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YA

A magas hozzdadott értéket elddllitd, tuddsintenziv munkahelyek esetében kiemelt szerep jut az
innovdciét, informdcié-megosztdst és problémamegolddst tdmogatd személykozi hdlézatoknak. Az
elmult években ezért a szervezetelméleti kutatdsokban és a tandcsaddi gyakorlatban is névekvd
figyelem irdnyult a szervezeti hdlézatok feltdrdsdra, elemzésére. E vizsgdlatok azonban szinte
minden esetben a pozitiv és semleges kapcsolatokra koncentrdltak, s csak kivételes esetben
foglalkoztak a negativ kapcsolatokkal. A negativ kapcsolatok (mint a bizalmatlansdg, irigység,
elkertilés stb.) nem azonosak a pozitiv kapcsolatok hidnydval, s mddszertani szempontbdl nem
tekinthetéek azok ellentéteinek sem. Tanulmdnyomban ezeknek a tuddsmegosztdsra és
innovdcidéra gyakorolt hatdsdt mutatom be az irigység példdjdn keresztiil.

Bevezetés

Evszazadokkal ezelStt az innovatorok, vagyis az Uj szellemi tartalmak létrehozéi feltaldlék
voltak. Olyan maganyos gondolkoddk, akiket az ,isteni szikra” megnyilvanulasa inspiralt egy-egy
Uj megoldasra. Késébb, a felvilagosodas és tudomanyos fejlédés hatasara az ujit6 tevékenység a
kutatémunka szisztematikus folyamatan keresztiil jelent meg - ez azonban a legtobb esetben
tovabbra is maganyos elfoglaltsagot jelentett. Napjainkban az innovacié szinte minden esetben
ko6zos gondolkodason, kooperacion, vagyis egytittalkotdson keresztiil jon létre, ennélfogva nem
kiilonosen tehetséges egyének, hanem kiilonb6zd ismeretekkel, tudassal és képességekkel
rendelkezd személyek egylittes munkajanak eredménye.

E valtozasok hatterében tobbféle magyarazat all. Egyrészt a tarsadalmi munkamegosztas egyre
Osszetettebbé valt, a kiilonb6zé szakmai ismeretek egyre inkabb diverzifikadlédtak, s a valodi
innovaciés tartalmak létrehozasa egyre specidlisabb ismereteket igényelt. Masrészt a
kommunikacié- és informaciétechnoldgia fejlédésével egyre egyszerlibbé valt a személyek -
tértdl és id6t6l mindinkabb fiiggetlen - 6sszekapcsolddasa. A személyek(és szervezetek)kozotti
informaciéatadas és egylittm(ikdodés els6sorban hdlézatos megkézelitésbél (Hortovanyi & Szab6
2006; Phelps et al. 2012) értelmezhets, e kapcsolatok leirasanak kézenfekvd eszkoze a
szervezeti hal6zatelemzés (Organizational Network Analysis, ONA).

A szervezeti kapcsolathal6zatok elemzésekor a kutaték és tanacsaddék els6sorban a bizalmi,
kooperacids, informacidmegoszté stb. kapcsolatok mintazatait tarjak fel, amelyek kozvetleniil is
érintik a tudasmegosztast és innovaciot a szervezetekben (Van Wijk et al. 2008). Ezzel szemben
a negativ kapcsolatokra (mint a bizalmatlansag, irigység, elkertilés stb.) sokkal kevesebb
figyelem iranyul, noha kutatasok igazoljak, hogy ezek aranytalanul nagy hatast gyakorolnak a
személykozi haloézatok struktirajara és miikodésére (Labianca & Brass 2006a).

Tanulmanyom célja az informaci6atadas és tudasmegosztas halézatelméleti vonatkozasainak
bemutatésa, illetve szakértd k6zonség figyelmének felhivasa a negativ kapcsolatok jelent6ségére.
Dolgozatom els6 részében ismertetem a tudasmegosztd és innovdacios halézatok értelmezéseit,
harmadik részében egy konkrét kapcsolattipus, az irigység hal6zati megkdzelitéseit mutatom be,
illetve korabbi kutatasok eredményeire alapozva szemléltetem ennek hatasat az innovacids
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hal6zatokra. Tanulmanyomat o6sszefoglalassal és jelenleg foly6 kutatasunk ismertetésével
zarom.

1. Tuddasmegoszt6 és innovacios halézatok a szervezetekben

Az innovaci6, vagyis Uj tudastartalmak keletkeztetése a tudasintenziv ipardgakban miikédé
vallalatok szamara a versenyben maradas feltétele. Ugyanakkor a megfelel§ informaci6
eljuttatdsa a megfeleld id6ben, a megfelel6 helyre ugyanilyen fontos minden szervezet szamara.
Ut6bbi gyakran azon hitusul meg, hogy bar a szervezetben - valamelyik munkatarsnal - jelen van
a sziikséges tudas, az adott pillanatban ez nem fellelhetd. A szervezeti hdttértudds (ambient
awareness) fogalma (Leonardi 2015) annak ismeretére vonatkozik, hogy ki mit tud, és ki kit
ismer. A tudashoz, informaciéhoz valé hozzaférés kulcsa tehat ez a metatudas: minél kevésbé
explicit és formalizalt egy tudaselem, annal nagyobb sziikség lehet rd. A tudasmegosztd
kapcsolatok halozatos megkozelitésének létjogosultsagat az adja, hogy e folyamatok igen
gyakran eltérnek a formalis kapcsolatoktdl, igy a vezetdi figyelem vakfoltjdban maradnak
(Phelps etal. 2012).

A tudds megosztasanak (1) strukturalis feltételei (lehet6ség a megosztasra), (2) kognitiv
feltételei (képesség a megosztasra) és (3) kapcsolati feltételei (motivacié a megosztasra) is
vannak (Hortovanyi & Szab6 2006), s a munkatarsak kapcsolathal6zatai ezek tobbségét érintik.
Strukturalis feltétel, hogy a munkatarsak koézott legyen kapcsolat: ismerjék egymast, s
rendelkezzenek a mar emlitett szervezeti hattértudassal, vagyis tisztaban legyenek azzal, milyen
kérdésben kihez fordulhatnak. A tudasmegosztas masik el6feltétele a bizalom megléte, a tudas
atadasa ugyanis kockazattal jar a tanacsot kérd és a segitséget nyujté fél szamara is. A bizalom
altalanosan elfogadott meghatarozasa az egyén meggy8zd&dése, hite abban, hogy a masik fél nem
él vissza a sebezhet6ségével (Gelei & Dobos 2016).

Hal6zati aspektusb6l nézve tehat a tudasmegoszté és innovacidés halézatok szerepldi
(csucspontjai) a szervezet munkatarsai és érintettjei, a kozottiik 1évé kapcsolatok (élek) pedig
tanacs- és informaciokérést, illetve kooperacidt jelenitenek meg. Ezen irdnyitott vagy kdlcsonos
(egyiranyu vagy két iranyu) kapcsolatokban informacié és érzelmek dramlanak. (V6. Borgatti et
al. 2014 tippoldgiaja a halézatok diadikus jelenségeirdl.)

A személykozi halézatoknak ugyancsak nagy jelent6sége van az innovacidk terjedésének
maddjaban a szervezeteken beliil. A terjedés hal6zatos jellegzetessége kiilondsen fontos azokban
az esetekben, ha az adaptacié koltséges és kockazatos, illetve ha e koltségek és kockazatok a
kapcsolatokban szerzett tapasztalatok alapjan jelentésen csokkentheték (Takacs 2010).
Kénnyen belathatd, hogy az innovaciés tartalmak terjedésében a kapcsolatok szerkezete
meghataroz6: milyen stirtiek a kapcsolatok, mennyire centralis szerepl6tél indul el egy tartalom
stb. Halézati kisérletek alapjan jol lathaté (Takacs 2010), hogy az innovacids tartalmak
atadasabdl fakaddan jaradékot feltételezve (anyagi, érzelmi, hatalmi stb. kifizetések), a halézati
struktira miatt nem az innovacié kitaldléja, hanem a leghatékonyabban terjeszt§ koézponti
szerepl6k (hub) részesiilnek a legnagyobb mértékben e jaradékokbdl.

A szervezetek tudasmegosztd hal6zataira nagy hatassal volt a vdllalati kozdsségi média hal6zatok
elterjedése az elmult években. (A ,nyakkendds Facebookként” is emlegetett vallalati k6zosségi
média olyan szoftvertermékekkel képezhet§ le, mint példdul a Yammer vagy a Workplace.) Ezek
a feliiletek a virtualis térben is modellezik a munkatarsak koézotti kapcsolatokat — ugyanakkor
meg is valtoztatjak ezeket (Leonardi et al. 2013; Kane et al. 2014). A vallalati k6z6sségi média
jellegébdl adéddan dnmaga elektronikus archivuma is egyben, hiszen a kdzzétett bejegyzések
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kés6bb is hozzaférhet6k maradnak. Ezzel egyszersmind kiemelik az informaciémegoszto
kommunikaciét a tér és id6 kereteibdl, hiszen a felhasznalék barhonnan és a jovében barmikor
bekapcsolddhatnak a korabban elkezdett diskurzusokba. A vallalati k6z6sségi média szoftverek
kiilonb6z6 cimkézési lehetdségeket biztositanak, és keresési mechanizmusokon keresztiil segitik
az informacids elemek utélagos felderitését és kinyerését (Treem & Leonardi 2012; Leonardi
2015).

Mas informatikai megoldasok és kommunikacids technol6giak a tavoli munkavégzés, valamint a
gyors és egyszerd informacidmegosztas lehetdvé tételén keresztiil tamogatjak a szervezetekben
foly6 innovaciot. A szakmai kézdsségek (communities of practice), a kiilénb6z6 kollaboracids
eszkozok (felhdalapu adattarak, megosztasi mappak, kozosen szerkeszthetd dokumentumok
stb.) és az azonnali lzenetkiildési lehet6ségek mind a tanulmdnyom bevezet6jében emlitett
kooperacid és egylittalkotds megvalodsitasat tAmogatjak - amelyek az 0j szakmai és szellemi
tartalmak el6allitdsanak el6feltételei.

Lathaté tehat, hogy a szervezeti innovaci6 alapjat képezd folyamatok, csakugy, mint az
innovaciods tartalmak terjedése leginkdbb a személykozi kapcsolathalék vizsgalatan keresztiil
érthetéek meg. Tanulmanyom kovetkez6 részében az eddig targyaltaktdl eltérd negativ
kapcsolatokat mutatok be, s ismertetem ezek hatdsait az egylittmiikodésre és
informaciémegosztasra.

2. A negativ kapcsolatok jelent6sége

Az eddigiekben bemutatott kapcsolattipusok (bizalom, segitségnytjtas, informaciéatadas stb.)
pozitiv, de legalabbis semleges viszonyokat feltételeznek. De mi lehet a helyzet a negativ
kapcsolatokkal? Ezek a pozitiv kapcsolatok hidnyanak felelnek meg? Vagy talan a pozitiv
kapcsolatok ellentétjei? Mindkét kérdésre nemmel felelhetiink.

A pozitiv kapcsolatok hidnydt Burt (2005) strukturdlis réseknek nevezi, s felhivja a figyelmet ezek
jelentéségére. A strukturalis rések a kapcsolati halézat egyes koriilhatarolhatd részei (fiirtok)
kozotti kapcsolatok hidnyaként jelennek meg, vagyis olyan ,lres teriiletek” a tarsas térben,
amelyek nem redundans informaciéforrasokat valasztanak el egymast6l. Burt ravilagit arra,
hogy a strukturdlis réseket felszamold kozvetit6k (broker) jelentds kapcsolati téke tobbletre
tehetnek szert tevékenységlikkel (Burt 2005), ez pedig egyéni hasznot maximalizal6 aktorokat
feltételezve raciondlis magatartassa teszi a strukturalis rések fenntartdsat és reprodukciojat.
Masok az egyéni magatartasformak és tarsadalmi téke dinamikus Osszefiiggéseit vizsgaltak
longitudinalis kutatasok segitségével (lasd pl. Parker et al., 2016).

A negativ kapcsolatokkal foglalkozé teoretikusok Burt munkajabdl hidnyoljak a kapcsolati tékét
csokkenté halézati jelenségek vizsgalatat, igy ezeket is értelmezve bevezetik a tdrsadalmi
fékényv (social ledger) fogalmat, mint a tarsas kovetelések és kotelezettségek egyensulyi
értékének kifejezését (Labianca & Brass 2006b). Noha eredeti feltételezéseik megalkotasakor
abbdl az egyszerii Osszefliggésbdl indultak ki, hogy a pozitiv (vagy semleges) kapcsolatok
novelik, a negativ kapcsolatok pedig csokkentik a tarsadalmi t6ke egyenlegét (vo. Borgatti et al.,
2014; Labianca & Brass, 2006), kés6bbi kutatasok ramutattak arra, hogy mindkét kapcsolattipus
hozzaadott értéke valtozo lehet, nyilt és zart triddok vizsgalataval ugyanis arra a kovetkeztetésre
jutnak, hogy a negativ kapcsolatok akar pozitiv hatassal is lehetnek az egyéni teljesitményre
(Marineau et al. 2016).
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A negativ kapcsolatok (mint a bizalmatlansag, irigység, elkertilés stb.) tehat nem tekinthet6ek a
pozitiv kapcsolatok hidnyanak, raadasul a kapcsolathalézatok multiplex jellege miatt (Borgatti &
Halgin 2011) akar ezekkel egyidejlleg is fennallhatnak (vagyis két szerepl6 kozott egyszerre
lehetséges tobb pozitiv és negativ kapcsolat is). Ezzel egylitt a negativ kapcsolatok rendszeresen
a klasszikusan pozitiv kapcsolatokat vizsgalé kutatok és tanacsaddk vakfoltjAban maradnak: a
pozitiv kapcsolatokat abrazolé haldézati térképekrdl nem tudhatjuk, hogy a szereplék kozott
tatongd strukturalis rések mogott negativ kapcsolatok rejlenek-e, vagy csupan pozitiv
kapcsolatok nem épiiltek ki kozottiik.

Labianca és Brass (2006) harmas meghatarozasa szerint a negativ kapcsolatok (1) kognitiv
itéletek, (2) negativ érzések és (3) mas személyre iranyulé magatartasi szandékok relative tartds
és visszatérden jelentkezd ered6i. A negativ kapcsolatok tovabbi vizsgalata két okbdl is
indokoltnak tlinik. Egyrészt kordbbi kutatasi eredmények igazoljak egy negativ aszimmetria
néven ismert jelenség 1étezését. Eszerint a szervezeti halézat struktirajanak valtozasait és az
ebbdl adddd egyéni és szervezeti kovetkezményeket nagyobb mértékben magyarazzak, mint a
pozitiv kapcsolatok - annak ellenére, hogy szamaranyuk jelent6sen alacsonyabb, az 6sszes
kapcsolat kb. 2-8%-at teszik ki (Labianca 2014). Masrészt ugy latszik, hogy a pozitiv kapcsolatok
dinamikajat leiré szabalyszertiségek (pl. reciprocitds kialakulasa, strukturdlis kiegyenlit6dés
stb.) nem vagy nem ugyanolyan mértékben érvényesiilnek negativ kapcsolatok esetében.

A negativ kapcsolatok idézett tripartit definicidjAnak komponensei kulon-kiilon is
megjelenhetnek a szervezetek személykozi halézataiban: a bizalmatlansdg (Venkataramani et al.
2013; Carboni & Casciaro 2013; Daly et al. 2015) az irigység (Sterling & Labianca 2015) vagy az
elkertilés (Harrigan & Yap 2017) olyan negativ kapcsolatok a munkatarsak koézott, amelyek
erdteljesen befolyasoljak a szervezetek mindennapi miikodését. Korabbi kutatasok vizsgaltdk a
negativ kapcsolatok tudasmegosztasra (Hortovanyi & Szab6 2006; Marineau & Labianca 2010),
egyéni teljesitményre (Marineau et al. 2016) és a szervezettel szembeni elkdtelezettségre
(Venkataramani et al. 2013) gyakorolt hatasait. [zgalmas kérdés annak vizsgalata, hogy e negativ
kapcsolatok hogyan befolyasoljak a szervezetek innovaciés folyamatait.

A pozitiv kapcsolatokat leiré néhany jellegzetesség, attributum a negativ kapcsolatokra is
értelmezhetd. A kapcsolat erdssége (vo. Granovetter, 1973) az affektiv tényezd alapjan
hatarozhaté meg, mint pl. erds vagy gyenge ellenszenv, amelyet meghatarozhat a kapcsolat
multja vagy jellege is (a kapcsolati konfliktusokhoz altaldban erdsebb érzések kapcsolédnak,
mint a feladat-konfliktusokhoz (Labianca 2014)). Ugyancsak fontos jellegzetesség a negativ
kapcsolat reciprocitdsa (k6lcsonossége) és felismertsége (nyilvanos vagy titkolt ellenségeskedés),
amelyek jelentds mértékben befolyasoljdk a kapcsolat altal a halézat egészére gyakorolt hatast
(Labianca & Brass 2006b).

A negativ kapcsolatokat vizsgalé korai kutatasok diadikus megkozelitést alkalmaztak, vagyis ego
és alter viszonyat vették gércsé ala. Ebbdl adéddan elsésorban e kapcsolatok pusztito, az egyéni
teljesitményt, elkotelezettséget és informaltsagot visszaveté hatasat ismerték fel. Labianca és
Brass (2006) ramutatnak a tdrsas tdvolsdg (social distance) dimenzié fontossagara: kiilonbséget
tesznek az egé6t kozvetlentil érinté és a téle tobb 1épésre 1évd negativ kapcsolatok kozott. A
legfrissebb kutatasi eredmények (Marineau et al. 2016) megerdésitik e distinkcié szerepét, nyilt
és zart triadok vizsgdalataval ugyanis arra a kovetkeztetésre jutnak, hogy a negativ kapcsolatok
akar pozitiv hatassal is lehetnek az egyéni teljesitményre.

3. Az irigység arcai
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Tanulmanyom e részében egy konkrét negativ kapcsolattipus, az irigység példajan keresztiil
mutatom be, milyen hatédssal lehetnek e kapcsolatok a szervezeti innovaciés hal6zatokra. Az
irigységet legtagabb értelemben masok sikere miatt érzett fajjdalomként értelmezhetjiik (Tai et
al. 2012). A nemzetkdzi szakirodalom gyakran megkiilonbozteti a jéindulatu (benign) és a
rosszindulatd (malicious) irigység fogalmat, mint az irigység két arcat (Sterling & Labianca
2015). Magyarul rendszerint az utdbbit nevezziik hagyomanyosan irigységnek, az el6bbit a
klasszikus versengés egy esetének tekinthetjiik.

Korabbi kutatasok szerint az irigység két arcanak kozos jellegzetessége az atélt fajdalom, a
kiilonbség pedig abban keresendd, hogy egy adott személy hogyan reagal erre. Abban az
esetben, ha a masik fél sikerét fenyegetésként értékeli, klasszikus (rosszindulatu) irigységgel
reagdl majd, ami gyakran agresszivitdshoz, destruktiv magatartashoz, rosszindulatu pletykak
terjesztéséhez vagy a szervezetbdl val6 kivonulashoz vezet. Ezzel szemben a masik fél sikerének
kihivdsként valé észlelése inkdbb a versengd (,joindulatd” irigységhez kapcsolddo)
magatartasmintakat hivja el az egyénbdl, amely a bizonyitasi vagyon keresztiil erételjesebb
jelenlétet és megnovekedett teljesitményt eredményezhet. (Sterling & Labianca 2015)

Kérdés tehat, milyen tényez6koén mulik az, ki hogyan reagal masok sikereire. A jelenségnek
bizonyara vannak a személyiségjegyekben keresendd el6zményei, szervezetkutatéként azonban
érdemesebb a szervezeti korilményeket szemiigyre venniink. A szervezeti kontextus leirasakor
kiilon6s mértékben szamolnunk kell (1) a vezetdk altal adott visszajelzések alapjaval és
gyakorisagaval, (2) a munkatarsak altal észlelt igazsagossdg mértékével (proceduralis és
disztributiv igazsagossag), és (3) a referenciaszemélyek halézatanak sajatossagaival. Sterling és
Labianca (2015) kutatasai szerint minél gyakoribb a vezet8k visszajelzése a munkatarsak
teljesitményével kapcsolatban, és ennek alapjat minél inkdbb az adott munkatars korabbi
teljesitménye képezi (nem pedig egy masik munkatarsé), anndl kevésbé valdszinii az irigység
kialakuldsa. A szervezetben észlelt igazsdgossag mértéke ugyancsak csokkenti az irigység
el6fordulasanak valdszinliségét.

Erdemes megjegyezniink, hogy a teljesitmény 6sszevetésekor a szervezet egy adott tagja nem
minden munkatdrsdhoz hasonlitja sajat teljesitményét, hanem azoknak egy meghatarozott
csoportjahoz (Shah 1998). A referenciaszemélyek csoportjai hal6zatként értelmezhetéek, hiszen
egy adott munkatars (ego) és az altala megfigyelt személyek (alterek) kozott a figyelmet
iranyitott kapcsolatként foghatjuk fel (Lawrence 2006). Sterling és Labianca (2015) kutatasi
eredményei szerint e referens csoportok mérete és dsszekapcsoltsdgdnak mértéke ugyancsak
hatassal van arra, masok sikere milyen mértékben valt ki irigységet vagy versengést a fékusz
személybdl: ugy tlinik, minél inkdbb Kkiterjedt, és minél kevésbé 6sszekapcsolt egy munkatars
referenseinek halézata, annal kisebb a valészinlisége az irigységbdl adédé destruktiv
magatartadsmintak megjelenésének. A nagymértékben 6sszekapcsolt referens csoportok tagjai
folyamatosan szemmel tartjak egymas teljesitményét, ami igy széls6ségesen bizalmatlan légkort
hoz létre.

Az irigység példajabdl jol lathato, hogy bizonyos negativ kapcsolattipusok hogyan hathatnak a
tudasmegosztas kiilonb6zd (strukturdlis és kapcsolati) feltételeire, s ezen keresztiil hogyan
befolyasolhatjdk az innovaciés hal6zatok miikodését és teljesitményét. Ezen Osszefliggések
vizsgdalata tovabbi empirikus kutatasokat igényel, amelyek soran a vizsgalt szervezet tagjait
befolyasolé szervezeti és nemzeti kulturalis értékeket, dimenzidkat is figyelembe kell venni.
Kutatdcsoportunk célkitiizéseit és tervezett kutatasat tanulmanyom zaré részében ismertetem.
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4. Osszefoglalas és a tervezett kutatas bemutatasa

Tanulmanyomban bemutattam az innovacié és tudasmegosztis halézatos értelmezését és
implikaciéit, majd ismertettem a negativ kapcsolatok jelent6ségét a személykozi halézatokban.
Ezt kovetéen a témaval foglalkoz6 irodalom attekintésével egy konkrét kapcsolattipus, az
irigység hatdsainak bemutatdsaval illusztraltam a negativ kapcsolatok hatdsait az emlitett
innovaciods és tudasmegoszt6 halézatokra.

A Budapesti Corvinus Egyetemen folyd, Prof. Dr. Himori Baldzs és Dr. Téth Laszlé tanar urak
altal vezetett kutatds célja a témaval foglalkoz6 fontosabb nemzetkozi szakirodalom attekintése,
feltarasa, illetve a hazai vallalati gyakorlat eset-alapu empirikus vizsgalata. A kutatas a Széchenyi
2020 program EFOP-3.6.1-16-2016-00013 "Intelligens szakosodast szolgalé intézményi
fejlesztések a Budapesti Corvinus Egyetem székesfehérvari Campusan” ciml Eurépai Unids
projektje keretében valésul meg.

Alegfontosabb kutatasi kérdések:

» Hogyan, milyen moédszertani eszkozokkel vizsgalhaték hatékonyan a munkatarsak
kozotti negativ kapcsolatok (vo6. Everett & Borgatti 2014; Kaur & Singh 2016)?
» Hogyan hat a munkatarsak kézotti bizalmatlansag az alulrél jové (bottom-up) szervezeti
innovaciora?
» Hogyan hat a munkatarsak kozott megjelené irigység az alulrél jové (bottom-up)
szervezeti innovaciora?
Tervezett kutatasunk jelent6sége kettds: egyfeldl Uj eredményekkel gazdagithatja a tarsadalmi
és szervezeti halozatok miikodését és szabalyszerliségeit vizsgald elméleteket, masrészt a
vallalati gyakorlat szamara is értéket teremthet az innovacié- és valtozdsmenedzsment
tertleteken.

A személykozi halézatokkal foglalkoz6 nemzetkdzi és hazai kutatasok fokuszaban az esetek
dontd tobbségében a semleges (informaciomegoszto, tanacskérd, kollaboraciés) vagy a pozitiv
(bizalmi, barati) kapcsolatok allnak. Noha az elmult években fokoz6dé figyelem irdnyult a
negativ kapcsolatok (irigység, elkeriilés, konfliktusok stb.) jellegzetességeire, szerepére és
szervezeti hatasaira, ez idaig viszonylag kevés publikacio sziiletett e tertileten. A kutatas tovabbi
célja tehat, hogy a témat poziciondlja a hazai tudomanyos vizsgal6das fokusztertiletei kozott.
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