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0SSZEFOGLALAS

Jelen tanulményban a szerz6k a magyarorszagi szervezetekben eléforduld, nem tisztan jogi-
lag azonosithato hibakat és azok kovetkezményeit elemezték a munkavéllalok szemszogébél.
A hibézas éltaldnos jelenség a munka vildgaban. Fontos megvizsgélni, hogy a munkahelyen ho-
gyan kezelik a hibdzast, ugyanis azt nemcsak emberi tényezék, hanem szervezeti és szitudcids
tényezdék is befolyasoljak. A kapcsolodo szakirodalom bemutatasan és feldolgozasan tul harom
évig tarté online kérdéives vizsgalattal, 302 vélaszado részvételével a szerzék igyekeztek a ku-
tatdsi kérdéseket feltarni. A kutatds ravilagitott tobbek kdzott arra is, hogy a szakmai vétségek a
dolgozdk szemében messze nem olyan sulyos blindk, mint a munkahelyen el6fordulé, szocidlis
kapcsolatokat érinté hibdk. Tovabba, az elemzések soran kimutathaté volt az is, hogy a napvi-
lagra keriil6 szakmai hibdzas mésképpen érinti a vezetéket és a beosztottakat.

ABSTRACT

In the present study, the authors analysed the errors—which cannot be clearly identified
legally—that occur in Hungarian organizations and their consequences from the employees’
perspective. In the world of work, errors are a common phenomenon. It is important to examine
how errors are managed in the workplace, as they are influenced not only by human factors but
also by organizational and situational factors. In addition to reviewing the relevant literature,
the authors conducted an online questionnaire survey over a period of three years with 302
respondents to explore the research questions. The research revealed that social misconduct
occurring in the workplace is viewed as more serious by employees than errors concerning
social contacts. The analysis revealed that professional errors, when brought to light, affects
executives and subordinates differently.

* ” ”
levelez6 szerz6
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IRODALMI ATTEKINTES

A hibazas mar gyermekkorban megjelenik. Ebben az iddszakban is fontos fel-
hivni a figyelmet arra, hogy a tévedés nem jelenti azt, hogy az egyén dnmagaban
rossz. Természetesen munkank soran is szembesiiliink kisebb-nagyobb hibakkal,
azonban fontos kérdésként mertil fel, hogy hogyan kezelik a hibakat, és milyen
biintetések varhatoak ezekért szervezeti szinten. A hiba egy olyan kellemetlen
helyzet, amelyet nem kivanunk sem magunknak, sem masoknak. Létrejon egy
olyan feltétel, amely eltér a szokdsostol vagy kivanatostol.

A biintetés jellege is eltérd lehet szervezetek és egyének szerint. A vezetdk
azzal is tisztaban vannak, hogy a biintetés egy olyan érzelmi esemény, amely
messzemend hatdsokkal bir, tulmutat a megbiintetett beosztottakon, és megval-
toztatja hozzaallasukat és viselkedésiiket (Butterfield et al., 2023). A vallalati
kornyezetben jellemzben olyan viselkedést biintetnek, amely sérti az iranyelve-
ket, vagy nem kielégitd munkateljesitményhez vezet (Vaden, 2004). El6fordulhat
az is, hogy a vezetdk félelmet keltenek a munkavallalokban, ha azok eltérd véle-
ményen vannak, és megosztjak véleményiiket. Ettiene Paul Hoffman és Rommel
Pilapil Sergio (2020) ezt a vezet6i magatartast toxikus vezetésként hatarozta meg,
mint a munkavallalok jolétének figyelmen kiviil hagyasat, valamint a munkaval-
lalok lealacsonyitasat, lekicsinylését és elkedvetlenitését célzo tevékenységeket.

A biintetés megjelenik a vezetdk részér6l. A menedzserek kiilonbozo irany-
bol szembesiilnek nyomassal, a szervezetektol, a munkacsoportoktdl, a biintetett
beosztottaktol, de onmaguk is eldidézhetik azt (Butterfield et al., 1996). A biin-
tetéssel kapcsolatban sokszor felmeriil az igazsagossag kérdése. Egyes szerzék
az igazsagossag perspektivajat vitatjak meg, keretrendszert dolgoznak ki a biinte-
tés hatasainak tanulmanyozasara, ami egyben kés6bbi vizsgalatok alapja is lehet
(McNally, 1988). Egy munkahelyi megtorlassal foglalkozé tanulméanyban a szer-
z0k a szervezeti igazsagossag ¢s a megtorlasi magatartas kozotti kapesolatot vizs-
galtak (Miller—Smith, 2007). Az igazsagossag kiilonbozé tipusaira vonatkozoan
azt allapitottak meg, hogy az eloszto, proceduralis és interakcios igazsagossag €s
a szervezeti viselkedés kozott kapcsolat fedezhetd fel. Az elosztd igazsagszolgal-
tatas és a megtorlas kozotti kapcsolatot csak akkor tartak fel, ha alacsony volt az
interakcios és az eljarasi igazsagossag.

Az egyén szempontjabol fontos megemliteni a biintetéshez is kapcsolo-
do stressz jelenségét. A munkahelyen megjelend fesziiltségek gyakran erdsitik
a munkahelyi stressz megjelenését is a munkavallalokban. Egyes elemzések
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fokuszaba keriilt annak attekintése, hogy milyen tényezok okoznak stresszt fog-
lalkoztatasuk soran (Juhéasz, 2002). Tobbek kozott ilyen lehet az elvégzendd fel-
adat, a munkakdrnyezet, a szervezeten beliil betoltott szerep, de a szervezeten
kiviili tényezok is. A munkahelyi frusztracio, az akar vélt vagy valds blintudat
is okozhat biologiai valtozasokat, lelki reakciokat, kivalthatja az egyén viselke-
désének megvaltozasat, vagy teljesitményromlashoz is vezethet. A munkahelyi
stressz, kiilondsen, ha az etikai vétségekhez kapcsolodik, karos kdvetkezmények-
kel jar a munkavallalo, a munkaltato, tovabba a tarsadalom és a nemzetgazda-
sagok szamara is. Fontos megvizsgalni azon eszkozoket, amelyek rendelkezésre
allnak a karok elharitasaban (Berki, 2009). Léteznek jogi megoldasok, de el6térbe
keriilhet, hogy a karmentés helyett a prevenciora helyezddjon a hangsuly, igy a
munkavallalok is nagyobb biztonsagban érezhetik magukat az esetleges negativ
kovetkezményekkel szemben. Lényeges, hogy az alkalmazott és a munkaltato is
hajland6sagot mutasson a karok megelézésére még azok bekdvetkezése elott.

MODSZERTAN

A szerzoOk a kutatast 2020 nyaran kezdték el, és 2022 augusztusdban zartak le a
minta gyUjtését. A hibazas és biintetés a szervezetekben vizsgalat alapvetd célja
nem az volt, hogy a tisztan jogilag azonosithat6 biinoket és azok kovetkezmé-
nyeit elemezzék, hanem az, hogy olyan kihagasokat elemezzenek, amelyek a
szervezet etikai és operativ szabalyzatat mar esetleg sértik, vagy szembe men-
nek vele. A kutatasra forditott haroméves idGtartam is azt mutatja, hogy egy
idében elhuzodo vizsgalatrol van szo, mert olyan témat probaltak meg a kuta-
tok az egyes szervezeteknél feltarni, amelyr6l nem szivesen beszélnek a cégek
dolgozoi. A kutatas soran a mintagyUjtés tobbféle modszerrel tortént. Egyrészt
e-mailben torténd megkereséssel, itt a valaszadasi hajlandosag nagyon csekély,
kozel 10%-os volt. A személyes felkérés soran minden negyedik valaszado volt
hajlando kitolteni a kérdéivet, valamint a kdzdsségimédia-feliileten is el lehetett
érni a kérdéssort. A kutatok ez utobbi esetben nem tudtdk mérni a valaszadasi
hajlandésagot. Céljuk olyan megkérdezettek megszolitasa volt, akik a vizsgalat
idején vagy korabban aktivak voltak a munkaer&piacon, tehat volt tapasztalatuk
a témaval kapcsolatban.

A mintagyiijtés ideje alatt 302 megkérdezett toltdtte ki a kérdbivet. A creative
research system calculator — egy felmérési software-csomag — segitségével ellen-
Orizték a szerzOk a mintaszamot. A lakossadg szama 9 730 772 (KSH, 2021. ja-
nuar 1.) szerint a 95%-o0s konfidenciaszinten, a konfidenciaintervallum 5,46 volt.
Tehat, ha a minta 53%-a ad egyforma valaszt, akkor ,,biztosak lehetiink” abban,
hogy ha a kérdést a teljes érintett népességnek tettiik volna fel, akkor (53 — 5,46)%
¢és (53 +5,46)% valasztotta volna ezt a valaszt. Bar a mintagyijtés modszere nem

Magyar Tudomdny 185 (2024) 3



416 TANULMANYOK

volt reprezentativ, a szerzok ugy vélik, hogy a kutatas jol attekinthetd képet ad a
témahoz kapcsolhat6 hazai gyakorlatrol.

A kérd6iv huszonharom kérdésbdl allt, amelyek koziil huszonkettd zart jellegti,
¢és egy nyitott kérdés volt. A szerzok sajat kérddivet allitottak 6ssze, nem hasznal-
tak korabbi kutatasban is fellelhetd kérdéseket. Ez is az egyik oka, hogy a szerzék
ezt a vizsgalatot bevezetd kutatasnak szantak a késobbi, a témaban késziilo ku-
tatasaikhoz. A kutatok ugy vélték, hogy a feltett kérdések jol lefedik a vizsgalati
hipotéziseket. A proba kérdbivezés soran harom személy toltotte ki a kérddivet, és
nem meriiltek fel értelmezhetdségi problémak, igy a szerzok valtozatlan forma-
ban kérdezték azt le. Valamennyi beérkezett valasz hasznalhato volt, és bekertilt
a mintaba. A kérddiv strukturajat az 1. tablazat foglalja Gssze.

1. tablazat. A kutatasi kérddiv strukturaja

Specifikus kérdések Vétségek, hibak Biintetések
Lakohely Vétségtipusok Mely hibak biintetenddek?
Legmagasabb iskolai A hibak elismerése Milyen eljarasok vannak a
végzettség szervezeteknél?

A hibak napvilagra keriilése
Beosztasa A hibak beismerésének

A titkolt és nem titkolt hibak
hatasa az egyénre

modjai
A munkahely mérete

Biintetési modozatok
Az erkolcsi és nem erkolesi

hibak jellemz6i

A szervezet tevékenysége

A szervezet tulajdonviszonyai

(a szerzOk szerkesztése)

A korabban ismertetett kutatasi kérdéseinket két hipotézis mentén vizsgaltuk:

Hipotézis 1: A kutatasban részt vevo valaszadok alapvetden szakmai hibakat
vétenek a munkahelyiikon, és véleményiik szerint ezeket inkabb kell biintetni,
mint a munkatarsi kapcsolatok soran fellépd konfliktusokbol eredd vétségeket.

Hipotézis 2: A vezetd beosztasu munkavallalok esetén a szakmai hibak napvi-
lagra keriilése inkabb magabiztossagukra és szakmaisagukra van hatassal, mig a
beosztottak esetében inkabb a csapatban torténd egyiittmikodésre és a szakmai
munkéjukra hat negativan.

A kutatds soran a 2. tablazatban talalhato jellemzokkel rendelkezd mintaval
dolgoztak a kutatok: A minta elemzése egy- és tobbvaltozos statisztikai modsze-
rekkel tortént. A kielemzés soran a szerzok SPSS 28-as verziot hasznaltak. Az
elemzés modszerei: Khi-négyzet-proba, ANOVA-, korrelacio-, faktor- és klasz-
terelemzés volt.
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2. tablazat. A minta specifikacioja

Jellemzék N
Nem Férfi:104 6
N6: 198 £6
Eszak-Magyarorszag: 54 6
Eszak-Alfold: 8 £6
Dél-Alfold: 13 f6
Kozép-Magyarorszag: 76 £6
Lakéhely

Ko&zép-Dunantul: 20 £6
Nyugat-Dunantul: 12 {6
Dél-Dunantul: 8 £6
Budapest: 111 f6

Legmagasabb iskolai végzettség

Alapfoku végzettség: 2 fo

Koézépfoku végzettség érettségi nélkiil: 4 {6
Kozépfoku végzettség érettségivel: 216 16
Felsofoku szakképzés: 33 6

Fels6fokt végzettség (diplomas): 47 £6

Beosztasa a szervezetnél

Beosztott: 189 16

Alapszintii vezetd: 22 f6
Kozépszintii vezetd: 15 fo
Felsdszintli vezetd: 21 {6
Jelenleg nem dolgozik: 55 {6

Munkahelye mérete

Mikrovallalat: 26 6
Kisvallalat: 49 6
Kozépvallalat: 44 {6
Nagyvallalat: 91 {6

Jelenleg nem dolgozik: 80 f6
Egyéni vallalkozo: 12 {6

(a szerzok szerkesztése)

KUTATASI EREDMENYEK

A vizsgalati kérdbivben a szerzok felsoroltak gyakran eléforduldé munkahelyi
hibakat a kutatasban részt vevé valaszadoknak. A megkérdezetteknek egy 6tos
Likert-skalan kellett értékelniiik, hogy mennyire jellemz6 rajuk az adott szitua-
ci6. Az egyes az egyaltalan nem jellemzot, az 6tos a teljesen jellemzot jelentette.
A szerzOk a 3. tablazatban foglaltak Ossze az adott helyzetekre adott valaszok

atlagat és szorasat.

Magyar Tudomdny 185 (2024) 3



418 TANULMANYOK

3. tablazat. Munkahelyi vétségek (atlag és szoras)

Hibak x Atlag | Szoras
érvényes | hidnyzo

Nem tiszteli a kollégait. 302 0 1,17 0,578
Szemtelen a kollégaival. 302 0 1,29 0,658
Feliiletesen végzi a munkajat. 302 0 1,30 0,620
Szabalytalansagokat kovet el. 302 0 1,30 0,677
mint hogyan & munkadee s, O I I s
Nem tudja megoldani a feladatait. 302 0 1,38 0,671
Szakmai hibakat ejt. 302 0 1,43 0,715
Nem tudja hatariddére teljesiteni a feladatot. 302 0 1,44 0,730
Nem nyitott az Gjdonsagokra. 302 0 1,44 0,804
Elkésik a munkahelyérol. 302 0 1,62 0,953
Nem vallal talérakat. 302 0 1,88 1,205

(a szerzok szerkesztése)

Az eredményeket a szerzok novekvo atlagértékek szerint mutatjak be. A szora-
si értékeken jol lathato, hogy a minta viszonylag egyontetli valaszokat adott,
kivéve a talorak vallalasa esetén, ahol nagyobb értékii az atlagtol valo eltérés.
Legkevésbé a munkatarsi kapcsolatok esetében jelennek meg a tiszteletlenség
¢és a kellemetlen szituaciok. A konkrét munkafolyamatokkal kapcsolatos hibak
jellemzobbek, mint a munkatarsakkal kapcsolatos vétségek. A munka operativ
teljesitésével és nem a szakmai megoldasaval kapcsolatos nem helyes visel-
kedés a leginkabb jellemz6. Az atlagok alacsony értéke azonban azt mutatja,
hogy a felsorolt szituacidk viszonylag ritkan fordulnak elé a vizsgalt minta
esetében.

A kutatok megvizsgaltak, hogy lehet-e kiilonbséget tenni az adott mintaban a
nem, az iskolai végzettség ¢és a beosztas alapjan. Az elemzéshez ANOVA-vizsga-
latot hasznaltak a szerzok. Az ANOVA, azaz a fliggd valtoz6 normal eloszlasat és
a varianciahomogenitast valamennyi ilyen elemzésnél ellendrizték a szerzok. Az
F-proba robusztus, azaz egy-egy feltétel nem teljesiilése nem rontja a kdvetkez-
tetések érvényességét (Sajtos—Mitev, 2007). A szignifikans kiillonbségekrdl sz61o
Osszefoglalo adatokat a 4. tabldzat mutatja be. A szerzok itt azt is jelolték, hogy
azoknal a fiiggetlen valtozoknal, ahol azonosithatd volt a szignifikans eltérés,
melyik csoportra a legjellemzdbb az adott valtozo.
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4. tablazat. Kiilonbségek a hibazas esetén nem, iskolai végzettség €s beosztas szerint (p = 0,05)

Hibak Nem Iskolai végzettség Beosztas

Van kiilonbség,
Nem tiszteli a kollégait. a férfiakra jellemzdébb, | Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség
F: 6,936 szign.: 0,009

Szemtelen a kollégaival. | Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség

Van kiilonbség,
a férfiakra jellemzdébb, | Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség
F: 7,674 szign.: 0,006

Szabalytalansagokat
kovet el.

El6bb elmegy a
munkahelyérél, mint

ahogyan a munkaideje Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség
szol.

Nem tudja megoldani . I . I . i 1
a feladatait. Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség
Szakmai hibakat ejt. Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség
Nem tudja hataridére . i 1 . i . i 1
teljesiteni a feladatot. Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség
Elkésik . e 1 . e 1 . e 1
a munkahelyérél. Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség
Nem vallal tulérakat. Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség Nincs kiilonbség

(a szerzok szerkesztése)

Lathato, hogy csak a nemek esetében fordult el6 a mintdban azonosithato szig-
nifikans kiilonbség, a beosztas és az iskolai végzettség alapjan nem. A férfiak-
ra jellemzdbb volt, hogy nem tisztelik a masikat, avagy nem szabalykdvetdek.
Korrelacioés elemzéssel a szerzok megvizsgaltak, hogy az életkor elérehaladtaval
van-e esetleg a vétségekben barmilyen valtozas vagy kapcsolat. Az elemzés azt
mutatta, hogy minél fiatalabb valaki, annal inkédbb jellemz6 ra, hogy nem pon-
tosan végzi a munkajat (r: —0,130), nem vallal talorat (r: —0,157), vagy szakmai
hibakat ejt (r: —0,134).

A kutatas feltarta azt is, hogy a valaszadok szerint mely hibakat kellene biin-
tetni és melyeket nem. E biintetések fokozatat egy 6tds Likert-skalan kellett a
kutatasban részt vevoknek bejeldlnilik. Az egyes — az egydltalan nem biintetném,
az Ot0s — a biintetném jelolést jelentette. A valaszok atlagat és szordsat az 5. tab-
lazat szemlélteti.

A valaszadok véleménye alapjan a szocialis kapcsolatokat érintd, nem helyes
magatartasokat jellemzdéen biintetnék, legkevésbé a szabalytalansagokat tole-
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ralnak. A szakmai tudassal kapcsolatos hibakat tobbé-kevésbé tartjak biinte-
tendOnek, az akaratlagos hibdkkal kapcsolatban kevésbé elnézdek, mint a nem
akaratlagosak esetében. A szérasértékek igen magasak, ami azt mutatja, hogy a
megkérdezetteknek nem egyonteti a véleményiik a kérdéseket illetden. A szer-
z0k megvizsgaltak, hogy van-e 0sszefiiggés a biintetések elfogadasa a nem, az
iskolai végzettség és a beosztas alapjan. Azokban az esetekben, ahol talaltak
kiilonbséget az irok, ott megjeldlték, hogy mely csoport biintetné leginkabb az
adott szituaciot.

5. tablazat. Biintetend6 helyzetek (atlag, szoras)

Biintetend6 helyzetek . N Atlag Széras
Ervényes | Hidnyzo

Valaki nem vallal talérakat. 302 0 1,63 0,999
Valaki nem tudja megoldani a feladatait. 302 0 2,47 1,166
Valaki elkésik a munkahelyérol. 302 0 2,78 1,157
;’:lz;:(il ::;T tudja hataridére teljesiteni 302 0 3.00 1,143
Valaki szakmai hibakat ejt. 302 0 3,08 1,140
i e e |0 | s | e
Valaki szemtelen a kollégaival. 302 0 3,44 1,279
Valaki nem tiszteli a kollégait. 302 0 3,56 1,347
Valaki szabalytalansagokat kovet el. 302 0 3,95 1,087

(a szerzok szerkesztése)

Véleménykiilonbséget csak az iskolai végzettség alapjan lehetett azonositani, és
inkabb az alacsonyabb iskolai végzettségiiek biintetnék a feladat megoldasanak a
hianyat, illetve a munkaid6nél korabbi munkahely elhagyasat. Az életkor alapjan
a fiatalabb munkavallalok a korabbi hazamenetelt kevésbé toleraljak, mint az id6-
sebbek (r: —0,133).

Osszességében megallapithatd, hogy szakmai hibakat viszonylag kevésbé vé-
tenek a megkérdezett munkavallalok, és ezeknek a vétségeknek a tolerancija
sz¢lesebb, mint azokban az esetekben, ahol a munkatarsi kapcsolatokat érintd
hibakrol van sz6. A fenti eredmények tiikrében a szerz6k nem fogadjak el az els6
hipotézisiiket.
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6. tablazat. Kiilonbségek a biintetések megitélésében nem,
iskolai végzettség és beosztas szerint (p = 0,05)

Hibak Nem Iskolai végzettség Beosztas
. . L . Nincs . e Nincs
Nem tiszteli a kollégait. Kiilonbség Nincs kiilonbség Kiilonbség
L . Nincs . e Nincs
Szemtelen a Kkollégaival. Kiilonbség Nincs kiilonbség Kiilonbség
) , . Nincs . e Nincs
Szabalytalansagokat kovet el. Kiilonbség Nincs kiilonbség Kiilonbség
Van kiilonbség, F: 3,603
Elébb elmegy a munkahelyérdl, Nincs szign.: 0,007 Nincs
mint ahogyan a munkaideje szol. | kiilonbség | Alapfokt végzettségiickre kiilonbség
jellemzobb
Van kiilonbség, F: 4,822
Nem tudja megoldani Nincs szign.: 0,000 Nincs
a feladatait. kiilonbség | Erettségi nélkiil kozépfoku kiilonbség
végzettségiiekre jellemz6bb
e . Nincs . e Nincs
Szakmai hibakat ejt. Kiilonbség Nincs kiilonbség Kiilonbség
Nem tudja hataridore teljesiteni | Nincs Nines kiilénbsé Nincs
a feladatot. kiilonbség & kiilonbség
L. L Nincs . i 1 Nincs
Elkésik a munkahelyérol. Kiilonbség Nincs kiilonbség Kiilonbség
. L, Nincs . e Nincs
Nem vallal tulérakat. Kiilonbség Nincs kiilonbség kiilonbség

(a szerzOk szerkesztése)

A masodik hipotézis bizonyitasa érdekében a tanulmany iroi a felvétel ideje alatt
nem aktiv munkavallalokat kivették a mintabol, hogy minél realisabb képet kap-
janak a kérdést illetéen. A kérddiv kitdltésekor 55 valaszado jeldlte meg, hogy a
vizsgalat pillanataban nem volt munkaviszonya. Tovabba a vezetd pozicidkat a
szerzOk Osszevontak, igy egy kétérték valtozot kaptak a beosztas alapjan. Azaz
a vizsgalatban 189 beosztott és 58 vezetd beosztasu megkérdezett vett részt. Nem
szabad elfelejteni, hogy a beosztottak talreprezentaltak voltak a felmérésben.
A kutatok megvizsgaltak, hogy miképpen hat a valaszadokra, ha egy szakmai
hiba kitudodik egy szervezetben. Egy egytdl otig terjedd skalan kellett értékelni-
ik, hogy az adott tulajdonsagot hogyan befolyasolja ez a helyzet. Az egyes a na-
gyon negativ, az 6t0s érték a nagyon pozitiv reakciot jelentette. A valaszok atlagat
¢és szorasat a 7. tabldazat foglalja 0ssze.
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7. tablazat. A szakmai hiba napvilagra keriilésének hatasa
az egyénre (atlag, szoras)

Tulajdonsagok - t Atlag Széras
Ervényes | Hianyzo

Magabiztossagara 247 0 2,08 0,832
Vezetdi képességeire 247 0 2,58 0,924
Kreativitasara 247 0 2,61 0,847
Kritikus szemléletére 247 0 2,63 1,039
Cselekvoképességére 247 0 2,70 1,023
Felelosségtudatara 247 0 2,79 1,225
Analitikus készségére 247 0 2,84 0,868
Szakmai tudasara 247 0 2,89 1,038
Problémamegoldasi készségére 247 0 2,90 1,052
Elhivatottsagara, elkotelezettségére 247 0 2,95 1,040
Munkafegyelmére 247 0 3,01 1,095
Pontossagara 247 0 3,05 1,143

(a szerzOk szerkesztése)

A szakmai hiba kitudodasanak leginkabb rombold hatasa az egyén magabiztos-
sagara, a vezetdi képességeire, a kreativitasara van, mig viszonylag semleges ha-
tassal van egy ilyen helyzet a munkavallaldé pontossadgara, munkafegyelmére és
elhivatottsagara. Lathatd azonban, hogy egyetlen tulajdonsag esetében sem lehet
atlagos pozitiv hatast azonositani. A legerdsebb negativ hatasok esetében a szo-
rasértékek is alacsonynak bizonyultak.

A tovabbi elemzések céljabol az adott tulajdonsagokat a szerzok faktorokba
tomoritették. Négy faktort hoztak Iétre a kutatok Varimax-rotalassal. A Kaiser—
Meyer—Olkin- (KMO) és Barlett-teszt eredményei: KMO: 0,938 Approx. Khi—
négyzet: 2432,034 df: 78 szign.: 0,000, magyarazott varianciahanyad: 79,276%.
A rotalt komponens matrix és a Cronbach alpha-értékeket a 8. tablazat foglalja
0ssze a megadott faktorelnevezésekkel.
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8. tablazat. Rotalt komponens matrix, faktorelnevezések, Cronbach alpha-értékkel

Komponens
Faktorok A valtoz6k mire hatnak?
1 2 3 4

Szakmai tudasara 0,862

Elhivatottsagara,

elkotelezettségére 0.822
ST Pontossagara 0,813

Problémamegoldasi készségére 0,727

Munkafegyelmére 0,707

Cronbach alpha 0,928

A csapatmunka és a kozos

célokért valo egyiittmikodési 0,770

készségére

Cselekviképességére 0,770
Csapatjatokossagra

Felelosségtudatara 0,744

Vezetoi képességeire 0,694

Kritikus szemléletére 0,602

Cronbach alpha 0,901

Kreativitasara 0,744
Intellektualitasra

Analitikus készségére 0,657

Cronbach alpha 0,770
Magabiztossagra Magabiztossagara 0,922

(a szerzoOk szerkesztése)

A négy létrejott faktor a faktorsulyok alapjan a kdvetkezd elnevezéseket kapta:
szakmaisag, csapatjatékossag, intellektualitas és magabiztossag. Az adott fakto-
rok segitségével K-kozép eljarassal a szerzok klasztereket hoztak Iétre, megvizs-
galva azt, hogy az adott faktorok segitségével milyen homogén csoportokat lehet
kialakitani a mintabol. Négy klasztert alakitottak ki, melyek klaszterkdzéppont-
jait a 9. tablazat mutatja.
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9. tablazat. Klaszterkozéppontok

Klaszter
Faktorok (Mire hat a hiba?)
1 2 3 4
Szakmaisagra 0,54860 —0,04846 —0,95592 1,06078
Csapatjatékossagra 0,95042 0,20560 -0,37173 —1,27858
Intellektualitasra 0,10289 0,16915 -0,27726 0,10454
Magabiztossagra —0,64765 1,37100 —0,35248 -0,39052

(a szerzOk szerkesztése)

A klaszterkozéppontok szerint a kdvetkezd klasztereket lehetett elkiiloniteni:
1. A hiba erds hatést gyakorol az egyén csapatszellemére és szakmaisagara.
2. A hiba leginkabb a magabiztossagra fejti ki hatasat.
3. A hiba igazan egyik faktort sem befolyasolja Iényegesen.
4. A hiba a szakmaisag ¢s az intellektudlis tulajdonsadgok esetében mutatkozik
majd meg.

A szerzOk megvizsgaltak, hogy a beosztas alapjan lehet-e kiilonbséget tenni a te-
kintetben, hogy ki melyik klaszterben foglal helyet. A Khi-négyzet-proba nem mu-
tatott szignifikans Osszefiiggést: Khi-négyzet: 3,219 df: 3 szign.: 0,359 p > 0,05.
A vezetdk koziil minden harmadik a méasodik klaszterben foglal helyet, azaz alap-
vetSen a hiba napvilagra keriilése a magabiztossagukra hat. Am minden 6todik
magas beosztasban dolgozo egyén nem érezte, hogy ez a helyzet a felsorolt tulaj-
donséagaira hatassal lenne. A beosztottak koziil minden harmadik a szakmaisagan
érzi a csorbat, és minden 6todik vallotta, hogy a csapatjatékossagban érezte maga
részérdl a gyengiilést, mig minden harmadik nem tulajdonitott nagy valtozast a
kérdésnek a tulajdonsagait illetéen. Osszességében tehat megallapithato, hogy a
megkérdezettek koziil 78 f6 nem érezte, hogy a napvilagra keriilt szakmai hiba
hatassal lenne ra, am a tobbség igen, fliggetleniil attol, hogy milyen beosztasban
dolgozik. Ebbdl is latszik, hogy a vezet6i magatartas a munkavallalok jolétét koz-
vetleniil hatarozza meg. A szakmai hiba a vezetdket elsGsorban a szakmaisag és a
magabiztossag terén gyengiti, mig a beosztottakat a csapatmunka és a szakmai-
sag kapcsan érinti negativan a kérdés. Ez alapjan a szerzok elfogadjak a masodik
hipotézisiiket.
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KONKLUZIO

A szakirodalom feldolgozédsa soran korvonalazodott, hogy a jutalom- és biinte-
tésérzékenység hatassal van a teljesitményre. Kathleen McNally (1988) és Jiwon
Jung és szerzotarsai (2020) kutatasai is arra figyelmeztetnek, hogy a biintetésnek
¢és az igazsagossagnak is messzemend hatasai vannak. Kutatasunk is azt igazolta,
hogy nem csak az egyén magabiztossagat érinti érzékenyen a biintetés. 1zgal-
mas eredményhez vezetne egy jovobeni kutatas, amely hasonléan Jungék 2020-as
munkajahoz, a jutalmazas hatékonysagat is szembeallitana a biintetés hatékony-
sagaval.

A szerzok felhivjak a figyelmet arra, hogy a hiba erds hatast gyakorol az egyén
csapatszellemére. Pingqing Liu¢k 2022-es vizsgalata azt jarta koriil, hogy ha a
hibazasbol eredéen munkahelyi baleset kdvetkezik be, akkor a csapattagok nem
forditanak kell figyelmet a lelki szintii biztonsagi viselkedésre, ebben az esetben
fontos megvizsgalni a szellemi tényez6 6sztdnzé mechanizmusat a csapat bizton-
sagi teljesitményére.

A szerzék egy olyan kutatas néhany eredményét mutattak be, amely minden
egyént érint a munkahelyen, aki akarva vagy akaratlanul keriil olyan helyzetbe,
hogy hibazik, és ennek a kovetkezményeit vallalnia kell. A vizsgélatok nem a ki-
mondottan torvénybe {itk6z0 vétségeket targyaltak, hanem elsésorban a szakmai
hibakat és az emberi kapcsolatokra iranyuld nézeteltéréseket. A kutatasi eredmé-
nyek azt igazoltak, hogy a munkatarsi kapcsolatokat ért konfliktusok gyakorisa-
ga nagyobb egy munkahelyen, mint a szakmai hibak megjelenése, és az elézékkel
szemben erdteljesebben lépnének is fel a valaszadok, mint az utobbiakkal. Mas-
részt, a szakmai hibak inkabb a vezetoket érintik kellemetlenebbiil, elsdsorban
a tudasukat és a szakmai elismertségiiket illetden, mig az alkalmazottaknal jel-
lemz0, hogy az emberi kapcsolatokat ért bantasok a k6zos munkara gyakorolnak
kimondottan negativ hatdst. A vizsgalati eredmények tiikrében a szerzok elsd
hipotézisiiket nem fogadtak el, mig a masodikat igen.

A kutatast iddbeli és anyagi lehetdségek korlatoztak. Ezek megakadalyoztak
a nagyobb mintaelemszamu kvantitativ kutatast, amely lehet6vé tette volna egy
komplexebb strukturalis modell alkalmazasat, tesztelését.

A jovobeli vizsgalodasok tobbiranyuak is lehetnek, hiszen a hibazasnak fontos
szerepe van a tanulasban, az egyén fejlédésében. Erdemes lesz tovabb vizsgalni
azt, hogy a toxikus munkakdrnyezetet milyen vezetdi magatartas eredményezi,
¢és ez milyen mddon hat a hibazas folyamatara. Tovabba, hogy a hibazas kiilon-
bo6z6 fajtainak milyen gyakorisaga van, illetve ezeknek a hibaknak sziikséges-e
a blintetése.
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