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Absztrakt

BEVEZETES: A felséoktatési intézmények vildgszerte szamottevd véltozasokkal
néznek szembe az oktatas, a hallgatdi éimény és az intézményi jollét tertletén. A
modern felsGoktatasi kdérnyezetben az intézményi jollét nem csupan az
infrastrukturalis fejlesztéseket és a szakmai eredményeket jelenti, hanem szélesebb
értelemben a hallgatok, az oktatok és az adminisztrativ személyzet fizikai, mentalis
és tarsadalmi jollétének fenntartéasat és javitasat is magaban foglalja. A
tanulmanyban a Pécsi Tudoményegyetem Altaldnos Orvostudomanyi Karanak (PTE
AOK) példajan keresztil mutatjuk be a szervezeti jollét lehet8ségének
megteremtését a mindennapi feladatok kapcsan.

MODSZEREK: Irodalomelemzést, 8sszehasonlité elemzést végeztink az éromteli
szervezet és a megvaldsitas 4 alapszabdlya (4DX) mddszer fébb elemeit tekintve.
Emellett félig strukturdlt interjukat készitettink a kari stratégia (PotePillars)
megvaldsitasanak segitésére alkalmazott 4DX mdodszer mikddésének vizsgalatara.

EREDMENYEK: A 4DX mddszer alkalmazéasa a szervezetben lehet6vé teszi, hogy a
szervezet céljait alapul véve kommunikacio j6jjon létre a szereplék kozott, amely a
bizalomra és a tiszteletre épit. A mddszer lényegi eleme, hogy a szervezet tagjai
felel6sséget vallalnak sajat feladataik kivalasztasaért és megvaldsitasaért. E
maodszer az egyeéni jollét mellett a szervezeti jollétet is nagymértékben tamogatja.

KOVETKEZTETES: A megvaldsités 4 alapszabélya megtestesiti a Lévey és Nadkarni
(2007) altal leirt szervezeti kotédést, amely akkor alakul ki, ha az egyén azt érzi, hogy
fontos, autondm tagja az intézménynek, azonosul a szervezeti kulturaval, és
tébbiranyd kapcsolatai vannak a szervezeten bellul. Egy szervezet gerincét és
teljesitményét a kulcsszerepldk adjak, azaz az emberi eréforrés a szervezeti siker
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kritikus meghatarozé tényezéje (Bakacsi, 2015). Tapasztalataink azt mutatjék, hogy
az altalunk alkalmazott modell egyarant hasznosan tamogatja az egyéni és a
szervezeti jollétet.

Abstract

INTRODUCTION: Higher education institutions around the world are facing significant
changes in education, student experience and institutional well-being. In the
modern higher education environment, institutional well-being is not only about
infrastructural improvements and professional outcomes, but also more broadly
about maintaining and improving the physical, mental and social well-being of
students and staff. In this article, we use the example of the Medical School of the
University of Pécs (UPMS) to illustrate the potential of organisational well-being in
the context of everyday tasks.

METHODOLQOGY: A literature analysis, a comparative analysis of the main elements
of the 4 Disciplines of Execution (4DX) method were carried out. In addition, semi-
structured interviews were conducted to investigate the functioning of the 4DX
method used to support the implementation of the faculty strategy (PotePillars).

RESULTS: The application of the 4DX method in an organisation enables
communication between actors based on the organisation's objectives, building
trust and respect. The key element of the method is that the members of the
organisation take responsibility for the selection and implementation of their own
tasks. It is a method that promotes organisational well-being as well as individual
well-being.

CONCLUSIONS: The 4DX embodies the organizational attachment described by
Lévey and Nadkarni (2007), which develops when individuals feel that they are
important, autonomous members of an institution, identify with the organizational
culture, and have multidirectional relationships within the organization. The
backbone and performance of an organization is provided by its key players, i.e.
human resources are a critical determinant of organizational success (Bakacsi,
2015). Our experience shows that the model we use is useful in supporting both
individual and organizational well-being.
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Kulcstizenetek

Miért fontos a kézleményben tdrgyalt
téma?

A modern felsdoktatasi kérnyezetben
az intézményi jollét nem csupan az
infrastrukturdlis fejlesztéseket és a
szakmai eredményeket jelenti, hanem
szélesebb értelemben a hallgatok, okta-
tok és az adminisztrativ személyzet
fizikai, mentalis és tarsadalmi jéllétének
fenntartasat és javitasat is magaban
foglalja.

Mit lehetett eddig tudni errdl a témarol?

Témavalasztasunk célja annak bemu-
tatasa, hogy nem csak egyéni, hanem
szervezeti szinten is érdemes beszélni a
jollétrél. Ennek megteremtése a min-
dennapokban kihivasokat rejt ugyan, de
megvaldsithato, igy képes tullépni a
deklaracidkon.

Ez az iras mivel jarul hozza a téma jobb
megértésehez?

Az Oromteli szervezet és a megvaldsitas
4 alapszabalya ko6zotti kapcsolddast
bemutatva a cikk konkrét javaslatot
kindl a szervezeti jollét fejlesztésére.

BEVEZETES

A fels6oktatasi intézmények vilagszerte
szamottev( valtozasokkal néznek szembe
az oktatas, a hallgatéi élmeény és az
intézmeényi jollét terlletén. A modern
felsGoktatasi kérnyezetben a szervezeti/
intézményi jollét nem csupan az infra-
strukturélis fejlesztéseket és a szakmai
eredményeket jelenti, hanem szélesebb
értelemben a hallgatok, az oktaték és az
adminisztrativ személyzet fizikai, mentalis
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és tarsadalmi jollétének fenntartasat és
javitasat is, valamint a ko&zO6ttlk lévéd
kapcsolddasokat, mely a szervezeti kultdra
egyik alapja. A versenyképes szervezetek-
ben a hangsuly egyre inkabb a féndkaokrél,
a szervezetet mUkdédtetd menedzserekrdl
eltolddik a vonzo jovOképet, stratégiat,
célokat megfogalmazd, a munkatarsak
bels6 hangjat megtalalé és tamogato
vezetbk személye felé. A vezetdi szerepek
valtozasaval a csapatok szerepe is meg-
véltozik (Harris, 1996). Kaérolyi (2017)
szerint a ,csapat és a vezetd egyutt hozza
|étre az eredmeényt, kUlén-kaldn csak rész-
eredmények szllethetnek”. Ahogy Ldvey -
Nadkarni (2007) is irja, az autoritast
mindinkabb felvaltja egy olyan kultura,
amely a szervezet tagjait, az egyéneket
ertékeiken keresztll szolitia meg, és
atalakito, értékalapu, felhatalmazo vezetés
jellemzi, ahol kiemelt figyelmet forditanak
az egyének és a szervezet jOllétére. Ez a
jOllét a versenyképesség, az eredményes-
ség megtartasa mellett kulcsfontossagu a
valtozasokhoz valo gyors és adekvat alkal-
mazkodasban, valamint a mindségi
munkaeré megtartasaban is. Ez aldl a
felsGoktatasi intézmények sem kivételek
ma mar.

A JOLLET FOGALMAROL -
SZERVEZETI SZINTEN

Az egyéni és szervezeti jollét definicidja
rendkivUl 6sszetett. A tudomanyos kuta-
tasokban, cikkekben nincs réla konszen-
zus. Az elmult évtizedekben szémos
kutaté és elméleti irdnyzat irta le a
fogalmat, és szinte mindegyik kuléonb6z6
aspektusokra helyezte a hangsulyt. Griffin
(1999) szerint a jollét egy komplex és
tébbdimenzids fogalom, amely kulénb6z6
maodon értelmezhetd attdl fuggben, hogy
az egyen, a szervezet vagy a tarsadalom
szempontjabdl vizsgéljuk-e. Diener és
kollégadi (1999) kiemelik az egyéni
elégedettség és boldogsag szerepét a
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jollét értelmezésében. Crisp (2005) azt
vallja, hogy a jollét az, ami jo az egyén
szamara, tehat szubjektiv és egyedi
fogalom. Egyes elméletek, mint példaul
Shimmack (2006) szerint az emberek az
életlket egy kivanatos és egy kevésbeé
kivanatos két végpontu skalan értékelik,
amikor a jollétrél beszélnek. Warr (2007)
ugy latja, hogy a boldogsag fogalma
pontosabban tUkrézi a jollétet, és inkabb
ezt javasolja hasznalni, hiszen ez 6sszes-
ségében fejezi ki az egyén altalanos
elégedettségét az élettel. Az egyéni jollét
fogalméaban gyakran megjelenik a pénz-
agyi joléet szempontja is, amely a
jévedelem, a megtakaritasok és a gazda-
sagi stabilitds mértékét méri (Dajnoki et al.,
2020). A pszicholdgiai jollét és a mentdlis
egészség fogalmai is gyakran jelennek
meg a kutatasokban szinonimaként,
kiemelve az érzelmi és pszichés jollét
szempontjait (Keyes, 2005). Seligman és
Csikszentmihalyi arra hivja fel a figyelmet,
hogy ne csak a pozitiv aspektusokra
dsszpontositsunk, hanem  szenteljunk
figyelmet a negativ tényezéknek is, mert a
stressz, a kimerUltség és a munkahelyi
konfliktusok jelentésen befolyasoljak mind
az egyéni, mind a szervezeti jollétet
(2000).

Lovey és Nadkarni (2007) a szervezeti
jollét egyik fontos aspektusat emelik ki ,Az
6romteli szervezet” kdnyvukben. Drucker
(1992) gondolatait tovédbb széve harom
alapvetd szervezeti szUkségletet, célt
jelélnek meg: a dolgozok, a vevék és a
szervezet gazdasagi szUkségleteit. Véle-
ményuk szerint az alapvetd szUkségletek
egyensulyban tartasa seqiti a szerve-
zeteket abban, hogy egészségesek
legyenek, és tagjaik 0Oromot leljenek
munkavégzésuk kozben. A szerzék nem
vitatjagk, hogy az 06rém érzése joval
nehezebben érezhetd és foghatdé meg a
munkaban, mint a maganéletben, nem is
beszélve a szervezeti szintrél, de hata-
rozottan allitjak, hogy egy szervezet is
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lehet mUkdédésmaodjaban dromteli. Az
6rém, s ezaltal a jollét alapja az, hogy a
munkatarsak azt érzik, érdemes dolgoz-
niuk, a belsd vizidjuk megvaldsitasan
dolgoznak, és munkajukat eredendden
6rémszerzének tartjak. Fontos az, hogy
megtalaljak a sajat hangjukat, amely a
szervezet és az egyén szamara is orommel
jar. Az ilyen szervezetben |évd egyéneknél
- a szerz6k véleménye szerint - belUlrél
fakad a motivacio, azaz a munkatars maga
akarja a sajat céljait szolgalni, mivel ez
fontos szamara. Minél inkabb lehetéséget
lat bnmaga megvaldsitasara, annal jobban
kotédik a szervezethez, azaz képes a
tehetségét megfeleléen kibontakoztatni,
fejleszteni. ,Egy 6romteli szervezetben a
munkatarsak abban a tudatban végzik a
munkajukat, hogy a tdbbiek is kiveszik a
részUket a feladatbdl, a kozos jovokép
elérése érdekében” (Lovey - Nadkarni,
2007, pp 94-96).

A szervezeti célok kdzUl a munkatarsak
szUkségleteinek van a legkdzvetlenebb
hatasa arra, hogy jol érzik-e magukat vagy
sem. A fontossagérzet, az autondmia, a
kultura és a tobbiranyu kapcsolatok azok a
kulcs komponensek, amelyekre a szerve-
zethez valé kotédés épul. Szerintuk az
emberek nem viselik el a fontosséag
erzeésének hidnyat. Az, hogy kinek mit
jelent a fontossag és ez miben nyilvanul
meg, kUlonb6zd lehet. Az autondmia
ebben a viszonylatban azt jelenti, hogy
szabadon hozhassanak dontéseket. A
kdvetkezd dimenzidja a kotddésnek, hogy
mennyire tud az egyén azonosulni a
szervezeti kultura elemeivel. A kultdra
Lévey és Nadkarni szerint azokat ,a
folyamatokat, szabalyokat jelenti, amelyek
segitségével eredményeket érlnk el a
szervezetben, és a szervezet imazsat,
amely a ritualékban, hagyomanyokban és
szokasokban nyilvanul meg, valamint az
ezek alapjaul szolgalo értékeket, ame-
lyeket a magatartas fejez ki" (Lovey -
Nadkarni, 2007 pp 92-93). Konzisztens

39



ertékek megléte nélkdl ez nem valosulhat
meg. A negyedik szukséglettel kapcso-
latos Osszetevé a tdbbiranyd kapcso-
latokat testesiti meg a szervezetben. A
kapcsolatok lehetnek gazdasagi, politikai
és civil kapcsolatok is. Minél valtozatosabb
e kapcsolatrendszer, annal er6sebb a
szervezethez vald kotédés meértéke.

Osszefoglalva e modell szerint a szervezeti
kdétédes akkor alakul ki, ha az eldbb
emlitett négy feltétel teljesul, azaz a
munkatars érzi, hogy fontos, autondém,
azonosul a szervezeti kultdraval és
tébbiranyu kapcsolatai vannak. A szerzdk
szerint egy szervezet .nem feltétlendl
egészseges - ehhez az is szUkséges, hogy
a szervezet oOromteli legyen” (Lovey -
Nadkarni, 2017 p 30). Ezt a gondolatot is az
a fajta paradigmavaéltas inspiralta, amely
szerint a munkavallaloknak magasabb
szintl 6nmegvaldsitasi, fejlédési igényeik,
elvarasaik vannak, azaz 6rémuket lelik a
szervezetben  eltdltétt  idejuk  alatt.
Méasként fogalmazva: egy szervezet akkor
egeészseges, akkor lehet jollétrdl beszélni,
ha a tagjai 6romuket lelik abban, hogy
értéket teremtenek a szervezetben, igy
lesznek ,az egészséges szervezetek
sikeresek” (Lovey - Nadkarni, 2017 p 31).

JOLLET MEGTEREMTESE?
HOGYAN?

A szervezetekben a stratégia megvalo-
sitdésa és a munkavégzés all a kdzép-
pontban a napi ,forgdszélben”. Kinek van
ideje, energidja ezek mellett még a
szervezeti és egyéni szintd jollétre is
fokuszalni? McChesney és téarsai (2017)
abbol indultak ki, hogy egy szervezet
életében a stratégia megalkotasa a kisebb
nehézség, a megvalositas az igazi kihivas
€s gyakran kudarc is. Ennek segitésére
dolgoztak ki a megvaldsitas 4 alapszabalya
modszertant. Azt tapasztaltédk, hogy a
vezetbk nagy része a stratégia meg-
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valositasa kdzben azeért Utkdzik akadalyok-
ba, mert a stratégia sok esetben csak
az érintettek  viselkedésének  tartos
megvaltoztatasa altal érhetd el, azaz
szukség volna a csapat, az egyének
bevonasara ugy, hogy jollétuk és ezaltal a
szervezeti jollét érzése se sérlljon, soét,
emelkedjen. Vannak és alkalmanként
helyénvaldak az ugynevezett ,tollvonas-
stratégidk” (McChesney és tarsai, 2017) is,
amelyeket kénnyedén egy utasitassal
végre lehet hajtani. Ezzel szemben azok a
stratégiak, amelyek viselkedésvaltozast
igényelnek, mar nem ilyen egyszerUek, és
lényegesen iddigényesebbek. Tdbbek
kdzott ilyen a szervezeti jollét kialakitasa
és tamogatasa is.

McChesney és tarsai (2017) Altal
kidolgozott megvalodsitas 4 alapszabalya
(4 Disciplines of Execution, tovabbiakban
4DX) moddszer (1. dbra) négy alapvetd
szabalyra fokuszal. Az elsd alapszabaly
szerint fokuszaljunk a Iétfontossagura,
amelynek Uzenete: ha kevesebbre féku-
szalunk, tébbet érunk el. Ehhez Iétfon-
tossagu célokat (LEC) kell meghatérozni,
hogy eredmeényes legyen a megvaldsitas.
A masodik alapszabaly szerint dolgozzunk
a sikerokozdékon! A szerz6k ugy vélik, hogy
vannak olyan tettek, amelyek nagy
hatassal vannak a célok megvalositasara.
A marketingben sokszor hasznalt Pareto-
elv gondolata (Craft - Leake, 2002) is
ehhez kapcsolodik, miszerint az ered-
menyek 80%-at sokszor a tevékenységek
20%-a okozza. A jo sikerokozoknak ket
jellegzetességuk van: ,egyrészt eldre jelzik
a cél megvaldsulasat, masrészt a csapat
tagjai képesek befolyassal lenni rajuk”. A
harmadik alapszabaly szerint vezessunk
0sztonzd eredményjelzét! Ennek az a
lényege, ha a munkatarsak maguk tartjak
nyilvan az eredményeiket, és ezt nem a
vezetd teszi helyettlk, akkor masként is
dolgoznak. Fontos tehat a bevonddas, és
azok teljesitenek a legjobban, akik
érzelmileg is bevonddnak. A negyedik
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alapszabaly szerint alakitsuk ki a besza-
moltatas Utemét! Beszamoltatas nélkul
ugyanis a cél kénnyen elvész a
mindennapi teenddk surljében. Ennek
érdekében javasolt heti 20-30 perces
megbeszéléseket tartani, ahol a kulcs-
mozzanat az, hogy ne a vezet6 jeldljon ki
feladatokat, hanem a csapattagok hata-
rozzak meg vaéllalasaikat. Az el6ny abban
mutatkozik meg, hogy az egyének
nagyobb mértékben tudnak elkdtelezddni
sajat  elképzeléseik mellett, mint a
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vezetdtdl érkezett kérések, feladatok
esetében.

Osszefoglalva a négy alapszabélyt, a
modszer Iényege: 1. leszUkitik a fokuszt,
kitzik a célt (lécet), 2. meghatarozzdk
azokat a sikerokozoékat, amelyek kdzelebb
viszik 6ket a léceik eléréséhez. 3.
bemutatjak eredményeiket az 06szténzd
eredményjelzén 4. hetente LEC-ilésen
roviden beszamolnak, és Ujabb heti
vallalast tesznek.

1. dbra: A megvaldsités 4 alapszabalya (Forrés: McChesney és tarsai, 2017)

1. alapszabaly

Koncentraljunk a
létfontossagura!

4. alapszabaly

Dolgozzunk a
sikerokozdkon!

41



Kutatasunk soran a kdvetkezd kérdésekre
kerestuk a valaszt:

1. Milyen eredményes gyakorlatok alkal-
mazhatok a felsGoktatasi intézmé-
nyekben a stratégia megvaldsitasa
kapcsan ugy, hogy a szervezeti és
egyeni jollét kiteljesedjen?

2. Hozzajarul-e a megvaldsitas 4 alap-
szabalya modszer a kari stratégia
eredményes megvaldsitasahoz, illetve
segiti-e az oromteli szervezet létre-
jottéet? Milyen tényezbk segitik, és
melyek hatraltatjak azokat?

MODSZERTAN

I[rodalomelemzést, dsszehasonlité elem-
zést végeztunk az oromteli szervezet és a
megvaldsitads 4 alapszabalya (4DX) alap-
vetd elemeit tekintve. Emellett a Pécsi
Tudomanyegyetem Altaldnos Orvostudo-
manyi Karan félig strukturalt interjukat
készitettink, mivel a kari stratégia
(PotePillars”) megvaldsitasdra a 4DX
maodszertant alkalmazzuk a szervezetben.
A projektvezeték eddigi tapasztalatait
vizsgaltuk, ezért az alabbi kérdéseket
tettUk fel a 12 csapat-/projektvezetének. A
valaszadas dnkéntes volt, az interju elején
beleegyez6 nyilatkozatot toltottek ki a
valaszadok.

,Eddigi tapasztalataid alapjan a fent
emlitett modszer:

e milyen szervezetekben hasznalhatd,
alkalmazhatg?
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e kiknek ajanlanad elsésorban?

e milyen elényei lehetnek mas feladat-
kiosztasi modszerekkel szemben?

o milyen hatranyai lehetnek?

e amikor alkalmaztad a moddszert,
tapasztalataid szerint mi volt az az egy
dolog, ami miatt nagyon jol mUkodott,
és mi az az egy, ami miatt a leg-
kevésbeé?”

EREDMENYEK

1. Az oromteli szervezet és a 4DX
kapcsolata

A szakirodalmi kutatasokat alapul véve a
megvaldsitas 4 alapszabalya modszer és
az Oromteli szervezet egyuUttes vizsga-
latanak eredményeit mutatjuk be, fel-
haszndlva a Lovey és Nadkarni (2007)
kdnyvében taldlhaté - sajat fogalmukat
alkalmazva - meggy6z6édéseket®. A doku-
mentumelemzés soran az els6 kutatasi
kérdésUnkre kerestuk a valaszt, azaz, hogy
milyen eredményes gyakorlatok alkal-
mazhatodk a fels6oktatasi intézményekben
a stratégia megvalositasa kapcsan ugy,
hogy a szervezeti és egyeéni jollét
kiteljesedjen. Ennek kapcsan 6sszeflg-
geéseket kerestlink az 6rémteli szervezet
€s a megvalositas 4 alapszabalya médszer
jellemz6i kozott. Az oromteli szervezet
tulajdonsagait Lovey és Nadkarni leirasa
alapjan hataroztuk meg. Az dsszegyujtott
elemeket Osszevetettlk a 4DX mddszer-
ben leirt négy alapszaballyal. Ezen elem-
zés soran kulénos figyelmet forditottunk
arra, hogyan tdmogathatja vagy befolya-
solhatja a 4DX modszer az dromteli szer-

A PotePillars a Pécsi Tudoményegyetem Altaldnos Orvostudomanyi Karénak stratégiai terve. 2020-ban kezdtik
el a négy tervezett pillér kialakitasat, amelynek célja az volt, hogy jov6képet vazoljon a kdvetkezd tertleteken:
Tanulasi kultdra koncepcid, Tudomany és innovacié koncepcié, Well-Being koncepcid, Epitett kérnyezet
koncepcid. A pillérek kidolgozottsaga nem azonos. A leginkabb kidolgozott a Tanulasi kultdra és a Well-Being
koncepcid, amelyeknek mar a megvaldsitasa is elkezd6dott a 4DX elvei és gyakorlata alapjan. Mindkét meglévé
pillér esetében a 4DX mddszertanat kezdtUk el alkalmazni a megvaldsitas szakaszaban.

2 A szerzék dltal haszndlt terminoldgian nem vdltoztattunk. A sajat gyakorlatunkban minden esetben
meghatédrozzuk, hogy mit jelent a .csapat” a felséoktatds adott szintjén, kik a (kllsé és bels6) vevéink,

munkatarsaink, vezetdink stb.
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vezet kialakuldsat. A dokumentumelem- A tablazatbol lathato, hogy minden egyes
zés soran a kulcsfontossagu pontokat meggy6zddés valamilyen ponton vissza-
tematikus csoportokba rendeztuk, és ezek kdsz6n a McChesney és tarsai altal 6ssze-
alapjan vazoltuk fel a tablazatban kdzolt foglalt 4DX rendszerben is. Kiemelendé,
kvalitativ eredményeket. Ezen maddszer- hogy a jovOkép, mint a szervezet alapja
tani lépések révén lehetbséget terem- adja meg az iranyt, hogy a szervezet
tettink az éromteli szervezet jellemzéinek munkatarsai egy kdzds cél felé haladjanak,
és a 4DX modszer elemeinek 0Ossze- szervezzék a munkajukat, mindennap-
hasonlitasara, és az igy kapott eredmé- jaikat.

nyeket jelenitettk meg az 1. téblazatban.

1. tablazat: Ordmteli szervezet és a 4DX kapcsolata (Forras: sajat szerkesztés)

Meggy6z6dés Oromteli szervezet Megvalositas 4 alapszabalya
Jovéképre van szUkség. Jovekép nélkll nincs LEC.
A jovikeép kijeldli az iranyt és a A felsévezetdk kijeldlik az irdnyt a LEC-ekkel, a
Vizic legfontosabb célokat. csapatok tovabbviszik azokat.
A szervezet dsszehangoltan Azaltal, hogy a csapatok a sajat léceiket
tevékenykedik a jovékép hatarozzak meg, szUkségszer( az 6sszehangolt
megvaldsitasara koncentralva. muUkddés.
A maddszertannal az egyének feladatainak a
A vevOk szUkségleteivel tisztaban kell megvalasztasanal kerll el6 ez a szempont, a
lennie a szervezetnek. vezetd jévahagyasa nélkul nincs feladat. Azaz
Y ez elengedhetetlen feltétel.
Vevok
Szoros kapcsolattartas a vevoékkel, Folyamatosan kapcsolatot kell tartani a
gyakori kommunikacio. vevokkel.
Vevodk altali elismertség.
A szervezet eréssége a A vezetd és a csapat elkdtelezi magat a
munkatarsakban rejlik. teljesitmény magasabb szintre emelése mellett.
. Torédni kell a dolgozék személyes Amikor elkezdenek dolgozni a 4DX alapjan, a
Munkatéarsak IS s . P
fejlédésével. csapat ellendllasa enyhdl, a lelkesedés né.
A szervezethez vald kotédés érzésének | A csapat felveszi a gy6ztes hozzaallast, amely
megteremtése fontos. boldogsagot okoz, a kotédés fokozadik.
Minimélis eréforras-veszteséaael Az eredmények elérése érdekében a csapat
oL i 99 céltudatosabban dolgozik, keresik
mUkodjon. A R s
teljesitményuk optimalizalasanak madjat.
Szervezet Folyamatosan figyelik és Ujraértékelik a | Folyamatosan atnézik az eredményijelzét.
folyamatokat. SzUkség esetén korrigalnak.
Korszer( megoldasok, kéltséghatékony | Kreativ megoldasokat hoznak a sikerokozdk
muUkddés. eléremozditasa érdekében.
éz_emb_erek egyutt tobbet érhetnek el. A csapatban a vezet6 is kiemelt szerepet kap.
zinergia.
A munkat csoportokban szervezik. Csapatok dolgoznak célokon.
Csapatmunka
Az ?mberekbgn l_<|a|akul az A csapattagok motivaltabbak, ha jobban be
elkotelezettség, illetve a csapathoz, P AP
PSP vannak vonva a stratégia megvaldsitasaba.
szervezethez valod kétédés.

43



Multidiszciplinaris Egészség és Jollét
2024. 2. évfolyam 2. szédm

A munkatarsak karriertk és személyes
fejlédésuk elésegitése céljabdl [épnek
be a szervezetbe.

Szamolni kell azzal, hogy lesznek mintaadok,
ellenallok és igéretesek is a szervezetben.

Az emberek segitik egymast, hogy

Munkatarsak kapcsolatokat épitsenek.

fejlédése

A csapat tagjai segitenek egymésnak a LEC-ek
megvaldsitasaban.

Fejl6désuk kdzben a szervezet iranti
elkotelezettségUk is né.

A vezet6 feladata a megfelelé LEC-ek
jovahagyasa és ezaltal annak biztositasa, hogy
az redlis legyen. Minél tébb a sikerélmény, annal
nagyobb az elkdtelezddés.

2. Az interjus kutatas eredményei

A kutatas masik része a félig strukturalt
mélyinterjukra fokuszalt. A kari stratégia
megvaldsitasaban résztvevd 12 csapat-
/projektvezetétdl vartunk véleményt a
megvaldsitas 4 alapszabélya modszer-
tananak hasznalhatdsagara vonatkozoéan,
és 10 f6 adott értékelhetd valaszokat.

Az interjuk vélaszait tematikus tartalom-
elemzésnek vetettlk ala, kulcsfontossagu
témak koéré csoportositottuk &ket. Az
interjuk tartalmanak kategorizalasa lehe-
téveé tette, hogy az egyes témak relativ
gyakorisagat vizsgaljuk. Ezaltal az ered-
menyek elemzése soran a valaszokban
megjelend gyakori és kiemelkedd témakat
azonositottuk, ami fontos volt a kutatéasi
kérdések megvalaszolasahoz. Az interpre-
tacio soran a kategoriak jelentését széle-
sebb kontextusban értelmeztik. Az egyes
valaszkategoriak sulyanak elemzése soran
fokuszaltunk azokra az elemekre, amelyek
kulcsfontossaguak voltak a kutatas céljait
illetéen. A kvalitativ tartalomelemzés soran
térekedtlnk az érzelmi és szociokulturalis
kontextusok mélyebb megértésére s,
ezaltal gazdagitva az eredményeket eés
elbsegitve a kutatads szélesebb kontex-
tusban valo értelmezését.

A megkérdezettek 90%-a* azt mondta,
hogy lényegében barhol, barmilyen szer-
vezeti forma esetében hasznalhaté ez a

modszertan. Tizbdl harman indokoltak
azzal, hogy azért hasznalhaté barhol, mert
célok mindenutt vannak, és ez a madd-
szertan a célokra épit. Egyik megkérdezett
meg a maganélet bizonyos terdletein is el
tudja képzelni a moddszer alkalmazéasat.
Négy esetben megjelent a véleményekben
a csapatmunka, a kdzds felel6sség, a
kdlcsdnds egyUttmuikodeés, a célok kitlze-
sének lehetdsége és az ezzel kapcsolatos
dontési szabadsag.

Altalanosan a vélaszadok Ggy fogalmaz-
tak, hogy .mindenkinek” ajanlanak a mod-
szert. Hat esetben kiegészitésre kerult
azzal a kitétellel, hogy mindenkinek, aki
eredményeket szeretne elérni, egy pro-
jektet jol vezetni, mérhetd hatékonysagot
felmutatni, valamint tdmpontot szeretne a
szervezet kivalo teljesitményének elére-
séhez. Mindezek mellett harom valaszado
mas szempontokat is megjelenitett. Az
egyik szempont az volt, hogy .mindennek
az alapja a szervezeti célok, iranyok
pontos, egyértelmd, mindenki szamara
érthet6 és ismert megfogalmazasa”. A
masik, hogy erre legyen elkotelezettségUk
is, a harmadik szempont pedig arra hivta
fel a figyelmet, hogy azok a vezetdk tudjak
jol alkalmazni ezt a moddszert, akik
.rugalmasan tudjak kezelni a beosztott-
jaikat, képesek csapatban dolgozni
vezetdkeént is, céljuk masok megeértése,
mas Vvélemények meghallgatasa és
esetleges elfogadéasa is”.

3 A szézalékok dvatosan kezelend6k, az alacsony elemszadm miatt csak szemlélteté jelleggel kerlltek be a

szbvegbe.
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A 4DX eldnyei kozott a kdvetkezbket
soroltak fel az interjualanyok: a rendszer
fenntartja a motivaciét (négy fé), folya-
matos kommunikaciét biztosit (nehéz-
ségek és akadalyok atbeszélésére is
lehetéség van) (hat f6), egyszerl, kovet-
hetd, kdnnyen tanulhato, vilagos, struk-
turalt, a szervezet minden szintjére hat
(négy ), bevonja a munkatarsakat (6t f8),
ezaltal erGsiti az elkdtelez6dést, részvételt,
06sztdndz a sajat Otletek megvaldsitasara,
az oOnalld munkavégzeésre, tamogatja a
személyek er6sségeit és fejlddésuket
(hdrom f&), lelkesit, dsztondz, igényli a
folyamatos ujitdsokat (két f6). Ezek mellett
egyénenként megjelentek még az alabbi
fogalmak: a tudasbazis bdvitése, csapat-
szellem, az egyUtt gondolkozas-, dolgozas
képessége. A munkatarsak szervezetben
vald mukoédésére vonatkozd el6nydk
k6zOtt az elkotelezddés, a bizalom és az
6nalld munkaveégzés jelent meg 70%-ban
a valaszokban is. Tovabbi két valaszado
emelte ki elényként azt, hogy az egyéni
tehetség kibontakozasat tamogatja a
rendszer az Otletek megvaldsithatésaga
altal, és ezaltal fejlédésre 6sztondz. Vagyis
a valaszok nagy hangsulyt helyeztek az
egyeéni fejl6désre és fejlesztésre, a jollétre,
a bizalomra, a biztonsagos munkakor-
nyezetre. Megallapithatjuk, hogy az el6-
nyok kozott felsoroltak megvaldsuldsat a
modszer vilagos, tiszta strukturalt rend-
szere nagymeértékben tédmogatja.

A modszer legfébb hatranyat a valaszadok
abban latjak egyt6l egyig, ha azt nem jdl
mUkddteti a vezetd, akkor az eredmény-
telenséghez (csalédéshoz) vezethet (pl.
nincs meg a kell6 kovetkezetesség a
megvaldsitasban, hianyzik a szamonkeérés
stb.). Masként fogalmazva: a folyamat
id6igényessége, szokatlansaga, egyes
munkatarsak esetében az alkalmatlansag,
de leginkdbb a bevezetés kapcsan a
mUkddtetésben alkalmazott ,hibak” azok,
amelyek miatt a modszer nem valthatja be
a hozza flzott reményeket. Egy valaszadd
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ugy véli, hogy nem minden feladattipusra
adaptalhaté a mdédszer, bizonyos esetek-
ben tul altaldanosnak tekintheto.

Ami miatt a modszer a valaszadok 80%-a
szerint jol muUkodott: segitség volt a
rengeteg feladat egyUttes kezelésére,
egymas munkajanak folyamatos kéveté-
sére. A kOvetkezetesség, amit a rendszer
ad, és a motivacio fenntartédsa a kollégak
korében szintén az alkalmazas mellett
szol. Emellett a vélaszadok 50%-a meg-
emlitette azt is, hogy bizalmi légkort
teremt a mddszer hasznalata, mivel
egyszerlUen alkalmazhato, tiszta, vilagos
keretek és atlathatosag jellemzi. Egy
vélaszado igy fogalmazott: ,Sikeréiményt
ad azoknak a munkatarsaknak, akik ugy
érzik, megbiznak bennuk, elfogadjak a
szakmai  dontéstket.  Ezaltal  érzik
munkajuk és személylUk fontossagat a
szervezeten belul, ez pedig noveli az
elégedettséguket, az elkdtelezettséguket
és jollétuket.”

Az ,egy dolog”, ami miatt a maddszer
nem/vagy kevésbé jol mukodik kérdés
esetében sokféle valaszt kaptunk, példaul
a LEC-Ulések gyakorisdganak betartasa
okozta nehézség, a szamonkérések ute-
mezése, a LEC-ek és sikerokozok kialaki-
tdsa, féleg adminisztrativ feladatokhoz
kapcsoloddan merUlt fel problémaként.
SzerintUuk nem minden tipusu feladatra és
nem mindenkire adaptalhato, valamint a
rendszer kdvetkezetes végigvitele folya-
matos odafigyelést és turelmet kivan.

Osszességében azt tapasztaltuk, hogy a
rendszer koOvethet0sége okozza annak
legnagyobb hatranyat. Ugyan a valasz-
adok kiemelték azt, hogy a modell tiszta,
vildagos és strukturalt, meégis annak a
valosagban torténd alkalmazasa gyakran
nehézségekbe Utkdzik. A napi ,forgdoszél”
kilktatasa tehat meg egy ilyen strukturalt
rendszerrel sem egyszer( feladat.
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Napjainkban a szervezeti és egyéni jollét
kutatasa és megértése kulcsfontossagu a
szervezetek szamara. A felismerés lénye-
ges, miszerint a jollét nem csupan luxus,
hanem az eredményesség, a munkahelyi
elégedettség és a szervezeti immun-
rendszer hatékony mudkodésének elen-
gedhetetlen el6feltétele. A vizsgalt 4DX
modszertan modellje arra épit, hogy az
érintettek ismerik a szervezet jovOképét,
képesek azt a csapat, az egyén szintjére
Jehozni”, és kialakitani azt a Iétfontossagu
célt, amely az egyéni, és szervezeti
jollétben kiemelt szerepet jatszhat. A célok
ismerete a jollét szempontjabdl is fontos
tényezd (Ryan et al, 2017). Az 0Ossze-
hasonlitd tablazatban leirtak egy ideal-
tipikus allapotot mutatnak be, amelynek
elérésére mi is, a PTE-AOK-on csak
térekszunk. Barmely elemet elkezdjuk
azonban aktivan alkalmazni, az mar
jelentds ,mozgast” indit el, valtozéasokat
general a szervezetben tapasztalataink
szerint.

A 4DX modellje, ahogy az 06romteli
szervezet koncepcidja is arra épit, hogy
egyeértelmd stratégiai iranymutatas legyen
a vezetéstdl. Ehhez kapcsolddva tudnak a
munkatarsak bevonddni, illetve elkdtele-
z6dni. A megvaldsitas 4 alapszabalya
alapvetéen a munkatarsakra fokuszalva
teremti meg a sikerélményt, és azt, hogy
értékesnek érezzék magukat, megtalalva a
munkahelyi tevékenységeikben is az
oromot (Csikszentmihalyi, 1990). A 4DX -
kbvetkezetes megvalositassal - segiti a
szervezeteket abban, hogy 06rémtelivé
valjanak és ndveljék a szervezeti jollétet.
Az 6romtelivé valas folyamata kapcsan
kevésse érezzuk hangsulyosnak a munka-
tarsak munkavégzésére vald formalis
visszajelzések adasanak fontossagat a
leirtak alapjan. A megvalositas 4 alap-
szabalya azonban alapelemként hordozza
magaban az ugynevezett beszamoltatast
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is, amely segiti a munkatarsakat tajéko-
z6dni a rendszerben, a munkajukkal kap-
csolatos visszajelzésekben, amely kisza-
mithatésagot és biztonsagot tud nyujtani.
Mivel a rendszernek ez alapeleme és szinte
észrevétlenul torténik meg, igy erre a fajta
vezetd altal gyakorolt kontrollra maga a
feladatok tervezése és a munkastruktura
ad lehetdséget, valamint az, hogy maguk a
munkatarsak is elkdtelezettek a magas
teljesitménynorméak irdnyaba  (Farkas,
Balogh, Rideg, 2015).

KOVETKEZTETESEK

A cikk elején célul tlztuk ki, hogy bemu-
tassuk, egy szervezetben is beszélhetlnk
jOllétrél. Emellett ismertettik az éromteli
szervezet fébb jellemzdéit és a meg-
valositas 4 alapszabalyat, illetve a kdztuk
lévé kapcsolatot. Mivel a 4DX értékei,
gyakorlati |épései 6sszhangban vannak
azokkal a célokkal, amelyek az o6réomteli
szervezet f§ alkotéelemei kdzul kUldndsen
a szervezeti koétédés nevesit, ezért a
kapcsolat nyilvanvalé.

A 4DX alkalmazéasa a szervezetben lehe-
tévé teszi azt, hogy a szervezet céljait
alapul véve a csapat LEC-eit a munka-
tarsak és a vezetdk egyutt, kdzosen
hatarozzak és valdsitsak meg. Teret ad
ahhoz, hogy kommunikacio j6jjon létre a
munkatarsak ko6zott, amely a bizalomra és
a tiszteletre épit. A mdodszer Iényegi eleme
tovabba, hogy felelésséget is vaéllalnak a
csapattagok a sajat feladataik kivalasz-
tasaért és egyben megvaldsitasaert. Az
egyeni jollét mellett a szervezeti jollétet is
nagymertékben tamogatja a mddszer.

Osszefoglalva tehat, a megvaldsitds 4
alapszabalya megtestesiti a Ldévey és
Nadkarni altal leirt szervezeti kdtddest,
amely akkor alakul ki, ha a munkatars azt
érzi, hogy a szervezet szamara ¢ fontos,
autoném doéntéseket hozhat, azonosulni
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tud a szervezeti kultdraval, és tébbiranyu
kapcsolatokat képes épiteni. Hiszunk
abban, hogy a munkatarsak (és ese-
tunkben egy felséoktatasiintézményben a
hallgatdk) adjak egy szervezet gerincét és
teljesitményét, azaz az emberi eréforras a
szervezeti siker kritikus meghatarozo
tényezdje (Bakacsi, 2015).
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A bemutatott modell nem csodaszer és
szamos egyéb feltétele van. A vezetdi
elkodtelez6dés minden szinten, a bizalom-
epités, a kdvetkezetes megvaldsitas és
még sorolhatnank e feltételeket tovabb.
Mindegyikkel rengeteg feladat akad, és
ezek megvalositésa komoly paradig-
mavaltast igényel. Egy biztos: ha el sem
indulunk vele, nem is jutunk sehova.
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