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1. BEVEZETES

Amikor elkezdtem gondolkodni a diplomadolgozatom témajan, azt szerettem volna szem el6tt
tartani, hogy mi az, ami igazan érdekel és amiben el szeretnék mélyiilni. Tobb teriilet is széba
jott, viszont a személyiségtesztek témakore mindig is vonzott és az egyetemi tanulmanyaim
soran szamos kurzus soran taldlkoztam mar a kiilonféle tipusokkal. A Belbin tesztet is
kitoltottem, viszont nem mentiink bele olyan mélységig, mint példaul a DISC vagy az MBTI
tipusu tesztbe, amelyeket az egyetemi éveim alatt mar négyszer is kit6ltottem. Szeretem jobban
megismerni magam ¢és megfigyelni, hogy hogyan valtoznak akér az eredményeim az évek alatt.
Szerintem fontos, hogy mindenki ismerje és tudatositsa magaban a sajat erdsségeit és
gyengeségeit, mert csak ezek altal lehet fejlodni. Valamint a személyiségtesztek arra is jok,
hogy mésokat jobban megismerjiink. Ha ismerjiik példaul a munkatarsunk személyiségét, akkor
koriilbelil tudjuk, hogy hogyan fog reagalni egyes helyzetekre. Emellett a konfliktusok is
jobban kezelhetdk, ha tisztaban vagyunk azzal, hogy milyen a masik fél. Mivel a Belbin tesztet
még csak egyszer végeztem el ezeldtt és nem voltam tisztadban a teszt mogott rejld torténettel,
utana kellett olvasnom, hogy pontosan mit is takar. Ahogy elkezdtem tanulmanyozni a Belbin
altal megfogalmazott modellt, egyre inkdbb rdjottem, hogy miért aktudlis a csapat téma €s miért
kell a csapatmunkanak €s a csapatok kialakitdsdnak sokkal nagyobb figyelmet szentelni.

Eletink soran szamos teriileten megjelenik a csoportban 1étezés és boldogulds, egészen
gyerekkorunktol kezdve. Akkor még nem tudatosul benniink, hogy ezek a tapasztalatok milyen
fontosak lehetnek a késdbbi életlink soran. Tovabba kisebb korban azt sem értjiik, hogy miért
kiilonboznek az emberek, miért nem az a véleménye a masik félnek, mint nekiink stb.
Eléfordulhat, hogy megprobalunk keriilni bizonyos embertipusokat, de az élet sordn Gjra és ujra
olyan helyzetekbe kertiliink, ahol kénytelenek vagyunk elfogadni, hogy olyan emberekkel kell
egylitt dolgoznunk, akiket egyaltalan nem értiink. Ma mar a munka vildgdban is egyre
erdteljesebben megjelenik a csapatban dolgozas fontossaga. Itt nem csak arrdl van szd, hogy az
emberek egymas mellett {ilnek az iroddban €s dolgoznak, hanem arrol, hogy egy k6zos célért
tevékenykednek. Ebbdl kifolydlag ma mar nem elég, ha egy munkavéllalo rendelkezik
szakértelemmel és tapasztalattal, hanem egyre fontosabba valik a csapatmunkéra valo
képessége is. Ez azért fontos, mert a csapatmunka soran kiilonboz6 személyiségek talalkoznak
és ez sokszor konfliktusokhoz vezethet. Ilyenkor fontos, hogy a kiilonbségeket ne tekintsiik
egybdl akadalyozd tényezdknek, hanem inkabb a csapat javara forditsuk Oket. Kezdetben
jobban éreztem magam hasonl6 személyek korében, mert komfortosabb volt, viszont ahogy az
egyetemet kovetden bekeriiltem a munka vilagéba, szdmos olyan személyiséggel talalkoztam,
akik teljesen kiilonboznek télem. Egyrészt nehéz az elobb emlitett potencialis
konfliktushelyzetek miatt, de masrészt segit abban, hogy toleransabbak legyiink egymassal és
egyben kihivas is, hogy a sajat személyiségiinket fejlessziik. A munkéban pedig azt veszem
észre, hogy inkabb csak elénye szarmazik a csapatnak abbol, ha tobb kiilonbdzé tipusi ember
dolgozik egyiitt, mert tobb j megkozelités sziiletik. A Belbin modell is arra épiil, hogy minél
tobb kiilonb6z6 egyén van egy csapatban, anndl sikeresebb lesz. Ebbdl kiindulva azon
gondolkodtam, hogy mely teriileteken lehet hasznos a teszt bevetése. Arra jutottam, hogy az
egyetemi csapatmunkdban és a munkahelyen is segithet a teszt hasznalata sikeres csapatok
kialakitasaban. Itt nem csak az ideiglenesen létrehozott projektteamekre gondolok, hanem
azokra a csoportokra is, akik egy iroddban iilnek vagy nagyon sokat dolgoznak egyiitt.



Véleményem szerint az ilyen csoportokat is lehet csapatoknak tekinteni, mert egy kozos cél
koti Ossze Oket és idealis esetben segitik, valamint tamogatjak egymast, mint egy csapat.
A téma meghatarozasa és a modellel vald ismerkedés utan, a szakirodalmak segitségével
tisztaztam a csoport és a csapat fogalmat, valamint utana olvastam, hogy mik az el6nyei és
buktatoi a csapatmunkanak, hogyan fejlédik ki egy csapat és hogy mitdl fiigg a sikeressége.
Kerestem a modell alkalmazasaval foglalkoz6 kutatasokat, amelyeknek elég vegyesek az
eredményei és megitélései. Szamos szerz6 tamogatja a Belbin modszert és vannak, akik szerint
nem feltétlentil sziikséges a sikeres csapatok kialakitasdhoz. Ezen kiviil bizonyos kutatasok
kiemelték a modell hibait is. Ezek utdin még jobban érdekelt, hogy az én kutatisom milyen
eredményekhez fog vezetni.
Kutatdsi modszerként el6szor a kérddivet valasztottam, amelynek kérdéseit a szakirodalombol
kiindulva, valamint a Belbinr6l alkotott sajat képem alapjan fogalmaztam meg. Ahogy egyre
tobb korabbi kutatast megismertem, szerettem volna személyesen is megvitatni egy interja
keretében a témakort. A kérddivet ezért kiegészitettem egy fokuszcsoportos vizsgalattal,
amelynek alanyai azonos (beszerz6i) munkakorben dolgoznak, és egy irodaban is iilnek. Ezt
azért tartottam fontosnak, mert szerettem volna megtudni, hogy csapatnak tekintik-e magukat,
hogy milyen az Osszetételiik, és hogy dominal-e egy bizonyos szerep a csapatban. A
beszerzokbol allo fokuszcsoport miatt az irodalmi attekintésemben is kitértem erre a
munkakorre, hogy jobban megismerjem a feladatokat és az ezek elvégzéséhez sziikséges
készségeket. A fokuszcsoportos interju soran tettem fel kérdéseket a munkakorrel kapesolatban,
a csapat témakorével kapcsolatban, majd a Belbin tesztrdl is megkérdeztem a véleményiiket.
Ezek utan k6zosen megvitattak a csoport eredményeit.
A kutatdsom célja egyrészt az, hogy megismerjem az alanyok véleményét a szakirodalom altal
fontosnak tartott, a csapat sikerességét meghatarozo tényezOkr6l, masrészt szeretném
megvizsgalni a Belbin teszt ismertségét €s a valaszadok tesztrol alkotott véleményét. Emellett
¢érdekel az is, hogy milyen a mintam szereposszetétele és hogy fedezhetd-e fel Gsszefliggés a
hattérvaltozok és az elsddleges szerep kozott. Nem utolsd sorban pedig felmeriil a modell
hasznalhatosagéanak a kérdése is, hogy vallalati kornyezetben akar a kivalasztasnal vagy a cégen
beliili athelyezésnél érdemes-e figyelembe venni az adott munkavallald szerepét.
Az el6bbiekbdl kiindulva az alabbi kutatasi kérdéseket fogalmaztam meg magamnak:

1. kérdés: Igaz, hogy a Belbin teszt kevésbé ismert a személyiségtesztek koziil?

2. kérdés: Pozicié szerint megallapithatok kiilonbségek a dominans szerepek kozott

(alkalmazott, vezetd)?
3. kérdés: A beszerz6i munkakdrre a fokuszcsoport alapjan megallapithaté egy dominans
szerep?

4. kérdés: Hasznos lehet a Belbin teszt alkalmazasa munkahelyi kornyezetben?
A hangsulyt a kérdéseimnél a Belbin teszte helyeztem, mert a tapasztalataimbol kiindulva azt
feltételeztem, hogy nem annyira ismert a modell és akar tobb varatlan eredmény sziilethet a
kutatds soran. Kiilonosen fontosnak tartom az utolsé kérdést, mivel a személyiségtesztek
alkalmazdsa a munkahelyen szerintem még nem annyira elterjedt, fdéleg nalunk
Magyarorszagon. Elsésorban nemzetk6zi, nagyobb cégekre jellemzd, hogy tobblépcsds
felvételi folyamatot alkalmaznak, amelyben nagy valoszintiséggel valamiféle személyiségteszt
megjelenik. Az nem kérddjelezhetd meg, hogy az ilyen tesztek alkalmazasa mindenképpen
hasznos a felvételnél, mivel ezzel is jobban megismerik a jeloltet és jobban meg tudjak
hatdrozni, hogy illik-e a vallalathoz. Annal inkdbb meglepd, hogy nalunk még szamos cégnél



nem alkalmazzék, viszont idvel szerintem egyre jobban el fog terjedni a hasznalatuk. Azonban
szamomra az a fontos, hogy kifejezetten ez a teszt, amit Belbin &sszeallitott, mennyire lehet
segitség a cégeknek, ezért kutatdsom soran is erre kerestem a valaszt.



2. IRODALMI ATTEKINTES

2.1. Csoport és csapat
2.1.1. A csoport és a csapat fogalma

Dolgozatom f6 részét a Belbin modell és annak alkalmazasaval kapcsolatos tapasztalatok
alkotjak, viszont ahhoz, hogy érthetd legyen a modell, elobb szeretnék magaval a csoport €s a
csapat témakdrével foglalkozni. Tobbek kozott fontos eldszor tisztazni az alapvetd fogalmakat,
valamint azt is, hogy mitél lesz jo/hatékony egy csapat.

,»A team olyan csoport, amelynek eredményessége jelentds értékben a tagok egyiittmiikodésétol
fiigg.” (Belbin, 2003,8)
Belbin a definiciéo megfogalmazasakor kiemelte, hogy a csapat, vagy angol nevén ,.team” tobb
egyénbdl all, illetve hogy az eredmény szempontjabdl meghatarozé az egyének kozti
kooperacio, valamint az egymadsra utaltsag.
Ahogy Belbin definicigjabdl is latszik, itt fontos megemliteni, hogy a csapat nem egyenld a
csoporttal, hiszen Malovics (2020) szerint a csapat bizonyos dimenziok mentén egy sokkal
magasabb szinten talalhatd, mint a csoport. Mig a csoportnal a k6zos célokért vald dolgozas, a
kozos kiildetés és a kozos feladatok felfogasa alacsony szinten van, addig a csapatnal ezek mar
nagyon fejlettek. Ezen kiviil utobbinal mar sokkal jellemzobb az eredményért valo felelosség
egyenld eloszlasa a tagok kozott, és sokkal nagyobb mértékii az dsszetartas. Itt az egyének az
egymas kozotti kiilonbségeket mar inkabb eldnynek tekintik, mint hatranynak.
Egy jol mikodd team 1étrehozasahoz Huber (2019) szerint hasznos, ha az alabbi pontokban
egyetértés van a tagok kozott:

e Akijelolt célra, illetve az elérendd eredményre vonatkozoan,

o Ajo vezetést illetden,

e A tagok elismerik, hogy az egyének kiilonb6z0 képességei €s kompetenciai jol

kiegészitik egymast és ezzel hozzajarulnak a nagy egészhez,
e Szabalyok keriilnek meghatarozasra, amelyek betartasaért mindenki felel és meg is
koveteli azt, valamint

e A dontési folyamatok és feleldsségek vilagosak, és betartjak dket.
Szamomra a két fogalom kozott (csoport €és csapat) a legnagyobb kiilonbséget a kdlcsonds
bizalom mértéke, az Osszetartas és egymas segitése jelenti. Ha egy csoportra gondolok, az jut
eszembe, hogy egymas mellett dolgoznak a személyek és az egyéni teljesitmények Osszessége
szamit, nem feltétleniil sziikséges a szoros egyiittmiikodés. Ezzel szemben a csapatnal egy
olyan k6z0sség jut eszembe, amelyben jo és fontos a kommunikacid, jo a hangulat, k6zos a cél
¢és a tagok segitik egymast.

2.1.2. Csoportfejlodés

A csoportok kiemelkedéen teljesité csapatokka valasat Popovics és munkatarsai (2017)
vizsgaltak Tuckman csoportfejlédés modelljének segitségével. A modell abbdl indul ki, hogy
egy egyénekbdl allo csoport nem tud egybdl kivalod csapat lenni, hanem sziikség van iddre



ahhoz, hogy kifejlodjon. A modellben négy szint taldlhatd, amely végiil kiegésziilt egy
otodikkel is: forming, storming, norming, performing és adjouring. A szerzék a Debreceni
Team Akadémian vizsgaltdk a modellt, ahol a céljuk az volt, hogy idegen emberekbdl kivaldan
mitk6do teamet alakitsanak Ki.

Az elsé szint a forming fazis, amelyben az idegenek elkezdenek ismerkedni egymassal, itt még
csak felszines a kapcsolat. Probaljak meghatarozni a csapat céljat és kitlizni a feladatokat. A
tagok még nagyon pozitivan ¢és izgatottan allnak a projekthez (Popovics és mtsai, 2017).

A kovetkezd szint a storming idszak, amelyben mar &sszecsapnak a hullamok a team fejei
felett, mert itt mar alakulnak ki konfliktusok az egyének kozott, nem értenek egyet, megy a harc
az iranyitasért és kiélesednek a kiilonbségek. Ez egy viszonylag hosszan tart6 szakasz, amely
probdra teszi a csapatot, ¢s amit at kell vészelnilik ahhoz, hogy igazan jo team legyenek. A
szakasz vége fele mar megprobaljak megérteni egymast, miel6tt belépnének a norming fazisba
(Popovics és mtsai, 2017).

A norming az a szakasz, amelyben kezd jol miikodni a csapat, 6sszedolgoznak, biiszkék a
teljesitményiikre és egyre szorosabb kotelék alakul ki a tagok kozott. Torekszenek a jo
kommunikéciora és a konfliktusok elkeriilésére, megoldasara (Popovics és mtsai, 2017).

A performing fazis az a pont, amikor mar nincs sziikségiik segitségre, 6nalldan mitkodik a team
és jo eredményeket ér el. A Team Akadémian a kutatas szerint a csapatoknak koriilbeliil 1 évre
volt sziiksége ahhoz, hogy elérjék ezt a szintet (Popovics és mtsai, 2017).

Az utolso fazis (adjouring) a lezaras fazisa, amelyben véget ér a kozos munka. Sokszor ez egy
szomoru ¢s nehéz fazis, féleg, ha mar kialakult az Osszetartd erd a tagok kozott. A szerzok
kiemelik, hogy szerintik van Iétjogosultsaga ennek a tipusti coaching-nak az egyetemi
oktatasban, hiszen igy a hallgatok mar mieldtt belépnek a munka vilagéba, olyan készségeket
fejlesztenek, amelyek ma mar egyre fontosabba valnak (Popovics €s mtsai, 2017).

Tuckman modelljén kiviil vannak mas elméletek a csapatdinamikaval kapcsolatban,
amelyeknek kozos allitdsa az, hogy a teamek fejlddési folyamata ritkan linearis, hanem
tobbnyire hullamzo. Legjobb esetben ingazas fedezhet6 fel a két végpont, az elkiiloniilés (a vita)
¢és az integracio kozott. A vita utan a kdvetkez6 szakasz a tanultak integraldsa, igy az ingdzas
teszi lehetové a csapaton beliili tovabbfejlddést. Amennyiben a team csak a két véglet egyikére
torekszik, példaul az integraciora, akkor a tagok tl hasonloan cselekszenek. A masik végletnél
pedig nagyon sok konfliktus keletkezik, amelyek a csapat nem megfelel6 miikodését és rossz
teljesitményét eredményezhetik, végso esetben akar a team feloldasat (Huber, 2019).

2.1.3. A csapatmunka elonyei és lehetséges buktatoi

Miutdn bemutattam a csoportfejlodéssel kapcsolatos gondolatokat, szeretnék részletesebben
kitérni a teamben torténd egylittmiikodés erdsségeire.
A csapatmunka el6nyei a kovetkezok lehetnek:
e A tagok kiilonb6zo képességei elonyiikre valnak és nem versengés alapjaként fognak
tekinteni rajuk,
e ,Tobb szem tobbet lat” alapon nagyobb mértékii informaciot tud felvenni és feldolgozni
a csapat €s igy megalapozottabb dontéseket tudnak hozni,



o Kiilonféle szemszogekbdl latjak a helyzeteket, igy kiilonbozd cselekvési lehetdségeket
tudnak felvazolni a tagok, ezzel is segitve a vezetd dontését,

e A kolcsonds megfigyelés megakadalyozza, hogy az egyéni hibdk észrevétlenek
maradjanak,

e A munka elosztasa segit elkeriilni az egyének tlterhelését és biztositja, hogy a tervezett
feladatok hatariddre elkésziiljenek,

e Egymas motivaldsa ¢és tamogatasa a nehéz helyzeteken is atlenditheti a csapatot
(St.Pierre & Hofinger, 2014).

A fenti pontok inkdbb a csapatok altalanosabb eldnyeit fogalmazzédk meg, azonban Graf ¢és
munkatarsai (2020a) munkajukban megemlitenek harom specialis pozitivumot:

e Kohler-hatas: Olyan csapatoknal, ahol nincs nagy kiilonbség az egyének teljesitménye
kozott, a gyengébb tagok jobban megerdltetik magukat, hogy ne veszélyeztessék a
kozos célt. Alapja a nagy feleldsségérzet a csapat és a célok irant, ami a magas szintii
elkdtelezettségnek koszonhetd.

e Szocialis verseny: A masokkal vald kozvetlen Osszehasonlitds motivalod lehet, igy
mindenki megprobalja kihozni magabol a legjobbat. Egy masik teammel valo versengés
mindenképpen 0sztonzo hatast, azonban a versenyt kedveld tagoknak a csapaton beliili
rivalizalas is jelentdsen novelheti a teljesitményét. Veszélyes ez csak akkor lehet, ha a
személyek az egyéni célokat a csapat elé helyezik.

e Szociadlis kompenzacio: A sikeres teamekben gyakran a jobb teljesitményli egyének
kompenzaljak mas tagok alulteljesitését. Ez akkor all fenn, ha ismerik a masik tag
gyengébb teljesitményénék okat, el is fogadjak azt és szoros a kotelék csapaton beliil.
Egymasért kiizdenek a személyek és még keményebben dolgoznak a kozos célért.

Mint lathat6é a csapatmunkénak szamos elénye van, azonban vannak akadalyozo tényezdi is,
amelyek megnehezithetik a munkat vagy akar a team felbomlasahoz vezethetnek.
A team bukasahoz vezet6 okokat St. Pierre és Hofinger (2014) harom nagy csoportba sorolja:
az egyén hidnyossagai, a csapat hianyossagai €s a szervezeti kornyezettel kapcsolatos faktorok.
Ezt a harom kategoriat szeretném a kovetkezdkben bdvebben kifejteni.
Az egyén hidnyossagai: ezek lehetnek szakmai, tudasbeli hidnyossagok, de jelentheti azt is,
hogy bizonyos személyek nem képesek csapatban dolgozni. Mig eldbbi kdnnyen orvosolhaté
lelkesedéssel és szorgalommal, utobbival hamar meggytilhet a vezetd baja. A csapatban valo
dolgozas képességének hianya egyrészt adodhat abbdl, hogy az adott személynek kiilonleges
személyisége vagy egy bizonyos viselkedési formdja van (pl. magas foku én-kdzpontusag),
masrészt abbol, ha az egyén nem latja be, hogy teamen beliil vannak bizonyos
magatartasformak, amelyek sziikségesek a siker eléréséhez. Ritkan el6fordul az is, hogy a
csapatmunkara val6 hajlandosag nincs meg egy adott személyben. Ennek pedig tobbek kozott
a kovetkezdk lehetnek az okai:

e Jobban szeret egyediil dolgozni,

e Olyan emberekkel kell egylitt dolgoznia, akiket nem igazan kedvel,

e Személyes konfliktusai vannak mas tagokkal,

e A csapatot a sajat céljaira akarja kihasznalni,

e Dominalni akar csapaton beliil,



e Masokkal akarja elvégeztetni a munkajat (potyautas) (St. Pierre és Hofinger, 2014).

A kovetkez6 csoport a team hianyossagai, amelyek St. Pierre és Hofinger szerint (2014) az
alabbiak:

e Kommunikéci6 hianya: fontos a folyamatos informacidédramlés a tagok kozott, hiszen
igy elkeriilhetok a félreértések és a hibak. Ha bizonyos informacidk hianyoznak, akkor
a dontéseket nem megbizhaté adatok alapjan hozzak meg.

o Felelosségek pontatlan meghatarozéasa: el6fordulhat, hogy tobb ember ugyanazt a
feladatot végzi, pedig elég lett volna egy ember is ra €s emellett vannak olyan munkak,
amelyek nem késziilnek el. Ha az egyének nincsenek tisztaban a feladataikkal, akkor a
hataridoket sem tudjak betartani, hisz nem tudjak, hogy 6k felelések az adott teenddért.

o Koz0s tévhitek: amikor csapatban dolgozunk, sokszor a dontéseket mar nem logikai
alapon hozzak meg, hanem a tobbség dont alapon. Gyakran hissziik azt, hogy ha
mindenki azt gondolja egy dologrol, hogy jo, akkor az nem is lehet rossz. Ha egyetértés
van, akkor el6fordulhat, hogy nem is kutatunk mas megoldasi lehetéségek utan.

e Csoportnyomas: akkor fordul el6 amikor van egy uralkodé vélemény teamen beliil,
amely akkor sem valtozik, ha a tények mast mondanak. Ha valaki ellenkezik vagy
kritikat fejez ki, akkor azt az illetét gyakran elnyomjak, a kritikus tagokat nem
meggy6zik, hanem leszavazzak. Ilyenkor az a probléma adddik, hogy a masképp
gondolkodé tagok nem mernek a jovOoben kritikat megfogalmazni.

e (Csapaton beliil és csapaton kiviil: alapvetden jo, ha Gsszetart a csapat, azonban atcsaphat
egy egészségtelen mértékbe. Ekkor csak a team tagjaival szemben viselkedik pozitivan
a személy és a tarsasagon kiviil esokkel mashogy banik, eléfordulhat, hogy lekezeld
veliik szemben.

e (sapatban gondolkodas: olyan teamek esetében fordul eld, ahol kiilondsen nagy az
Osszetartas. Azt jelenti, hogy az egyének a csapat érdekében elkeriilik a konfliktusokat
¢és nem kérddjelezik meg a korabban meghozott dontéseket. Ez csak akkor jelentkezik,
ha szerkezeti hidnyossdgok vannak a szervezetben vagy mas, ezt kivalto ideiglenes
tényezok jelennek meg (pl. magas stressz).

Szervezeti kornyezettel kapcsolatos faktorok: a team sikeressége nem csak a meglévd
embereken mulik, hanem a vallalat altal biztositott keretfeltételeken is, amelyek eldsegithetik
vagy akadalyozhatjak a csapatmunkéat. Ezek k6z¢ tartoznak tobbek kozott:

e A munkahelyi 1égkér,

e A biztonsagi kultura,

o A vezetési stilus,

e Esaz eréforrasok elosztasa (St.Pierre & Hofinger, 2014).

Trent (2016) kiilonosen kiemeli a vezetéi hatékonysag hianyat, mint buktatot. Szerinte a
vezetdnek jelentds hatdsa van a csapatra, hiszen feladatai koz¢é tartozik, hogy
teljesitménynormakat allapitson meg, motivalja és elére mozditsa az egyes tagokat, segitse az
egyiittmiikddést, de emellett szem eldtt kell tartania a fontos feladatokat is. A szervezetek
hajlamosak aldbecsiilni a sziikséges képességek korét ahhoz, hogy valaki képes legyen
elfoglalni ezt a szerepet. Sok feleldsség van a vezetdk vallan, hiszen 6k biztositjak minden tag
bevonasat a feladatba, kezelik a konfliktusokat, fenntartjak a koncentraciot és iranyt mutatnak
a csapatnak, gondoskodnak az eréforrasokrdl, tisztazzak a szerepeket és visszajelzést adnak az
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egyéneknek. Ezekbdl kifolyolag a vezetd fontossaganak figyelmen kiviil hagyasa Trent szerint
a legnagyobb buktato.

Tehat amennyiben huzamosabb ideig jelentkeznek problémék a csapatban, akkor érdemes
megfigyelni, hogy a fentiekben targyalt esetek valamelyike all-e fenn, és hogy mit lehet ellene
tenni, hogy Ujra j6l miikddjon a team.

2.1.4. A csapat teljesitményét befolydsolo tényezok

A kovetkezd kérdéskor, amellyel fontos foglalkozni, hogy miutan kialakult egy csapat, az vajon
mitdl lesz j6 és hatékony? Mikor mondhato sikeresnek a csapatmunka?
A National Research Council szerint (2015) a csapat hatékonysaga a csapat azon képességét
jelenti, hogy elérje a kivant eredményt (célokat).
Svalestuen és munkatarsai (2015) szerint, akik épiilettervezOk csoportjainak hatékonysagat
vizsgaltak, a hatékonysagot leginkabb befolyasolo két tényezo a tagok kozotti bizalom, amely
amegbizhatosdgot, az dszinteséget €s a tiszteletet tartalmazza, és a projekt irdnti elkotelezettség,
amely magaban foglalja az Osszes tag tervezésbe vald bevonasat. Emellett fontosnak itélték a
csapat dsszetartd erejét és bevonasat a célmeghatarozasba is.
Ezen szempontokon kiviill még szerepet jatszanak az egyének személyiségjegyei is. A
magasabb szintli alazat, lelkiismeretesség és nyitottsag az uj dolgokra pozitivan hat a csapat
teljesitményére (Endriulaitiené & Cirtautieng, 2021).
Graf és munkatarsai (2020a) szerint fontosak a személyek kozotti viszonyok is, hiszen jo
kapcsolat nélkiil egyik csapattag sem fog kiizdeni a masikért, csapatban gondolkodni,
felelosséget vallalni és tdmogatast nyujtani a tobbi személynek. A Belbin szerepek tobbek
kozott arra is kitérnek, hogy az egyének hogyan viselkednek a tobbiekkel szemben, és hogy
mivel jarulnak hozza a csapathoz.
A team sikerét befolydsolja a motivacio is, igy fontos, hogy a tagok motivaltak legyenek a
feladatok elvégzésére. Az viszont, hogy mi motival, személyenként nagyon eltérd lehet. Az
alabbiakban felsoroltam néhany altalanos tényez6t, amelyek szinte minden ember szamara
0sztonzoleg hathatnak:

e JOo munkakornyezet,

o Erdekes, véltozatos feladatok,

e Tovabbképzési lehetdségek,

e Megbecsiilés,

e Dontési szabadsag,

e Bér/dijazas (Romanic, 2020).
Belbin (2003) foglalkozott a jo vezetd témakorével is, hiszen ahhoz, hogy egy csapat jol
miikddjon, sziikség van egy vezetdre, aki kezében tartja a feladatokat és ha gond adodik, képes
idében észrevenni. A jO vezetére azt lehet mondani, hogy magabiztos, objektiven latja a
helyzeteket és megbizhat6. Emellett sokszor jellemzd ra az is, hogy nem rendelkezik
kiemelkedd képességekkel, de a tulajdonsagainak Osszetétele kiilonlegessé teszik.
A csapat 0sszedllitasa is kiemelkedd szerepet jatszik, fontos, hogy olyan egyének keriiljenek
egy csapatba, akiknek eltéré képességeik vannak, mivel a kiilonb6z6ségiikb6l adodoan a tagok
jol ki tudjak egésziteni egymast. Ebbdl indul ki Belbin modellje, amely arra alapoz, hogy
minden csoportszerepnek jelen kell lennie egy csapatban ahhoz, hogy jo6l miikodjon. A team
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Osszeallitasanal ezért fontos lehet a Belbin teszt alkalmazasa, hogy lehetdleg minden
csoportszerepet lefedjen (Simonics, 2016).

Dederding (2020) elmélete szerint a csapat teljesitményének harom alappillére van, mégpedig
maga a team, a feladat, valamint a kdrnyezet. Ezeket pedig négy dolog befolyasolja:

Az optimalis csapatméret: Kutatasok szerint az optimalis méret 2-8 embert foglal
magaba, viszont a szerzd felhivja a figyelmet arra, hogy ez tobb tényez6tdl is fligg, mint
példaul az elvégzendd feladatok terjedelmétdl, igy teljesen pontosan ezt nem lehet
meghatarozni.

A tagok demografiai sajatossagai: Ilyenek tobbek kozott a kor, a nem, a
munkatapasztalat és a kultara. Itt keriil szoba egy nagyon népszerii kifejezés a mai
vilagban, a diverzitas, azaz a sokszinliség, amely az egy csapaton beliili demografiai
kiilonbségek fokat jelenti. A magas diverzitasii csapatok eldnye a sokrétli tudas, a
kreativ otletek sokasdga és a teljesebb korti vitdk lehetdsége. Ezzel szemben az
alacsonyabb sokszinliségli csapatokban nagyobb az 0sszetartas, jobb a kommunikéacio,
kevesebb a konfliktus €s csekélyebb a fluktuécio. Itt érdemes kiilon kiemelni a kultarat
is, hiszen a kulturdlis diverzitds gyakran vezethet konfliktusokhoz az eltérd
nézOpontoknak és kommunikacionak kdszonhetden.

A tagok szakértelme: Altaldnos feltételezés, hogy ha tobb kiilonbozé kompetencia van
jelen, akkor jobb lesz a csapat a teljesitménye, mint ha mindenkinek hasonlé képességei
lennének. Ez nem teljesen igy van, hiszen az egyének szakértelmének kapcsolodnia kell
az adott feladatokhoz is, kiilonben nem lesz hasznosithatd a tudas. Vannak azonban
ugynevezett csapatképességek, amelyek jelenléte sziikséges a teamben ahhoz, hogy jol
tudjon miikodni. Ezek kozé tartozik az intelligencia, a szocidlis és kommunikécios
készség, valamint az 6nallosag és a feleldsségvallalas.

A tagok személyiségjegyei: Warren Norman modelljébdl kiindulva Big-Five-ként
emlitik azokat az egyéniséggel kapcsolatos jellemzoket, amelyek jo hatdssal vannak a
csapatmunkara. Ide tartozik az 0j dolgokra és a valtozasokra vald nyitottsdg, a
lelkiismeretesség a feladatok elvégzésében, az extrovertdltsdg, amely segit a
kapcsolatok kiépitésében, az Osszeférhetdség a csapat tobbi tagjaval, valamint az
érzelmi stabilitds, amely a nehéz helyzetek kezelésénél fontos. Az egyes személyek
kozott 1évo tal nagy kiillonbség ugyanugy, mint a kultiranal, itt is konfliktusokhoz
vezethet és rombolhatja a csapat teljesitményét (Dederding, 2020).

Owoseni és Dangana (2021) munkajukban a vizsgalt szervezettdl fiiggetlentil 5 kritikus faktort
neveztek meg, amelyek meghatarozzak egy projekt végrehajtasanak sikerességét:

ProjekttényezOk: tartalmazza a célkitlizések vildgossdgat, az eredmény irdnti
elkotelezettséget €s a sziikséges eréforrasokat.

Menedzser (vezetd) faktor: szintén magéaba foglalja az elkotelezettséget (a vezetd
rész¢rol), valamint a koordinaciot és a hatékony vezetést.

Csapattagok szempontja: a lojalitast, kommunikéciot €s a hattértudast jelenti.
Szervezeti tényezok: tartalmazza a tAmogatast, a vilagos szabalyozast/munkakori leirast
¢s a projekt szervezeti felépitését.
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o Kornyezeti faktor: magaba foglalja az ligyfelet, a technoldgiai kdrnyezetet és az egyéb,
munkaba bekapcsolddo feleket.

2.1.5. Csapathatékonysagi modellek

A kiilonbozd kutatdsokbdl Osszeszedett befolydsold tényezdkon kiviil szeretnék kitérni a
csapathatékonysagi modellekre is, amelyek koziil Kneisel (2015) szerint a legrégebbi McGrath
input-process-output modellje. Az elmélet alapjan az inputok a folyamatok kozvetitésén
keresztiil vezetnek az outputokhoz (csapathatékonysaghoz), tehat ez a harom elem alkotja a
modell alapjat. Inputként foghato fel minden elem, amely megeldzi a konkrét csapatmunkat.
Ilyenek az egyes tagok jellemzdi (kompetencia, tudas és személyiségjegyek), a csapatszintli
tényezoOk (feladatok tartalma, vezetd stb.) és a kornyezeti faktorok (szervezeti sajatossagok, a
kornyezet Osszetettsége). Ezek a bemeneti tényezdk vezetnek a csapatfolyamatokhoz, amelyek
alatt minden olyan tagok kozotti kolcsonhatast értiink, amely a cél megvalodsitasat szolgalja. Ide
sorolhatok a kommunikacid, a koordindcido és az egyiittmiikodés, az informdacio- és
tudasaramlas, valamint a dontéshozatali és a tanulasi eljarasok. A csapatfolyamatok kdzponti
szerepet toltenek be a modellben, mivel kdzvetitenek a bemeneti és a kimeneti tényezok kdzott,
és igy a csapat hatékonysdganak fontos mutatojava valnak. Az elméletnek a harmadik
Osszetevdje az output, amely az el6z6 elemnek (process) a kozvetlen hatdsait és
melléktermékeit jelenti. Ezeket fel lehet osztani két csoportra, teljesitményhez kapcsolodo
kimeneti tényezOkre (pl. mindség, problémamegoldas hatékonysaga, hibadk szama), illetve
tarsadalmi output-faktorokra (pl. csapattagok elégedettsége, team ¢€letképessége).

A hagyomanyos modellt sok kritika éri, mivel egy nagyon leegyszersitett és statikus
latasmodot képvisel a csapatmunkara vonatkozoan. A birdlok egyik megjegyzése, hogy
McGrath elmélete csak a csapatfolyamatokat tekinti kozvetitonek a bemeneti és a kimeneti
tényezOk kozott. A csapatteljesitményre hato mas faktorokat, mint példaul a team érzelmi
allapotat vagy bonyolultabb kdlcsonhatasokat nem vesz szamitasba. Egy masik kritikus pont
abban rejlik, hogy McGrath egyfazist linearis utat feltételez az inputoktdl az outputokig, a
lehetséges visszacsatolasok, valamint a fejlesztési folyamatok figyelembevétele nélkiil (Kneisel,
2015). Cohen ¢és Bailey (1997) kiegészitették a modellt egy negyedik tényezével, a csapat
»pszichologiai tulajdonsagaival”, amely szerintiik szintén fontos szerepet jatszik a teljesitmény
magyardzatandl. Ezek a pszicholdgiai sajatossagok irjak le a csapaton beliilli hangnemet,
valamint a k6z6s meggy6zddéseket és normakat. Példaul ilyen a kohézid és a hozzatartozas
érzése.

2.1.6. Csapatszerep fogalma

Miel6tt mélyebben belemennék a Belbin modell alapjaiba és csoportszerepeinek bemutatasaba,
elébb a szerep €s a csapatszerep fogalmat szeretném tisztazni.

Bao (2019) szerint a szerep egy egyén bizonyos viselkedésmintdja, amely bizonyos tarsadalmi
kornyezetben létezik, és amelyet befolyasolnak mind a kornyezet elvarasai, mind az egyén
személyes képességei. Tulajdonképpen az egyén kornyezetéhez valod alkalmazkoddsanak az
eredménye, amely végiil a viselkedésmintaban nyilvanul meg. A csapatszerep (team role)
fogalmat pedig ugy hatarozta meg, hogy egy konkrét személyiségjegyekkel és képességekkel
rendelkez6 tagnak a teljesitménye, és a teamhez valo hozzajarulasa.
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2.2. Belbin modell

Ebben a fejezetben a Belbin tesztet és az egyes szerepeket szeretném bemutatni, azonban
miel6tt ebbe belemennék, szeretném bemutatni az utat is, amelyet Belbin bejart ahhoz, hogy
eljusson a mar emlitett modelljéhez.

Juhasz (2021) szerint Belbin alapvetéen abbdl a feltételezésbdl indult ki, hogy egy nagy tudast
1gényld feladatnal a kizarolag kiemelkedden intelligens egyénekbdl Osszeallitott csapat fog a
legjobban teljesiteni. A kutatds eredményeként azonban kideriilt, hogy ezek az ugynevezett
»Apollo-teamek™ a legtobb esetben utols6 helyen végeztek pont azért, mert nagyon kritikusak
voltak és vitakra pazaroltdk a rendelkezésre 4ll6 id6t, valamint nehezen tudtak dontést hozni.
Ezek utan felmeriilt benne a kérdés, hogy homogén csapatok sikerhez vezethetnek-e egy
vallalatot. Létrehozott négy homogén alapcsoportot az introverzid/extraverzid, valamint a
szorongas/kiegyensulyozottsag tengelyei mentén, amelyekrdl a tesztek soran az 1. abran lathato
pontokat allapitotta meg.

4 Extrovertalt

Szeretnek tempodsan dolgozni és nyomast
helyezni masokra, lendiiletesek, kifejezik
veéleményiiket és ezaltal konfliktusra
hajlamosak. Sokaig nem képesek egy
dologra figyelni ¢és gyakran valtozik a
vélemenytiik.

Eredmények > valtozékony kornyezetben
Kiegyensilyozott Jo, egyébként megbizhatatlanok

>

Szorongo

Kisebb szamu embercsoportokkal Nagyon kitartoak és fegyelmezettek,

szeretnek dolgozni akar tartosan is. remek elképzeléseik vannak, de nagyon
Erésségiik a tervezés és szervezés, clkalandoznak a sajat vilagukban ¢s nem
viszont valtozasokra nem vagy nem konnyii veliik egyiitt dolgozni.

idoben reagalnak. Eredmények = Osszességében gyengék

Eredmények = atlagosak

Introvertalt

1. abra: Homogén csapatok vizsgalata
Forrds: Sajat szerkesztés Juhdasz, 2021 alapjan
Amint az 1. abran lathato egyik csoport sem ért el kiemelkedd eredményeket, igy véleményem
szerint nem meglepd, hogy Belbin kutatdsokat végzett heterogén csoportokkal is, majd az
eredmények segitségével eljutott arra az alldspontra, hogy minél tobb kiilonbozd képességii
ember van egy csapatban, annal jobb eredmények elérésére képes a team.

A szakdolgozatomban hasznalatra keriilo Belbin altal kifejlesztett teszt abban nytjt segitséget,
hogy a személyiség ¢és a viselkedés alapjan meghatarozza az egyénnek legjobban megfeleld
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csoportszerepet. Eredetileg nyolc szerepet hatarozott meg, azonban mara ez mar kiegésziilt egy
kilencedikkel, a szakértével (Malovics, 2020).

A szerepben vald viselkedést hat tényezOcsoport befolydsolja: a személyiség, a szellemi
készségek, az értékeink és motivacionk, a kiilsé korlatok és munkakornyezet, a személyes
tapasztalat és kulturalis hattér, valamint a szereptanulds. Lathatd, hogy bar a személyiség
hatassal lehet a viselkedésre, ezt a két fogalmat nem szabad 0sszekeverni. Mig a magatartas
megfigyelhetd és valtozhat a koriilményektdl fiiggden, addig az egyéniség stabil és a belsdben
gyoOkerezik (nem lathatd) (Aranzabal és mtsai, 2022).

Az egyes személyek szerepe egy kérdoiv kitdltésével hatarozhaté meg, amely hét szakaszra van
felosztva. Minden szakaszban 8 vagy 9 kijelentés talalhaté meg attol fiiggéen, hogy a 8 vagy a
9 szerepes modell keriil hasznalatra. A kitdltének Osszesen 10 pontot kell szétosztania a
kijelentések kozott az egyes szakaszokban. Minél inkabb jellemz0 az egyénre az adott kijelentés,
annal tobb pontot kell adnia ra (Zvereva & Milovidova, 2018).

A kovetkezokben a harom szerepcsoportot, valamint ezeken beliil az egyes szerepeket
szeretném részletesebben bemutatni.

2.2.1. Belbin féle szerepek bemutatdsa

Alapvetden a Belbin modell harom csoportra osztja a szerepeket, a cselekvés-kozpontu, az
emberkozpontd, valamint az Oonmagukra orientalt/problémamegold6 szerepekre. Az elsd
csoportba a vallalatépitd, a serkent6 és a megvaldsitd tartozik. A masodik csoportba a
csapatjatékos, a forrasfeltaro és az elnok sorolhatod, a harmadik csoportban pedig a palanta és a
helyzetértékeld szerepel. Ha a kilenc szerepes modellt veszem alapul, akkor a szakértd is a
harmadik csoportba sorolhat6 (Zvereva & Milovidova, 2018).

Rahmani és munkatarsai (2021) a harom kategoria altalanos jellemzoit fogalmaztak meg,
amelyek az alabbiak:

e (selekvés-kozpont egyének: optimistak, elkotelezettek, lelkesek, onérvényesitok és
képesek 0sztondzni a teamet. Mivel gyakorlatorientaltak, az 6 feladatuk a mitkoddképes
stratégia kialakitasa, valamint a motivacio fenntartdsa, ezzel biztositva a kitlizott célok
elérését. Emellett mindvégig ellendrzik az elvégzett teenddket, hogy a lehetd legjobb
mindségli munka kertiljon ki a kezeik koziil. Képesnek kell lenniiik arra, hogy megfeleld
idépontban megalapozott dontéseket hozzanak. Ezekbdl kiindulva olyan egyéneknek
kellene elfoglalniuk a cselekvés orientélt szerepeket, akik pozitivak, elérelendithetik a
csapatot, de mindekdzben 1d6ben hozzdk meg a fontos stratégiai dontéseket.

e Emberkdzpontu személyek: szintén jellemzd rajuk az optimizmus, beszédesek,
megbizhatoak, nyitottak, megértéek ¢és kolcsondsségre torekvoek. Feladatuk, hogy
biztositsak a csapat megfeleld miikodését a célokra vald Gsszpontositassal €s a feladatok
optimdlis elosztasdval. Jo kommunikacids ¢és kapcsolatépitési készségekkel
rendelkeznek, amely biztositja a jo egylittmiikodést mind a belsé (munkatéarsak), mind
a kiils6 (ligyfelek) érintettekkel.

e Onmagukra orientalt/problémamegoldd szerepek: Az érzelemmentes és partatlan
megitélés miatt van sziikség rdjuk a csapaton beliil. Altaldban jelentds miiszaki
ismeretekkel és ehhez kapcsolodo tapasztalatokkal rendelkeznek, valamint nagyon
kreativ mdédon képesek megoldani a felmeriilé problémakat. A problémamegoldo
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szerepek azért fontosak, mert tehetségesek, ligyesek a teriiletiikon, logikusan
gondolkodnak és jo eldrelatd képességekkel rendelkeznek, amelyek segitik a csapatot a

lehetséges

problémak megeldzésében.

Amennyiben

sziikséges, képesek a

hagyomanyostol eltéréen gondolkodni és 1j, szokatlan Gtleteket belevinni a munkaba.
A tovabbiakban az egyes szerepeket mutatom be roviden, kiemelve az egyes szerepek
erosségeit €s lehetséges gyenge pontjait, amelyek az 1. tdblazatban lathatok 6sszefoglalva.

1. tablazat

Belbin féle csoportszerepek bemutatasa

Szerep Erosségek Gyengeségek

Villalatépité kivalo szervezokészséggel rendelkezik, | konzervativ, nem  annyira
jozaneszli, Onfegyelem, szorgalom, | nyitott az 0  Otletekre,
kiszamithatosag rugalmatlan

Serkent6 dinamikus, porgds, jol teljesit nyomas | konnyen provokalhato,
alatt, azonnal reagal, ha Onteltséget, | hajlamos a tiirelmetlenségre és
eredménytelenséget vagy Onamitdst | ezzel konnyen megbanthat
¢szlel a csapatban, nem fél a | masokat
kihivasoktol

Megvalosito pontos, rendszeretd, kotelességtudd, | hajlamos a  szorongasra,
maximalista, amibe belekezd, azt végig | sokszor nem tudja hagyni, hogy
is viszi a dolgok menjenek a maguk

idejében  és feleslegesen
ragddik az apré dolgokon

Csapatjatékos | kedves, emberkézponta, jot akard, a | fontos pillanatokban nehezen
csapatszellemet helyezi a kozéppontba, | tud dontéseket hozni, nem elég
jol tud reagalni a kiilonb6zd tipusu | hatarozott
egyénekre, szitudciokra

Forrasfeltaro jol és konnyen kommunikal, kifelé | nem a legkitartobb, a kezdeti
fordulo, ambicidzus, kivancsi, konnyen | izgalom utan hamar elveszti
teremt  kapcsolatokat és  ezaltal | érdeklodését
magénak és a csapatnak is kiilonb6zd
lehetdségeket  teremt, kihivasokra
problémak nélkiil tud reagalni

Elnok higgadt, bizik sajat magaban, minden | nem a legtalalékonyabb, nem a
helyzetben képes uralkodni magén, | legeszesebb a szerepek koziil
mindenkit itélkezés nélkiil a benniik
rejlé  potencial  alapjan  értékel,
tisztaban van a céljaival

Palanta a problémakat nem hagyomanyos | gyakran nem ezen a vilagon jar,
modon szeretné megoldani, kreativ, | megfeledkezik az apro
értelmes, rendkiviil széles ismeretekkel | részletekrol
rendelkezik, zseninek is szoktak
nevezni
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Helyzetértékeld | alapos, jozaneszii, képes objektiven | nem képes inspirdlni masokat,
megitélni a helyzeteket, diszkrét, | nehezen 6sztonzi munkatérsait
kortltekintd, jo az itéloképessége, | €s sajat magat is a cselekvésre
amikor sziikség van ra, keményfe;ji tud
lenni

Szakérto elhivatott, 6nallo, nagy tudast csak adott szakteriileten tud

segitséget nyujtani

Forrds: Belbin, 2003 alapjan sajdt szerkesztés

Flores Ureba és munkatarsai (2022) kutatasukba belevették a kilencedik szerepet is, amellyel
Belbin kiegészitette modelljét. Ez a szakértd, amely egy elhivatott, 6nall6 és nagy tudéssal
rendelkez0 egyén, akinek a hatranya az, hogy csak az adott szakteriileten tud segitséget nyjtani
a csapatnak.

2.2.2. A modell haszndlatanak lehetoségei

Mostert (2015) szerint a Belbin féle elmélet az alabbi helyzetekben hasznalhato:

o Segitségével meg lehet hatarozni, hogy a szerepek és a vezetési stilusok hogyan
befolyasoljadk a teamet, igy elemzési eszkdzként szolgalhat olyan egyéneknek és
csoportnak, amelyeknek a jobb csapatmunka elérése a cél.

e Projektvezetok gyakran hasznaljak a projekt elején, hogy a tagok jobban megismerjék
egymast.

e Az adott team munkamodjénak erdsségei és gyengeségei is meghatarozhatok, illetve
vitathatok a modellel, vagy félreértések esetén meg lehet vizsgélni, hogy ez az
egymassal 1itk6z6 szerepeknek koszonhetd-e.

e Vezetdknek segitség abban, hogy hogyan vezessék a csapatot, valamint, hogy az
egyéneket hogyan tamogasséak a szerepiiknek és egyéni igényeiknek megfelelden.

o Uj tag felvételénél figyelembe vehetd, hogy a jeldltek koziil melyikiik illeszkedik a
legjobban a mar meglévo szerepek kozé.

e A human erdforras részleg hasznalhatja a munkaerd felvételben, hogy olyan
személyeket toborozzanak, akik a leginkdbb megfelelnek a szervezet igényeinek.

e Ezek mellett a Belbin teszt egy Onismereti eszkoz, amely ndveli az Onismeretet és
segithet a sajat egyéni hatékonysag fokozasaban.

2.2.3. A modellel kapcsolatos kutatisok eredményei

Miutdn bemutattam a Belbin szerinti szerepeket €s az elmélet haszndlatanak lehetséges
tertileteit, szeretnék ratérni a modellt vizsgal6 kiilonb6zo kutatasokra. Szamos kutatés vizsgalta
az évek soran, hogy a modell megéllja-e a helyét és tényleg a csapat kiegyensulyozottsaga
jelenti-e a siker valodi kulcsat. A Belbin modell megitélései nem is lehetnének kiilonb6zébbek.

Zvereva ¢és Milovidova kutatasa (2018) azt mutatja, hogy a csapatok Osszeallitasa jelentds
szerepet jatszik egy projekt sikerességénél. Szerintiik egy csapat személyes preferencidkon
alapuld megszervezése nem feltétleniil hozza meg a kivant eredményt. A kutatasuk szerint
minél tobb szerep van jelen egy csapatban, annal sikeresebb. Emellett, megallapitottak azt is,

17



hogy a didkok korében végzett kutatdsuknal a szerepek koziil a palantanak és az elndknek volt
a legnagyobb jelentésége. Ez annak koszonhetd, hogy az elndk kivalo vezetd lehet, a palanta
pedig az Gtletgazda, aki elére mozdithat egy projektet. A vizsgalatuk soran egy csapatban volt
jelen mindkét szerep, és ez a csapat érte el a legjobb eredményeket.

Besenyei kutatasa (2019) is bizonyitja, hogy mesterségesen (a modell alkalmazasaval)
lehetséges a sikeres csapatok Osszeallitasa, azonban a csapatdsszetétel nem garantalja a sikert.
Voltak olyan csapatok, amelyek a tudatos kompozicid ellenére nem voltak sikeresek €s nem
tudtdk kihasznalni az Osszeallitds altal kapott lehetéségeket. Ennek oka az volt, hogy a
feladatkiosztas nem a szerepeknek megfelelden tortént, igy az egyes tagok nem azt a feladatot
végezték, amelyhez képességeik a legjobban illettek. Igy csokkent a tagok motivaciodja, amely
kolesonosen lehtizta Oket, és ezaltal a csapat teljesitményét is. Ez elkeriilhetd, ha olyan vezetdje
van a csapatnak, aki tisztdban van az egyes tagok képességeivel és azoknak megfelelden osztja
ki a feladatokat.

Aranzabal és munkatarsai (2022) diakok korében végeztek kutatast, amelyben
Osszehasonlitottak a Belbin modell alapjan dsszedllitott csapatok eredményeit a sajat maguk
altal 0sszekombinalt teamekkel. A tandrok a csapatok Osszedllitasanal figyelembe vették az
egyének 2-3 leginkabb jellemz6 szerepét, hogy kiegyensulyozottak legyenek a teamek. Utana
a didkok kézhez kaptak a részletes riportjukat, amelyet elolvashattak, miel6tt a meghatarozott
csoportokba rendezddtek. Ugyanezt a tesztet megcesinaltak ujra a tanév végén, hogy felmérjék
valtoztak-e az egyes személyek szerepei. Az eredmények azt mutattak, hogy modosultak a
csapattagok szerepei, amelynek okai kiilonbozdek lehetnek:

e Egy egyén egyszerre tobb szerepet is betolthet és ezek nem feltétlenil a teszt altal
meghatarozott domindnsabb szerepei,

e Egy személy lemondhat a legmeghatarozobb szerepének betdltésérdl, ha csapaton beliil
valamelyik tag még domindnsabb e tekintetben és az adott embernek van mas erds
szerepe is,

e Egy alany betdlthet egy a csapatban hianyzo szerepet akkor is, ha ez nem felel meg a
teszt altal meghatarozott profiljanak.

A kutatasban szereplé év végi eredmények azt mutatjak, hogy a Belbin szerint dsszeallitott
csapatok jobban teljesitettek, mint az el6z6 évben a didkok altal sajat preferencia alapjan
egylittmiik6do csoportok (Aranzabal és mtsai, 2022).

Likert-skala segitségével a diakoknak értékelnitik kellett kiilonbozé szempontok alapjan, hogy
a Belbin szerint kombinalt teammel végzett munka mennyire segitette dket mind csapatmunka
szempontjabol, mind személyes szinten. Altalanossagban megfigyelheté volt, hogy a
csapatmunkahoz kapcsolodoé kijelentésekkel jobban egyetértettek a tanulok, mint a személyes
¢letilkkel Osszefiiggd allitdsokkal. A hallgatok véleménye szerint a Belbin féle
csapatOsszeallitas tapasztalata segitette Oket a pozitiv értelemben vett egymasrautaltsag, a
személykozi kapcsolatok, a szocidlis készségek ¢s az egyéni feleldsség terén. A szerzok
kihangsulyozzdk a kutatdsban, hogy ahhoz, hogy ilyen pozitiv eredmények sziilessenek,
szerintiik fontos volt a résztvevok eldzetes felvilagositasa a Belbin modell miikodésérdl és arrol,
hogy mitdl hatékony egy csapat (Aranzabal és mtsai, 2022).
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Szintén didkteameket vizsgalt Twardochleb (2017) is, amelynek eredménye az lett, hogy a hat
vizsgalt csapatbol egy team kapott csak rossz jegyet az adott feladatra, mégpedig az, ahol nem
volt jelen egy bizonyos szerep. Ebben a csoportban egyik tagnal sem volt legalabb kozepesen
erds a megvaldsito szerepe €s egyik szerep sem volt nagyon erds mértékben jelen. Ezen kiviil
harom emberben erds volt az elndk szerepe, amelyre jellemz6, hogy iranyitani szeretne, €s ez
szintén hatéassal lehetett az eredménylikre. Minden mas csapatnal az Gsszes szerep jelen volt
legalabb kozepes erdsséggel, feltehetden ez vezethetett a jo eredményekhez. Itt fontos
megemliteni, hogy ebben a kutatdsban nem csak a két vagy harom legerésebb szerepet
hataroztdk meg az egyes egyénekre, hanem az egy emberben meglévo Osszes szerep erdsségét.
Ezen kiviil az is fontos, hogy itt a didkok és tandrok az el6z6 kutatassal ellentétben nem kaptak
elézetes tajékoztatast az alkalmazott modellrdl és a csapatok nem a Belbin teszt eredményei
alapjan lettek Osszeallitva, hanem csak utolag vizsgaltdk meg az Osszetételt, Osszevetve a
teamek jegyeivel. Ez a kutatds aldtdmasztja, hogy fontos az Osszes szerep megléte egy
csapatban és hogy egy szerep hidnya rosszabb teljesitményhez vezethet.

Nuki¢ és munkatarsai (2015) a Belbin teszttel kapcsolatos kutatasukat az Eszéki Egyetemen
végezték. Egy feladat teljesitéséhez a didkokat a Belbin kérdoéiv segitségével megallapitott
elsddleges ¢és masodlagos csoportszerepilk alapjan. A szerzOk a feladat elvégzése alatt
figyelemmel kisérték az els¢ korben kialakitott csapatok eldrehaladasat a feladatban, majd
kielemezték az egyes tagok részvételét a munkdban. A kovetkezd szakaszban a teamek
legelkotelezettebb tagjait athelyezték masik csoportba, majd elvégeztettek veliik az elsére
hasonlité mésodik feladatot. Ebben a kutatasban a Belbin teszt eredményei alapjan 2 domindns
szerep kristalyosodott ki, a csapatjatékos és a megvaldsitd. Ez azzal magyardzhatd, hogy a
kutatast hasonlo szintli és szak hallgatok korében végezték. Az egyes csapatok hasonld
feladatot kaptak, de kissé kiilonbozé utasitasokkal. Az elvégzett munka megoszlasanak
megfigyelésénél csapaton beliil azt allapitottdk meg, hogy a csapatjatékos/helyzetértékeld volt
szinte minden csapatban a legelkdtelezettebb tag, de a tobbi egyén sem teljesitett sokkal
gyengeébben. Azért, hogy meg tudjak nézni, mit okoz egy egyén kivaltdsa, a szerzOk az
ugyanazzal a primer és szekunder szerepkombinacioval rendelkezé leglelkesebb egyéneket
(csapatjatékos/helyzetértekeld) kivették minden csapatbdl és athelyezték Oket egy masik
teambe. Az eredmények alapjan lathato, hogy javult a beadand6é eredménye, azonban az 0ij tag
csatlakozasaval romlott az utasitasok kovetésének mértéke. Az 0j csapatokban az athelyezett
személyek mar nem dolgoztak olyan elkotelezetten és egyik csapatban sem 6k voltak a
leglelkesebb tagok. A csapatoknak gondot okozott az Uj ember integraldsa, hiszen 6 a sajat
koréabbi tapasztalataira hagyatkozott, ez pedig részben zavarta az 0j tarsait, ami miatt elkezdték
kizarni 6t a munkabol. A szerzOk szerint a Belbin teszt hasznos eszkdz a csapatok kialakitasa
tekintetében foleg akkor, ha az alanyoknak még nincs sok tapasztalata a csapatban valo
dolgozassal kapcsolatban. Sok esetben foleg a hallgatoknal a csoportba rendezédés inkabb
barati alapon torténik, amely nem feltétleniil a leghatékonyabb, és a munka vildgaban sem lesz
megvalosithatd a késdbbiekben, igy jobb, ha idében megszokjak a kevésbé kedvelt
személyekkel valo egylittmiikodést is.

Véleményem szerint ez a kutatés azért érdekes, mert megmutatja, hogy egy meglévo csoportnak
a megbontasa sokszor negativan hat a team teljesitményére. A munka vildgaban ez gyakran
eléfordul foleg, ha egy szervezeten beliili csapatnal, ahol felmondanak, athelyezések torténnek,
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¢s ) embereket vesznek fel. Ebbdl is latszik, hogy a nagymértéki fluktuacid a teljesitmény
hanyatlasdhoz vezethet és jobb, ha egy jol miikkddd csapat minél tovabb egyiitt marad.

Amellett, hogy a kiegyenstlyozott csapatok jobban szerepelnek-e, mint a homogén csapatok,
az is érdekelt, hogy bizonyos munkakordkben jellemzo-e egy adott szerep dominancidja. Erre
a késobbiekben a sajat kutatdsomban is ki fogok térni.

Juhasz (2021) a pénziigyi teriileten értékesitdi munkakorben dolgozok csoportszerepét vizsgalta.
Célja az volt, hogy megallapitsa, milyen szerepli személyek a legalkalmasabbak a munkakor
betdltésére, igy megkonnyitve a munkaltatok (bankok, takarékszovetkezetek, biztositok stb.)
munkaerd kivalasztasat. A kutatds eredménye azt mutatja, hogy a pénziigyi teriileten dolgozd
tizletk6t6knél a legdominansabb szerep a vallalatépitd (26%), ezt koveti a csapajatékos 19%-
kal, majd a forrasfeltard 15%-kal. A szerz6 javaslata az, hogy a vallalatok az ilyen munkakorbe
alkalmazni kivant személyek esetében vegyék figyelembe az illetd szerepét. Amennyiben ezek
a tipusok valamelyikébe sorolhat6 a jelentkezd, akkor azt pozitivan értékeljék, azonban azt is
kiemeli, hogy ez nem elégséges a munkaerd kivalasztasdhoz.

Vodopivec és Hmelak (2015) tanarok és 6vonék korében végezték el felmérésiiket, melynek
eredményeképp megallapitottdk, hogy ugyan minden szerep jelen van az adott szakmaban,
azonban a legdominansabb két szerep a csapatjatékos és a vallalatépitd. Emellett
megallapitottak, hogy egy egyén csapatban képviselt szerepe nem a munkatapasztalattol,
végzettségtol vagy munkahelyi beosztastol fiigg, hanem elsddlegesen az ember személyiségétol.

Az el6z06 véleményekkel szemben azonban vannak kritikusok is, amelyek felhivjak a figyelmet
a Belbin féle modell hibaira. Graf és munkatarsai (2020b) szerint probléma lehet, hogy a
kitoltésnél mindenki dnmagat értékeli, igy eléfordulhat, hogy nem a tényleges erdsségeit €s
gyengeségeit mindsiti, hanem amit szeretne, hogy igaz legyen magardl. Ez eltorzithatja a kapott
eredményeket, ezért, ha tényleges cél a Belbin modell hasznédlata a munkahelyen, akkor
érdemes kiilsé szemlélok altal is értékeltetni a személyeket, példaul munkatarsak altal. Emellett
meg kell emliteni azt is, hogy a gyakorlatban nem annyira konnyii egy teljesen kiegyenstlyozott
csapat Osszeallitasa, hiszen a kivalasztasnal sokszor a rendelkezésre allas €és a szakmai tudas
fontosabb, mint az egyén csoportszerepe. Viszont hasznos lehet, ha az egyén a sajat érdekében
elvégzi a tesztet, mivel segit tisztaba keriilni az erdsségeivel és gyengeségeivel. Ha az illetd
ismeri a Belbin modellt és annak szerepeit, akkor képes lesz jobban megérteni a tobbi csapattag
munkamodszereit, kommunikécidjat és reakcioit, ezéltal pedig konnyebben fogja kezelni a
felmeriild konfliktusokat. A kritikusok még azt is kiemelik, hogy a szerepek nem allanddak.
Egy embernek a viselkedésmintaja id6vel fejlédhet vagy valtozhat a csapatmunka hatasara és
viselkedése a teamben nem irhat6 le tisztan egy szereppel. Ahogy a teszt soran tapasztalhato,
hogy az egyes szekciokban tobb allitas is igaz lehet egy emberre a helyzettdl fiiggden, gy
el6fordulhat, hogy kiilonb6z6 csoportokban kiilonbdzd szerepeket testesit meg. A teszt
segitségével az egyén egy teljes szerepprofilt kap meg, latja, hogy milyen erések benne az egyes
szerepek. Ez attol fliggden valtozhat, hogy milyen csapatba keriil, és milyen munkakort tolt be.
Pont emiatt Miiller (2019) szerint nem csak a dominans szerepnek a meghatarozasa a fontos,
hanem a masodlagos szerepé is, hiszen, ha kevesebb tagja van egy csapatnak, mint 8-9 6, akkor
az idealis Osszetétel eléréséhez egy vagy tobb tagnak tobb szerepben kell jelen lennie. Viszont,
ha egy emberben minden szerepbdl talalhatdo valamennyi, akkor a viselkedése annyira
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Osszetetté valik, hogy nem é&brazolhatd egyszerien a modellel. Tovabbi hidnyossaga, hogy
figyelmen kiviil hagyja a szocialis kapcsolatok szerepét csapaton beliil példaul, hogy miikodik-
e a kémia a tagok kozott. Sokszor pedig ez is meghatarozd tényezd abban, hogy a csapat jol
teljesit-e vagy nem.

Batenburg és munkatarsai (2013) is egyetemi hallgatok korében vizsgaltak a Belbin modell
1étjogosultsagat. 6 f0s csapatokat alakitottak ki a didkokbodl, majd egy menedzsment jatékot
végeztettek el veliikk egy éven keresztiil, amely alapjan év végén osztalyozni tudtdk oket. A
jatékban egy vallalatot kellett iranyitaniuk, dontéseket kellett hozniuk olyan koriilmények
kozott, ahogy a cégek ezt a valod életben is teszik. A csapat teljesitményével kapcsolatban a
szerzOk az alabbi hipotézist fogalmaztak meg:

e Minél kiegyenstulyozottabb a csapat (mind szerepek, mind szerepcsoportok

tekintetében), annal jobban teljesit.

Az allitasnadl a szerepcsoportok fogalma a cselekvés-kozpontu, emberkdzpontu ¢€s
problémamegoldo szerepek kozotti harmas felosztast takarja. A kutatas eredményeként az elsé
feltételezést elvetették, ugyanis a magasabb diverzitidssal rendelkezé csoportok (6 f6=6
kiilonb6z6é szerep) nem teljesitettek jobban a tobbi csapatnal. A legjobb teljesitményt a
tekintetében az 5 és a 4 kiilonb6z6 szereppel dolgozo teamek nytjtottak. A szerepcsoportok
tekintetében is elvetették a hipotézist, ugyanis azok a csapatok, amelyek csak két
szerepklaszterbe tartozd személyekbol alltak, jobban teljesitettek, mint azok, akiknél
mindharom jelen volt. Tehat ez a kutatas egy példa arra, hogy nem feltétleniil biztositja a Belbin
féle diverzitas a jobb teljesitményt (Batenburg és mtsai, 2013).

Heppel és Daubenfeld (2020) felhivja a figyelmet arra is, hogy a gyakorlatban nem annyira
egyszerll az idedlis csapatOsszetétel megvaldsitdsa. A munkaer6hidny miatt korlatozott az
allasra jelentkezOk szdma, igy a szervezeteknek nincs lehetdsége valogatni, hogy melyik ember
illik a legjobban az adott szervezet csapataba. Emellett nem is nagyon jellemzd, hogy a
jeloltekkel ilyen jellegili teszteket toltetnek ki, hiszen sok esetben a cégeknek nincs kapacitasa
ilyen mélységii vizsgalatra. Sok esetben azonnal sziikség van a munkaerdre és fel kell gyorsitani
a folyamatot, és a meglévd kombinaciobol kell megprobalni kihozni a legjobbat. fgy sokszor
nem kivansagmiisor, hogy milyen emberek keriilnek a csapatba. Ez sikeres is lehet, mivel van
olyan készség, amely legalabb olyan fontos lehet, mint a csoportszerep. Ez pedig a
kommunikacio képessége, hiszen csak akkor lehet jo egy csapat, ha minden tag kifejezi sajat
magat és képes befogadni masok véleményét, dtleteit is.

2.3. A beszerzoi munkakor bemutatasa

Miutan bemutattam a Belbin modellel kapcsolatos kutatdsokat, roviden szeretnék ratérni a
beszerz6i munkakorre €s az annak betdltéséhez sziikséges kompetencidkra. Ez azért Iényeges,
mert a fokuszcsoportos interji soran egy beszerzoi csapatot kérdeztem meg a Belbin modellel
kapcsolatos tapasztalataikrol.

A Dbeszerzés anyagokat ¢és informdcidkat biztosit a cég termeléséhez és/vagy
szolgaltatasnyujtasdhoz annak érdekében, hogy a vallalat rovid és hosszu tdvon ki tudja
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elégiteni a vevdéi igényeit. Lényege, hogy ,a megfeleldé aru, megfeleld
mennyiségben, megfeleld idoben, megfeleld mindségben és a lehetd legalacsonyabb aron
keriiljon beszerzésre” (Koch, 2018, 6).

Alapvetden a beszerzési teriiletek két csoportra oszthatok:

e Direkt beszerzés: alapanyagok, alkatrészek ¢és egyéb tételek beszerzése, amelyek
kozvetleniil kapcsolddnak az aruk gyartasahoz.

o Indirekt beszerzés: olyan termékek és szolgaltatasok vasarlasa, amelyek kozvetlentil
nem kapcsolodnak a termékek eldallitdsdhoz, de fontosak a cég mikddése
szempontjabol (Koch, 2018).

A beszerzés feladatai kozé tartozik:

e A vevOiigények kielégitésének / a gyartas ellatottsaganak biztositasa,

o A koltségek szemmel tartésa,

e A beszallitok gondos kivalasztasa és

e A folyamatos innovacio megvaldsulasa (Koch, 2018).

Ahogy lathato, a beszerzés egy nagyon valtozatos feladatokkal jaré6 munkakér, igy felmertil a
kérdés, hogy milyen kompetencidk jelentenek eldnyt egy beszerzdi allads betdltésénél?
Munkacsi ¢és Demeter szerint (2019) a csapatban valdé dolgozas képessége, az iigyfél
orientaltsag, a targyaloképesség és a feleldsségvallalas tartoznak a sziikséges készségek kozé
ezen a teriileten. Ezen kiviil fontosnak tekinti a stressztiirést és a konfliktuskezelést is, hiszen
szamos olyan helyzet fordul eld ebben a munkakdrben, amikor higgadtnak kell maradni a
stirg6s feladatok és a konfrontacié ellenére.

Munkacsi (2022) ezeket kiegészitette azzal, hogy beszerzoként fontos a jo kommunikacio,
hiszen nem csak szervezeten beliil kommunikalnak, hanem szallitmanyozokkal, beszallitokkal
¢s adott esetben akar vevokkel is. A rossz vagy hidnyz6 kommunikacio miatt jelentds koltségek
keletkezhetnek, vagy megallhat a gyartés, ezért elengedhetetlen ennek a kompetencidnak a
megléte. Emellett fontos szerepet kap a dontéshozd képesség és a szabalykovetés is, amely
szorosan kapcsolodik a korabbi szerzOknél emlitett feleldsségvallalashoz, mivel a beszerzék
nem kis 0sszegekkel dolgoznak, igy egy hiba akar a cég tobb ezer eurdjaba is keriilhet.

Emiatt én személy szerint az el6z6ekben emlitett képességek mellé még megemliteném a preciz
munkavégzést €s a jo problémamegoldo képességet is.
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3. ANYAG ES MODSZER

A Belbin témakor feldolgozasat szekunder kutatdssal kezdtem, azaz hazai és kiilfoldi
szakirodalmakat dolgoztam fel a csoport és csapat témakorében, ahol eldszor a fogalmi
tisztdzasra helyeztem a hangstlyt, majd a csapatok sikerességét meghatarozo tényezoket
neveztem meg a kiilonbozo kutatdsok eredményeibdl. Ezt kdvette maga a Belbin modell
bemutatasa és az ezzel kapcsolatos kutatasok eredményeinek kritikai vizsgalata. A szakirodalmi
attekintéshez elsésorban a Google Scholar, a Science Direct és a Scopus kereséket hasznaltam.
A szekunder kutatast a primer kutatds kovette, amelyet két részre osztottam, kvantitativ és
kvalitativ kutatasra. Kvantitativ kutatasként kérddives felmérést végeztem, amely megtalalhato
az 1. mellékletben. A mintavétel a nem véletlen mintavételi technikék koziil holabda modszerrel
tortént, igy a kérdéivem elsOsorban a kdzosségi média feliiletein keresztiil keriilt terjesztésre.
Lényegében harom részre oszthat6 a felmérésem. Az elsd részben elvégeztettem a kitoltokkel
a Belbin-tesztet, majd az eredmények visszatoltése utan a teszttel kapcsolatos allitasokra kellett
valaszolniuk, hogy mennyire értenek egyet ezekkel. A madasodik részben azon tényezdk
fontossagat kértem megitélni, amelyek a szakirodalom szerint jelentdsek lehetnek egy sikeres
csapat kialakitasahoz. A valaszokat 6t fokozata Likert-skalan kértem értékelni. Valamint itt
kérdeztem ra, hogy t6ltott-e ki az illetd valaha barmiféle személyiségtesztet, illetve elvégezte-
e mar korabban a vizsgalt Belbin-tesztet. A harmadik részben a hattérvaltozokra kérdeztem ra,
el6szor az altalanosabbakra, majd a jelenlegi munkahellyel kapcsolatos kérdéseket tettem fel.
A felépitésem a specifikustol az altalanosig terjed, amely eredetileg nem igy volt tervezve,
viszont a kiilonboz6 kérdbives oldalakon technikai gondokba litkdztem a Belbin-teszt kapcsan.
A Belbin-tesztet egy weboldalra torténd atiranyitassal végeztettem el, igy, ha tal sok id6t toltott
el az illetd a weboldalon, akkor a kérddivhez torténd visszalépésnél az elejére ugrott vissza a
kérddiv és az eddigi véalaszok elvesztek. Emiatt a Belbin-tesztet a kérdoiv elejére tettem, hogy
a valaszadok szamara komfortosabb legyen a kitoltés. Tobbszords tesztelés és tobb
informatikussal torténd konzultacid utan a Formlets kérdéives oldal bizonyult a legkdnnyebben
hasznalhatonak egy ilyen kérddiv kitoltésére, igy ezt az oldalt hasznaltam. Arra is szeretnék
kitérni, hogy miért egy masik weboldalra torténd atiranyitast alkalmaztam a Belbin-teszthez.
Egyrészt a hibak kikiiszobolése érdekében, mivel a weboldal kérdésenként csak 10 pontot
enged szétosztani, és ha valaki nem osztja szét mind a 70 pontot, akkor nem kapja meg a sajat
eredményét. Masrészt az oldal egybdl kiértékelte a kitolto tesztjét és rovid leirast adott az illetd
két legdominansabb szerepérdl. Ennek az értékelésnek koszonhetden a valaszado a kérdéivem
tovabbi, teszttel kapcsolatos kijelentéseimre is tudott valaszt adni, hogy mennyire ért egyet
veliikk. A kérdéivembe nem lett volna lehetGségem beépiteni a tesztet ugy, hogy azonnali
eredmeényt kapjon a kitoltd. A technikai problémak kikiiszobolése utan 2023. marcius végén 10
fovel probatesztelést végeztem, itt nem meriiltek fel problémak a kitdltésnél €s a kitdltok nem
kértek tartalmi modositasokat.

Osszesen 193 ember tltdtte ki a kérddivet, az adatfelvétel pedig 2023. aprilis 6-t61 — 2023.
majus 15-ig tartott. A kutatasban kizardlag zart végli kérdéseket alkalmaztam a kdnnyebb
kiértékelés végett és azért is, mert a kutatdsom tovabbi részében kvalitativ adatokat is
gyljtottem. A gylijtott adatokat Microsoft Excel programban rogzitettem és szerkesztettem meg
ahhoz, hogy betolthetdek legyenek a statisztikai elemzéshez hasznalt programba. Az adatok
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formazasa soran 40 db helytelen kitoltést fedeztem fel a Belbin teszt tekintetében. Ugy
dontottem, hogy ezeket a valaszokat teljes egészében kiveszem a kutatdsombol, hogy ne
torzitsdk az eredményeimet. Az adatok elemzésére ¢és értékelésére az SPSS 26.0
programcsomagot alkalmaztam.

A hattérvaltozok ¢és az egyes valaszok kozotti Osszefiiggéseket kereszttabla elemzés
segitségével vizsgaltam, a hattérvaltozok kozotti kiilonbségeket pedig egyszempontos
varianciaanalizis (mas néven ANOVA) Post Hoc, Turkey HSD segitségével elemeztem. A
probak eredményeit minden esetben p<0,05 esetén tekintettem szignifikansnak.

A valaszadok hattérvaltozoi a 2. tablazatban keriilnek bemutatasra.
2. tablazat
Hattérvaltozok bemutatasa

Szempontok %

Nem

- férfi 34,0

- nd 66,0
Korcsoport

- 18 év alatti 0,7

- 18-29 28,1

- 30-39 28,1

- 40-49 36,6

- 50-59 4,6

- 60 vagy iddsebb 2,0
Lakohely

- Fovaros 13,7

- Varmegyeszékhely 43,1

- Egyéb varos 20,9

- Kozség/falu 22,2

Iskolai végzettség
8 osztaly vagy anndl alacsonyabb 0,7

- Szakiskola/szakmunkasképz6 3,9
- Szakkdzépiskola/gimnéazium 11,8
- Erettségire épiilé képzés 21,6
- Fdiskola/egyetem 60,8
- Tudomanyos fokozat 1,3
Csaladi allapot
- Egyediilallo 32,7
- Hazas 62,0
- Elvalt 4,7
- Ozvegy 0,7
Jelenlegi munkahelyen t61tott 1d6
- Kevesebb, mint 3 éve 28,8
- 3-5¢éve 12,4
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- 6-10¢éve 17,0
- Tobb, mint 10 éve 35,9
- Jelenleg nem dolgozom 59
Jelenlegi munkahelyen betoltott pozicid
- Alkalmazott 64,7
- Csoportvezetd 7,2
- Kozépvezetd 9,8
- Fels6vezet6 4,6
- Cégvezetd 1,3
- Vallalkozd6 6,5
- Jelenleg nem dolgozom 59
Munkavégzés modja
- Szellemi munkéat végzek 83,7
- Fizikai munkat végzek 11,1
- Jelenleg nem dolgozom 5,2

Forras: Sajat adatok, n=193

A kérddiv eredményeinek kiegészitéseként masodik primerkutatasként egy fokuszcsoportos
interjut készitettem egy egyiitt dolgozd beszerz6i csapattal. A diplomadolgozatom
megtervezésekor az iroda még 7 fobdl allt, azonban a kutatas elvégzésekor mar csak 5 fore
csOkkent a csapat kiilonboz6 okokbol kifolyolag (felmondés, athelyezés, varanddssag), igy
ezzel az 5 alannyal dolgoztam kvalitativ kutatdsom sordn. A vizsgalt csapat 1 csoportvezetobol
és 4 alkalmazottbol allt. A céget és a személyeket dolgozatomban nem szeretném megnevezni,
hisz a kutatdsom szempontjabol nem lényeges, hogy melyik cég beszerzoi csapatardl van szo,
egyszeriien egy minden nap azonos teriileten egyiitt dolgoz6 csapatot szerettem volna vizsgalni.
A fokuszcsoportos interjii kérdéseit a 2. melléklet tartalmazza. A kutatdst 2023.06.28-an
végeztem el és kortlbeliil 60 percet vett igénybe. A témakat csoportokba soroltam, elészor
magaval a munkakorrel kapcsolatos kérdéseimet tettem fel, majd a csapat témakorére
kérdeztem rd, utdna a Belbin teszttel kapcsolatos gondolatokat kértem kifejteni, végiil pedig a
Belbin teszt hasznalhatosagat fejtegettiik. A csapatrol még annyit kell tudni, hogy 100%-ban
nokbdl all, a korosztalyt tekintve vegyes az Osszetétel (24-46 éves kor kozott), és a végzettség
tekintetében sem egységes a csapat. Megtalalhatd benne gazdasagi agrarmérnok,
idegenforgalmi szakmenedzser, kiilkereskedelmi iigyintézo, pénziigy és szdmvitel, valamint
turizmus-vendéglatas végzettségii személy. A beszerzésen toltott id6 szerint vannak, akik mar
hosszabb ideje dolgoznak ott (12 év, 9 év), és vannak, akik még csak 2 éve vagy 1 éve toltik be
ezt a munkakort.
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4. EREDMENYEK ES ERTEKELESUK

4.1. Kérdéives kutatas eredményei
4.1.1. Csoportmunkaval kapcsolatos kérdések eredményei

A kérdodives kutatasom elsé része a csapat sikerességét befolyasold tényezok fontossaganak
vizsgalatara iranyult. A kérdés soran a kitdltoknek arra kellett valaszolniuk, hogy egy 1-t6l 5-
ig terjedd skalan mennyire tartjdk fontosnak a szakirodalmak altal fontosnak megnevezett
szempontokat. Az 1-es volt az ,,egyaltalan nem fontos”, az 5-0s pedig a ,,nagyon fontos”. Az
eredményeket a 3. tablazat tartalmazza.

3. tablazat

Kérem, jelolje, hogy az alabbi tényezdket mennyire tartja fontosnak egy sikeres csapat
kialakitasanal! (n=153)

Szempontok Atlag | Median | Médusz | Széras | n
Tagok kozotti bizalom/kapcsolat 4.43 4.00 5 0,657 | 153
A tagok motivacidja 455 5,00 5 0,573 | 153
A tagok cél iranti elkotelezettsége 4,37 4.00 4 0,616 | 153
A tagok szakértelme 4,27 4.00 4 0,698 | 153
A tagok személyiségjegyei 3,76 4,00 4 0,795 | 153
A vezetd személye 456 5,00 5 0,687 | 153
A csapat mérete 3,49 4,00 4 1,089 | 153
A szervezet timogatasa/ szervezeti 4,16 4,00 4 0,744 | 153
korilmények

Forrds: SPSS program alapjan sajat szerkesztés, n=153

Az atlagok alapjan a kitoltdk az Gsszes tényez6t inkabb fontosnak itélték meg. Ebbd] lathato,
hogy a vélaszadok egyetértenek a szakirodalommal abban, hogy az dsszes felsorolt szempont
szerepet jatszik a sikeres csapat kialakitasaban. Az atlag alapjan az Osszes szempont koziil a
legkevésbé fontosnak a csapat méretét gondoltak, értékeit tekintve a semleges €s a fontos kozott
talalhato, viszont szorasanak értéke elég magas, ami azt jelenti, hogy megitélése nem teljesen
egységes. A tobbi tényezénél a szoéras jelentdsen kisebb, ami azt jelenti, hogy ezeknél
egységesebb a kitoltok vélemeénye.

Az egyes tényezok otfoku Likert skalan tortént értékelésének atlagait latvanyosabban a 2. abra
szemlélteti.

A vezetd személye mEmEEEEEEEEEES——— 4 56

A tagok motivacioja S 4 55

Tagok kozotti bizalom/kapcsolat  m e —————————————————— 4 43

A tagok cél irdnti elkotelezettsége m———————————————————— 4 37

A tagok szakértelme IEEEEEEE———— 4 07

A szervezet tdmogatdsa/ szervezeti. . rEEEEEEEEE———————— 4,16
A tagok személyiségjegyel mEmmEEEEESEEESSSS——— 3 76

A Csapat mérete NN 3 49
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2. abra: A sikeres csapat kialakitasahoz sziikséges tényezok fontossaganak
megitélése - 6tfoku Liker-skala atlagok (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés

A 2. 4dbran lathato, hogy a legfontosabbnak a vezetd személyét és a tagok motivacigjat itélték
meg a valaszadok, ezeket kovetik a tagok kozotti bizalom/kapcsolat €s a tagok cél iranti
elkotelezettsége. Ez nem meglepd, hiszen a nap nagy részét a munkahelyén tolti a munkavallalo,
igy kulcsfontossagu, hogy jol érezze magat az adott munkahelyen. Ehhez jarul hozza a jo
kapcsolat a munkatarsakkal és a jo vezetd. Emellett szamos szakirodalom emliti a motivacid
fontossagat, amely véleményem szerint szorosan Osszefiigg az elkotelezettséggel, ugyanis a
motivacid az, ami cselekvésre készteti az embert, az ugynevezett mozgatorugd, az
elkotelezettség pedig a kitartast jelenti, amely a cél eléréséhez sziikséges. Mindketté nagyon
fontos ahhoz, hogy a vallalat és jelen esetben a csapat hasznos tagja legyen az illetd.

Az ANOVA ¢és a Post Hoc Tukey HSD teszt segitségével azt allapitottam meg, hogy a
pozicidjuk alapjan eltérden itélik meg a kitoltdk a csapat sikerességét meghatarozé tényezok
koziil a kdvetkezo két szempont fontossagat: a vezetd személye (p=0,016; df=6), és a szervezeti
tamogatas/szervezeti korilmények stlyat (p= 0,016; df=6). Mindkét esetben szignifikans
kiilonbség tapasztalhatd. A vezetd személyét illetden a kdzépvezetd €s az alkalmazott kozott,
mig a szervezeti koriilményeknél a cégvezetd és a csoportvezetd véleménye kozott talalhatod a
kiilonbség. Azt allapitottam meg, hogy a vezetd személyét az alkalmazottak értékelték
fontosabbnak, mint a kézépvezetdk, a szervezeti tamogatést pedig a csoportvezetdk gondoltak
lényegesebbnek, mint a cégvezetdk.

A lakohellyel torténd Osszevetésnél csak egy tényezénél igazolhatéd statisztikai kiilonbség a
fontossagi sorrend megitélése soran, a tagok szakértelménél (p=0,009; df=3). A részletes
eredményekbdl elmondhato, hogy szignifikans véleménykiilonbség all fenn a kozség/falu és a
fovaros kozott. Az értékekbdl megallapithato, hogy a falusiak jelen kutatdsban fontosabbnak
itéltek meg a tagok szakértelmét, mint a fovarosi kitoltok.

Tovabbi szignifikans eltérés talalhaté a jelenlegi munkahelyen toltott id6 szerinti csoportok
kozott a tagok személyiségjegyeinek fontossaga kapcsan (p=0,033; df=4), és a vezetd
személyének jelentdségénél (p=0,011; df=4). Mindkét tényezénél igazolhatd a kiilonbség a
kevesebb, mint 3 éve és a 3-5 éve jelenlegi munkahelyén dolgozo csoport kozott. Mindkét
szempont a kevesebb, mint 3 éve ugyanazon a helyen dolgoz6 vélaszadok szamara bizonyult
fontosabbnak.

A vezetd személyének fontossaganal is eltérés talalhato a 3-5 éve és 6-10 éve, valamint a 3-5
éve és a tobb, mint 10 éve az adott munkahelyen dolgozo csoportok kozott. A 6-10 éve jelenleg
a cégnél alkalmazasban allok 0,773 ezreddel, a tobb, mint 10 éve egy helyen dolgozok pedig
0,703-mal értékelték atlagosan fontosabbnak ezt a tényezot, mint a 3-5 éve adott vallalatnal
tevékenykeddk. Ez azt jelenti, hogy a munkaviszonyban 1évd vélaszadok koziil a 3-5 éve
jelenlegi munkahelyén dolgozok tartjak legkevésbé fontosnak a vezetd személyét. A Post Hoc
Tukey HSD részletes tdblazatait a 3. melléklet tartalmazza.

Az ANOVA elemzést kovetden kereszttabla elemzés segitségével vizsgaltam a hattérvaltozok

és a csoport sikerességét meghatarozo tényezok fontossaganak Osszefiiggéseit. Statisztikailag
igazolhatd Osszefliggést allapitottam meg a nem ¢€s a tagok személyiségjegyeinek fontossaga
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kozott (p= 0,018; df=4). A néknél a személyiséget nagyon fontosak, vagy fontosnak gondolok
aranya egyiittesen 73,3 szdzalék, mig a férfiaknal csak 46,2 szazalék. A Cramer’s V mutato
segitségével megallapithat6 a kapcsolat eréssége is, ami jelen esetben mérsékeltnek mondhat6
(ES=0,280). A nék szamara tehat fontosabbak a tagok személyiségjegyei a csapatmunkanal,
mint a férfiaknak.

A korcsoportok ¢€s az egyes tényezok kozotti kapcsolatok vizsgalatanal a motivacional, az
elkotelezettségnél és a tagok szakértelménél allapithatd meg mérsékelt er0sségii szignifikans
Osszefliggés.

A motivacio tekintetében (p<0,001; ES=0,305) a legfiatalabb és a legidésebb korcsoport ugyan
kis létszamban vett részt a felmérésben, de 6k hatarozottan nagyon fontosnak gondoljak ezt a
szempontot. A tobbi korosztalynal a kor elérehaladtaval valamennyire csdokken véleményiik
szerint ennek fontossaga, azonban még mindig relevans faktornak tekintik.

A tagok cél iranti elkotelezettségénél mar inkabb megoszlanak a vélemények (p<0,001;
ES=0,406). Az 50-59 éves korosztaly tartja a leginkabb fontosnak ezt a szempontot (71,4%
nagyon fontosként jeldlte meg), 6ket koveti a 18-29 éves korosztaly (51,2%). A 30-39 éves, a
40-49 éves és a 60 éves vagy idésebb korcsoport is fontosnak tartja ezt a tényez6t, de kisebb
mértékben. A 18 év alattiak osztalyaban viszont mar csak semlegesnek itélték meg. Ami lathato,
hogy a semleges vélasz egyre jobban csokken a kor elérehaladtaval és inkdbb mar a fontos és
a nagyon fontos valasz a jellemzo.

A tagok szakértelmének szempontjanal (p<0,001; ES=0,321) az allapithaté meg, hogy a kor
eldérehaladtaval egyre nagyobb aranyban tartjdk nagyon fontosnak ezt a szempontot.

Az iskolai végzettség vizsgalatanal statisztikailag igazolhatd Osszefliggés allapithaté meg a
végzettség €s a tagok cél iranti elkotelezettsége kozott (p=0,021), amely mérsékelt erdsségi
(ES=0,248). Bar kis szamban képviseltetik magukat, a szakiskolat/szakmunkasképzot
végzettek korében nagyon fontosnak tartjak ezt a tényezot (66,7%), a tobbi csoport inkabb csak
fontosnak gondolja. Ami érdekes, hogy a fontos és a nagyon fontos valaszokat Osszeadva
megfigyelhetd, hogy minél magasabb az iskolai végzettség, annal nagyobb aranyban tartjak
fontosnak az elkotelezettséget.

A jelenlegi munkahelyen toltott id6 szerinti csoportokkal torténd Osszefiiggés vizsgalatanal
kozepes erdsségli kapcsolatot fedeztem fel a tagok szakértelménél (p=0,002; ES=0,245).
Minden csoport hatarozottan gy gondolta, hogy fontos ez a szempont, leginkabb a t6bb, mint
10 éve egy helyen dolgozdk esetében, mivel ebben a csoportban az dsszes kitoltd a fontos vagy
a nagyon fontos valaszt jelolte meg, mig a tobbi csoportnal megjelent a semleges és a nem
fontos megitélés is. A nagyon fontos megitéléseket megfigyelve megallapithatd, hogy minél
hosszabb ideje dolgozik ugyanannal a cégnél a munkavallalo, annal fontosabbnak gondolja a
szakértelmet.

A jelenlegi munkahelyi pozicio €s a szervezet tamogatasa kozott is statisztikailag igazolhat6 az
Osszefiiggés (p<0,001), amely szintén koézepesen erés (ES=0,309). A csoportvezetdknek
hatdrozottan az a véleménye, hogy a szervezeti segitség nagyon fontos (63,6%), mig a tobbi
csoport inkabb csak fontosnak gondolja. Feltiiné még a cégvezetok véleménye, akik ugyan kis
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létszamban képviseltetik magukat kutatasomban, de egyenld aranyban itélik nem fontosnak és
semlegesnek az adott szempontot, a tobbi pozicid képviseldivel ellentétben. Ez aldtdmasztja az
ANOVA vizsgélatnal mar megallapitott eredményt.

A munkavégzés tipusaval (szellemi/ fizikai munka, jelenleg nem dolgozd) igazolhatd
Osszefliggés allapithatd meg a vezetd személyénél (p=0,002; ES=0,285), a csapat méreténél
(p=0,017; ES=0,265) ¢és a szervezet tamogatasanal (p=0,015; ES=0,249). Mindegyik kapcsolat
mérsékelt erdsségii.

A vezetd személyét illetden mindharom csoport hatarozottan ugy nyilatkozott, hogy nagyon
fontos faktor, azonban a legjobban, a legkisebb szamban részt vett munkanélkiiliek esetében
jellemzd (75%). Ami még megallapithatd, hogy a szellemi munkat végzoknél a legkevésbé
jellemz6é a nem fontos €s a semleges valasz, a fontos és a nagyon fontos valaszok nagyobb
aranyban jelennek meg esetiikben, mint a fizikai dolgozoknal, igy megallapithatd, hogy a két
csoport koziil a szellemi foglalkoztatottaknak szamit jobban a vezeté személye.

A csapat méretét nagyon fontosnak a legnagyobb ardnyban a szellemi dolgozok gondoljak
(14,1%), azonban a szellemi alkalmazottakon beliil nagyobb aranyt tesz ki a semleges (35,9%)
¢és a fontos (35,2%) jelz6. A fizikai dolgozok korében leginkabb fontosnak tartjak a tényezot
(35,3%), azonban ehhez képest viszonylag nagy ardnyban képviseltetik magukat a csoport
méretét nem fontosnak gondold fizikai munkasok is (23,5%). A jelenleg nem dolgozd
csoportban a nem fontos, a semleges és a fontos megitélés ugyanakkora aranyban figyelhetd
meg (mind 25%). Ennél a szempontnal jelent meg eldszor az egyaltalan nem fontos jellemzd,
amit leginkabb a jelenleg nem dolgoz6 kit6ltok jeldltek meg (12,5%). Megallapithato, hogy az
Osszes csoporttényezdre vonatkozé elemzés koziil itt oszlanak meg a legjobban a vélemények.
A szervezet timogatasat a fizikai dolgozok és a jelenleg munkanélkiiliek csoportja itélte meg
leginkébb fontosnak 47,1 és 50,0 szdzalékkal, viszont a masodik legnagyobb aranyban mindkét
csoportnal a semleges valasz szerepelt. El6bbieknél 29,4, utobbiaknal 37,5%-ot tett ki. A
szellemi munkat végzok esetében szintén a fontos dominalt (53,1%), azonban ez utdn mar a
nagyon fontos valasz kovetkezett 32,8%-kal. Elmondhato tehat, hogy a szellemi dolgozok
szamara lényegesebb ez a szempont, mint a fizikai munkat végzdknek.

A csoport sikerességét meghataroz6 tényezdk kozotti Osszefliggéseket a Spearman féle
rangkorrelacioval vizsgaltam, amelynek eredményei a 4. tablazatban lathatok 6sszefoglalva.
4. tablazat
Spearman féle rangkorrelacié szignifikancia szintjei a csoport sikerességét meghatarozo
tényezok Osszefliggéseinek vizsgalatanal (n=153)
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A tagok 0,011 |>0,05 |<0,001]0,015|>0,05 |0,016 |>0,05 |>0,05
motivacidja
A tagok cél iranti | >0,05 | <0,001 | >0,05 | 0,003 | >0,05 |>0,05 |>0,05 |>0,05
elkotelezettsége

A tagok >0,05 |[0,015 |0,003 |>0,05|>0,06 [>0,05 |0,012 |>0,05
szakértelme

A tagok >0,05 [>0,05 |>0,05 |>0,05|>0,05 |<0,001|<0,001]|>0,05
személyiségjegyei

A vezet6 személye | <0,001 | 0,016 |>0,05 |>0,05|<0,001|>0,05 |0,013 |<0,001
A csapat mérete >0,05 |>0,05 |>0,05 |0,012 |<0,001]0,013 |>0,05 | 0,001
A szervezet 0,009 |>0,05 |>0,05 |>0,05|>0,05 |<0,001]0,001L |>0,05
tamogatasa

Forrds: SPSS program alapjan sajat szerkesztés, n=153

Az elemzés soran egymas utdn vetettem Ossze a tényezOket, kezdve a tagok kozotti
bizalom/kapcsolat tobbi szemponttal valo kapcsolatanak vizsgélatdval. Megallapitottam, hogy
ez a tényez0 statisztikailag igazolhato modon (p=0,011) Gsszefiigg a tagok motivacidjanak
stlyaval. Az 9sszefiiggés pozitiv iranyu, de gyenge erdsségii (r=0,206). Ugyanez a kapcsolat
allapithatd meg a vezetd személyének fontossagaval (p<0,001; r=0,277), valamint a szervezet
tamogatasanak jelentdségével (p=0,009; r=0,212). Ezek utin a tagok motivacidjanak
fontossagat vizsgaltam, melynek eredményeként egy pozitiv, kozepes korrelaciot fedeztem fel
a tagok cél iranti elkotelezettségének jelentdségével (p<0,001; r=0,445), valamint pozitiv,
gyenge erdsségli kapcsolatot a tagok szakértelmének sulyaval (p=0,015; r=0,197), és a vezetd
személyének fontossagaval (p=0,016; r=0,194). Szintén pozitiv iranyd, gyenge Osszefliggés
lathato a tagok cél iranti elkotelezettségének €s a tagok szakértelmének sulya kozott (p=0,003;
r=0,243). Ugyanez a kapcsolat allapithatd meg a tagok szakértelmének és a csapat méretének
fontossaga kozott (p=0,012; r=0,203), valamint a tagok személyiségjegyei és a vezetd személye
jelentdségének Osszevetésénél (p<0,001; r=0,279). Szintén ilyen jellegli Osszefiiggés
tapasztalhat6 a tagok személyiségének és a csapat méretének sulya (p<0,001; r=0,306) kozott
1s. A vezetd személyének fontossadga tovabba gyenge szignifikdns korreldciot mutat a csapat
méretének fontossagaval (p=0,013; r=0,199) és a szervezet tdmogatasanak jelentdségével
(p<0,001); r=0,274). Gyenge, pozitiv igazolhatd Osszefliggés van a csapat méretének és a
szervezet tamogatdsanak sulya kozott is (p=0,001, r=0,260). Amint lathatd, a csapat
sikerességét meghatarozo tényezok kozotti igazolhatd dsszefiiggések mind pozitivak (zolddel
jelolve) és nagyrészt gyenge korrelaciot mutatnak. Az egyetlen kapcsolat, ami egy fokkal
erdsebb, azaz kozepes erdsségli (félkovér betlivel jeldlve), az a tagok motivacioja és a cél iranti
elkotelezettség kozotti. Ezt mar feltételeztem az egyes tényezok fontossaganak altalanos
megitélésnél, de itt a statisztikai vizsgalat sordn is beigazolddott. Ez azt jelenti, hogy ahol
Osszefiiggést fedeztem fel, ott egylitt mozog a két tényezd értékelése, ha az egyiknek a
fontossaga magas, akkor a masiké is. Tehat a vizsgalt két valtoz6 ugyanannal a kitéltonél kozel
azonos fontossagi értékelést kap. Megfigyelhetd, hogy az 6sszes tényezdnek pozitiv kapcsolata
van legalabb két masik tényezdvel és a legtobb korrelacidja a vezetd fontossaganak van a tobbi
szemponttal.

4.1.2. Személyiségtesztekre vonatkozo kérdések eredményei
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A kérdoiv kovetkezo két kérdése, amit szeretnék megvizsgalni, hogy a valaszado toltott-e mar
ki ezeldtt barmiféle személyiségtesztet €s hallott-e mar a Belbin csoportszerep tesztrol.

= igen =nem = igen =nem
3. abra: On toltott mar ki ezelétt 4. abra: Hallott mar ezelott a Belbin
barmiféle személyiségtesztet? (n=153) csoportszerep-tesztrol? (n=153)
Forras: Sajadt szerkesztés Forras: Sajat szerkesztés

A 3. abran lathato, hogy a kitoltdk 72,5 szazaléka toltott mar ki kordbban valamiféle
személyiségtesztet, viszont a 4. dbra szerint magarol a Belbin-tesztrdl csak a kitoltok 13,1
szazaléka hallott mar. A két kérdés kozotti kapcesolat vizsgalatakor a kereszttabla elemzés
segitségével megallapitottam, hogy szignifikans Osszefiiggés (p=0,003; df=1) talalhat6 a két
kérdés kozott, amely mérsékelt erésségii (ES=0,239). A személyiségteszteket korabban mar
kitoltd valaszadok 82 szazaléka nem hallott még a Belbin tesztrél, ami azt mutatja, hogy a
személyiségtesztek koziil ez a még kevésbé ismert és hasznalt fajtakba tartozik.
Tovabbi Osszefliggések tekintetében megallapithatd, hogy a személyiségtesztek kitoltésére
vonatkozo kérdés és a nemek kozott statisztikailag igazolhato 0sszefiiggés all fenn (p=0,010),
amely szintén kozepes er6sségii (ES=0,208). A valaszadok nemek kozotti megoszlasa az 5.
abran lathato.
100,00%
90,00% 79,20%
80,00%
70,00% 59,60%
60,00%
50,00% 40,40%
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5. abra: ,,On toltott mar Ki ezel6tt barmiféle személyiségtesztet?” nemek szerint (n=153)
Forrds: Sajat szerkesztés
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Az eredménybdl lathato (5. abra), hogy a nék 79,2 szazalékara jellemz6 az ilyen jellegii tesztek
korabbi kitoltése, mig a férfiaknal ez az érték csak 59,6 szazalék, igy azt allapitom meg, hogy
a nok szivesebben toltenek ki ilyen tipusu teszteket, mint a férfiak.

Ugyanennél a kérdésnél tovabbi szignifikans mérsékelt erésségii kapcsolat all fenn az iskolai
végzettséggel (6. abra; p=0,032; ES=0,283) ¢s a jelenlegi munkahelyen t6ltott idével (7. abra;
p=0,014; ES=0,286).
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6. abra: ,,On toltott mar Ki ezel6tt barmiféle személyiségtesztet?” iskolai végzettség
szerint (n=153)
Forrds: Sajat szerkesztés
A legmagasabb végzettségnél (6. abra) szinte minden csoportra inkabb az volt jellemzd, hogy
toltott mar ki  kordbban valamiféle személyiségtesztet. Az egyetlen kivételt a
szakiskolat/szakmunkasképzot végzettek képezték, akiknél a tobbi osztalytol eltérden, jelentds
arany (83,3%) nem toltott korabban ilyen fajta teszteket.

100,0%
0000% 8L8%  84.2%  84,6%

60'0%‘: 56,4%
50,0% 43,6%
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Kevesebb, 3-5éve  6-10éve Tobb, mint Jelenleg
mint 3 éve 10 éve nem
dolgozom
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7. abra: ,,On toltott mar ki ezel6tt barmiféle személyiségtesztet?” jelenlegi munkahelyen
toltott ido szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés
A jelenlegi munkahelyen t61tott id6 tekintetében (7. dbra) minden csoportban dominalnak azok,
akik végeztek mar el ilyen tesztet. Koziiliik is a 3-5 éve és a 6-10 éve egy helyen dolgozoknal
volt a legnagyobb arany (84,2% ¢és 84,6%). Ezzel szemben azoknal, akik ezel6tt nem
valaszoltak meg ilyen kérdéssort, a tobb, mint 10 éve adott cégben tevékenykeddk csoportjanak
volt a legnagyobb az aranya 43,6% szazalékkal. Véleményem szerint, aki tobb, mint 10 éve
kezdett el dolgozni a véllalatndl, anndl még nem alkalmaztak ilyen modszert a felvételnél és
emiatt kevesebb alkalma lehetett ilyen tipusu felmérések elvégzésére. Ezek alkalmazasa ugyan
egyre jobban terjed, de hazankban még sok cég nem ezt tartja fontos szempontnak a toborzasi-
kivalasztasi folyamatban a megfeleld jelolt megtalalasanal.

A Belbin teszt ismertségére vonatkozo kérdésnél kozepes erdsségli dsszefliggést allapitottam
meg a sikerességet befolyasolo tényezdok koziil kettdvel, a tagok kdzotti bizalom fontossdganak
megitélésével (8. dbra; p=0,025; ES=0,270) és a tagok motivacidjanak stlyardl alkotott
véleménnyel (9. abra; p=0,002; ES=0,332).
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8. abra: A tagok kozotti bizalom fontossaga a Belbin teszt ismertsége szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés

A tagok kozotti bizalmat/ kapcsolatot (8. abra) hatarozottan mindkét csoport nagyon fontosnak
gondolja, azonban akik mar hallottak kordbban a Belbin tesztrdl, azok nagyobb aranyban (55%).
Feltételezhetéen azért, mert a Belbin modell hangsulyozza azt, hogy fontos jol ismerni a csapat
minden tagjat (erdsségeit, gyengeségeit) €s az ismerkedés altal valoszinlibb a bizalom és a jo
kapcsolat kialakuldsa. Azonban mindkét csoport, azaz a kitdltok nagy része 1ényegesnek tartja
ezt a faktort, hiszen a jo kapcsolat a munkatarsakkal kihat az ember kozérzetére, valamint a
hatékonyabb munkavégzésre és ezaltal a munka mindségére is.
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9. abra: A tagok motivacidjanak fontossiaga a Belbin teszt ismertsége szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés
A tagok motivacigjanal (9. abra) ugyanez a helyzet, hogy mindkét csoport hatarozottan nagyon
jelentdsnek tartja ezt a szempontot, azonban akik hallottak a Belbin-tesztrdl, azok ugyan kisebb
szamban képviseltetik magukat a kutatasban, de 6k nagyobb aranyban gondoljak kimagasloan
fontosnak (70%) a motivaciot.

4.1.3. Belbin-teszt eredményei

A kovetkezOkben a kitoltok Belbin-teszt eredményeit szeretném bemutatni. A kitoltok
legdomindnsabb szerepe szerinti dsszetételt a 10. dbra szemlélteti.
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10. 4bra: A minta szerepmegoszlasa a legdominansabb szerepek szerint (n=153)
Forrds: Sajat szerkesztés
Lathato, hogy a kitoltdk 26,6 szazalékdnak a csapatjatékos az elsddleges szerepe, igy a
mintamban ez a szerep dominal, de szorosan koveti a vallalatépito €s a serkentd, mindkett6 23,1
szazalékot tett ki. A legkevésbé dominansnak az elndk szerepe mondhatd, ugyanis csak a
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valaszadok 1,7 szazalékanal elsé szdmu szerep az elndk. Viszont elmondhat6é az is, hogy
nagyon vegyes a kitoltok dsszetétele, mert minden szerep megjelenik legerdsebb szerepként.

A Mann-Whitney ¢és a Kruskal-Wallis probak segitségével megvizsgaltam, hogy az egyes
szerepeknél van-e igazolhato eltérés a hattérvaltozokon beliili csoportok kozott. Mivel a nemnél
csak két csoportot kellett megvizsgalni, tudtam alkalmazni a Mann-Whitney prébat. Itt egyetlen
szerepnél volt igazolhat6 eltérés (p=0,042), mégpedig a vallalatépitonél. Az atlagos rangszam
a férfiaknal magasabb (87,11), mint a néknél (71,8), ami azt mutatja, hogy a férfiaknal
atlagosan magasabb a vallalatépitd szerep pontszama, mint a néknél. Ha a sztereotip ndi és férfi
képet nézziik, akkor ez nem til meglepd, hiszen az oOnfegyelem, a kemény munka, a
jozanesziiség ¢és a kiszdmithatosag a sztereotipiak szerint inkabb a férfiakra jellemzo.
A tobbi hattérvaltozo tobb csoportot tartalmaz, mint kettd, ezért elészor elvégeztem a Kruskal-
Wallis probat majd, ahol szignifikans eltérést kaptam, ott a Mann-Whitney proba segitségével
Osszehasonlitottam az Gsszes lehetséges csoportpart, hogy megkapjam, melyik csoportok k6zott
talalhaté pontosan az eltérés.
Az els6 eltérést a vallalatépitd szerepénél taldltam a jelenlegi munkahelyen toltott id6 szerinti
csoportok kozott (p=0,034; df=4). Az egyes csoportok dsszevetésénél kideriilt, hogy a kevesebb,
mint 3 éve €s a tobb, mint 10 éve adott munkahelyen dolgozok kozott van igazolhatod eltérés
(p=0,038), miszerint a tobb, mint 10 éve egy helyen dolgozoknal jellemzéen magasabb a
vallalatépité szerep pontszama. Tovabbi kiilonbség lathat6 a 6-10 éve és a tobb, mint 10 éve
adott helyen tevékenykeddk kozott (p=0,003), amelynél szintén a tobb, mint 10 éve egy cégnél
munkalkodok esetében allapithatdo meg a vizsgalt szerep magasabb értéke. Véleményem szerint
a tobb, mint 10 éve ugyanazon a munkahelyen dolgoz6 személyek altaladban mar az idésebb
generaciodhoz tartoznak, akiknek fontos a kiszamithatdsag, akik talan kicsit rugalmatlanabbak
¢és konzervativabbak, mint a fiatalabb generacio, ezért alakult igy az eredmény.
Ami viszont sokkal érdekesebb, az a jelenlegi pozicid szerinti vizsgéalat, amelynek
szignifikanciaértékeit az 5. tdblazat szemlélteti.

5. tablazat

Jelenlegi pozicidk szerinti csoportok kdzotti eltérések szignifikancia szintje az egyes
szerepekre a Kruskal-Wallis proba alapjan (n=153)

Test Statistics®”
1.1. VA 13.SE | 1.4.0T | 1.5.FO | 1.6.HE | 1.7.CS | 1.8. ME
(Vallalat | 1.2. EL | (Serkent | (Otletel | (Forrasf | (Helyzeté | (Csapatj | (Megval
¢épitd) | (EIndk) 6) 6) eltard) | rtékelé) | atékos) | ositd)
Kruskal- 3,444 | 17,927 28,795 5,488 2,106 11,496| 18,035| 16,909
Wallis
H
df 6 6 6 6 6 6 6 6
Asymp. 0,751 0,006 0,000 0,483 0,910 0,074 0,006 0,010
Sig.
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: 9. Jelenlegi pozicid

Forrds: SPSS program alapjan sajdt szerkesztés, n=153
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Amint lathato, négy szerepnél is statisztikailag igazolhato eltérés allapithaté meg a jelenlegi
pozicidé szerint kialakitott csoportok kozott, az elndknél (p=0,006; df=6), a serkenténél
(p<0,001; df=6), a csapatjatékosnal (p=0,006; df=6) és a megvalositonal (p=0,010; df=6).

Az elndknél szignifikans kiilonbség lathatdé az alkalmazottak és a csoportvezetok kozott
(p=0,017), valamint a beosztottak és a kozépvezetdk kozott (p=0,004). Mindkét esetben a
vezetokre volt jellemzObb az elndk szerep magasabb pontszama. Emellett a csoportvezetok és
a cégvezetok (p=0,026), tovabba a kdzépvezetdk és a cégvezetok kozott (p=0,015) is igazolhato
az eltérés, elobbinél a csoportvezetdre, utdobbinal a kozépvezetre jellemzObb ez a szerep.
Véleményem szerint ez azért logikus, mert az alacsonyabb szintli vezetoknek sziiksége van arra,
hogy tudjanak uralkodni magukon, mivel 6k taladlhatok a két ellentétes érdeki fél kozott
(cégvezetd és alkalmazott). Valamint ahhoz, hogy jo csapatot épitsenek, feltétleniil itélkezés
nélkiil kell értékelnilik a mésikat.

A serkentdnél az eltérés mindegyik szintli vezetd, azaz a csoportvezetd (p<0,001), a
kozépvezetd (p=0,002), a felsdévezetd (p=0,020), a cégvezetd (p=0,048) és az alkalmazottak
csoportja kozott is bizonyithaté. Minden esetben az adott szintii vezetdi csoportnal magasabb
az atlagos rangszam az alkalmazottakkal szemben. Tovabbi eltérés talalhato (p=0,022) a
jelenleg nem dolgozd és a csoportvezetok osztalya kozott, ahol szintén a csoportvezetokre
jellemzAbb a serkent szerepe. Véleményem szerint a serkentd az egyik legalkalmasabb szerep
vezetének, igy ez az eredmény csak alatimasztotta a gondolkoddsomat. Ugy gondolom
vezetoként nagyon fontos, hogy az illetd ne féljen a kihivasoktol, dinamikus legyen és jol
teljesitsen a minden nap ra nehezedd nyomas alatt.

A csapatjatékosnal jelentds a kiillonbség az alkalmazottak és a csoportvezetdk (p=0,029), az
alkalmazottak €s a kozépvezetok (p=0,019), valamint az alkalmazottak és a felsovezetok kozott
(p=0,008). Mindharom esetben az atlagos rangszamok alapjan megallapithato, hogy a
beosztottaknal jellemzobb a csapatjatékos magasabb pontszama. Tovabba igazolhatd eltérést
allapitottam meg a felsdvezetd és a vallalkozd kozott (p=0,033), ahol a vallalkozonal
domindnsabb a csapatjatékos szerepe. A csapatjatékos nehezen hoz dontéseket, igy nem
meglepd, hogy a beosztottakra jellemzObb ez a szerep, mivel nekik nem kell olyan nagy
horderejii dontéseket hozni, mint a kiilonb6zd szintli vezetdknek. A vezetdknek is elényds, ha
az alkalmazottjaikban erds a csapatjatékos hajlam, hiszen igy a csapatszellemet helyezik
elétérbe.

A megvaldsitonal szamos eltérést talaltam az egyes csoportok kozott, kezdve a jelenleg nem
dolgozo6 és a csoportvezetd (p=0,031), valamint a jelenleg nem dolgozo és a kdzépvezetd
kozotti differenciaval (p=0,025). Mindkettd esetében a munkanélkiilieknél hangstlyosabb a
megvaldsitod szerepe. Szignifikans a kiilonbség az alkalmazott és a csoportvezetd (p=0,019),
illetve a beosztott és a kozépvezetd (p=0,005) kdzatt is, itt mindkét 6sszevetésnél az alkalmazott
bizonyult inkdbb megvalositonak. Tovabbi jelentds eltérés taldlhatd a csoportvezetd és a
kozépvezetd felsdvezetdvel torténd dsszevetésénél. EIobbinél (p=0,003) a csoportvezetdnek,
utdbbinal (p=0,004) a kozépvezetdnek erdsebb a megvalosité hajlama. Az eredményeken
latszik, hogy az adott 2 csoport Osszehasonlitdsandl mindig az alacsonyabb beosztasu
személynél erésebb a megvaldsitd hajlam. Véleményem szerint, aki magasabb poziciot tolt be,
pont azért keriilt oda, mert képes a stratégiai gondolkodasra, nem ragddik feleslegesen az apro
dolgokon ¢és képes hagyni, hogy a dolgok menjenek a maguk idejében. Mivel a megvalositd
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személyiségnek ezek a gyengéi tigy gondolom, hogy nem meglepd az eredmény, miszerint az
alacsonyabb vezetdkben erdsebb a megvalosito hajlam.
Amit még ehhez kapcsoldodéan megvizsgaltam, azok az egyes szerepek atlagpontszamai
pozicionként. Az eredményeket a 6. tdblazat tartalmazza.
6. tablazat
Atlagok szerepenként és pozicionként (n=153)

Pozicio VA |EL SE |OT|FO| HE | CS | ME | N
Alkalmazott 11,80 14,92 | 9,09 |6,68|7,81| 7,29 | 12,75| 9,67 | 99
Csoportvezetd 1282 7,73 1536 (491|882 | 545 | 845 | 645 | 11
Ko6zépvezetd 12,13 17,87 14,33 5,60 (8,60 | 6,67 | 887 | 593 | 15
Felsovezetd 1243 1457|1486 | 4,29 |6,57| 857 | 657 | 1214 | 7
Cégvezetd 14,00 | 1,50 | 17,00 | 5,00 | 8,00 | 13,00 | 5,00 | 650 | 2
Vallalkozd 10,10 | 5,30 | 13,40 | 7,00 [ 8,80 | 5,20 | 11,20 | 9,00 | 10

Jelenleg nem dolgozom | 11,33 |7,11| 9,00 [7,22|7,67| 6,11 | 1044 |1111| 9

Végosszeg 11,82 1550 10,70 | 6,37 7,96 | 7,03 | 11,44] 9,18 | 153

Forras: Sajadt szerkesztés

A 6. tablazatban piros betiikkel a legdominansabb szerepek, kékkel a 2. legerésebbek, zolddel
a 3. legdominansabbak és sargaval a leggyengébbek szerepelnek. Ezek alapjan lathatd, hogy a
legmeghatarozobb szerepe az Osszes kategdridji vezetdnek megegyezik (serkentd), sot, a 2.
legerdsebb szerepiik is azonos (vallalatépitd). A 3. legdomindnsabbnal lathatok csak eltérések.
Ezzel szemben az alkalmazottaknal az elsd helyen a csapatjatékos szerepel, majd ezt kdveti
szintén a vallalatépité. A vallalkozoknal a serkentd az elsddleges, majd mésodikként a
csapatjatékos jelenik meg. Ugy gondolom, hogy ez varhato volt, hiszen vallalkozoként sok
feladatot kell parhuzamosan végezni €s nagy a nyomas, ami a serkent0 egyik erdssége, valamint
sziikség van az emberekkel torténd jo egyiittmitkddésre is, amely a csapatjatékos kiemelkedd
tulajdonsaga. A leggyengébb szerepeket tekintve a csoport-, kozép-, és felsGvezetonél az
otleteld szerepel, amely véleményem szerint nem meglepd, hiszen a gyengesége, hogy sokszor
nem ezen a vildgon jar, viszont a vezetoknek redlisan kell latniuk a dolgokat. Tovabba ugy
gondolom, hogy a palanta inkabb introvertalt személyiség, aki nem szeret beszélni és ez a
vezetd pozicidban nem tul eldnyds. Az alkalmazottnal és a cégvezetdénél az elnoknek vannak a
legalacsonyabb pontszamai, ami a beosztottaknal még érthetd, hiszen nem sziikséges nagyon
értékelni masokat és sokszor nagy feleldsséget sem kell vallalniuk, valamint nem is feltétlentil
baj, hogy nem tul talalékony ez a szerep. A cégvezetéknél viszont nagyon meglepd szamomra,
foleg, hogy az Osszes gyenge szerep koziil ez jelentdsen kiemelkedik az 1,5 pontos atlagaval.
Ehhez viszont hozza kell tenni azt is, hogy a cégvezetdk képviseltették legkevésbé magukat a
kutatdsomban 2 fével. Ennek ellenére meglepd szdmomra, mert szerintem ahhoz, hogy jol
tudjon irdnyitani egy céget valaki, ahhoz sziikség van a higgadtsagra, dnuralomra és arra, hogy
objektiven értékeljen mindenkit, ami pedig az elndk erdsségei kozé tartozik.

Az egyes szerepek kozotti lehetséges linearis kapcsolatokat a Pearson féle linearis
rangkorrelacidoval vizsgaltam. A 7. tablazatban Osszefoglalva lathatok az egyes
Osszehasonlitasok szignifikanciaértekei.
7. tablazat
A szerepek kozotti osszefliggések szignifikancia szintjei (n=153)
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VA EL SE OoT FO HE CS ME

VA >0,05 >0,05 <0,001 |<0,001 |>0,05 0,006 >0,05
EL |>0,05 <0,001 | 0,039 >0,05 >0,05 <0,001 | <0,001
SE |>0,05 <0,001 <0,001 |>0,05 >0,05 <0,001 | 0,002
OT |<0,001 |0,039 <0,001 >0,05 0,032 >0,05 >0,05
FO |<0,001 |>0,05 >0,05 >0,05 <0,001 |>0,05 <0,001
HE | >0,05 >0,05 >0,05 0,032 <0,001 0,002 >0,05
CS | 0,006 <0,001 |<0,001 |>0,05 >0,05 0,002 >0,05
ME | >0,05 <0,001 | 0,002 >0,05 <0,001 | >0,05 |>0,05

Forras: SPSS program alapjdan sajat szerkesztés, n=153

Amint lathatd, csak két szerep kozott igazolhato pozitiv kapcsolat, az elndk és a serkentd kozott

(r=0,300; a tablazatban z6lddel jelolve). Ez azt jelenti, hogy minél magasabb adott valaszadonal

az elndk pontszama, annal magasabb a serkentd értéke is. Ez az eredmény visszaigazolja a

korabbi véleményem, hiszen a két szerep erdsségei nagyon jol Osszeegyeztethetdek és a

gyengeségeik sem litkdznek egymassal, tehat a jellemiikb6l addéddan nincs nagy

Osszeférhetetlenség. A tobbi felfedezett kapcsolat mind negativ iranyu (pirossal jelolve), vagyis

adott valaszadonal az egyik szerep magasabb pontszdmahoz a masik szerep alacsonyabb értékei

tartoznak. Az erdsséget tekintve szinte az Gsszes Osszefliggés gyenge, kivéve a serkent6 és a

csapatjatékos kozott, ahol a korrelacio elérte a kozepes szintet (r=-0,661), azaz jelentds (negativ)
a kapcsolat a két szerep alakulasa kozott (a tablazatban félkovér betiivel jelezve). Ez nem

meglepd, hiszen a csapatjatékos lassu dontéshozo képessége és hatarozatlansaga ellentmond a

serkentd porgos, gyors és nyomas alatt is jol teljesitd személyének. Ezért altalaban, ha valakiben

erds a serkentd hajlam, akkor a csapatjatékos pontszama viszonylag alacsony az adott emberben.
Amit itt érdekes még megemliteni, hogy pont azon két szerep kozatt 4ll fenn a negativ, kdzepes

erdsségli kapcsolat, amelyek koziil az egyik az alkalmazottak dominéans szerepe (csapatjatékos),

a masik pedig a kiilonféle vezetok legerdsebb szerepe (serkentd).

4.1.4. Belbin tesztre vonatkozo kérdések eredményei

A kovetkezdkben azokat a kijelentéseket szeretném vizsgéalni, amelyeknél a kitdltdknek meg
kellett hatarozniuk, hogy mennyire értenek egyet veliik. Egy 1-t6l 5-ig terjed6 Likert-skalan
kellett valaszolniuk, amelynél az 1-es jelentette az ,,egyaltalan nem értek egyet”-et, az 5-0s
pedig azt, hogy ,,teljes mértékben egyetértek™. A részletes eredményeket a 4. melléklet tablazata
tartalmazza.

A szérasokndl szinte az Osszesnek 0,9 feletti az értéke, ami azt mutatja, hogy nem egységes a
kitoltdk véleménye. Egy kijelentésnél volt valamennyivel alacsonyabb a szoras, mégpedig
annal, hogy a teszt eredményei jol tiikkrozik az emberek személyiségét (0,782). Itt nagyobb az
egyetértés az alanyoknal, mint az Osszes tobbinél. Az egyes allitasok értékelésének atlagait a
11. &bra szemlélteti.
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A teszt értheto volt, kitoltése nem..

Egy adott munkakorre alkalmasabbak.

A teszt eredményei jol tiikrozik a..

A kiilonb6zd személyiségili tagokbdl allo. .
A munkaer6 felvételnél hasznos lehet a..
A teszt hasznalhat6 sikeres munkahelyi..
A teszt eredményei jol tiikkrozik a..

A tesztnek koszonhetden jobban..

Ugyanazon szerepll személyek jobban

J——— 4, 31
. I——— 412
J———— 4,03
J——— 401
J——— 3 78
I 3 71
I 3 49
—— 3 47

.. I ? 85

1 2 3 4 5

11. abra: A Belbin teszthez kapcsolddo allitasokkal valé egyetértés — otfoku Liker-skala
atlagok (n=153)
Forras: Sajdt szerkesztés

A legjobban azzal értettek egyet a valaszadok, hogy a teszt érthetd volt (4,31-es atlag) és azzal,
hogy egy adott munkakdrre alkalmasabbak lehetnek egyes szerepek (4,12-es atlag). Ezeket
kovetik az ,,A teszt eredményei jol tiikrozik a személyiségemet.” és ,,A kiillonboz6 személyiségii
tagokbdl allo csapatok sikeresebbek, mint a homogén csapatok.” allitadsok 4,03-as és 4,01-es
atlagokkal. Ami érdekes, hogy a legkevésbé azzal értenek egyet a résztvevok, hogy az
ugyanolyan tipust személyek jobban egyiittmiikddnek. Ezzel tdimogatjak Belbin kutatasai soran
kialakult véleményét, miszerint a kiilonb6zdség érték €s minél tobb kiillonb6zo szerepli ember
dolgozik egyiitt, annal jobb.
A kovetkezOokben az allitasokra adott értékeléseket szeretném 6sszevetni a hattérvaltozokkal,
hogy meg tudjam allapitani kereszttabla elemzés segitségével, milyen kapcsolat all fenn
kozottiik.
A nemek Osszehasonlitasanal egyetlen allitdsnal allapitottam meg igazolhato eltérést a két
csoport kdzott (p=0,020), amely mérsékelt erdsségti volt (ES=0,296), ,,A tesztnek kdszonhetden
jobban megismertem magam.” kijelentésnél (12. abra).

100,0%
80,0%
60,0% 47 5%
40,0% 36,5%
’ 25'0% 23’1% 025,7% .
20,0% 7.7%7,7% . 40% 5 00/8,9/0 11,9%
0.0% . — I
férfi no

E Nem tudja, nem valaszol ~ ® Egyaltalan nem értek egyet

= Nem értek egyet
Egyetértek

Egyet is értek, meg nem is

u Teljes mértékben egyetértek
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12. abra: ,,A tesztnek koszonhetéen jobban megismertem magam.” allitas megitélése
nemek szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés
A 12. abran lathato, hogy a férfiak inkabb értenek egyet (23,1%) teljes mértékben ezzel az
allitassal, mint a nék (11,9%), viszont a n6knél sokkal magasabb az egyetértek kategoria értéke
(47,5%). A férfiaknal megfigyelhet6, hogy jobban megoszlik a véleményiik, legnagyobb
aranyban az ,.egyet is értek, meg nem is” opciot jeloltek meg (36,5%), de az egyetértek valaszt
is 25 szazalékuk valasztotta.
A korcsoportok dsszehasonlitasandl az volt megallapithato, hogy a legtobb valaszadonak nem
okozott gondot a teszt kitoltése. Emellett azzal is egyetértettek a kitoltok, hogy a teszt
eredményei jOl tikrozik a személyiségiiket.
A lakéhely szerinti elemzésnél eltérés talalhatd ,,A kiilonbozd személyiségli tagokbol allo
csapatok sikeresebbek, mint a homogén csapatok.” szempontnal (13. abra; p=0,018), amely
mérsékelt erésségii (ES=0,250).

100,0%
90,0%
80,0%
70,0%
60,0% . . 52,9%
50,0% 47,0% 46,9%
40,0% 28,6% 31 8% 37,5%
28,6% ’
30,0% 23.8% 20.6% 23,5%
20,0% 15,2%
' 9,5% 0 on 9,4%
10,0% 4,8% gtt,8% 4,5% 6,3% 2 9%
- ' 1,5% B 1
0,0% -
fovaros varmegyeszékhely egyéb varos kozség/talu
B Nem tudja, nem vélaszol Egyaltalan nem értek egyet
Nem értek egyet Egyet is értek, meg nem is
Egyetértek Teljes mértékben egyetértek

13. abra: ,,A kiilonb6z6 személyiségii tagokbol allé csapatok sikeresebbek, mint a
homogén csapatok.” allitas megitélése lakhely szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés

A 13. abra szemlélteti, hogy a varmegye székhelyen és az egyéb varosban lakok nagyrészt teljes
mértékben egyetértettek ezzel az allitassal, elobbinél 47%, utdbbinal 46,9% volt az arany, mig
a kozségben/faluban ¢€l6knél inkdbb csak az egyetértd vélemény dominalt (52,9%). A
fovarosiaknal egyenld aranyban oszlottak meg a vélemények, az egyet is értek, meg nem is,
valamint az egyetértés kozott (28,6%). Ennél a csoportnal a legszerteagazobbak a vélemények,
itt megjelent a nem értek egyet €s az egyaltalan nem értek egyet vélemény is.

A jelenlegi munkahelyen elt6ltott id6 szerinti csoportok kozott is taldlhatd kdzepes erdsségii
eltérés ,,A teszt eredményei jol tiikkrozik a jelenlegi munkahelyi szerepemet.” (14. abra; p<0,001;
ES=0,327) és ,,A tesztnek kdszonhetden jobban megismertem magam.” (15. abra; p=0,039;
ES=0,230) szempontoknal.
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100,0%

90,0%
80,0%
70,0%
60.0% 57,7%
50,00 44,4% 47,3%
40,0% B 554’1% 31,6%
30,0%  §22,2% 272 90 59 0 g
20,0% 010 - *15,8% 2L1% 1029 1929 14 g, 20.0%
10,0% ) gb}”’% I 5,3%5,3% 3,8% I 1.8% I
0,0% AT [ -
Jelenleg nem Kevesebb, mint  3-5 éve 6-10 éve To6bb, mint 10
dolgozom 3 éve éve
= Nem tudja, nem vélaszol m Egyaltalan nem értek egyet
Nem értek egyet Egyet is értek, meg nem is
Egyetértek m Teljes mértékben egyetértek

14. abra: ,,A teszt eredményei jol tiikrozik a jelenlegi munkahelyi szerepemet.” allitas
megitélése jelenlegi munkahelyen toltott idé szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés
A 14. abra eredményeibdl az latszik, hogy a kitolték nagyrészt a személyiségiikre jellemzé
csoportszerep alapjan megfeleld helyen érzik magukat a munkahelyen. A 3-5 éve adott cégnél
tevékenykeddk csoportjadban kritikusabb ennek a kijelentésnek a megitélése, legnagyobb
aranyban 31,6 szazalékkal 6k az egyet is értek, meg nem is lehetdséget jelolték meg.

100,0%
90,0%
0,
60,0%
50,0% B 42.3% 38,20/
40'0% 36,8% 34,6% 30.9% ,£7/0
0
30,0% 9 9 ’
0o 20,5% 15,9%21,1A) 21,1% 15 4% 18,2%
200%  11,1% 11,1% 9,1% 5% 10,5% 9,1%
0 6,8% ’ > 0 0
10,0% g5 I r § 38%38% I 3,6% I
0,0% ) - -
Jelenleg nem Kevesebb, mint  3-5 éve 6-10 éve Tobb, mint 10
dolgozom 3 éve éve

®E Nem tudja, nem valaszol =~ ® Egyaltalan nem értek egyet
Nem értek egyet Egyet is értek, meg nem is
Egyetértek m Teljes mértékben egyetértek
15. abra: ,,A tesztnek koszonhetoen jobban megismertem magam.” allitas megitélése

jelenlegi munkahelyen toltott idé szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés
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A 15. dbran az lathat6, hogy a valaszadok alapvetden ugy vélik, hogy a teszt segitségével jobban
megismerték magukat. Ami érdekes, hogy a 3-5 éve a jelenlegi munkahelyiikon dolgozoknal
nagyon megoszlanak a vélemények, viszonylag nagy aranyt képviselnek a kijelentéssel
egyaltalan egyet nem értok 21,1 szazalékkal.

A munkavégzés tipusa szerinti csoportok vizsgalatanal igazolhatd kdzepes erdsségii eltérést
allapitottam meg a kovetkezO kijelentéseknél: ,,A teszt érthetd volt, kitoltése nem okozott
gondot.” (16. abra; p<0,001; ES=0,400), ,,A teszt eredményei jol tiikrozik a személyiségemet.”
(17. abra; p=0,048; ES=0,226), ,,A teszt eredményei jol tiikrozik a jelenlegi munkahelyi
szerepemet.” (18. abra; p<0,001; ES=0,342), ,,A teszt hasznalhat6 sikeres munkahelyi csapatok
kialakitasahoz.” (19. abra; p=0,011; ES=0,273).

100,0%
80.0% 62,5%
60,0% ’ 250 47,1%
40,0% 25.0% 32,8% 3 5%
20,0% 12,5% I 10,9% 11,8‘?9%%,8% I
0,0% -

Jelenleg nem dolgozom Szellemi munkat végzek Fizikai munkat végzek

® Nem tudja, nem valaszol ~ ® Egyaltalan nem értek egyet
Nem értek egyet Egyet is értek, meg nem is
Egyetértek m Teljes mértékben egyetértek

16. abra: ,,A teszt értheté volt, Kkitoltése nem okozott gondot.” allitas megitélése
munkavégzés tipusa szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés
A 16. abra eredményeibdl lathatd, hogy a teszt kitoltése a szellemi munkat végzok szamara
okozott kevesebb gondot, ami véleményem szerint azzal magyarazhato, hogy a fizikai dolgozok
kevesebbet taldlkoznak ilyen jellegli tesztekkel.

100,0%
80,0%
60,0% 58,6% 52,9%
0, 0,
40.0% 37’5/037’52?3,0% 21,3% 23,5%
20,0% I 2,30/101’7% I 5,9%5,9% 11.’8%
0,0% 7

Jelenleg nem dolgozom  Szellemi munkat végzek  Fizikai munkat végzek

= Nem tudja, nem valaszol nem értek egyet
egyet is értek, meg nem is  egyetértek

u teljes mértékben egyetértek
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17. abra: ,,A teszt eredményei jol titkkrozik a személyiségemet.” allitas megitélése
munkavégzés tipusa szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés
A 17. abrat vizsgalva megallapithatd, hogy a szellemi munkat végzok esetében inkabb felel
meg a teszteredmény a személyiségiiknek, mint a fizikai dolgozoknal.

100,0%
90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
ig:gzﬁ 37,5% 37,5% 40,6%

30,0% 25,0% 23,4% 21,9% 17,6%
20,0% 9,4% 11,8%11,8%
10,0% 3,1% I T 5,9%

Jelenleg nem dolgozom Szellemi munkat végzek Fizikai munkat végzek

47,1%

B Nem tudja, nem valaszol =~ ® Egydltalan nem értek egyet
Nem értek egyet Egyet is értek, meg nem is
Egyetértek m Teljes mértékben egyetértek

18. abra: ,,A teszt eredményei jol tiikrozik a jelenlegi munkahelyi szerepemet.” allitas
megitélése munkavégzés tipusa szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés
A 18. abrabdl azt lehet megallapitani, hogy a szellemi alkalmazottak inkabb a ,,helyiikon” érzik
magukat a teszteredményiik alapjan, mint a tobbi csoport.
100,0%
90,0%
80,0%
70,0% 62,5%
60,0% 52,3%
50,0%
40,0% 29,4%

30,0% 21,9% 20,3% 23,5% 23,5%
200% 1259 125% 12,5% 11,8% 11,8%

oo W LR e -

0,0%
Jelenleg nem dolgozom  Szellemi munkat végzek  Fizikai munkat végzek

® Nem tudja, nem valaszol =~ ® Egyaltalan nem értek egyet
Nem értek egyet Egyet is értek, meg nem is
Egyetértek ® Teljes mértékben egyetértek
19. abra: ,,A teszt hasznalhato sikeres munkahelyi csapatok kialakitasahoz.” allitas

megitélése munkavégzés tipusa szerint (n=153)
Forras: Sajat szerkesztés
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Mig a szellemi és a munkanélkiili kitoltok javarészt egyetértenek ezzel az allitassal (52,3% ¢és
62,5%), addig a fizikai munkdsoknal inkabb az egyet is értek, meg nem is valasz dominal
(29,4%). A negativ valaszok csak minimalis aranyban jelennek meg a szellemi dolgozoknal,
igy azt lehet mondani, hogy 6k inkabb gondoljak hasznosnak a tesztet sikeres munkahelyi
csapatok kialakitasdnal. Véleményem szerint a fizikai dolgozok nem annyira ismerik ezeket a
modszereket, valoszintileg naluk nem is alkalmaztak a tesztet a munkaerd-felvételnél, igy nem
tartjak sziikségesnek ennek hasznalatat.

A Belbin tesztre vonatkozo kijelentések kozotti Osszefliggéseket a Spearman féle
rangkorrelacioval vizsgaltam, amelynek eredményei az 5. mellékletben lathatok dsszefoglalva.
Az 0sszes megallapitott kapcsolat pozitiv irdnyl volt, tehat az adott két kijelentés megitélése
egyltt mozgott, ugyanaz a valaszadé kozel azonos mértékben értett egyet az adott két allitassal.
Aki gy gondolta, hogy a teszt érthetd volt, az egyetértett azzal is, hogy a kiilonb6zd
személyiségli tagokbol allo csapatok sikeresebbek, mint a homogén csapatok (p=0,040;
r=0,166), valamint azzal is, hogy adott munkakorre alkalmasabbak lehetnek egyes szerepek
(p=0,006; r=0,223). Akiknek a teszt jol itélte meg a személyiségét, azok inkabb gondoltak azt
is, hogy az eredmény megfelel a jelenlegi munkahelyi szerepiiknek is, a korrelaciéo kozepes
erésségli (p<0,001; r=0,423). Emellett, akiknek a teszt eredménye tiikrozte a személyiségét,
azok egyetértettek a kovetkezd két kijelentéssel is: ,,A tesztnek kodszonhetden jobban
megismertem magam.” (p=0,002; r=0,248) ¢és ,,A munkaerd felvételnél hasznos lehet a teszt
kitoltetése a jelentkezdkkel.” (p=0,004; r=0,233). Akiknek a teszt jol tiikrozte a jelenlegi
munkahelyi szerepét, azok gy gondoltdk, hogy a teszt altal jobban megismerték magukat
(p=0,016; r=0,194). Akik a teszt altal jobban megismerték magukat, azok szerint alkalmazhato
a teszt sikeres munkahelyi csapatok kialakitasahoz (p<0,001; 0,353) és hasznos lehet a
kitoltetése a munkaerd felvételnél is (p<0,001; r=0,310). Ez nem meglepd, hiszen, ha maguknak
1s hasznos volt kitolteni ezt a tesztet, akkor véleményiik szerint masoknal is hasznos lehet ennek
alkalmazasa. Akik szerint a kiilonb6z6 személyekbdl allo csapatok sikeresebbek, 6k is ugy
gondoljak, hogy hasznos lehet a teszt elvégeztetése a jelentkezdkkel (p=0,032; r=0,173). Ami
érdekes, hogy aki az ugyanazon szerepii személyek jobb egyiittmiikodésében hisz, anndl is
egylitt mozgas volt megallapithat6 ,,A munkaerd felvételnél hasznos lehet a teszt kitoltetése a
jelentkezdkkel.” allitassal (p=0,017; r=0,192). Véleményem szerint ez azért tapasztalhato, mert
mindkét esetben alkalmazhatd a teszt, akkor is, ha hasonld személyiségii és akkor is, ha
kiilonboz6 tipust embereket szeretnénk egy csapatba osztani. Mindkét esetben segitség lehet a
kitoltés. Kozepes erdsségli korrelacio tapasztalhato ,,A teszt hasznalhatd sikeres munkahelyi
csapatok kialakitasahoz.” és ,,A munkaerd felvételnél hasznos lehet a teszt kitdltetése a
jelentkezokkel.” kijelentések kozott (p<0,001; r=0,453) hiszen, ha ez altal sikeresebbek
lehetnek az egyiittmiikodések, akkor miért ne hasznalndk a cégek egybdl a felvételnél, amikor
egy adott poziciora keresnek embert. Akik szerint pedig hasznos a teszt kitoltetése a
jelentkezdkkel, 6k ugy gondoljak, hogy egyes szerepek alkalmasabbak lehetnek egy-egy
munkakoérre (p<<0,001; r=0,313). Két kijelentés par esetében tapasztalhatd kozepes korrelacio,
ezeket a tablazatban zold hattérrel jeldltem és a szovegben is kiilon kiemeltem, a tobbi
Osszefliggés mind gyenge erdsségiinek bizonyult.

4.2. Fokuszcsoportos interju eredményei
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Az interju el6tt elvégeztettem a csoport minden tagjaval a Belbin tesztet, hogy meg tudjam
vizsgalni a csoport szerepdsszetételét. Az eredményt a 8. tdblazat szemlélteti. E16szor a csoport
szerepdsszeallitdsat szeretném bemutatni, majd utdna térnék ra a kérdéseimre adott valaszokra.
8. tablazat

Fokuszcsoportos interji alanyok Belbin szerinti szerepprofilja

Alany VA |EL |SE |OT |FO |HE |CS |ME

Valaszadé 1 (csoportvezetd) 23 11 21 1 0 3 3 8
Valaszado 2 11 8 8 6 8 10 11 8
Valaszadd 3 5 6 18 4 5 5 6 21
Valaszado 4 12 4 10 3 11 6 14 10
Valaszado 5 11 5 16 0 0 6 9 23
Atlag 124 68| 146 28| 48 6| 86| 14

Forras: Sajat szerkesztés, n=5

A 8. tablazatban piros betiivel jeldltem a legdominansabb szerepeket, kékkel a 2. helyen allo
szerepeket és zolddel a 3. leghangstlyosabb szerepeket. A sarga hatter(i pontszamok az egyes
személyek leggyengébb szerepét mutatjak. A tablazatban lathato, hogy 3 valaszadonal nagyon
dominans az 1. és a 2. szerep: a csoportvezetdénél, a 3. valaszadonal és az 5. valaszadonal. Ezzel
szemben a masik két alanyndl egyenlébben oszlanak meg a pontszamok. A
legkiegyensulyozottabb személy a szerepek tekintetében a 2. valaszado. Ha az atlagokat nézziik,
akkor a 3 legdominansabb a csoportban a serkentd, a megvalosito és a vallalatépito szerep, a
leggyengébb pedig az dtleteld.

Els6 korben a beszerzési munkakorrél beszéltem a csapattal, aminek jellemzésére a
csoportvezeté a ,,problémamegoldo tarsasag” kifejezést hasznalta. Ugy fejtette ki, hogy ha
barmi probléma adodik az anyagellatassal cégen beliil, akkor a beszerzés feladata azt megoldani.
Ez a probléma adodhat példaul a gyartastervezés valtoztatasabol vagy kiilsd okokbol (pl.
szallitasi problémak, alapanyag hidny a beszallitonal). A 3. valaszado valtozatosnak és
kihivasokkal telinek irta le a munkajukat. A 4. valaszad6 hozzatette, hogy nagyon Osszetett
munkakor, mert stiri kapcsolatban allnak a tobbi szervezettel és nem csak beszerzdi feladatokat
végeznek el, hanem tdmogatjdk a tobbi szervezetet is a munkdjukban. A 2. vélaszado ugy
fogalmazott, hogy sok készségre van sziikkség minden nap €s magas stresszel jar ez a munka.
Az 5. valaszadd még hozzatette, hogy a sok teriiletet érintd munka miatt nagyon sok dolgot meg
lehet tanulni a beszerzésen.

Ahhoz, hogy valaki j6 beszerz6 legyen szerintiik sziikséges a stressztiird képesség, a precizitas,
a jo kommunikacios készség és a multitaskingra vald képesség. A 2. tag kiemelte a
csapatmunkara valé hajlanddségot is, mert kulcsfontossdginak tartja egymas segitését és
Osztonzését a mindennapokban. A 4. vélaszadd emellett kiemelte még a kitartast és a
hatarozottsagot, de azt is, hogy véleménye szerint mindez nem taldlhat6 meg egy emberben,
hanem sziikséges, hogy kiegészitsék egymast a tagok.

Inkabb személyiségfiiggdnek irtdk le a munkakort, nem tudésfiiggének, az 5. tag megjegyezte,
hogy a csapat tagjainak végzettségeibdl is latszik, hogy nem sziikséges specialis tudas vagy
végzettség, inkabb csak a jozan paraszti ész/a logika a fontos. A 3. valaszadd annyit flizott
hozza, hogy a nyelvtudas taldn az egyetlen, ami sziikségesnek mondhato ezen a teriileten.
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Egyértelmli egyetértés volt abban is, hogy a beszerzésen fontos a csapatban valé dolgozas
képessége.

Az interju kovetkez6 témakore a csapattal kapcsolatos kérdésekrdl szolt. Arra, hogy csapatnak
tekinthetd akar egy iroda is, egyértelmli igen volt a valasza minden megkérdezettnek. A
csoportvezetd €és a 3. valaszado is azt mondta, hogy az egy helyen {il6knél ugyan igen, de a
beszerzés egészénél mar nincs meg az az erds csapat érzés. A 4. megkérdezett viszont
megjegyezte, hogy ez nem személyes, hanem egyszerlien a munka azokat koti Ossze a
legszorosabban, akik nap mint nap egymassal és egymas mellett dolgoznak.
Ahhoz, hogy egy csapat jol miikkddjon a csoportvezetd szerint fontos az egymas elfogadasa. A
2. vélaszad6 szintén a toleranciat emelte ki, és hogy a tagoknak meg kell prébalni a csapat
dinamikajahoz igazodni, nem az egyéni érdekeket el6térbe helyezni. Az 5. megkérdezett pedig
a vezetOt is nagyon fontosnak tartja, hiszen véleménye szerint ¢ tartja 6ssze a csapatot.
Az csapat eldnyeit és hatranyait, amelyek az interji soran hangzottak el, a 9. tabldzat
tartalmazza.
9. tablazat

Csapatmunka eldnyei és hatranyai a fokuszcsoport alanyai szerint

Elonyok Hatranyok

A kiilonb6z6é személyiségek jol kiegészitik | Nem mindig érvényesiill mindenkinek az
egymast. akarata.

A tagok tdmogatjak egymast a munkdban és | Ha valakinek erdteljes személyes ambiciodi
lelkileg, kidllnak egymasért. vannak, akkor kiloghat a sorbol és neki

személyesen hatrany lehet a csapatmunka.
Produktivabban lehet dolgozni, mert a | Konfliktusokhoz vezethet a kiilonb6z6
tobbféle nézdpontnak koszonhetden tobb | személyiségek talalkozésa.

megoldas is szoba johet egy problémara.

Nem egy személyre helyezddik nagy suly,
hanem megoszlik a feleldsség.

Biztonsagot ad, hogy tartozik valahova az
ember.

Ha valaki hibazik, akkor a tobbi tag segit
kijavitani.

Forrds: Sajat kutatas alapjdan sajdt szerkesztés

A teamwork-ot akadalyozhatjak szerintiik az egyéni célok (4. tag), a stirti konfliktusok, a masik
meg nem értése a kiilonbozd személyiségekbdl adoddan és a hianyzé tolerancia (5. tag). A
csoportvezetd szerint még az is, ha a tagok nem hajlandéak jobban megismerni egymast,
példaul érkezik egy 0j tag a csapatba és nem tesz eréfeszitéseket annak érdekében, hogy a csapat
részéve valjon.

Ok egyértelmilen jo csapatnak érzik magukat, mert jol ismerik egymast és nagyon jol
egyiittmiikddnek (csoportvezetd). Tudjak, hogy kell kommunikdlni a masikkal és kezelni, ha
valaki rosszkedvii vagy stresszes (3. tag). A 2. valaszado szerint j6 a dinamika, megvannak a
szerepek csapaton beliil és jol kiegészitik egymast. A 4. megkérdezett szerint pedig azért jo a
csapat, mert ha baj van egybdl kommunikaljak és dszinték egymassal.
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Arra a kérdésre, hogy gondolkodtak-e mar munkahely valtasban, mert nem érezték a helyiikon
magukat vagy jol magukat a munkahelyen viszont mindannyian egydntetiien igennel
valaszoltak. Ez meglepd lehet az el6bbi valaszokat tekintve, azonban erre az volt a magyarazat,
hogy nem a csapat miatt fontoltdk meg a felmondast, hanem a céges koriilmények miatt. A 3.
¢és az 5. tag is kiemelte, hogy a koriilottiik 1€vo csapat a visszatarto erd, hogy felmondjon. A 4.
valaszado volt az egyetlen, aki egy id6ben a csapat miatt fontolta meg a tavozast, azonban pont
akkor volt nagyobb a fluktuacio és a csapat dsszetétele hamar megvaltozott a jobb iranyba, igy
mégsem lépte meg a felmondast.

A kovetkez6 részt a Belbin teszttel kapcsolatos kérdések tették ki. A teszthez kapcsolodo elsd
benyomdasokrol azt nyilatkoztak, hogy nagyon 0Osszetett volt, nem lehetett csak rutinbol,
faradtan, nytigdsen kitolteni, hanem koncentralni kellett (2. tag). A csoportvezetd azt mondta,
hogy nem tolt6tt ki még elbtte ilyet és elfogulatlanul tudott nekiallni, valamint nem tudta, hogy
mire szamitson az eredményeinél.

Mindannyian egyetértettek abban, hogy el kellett gondolkodniuk a kitoltésnél és a 3. tag még
hozzaflizte, hogy voltak kijelentések, amelyeket egybdl ki tudott zarni és 0 ponttal értékelni,
viszont volt 2-3 allitas, ami nagyon jellemz6 volt és azoknal torni kellett a fejét, hogy hogyan
ossza szét a pontokat. Az eredményiikkel mindannyian teljes mértékben egyetértettek.

Miutan részletesebb informaciot kaptak a teszt 1ényegérdl és az egyes szerepekrél, nem
valtozott a véleményiik a teszttel kapcsolatban, viszont a 2. tag hozzafiizte, hogy ugy érzi,
jobban megbizik ennek a tesztnek az eredményében pont azért, mert nem egy egyszerlien
kitolthetd teszt volt. A csoportvezetd szerint hasznos sajat maguknak, hogy tudatositsak sajat
magukban a jelenlegi er6sségeiket és gyengeségeiket, és dolgozni tudjanak rajtuk. Az 5. tag
szerint logikus Belbin elmélete, amire épitette a tesztet és az a jo, hogy Osszetett képet kapunk
az emberrdl, mert a teljes szerepprofil lathato.

Arra a kérdésre, hogy szerintiikk a szerepprofilra hatdssal lehet-e a munkahelyen betoltott
pozicio vegyesek voltak a vélemények. A 3. és a 4. tag szerint igen, mert minden pozicidoban
mas készségeket kell hasznalni és mas fog feler6sddni. Példaként azt hozta fel az 5. valaszado,
hogy szerinte az alkalmazottnal inkabb a csapatjatékos a jellemz6 a nevébdl is adododan és abbol,
hogy jol kezeli a kiilonféle embereket és alkalmas a csapatmunkara. A csoportvezetd és a 2. tag
szerint azért keriil egy ember abba a pozicidba, mert ilyen a személyisége, tehat a személyiség
befolyasolja azt, hogy milyen pozicidba kertil az illetd.

A vezetd poziciora a legalkalmasabbnak a serkentét gondoltak, mert szerintiik kell egy motor
a csapatba. A 2. tag hozzéaflizte, hogy a vallalatépitd is jo lehetne, csak az az érzése, hogy 6
olyan kiviilallo személyiség és a serkentd jobban benne van a csapatban. Az 5. valaszadoé pedig
ugy véli, hogy a serkentd mellett nem art, ha a vallalatépitod és a megvalosité is erds benne, mert
ezek biztositjak a legjobban, hogy a feladatok el legyenek végezve. Ezek a valaszok azért is
érdekesek, mert itt még nem tudtdk a sajat csapatukon beliili szerepprofilokat, de a
csoportvezetd személye teljesen megfelel az elmondottaknak, a legerdsebb szerepei a
vallalatépito és a serkentd.

A vezetdnek legkevésbé alkalmas szerep szerintiik egyértelmiien a palanta. A csoportvezetd a
leirasbol azt sziirte le, hogy a palanta mindent tud, mindenben zseni €s szerinte a j6 vezetd nem
ilyen, nem ezt gondolja magardl. A 3. tag szerint az, hogy nem ezen a vilagon jar, azt jelenti,
hogy nem realisan latja a dolgokat €s ezéltal nem alkalmas vezetdnek. A 2. és a 4. tag szerint a
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szakértd sem jO vezetd pozicioba, mert 6 egy maganyos farkasnak tlinik és nem fog tudni a
csapattal dolgozni. A csoportvezetd szerint a szakértd és a palanta kombinacidja lehet a
legkevésbé alkalmas.

Arra, hogy a férfiak és nok kozott lehetnek-e jelentds kiilonbségek a szerepmegoszlasban azt
valaszoltak, hogy igen, de szerintiik ez fiigg a vallalati kornyezett6l. Attol példaul, hogy
mennyire tamogatjak a néi vezetdket, mennyire ismerik el dket, mert ez hatassal van a tobbi
n61 munkatérsra is.

Azzal is egyetértettek, hogy korral véltozhat az ember szerepprofilja. A csoportvezetd szerint
egy 1d6 utan nagyon szépen el6 tud jonni valakinek a vezetdi képessége. Lehet, hogy eldszor
csapatjatékosként keriil be egy helyre és utana eldjon, hogy vezetonek is alkalmas lehet, ha
feler6sodik példaul a serkentd szerep benne. De torténhet forditva is, hogy valakit kijel6lnek
vezetOként és nem valik be, viszont a csapatban meg nagyon jol tud mitkddni csapatjatékosként.
A 2. tag ugy gondolja, hogy az id6 elérehaladtaval az embert érhetik az élet tobbi teriiletén is
olyan hatasok, amik miatt atalakul a személyisége, példaul a vezetdi képességei elveszitik
dominancidjukat, mert mar nem az a fontos az ¢életében. Véleményem szerint igenis valtozik
idovel az ember, formaldodik a tapasztalatai hatasara, és alkalmazkodik is a kdrnyezetéhez, de
legbeliil mindig lesz benne egy vagy két szerep, amely jobban domindl a tobbinél, mert a
személyiségére jellemz0 tulajdonsdgok nem valtoznak.

Véleményiik szerint tobbnyire minden szerepre sziikség van ahhoz, hogy egy csapat jol
miikodjon. A csoportvezetd szerint sok szerepre sziikség van naluk, de nem biztos, hogy az
Osszesnek domindnsan jelen kell lennie. A 3. valaszad6 szerint vannak olyan szerepek, amelyek
kevésbé kellenek, viszont azok kis mértékben megtalalhatoak egy-két emberben és igy, ha
sziikséges, azokat is be tudjak tolteni.

Arra, hogy probléma lehet-e az 6tleteld hianya a csapatban azt valaszolta a csoportvezetd, hogy
bizonyos embertipusokra nem a beszerzésen van sziikség, hanem mas teriileteken lehetnek
eredményesek. A 4. tag hozzatette, hogy volt egy ember a csapatban, aki szerinte paldnta
lehetett, de 6 hamar lemorzsolodott. A 3. tag szerint mar csak azért sem probléma, hogy nincs
oOtleteld, mert a beszerzésen nagyon preciz és odafigyel6 munkara van sziikség és a palanta
hajlamos elsiklani dolgok felett. gy olyan hibakat véthet naluk, amik akér nagy veszteséget is
okozhatnak a cégnek.

A megkérdezettek ugy gondoljak, hogy egy-egy munkakorre alkalmasabb lehet egy bizonyos
szerep. A csoportvezetd kiilonbozé példdkat mondott erre, 6 Ugy gondolja, hogy HR
munkatarsnak a csapatjatékos lehet a legjobb, értékesitdnek a forrasfeltard és mérndknek a
palanta vagy a szakértd. A 2. tag kordbban az ligyvezetésen dolgozott, 6 azt mondta, hogy oda
a csapatjatékos példaul egyaltalan nem kell, hanem inkabb a szakértd.

A beszerzésre Ugy gondolja a csoportvezetd, hogy a sokrétli és komplex feladatok miatt sok
szerep illik, kiilon a vallalatépitot, serkentdt, megvaldsitot €s csapatjatékost emelte ki. A 2.
valaszado6 szerint a helyzetértékeld is, valamint felvetette, hogy talan a forrasfeltaré nem olyan
fontos. A csoportvezetd szerint viszont az is sziikséges bizonyos mértékben a jo
kommunikécidja miatt. A vezetd altal megnevezett 4 szerep fedi egyébként a csoport Gsszes
tagjanak els6 és masodik leghangsulyosabb szerepét.

Az utols6 blokkban a Belbin teszt hasznéalhatosagardl kérdeztem a véleményiiket a
munkahelyen. Altalanossagban a személyiségtesztek felvételnél torténé hasznalatira azt
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valaszolta a csoportvezetd, hogy szerinte jo lenne, mert egybdl latszoédna valamennyire a jelolt
személyisége. A 2. tag megjegyezte, hogy a leginkabb a vezetdi szinteken elterjedt az ilyen
tesztek haszndlata, de szerinte ez nem elég, tobb embernél el kellene végezni ezeket. Az 5.
valaszado szerint, mivel a felvételi folyamatot dokumentaljak, azért is lenne j6 alkalmazni az
ilyen teszteket, mert utdlag visszakereshetd, hogy mely személyiségek mondanak fel rovid id6
utdn, van-e egy bizonyos tipusu személy, aki nem illik adott munkakorre (pl. ahogy o6k
feltételezték a palanta a beszerzésre).

Arra, hogy ezt a specidlis tesztet kellene-e alkalmazni a felvételnél a 4. tag azt valaszolta, hogy
ezt is kellene tobb mas mddszer mellett, viszont probléma lehet bizonyos munkakoroknél, hogy
nem ¢értik a tesztet. Az Osszetettsége miatt a 2. megkérdezett csak a szellemi munkakoroknél
hasznalnd a Belbin tesztet. Az 5. tag kiegészitette, hogy egyszerlibb munkakdroknél viszont
lehetne alkalmazni nem olyan bonyolult, konnyen kitdlthetd személyiségteszteket. A 2.
valaszado még hozzatette, hogy a teszt segitségével objektivebben lehetne csapatokat 1étrehozni
szervezeten beliil és nem csak a szimpatia szdmitana és az, hogy hol van éppen lires asztal.
Rékérdeztem, hogy maganal a felvételi dontésnél figyelembe kellene-e venni a teszteredményt
¢s ha igen, akkor milyen sullyal. A 2. tag azt nyilatkozta, hogy nem is biztos, hogy magéanal a
dontésnél kell figyelembe venni, hanem annak a meghatarozasanal, hogy melyik csapatba
keriiljon az illeté. Az 5. valaszado szerint a szimpatia stlyat kellene csokkenteni a felvételnél
¢s helyette a jelolt személyiségteszt eredményét figyelembe venni. A csoportvezeté elmondasa
szerint ez is poziciofiiggd, hogy mennyire szamit a személyiség €s annak megfeleléen kellene
meghatarozni a stlyozast. Abban, hogy a munkahelyi csapatok javithatok a teszteredmény
figyelembevételével, mindenki egyértelmiien egyetértett.

A csoportvezetd szerint segitség egy csapat szamara, ha ismerik a Belbin modellt és egymas
szerepprofiljat, mert igy nem maguktol kell rajonniiik, hogy milyen az illetd. Az 5. valaszado
szerint jobban kezelhetdk és elkertilhetok a konfliktusok, ha ismerik egymast.

Hogy a csoportvezetd szdmara segits€ég-e a csapata dsszetételének az ismerete, arra a vezetd azt
valaszolta, hogy utdlag mar nem, de a csapat atalakitasakor vagy 0j tag csatlakozasakor nagyon
hasznos lehet. Ha a felvételnél vagy athelyezésnél tudna, hogy egy bizonyos szerepben erds
személyt kap, akkor az mar egy olyan informacio, amivel tud dolgozni. A 2. tag szerint abban
is segitség lehet, hogy hogyan kezelje a konfliktust a csapatan beliil. Az 5. valaszado szerint a
feladatelosztasnal is jol johet.
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A kutatdsi eredményekbdl kideriilt, hogy a csoport sikerességéhez fontos tényezdkkel,
amelyeket a szakirodalom meghatarozott, a kérddivet kitoltdk is egyetértettek, valamint az
egyes tényezok kozti korrelacid is mutatja, hogy tobb tényezd értékelése bizonyitottan
Osszefiigg, tehat ezekre érdemes épiteni vallalaton beliil. Ezek a kovetkezok voltak: tagok
kozotti bizalom/ kapcsolat, tagok motivacioja, cél iranti elkotelezettsége, szakértelme,
személyiségjegyei, a vezetd személye, a csapat mérete, a szervezet tdmogatasa/szervezeti
koriilmények.

A fontossagi sorrendben elsé helyen a vezetd személye szerepelt, igy véleményem szerint a
vallalatoknak kiemelt figyelmet kellene forditania a vezetdk nem csak szakmai, hanem
személyiségfejlesztd képzésére, hogy olyan mértékben tudjak tamogatni és motivalni
csapatukat, amennyire sziikséges a sikeres munka érdekében.

A személyiségtesztek ismertségével és haszndlatdval kapcsolatban azt lehetett latni, hogy a
valaszadok nagy része, 72,5 % mar talalkozott ilyen teszttel, viszont a ndk, valamint a fiatalabb
korosztalyra jellemzObb, hogy mar toltottek ki ilyen jellegli kérdoivet. Feltételezheten ez azért
all fenn, mert az ilyen jellegli tesztek hasznalata még nem olyan elterjedt a munkahelyeken és
ezért a fiatalabb korosztaly leginkabb az iskolai kornyezetben vagy maganéletben talalkozhatott
ezekkel (kozépiskola, egyetem). Kiilondsen igaz ez a Belbin-tesztre, amelyet a kito1tok jelentds
része, 86,1 szazaléka nem ismert, tehat az elsé kutatasi kérdésemre azt a valaszt tudom adni,
hogy a Belbin-teszt igenis a kevésbé ismert személyiségtesztek kozé tartozik. A
fokuszcsoport tagjai koziil is csak egy ember, azaz 20% hallott mar a Belbin-tesztrdl.

Az egyes szerepek poziciok szerinti vizsgalatanak eredményébdl arra lehet kovetkeztetni,
hogy a serkenté szerep inkabb jellemzo6 a vezetékre, mint a beosztottakra. Ezt minden
szintli vezetdi csoporttal Gsszevetve meg lehetett allapitani, tehat az én mintam alapjan a
vezetOkre a leginkabb a serkentd szerep a jellemzd. A pozicionkénti atlagpontszamokbol az is
lathato, hogy a masodik legdomindnsabb szerep is megegyezik, tehat elmondhato, hogy a
serkentd és a vallalatépitd kombinacioja egy adott személyben lehet a leginkabb alkalmas
vezetOnek. Ezt a fokuszcsoportos interju teszteredménye is alatamasztja, hiszen az interjiban
résztvevd is pont e két szerepnek a kombinécioja.

Erdemes lehet tovabbi kutatast végezni vezetdk korében, akar csak bizonyos szintii vezetdi
csoportokndl vagy egy adott cégnél az Osszes vezetdvel, hogy ala lehessen tamasztani ezt az
eredményt. Amennyiben tovabbi kutatasoknal is bizonyithatd, hogy ezek a szerepek a
leginkéabb alkalmasak, akkor ezt figyelembe lehet venni a vezetdk kijelolésénél.

Tovéabbi megallapitasom, hogy szinte az Osszes vezetdi csoporttal szemben (kivéve a
cégvezetoket), igazoltan az alkalmazottakra jellemzébb a csapatjatékos szerep, illetve a
pozicionkénti atlagok szerint is az lathatd, hogy az dsszes beosztas koziil az alkalmazottaknal
a legmagasabb a csapatjatékos atlaga. Tehat a masodik kutatisi kérdésemre, hogy
pozicionként megallapithatok-e kiilonbségek a dominans szerepek kozott, is igennel tudok
valaszolni, ugyanis a vezetoknél és az alkalmazottaknal is jellemz6 volt jelen
kutatasomban.
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A negyedik kutatasi kérdésem az volt, hogy hasznos lehet-e munkahelyi kdrnyezetben
alkalmazni a Belbin-tesztet. Ezt a kérdést tobb oldalrol kozelitve szeretném megvalaszolni. A
kutatasban résztvevok szerint a teszt értheté volt és a kitoltése nem okozott gondot nekik,
tehat annak ellenére, hogy viszonylag Osszetett, az én mintamnal ez nem volt probléma.

A fokuszcsoportos interjuban azonban felvetették az alanyok, hogy a szellemi munkakdrben
ugyan jo lehet ez a teszt, viszont a fizikai dolgozdok esetében célszerli lehet egy egyszeriibb
személyiségtesztet alkalmazni.

Az eredményeimbdl is lathato, hogy a szellemi dolgozdk hasznosabbnak tartjak a Belbin-teszt
hasznalatat sikeres munkahelyi csapatok kialakitdsdhoz és ezaltal nyitottabbak ra.

Ezekbdl kiindulva, ha ilyen jellegi elem bevezetésében gondolkodik a cég, érdemes elsd
korben csak a szellemi munkakdrokben bevezetni és tesztelni, hogy hasznos-e a cégnek.
Azzal is egyetértettek a kérddiv valaszadoi, hogy bizonyos munkakorokre alkalmasabbak
lehetnek egyes szerepek, a fokuszcsoportos interju sordn pedig példdkat is hoztak erre az
alanyaim, valamint a szakirodalmakban is voltak ra példak (Juhéasz, valamint Vodopivec és
Hmelak kutatasai).

Tovabbi kutatasokat lehetne végezni tobbféle munkakdrben, példaul mérndkok vagy human
er6forras munkatarsak korében, hogy kiemelkedik-e egy adott szerep.

A beszerzokkel végzett interji soran példaul kideriilt, hogy véleményiik szerint a munkakdriik
nagyon szerteagaz6 ¢s nagyon sok szerep jo lehet ebbe a pozicidba. Itt nem volt
megallapithato egy kiemelkedden dominans szerep az S fés csapatban.

A harmadik kutatasi kérdésemet igy nemmel lehet megvalaszolni, viszont mivel a csoport
kis 1étszadmu volt, feltétlentil sziikséges lenne a beszerz6éi munkakorre vonatkozo kutatasokat
tovabb folytatni tobb fokuszcsoport vizsgéalataval, illetve egy nagyobb volumenti kérddivvel,
amelyet csak beszerz6i munkakdrben dolgozok toltenek ki, hogy jelentdsebb eredményt
kapjunk.

Az el6z6 megallapitasokon kiviil ki szeretném emelni, hogy a fokuszcsoportos interji soran
kiilon kitértem arra a témara, hogy miért lehet hasznos a Belbin-teszt hasznalata a munkahelyen
¢s a beszélgetésbdl az alabbi kovetkeztetéseket vontam le:

- Egyéni szempontbo6l hasznos, hogy mindenki tudatositsa magaban az erdsségeit és
gyengeségeit, ennek segitségével pedig dolgozni tud rajtuk.

- Egy csapat tagjainak is hasznos, ha ismerik a tobbi munkatars szerepprofiljat, mert
akkor konnyebben meg tudjak érteni és el tudjak fogadni a masik tag viselkedését.

- A munkaerd felvételnél vagy athelyezéseknél a tesztbdl latszodik valamennyire a
jelentkezd személyisége, amely segitséget nyujthat annak megallapitdsanal, hogy illik-
e a csapatba és a csoportvezetd szamara is hasznos informacio, hogy milyen tipust
embert kap a csapataba.

- Ha a felvételi folyamatnal dokumentaljak az adott jelentkezd szerepprofiljat, akkor a
késébbiekben a felvett egyének esetében kimutatasok készithetdk, hogy van-e olyan
szerep, amely nem alkalmas bizonyos munkakdrdkbe (felmondasok alapjan).

- A meglévd dolgozoknal torténd tesztelés esetén kikristadlyosodhatnak a dominans
szerepek az egyes teriileteken.

Tovéabbi kutatds targya lehet magasabb szintli vezetok megkérdezése a Belbin teszttel
kapcsolatos véleménytiikrdl, illetve arr6l, hogy mennyire nyitottak ennek alkalmazasara. Ezt
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felsdvezetokkel és cégvezetdkkel folytatott mélyinterjuk segitségével lehetne megvalositani,
illetve véleményem szerint a human eréforrds részlegek munkatarsait is érdemes lehet
megkérdezni, mivel végsd soron az 6 munkajukat befolyasolja a leginkabb egy ilyen 0j elem
bevezetése a felvételi folyamatba.

Tehat a negyedik Kkutatasi kérdésemre is igennel tudok valaszolni, viszont fontos
meghatarozni, hogy mely teriileteken szeretnék hasznalni (csak a felvételnél vagy munkahelyen
beliili athelyezéseknél, 0j csapatok kialakitasanal is). Ezen kiviil véleményem szerint Iényeges
a jelenleg meglévo dolgozoknal is felmérni a szerepprofilt, mivel az is informaciot szolgaltathat,
hogy az egyes teriileteken milyen az 6sszetétel és hogy esetleg milyen szerepli személyek valtak
be eddig bizonyos munkakorokben. Illetve ha a teszt kitoltetése bevezetésre keriil egy cégnél,
célszeri bizonyos id6 elteltével Gjra elvégeztetni a munkavallalokkal, hogy meg lehessen
figyelni a dominans szerepek esetleges valtozasat.
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6. OSSZEFOGLALAS

Diplomadolgozatom célja, hogy bemutassam a csapat sikerességéhez sziikséges tényezoket €s
ehhez kapcsolodoan a Belbin modellt. Szerettem volna megvizsgélni a teszt ismertségét, a rola
alkotott véleményeket, valamint azt, hogy van-e Osszefiiggés az elsOdleges szerep és a
hattérvaltozok kozott. Szemiigyre vettem a mintdm szerepdsszetételét €s kitértem arra is, hogy
egy bizonyos munkakorben alkalmasak lehetnek-e egyes szerepek. Ezek mellett pedig
kiemelten fontosnak tartottam a modell munkahelyi kérnyezetben valé hasznalhatosaganak
kérdését is. Azért valasztottam ezt a témat, mert egyrészt érdekelnek a személyiségtesztek,
masrészt pedig azért, mert érzékelhetd, hogy a munka vildgaban egyre fontosabb a csapatban
valo dolgozas képessége. Ugy gondolom, hogy ez a modell nagy segitséget nyujthat abban,
hogy megfeleld csapatok keriiljenek Osszeallitasra €s hogy a tagok jobban megértsék ¢és
toleraljak egymas viselkedését a siker érdekében.

Szamos hazai és kiilfoldi szakirodalmat feldolgoztam a témakdrben, kezdve a csoport €s csapat
fogalmanak tisztazésaval, a csoportfejlddési modellek bemutatdsdval, majd ratértem a
csapatmunka eldnyeire és lehetséges buktatoira. Ezeken kiviil kitértem a csapat teljesitményét
befolyasold tényezdkre, a csapathatékonysagi modellekre és a csapatszerep fogalmara. Ezek
képezték szamomra az alapot ahhoz, hogy jobban meg lehessen érteni magat a Belbin féle
modellt, amelyet ezeket a témakat kovetden részleteztem. Bemutattam a Belbin féle szerepeket
az erdsségeikkel és gyengeségeikkel, kifejtettem a modell hasznalatdnak lehetdségeit €s
Osszefoglaltam a modellel kapcsolatos korabbi kutatasokat. Fontos, hogy nem csak az elméletet
tamogaté kutatasi eredményeket mutattam be, hanem Kritikus irodalmakat is, amelyek kifejtik
a Belbin modell hibait is. Végiil pedig réviden ismertettem a beszerz6i munkakort és az ahhoz
sziikséges képességeket, amely a beszerzokbdl allo fokuszcsoportom miatt 1ényeges.
Kutatdsom kvantitativ része egy kérddiv, amelyet a kozosségi média feliileteken keresztiil
terjesztettem. A kérdoiv elsd részében a Belbin tesztet végeztettem el a kitoltdkkel, majd a
teszttel kapcsolatos kijelentésekre kérdeztem ra, hogy mennyire értenek egyet velik a
valaszadok. A masodik részben olyan tényezdk fontossagat kellett megitélniiik, amelyeket a
szakirodalom megnevezett, mint a csoport sikerességét meghatdrozd elemeket. Valamint
nyilatkozniuk kellett arrol is, hogy t6ltottek-e ki korabban barmiféle személyiségtesztet és hogy
hallottak-e mar korabban a Belbin tesztr6l. A kérdéivem utolso részében a hattérvaltozokra
tértem ra, ahol az altalanosabbakkal kezdtem (nem, kor, lakohely stb.), majd ratértem a jelenlegi
munkahelyiikkel kapcsolatos kérdésekre (jelenlegi munkahelyen toltott 1dd, pozicio,
munkavégzés tipusa). A kérdbivet osszesen 193 valaszado toltotte ki, viszont a valaszok koziil
40 db-ot ki kellett zarnom a helyteleniil kit6ltott Belbin teszt miatt, igy a végén 153 kit6ltd
valaszait vizsgaltam. Az adatok Microsoft Excelben torténd megformézéasa utan a valaszokat
az SPSS program segitségével elemeztem. A kutatdsom kvalitativ részét a fokuszcsoportos
interji képezte, amelyet egy egylitt dolgozod, egy irodaban is il beszerzoi csapat korében
végeztem el. A csoport 5 alanybdl allt, amelyek koziil az egyik a csoportvezetd, a tobbi 4 pedig
alkalmazott. Kérdéseimet témakorok szerint csoportokra bontottam, kezdve magaval a
munkakorrel kapcesolatos kérdésekkel. Ezek utan attértem a csapat és csapatmunka témakorére,
majd a Belbin teszttel kapcsolatos gondolatokra, ahol kitértiink a fokuszcsoport
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szerepOsszetételére is, végil pedig a Belbin teszt hasznalhatdsdgara vonatkozd véleményeket
kértem kifejteni.

A kérdéives eredményeimbdl kidertilt, hogy a szakirodalomban megallapitott csapatsikerességi
tényezok megalljak a helyiiket, ugyanis a valaszadok is egyetértettek ezeknek a fontossagaval.
A tényezOk fontossaganak megitélésénél eltérések allapithatok meg a hattérvaltozokon beliili
csoportok kozdtt. Valamint az eredményekbdl lathato az is, hogy az egyes tényezok megitélése
hogyan mozog egyiitt a tobbi faktorrol alkotott véleménnyel.

A személyiségtesztek ismertségével kapcsolatban azt allapitottam meg, hogy a kitdltdk
nagyrészt mar taladlkoztak ilyen jellegli tesztekkel, viszont ennek ellenére magéaval a Belbin
modellel meglepden kevesen talalkoztak. Ezzel igaz az a feltételezésem, hogy a Belbin teszt a
kevésbé ismert személyiségtesztek kozé tartozik. A személyiségteszt kitdltésére vonatkozdan
eltérések allapithatok meg a hattérvaltozokon beliili csoportok kozott, a Belbin teszt ismertsége
pedig Osszefiiggést mutat egyes csapatsikerességi tényezok megitélésével.

Szdmomra a kutatas legérdekesebb eredménye, hogy beigazolodott az a gondolatom, miszerint
megallapithatok kiilonbségek a dominans szerepekben poziciotdl fliggden. A vezetOkre
igazolhatdan jellemzObb a serkentd szerep, mint az alkalmazottakra, mig a beosztottaknal
egyértelmiien a csapatjatékos dominal. Megéallapithatok még igazolhatd kiillonbségek a nemek
¢s a jelenlegi munkahelyen toltott id6 szerinti csoportok kozott.

Tovabbi eredmény, hogy a kérdéiv kitoltok és a fokuszcsoportos alanyok is egyetértettek abban,
hogy bizonyos munkakorokre alkalmasabbak lehetnek egyes szerepek, viszont a beszerzoi
fokuszcsoportom vizsgalatandl nem kristdlyosodott ki egyetlen domindns szerep. Ezt a
munkakor sokrétliségével indokoltak alanyaim, viszont emlitettek példakat mas munkakorokre
vonatkozoan, ahol eléfordulhat egy bizonyos szerep dominancidja.

A legfontosabb témakor szdmomra a Belbin teszt munkahelyi koérnyezetben vald
hasznalhatosaganak kérdése. A kérddiv valaszadoi egyetértettek azzal, hogy a teszt hasznélhato
sikeres munkahelyi csapatok kialakitasahoz €s hogy a felvételnél torténd hasznalata is segitség
lehet. A fokuszcsoportos interji soran erre részletesen kitértem az alanyokkal €s kizardlag
tamogatd valaszokat kaptam. Kiemelték, hogy egyéni szinten segitség lehet a teszt kitdltése,
valamint a masokkal valo viselkedést is javithatja, ezen keresztiil pedig magat a csapatmunkat.
Ugy gondoljak, hogy felvételnél és athelyezésnél is hasznos lehet a teszt elvégzése, valamint
ennek dokumentdldsa is, hiszen igy utdlag megfigyelhetok a tendencidk, hogy milyen
személyek valtak be vagy pont, hogy milyen emberek nem voltak alkalmasak hosszabb tavon
egy adott pozicidra. Ezekbdl az eredményekbdl arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy igenis
hasznos lehet a teszt alkalmazdsa munkahelyi kornyezetben, viszont sziikséges hozza egy jol
kialakitott rendszer, valamint a munkavallalok és a vezetdség hajlandosaga.

A Belbin modellel kapcsolatban tovabbi kutatasok tekintetében tobb iranyba is el lehet indulni.
Fel lehet mérni egy teljes cég véleményét a teszt hasznalataval kapcsolatban, ahol meg lehetne
kérdezni az Osszes dolgozot, az egyes részlegeket csoportosan és a vezetéket, valamint az
igazgatokat egyesével egy-egy mélyinterjl keretein beliil. Arra is van lehetség, hogy egy adott
munkakoron beliil végezziink kutatdsokat, hogy megerdsitésre keriiljon az a feltételezés, hogy
egyes munkakorokre alkalmasabb egy-egy szerep. Ezen beliil érdekes lehet a beszerzodi
munkakor nagyobb volumenii vizsgalata, hiszen kutatdsomban csak a fokuszcsoport
eredményébdl tudtam kiindulni, amelybdl a kis 1étszam révén nem lehet olyan nagymértéki
kovetkeztetéseket levonni.
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MELLEKLETEK

1. Melléklet
Kérdoiv felépitése

Belbin csoportszerepek vizsgalata
Tisztelt Kitolto!

Becker Elisa vagyok, a Magyar Agrér- és Elettudoméanyi Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar
Vezetés-szervezés mesterszakos hallgatdja. Jelenleg diplomadolgozatomat készitem, amely a
Belbin csoportszerep kérdéiv témakorét taglalja, és amelyhez az On segitségét szeretném kérni!

A Belbin-teszt abban nyujt segitséget, hogy a személyiség és a viselkedés alapjan meghatarozza
az egyénnek legjobban megfeleld szerepet egy csoporton beliil. Kutatdsom soran azt szeretném
megtudni, hogy a Belbin csoportszerepek megfelelnek-e a sajat magunkrol alkotott képiinknek,
a kérdoéiv hasznalhato-e hatékony csapatok kialakitdsdhoz, illetve, hogy megallja-e a helyét
munkahelyi kornyezetben.

A kérd6iv onkéntes, anonim ¢€s a kitoltése csupan 10-15 percet vesz igénybe.
Segitségét elére is kdszondm!

Elsd rész — Belbin-teszt

Kiils6 teszt elvégzése

Kérem a teszt pontszamait jegyezze fel vagy készitsen képerny6fotot, hogy vissza tudja
tolteni Oket a kérddivbe!

Kérem, kattintson ide €s végezze el a tesztet, majd a kapott pontszamokat toltse vissza a

crer

VA (Villalatépitd): FO (Forrasfeltaro):
EL (Elndk): HE (Helyzetértékeld)
SE (Serkentd): CS (Csapatjatekos):
OT (Otleteld): ME (Megvalositd):

Kérem jeldlje, hogy mennyire ért egyet az alabbi kijelentésekkel!

1 2 3 4 5 Nem
Egyaltalan | Inkabb | Egyet | Egyeté | Teljes tudja,
nem értek | nem is értek, | rtek mértékben | nem
egyet értek meg egyetértek | valaszol

egyet nem is

A teszt érthetd volt,
kitltése nem okozott
gondot.
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https://ablak.neocities.org/BelbinTeszt/

A teszt eredményei jol
tikrozik a
személyiségemet.

A teszt eredményei jol
tikrozik a  jelenlegi
munkahelyi szerepemet.

A tesztnek
koszonhetden  jobban
megismertem magam.

A kiilonb6zo
személyiségli tagokbol
allo csapatok

sikeresebbek, mint a
homogén csapatok.

Ugyanazon
személyiségli
személyek jobban
egylittmiikodnek.

A teszt hasznalhat6
sikeres munkahelyi
csapatok kialakitasahoz.

A munkaeré felvételnél
hasznos lehet a teszt
kitoltetése a
jelentkezdkkel.

Egy adott munkakdrre
alkalmasabbak lehetnek
egyes szerepek.

Masodik rész - Altaldnos kérdések csoportmunkaval és személyiségtesztekkel kapcsolatban

Kérem, jeldlje, hogy az aldbbi tényezdket mennyire tartja fontosnak egy sikeres csapat
kialakitasanal!
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Egyalt | Nem | Semleg
alan fontos es
nem
fontos

Fontos

Nagyon
fontos

Nem
tudja,
nem
valaszol

A tagok kozotti bizalom/kapcsolat

A tagok motivacidja

A tagok cél iranti elkotelezettsége

A tagok szakértelme

A tagok személyiségjegyei

A vezetd személye

A csapat mérete

A szervezet timogatasa/szervezeti
koriilmények

On t61t6tt mar ki kordbban barmiféle személyiségtesztet?
- igen
- hem
Hallott mar korabban a Belbin csoportszerep-tesztrol?
- igen
- hem

Harmadik rész — Hattérvaltozok

Az On neme?
- nd
- férfi
On melyik korosztalyba tartozik?
- 18 év alatti
- 18-29
- 30-39
- 40-49
- 50-59
60 vagy 1désebb
Az On lakohelye?
- Fdvaros
- Varmegyeszékhely
- Egyéb varos
- Kozség/falu
Kérem, adja meg a legmagasabb iskolai végzettségét!
- 8 osztaly vagy annal alacsonyabb
- szakiskola/szakmunkasképz6
- szakkozépiskola/gimndzium
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¢érettségire €piild képzés
foiskola/egyetem
tudomanyos fokozat

Kérem, adja meg csaladi allapotat!

egyediilallo
hazas

elvalt
ozvegy

On miéta dolgozik a jelenlegi munkahelyén?

kevesebb, mint 3 éve
3-5 éve

6-10 éve

tobb, mint 10 éve
Jelenleg nem dolgozom

On milyen pozicidéban dolgozik jelenleg?

cégvezetod

felsGvezetod
kozépvezetd
csoportvezetd

beosztott

Jelenleg nem dolgozom

On jellemzden szellemi vagy fizikai munkét végez?

Szellemi munkat végzek
Fizikai munkat végzek
Jelenleg nem dolgozom
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2. Melléklet
Fokuszcsoportos interju — vazlat

Moderator: Becker Elisa (24), beszerzo

Valaszadok (mind beszerzo):

- Viélaszado 1 (csoportvezetd)

- Vélaszado6 2

- Vélaszado 3

- Vélaszado 4

- Vélaszado 5

A vélaszadok szama szakdolgozatom elgondolasanal 7 fovel indult, azonban azota atalakult
a beszerzés szerkezete, és emiatt 5 fOre csokkent a vizsgalt csapat.

A fokuszcsoportos interju eldtt a résztvevokkel kitdltettem a Belbin-tesztet,
beleegyezésiikkel 6sszegylijtottem minden egyes tagnak a részletes teszteredményét €s meg
is osztottam veliik a csapat Osszeallitasat az interju egy adott pontjan. Ez azt jelenti, hogy
az interjura vald felkésziilés része volt minden résztvevd teljes szerepprofiljanak a
megvizsgalasa.

Ahhoz, hogy a résztvevok kelléen képben legyenek a modellel, megkérem Oket, hogy
eldzetesen olvassdk el szakirodalmi attekintésem 1.2-es fejezetének a bevezetdjét, valamint
az 1.2.1-es fejezetet az egyes szerepek leirdsarol.

A szerepek erdsségeit és gyengeségeit kinyomtatva odaadtam nekik az interja idejére, hogy
ra tudjanak pillantani egy-egy kérdésnél, illetve a csoport szerepmegoszlasat is kivetitettem
nekik az interji egy adott pontjatdl (amikor kézoltem veliik, hogy teljes egészében hianyzik
az Otleteld a csapatbdl).

Bevezetés

Becker Elisa vagyok, a MATE Vezetés-szervezés szakanak 3. féléves hallgatdja és a Belbin
csoportszerepekrdl szold szakdolgozatomhoz szeretném kérni most a segitségiiket. A
kutatdsom célja, hogy megvizsgéaljam a Belbin modell altalanos megitélését, illetve az
alkalmazhatdsagat vallalati kdrnyezetben.

Szeretném kiemelni, hogy itt nincsenek jo vagy rossz vélaszok, hanem csakis egyéni
vélemények, ezért senki ne érezze feszélyezve magat.

A beszélgetésrol hangfelvétel késziil, amelynél gondoskodok arrdl, hogy ne lehessen
visszaélni vele, valamint a kutatds lezartat/ szakdolgozat irdst kovetden ezt a hangfelvételt
megsemmisitem.

Hozzajarulnak a hangfelvétel készitéséhez?

Bemutatkozas
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Kérem, par szoban mutatkozzanak be! Mondjak el mennyi idések, milyen iskolai
végzettséggel rendelkeznek, miota dolgoznak a cégnél és midta dolgoznak beszerzoi
pozicidban.

Kérdések

Beszerzoi munkakor jellemzoi

Hogyan jellemeznék/irnak le a beszerz6i munkakort?

Mi sziikséges ahhoz, hogy valaki jo beszerzé legyen?

Inkabb tudas vagy inkabb személyiségfiiggd ez a munkakor?

Sziikséges a munkakorhoz, hogy jol tudjon az illetd csapatban dolgozni?

Beszélgetés a csapat fogalmardl, elonyeirdl, hatranyairol
Csapatnak tekinthetd akar egy iroda is (akik nem kimondottan egy projekten dolgoznak)?

Onok egy csapatban érzik magukat? A beszerzési munka teriiletén vagy esetleg mas
kialakult munkahelyi csapatban?

Milyen szamukra egy jo csapat? / Mi kell ahhoz, hogy egy csapat jol miikodjon?
Mik lehetnek egy csapat elényei?

Vannak hatranyai a csapatmunkénak, ha igen, mik ezek?

Mi akadalyozhatja a jo6 csapatmunkat?

Onok j6 csapatnak érzik magukat?

Gondolkodtak mar munkahely-valtadsban, mert nem érezték a ,helylikon” magukat/jol
magukat a munkahelyen?

Belbin teszttel kapcsolatos gondolatok
Amikor kitoltotték a tesztet mi volt az elsé benyomasuk rola?

Konnyti volt a kitoltése, vagy el kellett gondolkodniuk?
Egyetértenek az eredményiikkel?

Mit gondolnak most, miutan részletesebb informaciokat kaptak a tesztr6l? Valtozott a
véleményiik?
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Onok szerint a szerepprofilra hatassal van a munkahelyen betdltott pozicié? (alkalmazott,
vagy valamilyen vezetd)

Ondk szerint melyik szerep a legalkalmasabb vezeté pozicioba?
Ondk szerint melyik szerep a legkevésbé alkalmas vezetének?
Férfiak és nok kozott lehetnek jelentds kiilonbségek a szerepmegoszlasban?

Korral valtozhat egy embernek a szerepprofilja? Ha igen, mit gondolnak milyen iranyba?/
Hogyan valtozik?

Onok szerint egy csoportban sziikség van minden szerepre, hogy jol miikddjén?

A csoportjuk dsszeallitasat eldzetesen megvizsgaltam és az alabbi eredményre jutottam:

A 3 legdominans szerepeket figyelembe véve, teljes egészében hidnyzik az otleteld a
csapatbol.

Onok szerint ez probléma lehet? Sziikség lehet egy tovabbi személyre, aki betdlti ezt a

szerepet?

Alkalmasabb lehet egy-egy szerep egy bizonyos munkakdorre? (Tehat példaul beszerzéként
alkalmasabb lehet egy bizonyos szerep?)

Ha igen, melyik szerepek illenének a legjobban a beszerzésre?

Belbin teszt haszndlhatosdaga a munkahelyen
Ondk szerint hasznos a személyiségtesztek hasznélata a felvételi folyamatban?

Erdemes lehet a felvételnél kitoltetni ezt a tesztet a jelentkezSkkel? Ha igen, miért?

A felvételi dontésnél figyelembe kellene venni az adott személy szerepprofiljat? Ha igen,
milyen sullyal?

A munkahelyi csapatok javithatok, ha a csoportok kialakitdsdnal figyelembe veszik az
egyének szerepét?

Ondk szerint segitség lehet egy csapat szamara, ha ismerik a Belbin modellt és az egyes
tagok domindns szerepét (erOsségeit, gyengeségeit)?

A csoportvezetOnek segitség lehet, ha ismeri a csapat szerepdsszetételét?

Zaras
Koszonom a segitségiiket és hogy 1d6t szantak erre a beszélgetésre!
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3. melléklet

ANOVA post hoc Tukey HSD részletes eredményeinek tablazatai

Multiple Comparisons

Tukey HSD
95%
Confidence
Interval
Mean Lowe
Differe r | Upper
nce (I- | Std. Boun | Boun
Dependent Variable J) Error | Sig. d d
11.6. A vezet6 | Jelenleg nem Alkalmazott 0,121|0,284| 1,000/ -0,73| 0,97
személye dolgozom Csoportvezetd -0,152|0,367| 1,000| -1,25| 0,95
Kozépvezetd 0,800|0,344| 0,240| -0,23| 1,83
Fels6vezetd -0,048(0,411| 1,000| -1,28| 1,18
Cégvezetd -0,333/0,638| 0,998| -2,24| 1,58
Vallalkozd 0,667|0,375| 0,566| -0,46| 1,79
Alkalmazott Jelenleg nem -0,121|0,284| 1,000 -0,97| 0,73
dolgozom
Csoportvezetd -0,273]10,260| 0,941| -1,05| 0,50
Kozépvezetd 67971 0,226| 0,049, 0,00/ 1,36
Felsovezetd -0,169(0,319| 0,998| -1,12| 0,79
Cégvezetd -0,455|0,583| 0,987| -2,20| 1,29
Vallalkozd 0,545|0,271| 0/411| -0,26]| 1,36
Csoportvezetd Jelenleg nem 0,152|0,367| 1,000\ -0,95| 1,25
dolgozom
Alkalmazott 0,27310,260| 0,941| -0,50| 1,05
Kozépvezetd 0,952|0,324| 0,058| -0,02| 1,92
Fels6vezetd 0,104 0,395| 1,000/ -1,08| 1,28
Cégvezetd -0,182(0,628| 1,000] -2,06| 1,69
Vallalkozd 0,818|0,357| 0,254| -0,25| 1,88
Kozépvezetd Jelenleg nem -0,800(0,344| 0,240| -1,83| 0,23
dolgozom
Alkalmazott -679°10,226| 0,049| -1,36| 0,00
Csoportvezetd -0,95210,324| 0,058| -1,92| 0,02
Fels6vezetd -0,848|0,374| 0,267| -1,97| 0,27
Cégvezetd -1,133/0,615| 0,521| -2,97| 0,70
Vallalkozd -0,133]/0,333| 1,000| -1,13| 0,86
Felsévezetd Jelenleg nem 0,048|0,411| 1,000 -1,18| 1,28
dolgozom
Alkalmazott 0,169|0,319| 0,998| -0,79| 1,12
Csoportvezetd -0,104|0,395| 1,000, -1,28| 1,08
Kozépvezetd 0,848|0,374| 0,267| -0,27| 1,97
Cégvezetd -0,286 | 0,655| 0,999| -2,24| 1,67
Vallalkozd 0,714|0,402| 0,567| -0,49| 1,92
Cégvezetd Jelenleg nem 0,333 0,638 0,998 -1,58| 2,24
dolgozom

65




Alkalmazott 0,455/0,583| 0,987 -1,29| 2,20
Csoportvezetd 0,182|0,628| 1,000/ -1,69| 2,06
Kozépvezetd 1,133]/0,615| 0,521| -0,70| 2,97
Fels6vezetd 0,286|0,655| 0,999| -1,67| 2,24
Vallalkozd 1,000/ 0,632 0,695| -0,89| 2,89
Vallalkozo Jelenleg nem -0,667|0,375| 0,566| -1,79| 0,46
dolgozom
Alkalmazott -0,545]0,271| 0,411] -1,36| 0,26
Csoportvezetd | -0,818|0,357| 0,254| -1,88| 0,25
Kozépvezetd 0,133/0,333| 1,000 -0,86| 1,13
Fels6vezetd -0,714|0,402| 0,567| -1,92| 0,49
Cégvezetd -1,000{ 0,632| 0,695| -2,89| 0,89
11.8. A Jelenleg nem Alkalmazott -0,333/0,304| 0,928| -1,24| 0,58
szervezet dolgozom Csoportvezeté | -0,859(0,393| 0,309| -2,03| 0,32
tamogatasa/sz Kozépvezetd 0,04410,368| 1,000| -1,06| 1,15
ervezeti Fels6vezetd -0,22210,440| 0,999| -154| 1,09
korilmények Cégvezetd 1,278/ 0,683| 0,503| -0,76| 3,32
Vallalkozd 0,078{0,401| 1,000| -1,12| 1,28
Alkalmazott Jelenleg nem 0,333/0,304| 0,928| -0,58| 1,24
dolgozom
Csoportvezetd -0,525|0,278| 0,489| -1,36| 0,30
Kozépvezetd 0,378|0,242| 0,707| -0,35| 1,10
Fels6vezetd 0,111]0,342| 1,000 -0,91| 1,13
Cégvezetd 1611/0,624| 0,139| -0,25| 3,48
Vallalkozd 0,411]0,290| 0,791 -0,46| 1,28
Csoportvezetd Jelenleg nem 0,859|0,393| 0,309| -0,32| 2,03
dolgozom
Alkalmazott 0,525|0,278| 0,489| -0,30| 1,36
Kozépvezetd 0,903/0,347| 0,132| -0,13]| 194
Fels6vezetd 0,636|0,422| 0,740| -0,63| 1,90
Cégvezetd 2,136/ 0,672| 0,029| 0,13| 4,14
Vallalkozd 0,936|0,382| 0,185| -0,20| 2,08
Kozépvezetd Jelenleg nem -0,04410,368| 1,000| -1,15| 1,06
dolgozom
Alkalmazott -0,378(0,242| 0,707| -1,10| 0,35
Csoportvezetd -0,903/0,347| 0,132| -1,94| 0,13
Fels6vezetd -0,267(0,400| 0,994| -146| 0,93
Cégvezetd 1,233/ 0,658, 0,500| -0,73| 3,20
Vallalkozd 0,033/0,357| 1,000| -1,03| 1,10
Fels6vezetd Jelenleg nem 0,222/ 0,440 0,999| -1,09| 1,54
dolgozom
Alkalmazott -0,111(0,342| 1,000| -1,23| 0,91
Csoportvezetd -0,636|0,422| 0,740| -1,90| 0,63
Kozépvezetd 0,267[0,400| 0,994| -0,93| 1,46
Cégvezetd 1,500/ 0,700, 0,334| -0,59| 3,59
Vallalkozé 0,300| 0,430 0,993| -0,99| 1,59
Cégvezetd Jelenleg nem -1,278|0,683| 0,503| -3,32| 0,76
dolgozom
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Alkalmazott -1,611]0,624| 0,139| -3,48| 0,25
Csoportvezetd |-2,136" | 0,672| 0,029 -4,14| -0,13
Kozépvezetd -1,233/0,658| 0,500| -3,20] 0,73
Fels6vezetd -1,500(0,700| 0,334| -3,59| 0,59
Vallalkozd -1,200(0,677| 0,568| -3,22| 0,82
Vallalkozo Jelenleg nem -0,078|0,401| 1,000| -1,28| 1,12
dolgozom
Alkalmazott -0,411]0,290| 0,791] -1,28| 0,46
Csoportvezetd | -0,936(0,382| 0,185| -2,08| 0,20
Kozépvezetd -0,033/0,357| 1,000| -1,10] 1,03
Fels6vezetd -0,300(0,430| 0,993| -159| 0,99
Cégvezetd 1,200| 0,677 0,568| -0,82| 3,22
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Forrds: SPSS program alapjan sajat szerkesztés, n=152
Multiple Comparisons
Dependent Variable:
Tukey HSD
95%
Confidence
Mean Interval
Difference | Std. Lower | Upper
(D 5. Lakohely (1-J) Error | Sig. | Bound |Bound
fovaros varmegyeszékhely -0,46110,186(0,068| -0,94| 0,02
egyéb varos -0,174/0,209/0,838| -0,72| 0,37
kozség/falu -613"]0,206/0,018| -1,15| -0,08
varmegyeszékhely | fOvaros 0,461|0,186|0,068| -0,02| 0,94
egyéb varos 0,287(0,160/0,281| -0,13| 0,70
kozség/falu -0,152/0,157/0,766| -0,56| 0,26
egyéb varos fovaros 0,174|0,209/0,838| -0,37| 0,72
varmegyeszékhely -0,28710,160|0,281| -0,70| 0,13
kozség/falu -0,439/0,183|0,082| -0,92| 0,04
kozség/falu fovaros ,6137/0,206/0,018| 0,08| 1,15
varmegyeszékhely 0,152|0,157|0,766| -0,26| 0,56
egyéb varos 0,439|0,183/0,082] -0,04| 0,92
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Forrds: SPSS program alapjan sajat szerkesztés, n=152
Multiple Comparisons
Tukey HSD
95%
Confidence
Mean Interval
Difference| Std. Lower | Upper
Dependent Variable (1-J) Error | Sig. | Bound | Bound
11.5. A tagok Jelenleg | Kevesebb, mint -0,086| 0,309(0,999| -0,94| 0,77
személyiségjegyei | nem 3 éve
dolgozom | 3-5 éve 0,620| 0,342/0,370| -0,32 1,56
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6-10 éve -0,068| 0,327|1,000] -0,97| 0,83
T6bb, mint 10 0,160| 0,304/0,985| -0,68 1,00
cve
Kevesebb, | Jelenleg nem 0,086 0,309/0,999| -0,77 0,94
mint 3 dolgozom
éve 3-5 éve ,706"| 0,232(0,023| 0,07 1,35
6-10 éve 0,017/ 0,209/1,000| -056| 0,59
T6bb, mint 10 0,245| 0,171/0,605| -0,23| 0,72
cve
3-5éve | Jelenleg nem -0,620| 0,342|0,370| -1,56 0,32
dolgozom
Kevesebb, mint -706"| 0,232|0,023| -1,35| -0,07
3 ¢éve
6-10 éve -0,688| 0,255|0,059| -1,39| 0,02
Tobb, mint 10 -0,460| 0,225|0,249| -1,08| 0,16
cve
6-10 éve |Jelenleg nem 0,068| 0,327|1,000, -0,83 0,97
dolgozom
Kevesebb, mint -0,017| 0,209|1,000, -0,59| 0,56
3 éve
3-5 éve 0,688| 0,255/0,059| -0,02 1,39
T6bb, mint 10 0,228 0,201|0,788| -0,33| 0,78
cve
Tobb, Jelenleg nem -0,160| 0,304|0,985| -1,00 0,68
mint 10  |dolgozom
éve Kevesebb, mint -0,245| 0,171|0,605| -0,72 0,23
3 ¢ve
3-5 éve 0,460| 0,225|0,249| -0,16 1,08
6-10 éve -0,228| 0,201 /0,788 -0,78| 0,33
11.6. A vezet6 Jelenleg | Kevesebb, mint 0,098 0,299/0,997| -0,73 0,93
személye nem 3 éve
dolgozom | 3-5 éve 0,825| 0,331/0,098| -0,09 1,74
6-10 éve 0,051|0,316/1,000| -0,82| 0,93
T6bb, mint 10 0,121] 0,294/0,994| -0,69| 0,93
cve
Kevesebb, | Jelenleg nem -0,098| 0,299|0,997| -0,93 0,73
mint 3 dolgozom
éve 3-5 éve ,7267| 0,225/0,013| 0,11 1,35
6-10 éve -0,047| 0,202{0,999| -0,61| 0,51
T6bb, mint 10 0,023| 0,1661,000| -0,43| 0,48
cve
3-5éve | Jelenleg nem -0,825| 0,331/0,098| -1,74 0,09
dolgozom
Kevesebb, mint -726"| 0,225|0,013| -1,35| -0,11
3 ¢éve
6-10 éve -773"| 0,247/0,018| -1,46| -0,09
-,703"| 0,218/0,013| -1,30| -0,10

To6bb, mint 10
éve
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6-10 éve |Jelenleg nem -0,051| 0,316(1,000| -0,93 0,82
dolgozom
Kevesebb, mint 0,047| 0,202|0,999| -0,51 0,61
3 ¢éve
3-5 éve ,773"| 0,2470,018 0,09 1,46
T6bb, mint 10 0,070| 0,195/0,996 | -0,47 0,61
cve

To6bb, Jelenleg nem -0,121| 0,294{0,994| -0,93 0,69

mint 10  |dolgozom

eve Kevesebb, mint -0,023| 0,166 {1,000 -0,48 0,43
3 éve
3-5 éve ,703"| 0,218 0,013 0,10 1,30
6-10 éve -0,070| 0,195[0,996| -0,61 0,47

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Forras: SPSS program alapjan sajat szerkesztés, n=152
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4. melléklet
Belbin teszttel kapcsolatos kijelentésekkel valo egyetértés a valaszadok korében

Allitasok Atlag | Median | Médusz | Széras| n
A teszt értheto volt, kitoltése nem okozott 4,31 5,00 5 0,927 153
gondot.
A teszt eredményei jol tiikrozik a 4,03 4,00 4 0,782 | 153
személyiségemet.
A teszt eredményei jol tiikkrozik a jelenlegi 3,49 4,00 4 1,247 | 153
munkahelyi szerepemet.
A tesztnek koszonhetdéen jobban 3,47 4,00 4 1,136 153
megismertem magam.
A kiilonb6z0 személyiségl tagokbol allo 4,01 4,00 5 1,109 153
csapatok sikeresebbek, mint a homogén
csapatok.
Ugyanazon szerepll személyek jobban 2,85 3,00 3 1,105 | 153
egylittmikodnek.
A teszt hasznalhat6 sikeres munkahelyi 3,71 4,00 4 1,163 153
csapatok kialakitasahoz.
A munkaer0 felvételnél hasznos lehet a teszt 3,78 4,00 4 1,096 153
kitoltetése a jelentkezokkel.
Egy adott munkakdrre alkalmasabbak 412 4,00 4 0,969 153
lehetnek egyes szerepek.

Forras: SPSS program alapjan sajat szerkesztés, n=153
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5. melléklet

Spearman féle rangkorrelacié alapjan megallapitott 6sszefiiggések a Belbin tesztre
vonatkozo kijelentések kozott
1.12./3. /4. |5 |6.|7./8.|9.

1. A teszt érthetd volt, kitoltése nem okozott gondot. + +

2. A teszt eredményei jol tiikrozik a személyiségemet. + |+ +

3. A teszt eredményei joOl tikrozik a jelenlegi + +
munkahelyi szerepemet.
4, A tesztnek koOszonhetden jobban megismertem + |+ + |+
magam.
5. A kiilonb6z6é személyiségli tagokbol allo csapatok | + +

sikeresebbek, mint a homogén csapatok.
6. Ugyanazon személyiségli személyek jobban +
egylittmiikddnek.

7. A teszt hasznédlhat6 sikeres munkahelyi csapatok + +
kialakitasahoz.

8. A munkaerd felvételnél hasznos lehet a teszt + + |+ |+ |+ +
kitoltetése a jelentkezokkel.
9. Egy adott munkakorre alkalmasabbak lehetnek egyes | + +
szerepek.

Forras: SPSS program alapjan sajat szerkesztés, n=153
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