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Osszefoglalas:

A piacokrol, a termékekrdl, a folyamatokrol, a versenytarsakrol beszerzett informaciok
egyre intenzivebben lepik el a vallalatokat, melyre egy jovGorientalt gondolkodasu
vezetonek reagalnia kell. A cégek nagy része mar felismerte, hogy az emberi tudas
nélkiil nincs jovO, de azt a technikai kivitelezési lehetdséget, hogy hogyan lehet a
megszerzett tudast megtartani, megosztani, fejleszteni, gazdalkodni vele, mar
kevesebben képesek atlatni. A tuddsmenedzsment targya a szervezeti tudasbazis
kialakitasa és iranyitdsa. Ehhez tanuldszervezeti kultira kialakitdsa sziikséges. A
tudasmenedzsment rendszer milkddtetésének célja, hogy a szervezeti csoportokon
keresztiil mozgositsa a szervezetben 1év megosztott, vagy rejtett tudast. Ezért nagyon
fontos feladata a felsGoktatasnak, hogy felkészitse a hallgatdkat a gyakorlati életben
elterjedten alkalmazott vallalati csoportmunkara. Jelen tanulmanyban a hallgatok
véleményét kutatd nemzetkdzi kutatds eredményeirdl szamolunk be, melynek
kozéppontjaban a csoportos tanulassal kapcsolatos viselkedésiik all.
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Summary:

Information about markets, products, processes, competitors overgrow enterprises. A
manager taking future seriously, has to react to this information. Most companies
realize there is no future without human knowledge. Although these managers do not
know and they cannot see through possibilities of how they can share, keep and
improve the acquired knowledge. The object of knowledge management is to create an
organizational knowledge basis and to lead or control it. To this it is needed to form a
learning organizational culture. Operating a learning organization and a knowledge
management system, too has an aim to mobilize shared or tacit knowledge in
organization via organisational teams. Therefore higher education has a very important
task to prepare students for teamwork which is used frequently in organizations. It can
be realized if students are accustomed to this knowledge sharing behaviour. In this
paper we will report about results of an international research which has investigated
students’ opinion. In the middle of this survey students’ attitude to team learning can be
found.
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Bevezetés

A tudés fontossaganak felismerése, kiemelt szemléletli kezelése
az emberiség torténetével egyidds (Id. a sdmanok, varazslok, taltosok,
papok, tanitok, gyogyitok, s késobb tuddsok, stb. megitélését,
tiszteletét). Maga a tuddsmegosztdsra, integralasara és ,termelésre”
iranyul6 torekvések is igen régiek (Id. pl. vének tanacsa, mester —
tanitvany viszony, stb.) Ami 0j és az eddigiektél eltéré, az a
tudasintegracid ¢és tudasmegosztas, ill. - transzfer mddjai, amelyet az
informaciotechnoldgiai hattértdmogatés tesz teljessé. Ez mar kozel sem
olyan régi keletli, gyakorlatilag a kilencvenes évek madasodik felére
tehetd, s hatterében, feler6sodésében a globalizacio, a globalis gazdasag
kozvetlen igénye all.

A tudds menedzselése napjainkra a tudds tudatos és
rendszerszintli kezelésével mind inkdbb a szervezeti versenyképesség
fokozasanak eszkozévé valt, amelynek
- célja az lizletfejlesztés;

- alapfeltétele: a HR értéklanc teljes miikodtetése, toborzas,
kivalasztas, teljesitmény menedzsment, tanitas/tanulas,
tudasmegosztas és integracio, 0sztonzés, motivalas, leépités;

- természetes kozege: a halozat;

- létalapja: a partnership (a timogatd szervezeti kultura);

- intézményesiilésének technikai hattere: az informéciotechnolégia.
(Noszkay, 2008)

Miért kell menedzselni a tuddst? Mert az intellektualis téke
megjelenése a vallalati szdmadasokban el6térbe keriilt az elmult
iddszakban, hiszen barmennyire is nehezen szamszerlsithetd tényezot
jelent, 1étezése és figyelembe vételének fontossaga vitathatatlan. Minél
tobbet képes emberei tudasabol megdrizni és hasznositani a cég, annal
nagyobb esélye van a folyamatos piaci sikerre. Azonban a cégek nagy
része nincs tisztaban sajat tudasaval. A sok kiilonbozd helyen (osztély,
mihely, lizem, stb.) fellelhetd tudas szétaprdézva, masok altal nem
hozzaférhetden tarolt, ezért sokszor ujra és Ujra ki kell taldlni olyan
megoldasokat, melyek lehet, hogy kordbban mas szervezeti egységnél
mar megsziilettek.

A tudas akkor valik versenyeldnyt jelentdé hatalomma a
szervezetben, ha sikeriil felszinre hozni, egységesiteni, hozzaférhetove,
mindenki altal ismertté ¢és alkalmazhatova tenni. Ez a hatalom a
szervezeté, a szervezeti sikeré, €s nem az egyéneké.

A klasszikus értelmezés szerint az emberi tudas menedzselése (a
tudassal valdé gazdalkodéds és hasznositasa) alatt értiink minden olyan



tevékenységet, melynek célja egy szervezeten beliil felhalmozott,
dokumentélt ismeretek ¢és implicit tudas, szakértelem, tapasztalat
feltérképezése, Osszegyljtése, rendszerezése, megosztasa,
tovabbfejlesztése, ¢s hatékony hasznositdsa. A definicid6 meghatéaroz
szamunkra egy olyan tevékenység — lancolatot, mely sajat magaba
visszafordulva a tudds menedzselését egy elére halado, fejlodd, ciklikus
folyamatként abrazolja. (Davenport, 1996)

Tudas célok meghatarozasa, — tudas létrehozasa, azonositisa —
tudas megszerzése — tudas fejlesztése — tudas megosztiasa — tudas
hasznositasa — tudas rogzitése — tudas ellenorzése — uj tudas
létrehozasa — stb.

A tudasmenedzsment targya tehat a szervezeti tudasbazis
kialakitdsa ¢és iranyitdsa. A fenti logika szerint a tudéscélok
megfogalmazasa utan az els6 helyen a mar meglévo, a vallalaton beliili
¢és kiviili tudas szisztematikus azonositasa all, az Gn. tudastranszparencia
(atlathatosag) megteremtése ¢érdekében. A kovetkezd szakasz, a
tudasszerzés azon tudas céliranyos megszerzését tartalmazza, amely a
vallalaton kiviil 1étezik. A tudas fejlesztésének, kifejlesztésének
fazisaban az ismeretek tudatos létrehozdsarol van sz, azaz az 1j Gtletek,
képességek, eljarasok, termékek stb. tudatos generadlasarol. A tudas
megosztasanak, illetve elosztdsanak szakaszdban gondoskodni kell arrol,
hogy a sziikséges ismeretek a megfeleld idoben, a megfeleld helyen a
felhasznalok rendelkezésére alljanak. A tudas felhasznaldsa biztositja,
hogy az ismereteket produktivan és a vallalat eredményességének
fokozasa érdekében alkalmazzak. A TM korfolyamat utols6 szakasza a
tudas megorzése, ¢és ellendrzése, amely biztositja, hogy az azonositott,
megszerzett vagy kifejlesztett, elosztott és felhasznalt ismeretek a
jovoben is a vallalat dolgozdinak a rendelkezésére alljanak. (Kovacs-
Géczi 2001)

A tudasmenedzselés ezen ciklusa csak olyan szervezetekben
képzelhetd el redlis valdosagként, ahol a szervezeti miikkodés biztositani
képes azt az elofeltétel rendszert, mely sziikséges ahhoz, hogy a
definicioban megfogalmazottak érvényesiiljenek. Ez az eldfeltétel a
tanuloszervezetté valas, a tanuldszervezeti viselkedés, emberi magatartés
biztositasa.

A korabbi néhany évben, amikor korszakokat kiilonitettiink el a
gazdasagi fejlodés folyamatanak leirasara, informécios tarsadalomrol,
ma tudastarsadalomrol, tuddsgazdasagrol beszéliink. A tudastarsadalom
kiépiilése a tanuldtarsadalom alapjain valik realitassa, melynek Iényegét
néhany egyszeri jelenségben tudjuk megragadni:



- a tudas altalanos felértékelddése, az érvényes tudas jelentds
részének gyors és folyamatos valtozasa;

- ennek kovetkeztében altalanossa valik az ¢€lethosszig tartd
tanulés (Life-Long Learning); és

- megjelenik az élet minden teriiletére kiterjed6 tanulas (Life-Wide
Learning).

A tanuloszervezeti miikodés, ugyanakkor a tuddsmenedzsment
rendszer mukodtetésének is célja, hogy a szervezeti csoportokon
keresztiil mozgodsitsa a vallalatnal 1év0 megosztott, vagy rejtett tudast.
Ezzel gyorsabban ¢s rugalmasabban lesz képes reagalni a piaci
igényekre, és a versenytarsak lépéseire. Mindezek eredményeként jobb
tervezéssel, hatékonyabb munkavégzéssel, magasabb szintli mindséget
lehet produkalni, s mindezek eredményeképpen az innovacios készsége
a cégnek novekedni fog.

A tanuldszervezetek rendelkeznek annak az 6t alapelvnek az
érvényesiilésével, amivel mas szervezetek nem. (Senge, 1998)
(rendszergondolkodas, személyes iranyitas, gondolati mintak, kozos
jOvOkeép, csoportos tanulas)

A rendszerben valé gondolkodas kovetkeztében az allando
igényként jelenlévd valtozasi folyamatra vald koncentralas soran
képesek az emberek az ,,itt és most” megoldasok helyett a problémak

hatterében meghtizoddo ok — okozati Osszefliggések feltardsara, a
szervezetnek a koriilotte 1évd vilag teljességét magaba foglalo
vizsgalatara.

Az onmagunk iranyitasa fogalma azt takarja, hogy az emberek
képesek oOnallo tanulasra, rendelkeznek egy olyan jovOképpel, mely
biztositja szamukra a fontossagi sorrend felallitasat a feladatok kozott.
Képesek kreativitasukat koncentralni személyes egyéni céljaik, és ennek
kovetkeztében a szervezet Osszes céljainak elérése érdekében. (egyéni
tanulas — szervezeti tudas)

A gondolati mintak elsésorban az attitlidjeinket befolyésoljak,
gyakran tudattalanul. Ezek hatdssal vannak cselekedeteinkre, a dolgokra
torténd reagalasainkra. Ezen mintak tudatositdsdval a tanuld szervezet
tagjai elsdsorban a csoportos kozosségekben alkalmazott, valamely
technikdk segitségével — a valtozdsokhoz valdo készségiiket,
hajlandosagukat és valos cselekedeteiket nagymértékben segithetik.

Ahhoz, hogy az egyes emberek altal kdvetett célok hosszitavon
sikerrel jaruljanak hozza a szervezet eredményességhez, egy kozos
jovoképet kell megalkotni. Ennek jellemzdje, hogy magaban foglalja az



egyéni elképzeléseket és ennek kdvetkeztében a szervezeti csoportok €s
tagok is képesek lesznek azonosulni vele.

A csoportmunka, csoportos tanulas kiemelkedd jelentoséggel
bir jelen tanulmanyunk és kutatdsaink szempontjabol, ezért ezzel kicsit
részletesebben foglalkozunk.

Az egyén és a csoport

Az egyének azért csatlakoznak valamilyen formalis, vagy
informalis csoporthoz, mert a tdrsadalmi csere elmélete szerint ez pluszt
ad szamukra. A szdmos pozitivum koziil a fejlodést kell kiemelni, hiszen
a fejlédés az egyének tudasanak gyarapodasat is jelenti. Hogyan tudnak
az egyének leggyorsabban ¢és leghatékonyabban fejlédni? Akkor, ha
megvalosul a szervezetben a kollektiv tanulds. Ennek soran a csoport
tagjai nem csak Ondlloan, egyénileg fejlédnek, hanem csoportosan,
egymast is fejlesztik, inputokat adva egymasnak.

A ko6z06s munkaban az interakcionak nélkiilozhetetlen szerepe
van. Az interakci6 a késdbbiekben a ,tuddsitadas” szempontjabol is
kulcsszerepet tolt be, ezért érdemes megvizsgalni, hogy vajon az
informacios technologidk segitségével torténd informacid cserének
ugyanolyan mértékli tudésgenerdld hatisa van — e, mint a személyes
interakcionak. A személyes kommunikdcid, informdcidcsere révén
erOsebb bizalom alakul ki az emberek kozott, valamint a verbalis és non-
verbalis  jelekkel  kiegésziilt kommunikaci6  soran  nagyobb
valoszintiséggel képzddik tudas az egyénekben.

Egy csoporthoz val6 tartozasnak, illetve annak, hogy az egyének
csoportokba tomoriilnek, mind az egyén, mind pedig a szervezet részérol
vannak elény0ds €s hatranyos oldalai.

Az egyének szemszOgébdl miért jO egy csoporthoz tartozni?

Szamos okot sorolhatunk fel, de a harom legfontosabb ezek koziil: a
biztonsag, a timogatas és elfogadottsadg, valamint a kozos célok.
A csoporthoz tartozdsnak azonban nem csak elényei vannak, hanem
hatranyokat is magéban hordoz: A csoportkdrnyezetbe keriilé egyénnek
a tarsas kapcsolatok kezeléséhez sziikséges készségeket kell
kifejlesztenie, és alkalmazkodnia kell a tobbiekhez, ez gyakran bels6
fesziiltségekhez vezet. A belsé fesziiltségek, stressz nagyban
befolyasolja a tudéasszerzd ¢€s tudasatadasi képességet. Ahhoz, hogy a
csoporttdl varhatdo elényokhoz jusson az egyén, eldszor tobbnyire
alkalmazkodnia kell, el0szor személyes ,,befektetésre” van sziiksége.

Az emberek azért csatlakoznak tehdt csoportokhoz, mert az
eldnyok/hatranyok egyenleget csoporttagként jobbnak taldljak, mint ha



egyénileg cselekednének. (Bencsik — Drenoczy, 2007) Ha a szervezet a
csoportnak €s ezen keresztiil az egyéneknek biztonsdgot nyujt, lapos
hierarchigjaval teret enged az Otleteknek, javaslatoknak, 6sztondz,
jutalmaz, bizalom teli 1égkort alakit ki, akkor kozos érdekké valik a
hatékony, mindségi munka, az allandé fejlodés €s tanulas.

Mig a hetvenes években a magéanyos zseniké volt a fOszerep a
szervezetek életében, ma mar a rugalmas csapatemberek a hatékony
munka mozgatérugdi. Egy munkatars egy probléma megoldasakor a
sziikséges informacid és tudas csak egy részét birtokolja, illetve tudja
,,eloteremteni”, a tobbi informacidt, tudast mas munkatarsaktol kell
megszereznie. Tehat egymasra vannak utalva a kollégdk. Azt
mondhatjuk, hogy a csoportos munkavégzés szerepe felértékelddott és a
vallalatok eldszeretettel alkalmazzak miikodésiik soran.

A csoportmunka bevezetésével a szervezetek azt remélték, hogy
az emberi erdforrdsok jobb kihaszndldsadval elérik a koltségek, a
rugalmassdg, az atfutasi idok ¢€s a vevOorientaltsdg terén
megfogalmazddd céljaikat. Remélték, hogy a csoportmunka sordn a
dolgozok motivacids szintje magasabb lesz ¢s noOvekszik az
elkotelezettségiik, valamint innovativ ¢és rugalmas feladatvégzés,
ujszeri, komplex feladatok megoldasa varhaté. Emellett a
csoportmunkabol adodd gazdasdgossagi szempontok teljesiilését is
vartak, példaul azt, hogy a koltségek csokkennek, a mindség javul az
atfutasi idok rovidiilnek.

A csoportokra vonatkoz6 kutatasok kimutattdk, hogy nemcsak az
egyén ¢és csoport kozott allnak fenn eldnyds €s hatranyos hatadsok, hanem
a csoportok és szervezetek kozott is. A szervezetek tobb tuddsra és
informéciora, tobboldalt probléma megkdozelitésre, valamint a dontések
jobb megértése szamithatnak a csoportok révén. (Titkos, 1998) A
csoport tagjai elfogadjdk a dontést ¢és feleldsséget éreznek a
megvalositasaért, ha részt vettek a problémamegoldas folyamataban.

A csoport tudasa

A tudasaramoltatas feltétele a k6zos csoporttudas 1étrehozasa,
amely egy feladat megoldasan keresztiil torténik.

Tudas akkor keletkezik, amikor a csoport elemzi az elvégzett
munkat ¢és a tapasztalatokat, feltdrja az okokat és levonja a
kovetkeztetéseket, mieldtt tovabblépne. A kozds tudds létrehozasa
atgondolt stratégiai leképezést, valamint a résztvevok megfeleld
hozzaallasat igényli. A létrehozott kozos tudds daramoltatdsdhoz
sziilkség van valamilyen modszerre vagy eszkOzre, amely ezt



megvalositja, ugyanakkor a tudast is olyan formaba kell hozni, hogy az
masok szamadra is érthetd legyen. A sziikséges tudas célba juttatasa
utan a felhasznalok ezt a felhasznalashoz igazitva feldolgozzak, és
ennek segitségével végrehajtjak a sajat feladatukat. (Fehér, 2002)

A csoport tudasa tehat tobb, mint az egyének tudasanak egyszer
Osszegzése. FO forrdsa az emberek kozotti kommunikacid, magaban
foglalja a szakértelmet, szakképzettséget, készségeket, kulturalis hatteret
IS.

A csoport tanulasa

A tudasmenedzsment rendszerek mikddése csak tanulod
szervezetekben képzelhet6 el realis valosagként. Mivel a csoportot az
egyének alkotjadk, az O tudasuk, tanuldsi képességilk eredménye
Osszeadddik a csoport teljesitménye eredményében, mégpedig ugy, hogy
az tobb lesz, mint az egyszerli matematizalt 6sszegzése a tudasnak. A
csoportos tanulas ennek értelmében egyrészt az egyének tanulasat,
masrészt a csoport egészének kozos mukodése kovetkeztében szerzett
ismeretek megdrzését, tovabbfejlesztését és dtadasat jelenti.

Bizonyos tényezOk gatoljak a csoportos tanulast, ezek a
kovetkezok: (Bencsik — Bognar, 2003)

e atagadas, mint védekezé mechanizmus,

e csoportos racionalizalds, mely sordn a probléma okainak
magyarazatai elfedik a valosagot,

e a projekcio (blinbak képzés), amikor az egyén a belsd fesziiltséget
a kiilvilagra haritja,

o idealizdlds, mely esetén a pozitiv érzelmek domindlnak és a
negativumok figyelmen kiviil maradnak,

o fantdzialas, valotlan 4dbrandozéas sordn a ,légvarak” eltakarjak a
valdsagot.

Erdekes kérdés: ,,Hogyan lehetséges az, hogy egy egyenként
120-as intelligencia hanyadosu menedzserekb6l — allé  csoport
Osszteljesitménye alig éri el a 63-as IQ szintet?” (Senge, 1998) Mas
esetben viszont forditott a helyzet: kozepes képességli emberek
megoldhatatlannak ~ tind probléméakat oldanak meg csoportba
szervezédve. A csoportos tanulds elve vélaszt ad az efféle
paradoxonokra. Elfogadott tény, hogy a csoportok képesek egyiitt
tanulni. ,,A sportban, a miivészetben, a tudomanyban és néha az iizleti
életben is vannak kiemelkedd példak arra, hogy a csoport intelligencidja



miképpen haladhatjia meg a benne részt vevd egyének
intelligenciaszintjét, ¢és hogyan tudnak kiilonleges képességeket
kifejleszteni az Gsszehangolt munkara. Ha képesek vagyunk komolyan
egyiitt tanulni, nemcsak kivételes teljesitményeket varhatunk, hanem az
egyes tagok is gyorsabban fognak fejlédni, mint egyébként.” (Senge,
1990) Ugyanez a negativ oldalar6l megfogalmazva: ha a kozos tanulas
sikertelen, az egyéni kivalosagok ellenére garantalt a kudarc.

A csoportokkal szembeni elvarasok az alabbiakban fogalmazhatok meg:
- szakmai (értelmi) felkésziiltség

- érzelmi intelligencia

- kompetenciak kialakitasa és érvényesiilése

- tanulasi képesség

- tudasatadas, tuddsmenedzsment szemlélet érvényesiilése.

A csapatmunkéra vald készséget, a fenti elvardsoknak valo
megfelelést csak elméleti uton nem lehet megtanitani az oktatasi
rendszerek keretei kozott. A felsdoktatisban bevezetett Bologna-
folyamatnak koszonhetd nagy hallgatéi 1étszamok a tudatos
csoportszervezés lehetdségét kinaljak az oktatds szamara. Ha az oktatd
ismeri a csoportjat, vagyis, hogy van-e egyiittmikodési készség,
kiépithetd-e az egymasra utaltsag az egyéni feleldsség mellett, akkor az
oktatd megtervezheti az alkalmazand6 oktatdsi modszert, illetve az
oktatd és a csoport is egymdshoz rendelhetd. Természetesen a
koltséghatékonysdgon tal az oktatasi modszer kivalasztasat mas
tényezOk is befolyasoljak, mint példaul a hallgatok tanulasi stilusa, a
tananyag tartalmi kdvetelményei, az oktatas technikai felszereltsége, stb.

Akkor varhato el egy vallalati kozosségben a csapatmunka
hatékony miikddése, ha erre a fiatalokat el6zdleg nem csak szellemileg,
de gyakorlatban is felkésziti az oktatasi rendszer.

Kutatdsunkat az motivalta, hogy nemzetkozi 0sszehasonlitasban
képet kapjunk arrdl, milyen sikerrel teszik ezt a fejlettebb kultardkban és
hagyomanyosan demokracian alapul6 tarsadalmak oktatasi intézményel,
¢s a demokraciat jelenleg is csak tanuld kelet-eurdpai nemzetek. A
kutatas 2009 els6 feélévében indult, az alabbi orszagok részvételével:

e Spanyolorszag

e Francia orszag

e Litvania és

o Esztorszag



A kutatas modszere

A kutatads hipotézise az volt, hogy a nyugat-eurdpai oktatasi

rendszerben sokkal gyakrabban és hatékonyabban alkalmazzdk a
csoportmunkat, tehat a hallgatok a felsOoktatasban felkésziiltek ¢és
szeretik ezt a fajta tanuldsi modot.
A kutatdsban kérdéives megkérdezés modszerét alkalmaztuk.
Alkalmazott kérdoéiviink alapja egy 2001-ben Mexikobol indult, a
felsdoktatas nemzetkdzi gyakorlatat feltérképezd kutatds volt. Ezt
fejlesztettiik tovabb céljainknak megfelelden, illetve dolgoztunk ki ra
egy hallgatoi kérddiv valtozatot. A kérddivben tulnyomodan zart
kérdéseket alkalmaztunk, a legtobb esetben 1-7 értékig terjedd Likert-
skalat valamint az igen-nem feleletvalasztasos lehetdségek mellett
néhany rovid kifejtds kérdés is szerepelt.

Az eredményeket SPSS 17-es verzioval értékeltik ki, a
legegyszerlibb egyvaltozos, illetve a bonyolultabb statisztikat hasznalva,
igy tobbek kozott ANOVA-tesztet, kereszttabla elemzést, avagy faktor-
és klaszteranalizist.

A minta jellemzdi

A kutatasba bevont orszagok mindegyikébdl tobb felsGoktatasi
intézmény hallgatéit kérdeztilk meg, véletlen mintavétel segitségével.
Az intézmények kozott minden esetben allami és magan felsGoktatési
intézmények is szerepeltek. Valamennyi orszagbol 100 hallgatd toltotte
ki a kérddiveket, az intézményeket tekintve egyenletes eloszlasban.

A kérdéivben tobbségében nem-metrikus skaldkat, vagyis
ordinalis (sorrendi) skalat alkalmaztunk (preferencia-sorrend), ahol a
kérdésekre adott valaszoknak iranya van: 1-t8l 7-ig terjedd listan az
egyaltalan nem igaztdl a teljesen igaz valasztasi lehetdségeket kinaltunk.
Szerepeltek nominalis (névleges) skalak is, és minddssze Ot nyitott,
essz¢ jellegll kérdést tettiink fel ,,a sajat gondolatok megfogalmazésa a
csoportmunkarol” fejezetben.

A kérdoiv felépitése
¢ A munkaerdvel szembeni elvardsok és az oktatassal kapcsolatos
vélemények
e A szervezetnél talalhatd csoportmunka jellemzoi
e A csoportmunka megitélése
o Altalanos kérdések a csapatrol és a csapatmunkarol
o Résztvevdi hozzajarulasok



o A munka kdvetkezményei

o Munkakapcsolatok
Sajat gondolatok megfogalmazasa a csoportmunkarol
Hattér informacid

A tovéabbiakban ebbdl csak a harmadik és negyedik fejezet valaszait
értékeljiik.

Altalanos kérdések a csapatrol és a csapatmunkarol

Jobban szeretek csapatban dolgozni még akkor is, ha képes
lennék egyediil is elvégezni a feladatot.

Az emberek altalaban jobban szeretnek csapatban dolgozni még
akkor is, ha egyediil is képesek lennének elvégezni a feladatot.

A kiilonb6z6 hozzaértésii emberekbdl dsszedllitott csapat potolni
fogja az egyéni gyengeségeket.

A kimagaslé szakismerettel rendelkezO emberek nagyobb
teljesitményre képesek, amikor csoportban dolgoznak.

A o csapatmunka a jo egyéni teljesitmények kolcsonhatdsainak
az eredménye

A csapat tagjai nem segitik egymast, kivéve, hogyha megbiznak
egymasban.

M¢ég ha a csapat tagjai megjelenésre hasonloak is, szamos
tekintetben el fognak térni, ez azonban kiviilr6l nem észrevehetd.
Mindaddig, amig egy csoport minden tagja ugyanazokat a
célokat akarja megvaldsitani, a korbol, nembdl, szdrmazasbol,
vallasbol és nemzetiségbdl eredd kiilonbségek nem befolyasoljak
a csoport teljesitményét

Résztvevoi hozzajarulas

A jo csapatmunka legfontosabb tényezdje, hogy a csapat
hozzaértd, alkalmas egyénekbdl alljon.

A j6 csapatmunka legfontosabb tényezdje a csapattagok kozotti
JO viszony.

A j6 csapatmunka érdekében maga a csapat fontosabb, mint az
egyéni tagok ¢és a kozottiik 1évo kapcsolat.

A munka kévetkezményei

A csapatmunka sordn a csapatszellem fontosabb, mint a csapat
teljesitménye.



e A csapatmunka soran a csapat teljesitménye fontosabb, mint a
csapatszellem

e A csapatmunka sordn a jo csapatszellem nélkiilozhetetlen a jo
teljesitményhez

e A csapatmunka sordan a jo teljesitmény nélkiilozhetetlen a jo
csapatszellemhez.

Munkakapcsolatok
e A hatékony csapatmunka érdekében a csapattagoknak jol kell
kijonniiik egymassal, mindenkinek mindenkivel.
e Hatékony csapatmunka esetén a csapattagok kozotti kapcsolatok
csekély hatassal lesznek a csapat teljesitményére.
e A hatékony csapatmunka érdekében elegendd, ha a legtobb
csapattag jol kijon egymassal.

A kutatas eredményei

A kérddiv elsd csoportjabol az ,altalanos kérdések a
tanulmanyokkal kapcsolatban” fejezetb6l csupan néhany érdekes
jellemzot szeretnék kiemelni. A hallgatok arra a kérdésre, hogy miért
valasztottak az adott intézményt, a kovetkez6 valaszokat adtak. Lsd. 1/a-
1/c abrak

1/a dbra
Miért valasztotta az adott intézményt?

Az egyetem hirneve miatt

Esztorszag

Franciaorszag

Spanyolorszag :l

Litvénia |

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Forras: sajat szerkesztés



1/b dbra
Miért valasztotta az adott intézményt?

Erdekel ez a szak
Esztorszag
Franciaorszag
Spanyolorszag
Litvania
O‘I% 20I% 40I% GOI% 80% 100%
Forras: sajat szerkesztés
1/c abra

Miért valasztotta az adott intézményt?

Jol tudom hasznositani az itt kapott ismereteket

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% T T T | |

Litvania Spanyolorszag Franciaorszag Esztorszag

Forras: sajat szerkesztés

A magyar tapasztalatokkal Osszevetve kiilondsen érdekes, hogy
jellemzden azért tanulnak az adott intézményben és szakon, mert érdekli
Oket. Csupan két nemzet esetében jatszik szerepet a valasztasban még az
intézmény hirneve. Magyarorszagon a hallgatok azért tanulnak, mert
divat, addig sem munkanélkiili és a legkevésbé érdekli dket az adott
szakma.

Az eredmények tovabbi értékeléséhez fontos informacid a
masodik fejezetbdl ,,oktatasi modszerek”, hogy a hallgatok milyen
gyakorisaggal dolgoznak csoportmunkaban, mennyire hasznalja ki az



intézmény a kozés gondolkodas erejét. Az eredmény Franciaorszag
esetében meglepd volt, varakozasunkkal ellentétes.

2/a abra
Oktatasi modszerek

Projektmunka gyakorisaga

30%
25%
20%
15%
10%
5%
0% T T T
Litvania Spanyolorszag Franciaorszag Esztorszag

Forras: sajat szerkesztés

2/b dbra
Oktatasi modszerek

Csoportmunka gyakorisaga

70%
60%

50%
40%
30%
20%
0% T T T

Litvania Spanyolorszag Franciaorszag Esztorszag

Forras: sajat szerkesztés

Tovabbi eredmények a kérdéiv harmadik fejezetében
megfogalmazott kérdések elemzésének eredményei. Ahogy az alabbi
diagramokbol leolvashatd, a volt szocialista orszagok hallgatoi
felértékelik a csoportmunka jelent6ségét, Isd. 3/a-3/b abra mind sajat
maguk szdmdra, mind a sajait nemzetiik tobbi hallgatojanak
szempontjabol.



3la dbra
Csapat munka jelent6sége

Jobban szeretek csapatban dolgozni még akkor is, ha
egyediil is meg tudnam oldani a feladatot

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% T T T
Litvania Spanyolorszag Franciaorszag Esztorszag

Forras: sajat szerkesztés

3/b dbra
Csapatmunka jelentdsége

Az emberek jobban szeretnek csapatban dolgozni, még
akkor is, ha egyediil is képesek lennének ellatni a
feladatokat

) | | | | | |
Esztorszag ]

Franciaorszag

Spanyolorszag

Litvania : : : : ]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Forras: sajat szerkesztés

Ezzel egyiitt azt gondoljdk, hogy az egyéni tuddsnak is a
legmagasabb szinten kell lenni ahhoz, hogy a csapat jol teljesitsen. A
magasan képzett emberekrél még magasabb teljesitményt tételeznek fel
a csapatban, és a csapat teljesitményét is az 6 magas szintli munkajuk
Osszegzése eredményeként értékelik. Ez a vélemény a volt szocialista
orszagok gondolkoddsdban a csapat munka felértékelédésének
visszatiikr6z0dése. Ezt lathatjuk a 4 és 5. abrakon.



4/a dbra
Vélemény a csapatmunkarol

A kimagaslo6 szakértelemmel rendelkezo egyének
nagyobb teljesitményre képesek csoportban

[ [ [ [
Esztorszag |

Franciaorszag

Spanyolorszag

Litvania |
I I I I I I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Forras: sajat szerkesztés

4/b dbra
Vélemény a csapatmunkarol

A j6 csapatmunka a j6 egyéni teljesitmények
kocsonhatasanak eredménye

120%

100%

80% —

60% —

40% —

20% —

0% T T T
Litvania Spanyolorszag Franciaorszag Esztorszag

Forras: sajat szerkesztés

Az 5. abra szerint a kiilonbozd képességli egyénekbdl allo
csapatban a kiilonbségek kiegyenlitdédnek, de elsésorban csak a
spanyolok és még az észtek véleménye szerint. Ez is erdsiti az
el6zéekben bemutatott tobbi nemzet véleményét, mely szerint az egyéni
képességeknek tulajdonitanak nagyobb jelentdséget. Kiillondsen kiugro
nézeteket képvisel Litvania.



5. dbra
A csapatmunka kompenzal6 képessége

A Kiilonb6z6 hozzaértésii emberekbél osszeallitott csapat
pétolja az egyéni gyengeségeket

I I I
Esztorszag |

Franciaorszag

Spanyolorszag

Litvénia []

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Forras: sajat szerkesztés

A 6. abra ugyancsak illusztralja ezt a gondolkodast, ahol Litvania
és Esztorszag esetében is igen magas azon véleményt képvisel6k aranya,
hogy a jo team munka legfontosabb feltétele a kompetens egyének
jelenléte. (Isd. 4-5 abraval 6sszhangban) Ugyanakkor a spanyolok ezt a
véleményt egyaltaldn nem tamogatjak.

6. dbra
A csapattagok hozzajarulasa a munkahoz

Résztvevai hozzajarulas
120%

100%

80%

O Litvania

60% 1 B Spanyolorszag

40% A O Franciaorszag

0O Esztorszag

20% +

0%

A jo csapatmunka A j6 csapatmunka A j6 csapatmunka
legfontosabb tényezéje, legfontosabb tényezéje a  érdekében maga a csapat
hogy a csapat hozzaértd,  csapattagok kozotti jo  fontosabb, mint az egyéni
alkalmas egyénekbol viszony. tagok és a kozottik 1évo
alljon. kapcsolat

Forras: sajat szerkesztés



A team egészének jelentdségét és az Osszetartd erdt jelentd team
tagok kozotti kapcsolatot azonban kiemelkedéen magas aranyban a
spanyolok tartjak leginkabb fontosnak. (6. abra) Bar ebben az esetben a
két volt szocialista orszdg is elég magas %-ban képviseli ezt a
véleményt.

Erdekes ugyanakkor, hogy a francia didkok Osszhangban az
elején bemutatott csapatmunkaval kapcsolatos feladatok gyakorisagaval,
ugy latszik nem preferaljdk a tanulasnak ezt a modjat. Ennek
eredményeként nincs is igazan komoly jelentdsége szamukra a csoport
egészének vagy a tagok kozotti j6 kapcsolatnak.

Bar a tobbi nemzethez képest alacsonyabb aranyban képviselik
véleményiiket a  csapatmunka jellemz6i  tekintetében,  sajat
véleményeiket egymas mellé téve még mindig a leginkabb fontosnak az
egyéni képességeket tartjak a sikeres csoportmunka jellemzdjének.

7. abra
A csapaton beliili kapcsolatok

Munkakapcsolatok

120%
100% ——
80%

60% . )
O Franciaorszag

40% -
O Esztorszag
0%

O Litvania

B Spanyolorszig

A hatékony csapatmunka A hatékony csapatmunka Hatékony csapatmunka

érdekében a érdekében elegendd, ha a esetén a csapattagok
csapattagoknak jol kell  legtobb csapattag jol kijon kozotti kapcesolatok
kijonniiik egymassal, egymassal. csekély hatassal lesznek a
mindenkinek mindenkivel csapat teljesitményére

Forras: sajat szerkesztés

A munkakapcsolatok tekintetében kozel azonosak a vélemények
harom nemzet esetében, jelentds eltérést az észtorszagi didkok kozott
talalhatunk. (7. abra) Szerintiik a j6 csoportmunkahoz sziikség van arra,
hogy a csapaton beliil mindenki mindenkivel jo kapcsolatban legyen, és
tagok. A tobbi harom nemzet véleménye szerint ez az elvards nem
annyira lényeges. Ez a gondolkodas ugyancsak Osszecseng azzal, hogy
az észtek mellett a litvanok és francidk az egyéni tudast (kompetenciat)



fontosnak tartjak, (6. abra) az egyéni teljesitményt preferaljak a csapaton
beliil is, és azt gondoljak, hogy a kapcsolatok kevéssé vannak hatassal a
team teljesitményére. (7. abra)

8. abra
A csapat légkorének befolyasold hatasa

A csapatmunka kovetkezményei

80%
70% — |
60%
50% O Litvania
40% B Spanyolorszag
30% — O Franciaorszag
20% O Esztorszag
ESan= w=_1

0% T T :

A csapatmunka soran a A csapatmunka soran a A csapatmunka sordan a A csapatmunka soran a

csapatszellem csapat teljesitménye jO csapatszellem jO teljesitmény
fontosabb, mint a fontosabb, mint a nélkiilzhetetlen a j6  nélkiilozhetetlen a jo
csapat teljesitménye csapatszellem teljesitményhez csapatszellemhez

A teliesitmény és a hangulat 6sszefliggései

Forras: sajat szerkesztés

Azt gondoljak a spanyolok és az észtek, hogy a team hangulat
azért is fontos, mert a j6 teljesitményhez sziikség van a kiegyensulyozott
légkorre. 1sd. 8. abra Ezzel egyiitt az is igaz, hogy a teljesitmény
szerintik nem jelent dnmagaban Osszetartd erdt. Nem ettdl lesz jo a
csapat szellem.

Az 4abrabol az is kideriil, hogy a team teljesitménye a
megkérdezettek tobb mint harmada szaméara minden nemzet esetében
fontosabb, mint a j6 hangulat.

Osszegzés, kovetkeztetések

Az abrakat és a kapott eredményeket értékelve azt mondhatjuk,
hogy a hipotézisiink részben igazolddott. Ugyanis az igaz, hogy
kiilonbség taldlhaté a nyugati és keleti hallgatok gondolkodédsédban a
csoportmunkardl, de nem egyértelmiien rajzolodik ki az a kiilonbség,
ami az orszagok kozotti multbeli torténelmi hattér szdmldjara lenne
irhato.

Korabbi kutatdsainkban az egyetemi oktatokat hasonlitottuk

"

Ossze azonos kérdéseket tartalmazd kérdoivek alapjan, (Kina -



Oroszorszag — Magyarorszag) melybdl egyértelmiien kideriilt, hogy a
nemzeti kulturédlis kiilonbségek jelentik a gondolkodasbeli eltérések
nagyobbik hényadat. Ebben az esetben is azt mondhatjuk, hogy bar a
csoportmunkahoz valé hozza éllasban felfedezhetdk nagy kiilonbségek,
de ezekben a nemzeti kultira jellemz0i legalabb olyan sullyal jatszanak
szerepet, mint a mult torténelme.

Az 1is igaz, hogy a felsdoktatdsban kozel sincs olyan nagy
jelentdsége a csoportos tanulasnak, mint azt elvarnank, kiilonosen az
elméletben leirt wvallalati elvarasok fényében. A felsdoktatasi
intézmények nem készitik fel megfelel6 modon a hallgatokat az egyiitt
dolgozas sziikségességére. A nyugati orszagok bar eldttlink jarnak ebben
a gyakorlatban, de tennivalo esetiikben is bdségesen van még.
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