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A szervezeti kommunikdcio alapegységének keresése

Search for the basic unit of organizational
communication

Absztrakt

A tanulmadny célja a vezetd—beosztott viszonyban megjelené kommunikacios tranzakcio alapegy-
ségeinek és ezek jellemzdinek azonositasa és kutatasi célkijelolése. A szerz6k egy nem formalis,
nem szisztematikus (nem épitettek fel hozza kutatasi kritériumokat és nem volt cél a teljeskortiség
sem) szakirodalmi attekintést is végeztek a téma pontosabb koriilhataroldsa érdekében. A kuta-
tasi kérdések a Grounded Theory (GT) elméletalkoté mddszertannal keriiltek konkretizalasra,
amelyek a szakirodalmi kutatdsok és a terepmunkak adataibdl szarmaztak. A f6 motivaciot
az adta, hogy nem sikeriilt kielégitd valaszokat taldlni arra, hogyan valdsithaté meg és milyen
tartalommal t6lthetd meg az interaktiv vezetd—munkatdrs kommunikacié a vezetéi munka haté-
konysaganak novelése érdekében. A tanulmany olyan kutatasi kérdéseket és célokat hataroz meg,
amelyeket mélységében tovabb kell vizsgdlni, hogy a vezetd és beosztott viszonydban a teljesit-
mény elérésére viselkedés szintd, konkrét tranzakcionalis szint(i elemeket azonositsunk.

Kulcsszavak: Leader-Member Exchange (LMX), vezetd-beosztott kommunikacio, szervezeti
hatékonysag, a kommunikdici6 egysége, vezetéi feladat

Abstract

The aim of the study is to identify the basic units of the communication transaction appearing in

the manager—subordinate relationship and their characteristics, and to designate research targets.
The authors also carried out a non-formal, non-systematic (research criteria was not built and

comprehensiveness was not the goal) literature review in order to define the topic more precisely.
Research questions were defined by using the Grounded Theory (GT) theory-building methodol-
ogy, which were derived from the data of literature research and field work. The main motivation

was the failure to find satisfactory answers on how interactive manager-employee communica-
tion can be implemented and with what content in order to increase the efficiency of managerial

work. The study offers research questions and objectives that need to be further investigated in

order to identify behavioral and specific transactional elements for achieving performance in the

relationship between manager and subordinate.

Keywords: Leader-Member Exchange (LMX), Leader-member communication, organization
effectiveness, units of communication, managerial tasks
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BEVEZETES

Az elmult évtizedekben jelentés tudasanyag halmozédott fel arrdl, hogy a veze-
t6i kommunikacié milyen elemekbdl épiil fel, és hogyan hat a teljesitményre egyéni,
csoportos és szervezeti szinteken egyarant (Németh, 2022).

A szervezetfejlesztési és vezetési tandcsado (Poor et al,, 2022) munkaban rendsze-
resen beszélgettek tandcsadok és képzok a vezetdkkel arrdl, hogyan, mennyit és mirdl
érdemes kommunikalni mas vezetSkkel, a munkatdrsaikkal (pl.: Marschak, 1955),
a vevéikkel, tulajdonosaikkal, a konkurencia tagjaival, a tarsadalom egyéb szerepléivel

— Osszefoglaldan az érintettjeikkel (stakeholders). Leegyszertsitve a lehetséges kimene-
teleket, ezeken a beszélgetéseken kapott valaszok egyike sem adott kielégité utmuta-
tast arra, hogy valdjaban milyen legyen a mindségi és mennyiségi a kommunikacio. Itt
a mindségi jelzé leginkabb az informécidtartalom tartalmi minéségérdl szol; megbizha-
tosag és érvényesség tekintetében.

A mennyiséget vizsgalva a kapott “sokszor”, vagy “folyamatosan’, vagy “néha” jelz6k
nem informativak arra nézve, hogy mi a hatékony, vagy a fogadok részére a leghatdso-
sabb kommunikacié (A megfeleld csatorna, helyzet vagy helyszin, mas széval kontextus
kivélasztasa donté hatdssal lehet az informacid eljuttatasara).

Az elmult években a vezetéstudomanyban egyre jelentdsebb stllyal jelenik meg
kutatasi témaként, hogy mit jelent a vezetés magasabb szinvonala, amelynek kovetkez-
ménye a hatékonyabb, jobban miikods, fenntarthatobb szervezet lehet (Bloom-Van
Reenen, 2010; Bertrand-Schoar, 2003; Bennedsen et al., 2007). Meggy6z6 adatok alap-
jan kijelentették, hogy azok a vezetési kompetenciak fontosak, amelyekben a vezetési
eszkozok és modszertanok haszndlata kiemelkedden fontos. Bloom és tarsai (2016) azt
allitjak, hogy a vezetést mint egy technoldgiat kell kezelni. Szerintiik ez alapjan lehet
egyes vezetdi megoldasokat bevezetni és ezzel emelni egy szervezet teljesitéképességét.
Ehhez madr csak azt kell definidlni, hogy mi (a legjobb, vagy jé gyakorlat) az a kommuni-
kacids technolodgia, ami a leghatékonyabb és leghatasosabb az adott szervezeti kozegben.
Minden, a témaban felmeriilt 4j ismeretiink mellett rendre visszatér egy nagyon megha-
tarozo6 téma, ami a vezetdi kommunikacid. A kutatdsi munkakérdésiink az, hogy melyek
a vezet6i kommunikdacid alapegységei és ezek hogyan irhatok le mennyiségi és minéségi
szempontbdl, a hatékonysag és hatdsossag jegyében.

A kovetkezékben roviden attekintjitk a vezetd szerepét és a vezetd-beosztotti
viszonyt leird legelterjedtebb modellt (LMX). Ezen az Gton jutunk el a szereplék kozotti
tranzakcios szint megértéséig és fogalmazzuk meg a kutatds tovabbi céljait.

1. A VEZETOI SZEREP ES KAPCSOLODASAINAK
SZAKIRODALMI HATTERE

1.1. A CSOPORT ES A KOMMUNIKACIO

A szervezetben és az ott miikdd6 csoportokban az emberek kommunikalnak egymassal.
A csoportok alapvet6 célja, hogy valamilyen feladatot elvégezzenek, aminek a hatékony
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kommunikéci6 alapfeltétele. A kommunikacié masik célja, hogy sajat fennmaradasuk
érdekében a csoport tagjai és a csoport maga torekszik egyfajta belsé jo hangulat és ezt
biztosité kapcsolddasok kialakitasara (McGrath, 1984; 1991; Aronson-Aronson, 2018;
Leary-Baumeister, 2000; Marshall, 2002).

A vezetés mint funkcid csoport szinten johet létre ott, ahol lehetnek/vannak kévetok
is. Mivel szervezeti kozegrél beszéliink, csoport szinten is létrejon a formalizalt struk-
tura, ahol mar szerepek befolyasoljak a képet (Linton, 1945; Merton, 1957; Goffman,
1999). A szerepészlelésiink befolyasolja dontéshozasunkat (Leavitt et al., 2012; Németh,
2019), ezért fontosnak tartjuk a szerepeket és észlelésiiket.

A csoport alapigényeire vonatkozdéan (a céliranyultsdgra, valamint a fennmara-
dasra) Stogdill (1950) azonositotta a struktdraépitd (initiating structure) és a figyelmes
(consideration) vezetdi szerepek kialakulasat mint egyfajta reakci6t a csoport igénye-
ire. Kés6bb Bales és Slater (1955) laboratdriumi csoportokban megerdsitette a kétféle
vezet6i viselkedést, amelyeket mar feladatorientalt és személyorientélt vezetdi miiko-
désként irtak le. A feladatorientalt vezetd (taskoriented) az, akinek a figyelme elsé
sorban a feladatra és annak elvégzésére iranyul, amelyet a beosztottak valdsitanak meg.
A kapcsolatorientalt (relations-oriented) vezet6 a viselkedésével ugyanekkor a beosztot-
takkal val6 kapcsolatokra és azok mindségére koncentral.

A csoport és szervezeti szerepeinkben megjelend feladat, hogy adott informaciok
alapjan dontéseket hozunk, akar vezetdi, akar beosztotti szerepben is vagyunk. Ehhez
viszont sziikségiink van informdciokra, amelyeket interperszonalis kommunikacids, és
formalisabb adatbdazis rendszerekhez valé hozzéféréseken keresztiil érhetiink el (Camm
etal., 2022).

1.2. A VEZETO FELADATA

A vezetés definialasat a klasszikussa valt Bass és Bass (2008) altal szerkesztett konyv-
bél vettitk at. Egy egész fejezetet szantak ennek a témanak, amelynek végsé megalla-
pitasa gy szol: “tehat szamtalan mdédon definidlhatjuk a vezetést (leadership)” (Bass-
Bass, 2008, 52). A definicio kijeloli a feladatokat is a vezeték szamara, amelyet McGrath
modelljével pontositjuk.

McGrath (1984) Csoport Feladat Cirkumplexében (Group Task Circumplex) (1.
abra) tovabb részletezte a csoportban létrejové feladatokat, igy négy szegmensben
(generdlas, végrehajtas, targyalds, valasztas) nyolc killonbozé feladat jott 1étre.

1. Tervezés
Otletek generélasa
Problémamegoldas
Déntéshozatali folyamatok
Nézdpontok, megértések kezelése
Motivaciok kezelése
Konfliktuskezelés
Megvaldsitas
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1. dbra: Csoport Feladat Cirkumplex (a szerzék forditasédban)

Figure 1 The Group Task Circumplex
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Egyetértés mutatkozik abban, hogy a vezet8k jelentésen képesek befolyasolni
az egyéni, csoportos és szervezeti teljesitményt (McGrath, 1984; Gerstner-Day, 1997;
Judge et al., 2004; Bennedsen et al., 2007). S6t azt is tudjuk, Bloom és Van Reenen (2010)
cikkébdl, hogy minél magasabb a vezetési kompetencia, annal magasabb a teljesitmény
is. A vezet6nek a hatékonysdg elérése munkakori kotelessége (“To be effective is the job
of the executive”), ahogy azt Drucker deklaralta (2006, 10). Megallapitottuk, hogy a veze-
t6i cselekmények és tevékenységek befolydsoljak a teljesitményt, a modozatban, hatas-
mechanizmusban megfigyelhetek eltérések, amelyeket vizsgéltak a kutatok. Egyesek
arra koncentrdlnak, hogy a vezet6k mit csinalnak (pl. Avolio-Bass, 2002). Masok arra,
hogy a vezet6i hatékonysag mennyire a vezetdi cselekvések helyzeti vagy kontextusbeli
tényez6itdl fugg (pl.: Fiedler, 1967; Hersey-Blanchard, 1969), vagy milyen megallapo-
dasok jonnek létre a tagok kozott (pl.: Sin et al., 2009; van Gils et al., 2010). Kotter (2003)
klasszikussd valt tanulménya nyoman tettiik fel magunknak is kérdést, hogy ,,mit csinal
valojdban egy vezetd”. A vezetdi feladatok oldalarél sok tanulmanyt talaltunk, azonban
arrdl mar kevesebb tanulmany sziiletett, hogy mit kell tennie a vezet6nek, hogy haté-
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kony legyen (Meyer, et al., 2016; Bass-Bass, 2009). A szakirodalmi kutatdsunk soran
talaltuk meg Kacmar és tarsai (2003, 770) irasat, amely kival6 el6hangja és iranykije-
161ése a mi kutatasunknak is: “egy 4j Gt megvildgitasa a jovébeli empirikus kutatds és
elméleti fejlesztés szamadra a Leader-Member Exchange (LMX) teriiletén — a kommuni-
kacios tartalom és mintak integralasa az LMX elmélettel”

2. A VEZETES DEFINIALASA ES AZ LMX

2.1. A ,VEZETES” MUNKAHIPOTEZISE

A jovébeli kutatasi modell felépitése érdekében egy munkahipotézissel éliink a vezetés-
rél. Northouse (2021, 59) négy dimenzié mentén javasolja OsszegyUjteni a lehetséges
vizsgalati megkozelitéseket:
1. A vezetés (leadership) egy befolydsold (influencing) folyamat, amelyben interak-
cié van a vezetd és a kovetdk kozott. Ez egy oda-vissza interakeio: a vezetd hatdassal
van a kovetSkre és viszont (Vroom-Jago, 2007).
2. Avezetés egy hatas. Nem lehetséges vezetésrdl beszélni annak hatasa nélkiil (Ruben-
Gigliotti, 2017).
3. Avezetés csoportokban jelenik meg. Koveték nélkiil nincs vezetés (Rousseau, 1995).
4. A vezetének a feladata, hogy a csoport figyelmét a csoport célja felé iranyitsa.

Ezt ki kell egésziteniink a fentiek alapjan egy 6todik dimenzi6val:
5. A hatékonysag elérése érdekében a megfeleld mennyiségili és mindségili informacid
atadasa fontos, mégpedig interaktiv médon, amely a vezetd és beosztott felel§ssége
egyarant.

Az 6todik pontot vezetdi és munkatdrsi interjik adataibol épitettiik fel. Szinte minden
egyes ilyen interjiban elhangzott, hogy a vezet6 és beosztott viszonyban megvaldsuld
kommunikacié mennyisége és minésége hol és hogyan sériil, amelynek kovetkezmé-
nye a gyengébb teljesitmény. A Leader-Member Exchange modellt (LMX) valasztottuk
elméleti keretnek. Az LMX elmélet és korai gondolatai (Vertical Dyad Linkage-VDL)
Dansereau és kollégainak munkdja nyomadn, a *70-es években keriilt bevezetésre a veze-
téstudomanyba (1975). Az LMX alapvetGen a vezetd és beosztott kozotti kapcsolodaso-
kat és annak hatdsait tarja fel.

A Leader-Member Exchange modellben tranzakciokat befolyasolé dimenziok
formalodtak Ilies és tarsai munkaja alapjan (2007):

a. vezetd és tag kozotti bizalom mértéke (Liden-Graen, 1980);

b. az aldrendelt kompetencidi, vezeté kompetencidinak elismerése (Liden-Graen,
1980);

c. avezetd és a tag kozotti lojalitds mértéke (Dansereau et al., 1975);

d. a vezetd és a tag kapcsolataban érzékelt cserearanyossag mértéke (Kuvaas et al.,
2012);
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e. akolcsonos befolyas mértéke (Yukl, 2008);
f. az interperszonalis vonzerd (vagy befolyas) mértéke a vezetd és a tag kozott (pl:
Dansereau et al., 1975; Tjosvold, 1984).

Ezen dimenzidkkal kozel keriiltiink a szervezeti allampolgarsdg megkozelitéshez
(Corporate Citizenship Behaviour). Ez egy kozosségben megfigyelheté viselkedés-
minta, amely magatartas inkabb alapszik a kozosség normadin; példaul jobban igazodik
az egyéni viselkedés a viszonossagon alapul6 viselkedéseken, mint a munkakori leira-
sok mentén. Megfigyelhets, hogy kevésbé keresi az egyéni jutalmakat a formalis jutal-
mazasi rendszerekben a magas szervezeti allampolgarsagi tudattal bir6 munkavallal6
a munkaja ellentételezéseként. (Organ, 1977; 1988; Graen et al., 1995; Gerstner-Day,
1997; Hackett et al., 2003; Dalal, 2005; Dekas et al., 2013; Németh-Magos, 2018).

A szervezeti kozegben kialakult funkcionalis csoportok esetében nagyon erds befo-
lyasol6 hatdsa van a viselkedésiinkre és dontéseinkre a kialakult szerepeknek, amiket
ugyanakkor nem feleltethetiink meg a munkakornek. A formalis rendszerekkel parhu-
zamosan ¢és dinamikusan jelen van a szervezetek informalis haldzata is, amely Moreno
(1953, 1951) alapjan tudjuk, hogy szimpatia és parcidlis érdekek mentén formalodik.
Katz és Kahn (1978) gy fogalmazott, hogy a szerep egy standardizalt, elvart viselkedés
mintazat, amelyet mindenki megvalosit és ezzel jon létre a funkcionalis kapcsolodas.

A formalis, funkcionalis szerepek alapjan 1étrejott kapcsolodasok okan tranzakciok
jonnek létre, amelyeket befolyasol az egyén szubjektiv interpretacidja. Ezekrdl tudjuk
a Leader-Member Exchange modellbdl (LMX), hogy a kivaldo mindségli vezetd—tag
kapcsolatokat a magas szintli bizalom, az interakciok, a tamogatds és formalis és infor-
malis jutalmak (Anand et al., 2018; Dienesch-Liden, 1986; Martin et al., 2016) hataroz-
zak meg. A jo mindéségli LMX kapcsolatok eredménye, hogy a tagok béven tulteljesitenek
a munkakori leirdsban szerepl6 elvart feladatokat és viszonyuldsokat (Liden et al., 1997).
Az LMX j6 minésége pozitiv kapcsolatban van a tagok munkaszerz6désen tuli tevékeny-
ségeivel (Liden-Graen, 1980; Settoon et al.,1996; van Dyne et al., 2008). Amennyiben ez
csoportnormava valik, akkor a csapattagok részérdl ez a viszonzo, kolesondsen megerd-
sit6 jellegli viselkedés, amellyel reagal a kornyezete munkakori kételezettségein talmutatd
hozzéjarulasara (Wayne et al., 2002; Walumbwa et al., 2010; Walumbwa et al., 2011).

Ezzel tulajdonképpen visszajutottunk Moreno formalison tulmutaté informalis
hélézatdhoz. Ugyanakkor kiemelkedik a szakmai tisztelet szerepe, mert egyfajta hatal-
mat kolesondz; mutat ra French és tarsai (1959) klasszikus miive nyoman Linden és
Maslyn (1998). Tobb helyen el8keriilt a pszicholégiai szerz6dés fogaloma is (Robinson,
1996; Gubanyi, 2020), valamint a szervezeti kulttra jelensége (Németh—Gyulay, 2003;
Németh, 2024).

Az LMX minéség-munka-teljesitmény besorolds viszonyaban a kommunikacié
mint moderator mtikodott (Kacmar et al., 2003). Kutatasi eredményiik és ezt kozvetitd
megallapitasuk elsé latasra meglepd, de magyarazhatd. Egy j6 minéségii LMX kapcso-
latban stirtin kommunikal6 beosztottak magasabb teljesitményértékelést kaptak, mint
azok, akik alacsony mindségli LMX kapcsolatban 1évé beosztottak voltak, és gyakran
kommunikaltak feletteseikkel (Kacmar et al., 2003).
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Roviden, emberi észlelési, emlékezési és dontéshozatali sajatos miikodéstink miatt
(informaciofeldolgozasi magyarazat) kvazi rossz dontéseket hozunk. A memoridankban
a kritikus események jobban rogziilnek és jobban elérhetéek (Vogel-Schwabe, 2016),
igy a negativ teljesitményértékelés valdszintisége nagyobb lesz az alacsony LMX kapcso-
latban 1év6knél (DeNisi-Williams, 1988; Feldman, 1981). Ugyanekkor a magas mind-
ségli LMX kapcsolodasoknal nagyobb valoszintiséggel adnak pozitiv értékelést, mivel
altaldban pozitiv interakciokra emlékeznek (Liden-Graen, 1980).

2.2. A KUTATASI KERDES TOVABBI MELYITESE

Létrejon tehat minden egyes szervezetben, feladattal biré csoportosuldsban egy funkci-
okkal biré emberkozosség, ahol a tagjaik kozott valamiféle kommunikacié alapu inter-
akciok zajlanak, kiilonb6z6 motivacids hattérrel a célok megvaldsitasa és a bevonodas
tekintetében. Itt kezdddik jelen tanulmany {6 kérdésfelvetése. Milyen kommunikacios
egységek kellenek a hatékony miikodéshez, amely megtartd egy formalizalt szerepekkel
és hierarchiaval bir6 csoportban?

El6szor is azt szitkséges definidlnunk, hogy mi is az a ”j6 minéségl kapcsolat”
(Lee et al., 2019) az LMX viszonyrendszerben? Ilyen kapcsolat lehet példaul a tamo-
gato, fejlesztd, visszajelz6, feladatokat pontosito, stb. Melyek lehetnek ezek ataddsanak
a tartalmi és formai kovetelményei? Mennyire fér bele ebbe a kapcsolddasba a konf-
rontacid? Szamit-e a csatorna és ha igen mennyire befolyasolja a sikeres kommunika-
ciot? Hogyan modifikal az iizeneten a kommunikdci6 csatorndja, helye, ideje, kontex-
tusa?

Hogyan jon létre az interaktiv mivolta ennek a kapcsolddasnak, hiszen az LMX
tranzakcionalis, azaz csereszempontokon alapul (Liden et al., 1997). Itt mar meg is jele-
nik a folyamatszemlélet, hiszen egy munkatarsi kapcsolat nem diszkrét pont egy idévo-
nalon, hanem egymasra hatdssal 1év6. Hogyan jelenik meg az aktualis és hogyan hat
a multbeli kommunikacidk sorozata a jovbeli kommunikaciés aktusra? A résztvevok
hogyan értékelik a kapcsolodasokat akar valds, akar vélt adatokra (feltételezések, hiedel-
mek, pletykak, félreértések) tdmaszkodva (Watzlawick et al., 2011)?

Szerepe van annak, hogy hogyan észlelik és értékelik a tagok ezen tranzakcidkat,
valamint ezt hogyan interpretaljak, mint csoportnormat. Lee és tarsai azt allapitottak
meg, hogy 6nmagaban madr az is befolyasolja a jo kapcsolatot, hogy a felek hogyan
gondolkodnak a vezet$ és beosztott viszony fontossagardl (Lee et al., 2019). Az egyén
észlelését annyiban érdemes most vizsgalnunk, hogy masképpen szervezdédik az egyéni
szimpdtia és érdekek mentén torténd észlelés, értelmezés és valaszreakcié képzés, mint
a szakmai hitelesség felismerése.

Visszautalva “a management, mint technoldgia” kérdésére. A vezetés, mint aktiv
folyamat (ahol nincs vezetés, ott a hidnya az aktiv allapot meghatarozd) és a vezetd, mint
szereplé tehat kialakit egyfajta csoportmiikodést és csoportstrukturat. Ezek a csoport-
ban interaktiv hatasok nyoman jonnek létre, annak alapjan, hogy a csoport és a csoport
tagjai hogyan viszonyulnak a vezet6hoz. Természetesen nem mindegy, hogy milyen
hatasokrol beszéliink, hiszen a vezetd részérdl a hatékonysag elérése a cél. Kutatasunk
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szempontjabol azonban, most sokkal inkabb azt a hatdst vizsgaljuk, amelyet a vezetd,
valamilyen stilusaval és mikodésével kivalt a csoportbol.

Azt is felismerhetjitk a fentiekbdl, hogy differencialni kell a ‘manager és leader’
(Kotter, 2003; Kranz-Gilmore, 1990; Németh, 2022) szerepek kiilonb6zéségét. Hogyan
valésulhat meg a menedzser optimalizalé kommunikécidja, hogy a dolgok jél menje-
nek? Ebben elkeriilhetetlen a feladatorientalt konfliktus helyzet, amelyben szintén jelen
kell lennie a fenntarto jellegli csoportmegtartd céld kommunikacionak is. Azonban
az is izgalmas, ha levédlasztva vizsgaljuk a ‘Leader’ vezet6i funkcié kommunikacidjat,
amelyben sokkal inkabb a kulturalis mintateremtés és fenntartds a cél. Ebbél adéddan
a csoporttagsag megtartasa és erdsitése keril el6térbe, mig a feladatkozponta kommu-
nikacié hattérbe.

Tereptapasztalatunk alapjan felmeriilt, hogy a szocidlis interakciok fejlesztése terén
reneszanszat éli a killonféle célzott vezetd képzés, hogy a kommunikaciot hatdsosabbd
tegyék. (A jatékositas (gamification), vagy a torténetmesélés (storytelling) haszna-
lata jelentésen terjed.) A kérdésiink, hogy ezek a kommunikdcids fejlesztések valoban
minden szempontbdl pozitiv hatassal vannak-e az informaciok atvitelére? Azonban ez
csak rendszer szinten és egyfajta folytatolagossagot feltételezve mikodik. Az egyszeri,
instant megoldasként valé hasznalata ezen eszkozoknek nem vart médon fejheti ki
hatasat. Ezen jellemzék hatdsmechanizmusat és kovetkezményeit érdemes felvenni
a kutatasi tervbe, mert lehetséges, hogy az egyszeri hasznalat akar ellenkez hatast fejt-
het ki, mint azt a kommunikator célja feltételezi.

2.3. KUTATASMODSZERTANOK - JAVASLATI SZINTEN

Mélységében akkor lehetséges felderiteni inger—vélasz szinten ezen tarsas aktusokat,
cseréket, ha rogzitjiik azokat és klasszikus videdelemzéseket hajtunk végre. Tarsitva ezen
modszert attitidmérd eljarasokkal (hatasokat megismerve) j6 minéségu adatokat lehet
késziteni. A probléma ott kezdédik, hogy a legtobb esetben az észlelésiinkben nem
minden tudatosodik, vagy csak késébb érkezik meg (all 6ssze) egy-egy aktus hatasa.
Ezért némi torzitassal szamolnunk kell. Azonban, ha nem attittidkutatast, hanem visel-
kedéselemzést csinalunk, akkor longitudindlis vizsgalatban és folyamatos helyszini
jelenlétben kell gondolkodnunk, amely leginkabb koltségigényes.

Bauer és Erdogan (2015) konyvében kiemeli, hogy az ONA (Organizational Network
Analysis; Borgatti et al., 2009; Cross et al., 2004) egy jé irdny lehet az LMX kapcsoldda-
sok kutatasara. A hélézatkutatds, mint szervezeti diagnosztikai eszkéz, mind piaci hely-
zet, mind tudomanyosan is elfogadott adatszerzési mddszertan, amely ezen a szinten is
jol alkalmazhaténak tiinik.

Egy korabban sikeres, de kevésbé preferdlt médszertant is érdemesnek tartunk vizs-
galni a tranzakciok vizsgalatahoz. Fiedler (1964; 1978; 2015) annak idején a legkevésbé
kedvelt munkatars (least preferred coworker — LPC) azonositasinak modszertandbodl
indult ki. Fiedler fénykoraban még nem 4llt rendelkezésre az a modszertani eszkoz, ami
most a kutatok szamara elérhetd, és ami méar magabiztosan tud adni megbizhat6 és
érvényes eredményeket.
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OSSZEFOGLALAS

A kutatasunk elkezdésekor azt gondoltuk, hogy a téma kell6en kutatott és rendelkezésre
allnak eredmények a Leader-Member Exchange (LMX) kapcsolatban, amelyeket adap-
talni lehet szinte azonnal a gyakorlat szdmara. Nem taléltunk azonban olyan kutatasi
beszamolot, amely konkrtétan a tranzakciok minéségére tenne utalast, javaslatot.

Egyértelmiivé vélt, hogy nem csak a menedzsment és kommunikacié tudomanyat,
hanem az informaciéelméleti kutatasokat is be kell vonnunk a kutatdsba, ha tovabb
akarunk menni a téma megfejtésében.

A szakirodalmi attekintés alapjan sikeriilt pontositanunk az eredeti kutatasi kérdé-
stinket:

1. Hogyan valdsithaté meg az interaktiv vezetéi-munkatarsi (tarsas kozegben, tobb
szereplés csoportban) kommunikacié a hatékonysag érdekében, és milyen tarta-
lommal kell azt megtolteni?

2. Milyen kommunikacios egységek sziikségesek a hatékony mikodéshez egy forma-
lizalt szerepekkel és hierarchidval bir6 csoportban?

3. Mi a ,,j6 mindségli kapcsolat” az LMX viszonyrendszerben, és milyenek lehetnek
ennek tartalmi és formai kévetelményei?

4. Hogyan jon létre az interaktiv mivoltja a vezetd és beosztott kozotti kapcsolodas-
nak az LMX tranzakcionalis keretén beliil?

5. Milyen szerepe van az egyéni észlelésnek és értékelésnek a vezet—beosztott tranz-
akcidkban, és ez hogyan interpretalhaté csoportnormaként?

6. Hogyan befolyasolja a vezet6 kommunikacids stilusa és miikodése a csoport miiko-
dését és strukturajat, és milyen hatasokat valt ki a csoportbol?

7. Milyen hatéssal vannak a jatékositds, a torténetmesélés és a tobbi kommunikacios
eszkoz, mint kommunikacios fejlesztések, az informacidatadasra és a munkavégzés
hatékonysagara?

Ezen kérdések mentén mar kivitelezhetének tlinik tobb olyan kutatas megtervezése
és lefolytatasa, amely mélyrehatoan feltarja, milyen kommunikécids és kapcsolati ténye-
z0k szitkségesek egy vezetd—beosztott viszonyrendszerben ahhoz, hogy a munkavégzés
a lehetd leghatékonyabb legyen.
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