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INFORMALIS TUDASMEGOSZTAS
— A MUNKAHELYI PLETYKA

INFORMAL KNOWLEDGE SHARING
— GOSSIP IN WORKPLACES

A tudasmegosztas problémaja a tudasmenedzsment-rendszerek kutatadsanak kezdeti fazisatél szamtalan vizsgalatnak
adott teret. A tudasmegosztas eszkdzeinek sokszinlsége elsdsorban a formalis megosztasi lehetdségek terlletén indukalt
kutatdsokat, ugyanakkor kevesebb figyelem jut az informalis tudasmegosztas modszereinek. A kutatas célja kideriteni,
milyen mértékben jellemzé az informalis tudasmegosztas egy kevéssé kutatott formajanak — nevezetesen a munkahelyi
pletyka — hasznalata szervezeti keretek kdzott, és milyen hatasaval kell szdmolni a szervezeti folyamatokban. A kutatas so-
ran a szerzék egy kiindulé modellt allitottak fel az informalis tudas/informaciéatadas folyamatanak lekdvetésére, melynek
érvényességét teszteli a vizsgalat kvantitativ formaban, kérddives lekérdezés segitségével, 310 valaszadd bevonasaval. Az
értékelés SPSS programmal (érintettségi index, regresszidos modell) tortént. Az eredmények azt mutatjak, hogy a pletyka
minden esetben jelen van, kiilonb6z6 intenzitdssal, fiiggetlenll a személyes és szervezeti jellemzOktél. Hatdsa negativ
modon érinti a szervezeti kulturat, a csapatmunkat, a dolgozoi karriert. A hamis informaciok kiléndsen a kommunikaciot,
a csapatmunkat és a szervezeti teljesitményt befolyasoljak.

Kulcsszavak: érintettségi index, informalis tudasmegosztas, munkahelyi pletyka, személyes informacio, regresszios
modell

The problem of knowledge sharing has led to numerous studies from the early stages of research on knowledge mana-
gement systems. The diversity of knowledge-sharing tools has induced research primarily in the area of formal sharing
possibilities; at the same time, less attention has been paid to the methods of informal knowledge sharing. The aim of our
research is to investigate the extent to which the use of a less-researched form of informal knowledge sharing—namely
workplace gossip—is typical within an organisational framework and the impact it may have upon organisational proces-
ses. As part of the research, we set up a baseline model for tracking the process of informal knowledge/information trans-
fer, the validity of which was tested in quantitative form with the help of a questionnaire survey with 310 respondents.
The evaluation was performed using the SPSS programme (exposure index, regression model, etc.). The results show that
gossip is present in all cases, at different intensities, regardless of personal and organisation characteristics. Its impact
has a negative effect on organisational culture, teamwork and employee careers. In particular, false or fake information
affects communication, teamwork and organisational performance.
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Atudésmenedzsment (TM) logikajanak és modszerei-
nek beépiilése a szervezeti folyamatokba ma mar el-
fogadott. Szamos kutatas kdzponti kérdése a TM-folyamat
leginkabb kritikus lépése, nevezetesen a tudasmegosztas
(Bencsik, 2015). Nem csak a hazai vizsgalatok, de nem-
zetkozi tapasztalatok is megerdsitik azt a tényt, hogy az
emberek nem szivesen adjak at tudasukat, nem szeretik
megosztani a fontos informacidkat (Boer, 2005; Azudin,
Ismail & Taherali, 2009). A legtobb esetben a tudasatadas-
sal Osszefiiggésben — szervezeti keretek kozott — a forma-
lis megoldasok lehetéségei kotik le a vezetdk és kutatok
figyelmét (Edvinsson, 2006; Csillag, Csizmadia, Hidegh
& Szaszvari, 2020). Ugyanakkor, a kutatasok azt mutat-
jék, hogy a szakmai informaciok, a tudas sokszor inkabb
kotetlen formaban terjed és egyéb szakmai vagy szemé-
lyes informacid megosztas is informalis keretek kozott
jellemz6 (Eraut, 2000; Leonardi, 2015). Ebben az esetben
a szakmai informaciok, a munkahoz szorosan koéthetd in-
formacio, tudas megosztasa gyakran tarsul személyes in-
formaciok kiegészitésével.

A vallalatok tobbsége régota tisztaban van a megosz-
tott tudas, informacio jelentéségével, de a formalis meg-
oldasokon ritkan lépnek tul, vagyis nem hasznaljak ki az
informalis megoldasban rejlo lehetdségeket. Egy korabbi
kutatas szerint az emberek 73 szdzaléka akkor osztja meg
tudasat informalisan, ha annak célja van. 46 szazalék nem
osztja meg tudasat, mert tart attol, hogy ellopjak az otle-
tét. A megkérdezettek 64 szazaléka szerint a vezetdjitknek
fontos a tudasmegosztas, de csak 34 szazalék kap ehhez
tamogatast (Krauthammer, 2012).

Tudomasul kell venni, hogy ahol emberek dolgoznak
egyiitt, ott a személyes kapcsolatok nem csak természetes
részét képezik a szervezeti egyiittmiikodésnek, de elen-
gedhetetleniil sziikségesek is a teljesitményhez (Bencsik
& Juhasz, 2015).

A tudas/informacio tovabbitasanak formalis kereteit
a szervezeti szabalyzatok tartalmazzak. Pontosan meg-
hatarozott viselkedési mintdk alapjan varjak el a mun-
kavégzéshez sziikséges tudas, informacié rendelkezésre
allasanak biztositasat. Ezzel szemben az informalis tu-
das/informaciomegosztasnak nincsenek — a munkahelyi
vezetés altal el6irt — formalis keretei, barhol, barmilyen
modon megtorténhet annak atadasa vagy cseréje. A koz-
vetitd csatornak ¢és helyek csak a lehetdségek ¢és a fantazia
fliggvénye. Mivel nincsenek szabalyok, igy az informalis
(munkahelyi vezetés altal nem szabalyozott) modon tor-
ténd megosztas sokszinlisége érvényesiil, melyek koziil
az egyik a munkahelyi pletyka. Ennek vizsgalata, illetve
szervezeti folyamatokra valo hatasa képezi a kutatas fo-
kuszat. (A cél nem a pletyka szociologiai, tarsadalmi sze-
repének, személyekre torténd lelki hatasanak értelmezése,
vizsgalata, hanem a menedzsmenttudomanyok teriiletén
jelentéséggel biro, a TM-ciklus egyik fontos 1épésének
— tudasmegosztas — vizsgalata, mely ebben a megkdze-
litésben ez ideig kimaradt a szakmai korok kutatasainak
palettajarol.)

A tudasmegosztas, informaciodatadas e formajanak
(munkahelyi pletyka) hangulata, kimenete, kovetkez-
ménye lehet pozitiv vagy negativ az érintetteket tekint-

ve. Sajnos a legtobb esetben a pletyka negativ hatasa ¢l
a koztudatban, holott a pozitiv kimenetek kifejezetten
hasznos informaciokat jelenthetnek a vezetéknek és a ko-
zOsségnek egyarant (Szvetelszky, 2017). Kutatasunk célja
a munkahelyi pletyka (mint informalis tuddsmegosztas
egy lehetséges modja) jelentdségének, eléfordulasanak
¢és kovetkezményeinek feltarasa. Ehhez az alabbi kutatasi
kérdések megvalaszolasa sziikséges: Mennyire elterjedt a
mindennapi szervezeti miikodés tamogatasaban vagy aka-
dalyaként a pletyka, mikor és hogyan jelenik meg? Fog-
lalkoznak-e vele a munkahelyi vezetdk, és gondolnak-e a
pletyka pozitiv és negativ gazdasagi kovetkezményeire? A
kutatasi kérdéseket egy sajat modell alapjan, kérdéives le-
kérdezés segitségével, komplex statisztikai elemzésekkel
teszteltiik, SPSS program alkalmazasaval, 310 f6s mintat
alapul véve. A pontos és részletes adatokat az elemzési
rész tartalmazza. A tovabbi fejezetekben az irodalmi at-
tekintés utan a sajat modell bemutatasa kovetkezik, amely
kutatasunk logikai alapjat képezi. A kutatasi modszertan
ismertetését az annak lefolytatasa soran szerzett tapaszta-
latok és az eredmények kiértékelése koveti. Az eredmé-
nyeket korabbi kutatasokkal vetjiik Gssze a diszkusszid
soran és 0sszegezziik kdvetkeztetéseinket.

Irodalmi attekintés

Tudasmenedzsment — tudasmegosztas, atadas
Mind elméletben, mind a szervezeti gyakorlatban a
TM-mukodtetés leginkabb kritikus 1épése a megfeleld
tudas megszerzése és annak megosztasa a szervezetben.
Szamtalan eszkdz all rendelkezésre mindennek megvalo-
sitasdhoz, azonban a szervezeti kultura, mint eléfeltétel
befolyasolja az eszkozok koziili valasztast és azok cél sze-
rinti alkalmazasat. A tanuloszervezeti jellemzok alapfelté-
telt jelentenek a tudasmenedzsment-rendszerek épitése €s
miikddtetése szempontjabodl. Ezek a jellemzok elsésorban
a bizalomra épiild viselkedés, valamint a folyamatos tanu-
lasi hajlandosag, a nyitottsag, a teammunka, a szervezeti
¢és egyéni célok egyeztetése jellemez. Ezen szervezeti kul-
tura keretei kozott sokkal hatékonyabban érvényesiil a tu-
dasmegosztas, ¢s a formalis megoldasok mellett az infor-
malis eszkozok is fontos szerepet jatszanak, sét gyakran
gyorsabb, haté¢konyabb eszkdzok a cél elérésében (Yakel,
2000; Probst, Raub, & Romhardt 2006; Bencsik, 2015). A
tanulmanynak nem célja a tudasmenedzsment-rendszerek
¢és a tudasmegosztas lehetséges megoldasainak targyalasa,
csupan a téma elhelyezése érdekében vazoljuk a legfonto-
sabb tudnivalokat.

A tudasmenedzsment-rendszerek alapvetéen tamogat-
jak azokat a folyamatokat, melyeken keresztiil a tudas (ta-
cit és explicit) atadasra keriil az egyének vagy munkahelyi
csoportok kozott. Ezek a rendszerek tudastarolasra is al-
kalmas megoldasok (Nunes, Annansingh, & Eaglestone,
2006).

A lessons learned, (a szakmaban ezen a néven ismert
megoldas, a mult hibaibol torténd tanulast jelenti) szak-
értéi rendszerek, share-point, intranet stb. elsésorban az
explicit tudas megosztasat teszik lehetové, a tacit tudas
atadasat leginkabb tamogaté megoldasként szervezeti
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keretek kozott a gyakorlati k6zosségek (communities of
practice), a teammunka, illetve a mentori rendszer keriil-
nek emlitésre (Azudin et al., 2009; Yi, 2015).

Mig a formalis tudasmegosztast tamogaté megolda-
sok (vallalati, szervezeti szabalyzatok, IT-rendszerek,
dokumentaciok) gyakori vizsgalati témat adnak a kutatok
szamara, hattérbe szorul az informalis tudasmegosztas
(spontan, szabalyok nélkiil) kérdéskore. Az informalis
tudasmegosztas nagy jelent6ségli a szervezetek szamara
¢és Osszefligg az informalis kommunikacié és informalis
halozatok kialakulasaval. Ez utdbbiak segithetik vagy
akadalyozhatjak a sikeres miikodést, ezért a menedzsment
szamara nem elhanyagolhat6 a veliik kapcsolatos lehet6-
ségek tisztazasa (Awazu, 2004; Werr & Sjernberg, 2003;
Bresnen, 2003; Yi, 2015). Epitve a tudasszerzés és -meg-
osztas problematikus mivoltara a szervezeti miikddésben,
kutatasunk kozéppontjaba az informalis tudasmegosztas
egy hétkoznapi és mindenki altal gyakorolt formaja ke-
riillt, nevezetesen a pletyka, kiilonds tekintettel annak
szervezeten beliili érvényesiilésére.

Az informalis tudasmegosztas

A szervezetek szamara egyre fontosabba valik a tuda-
sunk rejtett formaja, a fentiekben mar emlitett tacit tudas,
amely komoly szervezeti vagyon. Bar a hagyomanyos ¢€s
mindenki altal jol ismert Nonaka (1994) modellje kivaléan
reprezentalja a tudasatadas folyamatat, a megvalositasa a
mindennapok gyakorlataban kozel sem ilyen egyszerii.

Korabbi kutatasok szerint az informalis tudasmeg-
osztas, az informalis kommunikacio, valamint az infor-
malis halézatok koncepcioja kozott atfedés fedezhetd fel
(Taminiau, Smit & Lange, 2007). McEvily és Reagans
(2003) azt allitja, hogy a munkatarsak kozotti tizleti kap-
csolatok és kialakult barati kapcsolatok segitik a tudas-
megosztas lehetdségeinek szélesitését. Krogh, Nonaka &
Nishiguchi (2000) szerint a bizalomra épiild, nyitott szer-
vezeti kultura eléfeltétele a tudasmegosztasnak. Sturdy,
Schwarz & Spicer (2006) hangstlyozzak az informalis
kornyezet megteremtésének jelentdségét. Szerintiik az
informalis taldlkozasok tamogatjak a nyitott kulturat,
ezzel egyiitt a kiegyensulyozott tudascserét nem csak a
munkatarsak kozott, de a tanacsadok és tigyfelek kozott
is.

Swap és munkatarsai (2001) szerint a szervezetek ko-
z0tti tudasatadas is gyakran a munkatarsak tudattalan fe-
csegése soran torténik meg, vagyis informalis interakciok
soran. Ez azt is jelenti, hogy a tudas atadasanak ugyan
nincs kifejezett célja, mégis megtdrténik. Truran (1998)
allitja, hogy a szervezeten beliili kommunikacié modja is
nagyon megvaltozott, a szervezeteken beliili tudasmeg-
osztas tobb mint fele informalis modon torténik (ad hoc
channels). Krogh et al. (2000) szerint is a tudasmegosztas
nagyobbik hanyada informalis médon valoésul meg, ha-
csak nincs a szervezetnek szigoru intézményesitett kom-
munikacios rendszere.

A tudasmegosztasnak komoly jelentésége van az in-
novativ megoldasok kialakitasaban is. Werr és Sjernberg
(2003) kutatasaikban azt tapasztaltak, hogy a kreativ gon-
dolatok leginkabb informalis keretek kdzott sziiletnek. Az
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egyének Osszegyllt tapasztalatai, melyek altalaban tacit
jellegti tudast jelentenek, a sztorik elmesélése kovetkezté-
ben keriilnek megosztasra (story telling) (Denning, 2004).
Bar ez a tudas tacit, az atadas soran részben explicitté va-
lik. A tapasztalati tudas ily modon szervezeti szintre tor-
ténd kiterjesztése az informalis terek adta lehetdségek ki-
hasznalasanak eredménye, ami azt igazolja, hogy sziikség
van az informalis tudasmegosztasra (Werr & Sjernberg,
2003).

Taminiau et al. (2007) az informalis tudasmegosztast
ugy definidlja, mint a tudasmegosztas minden olyan for-
maja, amely az intézményesitett tudasatadas formait ki-
séri.

Ives és munkatarsai (2003) szerint a tudasmeg-
osztas, mint emberi viselkedés vizsgalanddé az embe-
ri teljesitmény fliggvényében. Az emberi teljesitmény
komplex tevékenység eredménye, melyet tobb faktor
befolyasol, pl. iizleti kdrnyezet, szervezeti jellemzdk
és egyéni jellemzok. A szervezeti jellemzok magukban
foglaljak a strukturat, szerepeket, folyamatokat, fizikai
kornyezetet, kulturat (Wabwezi, 2011; Baksa & Bader,
2020). Kutatasunk szempontjabol az alabbi szervezeti
jellemzdknek van jelentésége, melyeket a munkahelyi
pletyka, mint informalis tudasatadas hatasa befolyasol
(pro vagy kontra).

* tudasmegosztas: informacid/tudas kolcsonods atada-

sanak modja és mélysége,

e szervezeti kommunikacio: kommunikacios csator-
nak hasznalatanak gyakorisaga és a kommunikacio
mindsége,

* dolgoz6i javadalmazas: a munka ellenértékeként ka-
pott pénzbeli és nem pénzbeli juttatasokkal valo elé-
gedettség,

e karrier: szervezeti hierarchiaban térténé elmozdulas,

e szervezeti kultara: munkatarsi és vezetdi viselkedés,
normak, értékek,

e csapatmunka: személyes konfliktusoktdl mentes
egyiittmiikodés,

* hatékonysag: az adott feladattal toltott id6 fliggve-
nyében tdrténd teljesitmény.

A munkahelyi pletyka

A pletyka annak ellenére, hogy mindenki életében jelen
van valamilyen formaban, ritkan keriil a kutatasok fo-
kuszaba. Ha mégis, elsésorban a viselkedéskutatok vagy
kommunikacioval foglalkoz6 szakemberek, pszichologu-
sok és szociologusok preferalt teriilete.

Az értelmezd szotar szerint a pletyka ,,valamely sze-
mélyes vagy maganiigyet, illetve koholt, elferditett dolgot,
iigyet bizalmasan vagy alattomosan targyalo, kiteregetd,
indiszkrét, feleldtlen vagy rosszakarata hir, amely valakit
erkdlesi vagy tarsadalmi tekintetben rendszeresen gyanu-
ba vagy rossz hirbe hoz” (Barczi & Orszagh 2016).

A pletyka soran masokrol beszéliink, értékeld modon,
a hatuk mogott. (De az értékelés nem feltétleniil és nem
minden esetben negativ.) A mindennapi ¢letben leginkabb
pejorativ értelemben beszéliink rdla, de a tarsadalomtudo-
manyi kutatasok szerint a pletykanak szerepe van a tar-
sas rend, az egyiittmi{ikodés biztositasaban, a tarsadalmi
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¢és szervezeti normak fenntartasaban (Feinberg & Willer,
2010; Parker, 2014; Szvetelszky, 2017).

Jelen kutatas nem kivanja sem pszichologiai, sem szo-
ciologiai szempontbdl boncolgatni a pletyka jellemzdit,
tarsadalmi hatasait. Kifejezetten menedzsmentszempont-
bol vizsgaljuk a szervezeten beliili el6fordulasat, szerve-
zeti jellemzokre gyakorolt hatasat, a raforditott vezetdi
figyelmet.

A pletyka munkahelyen beliili szerepének vizsgalata
soran a kutatasokban elsdsorban a csoportos viselkedésen
keresztiil itélik meg hatasait (Sommerfeld, Krambeck,
Semmann & Milinski, 2007). Tobb esetben az irigység,
a reziliencia és a normaszegés keriil a kutatasok fokusza-
ba, hanyagolva a kovetkezmények gazdasagi hatasait
(Seppéld, 2016; Kuo, Chang, Quinton, Lu & Lee, 2015;
Ellwardta et al., 2012). E vizsgalatok kapcsan tobb esetben
a bizalom, mint sziikséges eléfeltétel szerepel, ravilagit-
va a pletyka és bizalom kolcsdnds kapcesolatara. Egyrészt
a kapcsolat sziikséges, mert a pletyka inditasanak vagy
tovabbadasanak feltétele, hogy megbizzunk a fogado fél-
ben, remélve, hogy az informacié nem keriil tovabb, vagy
ismerve a befogado felet, a cél épp az, hogy biztosan to-
vabbadja. Masrészt a bizalom kénnyen megsériil, ha ki-
deriil, hogy valaki a kozosséget pletykak utjan probalja
bomlasztani. Ez esetben a munkatarsak bizalmatlanna
valnak, €s a pletyka ellenkezd hatast valt ki a kozosség-
ben. Nem all meg, legfeljebb iranyt valt, és hatasa nagy
valdszintliséggel negativ eldjelii lesz (Tassiello, Lombardi
& Costabile, 2018).

Ellwardt, Steglich és Wittek (2012) tanulmanyukban
szintén a bizalom ¢és a pletyka Osszefiiggését vizsgaltak.
Megallapitasaik szerint a negativ tartalmi informaciok
terjedése a menedzserekrél a bizalom mértékétdl fiigg.
Ennek szellemében a negativ tartalmua pletyka a mene-
dzserekrdl novekvo tendenciat mutat, ha a bizalom ala-
csony foku a munkatarsak részérél. A hatas tovabb novek-
szik, ha a munkatarsak k6zott gyakori és bizalomra épiild
kapcsolat van. Kutatasaik eredményét illusztralja az 1.
abra.

1. dbra
A szervezeti bizalom és a pletyka 6sszefliggései

Alacsony bizalom
a kollégékban

Magas bizalom a
by kollégékban

Negativ pletyka a menedzserekré!

Magas bizalom a
menedzserekben

Alacsony bizalom a
menedzserekben

Forrés: Ellwardt, Wittek & Wielers (2012) alapjan sajat szerkesztés
A kozosségeken beliili pletyka, ami a hirnév megsértésé-

16l sz0l, tobbszor keriil a kutatasok fokuszaba. Ennek kap-
csan a szocialis és onz6 viselkedés valt kozponti kérdéssé,
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ki hogyan reagal a pletyka formajaban torténd sértések
hirére, és az interakcioban részt vevd partnerek kozott mi-
lyen kapcsolat alakul ki a személyiségjegyek fiiggvényé-
ben (Ellwardt, Wittek & Wielers, 2012).

Ellwardt, Labianca ¢s Wittek (2012) a pletyka pozitiv
¢és negativ hatasat egyarant vizsgaltak. A negativ tartalmua
informacio altalaban célzott, pontosan lehet tudni, kire
iranyul. A pozitiv tartalmu pletyka ezzel szemben sokkal
lassabban terjed a halozatokban.

Ahogy a fentiekbdl is érezhetd, a pletyka megitélése
inkabb negativ, mint pozitiv. Feltehet6 a kérdés, hogy ak-
kor miért is pletykalunk valojaban? A pletyka nem létezne,
ha nem lenne ra sziikség. Informaciot szolgaltat az emberi
kornyezetrdl. Aki hallja a pletykat nem biztos, hogy to-
vabbadja, de ha mégis, akkor akarva-akaratlanul valtoztat
rajta. A szervezetek szamara nagyon fontos tudas- vagy
informaciomegosztas ¢s a munkahelyi pletyka szorosan
Osszefonodik, ezért annak értékelése vezetdi feladat (Ben-
csik & Juhasz, 2018).

A munkahelyi pletyka Iétezését senki sem kérddjelezi
meg. Az emberi kommunikaciot tekintve a beszélgetések
90%-a pletykanak mindsiil. Ez azt jelenti, hogy nagy va-
l6szintiséggel mi magunk is kezdeményeziink vagy hall-
gatunk meg pletykakat. Fontos tudni azonban, hogy nem-
csak a folyosoi suttogasok szamitanak pletykanak, hanem
a munkahelyi levelezések kozel 15%-a is, ahol a negativ
pletykak 2,7 alkalommal tobbszor fordulnak eld, mint a
pozitivak (Szvetelszky, 2017).

Munkahelyi kdrnyezetben oriasi jelentdsége van a meg-
felelé kommunikacios csatornak kiépitésének és miikddteté-
sének, amelyek a munkavégzés és a munkahelyi teljesitmény
befolyasolasan tul a munkatarsak kozérzetére, viselkedésére
is hatast gyakorol (Feinberg, Willer & Schultz 2014a; 2014b).
Ahol nem megfelel6 a belsé hivatalos kommunikacio, ott
sokkal inkabb felértékelédik az informalis csatornak sze-
repe, amelyek betoltik az {rt, amit a hivatalos utak hianya
okoz. Ezen informalis csatornakon gyorsabban terjednek a
hirek és természetesen a pletykak (Georganta, Panagopoulou
& Montgomery, 2014). Az egyik leggyakoribb eset, amikor
pletykak indulnak utra a szervezetben, a nagy valtozasok
idejére tehetok. Az elégtelen vagy elhallgatott informaciok, a
kiszivarogtatott hirekkel kombinalva garantalt pletyka arada-
tot, talalgatasokat, téves hireket inditanak. Mivel a valtoza-
sokkal jar6 bizonytalansag informacioéhséget okoz, a veze-
tok feladata, hogy a keletkezett tirt kitoltseék valos tényekkel,
miel6tt a munkatarsak altal generalt taldlgatasok tényszeri
hirré nem valnak. Ha idejében cselekszik a vezetd, és oszt-
ja meg beosztottaival az informaciokat — még akkor is, ha
az kellemetlen —, kevésbé valnak a hiresztelések aldozataiva
munkatarsai. Ilyen esetekben nemcsak a gyorsasag szamit,
hanem a rendszeresség, kovetkezetesség ¢s hitelesség is. Ha
a vezetO rendszeres tajékoztatast ad, a pletyka keletkezése és
negativ hatasa is a minimumra csdkken (Volek & Novotna,
2016; Lorincova, 2018).

A pletyka hatasa nemcsak munkahelyi problémakkal
Osszefiiggésben érezhetd a szervezeti miikodés soran, ha-
nem a személyes kapcsolatok kovetkezményeként is be-
folyast gyakorolhat a teljesitményre. A vezetdi nyilt kom-
munikacid, viselkedési minta, minimalisra csokkentheti a



pletyka keletkezését, terjedését (Wilkie, 2019; Rudnickia et
al., 2019). A kérdés azonban, hogy valoban meg kell-e aka-
dalyozni a pletykat? Ahogy a fentickben mar sz6 esett rola,
a pletyka pozitiv kdvetkezményekkel is birhat, ami a mun-
kahelyi feltételek kozott is igaz. Osztondzheti az egyiittmii-
kodeést, felhivhatja a figyelmet a kivalé6 munkatarsakra, és
kikiiszobolheti a munkahelyi bantalmazast — allapitottak
meg a Stanford Egyetem kutatésai (Feinberg et al, 2014a).

Az informalis tudasmegosztas logikaja

Ahogy az el6zd fejezetekben leirtuk, a tudasmegosz-
tas szervezeti gyakorlata a hivatalos formalis csatornak
igénybevétele mellett nagyrészt informalis csatornakon
torténik. Ezek a csatornak kozvetithetnek valos és nem
valos tartalmu informaciokat. Mind a két esetben lehet6-
ség van arra, hogy a tovabbitasban érintett felek dontsenek
arrol, hogy a tudast vagy informaciot tovabbadjak a szer-
vezeten beliil munkatarsaiknak vagy sem.

Az informalis csatornak utolsod lancszemét kovetden
(lasd elméleti modell) a tovabbitott informacio vagy tudas
szervezeti folyamatokra, szervezeti jellemzokre gyako-
rolt hatasa értékelhetd. Igaz, e hatasok kézzelfoghatosaga,
szamszerUsitése komoly kihivas, de 1étezésiik nem kérdo-
jelezheté meg. Egyebek mellett a pletykalkodassal toltott
ido, (legyen az pozitiv vagy negativ kicsengésii informa-
cid) a megosztott vagy elvont figyelem, a kialakulo kelle-
metlen 1égkdr, a bizalmatlansag, a fesziiltség a munkatar-
sak kozott vagy vezetdkkel szemben, a gyakoribb hibazas
lehetésége, a mindségi problémak mind kévetkezmények-
kel jarnak. Ha tetten érheték a pletyka kovetkezményei,
kiszamithatova valnak a gazdasagi kovetkezmeények is.

Gondolatmenetiinket a 2. abra szemlélteti. A modell a
fentiekben leirt kapcsolatrendszert abrazolja, amely alapja
a tovabbi statisztikai elemzésiinknek.

2. abra
A vizsgalati modell
Munkatars,
/ vezetd
Szervezeti
Valés tartalom Csalad foly v/
barat / jellemz6k
Informalis Senki
tudds/informa
ci6 atadas
Munkatars,
vezetd
Szervezeti
Nem valés Csalad: foly v/
tartalom barat /' jellemz6k
Senki

Forras: sajat szerkesztés

Gyakorlati kutatas

Minta és modszerek

2018-ban kvantitativ kutatas keretében mértiik fel, hogy
miképp befolyasolja az informalis tudasmegosztas (azon
beliil a munkahelyi pletyka) a szervezetek miikddését, és
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ezeknek a folyamatoknak milyen hatasuk van a szervezet-
re, elsésorban miikodésiik kimenetét érintdéen. A kutatas
soran magyarazo jellegii vizsgalatot végeztiink az ok-oko-
zati Osszefiiggések azonositasara.

A kérdobiveket a valaszadok onkéntesen, névteleniil,
interneten keresztiil toltdtték ki. A vizsgalat soran egyé-
neket kérdeztiink meg az informalis tuddsmegosztasi szo-
kasaikrol sajat szervezeteiken beliil. A kérdéiv alapvetden
metrikus és nominalis valtozokra épiilt, a kérdések zart
jellegliek voltak. Szerkezetét az 1. tablazat foglalja dssze.

1. tablazat

A kérdoiv szerkezete

1. kérdéskor 2. kérdéskor 3. kérdéskor 4. kérdéskor
Szervezeti A munkavég- | A hiteles és A pletykal-
specifikacio | zést jellemz6 | nem hiteles kodas

informalis és | informaciok

formalis tudas | és tudas to-

¢s informacioé | vabbitasa

megosztas
Szervezet el- | Formalis mo- | A szakmai és |A pletyka
helyezkedése, |dok. nem szakmai | definicidja.
meérete, ipard- | Informalis hiteles és A pletyka
gi mikodése. | modok. nem hiteles tartalma.
A kitolto Megosztast informaciok | Szakmai és
neme, kora, célzo szemé- | és a tudas/ nem szakmai
iskolai vég- lyek. informacio pletyka.
zettsége, be- | Megosztandd |tovabbitasa- | A pletyka
osztasa informaciok | nak esetei hatésai.
Tulajdon vi- | tartalma. A pletyka
szonyai. megitélése.
A tudas fon-
tossaganak
megitélése.

Forrés: sajat szerkesztés

A mintagyijtési modszer holabdaeljarassal tortént, az
egyszerl kivitelezhetdsége, ¢és a mintagytijtés korlatai
miatt. A minta nem reprezentativ. Magyarorszagi valasz-
adokat céloztunk meg, akik az interneten keresztiil tud-
tak anonim és onkéntes formaban kitdlteni a kérddivet.
Probalekérdezés is tortént tiz f6 bevonasaval, és miutan a
kérdésekkel nem volt értelmezhetdségi problémajuk a va-
laszadoknak, valamennyi kérdést meghagytak a szerzok.
A kutatas soran 310 megkérdezett toltotte ki a kérddivet
¢és valamennyi valaszadoi kit6ltés hasznalhatd volt, nem
voltak hianyzo értékek a kiértékelés soran. Az elemzés-
hez egy- és tobbvaltozos statisztikai eljarasokat alkalmaz-
tunk: gyakorisagot, atlagvizsgalatokat, ANOVA-t, faktor-
analizist ¢és linearis regressziot.

A kutatas a fentiekben bemutatott logikai modellnek
megfelelen elsd 1épésben azt elemzi, hogy az informa-
ciokat vagy tudast informalis moédon miképpen osztjak
meg a vizsgalatban résztvevok a munkavégzés soran.
Az eredményeket tovabb vizsgaltuk abbol a szempont-
bol, hogy valésagtartalmuk fliggvényében (azaz igazak,
vagy sem), kinek adjak tovabb? Végezetiil pedig, hogy a
pletykanak milyen hatasa van a szervezeti jellemzokre,
folyamatokra?
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Ahhoz, hogy az adott minta esetében az informalis tudas-
megosztasi hajlandosagot vizsgalni lehessen, egy érintettsé-
gi indexet (Informindex) (Obadovics, 2006) képeztiink. Az
index létrehozasa soran tobb, kiilonbozé mérési szintii alap-
mutatd 6sszevonasa tortént egyetlen valtozoba. Ezt a mutatot
a kovetkez6 (a kérdéivben szerepld) kérdésekbdl allo részin-
dexekbdl alkottuk meg: Mennyire jellemzi a munkavégzés
soran az informacidmegosztas (beszélgetés) alabbi modja:
biifében, ebéd kozben, kikiildetés soran, kozos kozlekedés
soran, kozosségi feliileteken, dohanyzas kozben, pihend id6-
ben, 6ltozében, munkavégzés kozben. Ezek a valtozok 6tfo-
kozatu skalakra épiiltek, ahol az egyaltalan nem jellemz6 az
egyest, mig a teljesen jellemz6 az 6tost jelentette. A részin-
dexek képzése soran az 1-es ¢s 2-es skalaérték atkodolasa
l-est, a 3-as skalaérték 2-est, mig a 4-es és 5-0s skalaérték
3-as érteket ért. Az indexértéket a 9 részindex Osszege adta,
aminek a maximalis értéke 27 lehetett, ez jelentette a leg-
nagyobb mértékii informalis tudasatadasi hajlandosagot. Az
Informindex érintettsége 8 esetben volt 9-es érték, (legala-
csonyabb), mig 42 esetben 27-es értékll (legmagasabb). Az
index megoszlasat a 2. tablazat mutatja.

2. tablazat

Az informalis tudastranszfer érintettségi indexének
megoszlasa

Valaszadok szama

Indexértékek aranya

Indexértékek

(%)
9,00 8 2,6
10,00 7 2,3
11,00 11 3,5
12,00 21 6,8
13,00 12 3,9
14,00 17 5,5
15,00 13 4,2
16,00 22 7,1
17,00 12 3,9
18,00 26 8,4
19,00 21 6,8
20,00 18 5,8
21,00 10 3,2
22,00 12 3,9
23,00 14 4,5
24,00 12 3,9
25,00 22 7,1
26,00 10 3,2
27,00 42 13,5
Total 310 100,0

Forras: sajat szerkesztés

A 9-t6] a 27-ig tartomanyt ezutan érintettségi fokozatokba
soroltuk az atlag és a szoras segitségével. Az atlagot fel-
hasznalva 0,5-0s szorasegységhez rendeltiik a kategoria-
hatarokat (Obadovics, 2006), miutan az eloszlas kozelitett
a normal eloszlashoz. A harom kategoria igy a gyengén,
kozepesen €s erdsen érintett elnevezést kaptak. Az Inform-
index alapjan a 3. tablazatban lathatd modon alakultak a
kategoriak.

3. tablazat
Az informalis tudastranszfer érintettségi indexének
kategoriai
Kategoériak N %
Gyenge 123 39,7
Kozepes 75 24,2
Erds 112 36,1
Osszes 310 100,0

Forrés: sajat szerkesztés

A harom kategoria alapjan redukaltuk a mintat, és az erds
¢és a kozepes kategoriaba tartozo valaszadokat tartottuk
meg a vizsgalatban, azaz olyan megkérdezetteket, akikre
jellemzdéen legalabb kozepesen igaz, hogy informalisan
osztanak meg tudast vagy informaciot a munkahelyiikon.
Igy a vizsgalt minta 187 6 lett.

A minta redukalasat kdvetdéen a minta egyvaltozos
specifikalasat végeztiik el. A legjellemzébb informaciokat
a 4. tablazat mutatja be.

4. tablazat
A minta specifikacioja
Tulajdonsagok Szempontok Aranyok (%)

Mikro 16,60

Kis 16,00
Vallalati méret

Kozepes 33,70

Nagy 33,70

Kizarolag hazai 47,60
Tulajdonviszonyok Vegyes 16,60

Kizarélag kiilfoldi 35,80

Alapfoku 4,30
Kutolt6 legmagasabb oo . cve 64,10
iskolai végzettsége

Felsofoku 31,60

Beosztott 55,60
. Alapszintli vezetd 17,60
On beosztisa a Kozépszintli vezetd | 11,80
cégnél?

Fels6 szintii vezeté | 4,80

Tulajdonos 10,20

Forrés: sajat szerkesztés

93 nd ¢és 94 férfi toltotte ki a kérddivet, akik atlagos élet-
kora 34 év volt.

Hipotézis

Az informalis tudasmegosztas (munkahelyi pletyka) befo-
lyasolja a szervezet jellemz0 folyamatait, a negativ tartal-
mu pletyka kiilondsen a szervezeti hatékonysagot.

A kutatas eredményei
A kutatas soran megkérdeztiik, hogy informalis médon
az informaciokat milyen gyakorisaggal osztjak meg a ku-

VEZETESTU DOMANY/ BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
LI.EVF.2020.07-08.SZAM/ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2020.07-08.08

94



tatasban résztvevok. Egy oOtfokozatu skalan kellett erre a
kérdésre valaszolniuk. Az egyes a soha, mig az 6tds érték
a mindig meghatarozast jelentette. A személyes informa-
ciok tovabbadasat illetéen viszonylagos zarkézottsagot
mutatott a minta, mert az atlag csak 2,86 lett, vagyis a
megkérdezettek kdzepesen gyakran mennek bele olyan
informalis beszélgetésekbe a munkahelyiikon, ami sze-
mélyes informaciokrdl szol, és nem a munkarol.

Megvizsgaltuk, hogy a személyes tartalmil informaci-
ok informalis modon torténd atadasi hajlandosagat befo-
lyasoljak-e vallalati, esetleg egyéni jellemzok. Tobb szem-
pontos varianciaelemzéssel elemeztiik, hogy a szervezeti
specifikumok €s az egyéni sajatossagok milyen befolyas-
sal birnak. A szervezeti jellemzok, mint fiiggetlen katego-
rikus valtozok a kdvetkezok voltak: a méret, a tulajdonvi-
szony, betdltott pozicid. Az elsé kettd valtozo esetében a
4. tablazatban bemutatott kategoriakat hasznaltuk fel. A
pozici6 esetében harom jellemzd kategdriara redukaltuk
a valtozot (beosztott, vezetd, tulajdonos). Az egyéni jel-
lemzoket tekintve az iskolai végzettséget a 4. tablazatban
szerepld csoportbeosztassal vizsgaltuk, a ,,nem” esetében
értelemszeriien a noket €s a férfiakat elemeztiik. Az élet-
kor metrikus valtozot kategorikussa alakitottuk 10 éven-
kénti beosztassal. Mint ahogyan az 5. tablazat is mutatja,
sem a szervezeti, sem az egyéni jellemzokre épiil6 model-
lek esetében nem volt igazolhato, hogy a tudasmegosztasi,
informacioatadasi hajlandosagra ezek a tényezdk és azok
interakcioi szignifikans hatassal lennének.

Az 5. tablazat alapjan kiilon vizsgaltuk a szervezeti
tényezok és a személyes jellemzok hatasat az informaci-
ok informalis modon torténé megosztasara vonatkozoan.
Mindkét esetben igazolhatd volt, hogy a két modell nem
volt szignifikans, és mint a tablazatban lathato, a tényezdk
¢és azok interakcioi (kereszthatasai) nincsenek hatassal az
informacio tovabbitasara.

A tablazatban szerepl6 parcialis n? alapjan, — amelyek
a magyarazott hanyadot mutatjak — lathato, hogy ha bizo-
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nyithato lenne a szignifikans befolyas, az informaciomeg-
osztas szorasanak magyarazataban csak kis részt vallalna-
nak a szervezeti és a személyes tényezok. Ez az eredmény
azt igazolja, hogy a mintaban a szervezeti és a személyes
tényezOk nem befolyasoljak az informaciok informalis
modon torténd atadasat. Ez az eredmény ellentmond a té-
maban sziiletett gender kutatasoknak (Szvetelszky, 2010).
A kiilonbség visszavezethet6 esetleg a mintagytijtés korla-
taira, igy az eredmény a vizsgalt mintara igaz.
Felvet6dott a kutatas soran az a kérdés, hogy a meg-
osztott informaciok esetében figyelembe veszik-e azt,
hogy az informacionak van-e valosagtartalma vagy sem.
A valosagtartalom alapjan torténd megosztasra szintén
egy oOtfokozatl skalat hasznaltunk, ahol az egyes a soha
megfeleldje volt, mig az 6t6s jelezte, hogy mindig atadnak
ilyen informaciokat. Az eredmények azt mutatjak, hogy
nem nagyon gyakori a hamis informaciok megosztasa (at-
lag: 1,87), mig a valos tartalmt informaciok megosztasa
kozepesen gyakran fordul el§ (atlag: 2,79). Erdekesség,
hogy a megkérdezettek 5 szazaléka ad tovabb rendsze-
resen hamis tartalmt informaciokat, mig 10 szazalékuk
csak a valos tartalmi informaciokat osztja meg. Az in-
formalis tudas vagy informacidomegosztas és a nem valos
informaciok tovabbitdsa kozott erds pozitiv korrelaciot
azonositottunk (r: ,504 szign.: ,000 p<0,01), és hasonldéan
erds pozitivitas volt igazolhato a valds tartalommal bird
informaciok esetében (r: ,673 szign.: ,000 p<0,01). Ele-
meztiik ANOVA vizsgalattal, hogy van-e akar szerveze-
ti, akar egyéni tényez6, amely befolyasolja, hogy milyen
tartalma informaciot adnak tovabb a megkérdezettek. A
hamis informacio6 esetében azt talaltuk, hogy mig a tulaj-
donviszony ¢és a pozicié nem, addig a vallalati méret befo-
lyasolhatja ezt szignifikdns modon (F: 5,748 df: 3 szign.:
,001 p<0,05). Azaz, amig a kis cégeknél kdzepesen gyako-
ri (atlag: 2,67), hogy nem valds informaciot tovabbitanak
a munkatarsak, addig ez a jelenség viszonylag elenyész6
gyakorisaggal fordul el6 a nagyvallalatoknal (atlag: 1,65).

5. tablazat

Az atadasi hajlandésagot befolyasol6 egyéni és szervezeti tényezék

Szervezeti tényezék

Egyéni tényezok

F Szign. | Parcialis n? F Szign. |Parcialis n?
Wl 1146 299 [,1s1 Algell 1318 [,166  |,150
Beosztas 423 ,656 ,005 Végzettseg 1,201 ,303 ,014
Munkahely mérete 1,085 ,357 ,020 Eletkor ,803 ,525 ,019
Cég tulajdonviszonya ,195 ,823 ,002 Nem ,062 ,804 ,001
Beosztas * Munkahely mérete Végzettség * Eletkor

,831 ,547 ,030 1,390 ,222 ,048
Beosztas * Cég tulajdonviszo- Végzettség * Nem
nya 1,809 ,130 ,043 1,395 ,251 ,017

, (A i Z *

Munl.<ahely mérete *Cég tulaj 1,508 151 056 Eletkor * Nem 1,346 255 032
donviszonya
Beosztas * Munkahely mérete Végzettség  *  Eletkor
* Cég tulajdonviszonya ,841 ,433 ,010 *Nem 1,549 ,204 ,028

Forrés: sajat szerkesztés, p=0,05
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Ennek okat nehéz megmagyarazni, de adodhat a minta
Osszetételébdl, jellegébdl is. A kérdés az, hogy a sok mun-
kavallalot alkalmazo szervezetnél ugyanolyan valoszini-
séggel keriil-e napvilagra, hogy kitdl szarmazik a hamis
informacio. Az egyéni jellemzék nem voltak hatassal arra,
hogy valaki hamis informaciot oszt meg. Az informaciok
ily médon torténd tovabbadasa azért jatszik kiemelt szere-
pet, mert személyes tapasztalatunk és szakirodalommal is
igazolhato, hogy a legtobb problémat, gazdasagi hatranyt,
munkahely elhagyast az ilyen jellegii informaciok okoz-
zak (Vajda, 2007; Benett, 2014).

Ha tovabbadnak informaciot vagy tudast — legyen az
igaz vagy hamis — kérdés, hogy kinek torténik a tovab-
bitas. Az informacidatadassal kapcsolatosan tobb csator-
nat is felsoroltunk a valaszadoknak, amelyeket egy 6tos
skalan kellett értékelniiik aszerint, hogy mennyire jellem-
z6en kommunikal az adott csatornan, akar igaz vagy ha-
mis maganjellegli informaciokat. A megosztasi csatornak
a kovetkezdk voltak: azonos pozicioban 1évé nem barat
kolléga, alacsonyabb pozicidban 1évé nem barat kolléga,
magasabb pozicioban 1év6 nem barat kolléga, azonos po-
zicidban 1évo barat kolléga, alacsonyabb pozicidban 1évo
barat kolléga, magasabb pozicidban 1évé barat kolléga,
kozvetlen vezetd, tulajdonos, nem munkahelyi barat, nem
munkahelyi ismerés, csalad, senki. Mind a hamis, mind
az igaz informaciok tovabbadésa soran az adott csatorna-
kat faktorokba tomoritettiik Varimax-eljarassal. Mindkét
esetben (valos vagy hamis informacio vagy tudas) harom
faktort lehetett megkiilonboztetni, amelyek a faktorstulyok
alapjan a 6. tablazatban olvashato elnevezéseket kaptak (a
tablazat a faktorokat alkoté komponenseket is mutatja a
faktorsulyuk csdkkend sorrendjében).

6. tablazat
A személyes informacié megosztasa a
valésagtartalom alapjan

Valés informacio
tovabbitasa

Nem barat kolléga vagy ma-
gasabb vezetd vagy kézvetlen
vezeto
Komponensek: Magasabb
pozicidban 1év6 nem barat
kolléga, Alacsonyabb pozici-
oban 1év6 nem barat kolléga,
Azonos pozicioban 1évé nem
barat kolléga, Magasabb veze-
tok, Kozvetlen vezetok

Nem valés informacio
tovabbitasa
Nem barat kolléga vagy
kozvetlen vezetd

Komponensek: Alacsonyabb
pozicioban 1évé nem barat
kolléga, Azonos pozicioban
1év6 nem barat kolléga,
Magasabb pozicidban 1év6
nem barat kolléga, Kozvetlen
vezetok

Csalad és nem munkahelyen
dolgozo barat

Komponensek: Csalad, Nem
munkahelyen dolgoz6 barat,
Nem munkahelyen dolgozo
ismerds, alacsonyabb pozicio-
ban dolgoz6 barat

Csalad és nem munkahelyen
dolgozo barat
Komponensek: Csalad, Nem
munkahelyen dolgozo barat,
Nem munkahelyen dolgozo
ismerds

Senki
Komponensek: Senki

Senki
Komponensek: Senki

KMO: 875 Magyarézott hanyad: 80,01%
Forras: sajat szerkesztés

KMQ: ,911 Magyarazott hanyad: 89,03%

A tovabbi elemzés soran a megosztasi csatornakbol ki-
vettiik a csaladot és a nem munkahelyi barat elnevezésii
faktort, mert az adott vizsgalat esetében nem tekinthet6k
relevansnak, miutan a vizsgalat a vallalaton beliili infor-
maciomegosztasra fokuszalt. Azt lattuk, hogy mind a
valos, mind a hamis informaciok esetében a valaszadok
tovabbitanak informaciét, de a nem valos tartalom eseté-
ben eldfordul, hogy senkivel sem osztjak meg azt. (Felté-
telezve, hogy az érintettek tudatdban vannak az informa-
cio, tudas valosagossaganak.) A korrelacios elemzések azt
igazoltak, hogy a nem valos informaciok atadasa esetében
erdsebb korrelacioval lehet szamolni a csatornakat tekint-
ve, mint a valos tartalmak esetében (a korrelacioeréssége-
ket a 3. abra mutatja).

A megosztott tudas vagy informacio6 — attol fiiggden,
hogy milyen valosagtartalmuk van és kivel osztjak meg
— hatassal lehet a szervezeti jellemzoékre és folyamatok-
ra. Ezzel kapcsolatban értékelniiik kellett a megkérde-
zetteknek, hogy szerintiik milyen szervezeti jellemzoket,
folyamatokat befolyasol az atadott informacié. Szintén
egy otfokozatu skalan kellett ezeket a hatasokat értékel-
nilik, ahol az l-es érték az erds negativ hatast, mig az
5-0s a pozitiv benyomast jelentette. A kovetkezok ese-
tében kellett eldonteniiik, hogy az informacioatadas mi-
lyen befolyassal bir: a szervezeti kultrara, a csapatmun-
kara, a dolgozoi karrierre, a dolgozoéi javadalmazasra, a
szervezeti bizalomra, az egyéb tudasmegosztasi modsze-
rekre, a szervezeten beliili kommunikaciora, a dolgozoi
munkavégzésre, a szervezeti teljesitményre. Az infor-
macio valosagtartalma alapjan az adott hatasokat szintén
Varimax-eljarassal faktorokba tomoritettiik, amelyeket
a 7. tablazat foglal 0ssze (a tablazat a faktorokat alkoto
komponenseket is mutatja a faktorsulyuk csdokkend sor-
rendjében).

7. tablazat
A személyes informaci6 hatasa a szervezetre

Valés informaci6
tovabbitasa
Tudasmegosztas és szervezeti

kommunikacio

Komponensek: Egyéb tudés-
megosztasi modszerek, Szer-
vezeten beliili kommunikacio,
Szervezeti bizalom, Szervezeti
teljesitmény

Nem valos informacio
tovabbitasa
Szervezeti kultura

Komponensek:  Szervezeti

kultara

Dolgozoi javadalmazas és kar-
rier

Komponensek: Dolgozok java-
dalmazasa, Dolgozoi Kkarrier,
Dolgoz6i munkavégzes

Csapatmunka és javadalma-
zds

Komponensek: Csapatmun-
ka, Dolgozok javadalmazasa,
Egyéb tudasmegosztasi mod-
szerek

Szervezeti kultiura és csapat-
munka

Komponensek: Szervezeti kul-
tara, Csapatmunka

Szervezeten beliili kommuni-
kacio és hatékonysag
Komponensek: Szervezeten
beliili kommunikacio, Szer-
vezeti teljesitmény

KMO: ,863 Magyarazott hanyad: 72,49%
Forrés: sajat szerkesztés

KMO: ,898 Magyarézott héanyad: 84,812%
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8. tablazat

A linearis regresszié eredményei

Nem standardizalt

Paraméterek Modellosszegzés Koefficiensek
Fliggetlen Fliggd r? F dfl | df2 | Szign. B
MG IS AT g e o 254 | 63,015 | 1 |185| ,000 ,504
lis megosztasa
G IS AVOTER oy oo 42 660,680 | 1 | 185 | ,000 673
lis megosztasa
Nem valos tartalom Nem barat kolléga ,164 | 36,334 1 | 185 | ,000 ,405
Nem valos tartalom Senki ,055 | 10,776 1 | 185 | ,001 ,235
Nem valos tartalom Csalad és barat, de nem kolléga 214 | 50,462 1 | 185 | ,001 ,463
Valos tartalom Csalad és barat, de nem kolléga ,064 | 12,554 1 | 185 | ,001 252
Valos tartalom Nem barat ,061 | 11,927 1 | 185 | ,001 ,246
I e B o 031 | 5907 | 1 [185]| 016 176

szervezeti kultira

Valos tartalom/nem barat | Dolgozdéi javadalmazas és karrier 122 | 25,725 1 | 185 | ,000 ,349
Valos tartalom/nem barat | Szervezeti kultura és csapatmunka ,036 | 6,893 1 | 185 | ,009 ,190
E;‘:t B e 065 | 12,801 | 1 |185| 000 254
Nen,1 valoés tartalom/nem S%eryezetl hatékonysag és kommuni- 050 | 9796 1 1ss | 002 224
barat kacio
Nem valos tartalom/Senki | Szervezeti kultira ,033 | 6,312 1 | 185 | ,013 ,182

Forrés: sajat szerkesztés, p=0,05

A vizsgalatok azt igazoltak, hogy abban az esetben, ha
valos tartalmu informaciot/tudast adunk at informalis
modon, a nem barat kolléganak, vagy kozvetlen, illetve
magasabb vezetdnek, ez hatassal lehet a tuddsmegosztasra
¢s szervezeti kulturara, a dolgozdi javadalmazasra és kar-
rierre, illetve a csapatmunkéra. A nem barat kollégaval,
esetleg kozvetlen vezetdvel megbeszélt nem valos tartalmua
informaciok a szervezeti kommunikaciot ¢s teljesitményt,
illetve a csapatmunkat €s javadalmazast befolyasoljak. Ha
valaki nem osztja meg az informaciokat senkivel, akkor
csak a nem valos tartalmu informaciok esetében lehetett a
szervezeti kulturara gyakorolt hatasat kimutatni. Az adott
kapcsolatok vizsgalatat linearis regresszioval igazoltuk,
amelyek Osszesitését a 8. tablazat foglalja 6ssze (a tablazat
csak a szignifikans Osszefiiggéseket tartalmazza).

A fentickre tekintettel az elméleti modell alapjan a ko-
vetkez6 folyamatokat lehet azonositani. A mintaban sze-
replé munkavallalok megosztanak informaciot, tudast a
szervezeteken beliil informalis modon (azaz pletykalnak),
igaz, nem tal gyakran. Fiiggetleniil attol, hogy ez valos
tartalmu, vagy nem, a tovabbadas megtorténik. A valos
informaciokat vagy tudast gyakrabban adjak tovabb. Ezt
a tovabbadasi hajlandosagot nem befolyasoljak az egyéni
(nem, kor, iskolai végzettség) és vallalati jellemzdk (tulaj-
donosi forma, beosztas).

Az igazsagtartalom hatassal van arra, hogy az egyének
kivel osztjak meg az informaciokat. Jellemzden a szerve-
zeten beliil a vezetokkel és nem barat kollégaval beszélik
meg a valos és hamis tartalma személyes informaciokat.

A vallalaton kiviil a kozvetlen baratokkal és csaladtagok-
kal, ami azért lehet fontos, mert egyfajta tamogatast je-
lenthet a szervezeten kiviili, (gyakran nem partatlan) sze-
mélyektdl sajat érintettségiik esetén. Ennek a megosztasi
csatornanak a szervezeti hatasat a jelen vizsgalatban nem
elemeztiik.

Az, hogy kivel besz¢li meg az egyén az informaciokat,
befolyassal van arra, hogy az informacié vagy tudas at-
adasa milyen kovetkezményekkel jarhat a szervezetre. A
valos tartalmiak befolyasoljak a tudasmegosztas tovabbi
modjait, a szervezeti kulturat, a csapatmunkat, a dolgozoi
karriert. A hamis informaciok kihatassal vannak a kom-
munikaciora, a csapatmunkara, a javadalmazasra, a szer-
vezeti teljesitményre. Az is el6fordul, hogy valaki nem
akar hamis tartalmi informaciot megosztani senkivel,
(nem akar pletykalni) amely erdsiti a vallalati kulturat. A
fent leirtakat a 3. abran lathatdo modellkapcsolat rendszere
illusztralja.

Az eredmények alapjan lathato, hogy a hipotézis, mi-
szerint a nem valos tartalmu informaciok (munkahelyi
pletyka) az alapveto szervezeti folyamatokra hatassal van-
nak, negativ modon befolyasoljak a csapatmunkat, a java-
dalmazast, a szervezeti kommunikaciot és a hatékonysa-
got, beigazolodott. A csapatmunka esetében demoralizalja
a csapatot és konfliktusokat eredményezhet. A javadalma-
zast tekintve, mint korabbi kutatasok is kimutattak (Thi-
abaut & Kelley,1958) az egyéni haszonszerzés céljabol,
akar még a hamis pletykaktol sem riadunk vissza. A szer-
vezeti kommunikacioban gyokeret verhet a bizalmatlan-
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sag, a titkolozas. Ezek a hatasok egyiittesen csokkenthetik
a szervezetben dolgozok mind egyéni, mind pedig a csa-
patmunkara épiild hatékonysagat. Vagyis azokban a té-
nyezOkben okoznak kart, amelyek a munkatarsak kozotti
egylttmiikodésre, az egymas iranti lojalitasra épiilnek, ¢s
ezen keresztiil a tudasmegosztasra is hatassal vannak. En-
nek eredménye kétségteleniil a miikddési hatékonysagot, a
szervezeti teljesitményt is befolyasolja. Azaz a hosszt id
alatt kiépitett pozitiv szervezeti tényezdket negativ irany-
ba mozditjak el. Fliggetleniil attol, hogy az esetek tobbsé-
gében nem pozitivan érinti a pletykalkodas a szervezeti
értékeket, mégis minden szinten jelen van a munkahelye-
ken. Sét, a valaszadok harmada nyilatkozott arrél, hogy
egyszerre parhuzamosan tobb pletyka is fut a cégiikon be-
lul. 12 szazaléka a valaszadoknak érezte eddig barmilyen
pozitiv hatasat, mikozben 34 szazalék negativan érintett a
pletykalkodasban. Am ennek ellenére csak 40 szazaléka
ellenzi erkdlcsileg a pletykalkodast, ami valamelyest kont-
rasztot vetit a fenti eredményekre.

3. dbra

Az informalis tuddsmegosztas (munkahelyi pletyka)
hatasa a szervezeti folyamatokra

Tudismegosztas és szervezeti
kommunikicié
Vezets és nem
barét kolléga 349 Dolgozéi javadalmazis és
Karrier
190 Szervezeti kultira és
csapatmunka

Csaldd ésbardt,

Valés tartalom de nem kolléga

Informilis
tudds/informicié
atadas

Csapatmunka és javadalmazds

Nem barit
kolléga és vezets

Csaldd és barat,
de nem kolléga

Szervezeti kommunikdcié és
hatékonysdg
182
»> Seervezeti kultora

Nem valés 463
tartalom

235
Senki

Forrés: sajat kutatasi eredmények

Az eredmények alapjan a hipotézist elfogadottnak tekint-
hetjiik.

Diszkusszio

Az eredmények szerint igaz, hogy a pletyka kimutathato
modon hatassal van a szervezeti mikodésre, szervezeti
jellemzdkre és folyamatokra. A pletyka hatasa inkabb ne-
gativ, mint pozitiv iranyt mutat. Ennek ellenére a pletyka-
val, mint jelenséggel, és annak kdvetkezményeivel a vizs-
galt szervezetek tobbsége nem foglalkozik.

Elméleti szinten atfedés tapasztalhatd az informalis
tudasmegosztas, informalis kommunikacié és az infor-
malis halézatok fogalmai kozott (Taminiau et al., 2007),
mely azt jelzi, hogy ezen a teriileten tovabbi tisztazando
kutatasi iranyok korvonalazédnak. Bar valamennyi eset-
ben a pletyka munkahelyi miikddésre gyakorlott hatdsa
felmeriil, a jelenség létezésének és hatasanak deklaralasan
tal nem jutnak a kutatok. A szerzdk altal végzett kutatas
e tekintetben 0j eredményeket jelent a szakmai érdek-

16d6k szamara. Werr és Sjernberg (2003) az informalis
tudasmegosztas létjogosultsagat tamasztjak ala kutatasa-
ikban, hangsulyozva a gyakorlati tapasztalatok szerzésé-
nek sziikségességét. Ez az igény jelen kutatasban is iga-
zolt. A szakirodalomban az informalis tudasmegosztas
¢és informalis halozatok miikddése kozotti dsszefiiggések
bizonyitottsagarol lehet olvasni, mely magaban hordoz-
za a munkahelyi pletyka létezésének természetességét
(Awazu, 2004; Bresnen, 2003). Tovabbi kutatasok is az
informalis tudasmegosztas létjogosultsagat igazoltak és
ennek a pletyka formajaban torténd megjelenését a min-
dennapi vallalati gyakorlatban, melyeket jelen kutatas is
alatamaszt. McEvily és Reagans (2003) kutatasaik ered-
ményekeént arrol irnak, hogy a munkatarsak kozotti tizleti
kapcsolatok, a barati kapcsolatok szélesebb kdrben kiszé-
lesitik a tudasmegosztas lehetdségeit, kiilondsen a biza-
lomra épiild szervezeti kultura feltételei kozott. Krogh et
al. (2000) véleménye szerint a nyitott szervezeti kultira
elofeltétele a tudasmegosztasnak, mely megallapitast a
késdbbiekben tovabbi szamos kutatas igazolta. Korabbi
kutatasainkban mi is hasonlé eredményre jutottunk, amit
tovabb erdsit az a tény, hogy a jelenlegi kutatas alapjan is
kideriilt, hogy a bizalom ¢és a pletyka kozott osszefliggés
van. Truran (1998) mar évtizedekkel ezel6tt allitotta, hogy
a tudas- vagy informaciotartalom az informalis csatornak
(ad hoc channels) igénybevételével gyokeres atalakulason
megy keresztiil, aminek egyre inkabb teret adnak a telefo-
non és e-maileken keresztiil torténé kommunikacios lehe-
tdségek. Ezen csatornak a pletyka formajat is magukban
hordozzak, melyek egyre inkabb intézményesitett forma-
ban kapnak teret a szervezetekben (Krogh et al., 2000). Ez
azt jelenti, hogy az e-pletyka Iétezése ma mar természetes
és vallalati keretek kozotti hatasa is érzékelhetd, de ennek
jellemzéi jelen vizsgalatban nem igazolodtak.

Werr és Sjernberg (2003) tapasztalataik alapjan fo-
galmaztak meg azt a tényt, hogy a tudasszerzés egyik
legfontosabb forrasa a kreativ otletek felszinre keriilése
informalis kapcsolatokon keresztiil. Ramutatnak, hogy a
tapasztalatok megosztasa is sokkal gyakrabban az infor-
malis csatornakon keresztiil torténik, mint pl. spontan be-
sz¢lgetések a hallban vagy ebéd, illetve kavézas kdzben.
Ezek mint sztorik keriilnek megosztasra bizonyos konkrét
esetekrdl. Ezek a tapasztalatok tobbségében tacit tudast tar-
talmaznak, amely a kommunikacio soran kézzelfoghatova
(explicitté) valik a kollégak szamara. Ez is alatamasztja az
informalis tudasmegosztas sulyat, mely az egyébként is ne-
héz tudasmegosztasi folyamatot teszi emberkozelivé (Werr
& Sjernberg, 2003). Az igy torténd informacio-, illetve tu-
dasmegosztas ohatatlanul a pletyka lehetéségét hordozza
magaban, amely nem elsésorban a negativ kommunikacié
lehetdségét, sokkal inkabb a gyors tudasszerzés, tudasmeg-
osztast tamogatja. Az utobbi évek kiemelt kutatasi iranyat
jelenti a tacit tudasmegosztas lehetdségeinek feltarasa és
gyakorlati jelentéségének igazolasa, ami ily moédon a mun-
kahelyi pletykat is érinti. Kétségtelen azonban, hogy ma
még a szervezetek vezetoi nem értékelik megfeleld helyen
ennek a természetes emberi magatartasnak a jelentségét,
¢s sokkal inkabb karos szervezeti jellemzonek itélik, mint
kihasznalhat6 lehetéségnek.
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A jelen kutatas eredményei alapjan az informalis tu-
dasatadas ¢ formajaban mindenféle tudas, informacio,
maganjellegli ismeretek is atadasra keriilnek, éppen ezért
tobb szempontbol is érdemes 6vatosan kezelni a munkahe-
lyi pletyka kérdését. A vizsgalatok azt is igazoltak, hogy
ezt a tevékenységet nem befolyasolja igazan, hogy ki, mi-
lyen méretli szervezetben dolgozik, illetve, hogy milyen
tulajdonosi szerkezettel rendelkezik az adott cég. Miutan
a vizsgalt minta nem volt reprezentativ, ezért ez utobbi
kijelentésiinket nem lehet altalanositani. A pletyka a vi-
lag minden pontjan része a kulturanak, még akkor is, ha
ennek megnyilvanulasi formaja kiilonb6z6. Tiltani vagy
biintetni nem érdemes, mert sokszor az ellenkezdjét éri el
a vezetés ezen megszoritd szabalyok bevezetésével. A cél
inkabb a pozitiv hozadékanak feltarasa és kihasznalasa,
mely akkor valik valoban lathatova, ha sikeriil szamsze-
riien is kimutatni a pletyka gazdasagi kdvetkezményeit a
szervezetekre.

Kovetkeztetések

A tanulmany egy, a mult évben végzett kutatas eredmé-
nyeit mutatta be, amely az informalis tudas- €s informacio-
atadasrol szolt. A kutatasban megfogalmazott hipotézist
a fenti eredmények alapjan a vizsgalt mintara elfogadtuk.

A vizsgalat soran kideriilt, hogy a transzferalds soran
nemcsak az a fontos az atad6 személy szdmara, hogy mi-
lyen jellegli informaciot kozol, hanem az is, hogy milyen
valosagtartalommal bir az atadni szandékozott tudnivalo.
A megosztasi hajlandosagot nagyban befolyasolja, hogy
az informacionak milyen a valosagtartalma. Az informa-
ciok megosztasat kiilonosen negativan befolyasolja, ha a
kozolnivalo igazsagtartalma megkérddjelezhetd. Habar a
kutatasban résztvevoknél a formalis informacidé megosz-
tas népszerlibb, mint az informalis, am pletykalni gyak-
ran szoktak a munkahelyiikon. Még akkor is, ha tudjak,
hogy nem feltétleniil pozitiv hatasa van az informalis tu-
das- vagy informaciomegosztas e formajanak a szervezeti
mitkodés jellemzdire.

Az eredmények azt tamasztottak ala, hogy a szervezet
szoft elemeiben tud igazan kart okozni a pletyka, azok-
ban a tényez6kben, amelyek kiépitése és korrigalasa sok
idobe telik, és amelyek leromboléasa veszteséget okoz a
cégeknek. Az emberek annak ellenére pletykalnak, hogy
tudjak, nem feltétlentiil pozitiv hozadéka van ennek a tevé-
kenységnek sem a szervezetre, sem sajat magukra nézve.
Karosnak vélt mivolta ellenére a kutatasban résztvevok
tobbsége erkolcsileg nem itéli el a pletykat, és talan ennek
is kdszonhetd, hogy a részvevd szervezetek 60 szazaléka-
ban nem foglalkoznak a pletykalkodas kovetkezményeivel
vezet6i szinten sem.

A kutatas korlatai

A kutatas egyik korlatja finanszirozasi probléma, ami mi-
att korlatozott mértékben sikeriilt valaszadokat gyiijteni.
A mintaszamon tal olyan eseteket nem tudtunk kérddi-
ves formaban lekérdezni, amelyek arrél tantskodnanak,
hogy mi torténik akkor, ha vélelmezett, de nem tudott az
informacio valosagtartalma, akar az atado, vagy az at-
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vevo részérdl. Ezeknek a specialis szituacioknak a felta-
rasa kvalitativ eszkozoket igényel. Korlatként tekinthetd
minden olyan tényezd, ami a kérdéives felmérések sajatja,
nevezetesen a megkérddjelezhetd dszinteség, a beazono-
sithatosaggal kapcsolatos félelmek, az esetleges félreértel-
mezett kérdések. A kutatok minden torekvése ellenére is
fennallhatnak ezek az esetlegesen eredményt befolyasolo
tényezOk. A kutatas tovabbi lépései soran igyeksziink a
mintaszam ndvelésével a kutatas korlatait csokkenteni.
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