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BEVEZETES

Mit is jelent a generacidé? Erre a kérdésre mar lassan 30 éve keresik a kutatok, szakemberek

a valaszt, ennek ellenére ma sem létezik erre kielégité magyarazatot.

Dolgozatom célja, hogy ravilagitson a generacidés besorolds problémaira, illetve, hogy
megvizsgalja, hogy a kiilonbozé ¢életkora emberek konfliktus helyzetben milyen
viselkedésformat kovetnek. A generacids konfliktusok kritikaja napjainkban egy relevans
témanak szamit, mivel egyre tobb vallalat keriil a generdci6 valtds szakaszaba, illetve a
munkahelyeken torténé kommunikacié szempontjabdl is igen fontos téma. A kdzos munka
soran szamos folyamatban és ,,munkahelyi életszakaszban” a kommunikacié a kulcsa a
tudasmegosztasanak, a munkamenetnek és a munkafolyamatok elvégzésének. Ezen feliil
pedig az ilyen helyzeteket fontos a helylikon kezelni ¢s megfeleld konfliktuskezelési
stratégiat valasztani. Dolgozatom sordn az a feltételezésem, hogy a generacios besorolas a
konfliktus helyzetekre nem minden esetben alkalmazhatd, mivel egyes csoportok igényeire,
viselkedésére és hozzaallasara inkabb a személyiségi jegyeik gyakorolhatnak nagyobb
hatast, mintsem magukban a generaciok, hiszen a személyiség prizmajat tobb kis részlet adja
meg. Ez a hipotézis abbdl a szakirodalmi attekintésbdl adodott, amely soran azt taglaljak,
hogy a kiilonb6z6 generaciok munkahelyi egyiittmiikodése egyre tobb konfliktust okoz és

errél tobb HR vezetd is nyilatkozott. (Meretei, 2017)

Empirikus  kutatdisom soran azt vizsgalom, hogy a Thomas-Kilmann (1974)
konfliktuskezelési stratégidkat mérd - teszt eredményei, a beosztas és a végzettség alapjan
van-e esetleg olyan kapcsolat, amely sordn egy pontosabb besorolast adhatok erre a kérdésre.
Ezen tényezdket a kérdéivemmel begylijtott valaszok alapjan értékelem ki, illetve kutatdsom
arnyalasaként interjukat készitettem, hogy komplexebb képet adhassak a témardl az

olvasonak.

A kérdoives kitoltések szama szazhuszonegy volt, illetve néhany olyan emberrel készitettem
interjut, akik kiilonb6zd poziciokban dolgoznak. Az interjii célja a kérddives valaszok
arnyaldsa volt, hiszen egy kérddivvel jellembeli vonasokat nehéz felmérni, mivel az ember

Onmagat is néha mas szinben latja, ezért torzitd hatasu lehet.

Az empirikus kutatas kiértékelésére az SPSS szoftvert hasznaltam. Klasztereket képezve
azonositottam &t kiilonboz6 csoportot, amelyek jol prezentaljak, hogy mik azok a tényezok,

amelyek osszefliggéseket rajzolnak ki.



Szekunder kutatasom legféképp tananyagokbol, konyvekbdl és tudomanyos folydiratokbol,
illetve némi internetes forrasbol allt. A Hofstede 6D modellt pedig a Hofstede Institute
weboldalardl szerezett anyagok alapjan hasznaltam fel, ugyanis ezen tényezok is 1ényegesen
komplexebb képet adnak az olvaso szamara a témaban, mivel ennek a tudasnak a hidnyaban

a dolgozatom primer eredményei nehezebben feldolgozhatdak.
A kovetkezokben olvashatéak dolgozatom hipotézisei:

Hi: A munkahelyi konfliktusok soran mas tényezOk nagyobb hatassal lehetnek a
konfliktusok kialakulasara, mint a generacios hovatartozas, azaz nem csak a generacios

kiilonbségekbdl fakaddan alakulhatnak ki ezek a konfliktus helyzetek.

H2: A generacid, mint fogalom nem hatarolja le megfeleléen a csoportokat, ezért nem
alkalmas a konfliktusok besoroldsdra, azaz nincs dsszefiiggésben a generacids besorolds a

konfliktusokban tanusitott viselkedési formaval.

Hs: A konfliktuskezelési szokasokra az alanyok neme nagyobb hatassal lehet, mint a

generacids hovatartozas.

Tovabbi kutatasi kérdéseim kozé tartozik a generacids besorolasok problémainak feltarasa

¢s megoldasa.

A munka vilagat tekintve dolgozatom a tradicionalista és az alfa generaciot nem targyalja,

csupan a baby boomer generaciotol a Z-ig.

Végiil szeretnék koszonetet mondani mindazoknak, akik hozzdjarultak a dolgozatom
elkészitéséhez, akar az adatidlloményhoz vald hozzdjarulds képében vagy, akar lelki

segitségnyujtassal segitették munkéamat.



1. AMAGYARORSZAGI SZERVEZETEK KULTURAJANAK
JELLEMZOI! ES BEFOLYASOLO TENYEZOI

Ugy gondolom ahhoz, hogy a témamat megfelelden vézoljam fel és készitsem el6,
sziikséges egy rovid kitekintés a magyar szervezeti kulturarol, illetve felidézni a torténelmi
szélakat is a tarsadalmi konvencidink megértésére. Példaul mi az oka annak, hogy masként
reagalunk egyes szituaciokra, mint hasonld szervezeti kultaraba sorolt tarsaink. Ez vajon
abbol adodik, mert mas politikai berendezkedés volt hosszu évtizedekig hazankban? Fontos
ezen a kérdésen elgondolkozni, ez a kérdés a késdbbiekben még eldkeriil, mivel fontos
tényez0 a generaciok lehataroldsanal. A magyarorszagi szervezetek szervezeti kultirajanak
elemzésével ra szeretnék mutatni, hogy mik a jellemz6 karakterei a magyar Szervezeti
kultaranak. Egy altalanositasat adja meg tarsadalmunk viselkedésének, illetve utal a
munkahelyi viselkedésre is. Fontos szempont, ha érteni akarjuk a konfliktusokban rejlé

viselkedési formak alapjat.

fgy ezen fejezet azt a célt szolgalja, hogy bemutassa a témam gyokerét, amely a
szervezeteken beliili konfliktusok altal kivaltott viselkedéseket vizsgalja és probara teszi a
generacids besorolds hasznalatat ebben a témédban. Megmutatja ez a felvezetd rész magat a
szervezeti kultirat hazankban és az ehhez kapcsol6d6 modellek pedig szemléltetik azt, hogy
milyen attitidok jellemzik kultirankat, ezzel felvezetve a kovetkezd fejezete, amely a

szervezetekben rejlé konfliktusokat és azok kezelését mutatja be.

1.1. Torténelmi kitekintés

A kultarékat a torténelmi tényezdk befolyasoljak, alakitjak, emiatt hazank kultargja
rendkiviil szines mégis ugy vélem ezeket a tényezdket emlitenem sziikséges a dolgozatom
iranyat tekintve. Magyarorszag kulturdjat az elmult negyven évben is rendkiviil sok tényezd

alakitotta ki és formalta meg a szervezetekben a sajatos szervezeti kultarat..

A 1L vilaghdborat kdvetden a torténések egy szocialista allam kialakuldsdhoz vezetett,
amelyben felborult a szakmai tudas és tehetség értéke a politikai hovatartozassal szemben.
(Karoliny - Poor, 2017) Majd az 1989-ben torténd politikai rendszervaltas kovetkezett,
amely tarsadalmi ¢és gazdasagi rendszervaltast is hozott magaval, ezzel probalva

helyreéllitani a szocialista vezetés altal okozott tarsadalmi kiilonbségeket és gazdasagi



karokat. Egy kovetkezé idOszak vette ezzel kezdetét, amely jelen elnevezés szerint a
privatizacié — az az maganositas- id6szaka, amely soran az allam tulajdonat magankézbe
juttattak. Ezt kovetden 2004-ben csatlakoztunk az Europai Unidhoz, amelynek azota is tagja
vagyunk és kozvetlen hatassal vannak a dontései orszagunkra. Az EU-s csatlakozassal 0j
inputok érkeztek felénk. Atalakultak ezen idészak soran az értékrendek a tarsadalmunkban
¢s felzarkozasba kezdett Magyarorszdg a nyugati orszdgokhoz, ezzel kissé elszakitva a
multbeli kotelékeit a Kelettel. Ezen feliil elérte a modernizacié az orszagot, tovabba kinyilt

a vilag ajtaja ¢€s elérhetdvé valt a vilag.

Ezek a torténések ¢és valtozasok rendkiviil erdteljes hatassal voltak az emberekre
személyiségfejlodésére és az emberek életére, amelynek kovetkezménye az, hogy az egyes
nemzedékek vilagképe mar nagyban eltérd lehet egymastdl, de ezt a kés6bbiekben még
kifejtem. Tovabba fontos megemliteni, hogy az elmult husz év soran is rengeteg belsd
politikai valtozds is jelen volt, amelynek szintén szamos hatdsa volt az emberek
gondolkodasara. Egyértelmiien kijelentheté, hogy a kiilonb6zé kohorsz élmények,
torténelmi korszakok élményeinek hatdsa nehezen szlirhetéek ki, mivel erésen beépiilnek az
emberek egyéniségébe, amelyre Kertzer is mar felhivta a figyelmet 1983-ban. (Meretei,
2017)

A kovetkezd alfejezetekben pedig szeretném bemutatni, hogy a kiilonbdz0 szervezeti kultira

modellek alapjan milyen jellemzdkkel rendelkezik Magyarorszag.

1.2. Szervezeti kultura modellek

Ezen alfejezetben a magyar szervezeti kulturat a vilagmodellek koziil Lewis LMR
(Linearis-aktiv, Multiaktiv és Reaktiv) kulturatipus modelljén és Hofstede 6D modelljén
keresztiil vazolom fel, hogy az olvas6 minél szélesebb Osszképet kapjon a szervezeti kulturak

¢és viselkedési jegyek halmazarol.

Lewis LMR modellje aszerint kiilonboztet meg harom eltéré kulturalis gondolkodasmodot,
hogy azok milyen médon reagalnak, viszonyulnak a koriilottikk torténd eseményekhez és

hogy hogyan viszonyulnak az id6hoz.



Lewis a kovetkez0 harom csoportba sorolta be az orszagokat:

1. Alinearis-aktiv csoportba tartoznak azok az orszagok, akiknek a beszédiiknek a tartalma

a helyzettdl és a résztvevoktol fiigg. Nagyon feladat orientaltak, magas szintl tervezdk

¢és szervezok, a tevékenységeik lancolatot alkotnak, altalaban pedig egyszerre csak egy

dologgal foglalkoznak. Jobban preferaljak ezek az orszagok a linearis terveket.

2. A multi-aktiv csoportba a bébeszédli, emocionalis és impulziv természetii orszagok

tartoznak, akik nagy jelentdséget adnak a csaladnak és a kapcsolatoknak és mindemellett

nagyon empatikusak. nagy hangsulyt fektetnek emellett az emberi melegségnek is.

Sokszor parhuzamosan tobb dolgot is végeznek, ezért kevéssé¢ tudjak kovetni a

napirendjiiket. A beszédiiknek a tartalma a sajat véleménytiket tiikrozi.

3. A reaktiv csoport tagjai kivaloan figyelnek, ritkan kezdeményeznek, vagy gerjesztenek

vitat, inkdbb azt preferaljak, hogy a masik fél foglaljon allast, majd arra reagéilva

alakitjak ki a pozicidjukat. Beszédiikkel harmoniat kivannak teremteni. (Jarjabka A.,

2020)
Kultara tipusok: Olaszorszig, Texiké i Linearis-aktiv,
Mexiko, Kolumbia ’
. Spanyolorszag L ’ . , .
A Lewis modell Brazilia, Venezuels Peru, Bolivia multi-aktiv és
+3

Angola, Nigeéria,
Szuddin, Szenegal

Portugilia, Gorogorszag,
Chile, Algéria
Szald-Arabia, Irak,
Egyesiilt Arab
Emiratusok

Oroszorszig, Szlovikia,
Horvitorszag, Romania, Szerbia

Franciaorszag,Lengyelorszag,
Magyarorszag, Litvania Bulgaria, Torokorszag, Iran

Belgium, Izrael, Dél-afrikai Javitokulcs:

Koztarsasag

India, Pakisztan

linearis-aktiv- rideg. tényszerii.

Dinia, Irorszag, Ausztrilia meghatarozd tervezdk Fiilép-szigetek
Piros: multi-aktiv- meleg, érzelmes,

Hollandia, Ausztria, ® . ¥
beszédes, impulziv

Cseh Koztarsasag,
Norvégia, Szlovénia A .
reaktiv- udvarias, baratsagos,

alkalmazkodo6, megalkuvé, jo

hallgatosag
Nagy- Svédorszég,F’i"HOI'SZ%g;Kanada Szingapir Tajvan, Japin
Britannia Litvania Esztorszag Hong Kong

Egyesiilt Allamok

Neémetorszag,
Svije,
Luxemburg

reaktiv variaciok

Indonézia, Malajzia,

1. abra Lewis LMR modellje

Forras: https://www.crossculture.com/ (Sajat forditas)

Az 1.szamu dabra bemutatja, hogy Lewis miként képzelte el ezt a csoportositast, figyelembe

véve azt, hogy a kulturdk mennyire sokszintiek.


https://www.crossculture.com/

Ahogy az az abran is lathat6, hogy Lewis Magyarorszagot a fentebb emlitett csoportok koziil
a multi-aktiv csoportba sorolta be, olyan orszagokkal egyiitt mint, Franciaorszag,
Lengyelorszag, Litvania. Ugy vélem azt érdemes kiemelni, hogy a mi alcsoportunk
nagyjabol kozépen helyezkedik el multi-aktiv csoportként, kozel a linearis-aktiv

csoportokhoz is.
Hofstede 6D modell

Hofstede a kovetkezd hat szempont alapjan vizsgélta az orszagokat: hatalmi tdvolsag,
bizonytalansagkeriilés, individualizmus-kollektivizmus, férfias-ndies értékek, a hossza tava

orientacid ¢és az engedékenység.

E modell attekintést kivan adni a magyar szervezeti kultira mas kultirakhoz viszonyitott

mozgatorugoirdl.

A hatalmi tavolsdg meghatarozasa az orszadgon beliili intézmények ¢€s szervezetek milyen
mértékben fogadjak el, vagy varjék el a hatalom egyenl6dtlen eloszlasat. Arra vilagit ra, hogy
a tarsadalmakban milyen foku az egyenlGség, egyenlétlenség. [(Hofstede, 2003); (Hofstede
— Hofstede - Minkov, 2010)]

Az individualizmus dimenzio jelentése adja magat. E szemlélet alatt azt vizsgaljuk, hogy a
tarsadalom kozott milyen mértékii a kdlesonos fliggdség. Vagyis az emberek onképét a,,mi”,
vagy az ,.én” fogalom hatdrozza meg. Alapvetéen az individualista tdrsadalmakban az
egyének csak Onmagukrol és a kozvetlen csalddtagokrol kell gondoskodniuk, mig a
kollektivista tarsadalmakban az emberek egy ,,csoporthoz” tartoznak, amelyek a lojalitasért

cserébe gondoskodnak roluk. [(Hofstede, 2003); (Hofstede — Hofstede - Minkov, 2010)]

A kovetkezd dimenzidé a maszkulinitds, amely a ndies-férfias jegyeket vizsgalja a
tarsadalmakban. Tehat ez a mutato arra szolgal, hogy ravilagitson, hogy egyes tarsadalmakat
mennyire vezérel a verseny, a teljesitmény és a siker. A sikert pedig a gydztes / a mezdny
legjobbja hatdrozza meg. Ez az értékrendszer éltaldban az iskoldban kezdddik, majd ezt
feln6ttként a szervezeti életben is felismerhetik. Az alacsony érték ebben az esetben arra
utal, hogy a tarsadalomnak ,,ndies” vondsai vannak, amelyek abban nyilvanulnak meg, hogy
a tarsadalomban a masokkal valo torddés és az életmindség keriil el6térbe. A feminin
tarsadalomban az életmindség a mérvado a sikert tekintve, ugyanakkor a tdmegbdl valo
kiemelkedés nem elismerésre méltd. A motivacid az alapvetd kérdés ebben az esetben. Mi

1s motivalja az embereket pontosan? Az, hogy a legjobbak akarnak lenni (maszkulin), vagy
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hogy szeressék azt, amit csinalnak (feminin[(Hofstede, 2003); (Hofstede — Hofstede -
Minkov, 2010)]

A bizonytalansdagkeriilés dimenzié azt mutatja meg, hogy egy tarsadalom hogyan kezeli a
jovot. Mivel ez egy kiszamithatatlan tényezd, igy ezt vajon megprobaljak ,,iranyitani”, vagy
hagyjak, hogy ,,csak torténjenek a dolgok veliik”. A bizonytalansag mindig szorongassal
parosul, igy a kiilonbozé kultirdk més és mas modon tanultdk meg kezelni ezt. Ez a
pontszam tiikr6zi, hogy egy bizonyos kultira tagjai mennyire érzik fenyegetonek a
kétértelmi, vagy ismeretlen helyzeteket, tovabba azt, hogy ez milyen mértékben alakitottak
ki olyan hiedelmeket és intézményeket, amelyek ezeket probaljak elkeriilni. [(Hofstede,
2003); (Hofstede — Hofstede - Minkov, 2010)]

A hosszu tavu orientdcié szempontja arra mutat ra, hogy minden tarsadalomnak fenn kell
tartania bizonyos kapcsolatokat a sajat multjaval, mikdzben a jelen és a jovo kihivasaival
talalkozik. A tarsadalmak ezt a két egzisztencidlis célt kiilonbozoképpen helyezhetik
eldtérbe, vagyis vannak az alacsony pontszamu normativ tarsadalmak, amelyek inkabb
fenntartjdk a régi hagyomanyokat és a normakat, mikdzben gyanakvéssal, bizalmatlanul
tekintenek a tarsadalmi valtozasokra. A magas pontszamot eléré pragmatikus tarsadalmak a
jovore valo felkésziilés jegyében szorgalmazzak a takarékossagot és a modern oktatasra valo

torekvést. [(Hofstede, 2003); (Hofstede — Hofstede - Minkov, 2010)]

Az utolsé dimenzidé az engedékenység, amely arra kivan ravilagitani, hogy hogyan
szocializalodtak az emberek a tarsadalmukban. Ezt a gyermekek szocializaloddsanak
mértékével kivanja bemutatni. Vagyis ezt a dimenziot ugy hatarozza meg, hogy az emberek
a neveltetésiik alapjan milyen mértékben probaljak kontrollalni a vagyaikat €s indulataikat.
A gyenge kontrollt ,engedékenységnek”, a viszonylag erds kontrollt pedig
»visszafogottsagnak™ nevezi. A kulturdkat tehat két csoportra osztja: engedékeny és

visszafogott tarsadalmakra. [(Hofstede, 2003); (Hofstede — Hofstede - Minkov, 2010)]

A 2. szamu dbra alapjan Magyarorszag kapott értékeinek értelmezését a kovetkezdkben
fejtem ki, bar fontos kiemelni, hogy ezek az értékek csupan becsiiltek, igy az értékek alapjan

torténd értelmezésben €s a valdsag kozott lehetnek eltérések.



Azelérhetd 100
pontbol elért 88
eredmény 80 82
58
46
31
Hatalmi Individualizmus Maszkulinitas Bizonytiila,lnség— HO.SSZl'{téYﬁ Engedékenység
tavolsag keriilés orientacio
*

2. abra Magyarorszag elhelyezése a Hofstede 6D modell alapjan

Forras: https://www.hofstede-insights.com/ (Sajat forditas)

Hazank 46 pontot kapott a hatalmi tdvolsdg dimenzidra, amely alapvetéen egy kozepes
értéknek szdmit. A kovetkezd tulajdonsagok jellemzik éltalanossdgban ezaltal a magyar
kultarat ebben a dimenzidban: Fiiggetlenség, hierarchia a kényelem kedvéért, egyenlé jogok,
a felettesek elérhetdek. A hatalom decentralizalt, amelyben a vezetdk szamitanak a
csapattagok  tapasztalatira. A  munkavallalok elvarjdk a  vezeték  pontos
feladatmeghatarozasat. A vezetdkhoz vald viszonyuk informalis, illetve kozvetlen

kommunikaci6 jellemzi.

(Megjegyzés: Alapvetéen a tapasztalataim alapjan hazdnkban a hatalmi tavolsag
dimenziora magasabb értéket kellene kapjon, mivel azok a tényezok inkabb jellemzoek
hazankra, mintsem az alacsonyabb értékeket képviselé orszagok jellemzdi a

tarsadalmunkra.)

A 80-as, magas érték szerint Magyarorszagon individualista tarsadalom van, amely azt
jelenti, hogy nagy mértékben preferaljak a laza tarsadalmi kereteket, amelyekben az egyének
csak magukrol és kozvetlen csaladtagjaikrol kell gondoskodniuk. Az individualista
tarsadalmakban jellemzéen a sértés bilintudatot és az Onértékelés romléasat okozza,
mindemellett a munkaltatdé ¢s a munkavallald kapcsolata kolcsonds eldnyoket nyujtod
szerzOdésen alapul, tovabba a felvételi és eldléptetési dontéseknek kizardlag az érdemek

alapjan kell sziiletnitik.


https://www.hofstede-insights.com/

A kutatas szerint Magyarorszag a maszkulinitas dimenzidra 88 pontot kapott, amely arra
utal, hogy egy maszkulin tarsadalom jegyeit viseli magan Magyarorszag. Ez arra utal, hogy
ezekben az orszagokban az emberek ,,azért ¢élnek, hogy dolgozzanak™ és siker orientaltak.
Vagyis a vezetok elvarjak az alkalmazottaiktol, hogy hatarozottak és asszertivak legyenek.
A hangsuly ez esetben a méltanyossagon, a versenyen ¢és a teljesitményen van, valamint a

konfliktusokat pedig vitaval oldjak meg.

A bizonytalansagkeriilés dimenziora hazank 82 pontot kapott, amely arra utal, hogy
tarsadalmunk a bizonytalansdagkeriilést preferalja. A magas értékkel rendelkezd orszagok
jellemzdéen a merev hit- és viselkedési kodexeket tartanak fenn, tovabba intoleransak az
unortodox viselkedéssel és elképzelésekkel szemben. Ezekben a kultirakban igény van a
szabalyokra — abban az esetben is, ha tudjak, hogy azok nem mikddnek, csupan
latszatintézkedések -, tovabba az embereknek belsd késztetésiik van arra, hogy elfoglaltak
legyenek. Az 1d6 szdmukra pénz, mindemellett a precizitds €s a pontossag szamukra
meglehetdsen az elvart, a normalis. A biztonsdg fontos eleme az egyéni motivacionak,

tovabba nehezen fogadja el az Gjdonsagokat / Gjitasokat.

A hosszu tavu orientaciora Magyarorszag 58 pontot kapott, amely nagyjabol egy kdzepes
értek, de a kutatds szerint ez magas pontszamnak tekinthet6. Ez alapjan hazank a
pragmatikusan orientdlt orszagokhoz tartozik, vagyis az emberek ugy vélik ezekben a
tarsadalmakban, hogy az igazsag nagyban fiigg az 1d6tdl, a helyzettdl és annak kontextusatol.
A hagyomanyokat konnyen adaptalni tudjdk a megvaltozott kornyezethez, helyzethez,
mindemellett er6s a megtakaritasi és a befektetési hajlandosag ezekben a tarsadalmakban.

Az eredmények eléréséhez sziikség van takarékossagra és kitartasra.

Végiil az utols6 dimenzionk az engedékenység dimenzidja, amelyben Magyarorszag 31
pontot ért el, azaz hazankat eqgy ,, visszafogott” tarsadalom ismérvei jellemzik. Az alacsony
pontszammal rendelkezé orszdgok tarsadalmai hajlamosak a cinizmusra és a
pesszimizmusra. Az ,.,engedékeny” tdrsadalmakkal ellentétben a ,,visszafogott” tdrsadalmak
nem fektetnek nagy hangsulyt a szabadidére és kontrollaljak a vagyaik / almaik
tarsadalmi normak korlatozzak és ugy érzik, hogy az dnfeledt szoérakozas némileg helytelen.

(www.hofstede-insights.com)

Osszességében ebben a nagyfejezetben a legfontosabb gondolat, hogy rengeteg mas tényezé

hat az emberek viselkedésére, akar, ha magat a magyar szervezetek szervezeti kultiréjat
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tekintjiik, vagy a torténelmi korszakok hatasait az emberek viselkedési normaira, illetve,
hogy az emlitett tényezok tobb folyamatra is hatassal vannak. A kiilonb6z6 modellek, pedig
jol bemutatjak, hogy mi az az alap viselkedési norma, amelyet a konyvek szerint kovetnie
kellene a magyar szervezetekben dolgoz6 munkavallaloknak. Ezek a tényezok a kovetkezo

fejezetekben egy jo 0sszképet fognak adni az olvasé szamadra.
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2. SZEKUNDER FORRASELEMZES

Ezen fejezetben azokat szakirodalmi forraselemzéseket fogom bemutatni, amelyek a

dolgozatom elkészitésében segitettek.

2.1. Alapfogalmak, attributumok

Ebben a fejezetben legfoképp kevésbé ismert definicidkat ismertetem az olvasé

szamara, ezzel segiteni a kovetkezo fejezetek megértését.

Els6sorban bemutatom a kohorsz élmény fogalmat. Ez a fogalom magaban foglalja azokat
a kozos élményeket, tapasztalatokat, kozos értékeket, amelyek hatassal lehetnek az adott
korcsoport késdbbi személyiségének, értékrendjének, attitlidjének, gondolkoddsmodjanak
kialakuldséara. Tovabba a gazdasagi-tarsadalmi kornyezet, amelyben felndtt, szocializalodott

(targyak, események, munkaer6-piaci szereplésiik, hozzaallasuk, viselkedésiik).

Ezt kovetden vizsgaljuk meg a generdcio fogalmat, amelyet Mannheim definicidja alapjan
hataroztam meg. Vagyis a generaciot azok az emberek alkotjak, akik egy torténelmi idon,
téren osztoznak és az életiik azonos idészakaban élnek meg bizonyos torténelmi szitudcidkat.
Ezzel egyfajta kollektiv személyiséget biztositva nekik. K6zos hiedelmek, tapasztalatok,

magatartasformék €s tulajdonsagok jellemzik dket. (Buda, 2019)

Ha részleteiben nézziik a generacios besorolasokat, akkor tekintsiik at a besorolasok tipusait
idérendiségben. A Boomer generdcioba (1946-1965) azok az emberek tartoznak, akik
alapvetden a masodik vilaghaborut kdvetden sziiletettek tartoznak ide, akiknek az ifjukorat
a civil mozgalmak hataroztdk meg. Eletiik korai szakaszaban jelen volt a lazadas és
szabalytagadas. Elkotelezettek és hiiségesek a munkahelytik irant, nagy aldozatokat képesek
hozni a munkahelytlik, vagy sajat karrierjiilk érdekében. Szeretnek csapatban dolgozni,
keriilik a konfliktusokat. Szerintiik fontos a vallalati hierarchia és annak megmaszasa a
kivant poziciohoz. Célorientaltak, a rang, a fizetés és a presztizs az, ami motivalja dket. A

valtozasokhoz lassabban alkalmazkodnak.

Az X generacioba (1966-1979) olyan személyek tartoznak, akiknek fontos a munka-
maganélet egyensulya, konnyen valtanak, kevésbé elkotelezettek a munkahelyiik irant.

Hajtja 6ket a versenyszellem. Kevésbé van kapcsolatuk a kollégaival. Szeretnek naprakészek

11



lenni. Fontos szamukra az allandé visszacsatolas. Ok amolyan digitalis bevandorlok, hiszen
felnottként kellett elsajatitaniuk az internethaszndlatat, mivel munkahelyiikdn ez a tudas

elvart is lehet, emiatt gyakran konfliktusuk alakulhat ki mas generaciokkal.

Az Y generdciot (1980-1995) olyan alanyok alkotjak, akik optimista életszemlélettiek.
Munkajukban leginkabb a pénz és a karrier motivalja dket. A tudast és a teljesitményt tartjak
fontosnak az eldre jutdsban és jutalmazasban. Nem tul hiiségesek a munkahelyilikhoz,
konnyen valtanak. Igénylik a dicséretet és a figyelmet munkaja soran. Szeretnek csapatban

dolgozni.

Végiil a Z generdcio (1995-2010) tagjai azok az alanyok, akik magas technikai tudassal
rendelkeznek. A hatalom kultiraval nem tudnak azonosulni, nem motivaljak 6ket a
hagyomanyos motivacids eszkozok. Szamukra fontos az Oonmegvaldsitds, a szabadsag.
Gyorsan akarnak a ranglétran feltérni, mivel alapvetéen gyorsan tanulnak és végzik el a
munkajukat. Sziikségiik van a gyakori visszajelzésekre munkdjukkal kapcsolatban. Elvart
szamukra a rugalmas munka, a gyors informaciédramlés. Szeretnek csapatban dolgozni, de
szeretik i1s megvalogatni, hogy kikkel dolgoznak egyiitt. fontos szamukra a j6 csapat és a jO
kapcsolatok a tagokkal. Jol kezelik az elektronikai eszkozoket és 1épést tudnak tartani a

felgyorsult vilaggal.

A szcéna fogalmat Tordcsik (2011) a kdvetkezoképpen hatarozta meg: ,,4 szcénat ugy kell
érteni, mint a vonzo halozatok egy formajat, amelyben személyek és csoportok elore
meghatarozatlan modon kézésséget alkotnak. A szcéndkba tehat nem lehet belesziiletni, nem
lehet ,,beleszocializalodni”, hanem mindenkinek sajat maganak kell valasztania szcénat,
ahol érdeklodésének megfeleloen egy bizonyos ideig otthon érezheti magat. A szcénakban
nincs formalis tagsag, ezért a szcéna olyan, mint egy felho, ami valtozo kiterjedtségii, valtozo

konturu lehet.” (Torocsik 2011. p. 40.)

Fontos kiemelni, hogy a szcéndk kozott magas foku atjarhatdsag van, igy talan ez sem a
legjobb meghatarozasa ebben az esetben a csoportoknak, mig marketing szemléletben ez egy

nagyon jo tdmpont a targeting soran.

2.2. A generaciok lehatarolasa

Korabban a klasszikus megkozelités szerint szinte egyértelmii és kézenfekvd volt

harom generaciot vizsgalni, ugy ahogy az Yankelovich-riportok is tették, viszont
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kijelenthetjiik, hogy nincsenek egyértelmii hatdrok a generacié kozott. Kezdetben harom

kiilonbozd generaciot vizsgaltak -baby boomerek, érettek, X generacid elnevezéssel

(Coupland, 2007), amely az id6 tavlataban egyre csak boviiltek - Y generacio. [(Bakewell -

Mitchel, 2003); (Howe - Strauss, 2000); (Marconi, 2000)]

A klasszikus megkdzelitésen beliil voltak, akik 6t kiilonboz6 generaciot kiilonboztettek meg

€s mas- mas aspektusbol kiindulva kiilonbdztették meg a csoportokat. Erre utal tobbek kdzott

Ursula Lehr vizsgéalata is, amelyben a kitolod6 életkorra hagyatkozva o6t kiilonbozo

generaciot vizsgal.

Ezen alfejezetben szeretnék néhany generacids lehatarolast bemutatni.

1. tablazat: Generaciok nevei, korszakolasuk a Kiilonb6zo6 szerzokénél

(1943-1961)

(1946-1964)

(1946-1964)

(1946-1964)

Howe és Strauss | Martin és Tulgar Oblinger és Reeves és Oh McCrindle
(2000) (2002) Oblinger (2007) Research
(2005) (2012)
Csondes generacio | Csondes generacio | Erettek (<1946) Erett generacio Epit6k
(1925-1943) (1925-1942) (1924-1945) (1925-1945)
Boom generacié | Baby boomerek Baby boomerek | Boom generacio Baby boomerek

(1946-1964)

13. generacio
(1961-1981)

X generacio
(1965-1977)

Gen-Xers
(1965-1980)

X generacio
(1965-1980)

X generacio
(1965-1979)

Evezred
generacidja
(1982-2000)

Evezred
generacidja
(1978-2000)

Gen-Y, NetGen,
Evezred
Generacioja,
Millenaristak
(1981-1995)

Evezred
generacioja,
Millenaris
generacio
(1981-2000)

Y generacio
(1980-1994)

Post-
Millenaristak,
Evezred utaniak

(1995-)

Z generacio
(2001-)

Z generacio
(1995-2010)

(Forras: Tordcsik, 2021)

Ahogy azt a tablazat nagyon jol kiemeli, az évek soran szdmtalan valtozas volt a kiilonb6z6

generacids lehatarolasokat illetdleg, nem csak az elnevezés, hanem maga a generaciok

intervalluma is nétt-csokkent, igy ezt mindenképpen figyelembe kell venni, amikor a

generacios lehataroldsok hatranyairol értekeziink.
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Tovabba marketing aspektusbol vizsgalva megallapitottak egy médiageneracids csoportot,
amely a digitalis technologidhoz kapcsolodo viszony alapjan kategorizalja a csoportokat. A
kovetkezO csoportokat allapitottak meg: csendes, érett generacio; baby boomerek; X
generacio; Y generacio; Z generacio; alfa generacid. tovabba a globalis torténések alapjan

megallapitanak egy V, mint virus generaciot is.

Smith- Clurman szerint (1997) a generaciokat a kovetkez6 tényezok megallapitasaval lehet

leginkdbb lehatarolni:
-egyéni helyzet
-gazdasagi és tarsadalmi statusz
-¢letszakasz
-kornyezeti hatasok
-kohorsz élmények

Alapvetden ez a megkozelités all leginkdbb kozel a dolgozatomban vizsgalt aspektusokhoz,
illetve ez a szemlélet az, amellyel a leginkabb egyet tudok érteni a generaciok lehataroldsat
befolyéasolo tényezok szempontjabol. Illetve felkeltette figyelmemet a marketing szemléletli

csoportositas, a szcénakként elnevezett csoportok.

A szcénakkal torténd identifikalast Tordcsik Maria munkdiban lattam, és ugy gondolom,
hogy ezen besorolas kissé simulékonyabb az emberekhez, mintsem a generacids besorolas,
hiszen nagy mintat 6lel fel. Tovabba azt is meg kell emlitenem, hogy a szcéndk kozott
atjarhatosag van, hiszen az ember egy valtozo tényezd az 1d6 eldrehaladtaval és ezt muszaj
ilyen elemzéseknél figyelembe venni. Sok tényezd befolyasolja az adott személy
besorolasat, hiszen lehetnek ¢életszakaszi konfliktusai, vagy tobbek kozott a
személyiségjegyek, és akar még nem kiforrott személyiség is szerepet jatszhat és torzithatja
az eredményeket. Tordcsik Maria munkassdga adta az Otletet, hogy egy generaciokon
talmutato besorolas egységesebbé teheti magat a piaci szegmentaciot is és ezaltal pontosabb
célzast vihet. Ez az a szemlélet, amely feltette bennem azt a kérdést, vajon a szervezeteken
beliili konfliktusok esetében biztosan csak a generacids kiilonbségek okozzék a konfliktus

helyzeteket.
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A torténelmi és kohorsz élmények szerinti kritikat fontos megemliteni, hiszen a korszakokra
¢s kohorsz élményekre épiilé csoportositds nem veszi figyelembe a kiilonb6zd torténelmi
korszakok hatasait, amelyek nem, vagy csak nehezen kiszlirhetoek a generaciok lehatarolasa
soran, erre, mint azt az el6z6 fejezetben is emlitettem, Kertzer (1983) mar felhivta a

figyelmet és a témaban mas szerzok is egyetértettek ezzel a feltevésével. (Meretei, 2017)

Osszességében, mint az latszik az 1. tabldzatbél, szamos aspektus és megfigyelés létezik a
generaciok lehatdrolasara és emiatt fontos azt kiemelni, hogy csupan néhany év
kiilonbséggel sziiletettek k6zott nem lehet akkora kiilonbség, hogy generacios kiilonbségnek
hivjuk, illetve a kdztudatba sem teljesen egyértelmii, hogy mikor kezd6dott vagy végzodott
egy-egy generacio. Tehat, egy fogalomnak jelen esetben tobb megfogalmazasa is 1étezik,
igy nehéz lesziikiteni, korbeirni a kiillonb6zo értelmezések miatt. A generacios lehatarolés

problémaival egy késébbi fejezetben fogok hosszabban foglalkozni.

2.3. Relevancia

Szamtalanszor, amikor mas korosztalyba tartozo felek kozotti vitat latok, vagy hallok
az els6 dolog, amivel ezt a konfliktus helyzetet jellemzik, az a generacios kiillonbségek és
nem néznek a konfliktus mélyebb aspektusai kozé. Nem akarnak elvonatkoztatni a felszintél,
hiszen, ha végig gondoljuk a sajat konfliktusainkat akar a feletteseinkkel, vagy akar az

egyetemen rengeteg mas oka lehet annak, amiért az az adott konfliktus kialakult.

A kiilonb6z6 konfliktusok okaiként sokszor a generacioknak, vagy az életkorbeli
kiilonbségeknek tulajdonitjak a felek, ami a sztereotipiakbol fakadhat. Ez a feltévés igazi s
lehet, hiszen mas munkastilus és preferencidk tarsulhatnak az egyes életszakaszokhoz.
Fontos kiemelni, hogy ebben is lehet némi igazsag, de mellette mas tényezdk is
befolyasolhatjak a konfliktusok kialakulasat. Példaul azonos korosztalyban 1évok kozott is
kialakulnak konfliktusok. A kiilonb6z6 értékek, amiket ,,otthonrdl hozunk™ magunkkal
jelentésen meghatarozzak azt, hogy miként fogunk viselkedni egy- egy konfliktust érintve,
de a legmeghatarozobb tényezd a sajat személyiségiink. Igy sziikséges a személyiség jegyek
feltérképezése, hogy vajon milyen ember is az, aki a konfliktus tiloldalan all. Nem lehet
ezeket a tényezoket figyelmen kiviil hagyni, hiszen ezek talan meghatarozobbak is lehetnek,
mint maguk a generaciok. Témam relevanciajat ezek a tényezok adjak vegyitve azzal, hogy
egy munkahelyen melyik vezetd ne vagyna olyan csapatra, aki kooperativan tud egyiitt

dolgozni konfliktusok nélkiil. Fontos kiemelni, hogy mivel kitoloédott a varhato élettartama
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az embereknek, igy tobb generacido dolgozik egyiitt a munkahelyeken (Kurai-Suhajda,
2015), amely okozhat némi konfrontaciot a generaciok kozott. A generaciok kozotti
szakadék okozta konfliktushelyzetekre tobb szerzé is kitér (Meretei, 2017), de
mindenekeldtt az a hipotézisem, hogy nem a generacids kiilonbségekbol adodnak ezek,

hanem mas tényezdk mozgatjak ezeket a konfliktusokat.

Osszességében ebben a fejezetben a legfontosabb gondolatok, hogy a generacios lehatarolas
nem minden esetben hasznalhatd, mivel a torténelmi hatasokat nem tudja mérni, illetve
szamos kiilonbozo lehatarolas 1étezik, ezért nem feltétlen egységes, illetve szdmos valtozas
is tortént a lehatarolasokkal az id6 soran. Fontos aspektus az is a tovabbiakban, hogy tobb
kiilonb6z6é generacid dolgozik jelenleg egyiitt a munkahelyeken, igy egyre relevansabb
kérdés az, hogy vajon ezeket a konfliktusokat csupan a generacids kiilonbségek okozzak,

vagy van/vannak valamilyen mas tényezd/tényezok is.
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3. KUTATASI MODSZERTAN BEMUTATASA

Ezen fejezet a kutatdsom modszertanat kivanja bemutatni. Tobbek k6zott az Excel-ben
készitett makrot, illetve az SPSS szoftvert mutatom be, amelyben klaszterelemzést
végeztem, hogy 1Uj csoportokat alkothassak a kutatdisomhoz gyjtott adatokbol. A
kutatomunkam elokészitését Kovacs (2013) alapjan készitettem, illetve folytattam le,

valamint a Sajtos - Mitev (2007) alapjan készitettem el az SPSS kutatdomunkamat.

Kutatomunkam a szakirodalomi kutatason feliil kérdéiveztetéssel, illetve interjuztatassal
egésziilt ki. A kérdéivemet tobb mint 120-an toltotték ki, ezért tobbé kevésbé
reprezentativnak tekinthetd, ha a célzott kitoltést veszem figyelembe. A kérdéivem kérdései

¢s az interjuk a fiiggelékben megtalalhatoak.

3.1. Empirikus kutatomunka — kérddéiv készités és kiértékelés modszertana

Az empirikus kutatasomat elsdsorban kérddives formaban valositottam meg, amelyet
interjukkal egészitettem ki. A kérddivem kiértékelésére leird statisztikai modszereket
alkalmaztam, az interjukat pedig a latokorom szélesitésére, a téma arnyalasara hasznalom

fel idézetek és utalasok formdjaban.

A kérdbivemet a kovetkezéképpen épitettem fel. A kérdéiv elsd részében tizenegy
demografiai kérdést tettem fel, amely kilenc zart és két nyitott kérdést tartalmazott. A
masodik részben a Thomas-Kilmann teszt harminc kérdését tettem fel, amelyek mind zart
kérdések voltak, két valasztasi lehetdség koziil lehetett valasztani, amelyeket a javitokulcs
szerint értekeltem ki. Emellett kiegészitd kérdéseket is tettem fel a kérddiv zarasaképpen. A
kitoltok tizenhat zart skalazott, 1-4-ig terjedd skalan vélaszthattak ki a hozzajuk legkdzelebb
allo valaszt. (1=Egyaltalan nem értek egyet, 2=Nem értek egyet, 3=Egyetértek, 4=Teljesen

egyetértek) Végiil 6t darab zart, feleleltvalasztos kérdéssel zartam a kérddivemet.

A Thomas-Kilmann teszt eredményeit egy Excel tablazatban rdgzitettem, majd a
javitokulcsa alapjan szinkodokkal értékeltem ki, amelyet egy makrdoval Osszesitettem az
Osszegzésképpen. A kiegészitd kérdések voltak segitségemre ott, ahol tobb értéket is

felvettek a valaszok eredményei.
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A kérdéivem alanyai kiilonb6z6 beosztasban dolgoznak, tobbnyire kiilonb6zd cégeknél, igy
biztositva azt, hogy minél szélesebb spektrumot biztosithassanak a téma vizsgélatanak és

koriil jarhatobba tegye a munkahelyen kialakult konfliktusok vilagat.

3.2. Empirikus kutatomunka - interju készités modszertana

Alapvetden harom kiilonbozd beosztasu és életkort egyénnel készitettem interjut az
ismerdsi korombol. Mindannyiuk mas-mas teriiletrdl érkeztek, igy probaltam komplexebb
képet alkotni az olvasé szamadra is a felmeriild konfliktushelyzetekrdl. Az interjuk hossza

alapvet6en valtozo volt, mivel mas-mas aspektusbodl fogtak meg a kérdés megvalaszolasat.

Az interjuk célja az volt, hogy az esetleges megfigyeléseket és a szekunder kutatés
eredményeit alatdmasszak, kiegészitsék, vagy éppen megcafoljak. A kérdések tobbsége az
alany viselkedési formaival kapcsolatosak, illetve a generaciokkal kapcsolatos

tapasztalataikra kérdeztem ra.

Az interjut mindenkivel egyénileg személyesen készitettem el, amely soran a mélyinterjira
jellemzd aspektusokat vettem figyelembe, leginkdbb az alanyok tobbsége vezetd, illetve
igyekeztem segiteni ket a sajat gondolatik kifejezésében, illetve a kérdések akkor boviiltek,
amennyiben olyan téma jott el6, amely esetlegesen hasznos lehet a kutatdsom soran. Az
Osszes feltett kérdések nyitott kérdések voltak, amelyek soran a sajat gondolataival
valaszolhatta meg az interjualany Oket, személyem csak tdmogatd szerepet jatszott a
pontosabb vélaszok eléréséhez. Az interju kozben figyeltem a valaszadd viselkedését, a

valaszainak a mddjat €s igyekeztem minden l1ényegi informaciot kisziirni.

Az interjukrol jegyzokonyveket készitettem, amelyek, a 4.-6. melléklet részben

megtalalhatoak, illetve a kérdések a 3. mellékletben.

3.3. Szekunder kutatas

A szekunder kutatbmunkam javarészt Szakirodalmakbol tevédik  Ossze.
Dolgozatomhoz felhasznaltam szamos cikket, konyvet és folyoiratot. A kutatashoz az
EBSCO szerverét és a Tudas Kozpont szervereit hasznaltam. A szamos forras koziil
legfoképp Meretei (2017), Tordesik (2021) és Szabd-Szentgroéti et al. (2019) emelném ki

leginkabb. Ezek a szakirodalmak voltak azok, amelyek ravezettek a hipotéziseimre, illetve
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Meretei, Kurai-Suhajda (2015) és Szabo-Szentgroti et al. (2019) esetében pedig a konfliktus

témat targyaltdk munkdjuk sordn, ezzel alapot adva kutatdasomnak.

Az empirikus kutatdmunkamhoz Sajtos-Mitev (2007), Kovacs Kérmen (2013) és Nagy

Laszloné (2011) anyagait hasznaltam fel a dolgozatom elkészitéséhez.

3.4. SPSS elemzések

Az SPSS hasznalataval készitettem le a klaszterelemzésemet, illetve SPSS-ben
vizsgaltam meg azt a hipotézisemet, hogy a generaciok Osszefiiggésben allnak-e a
konfliktushelyzetekben felvett viselkedéssel. Ezeknek az elemzéseknek a modszertanat

fogom a kovetkezdkben ismertetni.

Az elemzésekhez hasznalt adatbazist a sajat kérddives kutatdsom eredményeibdl készitettem
el. Legfontosabb tényez6i az adatallomédnyomnak a Thomas-Kilmann teszt eredmények, a
beosztas és a végzettség voltak, de ezen feliil tartalmazza a tabla, a generacios besorolasokat,
a nemeket, a lakohelyet, a szervezetek nagysagat, szektorokat, sziiletési évet, a foglalkozast
¢s a munkahelyet. Ezeket az adatokat a két utols6 kivételével mind numerikus tartalomra

kodoltam, hogy az SPSS szoftver fel tudja dolgozni dket.

A klaszterelemzés el6tt, még sziikséges megnézni, hogy az adatbézis tartalmaz-e barmilyen
kiugro értéket, vagy tulsdgosan tavoli értekeket, mivel ezek a tényezOk torzithatjak a kapott

klasztereket és a keletkezett nagy szoras miatt nem lesz reprezentativ az elemzés.

A kovetkez6  1épésként  hierarchikus  klaszteranalizist — készitettem  (Analyze
>Classify>Hierarchical Cluster>Method>Ward’s Method), amely soran Ward mddszer
alkalmazasaval készitettem el az analizist, csatolva hozza egy dendogrammot és 6sszevonasi
tablat (agglomeration schedule). Az 6sszevonasi tablaban a koefficiensek jol mutattak, hogy
lesznek kiugro értékek, illetve, hogy tobb klasztert lehet megallapitani az adatallomanyban.
Ebben az esetben a kiugro értékeket el kell tavolitani a tablabol. Itt jol jon, ha alaposan
megfigyeljiik a szorast és a dendogramm képét. A talsdgosan tdvolinak tiind csoportok
altalaban kiugré értékeket mutatnak, igy ezeket az értékeket nem szabad figyelembe venni.
A munkam sordn a megfigyelési tényez6k a Thomas-Kilmann teszt eredmények, a beosztas

¢és a végzettség voltak.
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Ezt kovetéen a Means Ilehetéség segitségével (Analyze>Compare Means>Means)
lefuttattam az analizist, amely soran megvizsgaltam tobb eshetdséget is. A Dependent List
tartalmazta a Thomas-Kilmann teszt eredményeit, a beosztasokat és a végzettséget, az
Independent List pedig az adatok sorszamat. Ennek eredményeképpen megkaptam a

klasztereket, amelyet a késdbbiekben fogok bemutatni.

Leginkabb az 6t klaszteres megoldas soran volt a legjobb a tényezdk kozotti szoras, illetve
a csoportokba tartozé alanyok szama is jobban tiikrozte, hogy elkiilonithetd csoportokrol
van sz6. Nagyjabol hasonl6 nagysag jellemezte a csoportokat. Akkor megteleld a klaszterek
Osszetétele, ha minél alacsonyabb szorassal rendelkezik a klaszter, mivel ez azt jelenti, hogy
a tényezOk nagyon hasonléak egymashoz. Ez az a pont, ahol a kiugr6 értékek torzitasa
ronthatja a klaszterek kialakulasat. A klaszterek leginkabb az atlagok alapjan
jellemezhetdek, illetve azt, hogy mennyire homogén egy klaszter, azt a szordsuk alapjan
tudjuk megéllapitani. Ezeket a tényezOket pedig mindig a teljes klaszterhez viszonyitva
tudjuk értékelni. Tobbek kozott a Means riportja, kimutatasa megmutatja a klaszterek atlagat
(Mean), a csoportba tartozé alanyok szamat (N) és a klaszteren beliili szorast (Std.

Deviation).

Ezt kdvetden a generacids besorolas és a konfliktus kezelési attitidok kozotti kapcsolat
vizsgalatara egy Khi-négyzet probdat (Chi-Square Test) végeztem (Analyze>Descriptive
Statistics>Crosstabs>Statistics>Chi-square), amely soran az volt a hipotézisem, hogy ez a
két tényezo fliggetlenek egymastol. Ebben az esetben a szignifikancia szintje (Asymptotic
Significance (2-sided)) donti el a kapcsolat szorossagat, illetve a két robosztus feltétel. A
szignifikancia esetében azt kell megfigyelni, hogy a p kisebb, vagy nagyobb mint 0,05.
Abban az esetben, ha nagyobb mint 0,05, akkor nem szignifikans, azaz nincs kozottiik

kapcsolat, vagy ha kisebb mint 0,05, akkor szignifikansnak tekinthetd.
A robosztus feltételek esetében pedig a kovetkezdek:

— A varhato értéket tartalmazo celldk aranyanak 20% alattinak kell lennie.

— A minimum elvart értéknek legalabb 1,0-nek kell lennie.

Altalaban akkor szoktik még a Cramer’s V egyiitthatét vizsgalni, ha van kapcsolat a Khi-
négyzet proba szerint. Ez az egylitthat azt mutatja meg, hogy a tényezok kozotti kapcsolat
valdjaban milyen szorossagot mutat. Esetemben nincs bar kapcsolat a két tényezd kozott,

mégis jobbnak lattam megvizsgalni ezt a tényezot is. A Cramer’s V egylitthato értelmezése
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a kovetkezd: ha az értéke 0, akkor nagy foku fiiggetlenség van a tényezdok kozott, ha pedig
1, akkor nagyon er6s kapcsolatrol van szo. Mint az lathaté az egyiitthaté értéke mindig 0 és

1 kozotti intervallumba esik.

A kutatasi modszertanokat 6sszességében Kovacs Karmen (2013) és Sajtos-Mitev (2007)
konyveik alapjan készitettem el, illetve a Thomas-Kilmann teszt kérdéseit és javitokulcsat
pedig Nagy (2011) alapjan készitettem eld és sajat elemzési modszert alkalmaztam az
altalam feltett kiegészité kérdésekkel. A kovetkezd fejezetben pedig az interjuk és a
szakirodalom eclemzése kovetkezik, majd az azt koveté fejezetben pedig az empirikus
kutatomunkam kérddivekhez kapcsolatos megfigyelései, eredményei, illetve a mintam

bemutatasa talalhato.
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4. A GENERACIOS BESOROLAS PROBLEMAI ES
KONFLIKTUSHELYZETEI

Ezen fejezetben bemutatom az empirikus kutatdsom ¢és a szekunder kutatdsom soran
feltar tényezdket, amelyeket fontos figyelembe venni, amikor egy adott generaciot
vizsgalunk ¢és ezzel szeretnék rautalni a generacidés besorolds hibdira. Ez a felosztas
legfoképp azért lehet pontatlan, mert idében és térben is rendkiviil valtoz6 tényezok
alakitjdk. Ehhez készitettem harom interjut kiilonb6z6 munkakdrii és beosztast
munkavallalokkal és igyekeztem mdas- mas munkateriiletr6l meghivni alanyokat, hogy

komplexebb képet adhassak az esetleges problémakrol a generacios lehatarolasokat tekintve.

Osvath Andrea (2018) a kovetkez6 konkluziora jutott: ,,a generdcios konfliktus tehat nem
mds, mint olyan szembeszegiilés, amelyben valamely téma kapcsan, a harcolo, viszalykodo,
esetleg pusztan vitatkozo felek a maguk allaspontjat nyiltan korosztdlyi alapra helyezik.”
(Osvath 2018. 0. 197.)

4.1. Az interju alanyok rovid bemutatasa

Alapvetden az interjualanyok szeretnének anonimek maradni a dolgozatom soran,
ezért a rovid bemutatot nevek nélkiil fogom megtenni és Interjialany 1 / Interjualany 2 /

Interjtialany 3 néven fogom Oket emliteni.
Interjualany 1

Az elsé szam interjualany neme nd, kora 47 ¢s HR-menedzser beosztasban dolgozik. Ez
szamomra kiemelked6en fontos, hiszen hr vezetdként egy gyartocégnél tobb éves
tapasztalata rendkiviil értékes, mivel nagy ralatassal van a kutatdsi témamra.
Segitdkészségének és bdséges valaszainak kdszonhetden a kutatdsi kérdéseimet arnyalva

tudtam felvazolni és elemezni.
Interjualany 2

A masodik szamu interjialany neme nd, kora 22 és Service Desk Specialist-ként dolgozik
egy svajci gyogyszergyartd cégnél. Személyes tapasztalatai munkatarsaival fontos
aspektusokbol mutatta be a digitalizacié és az idésebb korosztalyok kapcsolatat, illetve a

konfliktus helyzetekre is ravilagitott.
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Interjualany 3

A harmadik interjialany neme férfi, kora 23 ¢és jelenleg IT add technoldgiai tandcsadd €s
projektmenedzser beosztasban dolgozik az egyik Bigd cégnél. Meglatasai fontos
aspektusokat mutatott be a fiatalabb, palyakezdék tapasztalatait egy multinacionalis

nagyvallalatnal.

4.2. Foldrajzi lehatarolas

Kutatdsom sordn készitett interjuban felmeriilt a foldrajzi lehataroltsag kérdése.
Hiszen alapvetden ugyan egy adott évtizedben sziiletettek, nevekedettek més-mas korszakot
¢ltek meg a tarsadalmi szempontjaik alapjan. Emiatt a generacids séma nem htuzhato ra a
vilag teljes lakossagara, ugyanazt a korszakot tekintve, hanem csupan szubkulturakra. Nem
mindegy, hogy melyik foldrészt tekintjiik a generdciok vizsgalatakor, mint ahogy kordbban
emlitettem a torténelem nagy hatassal van a generaciok elcsiiszasara, illetve a technologiai

fejlettség az a tényezd, amely a leginkébb befolyasolja a generaciok kialakuldsat.

Ezt figyelembe véve kijelenthetjiik, hogy mas Amerikdban, Magyarorszagon ¢és
Oroszorszagban az egyes generaciok, hiszen mas-mas tényezok hatnak rajuk. Természetesen
a sajat nemzeti kultirdjuk nagyban befolyasolja a konfliktuskezelési szokasaikat, de
mindenképpen fontos megemliteni ezt az aspektust is, hiszen méas-mas jelenetek és értékek
ugranak be a 80-as éveket idézve egy idésebb embernek Magyarorszagon, mint az Egyesiilt
Allamokban vagy Oroszorszagban. Mai példat kovetve, ha csak Afrikara szegezziik a
tekintetiinket, a kiilonb6zd orszagok fejlettsége magaval vonja, hogy abban a térségben
tobbféle generacio is létezhet egy idében ugy, hogy egy idészakban sziilettek mégis eltérd

kohorsz élményekkel rendelkeznek. (hidnyos technoldgiai ismeretek, internet hidnya stb....)

A szakirodalmat tekintve Malatyinszki (2020) a generaciéo fogalmaban idézte, (Komar
(2015) szavait. Miszerint az egy generacioba tartozd egyének torténelmileg azonos
korszakban és foldrajzilag azonos helyen élnek, illetve azonos értékeket képviselnek.
(Komar, 2015) Tehat ez alapjan relevans ez az emlitett aspektus is, hiszen ahogy az az
interjiikban is megjelent, hogy az azonos torténelmi korszak lehet azonos, de maga a
foldrajzi hely determinalja azt, hogy éppen milyen ideologiak, értékek azok, amit az alanyok

képviselnek. Ez alapjan pedig alatdmasztasra kertilt az a kutatasi kérdésem, hogy a foldrajzi
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helyzete az egyénnek befolydsolja-e a generacids besorolasat, illetve az elsé szamu

hipotézisem alatamasztasara is szolgal ez az alfejezet.

4.3. Nemek kozotti konfliktuskezelés

Fontos aspektus, hogy a kozos munka soran a személyek neme is befolyéasolhatja azt,
hogy milyen viselkedési mintdt kovetnek, vagy milyen metédusokat hasznilnak a
konfliktusok, problémak megoldasara befolyasolja az adott alanyok neme. Az egyik interji
alanyom kapcsan felmeriilt ez a jelentOs aspektus is, hiszen a nemek mashogy kezelik a

konfrontaciot.

Az alany HR vezet6ként dolgozott egy termeld szervezetnél és a kovetkezoként fejtette ki

allaspontjat ezzel kapcsolatban:

LAz az érdekesség, amit tapasztaltam, hogy a férfi és a noi
konfliktuskezeléseknek nagyon markans az eltérése. Mig a férfiak a
konfliktust direktben kezelik, mert nyiltan és direktben oldjik meg a
konfliktusaikat. Ez példaul egy nd szamara agresszivnak is tiinhet, de
egyébként ez a ferfi konfliktuskezelési modszer, hogy azt 6k megbeszélik,
bizonyos esetekben ezt hangosabban beszélik meg vagy akar fizikailag
rendezik. Ugye ezeket ismerjiik. Példdaul a néknél sokkal inkabb jellemzdo
a konfliktuskeriilés vagy a konfliktusoknak a finomabb eszkozokkel valo
oldasa, vagy nem oldasa. Ilyen tapasztalatom is volt sokszor munkahelyi
kornyezetbol, hogy érdekes, hogy egy konfliktust, hogy kezel két no, vagy
ket ferfi, vagy mi van akkor, ha egy no és egy férfival van ez a konfliktus.
Ezeket a szitudciokat maskeént kell moderdlni, mert a nemek kozotti

konfliktus kezelésben is nagy kiilonbségek vannak.” (Interju alany 1)

fgy ez alapjan a kutatisom soran megvizsgaltam ezt az aspektust is, amely majd a Thomas-

Kilmann teszt kiértékelésénél talalhato.

Ez alapjan a harmadik hipotézisem, miszerint a konfliktusban résztvevd alanyok neme
befolyasolja a konfliktuskezelési attitlidoket aldtdmasztodni latszik. Ezt az aspektust

statisztikailag is megvizsgaltam a kovetkezo fejezetben.
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4.4. Példak a valo életbol a gyakori generacios konfliktusokra

Osszegytijtottem néhany gyakori példat sajat tapasztalatbol és a kodzvetlen
kornyezetembd6l, amelyek az érintettek kérésére anonimak leszenek. A példakat a valo élet
jelenségeibdl, az interjualanyok és néhany szakirodalom altal allitottam Ossze. Tobbek

kozott Sods (2008), Meretei (2017) és Nagy (2011) munkassaga alapjan.
Néhany életszert példa:

-Els6ként a bizalomhidnyt szeretném felhozni, mivel ez a tényez6 egy szervezeten beliil
vezethet ilyen jellegli konfliktusokhoz, hiszen a korosztalyok, generaciok kozotti
fesziiltséget taplalja. A bizonytalansag egy munkakapcsolatban altaldban negativ kimeneteli
végeredményt von maga utdn, mint példaul a fluktudcid, csokkenti a munkatirsak

motivacioja és elkotelezodése a szervezet irant.

-Pozicio féltéssel is gyakran talalkozni, bar ez vica versa igaz lehet. Hiszen egy alapvetden
1d6s szakember is a betanitas soran ellenszenves lehet ezen okbdl a tanitvanyaval, foleg, ha
gyorsan tanul és esetleg olcsobb a cég szdmara. Nyilvan ez akkor is megjelenhet, ha egy
1d6ésebb, tapasztaltabb munkatars egy masik szervezetben helyezkedik el egy alacsonyabb
pozicidban, mint kordbban. Ezt kdvetden a fiatalabb vezetd szemében O potencidlis
veszélyforrassa valik, ha esetleg vele amugy is elégedetlen a felsébb vezetés, hiszen az
1désebb munkatarsnak tobb évnyi tapasztalata lehet az adott {izletdgban, amely rémisztd

lehet egy vezetd szamara.

-A félelem a felettesektdl is egy frusztracio forras lehet, ha egy szervezetben a tulzott
hierarchiara épiil. Akar a mar régebbi munkatarsaknak is egy frusztracio lehet ez, illetve, ha
esetleg egy Uj munkatars pimasz, vagy a mar megszokott szoros elvarasokhoz képest egy
mas identitast képvisel, akkor a megszokott konvenciokhoz képest frusztralhatja ez a tobbi

munkatarsat, akar idésebb, akar azonos korosztalyi munkatarsakat.

-Konfliktus forrds lehet akar az is, hogy mds elképzelése van a kollégdknak a
munkafolyamatokrol vagy a feladatok elvégzésérdl. Ez foleg csapatokban mutatkozhat
meg, sajat tapasztalat alapjan legfoképp abban lattam kiélezddni a konfliktusokat, hogy a
csapattagok eltérd szemlélettel kozelitették meg a problémakat, vagy nem osztottdk meg

megfelelden az elvégzendé munkat.
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- A tisztazatlan feladatleirdsok bonyolult helyzeteket sziilnek, hiszen, ha egy 0j kolléga
legyen az id6sebb, vagy fiatalabb, ha nem kap pontos utmutatast az onboarding alatt, akkor
meglehetdsen elveszettnek érezheti magat akarmekkora szervezetrdl is beszéliink. Egy
1d6sebb kolléganak valoszintlileg a technologiai résszel lehet gondja, egy fiatalabbnak pedig

a szakmai elvarasok tisztazatlansagaval.

-Frusztralt munkahelyi légkorben sok konfliktushelyzet alakul ki, mivel alapvetden egy
ugymond ketyegdé bomban iilnek, igy nem csoda. Ha a munkahelyen alapbol frusztralt
mindenki konnyti vitaba elegyedni masokkal. Minden esetre ebben az esetben a felettesekkel
valo vitds szituaciok valtottdk ki a frusztracidt, mivel az alany nem akart megvalni a
munkajatol csak tlrt és tiirt a tobbiekhez hasonléan, amig a felettesiik a sajat, otthonrdl
hozott frusztraltsagat a beosztottjain toltotte ki. Ebben a helyzetben a kdzponti ,,frusztratort”
kellene megsziintetni, amely oldana ezt a kozeget és kialakulhat egy rendes munkahelyi
kornyezet. Ez a példa jol demonstralja, hogy egyetlen egy ember rossz konfliktuskezelési

metodusa kihat a tobbiekére is.

-A vdltozasokat legfoképp az idésebb korosztaly tiiri nehezen, (nyilvan vannak kivételek)
mivel gyorsan valtoznak a mindennapjaink feltétel, akar a technoldgia, akar a jelenlegi
jarvanyhelyzet, de minden esetre a munkahelyen torténd valtozasokat, (mint ) gépek
beszerzése, betanulasa, robotizacio. stb.) nehezebben kezelik egy fiatalabb emberhez képest.
Ez nyilvan fligg a foglalkozastol, de ha egy gyari munkast vesziink gorcsé ala, akkor
lathatjuk, hogy szamukra a legtijabb technoldgidk egymasutan vald bevezetése €s kovetése
elég nehézkes. Emiatt az Gjonnan érkezd munkatarsak, akik mar ebben a rendszerben
talalkoztak eldszor a folyamatokkal, eszkdzokkel, konnyebben sajatitja el az jitasokat, mig
aki régebbi rendszereket, eszkdzoket hasznalt mar nehézkesebben tanulja meg a sokadik
ujitast. Emiatt visszautalva a pozicio féltésre, a munkafolyamatokrol valo elképzelésekre €s
bizonytalansagra, amelyek egy nagy konfliktusforras lehet. Gondoljunk csak arra, hogy:
,,mert én idosebb vagyok, ezért jobban tudom”. Ezt szerintem mindenki hallotta életében

egyszer.

Osszegezve a 4. fejezetben a szakirodalom és az interjik segitségével feltartam a kiilonbdzd
munkahelyi konfliktushelyzetek kialakuldasanak lehetséges okait. Mint azt lathattuk,
rengeteg kiilonb6zd oka lehet, illetve két f6 gyengeségét is megéllapitottam a generacids
lehatarolasnak. Eldszor is foldrajzilag kiilonb6zd helyeken mas-mas kultara és ideoldgia

van, igy mas-mas generacio sziilottei lehetnek azok is, akik egy iddintervallumban sziilettek.
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A masodik megnevezett gyengepontja a besorolasnak, a nemek kozotti konfliktuskezelési
kiilonbségek. Ezen problémék megolddsara talan specifikusabb besoroldsokara lenne

sziikség.
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5. EMPIRIKUS KUTATOMUNKAM KIERTEKELESE ES
ERTELMEZESE

Kiemelném, hogy 122 beérkezett valaszbol csupan 121 volt figyelembe vehetd, mivel a
kutatasbol kiemelt személy az adatkezelési feltételekbe nem egyezett bele, igy 6t nem
vehetem figyelembe ezen kutatds szempontjabol. A kutatdbmunkam soran a Google Forms
feliiletét hasznaltam a célzott csoportoktol vald informacio gytijtésére. Az interjuk soran
pedig igyekeztem tobbféle személyiségli, foglalkozasi embert felkérni, hogy ezzel is

arnyaljam a dolgozatomat.

5.1. Empirikus kutatasom mintajanak bemutatasa

Els6sorban a demografiai kérdések elemzését mutatom be ebben az alfejezetben.
Fontos bemutatni, hogy a kit61tok kozott atlagosan milyen lakohelyt, beosztasu, végzettségii

emberek vannak, vagy akar milyen a nemek kozotti eloszlas a valaszadok kozott.

A kitoltok nem szerinti eloszlasa

41,32%

58.68%

mFeérfi mNG

3. abra A nemek eloszlasa a kitoltok kozott

(Forrds: Sajat szerkesztés)

Kezdetként szeretném kiemelni, hogy szazhuszonegy kitolté kozott nagyjabol eloszlik a

nemek aranya, viszont a néi kit6ltok vannak tobbségben kozel 59%-kal.
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A kitoltok beosztas tipus szerinti eloszlasa

4.13% 3-31%
4.96%

87.60%

B Munkavdllale mEKozépvezetd Operativ vezetd  EFelsovezetd

4. abra A beosztasok eloszlasa a kitoltok kozott

(Forras: Sajat szerkesztés)

Mint az a 4.dbrdan az lathatd, a kitolték legnagyobb része (87,6%) munkavallaloként
dolgozik. Illetve van néhany kozép, operativ, illetve felsdvezetd is a kérddivem kitd1toi

kozott. Ha Oket egy csoportnak tekintjiik akkor elmondhatjuk, hogy a valaszadok 12,4%-a

valamilyen vezetdként dolgozik.

2. tablazat: A lakéhely tipusok eloszlasa a kitoltok kozott

Lakéhely tipusa Kitoltok szama | Kitoltok szama
(darab) (%)
Falu 13 10,74%
Fovaros 35 28,93%
Kozség 8 6,61%
Megyeszékhely 22 18,18%
Varos 43 35,54%
| Végosszeg 121 100,00%

(Forras: Sajat szerkesztés)

A 2. tablazat esetében megvizsgaltam, hogy a kitolték milyen tipust lakohellyel
rendelkeznek. Ez legfoképp arra enged kovetkeztetni, hogy milyen hozott értékeket

képvisel, vagy milyen tarsadalmi réteget képvisel a kitolto.

29



Mint azt a tablazat jol mutatja a kitolt6k szama szépen eloszlik a lakéhely tipusokat illetdleg.
Az egyetlen kiugréan alacsonynak mondhat6 érték a kozség tipusnal figyelheté meg,
azonban, ha Osszevonjuk a falu besorolassal, akkor mint ,,varosnal kisebb besorolasu
teleptilés”, akkor a szdmok mar szebb képet mutatnak. Amelyet, a kdvetkezd abran tekinthet

meg az olvaso.

A LAKOHELYTIPUSOK ELOSZLASA A
KITOLTOK KOZOTT

B Viérosnal kisebb telepiilés
B Fovaros
m Megyeszékhely

m\Varos

5. abra A lakoéhely tipusok eloszlasa a kitolték kozott

(Forras: Sajat szerkesztés)

Az 5. dbra is nagyon jol szemlélteti, hogy nagyjabdl kiegyensulyozottnak tlinnek a tipusok,
viszont fontos megemliteni, hogy valdjaban ez azt jelenti, hogy az Osszes kitoltd koziil
17,36% nem lakik valamilyen varos tipusban, hanem annal kisebb besorolasu telepiilésen.

Vagyis 0sszesen 82,64%-a a kitoltoknek valamilyen besorolast varosban él.

A kitolték munkahelyének mérete

9,09%

11,57% = Kisvallalkozés (10-49 £6)

2.48% = Kozepes véllalkozds (50-249 6)

Mikrovallalkozas (1-9 fo)

76,86% = Nagyvallalkozds (250 f6t6l)

6. abra A kit6lt6k munkahelyének nagysag szerinti eloszlisa

(Forras: Sajat szerkesztés)
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Kovetkezd szempont, amely szerint besoroltam a kitdltok munkahelyét, az a szervezetiik
nagysaga, mint az, a 6. dbrdan is lathatd. A kitolt6k tobbsége (76,86%) valamilyen
nagyvallalkozasnal dolgozik, tovabba 11,57%-a a kitoltdknek kozepes vallalkozasnal,

9,09%-a kisvallalkozasnal és 2,48%-a valamilyen mikrovallalkozasnal dolgozik.
A kovetkez0 tablazatban bemutatom, hogy milyen tipusu szervezeteknél dolgoznak.

A 3. tablazatban aszerint, hogy milyen szféraba tartozik az adott szervezet.

3. tablazat A szervezetek besorolasa szektorok szerint

Szférik Kitoltok szdma | K1t01t0k szama
(%)

Kozszféra 59 48,76%
Maganszektor 58 47,93%
Non-profit 2 1,65%
Vegyes (k6z-és maganszektor) 2 1,65%

| Végosszeg 121 100,00%
(Sajat szerkesztés)

A 3. tablizat szerint a kitoltdk munkahelyének 48,76%-a kozszféraba, 47,93%-a
maganszektorba, 1,65%-a a non-profit szektorba és 1,65%-a pedig vegyesen a koz-€s

maganszektorba tartozik.

Végil az altalanos demografiai résznél bemutatom a végzettséggel kapcsolatos

megallapitasokat.

A kitoltok végzettség szerinti eloszlasa

4,13% g g39 2:48%

EDiploma
mDoktori / PhD
FErettségi
19,01% 47 93% mFelsdoktatasi szakképzettség
m Mester diploma
B OKT
7.44% Szakiskola

Technikum

16,53%

1,65%

7. abra A Kitoltok végzettség szerinti eloszlasa

(Forras: Sajat szerkesztés)

A téblazat jol bemutatja, hogy a kitoltok tobbsége diplomas végzettséggel rendelkezik. Ez
abbol tevodik Ossze, hogy 47,93%-a BSc-t végzett, illetve 19,01%-a pedig MSc-t, azaz
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Osszességében az Osszes kitoltdnek a 66,94%-a legmagasabb végzettsége valamilyen szintii
diploma. Ezt kovetéen 16,53%-kal érettségivel rendelkeznek a legtobben, mint legmagasabb
végzettség. Végiil kisebb aranyokban még 7,44%-ban volt a kitolték kozott felsGoktatasi
szakképzettségben végzett, 4,13%-ban OKJ-s oklevéllel rendelkezé alanyok, 2,48%-ban
technikummal rendelkez6 kit6ltok, 1,65%-ban doktori, vagy PhD végzettséggel rendelkezd

és végiil szakiskolai végzettséggel rendelkez6 alanyok 0,83%-ban.

5.2. Thomas-Kilmann teszt eredményei

A konfliktuskezelési tesztet mind a 121 résztvevonél figyelembe vettem, néhol tobb
jelzd is kertilt 1-1 alanyhoz, de a kiegészitdé kérdéseim segitségével besoroltam Oket a

megfeleld kategdridkba.

Alapvetden 0t kategoriaba sorolja be a fiiggelékben talalhatdé kérdéiv a kitoltdt, a
javitokulccsal segitve. Amelyik kategoridban tobb kitoltés érkezik az alany abba a csoportba
fog besorolddni. Mivel lehetdség van arra, hogy tobb kategdridba is belecstsszon az illetd,

igy a kiegészit6 kérdéseimmel soroltam be 6ket a végsd kategoridjukba.

Az Ot kategéria a versengd, problémamegoldo, elkeriilé, kompromisszumkeresd ¢és
alkalmazkodo6. Ezeket az eredményeket ugy kaptam, hogy eldszor a valaszokat lekodoltam
»17 és ,,2” tényezOkre, majd a javitokulcsnak megfelelden egy-egy szint rendeltem a
kategoriakhoz, majd az egy szinkodos javitokulcsot készitettem hozza. Ezt kdvetéen a 121
esetben végig mentem a 30 kérdésen, majd pedig egy makro segitségével megszamoltattam
a legtobb szint egy-egy alanyra, majd pedig ezzel megkaptam a besorolasukat. Ahol esetleg
kettd vagy tobb kategoria egyenld értéket vett fel, tigy a kiegészitd kérdéseket hasznaltam

mérvado tényezOnek és a valaszok alapjan soroltam be dket a megfeleld kategoridba.

A makrd programkodjat, amellyel megszamlaltattam a szineket a 2. szdmu mellékletben

talalhato.
A hozza tartozé Excel fliggvény: =CountCcolor(range_data,criteria)

A kovetkez6 tablazatban jol latszik, hogy melyik kategoriaba hanyan estek bele és milyen
aranyban igazoljak azt a tézist, hogy a nemek kozott mds-mas konfliktuskezelési

magatartasok dominalnak.
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4. tablazat A Thomas-Kilmann teszt eredményei N=121 elemii minta alapjan

Kategoriak Darab Szazalék | Feérfi NGi
Versengés 24 19,83% | 50,00% | 50,00%
Problémamegoldas 30 24,79% | 30,00% | 70,00%
Kompromisszumkeresés 26 21,49% | 42,31% | 57,69%
Elkeriilés 31 25,62% | 38,71% | 61,29%
Alkalmazkodas 10 8,26% | 60,00% | 40,00%

(Forras: Sajat szerkesztés)

Ahogy a tablazat is mutatja, a versengés alapvetéen mindkét nemre azonosan jellemzo,
illetve a kompromisszumkeresési hajlam is hasonld értékeket mutat. Ellenben a
problémamegoldés 70%-ban ¢€s a konfliktuskeriilési hajlam 61,29%-ban a ndkre jellemzdbb
magatartds, mint a férfiakra. A férfiaknal pedig az alkalmazkodas az, amely jellemz6bb, mint
a ndi kitoltéknél. Itt azonban ki kell emelnem, hogy az alkalmazkododk elemszama csekély,

ahhoz, hogy altalanos kovetkeztetést vonjunk le.

5.3. Statisztikai eredmények

A leiro statisztika segitségével atlagokat szamoltam és kimutatdsokat készitettem a
kérdéivemre érkezett valaszokbol, amelyekbdl kidertiil, hogy melyik csoportokban atlagosan

hanyan szerepelnek.
5.3.1. A demogrdfiai kérdések és a Thomas-Kilmann teszt eredmények dsszevont
kiértékelése

A kovetkezd részben el6szor megvizsgaltam a Thomas-Kilmann teszt eredményeket

¢s a lakohelyek Osszevetésérdl készitettem kimutatast.

Amint azt az 5. tablazat is mutatja az alkalmazkodok csoportjaba tartozo tiz alanybol egy
faluban, egy a fovarosban, ketté kozségben, egy megyeszékhelyen és 6t varosban lakik.

Tehat kijelenthetjiik, hogy az alkalmazkodok tobbsége, a csoport 70%-a varosban lakik.
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5. tablazat: Kimutatas a Thomas-Kilmann teszt szerinti csoportok lakohely szerinti

eloszlasarol
Thomi:tfélér:;r;(n teszt Falu |Févaros | Kozség | Megyeszékhely | Varos | Végosszeg
Alkalmazkodas 1 1 2 1 5 10
Elkeriilés 4 11 - 5 11 31
Kompromisszumkeresés - 10 2 4 10 26
Problémamegoldas 5 5 4 5 11 30
Versengés 3 8 7 6 24
Végosszeg 13 35 8 22 43 121

(Forras: Sajat szerkesztés)

Az elkeriilést alkalmazok harmincegyen vannak, amelyek koziil négyen faluban, tizenegyen
fovarosban, Oten megyeszékhelyen ¢€s tizenegyen varosban laknak. Itt mar nagyobb
csoportokat figyelhetiink meg, az ,.elkeriilok” 35,5%-a lakik a févarosban és egy masik
35,5%-a varosban, illetve 16%-a valamelyik megyeszékhelyen és 13%-a faluban lakik.
Osszességében kijelenthetd, hogy a csoportba tartozo kitolték 87%-a valamely

varostipusban lakik.

A, kompromisszumkeresdk” csoportjaban huszonhat alany tartozik és kozilik tiz a
févarosban, tiz varosban, ketten kozségben, négyen pedig valamelyik megyeszékhelyen
lakik. Tehat kijelenthetjiik, hogy 38,5% lakik a févarosban, illetve 38,5% varosban lakik,
15% megyeszékhelyen lakik és 8% pedig kdzségben. Osszességében 92% lakik valamilyen

varostipusban.

A ,,problémamegoldok” csoportjaba harmincan tartoznak, amelyekbdl 6ten laknak faluban,
Oten a fOvarosban, négyen kozségben, dten megyeszékhelyen, tizenegyen pedig varosban.
Azaz 16%-a lakik faluban, 16%-a fOvarosban, 16%-ban megyeszékhelyen, 14%-a
kozségben és 38%-a varosban. Osszességében az altalanos varosban lakok vannak
tobbségben, illetve kijelenthetjiik, hogy a csoportba tartozo valaszadok 64,5%-a lakik

valamelyik varostipusban.

A ,,versengdk” csoportjdba 0sszesen huszonnégyen tartoznak. Koziiliik harman faluban,

nyolcan a févéarosban, heten valamelyik megyeszékhelyen és hatan valamely varosban lakik.
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A csoport 12%-a faluban, 33%-a a févarosban, 30%-a valamelyik megyeszékhelyen és 25%-
a varosban lakik. Azaz kijelenthetjiik, hogy ez alapjan a faluban él0k vannak tobbségben, de
ha a varosokat 6sszesitve nézziik, akkor 88%-a lakik valamilyen varostipusban csoportot

alkot6 alanyok koziil.

6. tablazat: Kitoltok besorolasa a beosztas, a nem és a Thomas-Kilmann teszt

eredmény szerint

Thom? SO IET tesz’t Felsovezeto | Kozépvezeté | Munkavallalo QPera}t}v Végosszeg
eredmény/Nem/Beosztas iranyitas
Alkalmazkodas 1 1 7 1 10
Férfi 1 1 3 1 6
N6 - - 4 - 4
Elkeriilés 1 - 29 1 31
Férfi 1 - 10 1 12
N6 - - 19 - 19
Kompromisszumkeresés 1 2 22 1 26
Férfi - 2 8 1 11
N6 1 - 14 - 15
Problémamegoldas - 1 28 1 30
Férfi - - 9 - 9
N6 - 1 19 1 21
Versengés 1 2 20 1 24
Férfi 1 1 9 1 12
N6 - 1 11 - 12
Végosszeg 4 6 106 5 121

(Forras: Sajat szerkesztés)

Tovabba megvizsgaltam, hogy a kitoltok kozott milyen beosztasu és nemii emberek

tartoznak, illetve ket mely konfliktuskezelési csoportba soroltam be a javitokulcs alapjan.

Ahogy azt a fentebb emlitett elemzések soran is lathatd volt, a nemek ardnya nagyjabol
kiegyenlitett, igy ezt az aspektust is szerettem volna megfigyelni, hogy vajon a kiilonb6z6
csoportokban, amelyeket a Thomas-Kilmann teszt eredményezett milyen nemi és beosztast
egyének vannak. Korabban is megvizsgaltam a beosztasok szerinti csoportokat, amely

alapjan lathat6 volt, hogy javarészt munkavallalo beosztastuak toltotték ki a kérdéivemet.

Emiatt kissé sarkitva ugyan, de lathato, hogy felsévezetok kozott 3:1 aranyban tartoznak
férfiak és ndék. Mint az észrevehetd a problémamegoldd csoporton kiviil mindegyik
csoportban van egy alany. A férfi alanyok koziil 1-1 tartozik az alkalmazkodd, az elkeriild
¢s a versengd csoportba, illetve az egyetlen ndi felsOvezetéi alany pedig a

kompromisszumkeresok koze tartozik.
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A kozépvezetdk csoportjadban Osszesen hat alany tartozik, a nemek ardnya 4:2, azaz négy
férfi és két nd alkotja ezt a csoportot. Esetiikben az alkalmazkodo viselkedést egy férfi, a
kompromisszumkeres6t két férfi, a problémamegoldasot egy né és a versengést pedig egy

nd ¢és egy feérfi alany koveti, illetve az elkertilést senki sem alkalmazza a mintajukbol.

A munkavallalok csoportjaban figyelhettiik meg a legtobb kitoltést, igy itt nagyobb mintabol
dolgozhattam. Osszesen sz4zhat munkavéllalé volt a kitdltok kozott és a kdvetkezéképpen
alakult a csoportjuk kozott a nemiik és az eredmények szerinti eloszlasuk. Osszesen hét alany
alkalmazkodo, kozottiik 3:4 a nemek szerinti arany, az elkeriilést tovabbi huszonkilenc alany
koveti, akik kozott a nemek ardnya 10:19-hez. A kompromisszumkeresdk csoportjaban
Osszesen huszonkét munkavéllaldo van, a nemek aranya esetikben 8:14. A
problémamegoldok csoportjdban dsszesen huszonnyolc munkavallal6 van, akik kozott 9:19
aranyban oszlanak el a résztvevok a nemiik szerint. Végiil a verseng6k csoportjaba hiiszan

tartoznak és a nemek ardnya naluk 9:11.

Az operativ vezetdket vizsgéalva a férfiak 1-1 tagja tartozik az alkalmazkodo, elkeriild,
kompromisszumkeres és versengd csoportba, mig az egyetlen néi operativ vezetd pedig a

problémamegoldok kozé.

Kijelenthetjiik, hogy néi kitoltok ebben a megfigyelésben aranyaiban tobben voltak, ezért
minden esetben tébbnek érzéddtt a csoportokon beliili jelenlétiik. fgy azt a megallapitast,
hogy melyik nemre jellemzbek a konfliktuskezelési szokasok leginkabb tugy lehet
megvizsgalni, hogy a nemiik Osszlétszamahoz mérten hany szazaléka tartozik az adott

csoportosulasba.

Ebben az esetben igy kijelenthetjiik, hogy Osszesen a férfiak 6%-a felsGvezetd és igy
csoportonként a férfiak 2%-a tartozik a harom emlitett kategoriakba, mig a néi kitdltok
1,4%-a tartozik a kompromisszumkeresdk kozé. A kozépvezetoknél a férfiak 2%-a tovabbra
is alkalmazkodo, 4%-a kompromisszumkeresé és 2%-a versengd. A ndk esetében 1,4%
versengd ¢és 1,4% problémamegoldd. A munkavéllaloknél az alkalmazkoddk csoportjaba
tartozik a férfiak 6%-a, a nék 5,6%-a. Az elkeriilok csoportjaba a férfiak 20%, a nék 26,8%-
a, a kompromisszumkeres6k kozé a férfiak 16%, a ndk 19,7%-a tartozik. A
Problémamegoldok csoportjdban a férfiak 18%-a, a ndk 26,8%-a tartozik és végiil a

versengodk kozott a férfiak 18%-a és a ndk 15,5%-a van.
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Az operativ iranyitast, vezetést tekintve a férfiak 2-2-%-a alkotja az alkalmazkodok,
elkeriilok és versengdk csoportjat, illetve a nék 1,4%-a a problémamegoldok csoportjat

alkotja.

A szazalékos viszonyitasnak kdszonhetéen észrevehetdveé valt, hogy a ndkre leginkdbb a
problémamegoldas, az elkeriilés és a kompromisszumkeresés jellemz6, mig a férfiakra
inkabb a versengd és alkalmazkodo attitid. Minden esetre meg kell emliteni, hogy a
kompromisszumkeresd ¢és problémamegold6 attitidoket a férfiaknak is nagy része

alkalmazza.
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5.3.2. A kiegészitd kérdések kiértékelése

A kiegészitd kérdések értékelését roviden szeretném Osszefoglalni ebben az
alfejezetben. Ezekre a kérdésekre sok esetben a Thomas-Kilmann teszt eredményeinek
arnyaldsara hasznaltam, illetve jol mutatja, hogy a munkavallalok hogyan vélekednek a

szervezetiikben észlelt konfliktusokrol.

Els6sorban a skalazott kérdések esetében atlagot szdmoltam, ezzel vizsgalva azt, hogy
atlagosan mennyire elégedettek, vagy éppen nem elégettek a kérddivem kitoltéi a

munkahelyiikon.

7. tablazat: A kiegészito kérdésekre érkezett valaszok

atlaga
A Kkiegészito kérdésekre érkezett valaszok atlaga
Altalaban elégedett vagyok a munkafeltételeimmel. 3,22
Feladataim jellemzden tulterhelnek.
2,61
Osszességében nem kapok elég feladatot. (Nem
terhelnek le eléggé) 1,69
JellemzGden lépést tudok tartani a munkahelyemen
tortént digitalizacioval. 3,52
JellemzGden lépést tudok tartani a munkakdrnyezetem
valtozasaval. 3,50
Altalaban munkahelyemen zavartalan a
munkavégzésem. 3,09
Munkavégzésemben folyamatosan megzavarnak. 1,88
A fizetésemmel 0sszességében elégedett vagyok. 2,72
A szervezeti valtozasokkal 6sszességében azonosulni
tudok. 2,99
A munkatarsaimmal 0sszességében jo munkahelyi
kapcsolatot apolok. 3,58
A munkatarsaimmal jellemzden Osszetartd csapatot
alkotunk. 3,30
Osszességében a szervezetben betoltott szerepem
vilagos. 3,45
Munkam soran jellemzden felelésséget vallalok
masokért. 2,81
Munkam soran jellemzden felel6sséget vallalok
masok munkajaért. 2,50
Altalaban lehetdségem van fejlédni a munkém soran. 3,16
Rendszerint lehetéségem van feljebb 1épni a
karrierlépcson. 2,62

(Forras: Sajat szerkesztés)

Mint az a 7. tablazatban lathato, hogy a kitoltok nagy része elégedett a munkafeltételeivel,
¢s altalaban zavartalan a munkavégzése, illetve Iépést tud tartani a munkahelyi

valtozasokkal, digitalizacioval és altalanossagban lehetOségiik van a munkajuk révén
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fejlédni. Magasan egyetértettek azzal, hogy a szervezeti valtozasokkal Osszességében
azonosulni tudnak ¢és elégedettek a fizetésiikkel. Kdzepesen egyetértettek azzal, hogy a
feladataik jellemzden talterhelik a kitoltoket, feleldsséget vallalnak masok munkéjaért a
sajat munkdjuk soran, illetve rendszerint lehetdségiik van feljebb 1épni a karrierlétran. Az
alacsonyabb értékek reflektalnak az inverziikre, mint példaul, nem terhelik le dket eléggeé,

vagy, hogy megzavarjak ket munkajuk soran.

A kovetkez0 tablazatok segitségével a kiegészitd kérdések elemzését zarnam le.

A szervezeti légkor szamomra...

= kivalo.

3,306%  §.264%

= jol érzem magam benne.

28.926% .
megfelel 6.

59.504% , y
e erzemnl magain J ol

benne.

8. abra A szervezeti légkor szamomra ...
(Forras: Sajat szerkesztés)
A szervezeti 1égkor a kitoltok tobbségének kellemes, legalabbis jol érzik magukat a
munkahelyiikon. Nagy szamban jelen vannak azok a kitoltdk is a kik csak elégedettek a
légkorrel és néhany kitoltd viszont, a 121 kitdltd 3,3%-a viszont elégedetlen a munkahelyi

légkorével.

A feletteseim vezetési stilusa...

14.050%

= pozitiv hatassal
van

42,149%

= nincs
kiilén dsebben
hatassal ram.

= negativ hatassal
van ram.
43.802%

9. abra: A feletteseim vezetési stilusa ...

(Forras: Sajat szerkesztés)
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Ahogy a 9. dbra is mutatja, a kitdltok kozel azonos aranyban nyilatkoztak arrél, hogy pozitiv
hatassal van rajuk a feletteseik vezetési stilusa, vagy éppen semlegesek az érzelmeik ezzel
kapcsolatosan. Az alanyok kicsit tobb mint 14%-a pedig negativan €li meg a vezetdinek

stilusat.

A munkahely1 csoportomban...

8.264%

01.736%

® ritkak a konfliktusok. ® gyakori a konfliktusok.

10. abra: A munkahelyi csoportomban...

(Forras: Sajat szerkesztés)

A munkahelyi csoportokat illetéen a kitolt6k 90%-anak ritkak a konfliktusai a csoportjukon

beliil. Csupan 8% az, akinek gyakoriak a konfliktusok.

A feletteseimmel a konfliktusok. ..

6.612%  3.306%

= nincsenek feletesseim.

= ritkalk.

gyakoriak.

90.083%

11. abra A feletteseimmel a konfliktusok....

(Forras: Sajat szerkesztés)
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A felettesekkel torténd konfliktusokat vizsgalva a kitdltdk 90%-anak van ritkan konfliktusa

¢és elenyész6 mennyiségnek gyakoriak, illetve 3%-nak nincsenek felettesei.

A beosztottkaimmal a konfliktusok. ..

1.653%

‘ 24.793% " itk
= nincsenek

beosztottaim.

= oyakoriak.

73.554%

12. abra A beosztottjaimmal a konfliktusok...

(Forras: Sajat szerkesztés)

Végiil az utolsé kérdés tekintetében, mivel a legtobb kito1té munkavallalo, igy a tobbségnek
nincs beosztottja. Kozel a kitoltdk negyedének viszont ritkdk a konfliktusaik az alattuk
dolgozokkal, illetve nagyjabol 2%-nak pedig gyakori konfliktusai vannak veliik.
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5.4. A generacios besorolas kapcsolata a konfliktus kezelési attitiidokkel

Megvizsgaltam a generacios besorolas és a konfliktuskezelési modszerek, attitidok
kozotti osszefliggést. Eldszor is elvégeztem az SPSS segitségével a Khi-négyzet probat,

amely megvizsgalja, hogy ez a két tényezd mennyire all szoros dsszefliggésben egymassal.

8. tablazat: Khi-négyzet proba a generacios besorolas és a Thomas-Kilmann teszt

eredményeire

Chi-Square Tests

Asymptotic Significance (2-

Value df sided)
Pearson Chi-Square 13,858% 12 0,310
Likelihood Ratio 15,887 12 0,196
Linear-by-Linear Association 0,031 1 0,860
N of Valid Cases 114

a. 5 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,75.

(Forras: Sajat szerkesztés)

A mintaelemszam ebben az esetben is 114, mivel a klaszterek kialakitasdhoz sziikséges
megfigyelés, illetve a szabadsagfoka (df= degree of freedom) 12, a szignifikancia szintre

pedig 0,310-et kaptam.

Mint az jol kiolvashaté a tablazatbol, nincs szignifikans 6sszefiiggés a generacios besorolas
¢s a konfliktus kezelési attitlidok kozott, mivel p > 0,05. Tehat, az, hogy ki melyik
generacioba tartozik nem hatarozza meg, hogy milyen konfliktuskezelési attitlidot vesz fel
egy-egy konfliktushelyzetben. Tovabba, mint az a tablazat labjegyzékében lathato,
feltiintetésre keriilt a kimutatas alapjan a két robosztus feltétellel kapcsolatos informéacio,

mely szerint:

— A kevesebb mint 6t varhato értéket tartalmaz6 cellak aranya 25%, amely igy
nem teljesiil ez a feltétel, hiszen 20% alattinak kellene ennek az értéknek
lennie.

— A minimum elvart érték 1,75 ebben az esetben, amelynek legalabb 1,0-nek

kell lennie. Azaz teljesiil ez a feltétel.
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A harom szignifikanciaval kapcsolatos feltételbol ebben az esetben csak egy teljesiil és kettd

nem. Igy kijelenthetjiik, hogy tovabbra sincs szignifikans kapcsolat a tényez6k kozott.

Tovabba megvizsgaltam a Cramer’s V egyilitthatot is. Ez egy olyan aszocialis egytitthato,

amely két valtoz6 kozotti kapcsolat szorossagat mutatja meg.

9. tablazat : Kapcsolatok szorossaga

Symmetric Measures

Approximate

Value Asymptotic Standard Error®  Approximate T° Significance
Nominal by Nominal Phi 0,349 0,310
Cramer's V 0,201 0,310
Interval by Interval Pearson's R -0,017 0,089 -0,175 ,861°
Ordinal by Ordinal Spearman Correlation -0,005 0,090 -0,054 957"

N of Valid Cases 114

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.

(Forras: Sajat szerkesztés)

A Cramer’s V egylitthatora az jellemz6, hogy az éltala felvett érték mindig 0 és 1 koz¢ esik.
Illetve, ha értéke 0, akkor fliggetlenség all fenn, ha pedig 1, akkor nagyon erds, szoros
kapcsolat van a tényezok kozott. Esetiinkben, a Cramer’s V mérészama 0,201, azaz gyenge

kapcsolat van a vizsgalt tényezok kozott.

5.5. Klaszterelemzés

A kutatadsom soran begyiijtott kérddives valaszok segitségével klasztereket hoztam létre,
amelyek legf6bb dsszehasonlito tényezdje a generaciokra érkezett valasz, illetve a konfliktus
kezelési teszten elért eredmények. Tovabba kiegészitd tényezdi a beosztds, illetve a
végzettség volt, amely tényezdk szorosan tudnak kapcsolddni a személyiség jegyekhez. A
klaszterek megalkotasahoz az SPSS szoftvert hasznaltam. Ezen fejezetben az &ltalam

alkotott 6t kiilonboz6 klasztert fogom bemutatni.

Fontos kiemelnem, hogy a 121 egyén kozott 7 darab kiugro értéket figyeltem meg, ezért 6ket
el kellett tavolitanom a klaszterelemzésbdl, mivel til nagy szoras volt az 6 klaszteriikben,
illetve a dendogramm segitségével lathatd volt, hogy ezek az egyének kirivo értéket

képviselnek, mert nagyon tavol estek a tobbiektdl, igy a tovabbiakban csak 114 alany keriilt
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beosztasra a klaszterekben. A lakohely, a szervezetek mérete és a szektorok tulajdonségait

most nem veszem figyelembe, mivel novelné a szorast a klaszterek kozott.

5.5.1. Az elérhetetlenek és a kaméleonok

Az els6 bemutatott klaszterbe huszonot egyén tartozott a szaztizennégy megfigyelt

alanybol, amely a megfigyelések 22%-a.

Az elérhetetlenek és a kaméleonok klaszterébe tartozo egyének konfliktuskezelési szokasait
legfoképp az elkeriilés (68%-ban), illetve az alkalmazkodas (32%-ban) jellemzi. A
beosztasuk szerint 96%-ban munkavallalok, illetve 4%-a kozépvezetd. A végzettséget
tekintve 68% rendelkezik alapdiplomaval, illetve 24% mesterdiplomaval, igy a diplomésok
lefedik a klaszter 92 %-at, tovabba 8% pedig felsdoktatasi szakképzettségben végzett.

Nemek aranyaban a nék vannak tobbségben 56%-kal.

Szamokban ez azt jelenti, hogy az elkeriiléses magatartas tizenhét alanyra igaz a
huszonotbdl, illetve az alkalmazkodas pedig nyolcra. A beosztas szempontbol tizennégyen
alkalmazottként dolgoznak és egy ember pedig kdzépvezetdként. A végzettség szempontjat
tekintve pedig tizenheten végeztek alapképzést, tehat diplomasok, illetve, hatan
mesterdiplomat szereztek és ketten pedig a felsboktatasi szakképzésben végezték

tanulmanyaikat. A nemek aranya 11:14, tizennégy ndi és tizenegy férfi egyed alkotja.

Kijelenthetjiik, hogy ez a klaszter egy értelmiségi és a konfliktusokat keriild, vagy finoman

kezel6 egyének alkotjak.

5.5.2. Az alkuszok

A masodik klasztert tizenhatan alkotjak, amely a megfigyelések 14%-at alkotjak.

A konfliktus kezelési tesztre kapott eredményiik 100%-ban megegyezik a résztvevdknek,
azaz a klaszterbe tartozd egyének kompromisszumos pontot keresdk. A végzettséget
tekintve 62,5% rendelkezik BSc/BA diplomaval és 37,5% pedig MSc/MA diplomas. Azaz
a klaszter egésze felséfoku tanulmanyokkal rendelkezik. A beosztds szemponton beliil is
alapvetden alacsony a szords, mivel 87,5% munkavallaloként dolgozik és 12,5%

kozépvezet. A nemek szempontjabol pedig a 56,25%-kal a férfiak vannak tobbségben.
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Szamok szempontjabol a kovetkezot jelentik a szazalékok. A végzettséget tekintve tizen
ember rendelkezik alapképzéses és hat ember pedig mesterképzéses diplomaval. A beosztéast
tekintve tizennégyen munkavallaok és ketten kozépvezetok. A nemek aranya 9:7, hét n6i és

kilenc férfi alany tartozik ezen klaszterbe.

Osszegezve ebbe a klaszterbe azok az alanyok tartoznak, akik magasan iskolazottak és a

konfliktusokat a kompromisszumos megoldasokkal orvosoljak, legalabbis torekednek ra.

5.5.3. A magasan iskoldazott rivalizalok és praktikusok

Ezt a klasztert harmincheten alkotjak, amely a szaztizennégy megfigyelésnek a 33%-

at alkotja.

A klaszter konfliktuskezelési beosztasa alapjan kétféle eredménnyel rendelkeznek a klaszter
alanyai. Az alanyok 54%-a a problémamegoldasra fokuszal egy konfliktus kapcsan, illetve
46%-a pedig versengd® magatartast tanusit. Az alanyok 100%-a rendelkezik fels6éfoku
végzettséggel, ebbol 81% szerzett alapdiplomat, illetve 9% pedig mester diplomat. Tehat itt
is kijelenthetjiik, hogy az alanyok fels6foku végzettséggel rendelkeznek. A beosztasukat
tekintve 92% munkavallalo, 5% koézépvezetd és 3% operativ vezetd tartozik a csoportba. A

nemek szerint 54%-kal a n6i egyének vannak tobbségben.

Szamszerlsitve a konfliktuskezeléssel kapcsolatos kérddiv eredményére a klaszterben husz
alany kapott ,,problémamegold6” eredményt, illetve tizenhét alany pedig ,,versengd”
eredményt. A végzettséget tekintve harmincan rendelkeznek alapdiplomaval, illetve heten
mesterdiplomaval. A beosztasokat tekintve harmincnégyen munkavallaloként dolgoznak,
illetve ketten kozépvezetoként és egy alany pedig operativ vezetdként. A nemek aranya

17:20, azaz husz n6 és tizenhét férfi tartozik a klaszterbe.

Osszehasonlitva kijelenthetjiik, hogy ebben a klaszterben is hasonléan magasan iskolazott
egyének tartoznak, mint az el6z6 klaszterben, viszont rdjuk a versengd ¢és a
problémamegoldd magatartas jellemzd egy konfliktus sordn, tovabba foként munkavallalok

tartoznak ebbe a csoportba is, viszont mas megjelent par vezetdi személyiség is.
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5.5.4. Az alkuszok és az elérhetetlenek

A kovetkezd Kklaszterben Osszesen huszonegy egyén tartozik, amely a

klaszterelemzés 0sszes megfigyelésének 18%-a.

A Thomas-Kilmann teszt alapjan ennek a klaszternek 62%-a konfliktuskeriilé és 38%-a
kompromisszumkeresd magatartast folytat egy-egy konfliktus esetén. A legmagasabb
végzettség szempontjabdl technikummal 14%, érettségi bizonyitvannyal 58%, 14% OKJ-s
bizonyitvannyal ¢és 14% pedig felsdoktatasi szakképesitéssel rendelkezik. A beosztasi
besorolast tekintve 95% munkavallaloi és 5% operativ vezetdi beosztassal rendelkeznek. A

nemek aranyaban 76%-kal a n6k vannak tobbségben a csoportban.

A huszonegy egyén koziil tizenharom tartozik a konfliktuskeriilék csoportjaba, illetve nyolc
egyén tartozik a kompromisszum keresdk csoportjdba. A végzettség szempont alapjan
harom személy rendelkezik technikumi végzettséggel, tizenketté személy érettségivel,
harom személy OKJ-s végzettséggel ¢és harom személy pedig felsGoktatasi
szakképzettséggel rendelkezik. A beosztast tekintve hisz alany munkavallalo és egy alany
pedig operativ vezetdként dolgozik. A nemek aranya 5:16, vagyis tizenhat n6 és ot férfi

alkotja ezt a csoportot.

Tehat kijelenthetjiik, hogy ebbe a csoportba azok az egyének tartoznak, akik kozepesen
iskoldzottak ¢€s a konfliktusokat elkeriiléssel vagy kompromisszumos megoldéssal

orvosoljak.

5.5.5. A kozepesen iskolazott rivalizalok és praktikusok

Az utolso alkotott klaszterbe a tizenot alany tartozik, amelyek a megfigyelések 13%-
at teszik ki.

A klaszterben szerepl6 alanyok 33%-a versengd, 67%-a pedig problémamegoldd viselkedést
vesz fel egy konfliktushelyzetben. A legmagasabb végzettséget szemrevételezve 27%
felsdoktatasi szakképzettséggel, 13% OKJ-s végzettséggel, 53% érettségi bizonyitvannyal
¢és 7% pedig szakiskolai végzettséggel rendelkezik. Az alanyok 93%-a munkavallaloi és 7%-

a kozépvezetdi beosztassal rendelkezik.

A vizsgélatok eredményére a konfliktus kezelési tesztre kapott eredmény szerint Oten

tartoznak a versengd é€s tizen a problémamegoldd tipusba. Koziilik négyiiknek a
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legmagasabb végzettsége a felsGoktatasi szakképzésben szerzett oklevél, kettdjiiknek az
OKJ-s bizonyitvany, nyolcan alanynak az érettségi bizonyitvany és egy alanynak a
szakiskolai végzettség. Beosztasukat tekintve az alanyok koziil tizennégyen munkavallalok

¢és egy alany kézépvezetd.

Osszességében kijelenthetjiik, hogy ebben a klaszterben azok a kdzepesen iskolazott alanyok
tartoznak, amelyek inkabb problémamegoldd viselkedést prezentalnak, illetve Kisebb

szamban versengd magatartast képviselnek egy konfliktusos helyzetben.

Osszefoglalva az empirikus kutatomunkam eredményeit a kérddiveztetéssel kapcsolatban, a
megfigyeléseim és eredményeim alapjan feltartam, hogy nincs szignifikans kapcsolat a
generaciok ¢és a konfliktuskezelési attitlidok kozott, ezzel aldtdmasztva a hipotézisemet,
miszerint a munkahelyi konfliktusok nem csak a generacios konfliktusokbol adddhatnak,
hanem mas tényezok is kontrollaljak ezeknek a kialakulasat. Ezt kovetden klaszterelemzést
készitettem és megallapitottam 6t kiilonboz6 klasztert a kérddivem kitoltdi kozott. Tovabba
megfigyeltem a konfliktuskezelési attitlidok €s a demografiai adatok Osszefliggését, amely
soran megallapitottam, hogy a kit6lték neme szerint melyik konfliktuskezelési csoportba
tartoznak inkabb, vagyis melyek azok a csoportok, amelyekben a ndi, vagy férfi egyedek

nagyszamu tobbséggel birnak.

5.6. Tipologia alkotas

AlapvetOen erre a témara Tordcsik Maria munkassaga vezetett rd a generacios marketing
téma keretein beliil. Az eredeti abra amelyet 4tdolgoztam, a fogyasztdi magatartasokrol szolo

konyvében lattam. (Tordesik, 2003)

Az éltalam készitett tipologia arra szeretne rautalni, hogy az altalam vizsgélt mintdban
melyek azok a hatdsok, amelyek érvényesiilnek egy-egy konfliktus kialakuldsanak soran. az
abran probaltam csoportositani azokat a fobb tényezdket, amelyek a legnagyobb hatassal

vannak a személyiség kialakulasara.

47



Az emberek konfliktuskezelésének kialakulasa szervezeteken belul

Kérnyezeti hatasok
(beosztas, munkahelyi

személyisége légkar, foldrajzi

elhelyezkedés...sth.)

Az egyén

Kohorsz élmények

4

ERTEKORIENTACIO

4

KONFLIKTUS
KEZELESIATTITUDOK

13. abra Az ut a konfliktus kezelési attitiidok kialakulasahoz

(Forras: Sajat szerkesztés)

Elso sorban vizsgaljuk meg a kohorsz élményeket. A kohorsz élmények azok a magunkkal
hozott kvazi értékek, amelyek segitik kialakitani a személyiségiinket. Ide tartozhat nagyjabol
barmilyen élmény, amely az életlinket végig kiséri. Példaul a tarsadalmi kornyezet,
iskolazottsag, miveltség, filmek amelyek nagy hatassal voltak az alanyra, érdeklddési korok.
Munka szempontjabol ezeket a kohorsz élményeket tgy tudnam megfogalmazni, mint a
korabbi munkahelyeken szerzett tapasztalat, szakmai fejlédés, beleértve a konfliktusok
felismerését és kezelését is. Nyilvan ez a kategoria sem mentes a tarsadalmi hovatartozastol,
kultaratol és az identitastol. Mint, ahogy azt a kutatas bebizonyitotta a nem is befolyasolja

azt, hogy milyen konfliktuskezelési attitlidot alakit ki az alany.

A kovetkezokben a kornyezeti hatasok csoportot kibontasa kovetkezik, amely az olvaso
szamara részletezi a fontosabb pontjait a csoportnak. Ebben a csoportositasban tobb
aspektust is feltiintettem, amelyekre a kutatomunkdm eredményeiként tudok hivatkozni. Az
interjukon, illetve a kérdéivekben leltem ezekre a valaszokra leginkdbb, illetve néhany
aspektussal taldlkoztam a szakirodalmakban is. E16szor is szeretném kiemelni a beosztast,
mivel az alapvetden a szervezetbeni helyiinket jeldli, igy mérvado hatasnak szamit egy-egy
konfliktus kezelése soran. Emellett nyilvan fontos kornyezeti tényezé maga a munkahelyi
kornyezet és 1égkor, hiszen ezek a tényezdk befolyasoljak, hogy mennyire elégedettek, vagy
sem a dolgozok, illetve ide tartoznak a munkahelyi kapcsolatok szorossdga is. Ebbe a
csoportba tartoznak a kiilonb6z6é munkafolyamatok hatékonysagai is, a csapat kohézio,

tovabba a kissé eltavolodunk térben, akkor maga a szervezet/ egyén foldrajzi elhelyezkedése
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is. Kutatdsom soran ez a pont is felmertilt, mivel generacios lehatarolés soran ezt az aspektust

nem vették figyelembe, hogy az adott foldrajzi hely is mérvado lehet ebben az esetben.

Ez a két tényez0 vezet el az alany személyiségének kialakuldsdhoz, amely egy erds alapot
ad késobb az alany értékrendjének felallasahoz, igy jellemezve a kiilonbozo viselkedés
jegyeket €s gondolatvilagot a kor eldrehaladtaval. Fontos kiemelni, hogy nyilvan a soka
tapasztalat, kohorsz élmény ¢és kornyezeti hatas annal komplexebb képet ad az alany részére,
annal Osszetettebb a kialakult személyiség, minél tobb dologgal taldlkozik és esetleg

valamilyen irdnyban valtozast ér el ndla, vagy épp megerdsitést nyer jelenlegi énje.

Végiil a kiilonbozd értékorientaciok pedig elvezetnek a konfliktus kezelési attitidok
kialakuldsdhoz, amely a kutatdsom f6 fokusza. Mint azt az altalam vizsgélt minta kimutatta,
hogy a generacioknak nincs kozvetlen hatdsa a kiilonb6zd konfliktuskezelési attitidok
kialakulasara. Ugy gondolom, hogy ezzel a gondolatmenettel egésziteném ki a Thomas-
Kilmann modelljét, amely nagyon jol megfogalmazta és bemutatta, hogy milyen
konfliktuskezelési attitidok léteznek, viszont az ahhoz vezetd tényezdket nem vizsgalta,
illetve megfeledkezett arrdl az eshetdségrdl, ha valakinek a teszt alapjan azonos értékek
jonnek ki tobb viselkedésre is, vagy akar az Osszes valtozora. Ezért szerintem igen fontos
sorjaban megfigyelni az adott alany felvett konfliktuskezelési viselkedésének kialakulasat

¢s az alapjan besorolni akar a megfeleld kategoriaba.
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6. OSSZEGZES

Ezen fejezetben szeretném Osszefoglalni dolgozatom fObb pontjait és kutatdsom

eredményeit a szervezeten beliili konfliktusokat illetden.

6.1. Konkluzio

Dolgozatomban igyekeztem ravilagitani arra, hogy a generacids besorolasnak sok
olyan részlete van, amely miatt egy- egy konfliktusos helyzetben nem tudjuk ezt a
kategorizalast hasznositani, hiszen nem a sziiletési éviinktdl fiigg leginkabb az, hogy egy-

egy konfliktushelyzetben milyen attitiidot kovetiink.
Alapvetd hipotéziseim a kovetkezoek voltak:

H1: A munkahelyi konfliktusok soran mas tényezok nagyobb hatdssal lehetnek a konfliktusok
kialakuldsara, mint a generdacios hovatartozas, azaz nem csak a generacios kiilonbségekbdl

fakadoan alakulhatnak ki ezek a konfliktus helyzetek.

H2: A generdcio, mint fogalom nem hatdrolja le megfeleléen a csoportokat, ezért nem
alkalmas a konfliktusok besoroldsara, azaz nincs osszefiiggésben a generdcios besorolds a

konfliktusokban tanusitott viselkedési formaval.

H3: A konfliktuskezelési szokdsokra az alanyok neme nagyobb hatassal lehet, mint a

generdacios hovatartozas.

Az elsé szamu hipotézisem vizsgalatira szekunder kutatast és empirikus kutatast is
végeztem. Empirikus kutatdsom soran interjut készitettem harom kiilonb6z6 alannyal, igy
arnyalva a szakirodalmi hatterét a kutatasi kérdéseimnek és hipotéziseimnek. Kutatési
eredményeim alapjan a foldrajzi elhelyezkedés és a nemi identitas is befolyasolhatja az adott
alany konfliktuskezelési attitiidjeit, illetve masodik szamu hipotézisem igazoldsa megerdsiti,
hogy a generaciok és a konfliktuskezelési viselkedésformak kozott nincs szignifikdns
kapcsolat, azaz szamos mas aspektusbol keletkezhet konfliktus kiilonboz6 életkoru

személyek kozott.

A masodik szamu hipotézisem a khi-négyzet proba altal beigazolodott, hiszen nincs
szignifikans kapcsolat a generacios besorolas és a konfliktus kezelési attitidok kozott, mint

ahogy azt tobb szakirodalom, koztiik Kurai-Suhajda (2015) és Meretei (2017) is generacids
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konfliktusokrol beszél. Illetve a klaszterelemzés révén bizonyitottam, hogy a személyiséget
alkoto elemek, mint példaul a végzettség, beosztas, inkabb kapcsolddik ezen probléma
feltarasahoz. gy az 6t alkotott klaszter egy jo példaja lehet annak, hogy milyen
besorolasokat, lehatarolasokat érdemes alkotni, illetve milyen tényezdkre, tulajdonsagokra

kell figyelni egy konfliktus soran.

A harmadik szdmu hipotézisem, miszerint a konfliktuskezelési szokasokat az alanyok neme
befolyasolja, sajnos nem kaptam meg a valaszomat, hiszen a kitoltok tobbsége nd volt, igy
mivel nagyobb ardnyban sziiletett valaszadas a résziikrdl, igy az eredményeim nem feltétlen
reprezentativak ebben a kérdésben. Ha viszont csupan a mintat tekintjiik, akkor a mintan
beliil kimutathat6, hogy a ndkre leginkdbb a problémamegoldas, az elkeriilés ¢és a
kompromisszumkeresés jellemzd, mig a férfiakra inkdbb, a versengd ¢és alkalmazkodo
attitid. Minden esetre meg kell emliteni, hogy a kompromisszumkeresd ¢és

problémamegoldo attitlidoket a mintdmban a férfiaknak is nagy része alkalmazza.

Az éltalam készitett tipologia jo kiindulasi pont lehet majd tovabbi kutatdsokra a témaban,
illetve tovabbra is fontos kiemelni, hogy a kutatasi eredményeim a fentebb vazolt mintakra

értendéek csupan.

6.2. Konfliktuskezelési javaslatok

Néhany javaslatot szeretnék megfogalmazni, illetve kérdést, amely segithet a jovében
a konfliktusos helyzeteket a helyiikon kezelni. Els6sorban a sajat tapasztalataim és az
interjukbol meritett témak alapjan fogalmaztam meg 6ket. bar minden munkahelyen a belsd
policy tartalmazza a konfliktuskezeléssel kapcsolatos intelmeket, mégis ugy gondolom,

hogy érdemes lehet errdl par szot emliteni.

Elsésorban sziikséges felvetni a kérdést mi a konfliktus targya, meg tudjuk-e fogalmazni par
szoban, mondatban. Amennyiben nem, Ugy ez jellembeli vagy személyiségi kérdés lehet,
hiszen, ha megtudjuk fogalmazni a konfliktus targyat, gy egy direkt kommunikacié soran
konnyen megoldast kaphatunk a problémara. Amennyiben megfoghatatlan maga a
konfliktus targya, tigy sziikséges nem csak a konfliktusban szereplé partner jellemzdit,
hanem a magunk személyiségét is vizsgalni. Azért alakult-e ki a konfliktus, mert mi
hibaztunk, hidnyos tudasunk volt a munkaval kapcsolatban, vagy azért, mert alapvetd

személyiségbeli ellentét van a két fél kozott? Fontos megfigyelni azt is, hogy nem csupéan
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egy egyszeri kommunikaciés hibarol van-e sz6, hiszen azokat konnyen felolthatjuk

odafigyeléssel ¢s nyitottsaggal.

Fontos az onreflexi6 a komolyabb konfliktusok utan, hiszen ahhoz, hogy fejlédjiink
sziikkséges magunkat 1is ,monitorozni”’, mert ebben a fejlodés lehetdsége. Ha
visszagondolunk biztosan a megfelelé modon kezeltiik az adott problémat, vagy valoban
megszint minden fél sértettsége, vagy negativ érzése ezzel kapcsolatosan? Volt esetleg
valami, ami befolyasolta a szakmai allaspontomat a konfliktus soran? Elfogult voltam-€ az

ligyben?

Jo taktika lehet az is, ha megprobalunk a szemben 1évé fél gondolataiba férkdzni és
elképzeljiik, hogy neki vajon mi lehet a célja, milyen lehet az 6 helyzete ebben a

konfliktusban. Ugyantgy latjuk vajon a dolgok allasat?

Ha megfelelden kezeltiik az adott konfliktust, akkor az nem csak magara az iigyre lesz jo
hatassal, hanem dnmagunkra is, hiszen ndvelheti az onbizalmunkat €s a nagy mennyiségii
stressztdl is megszabadit minket, mig ellenkezd esetben rombolja az 6nbizalmat és rontja az
onértékelést. Negativ hozzaallast valthat ki a szereplokbdl és téves kovetkeztetéseket lehet

levonni beldle.
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MELLEKLET

1. melléklet: Kutatasi kérdoiv

Munkahelyi konfliktus kérdéiv

3/1. szakasz
1. Elfogadja az adatkezelési feltételeket?

— lgen

— Nem

2. Melyik évben sziiletett?
3. Mi az On neme?

— Férfi
- N6

— Nem szeretnék valaszolni a kérdésre

4. Milyen telepiiléstipusban lakik?

— Kozség

— Falu

— Varos

— Megyeszékhely

— Fovaros

5. On szerint melyik generdcichoz tartozik?

— Baby Boomer: Elkotelezettek és hiliségesek a munkahelyilik irant, nagy

aldozatokat képesek hozni a munkahelyiik vagy sajat karrierjilk érdekében.

Szeretnek csapatban dolgozni, keriilik a konfliktusokat. Szerintiikk fontos a

vallalati hierarchia és annak megmaszasa a kivant pozicidhoz. Célorientaltak, a

rang, a fizetés és a presztizs az, ami motivalja dket. A valtozdsokhoz lassabban

alkalmazkodnak.
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— X-generaci6: Fontos szdmukra a munka-maganélet egyensulya Konnyen
valtanak, kevésbé elkotelezettek a munkahelyiik irant. Hajtja Oket a
versenyszellem. Kevésbé van kapcsolata a kollégaival. Szeretnek naprakészek
lenni. Fontos szémara az &llandd visszacsatolas. Ok amolyan digitalis
bevandorlok, hiszen felnéttként kellett elsajatitaniuk az internethasznalatat,
mivel munkahelyiikon ez a tudas elvart is lehet. Emiatt gyakran konfliktusuk is
lehet mésokkal.

— Y-generacio: Optimista életszemléletiick. Munkéjukban leginkdbb a pénz ¢és a
karrier motivalja Oket. A tudast és a teljesitményt tartjak fontosnak az
eldrejutasban €s jutalmazasban. Nem til hiiségesek a munkahelyiikh6z, kénnyen
valtanak. Igényli a dicséretet és a figyelmet munkdja sordn. Szeret csapatban
dolgozni.

— Z-generacio: Magas technikai tudds. A hatalom kultardval nem tudnak
azonosulni, nem motivaljak 6ket a hagyomanyos motivacids eszkozok.
Szamukra fontos az dnmegvaldsitas, a szabadsag. Gyorsan akarnak a ranglétran
feltorni, mivel alapvetéen gyorsan tanulnak ¢és végzik el a munkdjukat.
Sziikséglik van a gyakori visszajelzésekre munkdjukkal kapcsolatban. Elvart
szamukra a rugalmas munka, a gyors informacié aramlés. Szeretnek csapatban
dolgozni, de szeretik is megvalogatni, hogy kikkel dolgoznak egyiitt. fontos
szamukra a jo csapat és a jo kapcsolatok a tagokkal. Jol kezelik az elektronikai

eszkozoket és 1épést tudnak tartani a felgyorsult vilaggal.

6. Milyen nagysagu szervezetnél dolgozik?

— Mikro-vallalkozas (1-9 f6)

— Kisvallalkozas (10-49 10)

— Kozepes vallalkozas (50-249 {06)
— Nagyvallalkozas (250 f6t6l)

7. Szervezete melyik szektorba tartozik?

— Kozszféra
— Maganszektor
— Non-profit

— Vegyes (koz-¢és maganszektor)
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8. Amennyiben a kozszférdaba tartozik a szervezete, akkor....

— helyi.
— regionalis.

—  0orszagos.

9. Szervezete egy csaldad tulajdondban van?

— lgen

— Nem

10. Mi a legmagasabb végzettsége?

— Altalanos iskolai

— Szakiskola

— Szakkozépiskola / Szakgimnazium
— Technikum

—  FErettségi

- OKJ

— FelsOoktatasi szakképzettség
— Diploma

— Mester diploma

— Doktori / PhD

— Egyéb...

11. Hol helyezkedik el a szervezeti strukturaban?

— Munkavallalo

— Operativ iranyitas
—  Kozépvezetd

— Felsévezetd

— Tulajdonos

12. Munkdja sordn milyen tevékenységet végez?  (Példaul: oktatds, konyvelés,

Sfuvarozas...stb.)
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13. Melyik szervezetnek dolgozik?

3/2. szakasz

Mondatparok

Az alabbi blokkokban talalhato mondatparok koziill kérem valassza ki azt, amely
leginkabb jellemz6 az On viselkedésére, ha pedig egyik valasz sem jellemz6, akkor azt

valassza, amelyiket leginkabb el tudja fogadni.
A kovetkezékben 30 ilyen mondatpart fog talalni.

Ennek a résznek a Kkitoltése nagyjabol 5-10 percet vesz maximalisan igénybe.

1.
— Vannak helyzetek, amikor hagyom, hogy masoké legyen a problémamegoldas
felelossége.
— A vitas kérdések helyett azokat a pontokat hangstlyozom, amelyekben
mindketten egyetértiink.
2.
— Kompromisszumos megoldast probalok talalni.
— Igyekszem mindazzal foglalkozni, ami mindketténknek fontos.
3.
— Altalaban hatarozott vagyok céljaim kovetésében.
— Igyekszem a masik érzéseit kimélni és megdrizni a kapcsolatot.
4.
— Kompromisszumos megoldast probalok taldlni.
— Néha lemondok sajat kivansadgaimrol, engedve masok kivansagainak.
5.

— Allandéan keresem a masik segitségét a megoldas kialakitasaban.

— Igyekszem mindent megtenni az értelmetlen fesziiltségek elkertilése érdekében.
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10.

11.

12.

Igyekszem elkeriilni, hogy kellemetlenséget csinaljak magamnak.

Igyekszem nyerd helyzetbe kerilni.

Megprobalom késObbre halasztani az ligyet, hogy legyen idom atgondolni.

Kolcsonosségi alapon engedek bizonyos pontoknal.

Altaldban hatarozott vagyok céljaim kovetésében.
Azon vagyok, hogy a dolog minden vonatkozasa és minden vitas kérdés kifejtésre

kertiiljon.

Ugy érzem, nem érdemes mindig a nézeteltérések miatt idegeskedni.

Nem sajnalom az eréfeszitést, hogy az én elképzelésem valdsuljon meg.

Altalaban hatarozott vagyok céljaim kovetésében.

Kompromisszumos megoldast probalok talalni.

Azon vagyok, hogy a dolog minden vonatkozasa és minden vitds kérdés nyiltan
kifejezésre kertiljon.

Igyekszem a masik érzéseit kimélni.

Néha elkeriilom az allasfoglalast, amikor az vitat eredményezne.
Nem bdnom, ha megtart valamit az alldspontjabol, ha 6 is hagyja, hogy

megtartsak valamit a magaméibol.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Ko6z06s alapot javasolok.

Azon vagyok, hogy elfogadtassam az érveimet.

Elmondom gondolataimat ¢és érdeklddéssel hallgatom az Gvéit.

Racionalis érvekkel indoklom pozicioim logikajat.

Igyekszem a mésik érzéseit kimélni és megdvni a kapcsolatunkat.

Igyekszem mindent megtenni az értelmetlen fesziiltségek elkeriilése érdekében.

Igyekszem nem megsérteni a masik érzéseit.

Igyekszem meggy6zni a masikat arrdl, hogy allaspontom helytallo.

Altalaban hatérozott vagyok céljaim kovetésében.
Igyekszem megtenni, ami az értelmetlen fesziiltségek elkeriilése érdekében

sziikséges.

Ha ez a masikat boldogga teszi, nincs ellenemre, hogy rdhagyjam elképzeléseit.
Nem banom, ha megtart valamit az allaspontjaibol, ha 6 is hagyja, hogy

megtartsak valamit a magaméibol.

Azon vagyok, hogy a dolog minden vonatkozasa €s minden vitas kérdés nyiltan
kifejtésre keriiljon.

Megprobalom késdbbre halasztani a dontést.
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20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Torekszem a nézeteltérések haladéktalan megbeszélésére.
Probalom megtaldlni a nyereség ¢€s veszteség mindketténkre nézve méltanyos

kombinaciojat.

Ugy targyalok, hogy igyekszem tekintetbe venni a masik kivansagait.

Mindig kész vagyok a probléma kdzvetlen megvitatasara.

Megprobalok atmeneti allaspontokat talalni.

Ervényesitem a kivansagaimat.

Gyakran igyekszem gondoskodni arrdl, hogy a megoldas mindkettonket
elégedettséggel toltson el.
Vannak helyzetek, amikor hagyom, hogy masoké legyen a problémamegoldas

feleldssége.

Ha ugy tlinik a masikrdl, hogy allaspontja nagyon fontos a szamara, megprobalok
igazodni a szandékaihoz.

Igyekszem ravenni, hogy érje be egy kompromisszummal.

Igyekszem megvildgitani a masik szdmara allaspontom logikdjat és eldnyeit.

Ugy targyalok, hogy igyekszem tekintetbe venni a masik nézSpontjat.

Ko6z06s alapot javaslok.
Szinte mindig tor6dok azzal, hogy a megoldds mindkettdnk szdmara kielégitd

legyen.
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27.

— Néha clkeriilom az allasfoglalast, olyan esetekben, amikor az vitat
eredményezne.

— Haaz a masikat boldoggé teszi, nincs ellenemre, hogy rahagyjam elképzeléseit.

28.

— Altalaban hatarozott vagyok céljaim kovetésében.

— Keresem a masik segitségét a megoldas kialakitasaban.
29.

— Koz0s alapot javaslok.

— Ugy érzem, nem érdemes mindig a nézeteltérések miatt idegeskedni.
30.

— Igyekszem nem megsérteni a masik érzéseit.

— Mindig megosztom a problémat a masikkal a megoldas érdekében.

3/3. szakasz
Kiegészitokérdések

Kérem, jeldlje azt, amellyel a leginkabb igazak Onre!

Jelmagyarazat:

1: Egydltalan nem értek egyet
2: Nem értek egyet

3: Egyetértek

4: Teljesen egyetértek
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1. Altaldban elégedett vagyok a munkafeltételeimmel.

(1-4)

2. Feladataim jellemzoen tulterhelnek.

(1-4)

3. Osszességében nem kapok elég feladatot. (Nem terhelnek le eléggé)
(1-4)

4. lépést tudok tartani a munkahelyemen tortént digitalizdacioval.
(1-4)

5. Jellemzden lépést tudok tartani a munkakornyezetem valtozdsaval.
(1-4)

6. Altalaban munkahelyemen zavartalan a munkavégzésem.

(1-4)

7. Munkavégzésemben folyamatosan megzavarnak.

(1-4)

8. A fizetésemmel Osszességében elégedett vagyok.

(1-4)

9. A szervezeti viltozdasokkal osszességében azonosulni tudok.

(1-4)

10. A munkatdrsaimmal dsszességében jo munkahelyi kapcsolatot apolok.
(1-4)
11. A munkatarsaimmal jellemzoen dsszetarto csapatot alkotunk.
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(1-4)
12. Osszességében a szervezetben betiltott szerepem vildgos.

(1-4)

13. Munkdam soran jellemzéen felelosséget vallalok masokért.

(1-4)

14. Munkdam soran jellemzoen felelosséget vallalok masok munkdajaért.
(1-4)

15. Altaldban lehetdségem van fejlédni a munkdm sordn.

(1-4)

16. Rendszerint lehetoségem van feljebb lépni a karrierlépcson.

(1-4)

17. A szervezeti légkor szamomra...

kivalo.

jol érzem magam benne.

megfeleld.

— nem érzem magam jol benne.

18. A feletteseim vezetési stilusa ram...

— pozitiv hatassal van
— nincs kilonosebben hatassal ram.

— negativ hatdssal van ram.

19. A munkahelyi csoportomban ...

— ritkak a konfliktusok.
— gyakori a konfliktusok.

20. Feletteseimmel a konfliktusok...

— gyakoriak.
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— ritkak.

— nincsenek feletteseim.

21. Beosztottaimmal a konfliktusok...

— gyakoriak.
— ritkak.

— nincsenek beosztottaim.

66



2. melléklet: Makrohoz tartozé programkod és fiiggvény

A makro programkddja, amellyel megszamlaltattam a szineket:
Function CountCcolor (range_data As range, criteria As range) As Long
Dim datax As range

Dim xcolor As Long

xcolor = criteria Interior.ColorIindex

For Each datax In range_data

If datax.Interior.ColorIndex = xcolor Then

CountCcolor = CountCcolor + 1

End If

Next datax

End Function

A hozza tartoz6 Excel fliggvény: =CountCcolor(range data,criteria)
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3. melléklet: Interju kérdések

Demografiai adatok
Nem:
Eletkor:

Pozicio:

1. On szerint mit jelent az, hogy generacio?

2. Mit gondol, arrél hogy azok a konfliktusok/konfliktushelyzetek az életszakaszi problémai
miatt alakultak ki (életszakaszonként mas-mas eltérd frusztracié alakul ki) az élete soran

vagy amiatt mert generacios szakadékok voltak On és a masik fél/felek kozott?
3. On szerint mi az amely meghatérozza azt, hogy ki melyik generacioba tartozik?

4. Milyen sztereotip karakterekkel talalkozott a munkahelyén? (pl.: baby bommerek, akik
nem akarnak haladni a korral, félnek a valtozastdl; az X, aki mindig elégedetlen és

akadékoskodo; az 6nzd és antiszocialis Y generacid; a Z, aki csak online létezik...stb.)
5. Milyen konfliktus helyzetekkel talalkozott mar a munkahelyén?
6. On szerint ezeknek a konfliktusoknak mi lehetett a kivalto oka?

7. Kertilt kordbban olyan szituacidba, hogy amiatt alakult ki konfliktus, mert nem sikertilt a

kommunikéci6 egy masik generacioba tartozé fél kozott?

8. On szerint mi inkabb az alapja a konfliktusoknak az On altal észlelt konfliktusok

tobbségének:
- az ¢életkorbol adddo életszakaszi problémak és az erre jellemzd viselkedés,
- a generaciokra jellemz6 viselkedés,
- azok a hozott értékek, személyiségjegyek, amelyeket a masik fél képvisel?

9. Erez frusztraciét a munkahelyén?

crcr
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(P¢ldaul: kollégéakkal valod kapcsolata, munkahelyi 1égkor, kollégak viselkedése, kollégak
személyisége, félelem a feletteseivel szemben, bizalomhidny a szervezetben,
bizonytalansag, nem szereti a munkajat, a munkaja mas értékeket képvisel mint On, nem
szereti a munkajaval kapcsolatos feladatai, nem szereti a munkdjaval torténd

valtozéasokat,....stb)
10. On miként szokta feloldani a konfliktusos helyzeteket?
11. Mi az a modszer, viselkedésforma amit ezekben az esetekben kovet?

12. A tudastranszfer soran iitkozott-e generacios akadalyokba? Ha igen, akkor On szerint

milyen tényezok lehettek a kivaltookai a konfliktusnak?

13. Ha vezetoként kellene megoldania egy komoly konfliktust, akkor milyen eszkdzoket

hasznalna?

14. On szerint vannak-e “otthonrdl hozott” konfliktus kezelési modszerei? Ha igen, mik

azok?
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4. melléklet: Interju jegyzokonyv-01

Interjualany 1
Alany neve: Judit
Kora: 47

HR- menedzser egy termeld vallalatnal.

-Mit jelent az On szamara, hogy genericié?

-AlapvetGen a generacid az egy bizonyos id6szakban sziiletett embercsoport, akik ott abban
az 1d6szakban meghatdrozo torténelmi, gazdasagi, tarsadalmi berendezodés szerint

szocializalodtak.

-Mit gondol arrdl, hogy az eddigi élete soran felbukkant konfliktusok/
konfliktushelyzetek az életszakaszi problémai miatt alakultak ki, azaz az
életszakaszonként mas-mas, eltérd frusztraciok miatt alakult ki, vagy amiatt mert

generacios szakadékok voltak On és a masik fél/felek kozott?
-Hat nem tudom, hogy munkahelyi konfliktusokra gondolunk-e.
-Igen.

-Eléfordulhatnak olyan konfliktusok egy munkahelyen, amelyek a generacios kiilonbségek

miatt fordulnak eld. Ilyen tapasztalatom volt, igen.
-On szerint mi az, amely meghatirozza azt, hogy ki melyik genericiéba tartozik?

-Alapvetéen én ezt gondolom, amit elmondtam, hogy egy adott idészakban sziiletett
embercsoport €s abban az id6szakban nyilvan aktudlis gazdasagi, tarsadalmi, vagy politikai

rendszer szerint szocializalodott emberek, vagy iranyadé értékrend szerint szocializaltak

-On szerint ezek a szocializalodé csoportok kozotti atjarhatésag mennyire lelhetd fel
napjainkban- tehat hogyha mondjuk X generaciosként sziiletik, de mondjuk Y-nak

érzi magat?
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-Természetesen lehetnek ilyen eltérések, ugye egy adott munkahelyen is. Munkahelytdl
fiiggden is lehet heterogénabb vagy homogénebb a munkavallaloi kor. Tehat ettdl fiiggben,
hogyha mondjuk egy heterogénabb munkavallaloi korrél beszéliink akkor mindenképpen
lehetnek ilyen eltérések, hogy akar ugyanazon generacioban sziiletettek, vagy generaciohoz
tartoz6 emberek is mas kulturalis hattérrel rendelkeznek és ez miatt nem azonosan

viselkednek vagy nem azonos az értékrendjiik, vagy a szocializaltsaguk.

-Milyen sztereotip karakterekkel talalkozott a munkahelyén? Példaul a baby
bommerek, akik nem akarnak haladni a korral, félnek a valtozastol; az X-ek, aki
mindig elégedetlen és akadékoskodoéak; az 6nzo és antiszocialis Y generacioval, vagy a

Z, aki online létezik csak nagyjabol. Stb.

-Ezek a jelzOk igen, nagy altalanossagban irdnyadodak lehetnek, mert ugye azért ezeknek a
generacios jellegzetességeknek a leirasa az ennél joval komplexebb, de igen fellelhetdek
altalanossagban véve mondom, ezek a tulajdonsagok. Azt tudom mondani, hogy manapsag
azért még szinte ezek koziil a generaciok koziiliik mindegyikkel vagy nagyrészével lehet
talalkozni a munkahelyen, illetve ilyen munkahelyek kiilonb6z6 modon probaljak kezelni

ezeket a generacios eltéréseket az adott szervezeten beliil. Nekem ez a tapasztalatom.
-Milyen kezelési modszerekkel talalkozott mar?

-Ugye egyrészt multinaciondlis cégeknél manapsdg nagyon meghatarozé iranyelv a
diversity, ugye azt mar a cégek felismerték, hogy a heterogén divers munkahelyi csoportok
sok szempontbodl hatékonyabbak, tehat akar 30%-kal is hatékonyabban tud miikédni egy
divers munkacsoport egy homogénnal. Tehat ezeket az elényoket a cégek igyekeznek
manapsag kihasznalni és ennek egyik aspektusa nyilvan a Korbeli diverzitas ezzel
mindenképpen foglalkoznak mar. Nyilvan sok helyen miikodik mar ez a szenior- junior
egylittmiikodésnek a kiilonb6zé fajtai, akar ilyen mentor formaba, akar buddy
rendszerekben, ahol pontosan ezt probaljak kihasznalni, hogy az id6sebb és fiatalabb
generacid egymadst, hogy tudja egymadst jol kikompenzalni és hogy tudnak kooperalni,

ugyhogy szerintem ezek a legjellemzébbek, amit a cégek alkalmaznak ezekre az el térésekre.

-Milyen konfliktus helyzetekkel talalkozott mar a munkahelyén? Tudna néhany példat

mondani?

-Jellemzd példaul, ugy, amik itt fel is vannak sorolva a fOtulajdonsagok kozott a

generacioknal. ugye az idésebb-fiatalabb kollégak kozti konfliktusok, akar a munkakultira
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kapcsan. Tehat hogy a fiatalok, hogy viszonyulnak egy munkahelyhez mennyire fontos
naluk a work-life balance, ami ugye egy idésebb generacional egészen masként néz Ki. llyen
konfliktusokkal nyilvan sokszor talalkozik az ember, amikor az idésebb kolléga szdvateszi,
hogy mondjuk a fiatalabb nem azzal a szorgalommal, vagy nem azzal az clkételezettséggel
végzi amunkdjat, egyszer mert az értékrendszerébol fakadéan masként all mar a munka
vilagahoz, vica versa, nyilvdn a fiatalok gyakran kritizadljdk a z iddsebb kollégak
rugalmatlansagat. Akar emlittettiik a Z generacional az online l1étezést, tehat ugy az idésebb
munkavallalok tajékozatlansagat, az informatikai eszkozok vildgaban, ugyanigy a
kommunikécios stilus. A fiatalabb és az idOsebb generacidknak eltér a kommunikécios
stilusa és ebbdl is fakadhatnak konfliktusok. Mondjuk egy idésebb kollega tiszteletteljesebb
kommunikaciot var el vagy sokkal inkabb preferalja a verbalis kommunikaciot, mint a
fiatalabb kollégék, sokkal kdzvetlenebb kommunikéciot preferalnak és manapsag inkabb az
irott kommunikacio, gyors és rugalmas eszkozét hasznalja. Talan ezek a legjellemzibb

konfliktusok, amivel talalkoztam.
-On szerint ezeket a konfliktusokat mi valthatta ki, mi lehetett az okuk?

-Ezek a generacids kiilonbségek, hogy egyszerlien az adott embercsoport vagy
munkavallaléi csoport mas korban szocializalédott, annak a kornak a technikai, vagy
technologiai fejlettsége vagy kulturdlis kornyezete hatdrozza meg a viselkedését vagy az
ismereteit. Nyilvan ez teljesen mas volt az 1980-as években, mint a 200-es években. Ezek
nyilvan eltéré hatteret adnak ezek annak a munkavallalonak, ami akar konfliktusban is

jelentkezhet egy munkahelyen.

-Keriilt korabban olyan szituacioba, hogy amiatt alakult ki konfliktus, mert nem

sikeriilt a kommunikacio egy masik generacioba tartozo fél kozott?

- Persze. Rendszeresen HR vezetOként rendszeresen taldlkoztam ilyen kommunikacioval,
ugye a vallalatnal a HR-nek kulcsszerepe van, hogy ezeket az egyiittmiikodésbdl, vagy eltérd
generacidos  viselkedésbdl fakadd konfliktusokat moderdlja, vagy kikiiszobolje,
megsziintesse, feloldja, ha éppen el6all egy ilyen helyzet. Ugyhogy tobb alkalommal volt

szerencsém ilyen moderacidban részt venni.

On szerint mi inkabb az alapja a konfliktusoknak az On iltal észlelt konfliktusok

tobbségének:

- az életkorbodl adodo életszakaszi problémak és az erre jellemzé viselkedés,
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- a generaciokra jellemzo viselkedés,

- azok a hozott értékek, személyiségjegyek, amelyeket a masik fél képvisel?

-Itt alapvetéen a generacidos problémakrol beszéliink, az, hogy valakinek masok a
személyiségi jegyei €s ebbdl fakaddan van egy konfliktus az egy masik kérdéskorhoz
tartozik inkdbb, az adott generacidét ugye meghatidrozzak bizonyos viselkedésjegyek,
természetesen és ahogy emlitettem ezek azok, amik a konfliktusokat sziilhetik. Szerintem ez
a generaciokra visszavezethetd alapvetden. Természetesen nagyos sokszor van abbol
munkahelyi konfliktus, mert olyan a személyisége, vagy kultiraja, csak ez egy mas hatterti

konfliktus, mint amikor a generacios hatter(i konfliktusokrol beszéliink.

-Legfoképp ezzel a kérdéssel szerettem volna ramutatni, hogy nem feltétlen csak a
generaciok kozotti fesziiltség okozhat konfliktust, ugyanis arra a kérdéskorre
szeretnék majd a késébbiekben ramutatni, hogy vajon ez a generacidos besorolas
mennyire fedi le a konkrét emberi ismerteté jegyeket. Tehat ez egy nagy altalanositas,
amely nagy szamu embert lefed, vagy ezeken beliil vannak csoportok, vagy mas
csoportok/szcénak lehetnek, amelyekben mas besorolas tipus alapjan, példaul a
konfliktuskezelés alapjan lehetne besorolni az embereket, amelyek talan jobban

lefednék, mintsem maga a generacios besorolas. Mit gondol errol?

-Mindazonaltal, hogy maga a generacios elmélet nagy altalanossagban jol megfogja az adott
szakaszban sziiletettek vagy felndtt embereknek a bizonyos jellemzdit. Természetesen azért
van megosztottsdg ezeken a kategéridkon beliil. Ha példaul csak arra gondolok, hogy egy
idészakban a vildgnak a technikai fejlettsége hol tartott, akkor hidba mondom azt, hogy egy
bizonyos generaciohoz tartozik ez az embercsoport. Ha 6 ugyanebben az évben Amerikaban
sziiletett, vagy Eurdpaban sziiletett, vagy egy harmadik vilagbeli orszagban sziiletett, akkor
teljesen mas fejlettségrél (mondjuk informatikai fejlettségrél) beszélhetiink ezeken a
foldrajzi lokaciokon, mert a generacidos elméleten belill, azért ezeket a dolgokat is
figyelembe kell venni, hogy itt lehetnek eltérések ez miatt. De akar mondhatjuk foldrajzi
eltérések tekintetében egy vidék-varos viszonylatat is. Lehet, hogy ugyanazon generaciohoz
tartozik egy embercsoporton beliil két kolléga vagy két személy, felndhetett egy tanyan, ahol
internetet sem latott, meg élhet egy nagyvéarosban, ahol az internet birtokéban teljesen mas

hattérrel vagy szocializéltsaggal rendelkezik az az adott személy. Nyilvan a generacids
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elméleten tul ezeket az aspektusokat is figyelemebe kell venni, vagy ezeknél a pontoknal is

meg kell fogni ezt a kérdést.
- Erez frusztraciét a munkahelyén?

-Igen, Uigy gondolom, hogy a legtobb munkahelyen vannak kiilonb6zé okokbol ilyen

frusztraciok vagy konfliktusok.

- On szerint milyen tényezék okozhatjik ezeket a frusztraciokat? (Példaul: kollégakkal
valé kapcsolata, munkahelyi légkor, kollégak viselkedése, kollégak személyisége,
félelem a feletteseivel szemben, bizalomhiiny a szervezetben, bizonytalansag, nem
szereti a munkijit, a munkija mas értékeket képvisel, mint On, nem szereti a

munkajaval kapcsolatos feladatai, nem szereti a munkajaval torténé valtozasokat, sth.)

-Mivel én egy termeldlizemben dolgozom, itt alapvetd kiillonbség van a fizikai, vagy a
kékgalléros dolgozok kultaraja, szocializaltsdga és szellemi allomény/irodai dolgozok
kozott. Ebbol ilyen cégeknél jellemzben sokszor alakul ki frusztracio. Ez lehet az, hogy
tényleg eltérd hatterli kollégdkrol van szo, teljesen mas munkakort végeznek, mas
kultarkorbol  érkeznek. Jellemzéen a fizikai dolgozok alacsonyabb jovedelmiiek,
alacsonyabb iskolazottsaguak. Tehat ez miatt egy egyszeriibb szocidlis hattérbdl érkezo
munkatarsak, akik ez miatt més-mas a viselkedésiik, a kulturajuk, a kommunikacidjuk, a
megértésiikk bizonyos dolgokkal kapcsolatban. Amikor ennek a két munkavallaloi
csoportnak kell egyiittmiitkodni, mert nyilvan ez minden nap eléfordul és sziikséges, akkor
alakulhat ki frusztracié vagy konfliktus, mert ugye a szellemi allomanyban dolgozo kollégak
pedig magasan iskoldzottak, komplexebben gondolkodnak, mas kulturdlis hattérbdl
érkeznék. Ezekbdl az eltérésekbdl nap mint nap vannak konfliktusok. De lehet ez a
konfliktus egy informacié hidny is, mert ennek a munkavallaléi csoportnak nincs elég
informacioja arrdl, hogy a masik munkavallaloi csoport milyen problémakkal kiiszkodik,

vagy milyen munkat végez. Nalunk ez is egy tipikus konfliktus forras.
- On miként szokta feloldani a konfliktusos helyzeteket?

-Vannak erre modszerek, kifejezetten az ilyen cégeknél, ahol ez e két populacio jellemzo.
Példaul van ez a ,,walk in my shoes”, ahol vica-versa a két munkahelyi allomanybol
valamilyen céges program keretében a masik kolléganak a szerepkorét atvéve, vagy a napi
munkdjat aktivan kisérve tudja megtapasztalni az 6 napi problémait, nehézségeit, munkajat,

munkajanak részletét, tartalmat. Ez ugye nagyon sokszor segit kozelebb vinni egymashoz a
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két munkavallaloi csoportot. Vannak céges rendezvényeink, amik szintén célzottan ezeket a
konfliktusokat célozza feloldani. Vannak tréningjeink, amik Kifejezetten szintén vagy a
konfliktus feloldasra vagy a kommunikaciora fokuszalnak. Vagy egyszertien oktatjak a
munkavallal6i csoportoknak a tobbi folyamatot, a vallalat tobbi tertiletérél, azért, hogy egy

jobb megértésiik legyen a kollégak munkajaval kapcsolatban.

- Mi az a médszer, viselkedésforma, amit ezekben az esetekben/helyzetekben On

kovet?

-Nekem az a tapasztalatom, hogy a konfliktusoknak a nagyon nagy része kommunikacios
félreértésekbol fakad. Tehat nekem meggy6z6désem az, hogyha ilyen konfliktushelyzet
eléfordul, akkor mindig érdemes a két felet, csoportot egy asztalhoz leiiltetni és kitisztazni,
hogy ki és mit ért aza adott szituaciobol, vagy pontosan tényalapuan kinek mi az adott
kialakult helyzetben a vélt vagy valos problémdja és mindig igyeksziink a megoldasra
koncentralni, fokuszalni. Ez nagyon fontos. Illetve ide tartozik azért a cégiink az etikai,
viselkedési kodexe is, hiszen az eld is irja, hogy milyen viselkedésformakat kell kdvetniink
a munkavallaloknak, attol fliggetleniil, hogy az most egy eléallt konfliktus helyzet vagy sem.
Tehat ez nyilvan azt a célt szolgalja, hogy akdrmennyire komoly konfliktus is eldall, azt

mindenképpen kontrollalt és kulturalt koriilmények kozott tudjuk kezelni vagy feloldani.

-A tudastranszfer sorin iitkozott-e generaciés akadalyokba? Ha igen, akkor On szerint

milyen tényezok lehettek a kivaltookai a konfliktusnak? Példa az uj kolléga betanitasa.

- Az 1) kollégdknak a betanitasa soran kifejezetten jO tapasztalataim vannak a
mentorprogrammal, tehét altalaban a fiatal kollégak nyitottak jellemzden azidésebb kollégak
tudasara vagy tapasztalat dtadasara. Nalunk példaul a vallalatnal nagyon jol miikddik ez,
akar a mentorrendszert emlithetnénk, de vannak szakmunkas tanuloink is, akiket
szakmunkasképzés keretein beliil oktatunk, ott is jol miikodnek ezek a fajta tudasatadasok.
Vagy vannak egyetemi hallgatoink, akik bizonyos kooperativ képzés, vagy dualis képzés
keretein beliil vannak nalunk és itt is azt mondhatom, hogy jol mikodik ez a
mentorrendszeriink. Nagyon ritkdn tapasztalok Oszintén szolva konfliktusokat, de az
eléfordulhat, ha esetleg a tanuloknal fordul eld, hogy a hozzaallasa nem felel meg a cég
elvarasainak ott azt azért helyben szoktuk kezelni. Mert bizonyos elvardsaink nekiink is
vannak a tanuldinkkal szemben. Az 1j belépd kollégaknal, ott eléfordulhat, hogy a
munkaviszony kezdeténél nem rendelkezik minden informacioval a céges elvarasok, vagy

viselkedés kapcsan, vagy, egyszeriien helyismerete hianyzik ahhoz, hogy megfeleléen
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viselkedjen és abbol akadnak konfliktusok. Ilyenkor mindig arra toreksziink, hogy az 0j
kollégat minél jobban felkészitsiik a szervezetben valé miikodésre. Ez nem csak azt jelenti,
hogy csak a szakmai tudast adjuk at neki, hanem vannak ugye vannak olyan mentorai is,
akik kifejezetten abban segitik, hogy eligazodjon a céges kultiraban, vagy ismeretébe legyen
a szervezetnek, vagy olyan funkcioknak, ami ugye szintén befolyasolhatjak azt, hogy ne

alakuljon ki konfliktus 6 és a régi, jelenlévo kollégak kozott.

-Kicsit visszatérve erre a kérdésre, ezeket a tudasanyagokat az 0j belépok, vagy esetleg
a magasabb szintre 1ép6 kollégak irasos formaban, dokumentumok formajaban kapjak
meg, vagy amolyan betanitasi folyamat van szamukra, ahol eltanuljak igymond a

tapasztalatokat az el6z6 munkavallaloktol?

-Is-is. Tehat vannak kifejezetten oktatasra szant anyagok, amik azt a célt szolgalak, hogy
szakmailag is és szervezet ismerete is meg legyen a kolléganak. Ezek egészen az irott
oktatasi anyagtol a prezentaciokig, tobb formaban vannak jelen, amik kifejezetten a
betanulasat és beillesztését szolgdlja az uj kolléganak. Ez ltaldban a betanuldsnak altalaban
az elsd szakaszara jellemzd, hogy ez a kifejezett oktatasi anyag €s beillesztési program, vagy
arra vonatkozo irott anyag atadésra keriil és ahogy halad eldrefele a betanulasban a kolléga,
ugy egyre inkabb valtjdk ki ezeket az oktatdsi anyagok a maguk a napi
munkadokumentaciok, vagy folyamat leirasok, vagy ismertanyagok, amik késébb ,,on the

job” jelleggel hasznal, vagy amivel tanul be késobb a kolléga.

-Ha vezetoként kellene megoldania egy komoly konfliktust, akkor milyen eszkozoket

hasznalna?

-HR vezet6kén volt szerencsém sokféle konfliktus helyzetben részt venni és azt tudom
mondani, hogy ez nagyon sokszor fiigg attdl, hogy milyen konfliktusrdl beszéliink. Tehat
lehet ez két kolléga kozott fennalld konfliktus, az emlitett generdcios problémak miatt, de
ugy azért a munkahelyen adddhat egy jogi konfliktus, ami munkajogviszonnyal, vagy
fegyelemsértéssel kapcsolatos probléma, vagy akadhat, mint ahogy el6 is fordul
munkavallaloiérdeképviselettel kapcsolatos konfliktus. Ahol a munkavallaloknak a
helyzetével kapcsolatban folyik egyeztetés a vallalatvezetdssel. Tehat sok féle komoly
konfliktus részese vagyok a munkam altal, de ez ugye mindig konfliktusfiiggd, hogy az
ember milyen eszkozoket hasznal az adott helyzet feloldasara. Nyilvan, ha egy jogi hatter(i
konfliktusrol van sz6, akkor ezeket az informéaciokat felhasznalva kell a konfliktust kezelni,

vagy annak megfelelden kell kommunikalni akar irdsban vagy akar szoba. Ha ez egy két
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kolléga kozott kialakult konfliktus helyzet mondjuk egy kommunikécioval, vagy
munkahelyi kdrnyezetbdl kapcsoldddan, akkor ugye ott inkabb a moderalas segit, tehat ott a
két kollegat le kell iiltetni egy asztalhoz és letisztazni, hogy mi lehetett a probléma és
tényszeriien megoldani, ezeket a konfliktusokat. Ha akar mondjuk egy
munkavallaloiérdeképviseletrdl beszéliink, ott akar ez lehet szertedgazo. Ott elképzelhetd,
hogy az ember egy kiild6 szakért6t von be egy konfliktushelyzetnek a kezelésére,

moderalasara. Ez mondjuk egy torvényileg meghatarozott opcid is bizonyos esetekben.

- On szerint vannak-e “otthonrol hozott” konfliktus kezelési modszerei, amelyeket a
munkahelyén is hasznal? Ha igen, mik azok? (Példaul: konfliktus Kkeriilé, vagy
konfliktus vallalo6 On szerint a személyisége, ha vannak ilyen “otthonrol hozott”
konfliktus kezelési médszerei, akkor melyek azok? Szeretne-e ezeken valtoztatni a

jovoben?

-Ugy gondolom, hogy mindenki szocializalodik egy kornyezetben és kap mintat otthonrol,
valamilyen mintat a konfliktusok kezelésére és ezt hozz magéval alapvetéen. En magam mar
nagyon régéta dolgozom a HR szakméban és a HR szakma eleve egy olyan szakam, ami
hamar bevezet ezekben a konfliktus kezelési modszerek rejtelmeibe, legalabbis sziikségessé
valik ezeket megtanulni és alkalmazni. Ugyhogy én szerintem én mar elég sokat valtoztattam
¢és elég sokat fejlédtem ezeknek a konfliktus kezelési modszerek hasznalatdval a munkam
altal, vagy a munkahelyi feladataim altal. Az az érdekesség, amit tapasztaltam, hogy a férfi
¢és a noi konfliktuskezeléseknek nagyon markans az eltérése. Mig a férfiak a konfliktust
direktben kezelik, mert nyiltan és direktben oldjadk meg a konfliktusaikat. Ez példaul egy n6
szamara agresszivnak is tlinhet, de egyébként ez a férfi konfliktus kezelési modszer, hogy
azt 6k megbeszélik, bizonyos esetekben ezt hangosabban beszélik meg vagy akar fizikailag
rendezik. Ugye ezeket ismerjiik. Példaul a n6knél sokkal inkabb jellemzd a konfliktuskertilés
vagy a konfliktusoknak a finomabb eszkozokkel valo oldasa, vagy nem oldasa. Ilyen
tapasztalatom is volt sokszor munkahelyi kdrnyezetb6l, hogy érdekes, hogy egy konfliktust,
hogy kezel két nd, vagy két férfi, vagy mi van akkor, ha egy nd és egy férfival van ez a
konfliktus. Ezeket a szituacidkat masként kell moderalni, mert a nemek kozotti konfliktus

kezelésben is nagy kiilonbségek vannak.

-Nagyon szépen koszonom a valaszokat!
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5. melléklet: Interju jegyz6konyv-02

Interjualany 2

Alany neve: Laura

Kora: 22

Beosztas: Informatikai segédszolgalato /Services Desk Specialist/

-Mennyi ideje dolgozik ebben a pozicioban?

-A jelenlegi poziciomban 1,5 éve dolgozom, de dsszességében 2,5 éve dolgozom ilyen téren.
-On szerint mit jelent az, hogy genericié?

-Generacid alatt azokat az embereket értem, akik ugyanabban az iddszakban sziilettek,

kortilbeliil egy iddsek és dket csoportositjuk kiilon és nevezziik generacionak

-Mit gondol, arrél hogy azok a konfliktusok/konfliktushelyzetek az életszakaszi
problémai miatt alakultak ki (életszakaszonként mas-mas eltéré frusztracio alakul ki)
az élete soran vagy amiatt mert generacios szakadékok voltak On és a masik fél/felek

kozott?

-Nem mondanam, hogy hibaztathatndm a generacidés szakadékokat a kiilonbozo
konfliktusokban, ha volt is valaha konfliktusom a kollégaimmal, vagy munkatarsakkal,
akkor az altalaban emberi kiilonbségek miatt alakult ki, vagy személyiségiek miatt. Nem

mondanam azt, hogy mas kora, vagy azén ,vagy az ¢ kora befolyésolta az adott torténéseket.
-On szerint mi az amely meghatirozza azt, hogy ki melyik generacioba tartozik?

-Azt mondanam, hogy én személy szerint nem kategorizalok senkit sehova. De szerintem az

illet6 kora hatarozza meg.

-Milyen sztereotip karakterekkel talalkozott a munkahelyén? (pl.: baby bommerek,
akik nem akarnak haladni a korral, félnek a valtozastdl; az X, aki mindig elégedetlen
és akadékoskodo; az onzo és antiszocidlis 'Y generacio; a Z, aki csak online

létezik...stb.)
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-Valoszintileg abbol is kiindulva, hogy elég fiatalon kezdtem el dolgozni és jomagam is elég
fiatal vagyok. En azt észleltem, hogy féleg ezekkel a sztereotip baby boomer karakterekkel
talalkozok. Hangstulyozom, hogy valoszinlileg a munkambol adoddan, hiszen IT az egy
olyan dolog és az én munkam is eléggé egy olyan dolog, ahol azok az emberek keriilnek
velem kontaktusba, akik nem értenek hozza. Kik nem értenek hozza, akik nem sziilettek

bele. Ergo nagyrészt a baby bommerek és nagyrészt a hozzajuk kozeli korosztalyok.
-Tudasatadas soran mennyire miikdodik nehezen a munkaja soran az utmutatas?

- Ez nagyon véltozd. Van akinek elmondom ¢és érzem rajta, hogy érdekli és felfogja amit
mondok neki és ezaltal 6nmaga is meg tud oldani egy problémat ami tényleg csak par
kattintas és nem kell hozz4 hatalmas tudas. Ellenben vannak olyanok, akik nem tudjék,
rakérdeznek, elmondom neki, de érzi az ember egyszeriien, hogy vagy nem érdekli, vagy
tényleg nem ért ennyire hozza. En azt érzem ezeken az embereken, hogy szimplan csak nem
érdekli 6ket. Nem mondanam, hogy ez egy generacids szakadék, hogy mondjuk valaki nem

ért ehhez.
-Milyen konfliktus helyzetekkel talalkozott mar a munkahelyén?

- Inkabb tiirelmi problémakkal taldlkoztam. Az én munkam olyan, hogy felkeresnek és
tegnapra kell valamit csinalni, ebbdl kifolydlag a masik fél ideges, siettet. Mivel
kiilfoldiekkel dolgozom, igy sokszor érzek ellenszenvet magamfelé, fliggetleniil
generdcioktol (fiatal-oreg) volt, hogy nem tetszett a masik félnek valami, akar az
akcentusom, vagy ahogy formdzom a szavakat. Nem tudom. Illetve van akit érezhetéen

frusztral, hogy segitséget kell kérnie mastol.

-Abbadl kifolyolag, hogy mas kulturakkal dolgozik egyiitt esetleg lehetnek kulturalis

ellenszenvek vagy kulturalis ellenszenvek miatt alakulnak ki ezek?

-Nem hiszem, hogy példaul mi munkahely kultirdban, féleg egy multinacionalis cégnél
annyira kiilonbozdek lennénk svéjciaktol, németektdl, osztrakoktdl. Mint mondtam az a par
ember, aki olyan volt, tobb modon meg volt sértddve, hogy egyrészt segitséget kell kérnie,
masrészt nagyon siirgds volt neki, bal 1abbal kelt fel. Zavarja, hogy esetleg én ilyen vagyok
(férfi-nd, fiatal-oreg vagyok). Kivaltd okot pontosan nem tudok mondani, csak spekulalni

tudok erre.
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-Ezzel meg is valaszolta a kovetkezé kérdésemet, mely szerint ,,On szerint ezeknek a

konfliktusoknak mi lehetett a kivalto oka?”, igy ezt a kérdést at is ugranam.

-Keriilt korabban olyan szituacioba, hogy amiatt alakult ki konfliktus, mert nem

sikeriilt a kommunikacié egy masik generacioba tartozo fél kozott?

-Egy jut most igy eszembe, ami nem tortént til rég, talan 1-2 honapja. Az is egy olyan dolog
inkabb, hogy az uriember, akivel a végén eléggé Osszevesztiink a telefonban nem is akarta
megérteni amit mondok. Szerintem amugy nem volt hozza meg az intelligenciaja, vagy
inkabb nem akarta, hogy meglegyen az intelligenciaja hozza. Az ember elmondta neki
szépen 4-szer, 5-szor, 6-szor és mondtam neki egy megoldast, amelyre 0 azt felelte, hogy
hat 6 ezt nem, 6 tudja, hogy ezt nem igy kell. Azt feleltem neki, hogy ha tudja, akkor miért
beszélgetiink. Szintén kétélll volt az Griember, szerintem csak zavarta, hogy kiilfoldi vagyok,

minek kell pazarolnia az idejét, stb.

-On szerint mi inkabb az alapja a konfliktusoknak az On altal észlelt konfliktusok

tobbségének:
- az €életkorbol adodo életszakaszi problémak és az erre jellemzo viselkedés,
- a generaciokra jellemz6 viselkedés,
- azok a hozott értékek, személyiségjegyek, amelyeket a masik fél képvisel?

-Amit mindenképpen kizarnék, az a genericiokra jellemz6 viselkedés. Csak magambol
tudok kiindulni. Mindannyian tudjuk, hogy milyen egy business environment, ugy
viselkediink egymadssal. Emiatt nem érzem azt, hogy ez okozoja lenne béarmilyen
konfliktusnak. Amit észrevettem, az a kiilonboz6 személyiség jegyek, azok szoktak lenni a

fobb konfliktust kivalté okok. Mas nem nagyon.
-Erez frusztraciét a munkahelyén?
-Persze.

ere s

(Példaul: kollégakkal valo kapcsolata, munkahelyi légkor, kollégak viselkedése,
kollégak személyisége, félelem a feletteseivel szemben, bizalomhiany a szervezetben,

bizonytalansig, nem szereti a munkajat, a munkija mas értékeket képvisel mint On,
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nem szereti a munkajaval kapcsolatos feladatai, nem szereti a munkajaval torténé

valtozasokat,....sth)

-Ami minimalis frusztraciédt tud okozni, az a kiilonb6z6 valtozasok. Ugye IT cégnél ez ugy
elég gyakran van, alkalmazott valtas, fonokok valtasa, illetve a kiilonbozo folyamatok,
amelyeket kovetiink, azok is hétrdl hétre tudnak valtozni. Az szokott frusztralni, hogy ebbdl
adoddan az embernek folyton up to date-nek kell lennie a valtozasokkal. Ha ezekkel nincs
tisztaban, akkor az tud kiilonb6zd probléméakhoz vezetni. Nem oldunk meg idében egy
igyet, a kolléga aki felkeresett frusztral lesz, tiirelmetlen lesz és egy lavinat indit el. Ha én
nem tudok megoldani valamit, az csak gyllik-gytlik, id6ébe telik. Rossz
megolddcsoportokhoz keriil az adott probléma, ami szintén gondot okozhat és az egész egy

hatalmas kdoszt tud eldidézni.
-On miként szokta feloldani a konfliktusos helyzeteket?

- En probalok minél baratsagosabb és kedves lenni azzal, aki velem nem az. Ez t5bbé -

kevésbé vagy sikertiil, vagy nem. Attol fligg mennyire fogékony réa a partner.
-Mi az a médszer, viselkedésforma amit ezekben az esetekben kovet?

-Szerencsére a feletteseimmel nem volt problémam. Az el6z6 munkahelyemen viszont volt
egy konfliktus de nem a kozvetlen feletteseimmel, hanem az 6 feletteseikkel. Az oka az volt,
hogy nem hoztak meg egy szabalyzatot és ezzel nem konnyitették meg a munkankat. A sajat
kozvetlen feletteseinkhez kellett ezzel fordulnunk és a csapatnak én voltam a sz6szo6l6ja. En
beszéltem veliikk és kozosen irtunk nekik egy e-mailt, amit csak tovabbitaniuk kellett a
feletteseiknek. Ez utan én mas dolgok miatt eljottem ettdl a cégtdl, igy nem tudom, hogy
valaha megkaptak-e azt az e-mail-t. Nem sokkal kés6bb a cégen beliil valtozasok voltak, de
nem gondolnadm, hogy az e-mailiink hatasara. Pont az lehetett az oka, hogy a felettesek nem

foglalkoztak azokkal a problémakkal, amelyeket mi felvetettiink.

-A tudastranszfer sorin iitkozott-e generaciés akadalyokba? Ha igen, akkor On szerint

milyen tényezdk lehettek a kivaltéokai a konfliktusnak?

-Voltak olyanok, akiknek elmondtam, hogy ez és ez hogyan muiikodik. Erre a kérdés az volt,
hogy ,,De miért igy miikodik?”. Ha elmondja neki az ember, akkor Gigy sem érti, mert nincs
meg hozza valdszinlileg az oktatdsa, nem is hasznalja valdsziniileg mindennaposan.

A f6 problémaforras abbdl volt, hogy sosem vagyok ott azokkal, akik segitséget kérnek.
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Vagy telefonon navigdlom Oket nagyrészt, amibdl adddnak problémak, ha nem tudom
atvenni a gép felett az iranyitast és megcsinalni a dolgokat. Ha kabelt kell bedugni, akkor
meg kell nézni, hogy milyen tipust. Van olyan aki nem tudja mit jelent a dokkolo, pedig
nap, mint nap hasznalja. Nem latja, nem talalja, ezek szoktak lenni a problémak. Ezeket sem
szliikiteném le generacids problémara, mert van aki velem egy idds és még sosem latott
példaul dokkolot és ugyantigy nem fogja tudni hasznalni, mint az aki 10 éve azt hasznalja

csak nem volt tisztaban, hogy az az.

--Ha vezetoként kellene megoldania egy komoly konfliktust, akkor milyen eszkozoket

hasznalna?
-A konfliktus tipusatol fligg. Mondana néhany példat?
-Gondoljon egy fennallo konfliktusra, amit 6n masként oldott volna meg.

-En a direkt kommunikacioban hiszek. Ha az el6z6 példamra gondolunk vissza, a fénokeim
fénokei k6zo6tt nem volt tiszta a kommunikacid. Nem volt direkt, nem volt egyenes. Mindent
kicsit sziirkitve adtak el, nem volt egyenes , mindig csak sarkitott valaszt kaptunk .A
halogatést is mindig kihagynam, mert minél el6bb valaszt kell taldlni az adott kérdésre, mert

csak frusztraciot okoz a munkahelyen.
-Tehat, akkor megprobalna kikertiilni ezeket a bizonytalan helyzeteket?

-Mindenképpen. Magambol kiindulva nem szeretem a bizonytalansagot, de szerintem a
velem egy koruak, meg altaldban a legtobb dolgozé a munkahelyen nem engedheti meg

maganak, hogy ne legyen valami letisztazva a koreiben.

-On szerint vannak-e “otthonrél hozott” konfliktus kezelési médszerei? Ha igen,

melyek azok?

-Biztos, hogy vannak, de ezeket nem engedhetem meg a munkahelyen. Ha otthon mondok
valamit, megvadoltak valamivel én foggal-k6rommel harcolok az igazamért és megemelem
a hangomat. Nagyon egy agressziv valaki tudok lenni, szerintem jogosan, de szdban
megvédem magam. Egy munkahelyen nem tehet ugyanezt, helyette azt a modszert
hasznalok, hogy elmegyek a fonokdmhoz és megmondom, hogy ez a kolléga konfliktust
akart szitani. Probaltam falat htizni magam koré és kulturaltan lerendezni, végig hallgattam
hogy mit mondott, de nem valaszoltam ra semmit. A fon6kom majd eldonti, hogy ez ligyben

mi a teendd és esetlegesen sziikség van-e nyomozast inditani az igyben.
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-Szoval amolyan konfliktuskeriilési metodust alkalmaz ?

- Igen mivel tudom, hogyha nekem van igazam, akkor valahogy be fogom tudni bizonyitani
azt, tekintve hogy nalunk felveszik a hivasainkat. Igy lehet bizonyitani ki kezdte a

konfliktust.

-Nagyon szépen koszonom a valaszokat!
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6. melléklet: Interju jegyz6konyv-03

Interjualany 3
Alany neve: Milan
Kora: 23

Beosztas: Ado technologia tanacsado €s projekt menedzser /Fintech Technology Consultant

and Project Manager/ egy Big4 tanacsadocégnél.
-On szerint mit jelent az, hogy generaci6?

-A generaciot én ugy fognam meg ebben az esetben, hogy egy tarsadalmi / torténelmi
idészakban sziiletettek Osszessége, akik hasonld normaékat és értékeket vallanak, hasonlo

gondolkodasmaod mellett.

-Mit gondol, arrdl, hogy azok a konfliktusok/konfliktushelyzetek az életszakaszi
problémai miatt alakultak ki (életszakaszonként mas-mas eltéré frusztracié alakul ki)
az élete soran vagy, amiatt mert genericiés szakadékok voltak On és a masik fél/felek

kozott?

-Bizonyos konfliktusok alakulhatnak ki emiatt, viszont elsdsorban én nem a frusztraciod
oldalarél fognam meg a problémakat. A generacids konfliktusok oka nagy mértékben az

eltér6 gondolkodasmod lehet, erre sok vezet6 — beosztott konfliktus is visszavezethetd.
-On szerint mi az, amely meghatirozza azt, hogy ki melyik genericiéba tartozik?

-Sziiletési iddszaka ¢és gondolkoddas modja, a kettd szorosan Osszekapcsolddik, nem

gondolom, csak az egyik, vagy masik meghatarozhatna a generacios valtozatat az egyénnek.

-Milyen sztereotip karakterekkel talalkozott a munkahelyén? (pl.: baby bommerek,
akik nem akarnak haladni a korral, félnek a valtozastol; az X, aki mindig elégedetlen
és akadékoskodd; az onzdé és antiszocidlis Y generacio; a Z, aki csak online

létezik...stb.)

-Korabbi munkaim soran volt lehetéségem, mind a sztereotip ,,baby boomer”, mind a
sztereotip ,,X” generdcios kollégakkal is dolgozni. A kordbban mar emlitett erdsen eltérd

gondolkodasmod miatt ilyen esetekben kiillondsen nehéz a munkat hatékony mederbe terelni,
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¢s a projekt idOtarama alatt ott tartani. Ez abbdl kovetkezik, hogy a két fél otletei és

gondolatai folyamatosan szemben allnak a masikéval.
-Milyen konfliktus helyzetekkel talalkozott mar a munkahelyén?

-Egyet nem értés munkatarsak kozott, vallalati valtozasok elutasitdsa, tigyfél igény nem
kezelése, vagy pontatlan kezelése. Csapat kohézié rombolésa folyamatos hatraltatasaval a

munkanak muszakok hirtelen lemondasa altal.
-On szerint ezeknek a konfliktusoknak mi lehetett a Kivalté oka?

-Kiilonbozd kivaltd okokat gondolnék a problémak mogé. Véleményem szerint, mind az
alacsony munkamoral, mind a pontatlan vezetdi utasitdsok okozhattak ezeket a problémakat.
Az altalam fentebb felsorolt problémak tekintetében generacios konfliktust legfeljebb a
munkatarsak kozotti disszonancidban és a vallalati valtozasok elutasitdsdban talalhatunk.
Tekintettel arra, hogy mindegyik esetben eltérd korosztalyt kollégédk voltak a vita két
oldaldn, eltéré gondolkoddsméddal. Az emlitett vallalati valtozasok pedig, elsdsorban
digitalizacios valtozasok voltak egy IT cégnél, melyeket par idésebb kolléga thlzonak
gondolt.

-Keriilt korabban olyan szituacioba, hogy amiatt alakult ki konfliktus, mert nem

sikeriilt a kommunikacié egy masik generacioba tartozo fél kozott?

-Természetesen keriiltem, Gigy gondolom mindenkinek voltak ilyen konfliktusai, legalabb a
csaladdjan beliil, ha méshol nem is. Tobb esetben megtortént mar, hogy bizonyos, 0j keletli
szakszavakat nem ismertek az tigyfélkorbe tartozo, sok esetben iddsebb vallalati vezetok,

amely redundanssa tette szamukra a kommunikaciot.

-On szerint mi inkabb az alapja a konfliktusoknak az On 4ltal észlelt konfliktusok

tobbségének:
-az életkorbol ad6do életszakaszi problémak és az erre jellemzo viselkedés,
-a generaciokra jellemz6 viselkedés,
-azok a hozott értékek, személyiségjegyek, amelyeket a masik fél képvisel?

-Az altalam tapasztalt legtobb vallalati konfliktus generacios oldala erre vezethetd vissza.

Azokra a hozott értékekre, személyiségjegyekre amelyeket képviselnek.
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-Erez frusztraciét a munkahelyén?
-Nem.
-On miként szokta feloldani a konfliktusos helyzeteket?

-Igyekszem kompromisszumos megoldast keresni, amellyel a velem konfliktusban allo
személy is jol jarhat. Ugy gondolom, ha nem is mindig, de az ehhez hasonlé esetek nagy

részében, igy oldhat6 fel optimalisan a konfliktus, eldsegitve a hatékony munkavégzést.
-Mi az a médszer, viselkedésforma, amit ezekben az esetekben kovet?

-Megprobalok pozitivan viszonyulni a vitapartnerhez, a problémat megvizsgalni az 6
szemszoOgeébol is. Ennek érdekében igyekszem minél tobbet kommunikalni vele és nem

elzarkozni a véleményétdl és érveitdl.

-A tudastranszfer sorin iitkozott-e generaciés akadalyokba? Ha igen, akkor On szerint

milyen tényez6k lehettek a kivaltookai a konfliktusnak?

-Egy korabbi munkam soran volt ilyen szituacidban részem. Az okot az adta, hogy a
szervezet feladataihoz és lehetdségeihez a korabbi vezetdség masképp viszonyult, mint az
Oket kovetd menedzsment garnittra, ezaltal folyamatos konfliktus alakult ki, a két tabor
kozott. A két kiilonb6zd generacioba tartozd egyének szignifikans kiilonbséggel vizsgaltak
a problémat és nem voltak kompromisszum készek a megoldas érdekében, mindkét fél csak

a sajat igazara torekedett.

-Ha vezetoként kellene megoldania egy komoly konfliktust, akkor milyen eszkozoket

hasznalna?

-Kommunikacids eszkdzokkel probalnam feloldani a konfliktust, meghallgatva mindkét fél
véleményét és meglatasat, tamogatva dket a folyamatos kommunikacioban. Természetesen,
amennyiben ez nem miikddik vezetoként a cég érdekeit szem eldtt tartva, kotelessége a

menedzsernek akar drasztikusabb eszkozokkel is, de feloldania a konfliktust.

-On szerint vannak-e “otthonroél hozott” konfliktus kezelési médszerei? Ha igen, mik

azok?
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-Ugy gondolom léteznek ilyenek, melyek minden egyénnél eltérdek, a csaladi hattértdl és

gyerekkorban ért hatdsoktol fliggden.

-Nagyon szépen koszonom a valaszokat!
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7. melléklet: Thomas-Kilmann teszt kérdései és javitokulcsa

Thomas-Kilmann teszt kérdései és javitokulcsa

Szerkesztette: Nagy Laszloné (2011) 52.0.

Ertékeld lap
(Konfliktusok kezelése)
Versengés Problémamegoldis Kompromisszum- Elkeriilés Alkalmazkodis
keresés

1. A B

2. B A

3. A B

4. A B

5. A B

6. B A

7. B A

8. A B

9, B A
10. A B
11. A B
12. B A
13. B A
14. B A
15. B A
16. B A
17. A B
18. B A
19. A B
20. A B
21. B A
22, B A
23. A B
24, B A
25, A B
26. B A
27. A B
28. A B
29, A B
30, B A

A bekarikizott betik szima oszloponként
Versengés Problémamegoldis Kompromisszum- Elkeriilés Alkalmazkodas
keresés
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8. melléklet A Thomas-Kilmann teszt kérdéseire adott valaszok szinkédokkal

1D Number |01.]02.|03.|04.|05.|06.|07.|08.|09.]10.|11.|12.|13.|14.]15.|16|17.|18. |19.|20.|21.]|22. | 23.|24.|25. | 26. | 27.|28.|29. | 30.

Szink6dok

Versengés

Problémamgeoldas

Kompromisszumkeresés
Elkeriil és
Alkalmazkodas
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sorszama
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Nagyitott verzio

9. melléklet: Osszevonasi tablazat

90

Ward Linkage
Agglomeration Schedule
Cluster Combined Stage Cluster First Appears

Stage Cluster 1 Cluster 2 Coefficients Cluster 1 Cluster 2 Next Stage

1 37 114 0,000 0 0 9%
2 99 113 0,000 0 0 14
3 84 112 0,000 0 0 23
a 41 110 0,000 0 0 57
6 %8 109 0,000 0 0 91
6 91 108 0,000 0 0 20
[7 85 107 0,000 0 0 22
8 104 106 0,000 0 0 20
o 100 105 0,000 0 0 13
Mo 102 103 0,000 0 0 11
M1 9 102 0,000 0 10 17
M2 e 101 0,000 0 0 91
M3 72 100 0,000 0 9 33
M4 65 99 0,000 0 2 39
M5 44 97 0,000 0 0 54
M6 92 96 0,000 0 0 19
M7 76 9 0,000 0 1 31
fis 1 93 0,000 0 0 93
Mo 82 92 0,000 0 16 25
20 87 89 0,000 0 0 21
21 80 87 0,000 0 20 27
22 70 85 0,000 0 7 35
23 83 84 0,000 0 3 24
24 81 83 0,000 0 23 26
25 78 82 0,000 0 19 29
26 68 81 0,000 0 24 36
27 79 80 0,000 0 21 28
28 69 79 0,000 0 27 88
29 66 78 0,000 0 25 38
20 60 77 0,000 0 0 87
31 59 76 0,000 0 17 43
32 53 74 0,000 0 0 48
33 71 72 0,000 0 13 34
34 64 7 0,000 0 33 40,
35 58 70 0,000 0 22 44
36 67 68 0,000 0 26 37
37 63 67 0,000 0 36 100
38 55 66 0,000 0 29 46)
39 47 65 0,000 0 14 52
20 62 64 0,000 0 34 41
21 61 62 0,000 0 40 42
42 39 61 0,000 0 41 59
23 46 59 0,000 0 31 53
24 56 58 0,000 0 35 100
25 42 57 0,000 0 0 56
26 54 55 0,000 0 38 47,
a7 50 54 0,000 0 46 49




40
49
48
35
22
33
28
19
18
38
36
34

31
16
26
27
24
30
23
21
20
25

17
15
14
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45
10
52
51
60
69
11
91
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60
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40
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111
86
75
73
95
88
45

104
98
91
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19
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51
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Ward Linkage
Agglomeration Schedule
Cluster Combined Stage Cluster First Appears

Stage Cluster 1 Cluster 2 c Cluster 1 Cluster 2 Next Stage
37 114 0,000 o o 96|
2 99 113 0,000 o o 14|
e 84 12 0,000 o o 23|
a a1 110 0,000 o o 57
B 98 109 0,000 o o o1
B o1 108 0,000 o o 90|
7 85 107 0,000 o o 22|
B 104 106 0,000 o o 90|
B 100 105 0,000 o o 13|
10 102 103 0,000 o o 11|
11 94 102 0,000 o 10 17|
12 90 101 0,000 o o o1
13 72 100 0,000 o 9 33|
14 65 99 0,000 o 2 39|
15 a4 o7 0,000 o o 54|
16 92 96 0,000 o o 19|
17 76 94 0,000 o 11 31|
18 1 93 0,000 o o o3|
19 82 92 0,000 o 16 25|
|20 87 89 0,000 o o 21
21 80 87 0,000 o 20 27
22 70 85 0,000 o 7 35|
23 83 84 0,000 o 3 24|
24 81 83 0,000 o 23 26|
25 78 82 0,000 o 19 29|
26 68 81 0,000 o 24 36|
|27 79 80 0,000 o 21 28|
28 69 79 0,000 o 27 EE
20 66 78 0,000 o 25 38|
30 60 77 0,000 o o 87|
31 59 76 0,000 o 17 43|
32 53 74 0,000 o o ag|
33 71 72 0,000 o 13 34|
34 64 7 0,000 o 33 0|
35 58 70 0,000 o 22 a4
36 67 68 0,000 o 26 37
37 63 67 0,000 o 36 100|
38 55 66 0,000 o 29 46|
39 a7 65 0,000 o 14 52|
40 62 64 0,000 o 34 a1
a1 61 62 0,000 o a0 2]
42 39 61 0,000 o a1 59|
£5) a6 59 0,000 o 31 53]
44 56 58 0,000 o 35 100|
45 a2 57 0,000 o o 56|
46 54 55 0,000 o 38 7]
a7 50 54 0,000 o a6 ag|
48 40 53 0,000 o 32 58|
49 49 50 0,000 o a7 50|
50 a8 a9 0,000 o 49 51
51 35 a8 0,000 o 50 62
|s2 22 a7 0,000 o 39 95|
53 33 46 0,000 o 43 64|
54 28 aa 0,000 o 15 68|
55 19 a3 0,000 o o 94|
56 18 a2 0,000 o 74|
57 38 a1 0,000 o a 60|
58 36 a0 0,000 o 61]
[ES) 34 39 0,000 o a2 63|
60 9 38 0,000 o 57 97|
61 31 36 0,000 o 58 66|
62 16 35 0,000 o 51 7|
63 26 34 0,000 o 59 70
64 27 33 0,000 o 53 69|
65 24 32 0,000 o o o5
66 30 31 0,000 o 61 7]
67 23 30 0,000 o 66 72|
68 21 28 0,000 o 54 93|
3 20 27 0,000 o 64 73|
70 25 26 0,000 o 63 7
71 8 25 0,000 o 70 80|
72 17 23 0,000 o 67 75
73 15 20 0,000 o 69 77
74 14 18 0,000 o 56 94|
= 4 17 0,000 o 72 82|
76 2 16 0,000 o 62 102|
77 13 15 0,000 o 73 78]
78 12 13 0,000 o 77 79|
79 5 12 0,000 o 78 103|
EY 7 8 0,000 o 71 81]
81 6 7 0,000 o 80 106|
82 3 4 0,000 o 75 101
83 a5 111 0,500 o o 89|
10 86 1,000 o o 99|
f6s 52 75 1,500 o o 92|
6 51 73 2,000 o o 97|
7 60 o5 2,667 30 o o
8 69 88 3,500 28 o o8|
o 11 as 4,333 o 83 103|
o1 104 5333 6 8 92|
53 20 o8 6,333 12 5 96|
2 52 o1 7,667 85 90 107|
3 1 21 9,000 18 68 102|
14 19 10,333 74 55 101|
5 22 24 11,762 52 65 104
6 37 90 13,429 1 o1 108|
7 9 51 15,095 86 105
8 60 69 17,373 87 88 108|
o 10 29 20,206 84 o 109|
00 56 63 23,123 a4 37 107|
o1 3 14 27,290 82 94 110|
o2 1 2 31,851 03 76 10s|
03 5 11 36,455 79 89 104]
04 5 22 41872 103 95 106
05 1 ° 47,570 102 o7 110|
06 5 6 55,220 104 81 112|
07 52 56 64,248 92 100 109|
08 37 60 75,670 96 98 111
09 10 52 92,892 99 107 111
10 1 3 110,413 105 101 112|
11 10 37 145,602 109 108 113|
12 1 5 245,402 110 106 113|
13 1 10 450,500 112 111 o




10. melléklet: Klaszterelemzés

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
Percent N Percent N Percent
Thomas-Kilmann teszt * Ward 114 100,0% 0 0,0% 114 100,0%
Method
Végzettség * Ward Method 114 100,0% 0 0,0% 114 100,0%
Beosztas * Ward Method 114 100,0% 0 0,0% 114 100,0%
Report
Thomas-Kilmann teszt

Ward Method eredmény Végzettség Beosztas
Az elérhetetlenek és a Mean 4,32 6,16 1,04
kaméleonok N 25 25 25

Std. Deviation 0,476 0,554 0,200
Az alkuszok Mean 3,00 6,38 1,13

N 16 16 16

Std. Deviation 0,000 0,500 0,342
A magasan iskolazott rivalizalék Mean 1,54 6,19 1,11
és praktikusok N 37 37 37

Std. Deviation 0,505 0,397 0,393
Az alkuszok és az elérhetetlenek Mean 3,62 3,14 1,10

N 21 21 21

Std. Deviation 0,498 1,153 0,436
Akozepesen iskolazott rivalizalok Mean 1,67 3,60 1,07
és praktikusok N 15 15 15

Std. Deviation 0,488 0,986 0,258
Total Mean 2,75 5,31 1,09

N 114 114 114

Std. Deviation 1,238 1,529 0,341
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11. melléklet: A generacios besorolas és a konfliktushelyzetekben tanusitott viselkedés

kozotti kapcsolat elemzése

Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent

Thomas-Kilmann teszt * 114 100,0% 0 0,0% 114 100,0%
Generéciés besorolas

Thomas-Kilmann teszt * Generacids besorolas Crosstabulation

Generacios besorolas

Baby boomer X Y z Total

Thomas-Kilmann teszt "Versengés" Count 3 9 4 6 22,
Expected Count 52 50 6.9 48 22,0

% within Thomas-Kilmann teszt 13,6% 40,9% 18,2% 27,3% 100,0%)

% within Generacids besorolas 11,1% 34.6% 11,1% 24 0% 19,3%)

% of Total 26% 7,9% 3.5% 5,3% 19.3%

"Problémamegoldas" Count 8 7 10 5 30
Expected Count 71 6.8 95 6.6 30,0

% within Thomas-Kilmann teszt 26,7% 23,3% 33,3% 16,7% 100,0%)

% within Generacids besorolas 29,6% 26,9% 27.8% 20,0% 26,3%)|

% of Total 7,0% 6,1% 8.8% 4.4% 26,3%

"Kompromisszumkeresés" Count 8 2 7 7 24
Expected Count 57 55 7.6 5,3 24,01

% within Thomas-Kilmann teszt 33,3% 8,3% 29,2% 29,2% 100,0%,

% within Generacios besorolas 29,6% 1,7% 19,4% 28,0% 21,1%)|

% of Total 7,0% 1,8% 6,1% 6,1% 21,1%

"Elkeriilés™ Count 5 6 12 7 30|
Expected Count 71 6,8 9.5 8.6 30,0

% within Themas-Kilmann teszt 16,7% 20,0% 40,0% 23,3% 100,0%)|

% within Generacios besorolas 18,5% 23,1% 33,3% 28,0% 26,3%)|

% of Total 4,4% 5,3% 10,5% 6,1% 26,3%

"Alkaimazkodas" Count 3 2 3 0 8
Expected Count 1,9 1,8 25 1.8 8,0|

% within Thomas-Kilmann teszt 37.5% 25,0% 37,5% 0,0% 100,0%)|

% within Generacids besorolas 11,1% 77% 8,3% 0,0% 7,0%|

% of Total 26% 1,8% 26% 0,0% 7,0%

Total Count 27 26 36 25 114
Expected Count 210 26,0 36,0 250 1140

% within Thomas-Kilmann teszt 23,7% 22.8% 31,6% 21,9% 100,0%)

% within Generaciés besorolas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 237% 22 8% 316% 21,9% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymptotic Significance (2

Value df sided)
Pearson Chi-Square 13,8582 12 0,310
Likelihood Ratio 15,887 12 0,196
Linear-by-Linear Association 0,031 1 0,860
N of Valid Cases 114
a. 5 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 1,75.
Directional Measures
Approximat
Asymptotic e
Standard  Approximat Significanc
Value Error® eT’ e
Nominal by Nominal Lambda Symmetric 0,074 0,060 1,196 0,232
Thomas-Kilmann teszt 0,071 0,081 0,851 0,395
Dependent
Generaciés besorolas 0,077 0,072 1,034 0,301
Dependent
Goodman and Kruskal tau  Thomas-Kilmann teszt 0,029 0,015 ,358°
Dependent
Generéaciés besorolas 0,039 0,019 1343

Dependent

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on chi-square approximation
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SPSS abrak- Dendogramm

12. melléklet

Case
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