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1.Bevezetés, Hipotézisek

A konfliktusok napjaink vallalati kultirdjanak meghatarozo részei. A konfliktus kialakulhat és
fennallhat egyének vagy vallalatok kozott is. A konfliktusokat mar évtizedek oOta kutatjak
kiilonb6z6 tudomanyagak és teriiletek szakértdi, szakemberei és szdmos kezelési, menedzselési
modja ismert. A konfliktusra 4ltalaban a személyek negativ asszocidciokkal gondolnak, am a
konfliktus értelmezésének egyik lehetdsége annak éppen pozitiv, serkentd, eléremutatd

tulajdonsagat hangsulyozza.

A konfliktus megfelel6en menedzseléséhez sziikséges van bizalomra. A bizalom meglétét lehet
vizsgalni vezetd és beosztott vagy akar beosztottak kozott is, s6t a vallalat és a lehetséges
munkavallalok kozott is fennallhat. Az tizleti életben a bizalom elengedhetetlen ahhoz, hogy

hogy sikeres kommunikaciéval miikddjon akar a természetes személy, akar a jogi személy .

A digitdlis vilag elterjedésével két kattintdssal lizletelhetiink a vilag maésik felén 1évd
tizlettarsainkkal Uigy, hogy a vasarolni kivant arut lehet, hogy soha nem is latjuk. Napjaink

munkaerdpiaci helyzete teljesen mas, mint azt a tankonyvekben olvasni lehetett.

A fiatal munkavallalok mér nem azt keresik egy cégben, mint sziileik vagy nagysziileik. A
koronavirus jarvany ezt a folyamatot rdadasul jelentésen meggyorsitotta és olyan fogalmak
keriiltek be a koztudatba, amelyeket eddig csak multinacionalis cégek szellemi
alkalmazottjaitol hallhattunk. Ilyen példaul a hibrid munkavégzés, home office vagy agilis

projektmenedzsment és open office.

Ahhoz, hogy a cégek ezt a gyors tarsadalmi valtozasra ésszerli idon beliil reagélni tudjanak,

szlikséglik van arra, hogy 10j alapokat fektessenek le a szervezeti kultirdban, a bizalom teriiletén.

Jelen dolgozat azt kivanja vizsgalni, milyen mddszereik lehetnek erre, mennyire sikeresek ezek

¢s hogyan latjak ezt a helyzetet a felsdoktatasban résztvevo hallgatok.



A dolgozatom soran 3 hipotézist fogok vizsgalni:
H1 A bizalomnak fontos szerepe van a munkahely valasztasban

H2 Azok a hallgatok, akik még nem dolgoznak olyan szervezetet valasztanak elso
munkahelyiiknek, ahol szerintiik a szervezeti bizalom magas.

H3 Azok az emberek, akik nem biznak meg a felettesiikben nagyobb eséllyel hagyjak el a

munkahelyiiket, mint akik megbiznak felettesiikben.

A kutatdsom soran gytijtott adatokat elemeztem, azokbol statisztikai kovetkeztetéseket vontam

le, a sziikséges diagramokat Microsoft Excel segitségével készitettem.



2. Bizalom és konfliktus tudomanyos megkozelitése

2.1 Bizalom

Mit is értlink bizalom alatt? Ez a kérdés mar az idOok sordn sok embernek fejében felmeriilt, de
a mai napig nincs tudomanyos konszenzus a jelentést illetden. A kérdést tobbféleképpen is
megkozelithetjiik, de az eredménytdl fliggetleniil egy dologban egyetérthetiink, a bizalom egy
jol miikodo kapcsolat szerves része, még pontosabban egy objektiv szempontbol optimalisan

mikodo kapesolat szerves része.

A szakirodalom tobbféle megkozelitést is alkalmaz, ez fliggvénye lehet annak is, hogy milyen

tudomanyagban vizsgaljuk a bizalom kérdését.

Amennyiben a szocioldgia teriilete feldl vizsgéljuk a kérdést, abban ez esetben a bizalom
szubjektiv valoszinlisége annak, hogy egy masik fél az érdekeimet nem sértve cselekszik

(Gambetta, 1988).

A kockézat fogalmat is tartalmazé megkdozelitést alkalmaz az egyik filozéfiai definicio, mely
szerint személyes, erkdlcsi kapcsolatokbol fakadd kockézatos cselekvés két entitds kozott

(Lahno, 1999).

A kozgazdasagtan megkozelitése szerint a bizalom egy kockazatos cselekvés, tett
kovetkeztében fenndllo elvaras, mely mogott a bizonytalansag és a tudas hianya allhat fenn és

amely a tettbdl, cselekvésbdl szamithato elonydkre alapoz. (James, 2002).

Végezetiil a vallalati életben a bizalmat ugy definidlta Mayer et al (1995), mint amely egy
kockazatvallalasi hajlanddsag ¢és sebezhetdség egy képességen, feddhetetlenségen és

joindulaton alapul6 kapcsolatban.

Hiéba az eltéré gondolkoddsmod a bizalom megkozelitésében, elmondhato, hogy a bizalom egy
olyan lathatatlan kotelék két entitas kozott, ahol az érdekeink védelmét varjuk el a masik féltol.
A bizalom egy érzelmi allapot, amely pozitivan jelentkezik az emberekben. (Cropanzano et al.,

1993).

Ez azért fontos, mivel a pozitiv érzelmekbdl kovetkeztethetd egyfajta kdzeledd magatartas.

Ezek az érzelmek azért fontosok mivel a befogadéasra valo hajlanddsagot mutatjadk. Ha egy



embertdl ilyen hajlandosagot 14t egy masik ember 0 maga is szivesebben fog kapcsolatot
l1étesiteni vele. Elmondhatjuk tehat, hogy a bizalom bizalmat sziil, viszont ez a bizalom gyakran
nem megalapozott és el6fordulhat, hogy az ember bizalmaval visszaé¢lnek, ami konfliktushoz

¢s a kapcsolat megromlasahoz, egyes esetekben megsziinéséhez vezet.

Ahhoz, hogy ezt elkeriiljiik, érdemes objektiven tekinteni a dolgokat, mivel a masik szélsdség

a tilzott negativitas ¢és bizalmatlansag is jarhat hatranyos kovetkezményekkel.

Ilyen lehet példaul, hogy a negativ emberek nehezebben létesitenek kapcsolatot és ezeket a

kapcsolatokat nehezebben tartjak fenn. (Lazanyi, 2012).

A bizalom megfogalmazasait két nagy csoportra tudjuk osztani. Az egyik csoport a hiten
alapulo6 bizalom megfogalmazas (Kumar, 1996), a masik csoport a kockézaton alapulé definicio

(Barney, Hansen 1994).

A két csoport kozti legnagyobb kiilonbség abban rejlik, hogy amig a kockazaton alapu
megkozelités szerint a bizalom egy dontésen alapszik, addig a masik csoport igy véli a bizalom

egy irracionalis, érzelmi alapokon fekvo viszony.



Ahhoz, hogy a bizalommal kapcsolatosan a teljes képet lassuk fontos latnunk, milyen

lehetdségeink vannak a bizalom mérésére. A bizalom és teljes bizalmatlansag kozott egy skalat

tudunk felallitani melyben 4 kiillonb6z6 szintet tudunk tekinteni.

Teljes bizalom
Ez az az allapot amikor a bizalom két ember k6zott fennall annak érdekében, hogy egy

kozos célt elérjenek. Ez egy altalanositott fogalom.

A bizalmatlansag kezdeti fazisa az Gigynevezett ,,untrust”
Ebben az esetben a két fél nem éri el a kooperacids hatart, mivel nem biznak annyira a
masik képességében, hogy eltudja olyan mindségben végezni az adott feladatot, ahogy

azt 6k szerették volna.

A bizalmatlansag kovetkezo fazisa a ,,undistrust”.
Itt a bizalom hidnya gy meriil fel, hogy a két fél nem ismeri egymast nem tudjak

biztosan milyen képességekkel rendelkezik a masik, gyanakvoak.

A teljes bizalmatlansagot vehetnénk akar a teljes bizalom ellentétének is, de jelen
esetben nem az. Ez olyan esetekben lehetséges, amikor a két fél koziil az egyik ugy érzi

a masiknak az érdekei vele ellentétesek, vagy artani szeretne neki. (Jin-Hee et al,2015)

distrust undistrust untrust {rust

] i
-1 : | ! +1]
. | |
o . 0 . _ _
Limit of forgivability Cooperation threshold
ignorance

1. abra - Bizalom skala

(Jin-Hee et al ,2015)

Ezeken feliil eléfordulhat olyan is, hogy a bizalmunkat -annak megadésat, azaz, hogy ,,bizalmat

szavaztunk” a masik személynek- rosszul itéljiik meg valakivel szemben. Ilyen esetekben az

ugynevezett ,,Mistrust” vagy ,,Misdistrust” esete all fent. (Jin-Hee et al 2015).



A mistrust az az allapot, amikor ugy véljiik a tarsunk képes a feladat elvégzésére, emiatt a

képességeit feliilértékeljiik, majd ugyan onhibajan kiviil, de képtelen elvégezni a feladatot €s

ezzel csalddast okoz.

A misdistrust esetében pedig pont az esetek forditottja torténik, mégpedig, hogy aldbecsiiljiik a

masik képességeit és azt véljiik a bizalmasunk artani akar nekiink.

A fentieket az 1.tablazatban foglaltam 0ssze.

Bizalmi szint Trust | Distrust | Untrust | Undistrust | Mistrust | Misdistrust
Képesség Igen | Igen/Nem | Nem Igen/Nem | Igen Nem
Artani akaras Nem | Igen Nem Igen/Nem | Nem Igen
Kooperacids hatar Felett | Alatt Alatt Felett Felett Alatt
Megbocsajtasi hatar | Felett | Alatt Alatt Alatt Felett Alatt

1. tablazat — Bizalmi szintek dsszefoglaldsa

(Jin-Hee et al, 2015)



2.2 Konfliktus

A konfliktus egy olyan probléma, amely mar évezredek 6ta foglalkoztatja az emberiséget ¢s a
mai napig nincs rd ellenszer, mivel az emberek érdekei mindig iitkozni fognak, igy nem

tehetlink mast, mint megprobaljuk ezeket a problémakat megoldani és menedzselni.

De mit is jelent a konfliktus? Erre a kérdésre is csakligy, mint a bizalomra tobb valasz
lehetséges. A konfliktus egy olyan folyamat, ahol az egyik érintett ugy véli az ¢ érdekei, céljai
sériilnek vagy negativ hatds éri 6ket. (Wall 1995). Fink (Fink 1968) szerint a konfliktushoz
kettd vagy tobb érdekelt kell. Ezzel a kijelentéssel egyetért a tudomany, viszont abban, hogy
pontosan milyen mindségben sériill a masik fél, abban nincs konszenzus jelenleg, de
elmondhato, hogy a tobbség véleménye az, hogy a konfliktus sordn az egyik fél érdeke vagy

céljai sériilnek.

Ennél egy tagabb megkdzelitést alkalmaz Szabd Andrea és Kiss Balazs (Szabo, Kiss 2013) akik
a konfliktust politikai szempontbdl vizsgaltak. Szerintiik a konfliktus targyat kétféleképpen
tudjuk csoportositani az egyik a gazdasagi vagy anyagi konfliktus. Ezek a konfliktustipusok a
leggyakoribbak, mivel szinte barhol kialakulhat a személyek javainak, vagyonanak,

nyereségének megszerzése érdekében.

A torténelem soran ezek a konfliktusok voltak a leggyakoribbak, hiszen a legtobb habort anyagi

megfontolasuvolt.

A masik konfliktus forras az értékek, hit, illetve identitdskdzpontl konfliktusok. Ezek is elég
gyakoriak voltak a torténelem soran foleg a hit alapu konfliktusok. Itt gondolhatunk barmelyik
vallas erOszakos terjesztésére vagy az egyes ideoldgidk haborus terjesztésére is akar a
kozelmultbol. Ezek a konfliktus okozhatjak a legtobb bajt, mivel nincsen végkimenetele. Az

emberek nagyon nehezen engednek a meglévd elgondolasaikbol, illetve hitiikbol.

Az identitaskozponta konfliktus manapsag szintén elég gyakori féleg Magyarorszagon. Ennek
a konfliktusnak az alapjat gyakran a generacios kiilonbség adja, mivel az idésebb generacio egy
masik vilagban nétt fel és el6fordul, hogy nincsennek tisztaban a mai kor ideoldgiaival vagy
azok annyira ellenkeznek az ¢ altaluk megszokottoktol, hogy ellenzik. Emiatt térténhet, hogy
nem értenek egyet emberek hazassagrol, csaladrol, gyermekvallalasrol, szexudlis orientaciorol
vagy a be ¢és kivandorlasrol. (Szabo, Kiss 2013). Ezt gyakran a politika is kihasznalja és

felerdsiti ezt a tarsadalomban rejld viszalyt.



A konfliktusok teriiletei nem taxativ felsorolassal:

- maganjogi, polgari jogi konfliktusok;

- csaladi konfliktusok;

- aszemély belso konfliktusa;

- jogi személy, gazdasagi tarsasag belsé konfliktusa;
- jogi személy, gazdasagi tarsasag kiils6 konfliktusa;
- munkahelyi konfliktusok;

- szomszédjogi konfliktusok;

- barati tarsasag, baratsag konfliktusa;

- iskolai konfliktusok;

- szililé-pedagogus konfliktus;

- pedagogus-tanul6 konfliktus;

- fogyaszto-vallalkozo konfliktus;

- orvos-beteg konfliktusa;

- megbizdé-megbizott (pl. ligyvéd, jogtanacsos konfliktusa)
- kozjogi konfliktusok;

- politikai konfliktusok;

- nemzetkdzi, allamkozi konfliktusok;

- tarsadalmi konfliktusok;

- gazdasagi konfliktusok.



Friedrich Glasl (1980) szerint a konfliktus kialakuldsdhoz két személy sziikséges. Ezen feliil
fontos kitétel az is, hogy a konfliktus kialakuldsdhoz ennek a két személynek valamilyen modon
interakcidba kell keriilnie egymassal. A szerzé ugy véli, hogy a konfliktus kialakulhat
hierarchikus viszonyban is, de ez nem feltétele a konfliktusnak. Ezen feliil a konfliktus
kialakuldsanak egyik legfontosabb alappillérének azt tartja, hogy a felek érzelmileg is érintettek
legyenek, ugyanis 6 tigy véli, ha a felek nem érintettek érzelmileg és objektiv vizsgalat utan is
kiilonbozik az allaspontjuk, akkor problémarol beszéliink, aminek a kezelése mdas, mint a

konfliktusé.

Az érzelmi érintettség abban nyilvanul meg, hogy a konfliktus sziikséges eleme, hogy legalabb
az egyik félnek érzelmileg is sériilnie kell. Glasl (2004) ugy véli a konfliktus kialakuldsaban

két szintet kiilonboztethetiink meg.
Az egyik ilyen szint az érzelmi szint. Ennek részei:

e vagyak

e igények

e ¢rzelmek

e kivansagok
o ¢rickek

e beallitodas
e oOnértékeles

A masik pedig a targyilagos szint:

e szamok

e informaciok
e tények

e adatok

e grafikonok

Az érzelmi szint a legjelentdsebb tehat egy konfliktus kialakuldsanal, mivel itt d6l el az adott
emberben mit gondol rola a masik. A konfliktus kialakulasahoz sziikséghez, hogy a masik félrél
azt gondoljuk, hogy 6 negativ véleménnyel van r6lunk, amennyiben semleges vagy pozitiv nem

alakul ki konfliktus. (Sasfy 2018)



3. Konfliktuskezelés a szervezetekben. A szervezeti
konfliktus.

A konfliktusokrol mar a masodik fejezetben szot ejtettem, de fontos megemliteni, hogy a
szervezetekben tudjdk a konfliktusok a legnagyobb problémakat okozni, mivel a k6zds cél

elérése a szervezet érdeke, viszont az egyéni érdekellentétek gyakran problémat okoznak.

Két fajta szervezetet fogok vizsgalni az egyik a multinacionalis nagyvallalatok, a masik pedig
a magyar kkv altalanossadgban. Ezen feliil természetesen ahdny szervezet tipus annyi féle

konfliktus és konfliktuskezelési megoldas.

Thomas-Killmann (1974) szerint konfliktusnak azt tekinthetjiik amikor két ember k6zott érdek
Osszeegyeztethetetlenéig van. Ilyen helyzetben kétfajta spektrum mentén tudjuk felirni a
személyiségeket. Az egyik spektrum az Onérvényesités, amelyben azt mérjiik, hogy milyen
mértékben torekszik arra az adott személy, hogy a sajat érdeke érvényesiiljon egy
konfliktusban. Ennek az ellentétje az egyiittmiikddési rész, ahol pedig azt vessziik alapul, hogy

a személy mennyire képes mas érdekeit az 6vé elé helyezni, segiteni neki azok elérésében.

Ezek alapjan felallithatunk egy személyiségjegy matrixot, amely bemutatja milyen

viselkedésmodokkal talalkozhatunk.

Versengés Problémamegoldas

Unérvényesilés

Kompromisszumkeresés

Elkeriilés Alkalmazkodids

Egvilttmilkidés

2. abra- Személyiségjegyek

Forrdas: (Balazs, H.Varga 2013)
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Ahogy az a 3.abran is latszik 5 kiilonb6zd személyiségtipus 1étezik Thomas és Killmann

elméletében.

e Versengd

Ez a személyiségtipus teljes mértékben onérényesitd, de nem egyiittmiikodd. Az ilyen
tipusu ember barmit hajlandé megtenni annak érdekében, hogy elérje sajat céljait akar
téve ezt mas emberek kardra. A szervezet szdmara ez a legkdrosabb személy, mivel
folyton kordaban kell tartani, iigyelni kell ra, hogy a szervezetben ne keltsen zavart és
okozzon kart. Ez kiilondsen fontos, mivel az ilyen személyiségjeggyel rendelkezd

ember gyakran keriilnek vezetdi pozicidba.

e Alkalmazkodo

Az alkalmazkodo tipussal rendelkezd ember egyiittmiikodd, de nem Onérvényesito.
Hajlando lemondani a sajat érdekeirdl mas javéara vagy a kozos jo érdekében. Ezt
felfoghatjuk egyfajta onfelaldozasnak is. Erdemes arra odafigyelni, hogy habar konnyii
lehet a k6z6s munka az adott személlyel, de el6fordulhat, hogy elnyomottnak érzi magat

¢s ez késobb elégedetlenséghez vezethet.

e FElkerulo

Az elkeriild ember nem Onérvényesitd €s nem egyiittmiikodd. Az ilyen ember teljes
mértékben probalja elkeriilni a konfliktus. Nem szeretne egyik fél mellett se allast
foglalni és hajlamos halogatasra. Itt is el6fordulhat, hogy a elnyomottnak érezheti magat

az adott személy példaul egy versengd személlyel szemben.

e Problémamegoldo

Az ilyen személyiségli emberre az jellemz6, hogy egyszerre Onérvényesitd és
egylittmiik6dé. A célja, hogy mindkét fél szamara megfelelé megoldast talaljon a
problémara. Képes akar a részletekig is belemenni egy-egy kérdésbe, hogy a problémat

a gyokerénél tudja orvosolni.
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o Kompromisszumkeresd
Ez egy atmenet az Onérvényesités ¢és a egylittmiikddés kozott. Ez helyezkedik el
kézépen mivel minden eddig felsorolt személyiségnek a vonasait magaban foglalja.
Akkor elégedett, ha olyan megoldast tud talalni, ami mindkét fél szamara legalabb

részlegesen elfogadhato.

Problémameg-

Kompromisz-

Versengd . . Elkeriila Alkalmazkodo
oldd szumkeresd
egyiitimikddés
Verseng® konfrontacio vagy kompromisszum onérdek tnérdek
konfrontacic
dnérdek snérdek vag
, . i " r . . . - onerdex vagy
Problémamegoldd - egylittmiikiidés egylittmilkdés {(kompromisz- e
- . ) : kompromisszum
szum)
. onérdek .
Kompromisszum- . . onérdek vagy
; - - kompromisszum {(kompromisz- e
keresd i . kompromisszum
szum)

Elkeriilé

litens konflikius

litens konflikius

Alkalmazkodd

egylttmikodés
vagy kompro-

MISSZIm

2. tablazat: A konfliktuskezelési modszerek talalkozasanak valoszinii kovetkezményei

(Bakacsi 2007)

Ahogy a 2. tabldzaton is lathat6 az egyes személyiségjegyeknek a taldlkozasakor kiilonféle
elére jelezhetd eredmények sziilethetnek. Ezek az eredmények azt mutatjak, hogy a leger6sebb
személyiségjegy a kompromisszum keres6, mivel 6 képes barkivel megtaldlni a k6zds hangot

¢s szamara kedvezd megoldast talalni.

A konfliktusoknak tobb fajtajat is megkiilonboztetjiik a szervezetben. A konfliktusok fajtai
fliggenek a benne résztvevo személyek jellemvondsaitdl is. Ezek alapjan elmondhato, hogy ha
a konfliktus megfeleléen van kezelve pozitiv hatdsai is lehetnek. Ezt hivjuk konstruktiv

konfliktusnak. (Deutsch 1973).

A konstruktiv konfliktust kutatasa soran arra deriilt fény, hogy a konfliktusok megléte

befolyasolja az eredményességet is a szervezetben. Tjosvold (2007) kutatdsabol az is kideriil,
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hogy a konfliktus, ha nyiltan és objektiven van kezelve akkor a konfliktusok elényei jobban
kidomborulnak. Ezen feliil tanulményok arra is ravilagitanak, hogy a konfliktus képes novelni
a hatékonysagot. Li&Li (2009) kutatasabol kideriil, hogy azok a csapatok, akiknél konfliktus
meriilt fel vallalkozdbbak voltak a stratégidjuk kialakitdsakor. Azok a csapatok, akik a kdzos
¢és nyilt konfliktuskezelést alkalmaztak nagyobb sikereket értek el a piacon, mint azok, akik

elkertil6 vagy verseng6t. (G. Chen et al. 2005, Schotter & Beamish 2011).

A konfliktus eldsegiti azt, hogy a cégekben, hogy a hagyomanyos gondolkoddsmod helyett egy
ujfajta iranyvonal induljon el és a veszélyeket és lehetdségeket fel tudjak fedezni. Ha
megbeszElik a kiilonbozo allaspontokat az segithet nekik, hogy felkésziiljenek a késébbi
esetleges problémakra és azokat elkeriilve az innovécié fokuszalhassanak. (Tjosvold & Yu

2007).

Ezt a konfliktuskezelési technikat vizsgalta Tjosvold €s Sun (2001,2003) tobb kinai cégben is.
Ez azért fontos, mivel Kindban a konfliktuskezelési technikak elmaradottabbak voltak a nyugati
vilaggal szemben igy szamukra ez akkoriban 0jitas volt. Az eredmények azt mutattdk, hogy a
nyilt és eredményorientalt konfliktuskezelés esetében a résztvevok jobban érdekeltek voltak a
masik fél allaspontjanak megismerésében és gyakrabban jutottak k6zds nevezore és késbb a
masik fél allaspontjat beépitették a sajat maguk véleményébe. Ez a késébbi kozos
egylittmiikddést is eldsegitette és egyfajta kotelék alakult ki a résztvevok kozott, ami a versengd
konfliktuskezelés esetében egyaltalan nem volt tapasztalhatd. A masikrol alkotott kép is
megvaltozott, tObbségilk a vita utdn ugy irta le a masikat, hogy erds jellemvonassal
rendelkeznek és szakmailag felkésziiltek, mig azokkal szemben, akik nem vallaltdk a vitat

egyfajta ellenszenv alakult ki és ugy vélték a képességeik hianya miatt keriilték a konfliktust.

A konfliktusok kozott viszont eléfordul, hogy az nem képességen, hanem az egyes személyek
kozotti kapesolaton alapszik. Ez alapjan (Medina, Francisco et al, 2005) kutatast végzett tobb
spanyol hotel személyzete kdzott. A kutatds soran igazoltak azt, hogy azok az alkalmazottak,
akik kozott kapcsolati konfliktus allt fent sokkal valosziniibben keveredtek képesség alapu
konfliktusba egymassal. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy sziikséges a csapat kozt a
kapcsolatokat is 4polni, mivel az egyes nem munka alapt konfliktusok, a munkamoral
romldsdhoz vagy a teljesitmény csOkkenéséhez vezethet. Ehhez hasonlo kutatast végzett
(Csupor et al 2017) is. Ok a magyar egészségiigyi dolgozok kozott vizsgaltik a
konfliktustipusokat és a konfliktuskezelési technikakat. A kutatds soran orvosokat és ngvéreket

is interjuztattak a kérdéskorben.
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3. abra — Konfliktusok forrasai a magyar egészségiigyben

(Csupor et al 2017)

Ahogy a 4.abran is lathat6 a konfliktusok legnagyobb részét a személyes jellegli konfliktusok
adjak, illetve a nem megfelel6 mindségili kommunikacid. A konfliktusokat itt 3 részre tudtuk

osztani (Jehn et al 2001, Le et al 2014, O’Neill et al 2013).

A 3 fajta konfliktus:

e Feladatkonfliktus

A feladatkonfliktus olyan nézeteltérésekbdl all, amelyek a k6zos projekt vagy tartalmat,
vagy kimenetelét érintik. A konfliktusok koziil ez bizonyult a legkonstruktivabbnak,
mivel itt objektiv érvek mentén le lehetett vezetni a konfliktust és kdnnyebben kialakult

a koz0os nevez0 ¢€s a nyilt konfliktusként gyorsan és hatékonyan lehetett kezelni.
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Kapcsolati konfliktus

A kapcsolati konfliktus arra utal, hogy az adott személyek kozott valamilyen médon
Osszeférhetetlenség all fen vagy pedig valamilyen ellentét 1épett fel kozottiik. Ezek
adodhatnak tobb dologbdl is ilyen példaul a normabeli vagy személyiségbeli
kiilonbségek. A kozos ezekben az, hogy mindenképpen sziikséges, hogy érzelem
valtédjon ki a szereplokbdl. A kapcsolati konfliktusra lehet példa a korrupcid példaul.
Az ilyen jellegli 0sszetlizések egyértelmiien kérositjak a szervezet és a produktivitas

csokkenéséhez vezetnek.

Folyamatkonfliktus

Ez a fajta konfliktus a feladat elvégzése soran szokott keletkezni. Hivhatjuk akar”
hogyan” konfliktusnak is. Projektfeladatok soran a leggyakoribb a 3 konfliktus tipus
koziil. Adodhat pénziigyi, idébeli vagy akar szerepkorbéli problémakbdl is. Ide soroljuk
azt is amikor az egyes személyek kozotti teljesitménykiilonbségbdl adodik konfliktus.
(,Tobbet megcsindltam, mint 6 mégis kevesebbet keresek”) Ezeket a
konfliktushelyzeteket is fontos a vezetonek tudnia kezelni, mivel, ha ezek eszkalalédnak

akkor a csoport miikodését is akadalyozhatja.
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3.1 Mediatorok szerepe a konfliktuskezelésben

A mediéciot leggyakrabban tigy fogalmazzék meg, hogy az a folyamat, amikor is két fél kozott
egy harmadik feliigyeli a targyalast, de nem valaszt oldalt és nem ajanl megoldast. Gulliver
(1977) a facilitatorhoz hasonlitotta a medidtorokat. A két szakma kozti hasonloség vitathatatlan,
de a mediacié folyamata joval aktivabb beavatkozést igényel, mint a facilitator, aki passziv
megfigyeldként csak irdnyitja a beszélgetést, mig a mediator feladata jobban a megoldasra valo

ravezetes.

Magyarorszdgon a mediacié még nem eléggé elterjedt fogalom, gyakran inkébb természetes
személyekkel hozzdk Gsszefiiggésbe nem pedig a jogi személyek kozotti vitarendezés egyik

alternativajaként.

A mediator feladata a 2002. évi LV. térvény a kozvetitdi tevékenységrol 2. § szerint egy a
kozvetitdi torvény alapjan folytatott sajatos egyeztetd, vitarendezd eljards, amelynek célja a
felek k6z0s megegyezésén alapul6 a vita rendezésérdl szolo irasbeli dokumentum Iétrehozésa.
A kozvetit feladata tovabba, hogy a kozvetités soran partatlan maradjon ¢és legjobb tudasa

szerint a megoldasra térekedjen.

A mediécio soran fontos, hogy a mediator egy arra megfeleld személy legyen. A mediatornak
érdemes az adott szakteriilethez ért6 embernek lennie, hogy az esetleges szakmai jellegii
konfliktusban is tudjon segiteni. Fontos, hogy az iilések sordn mindkét fél képes legyen
félretenni az esetleges negativ érzelmeiket, ebben is a mediatornak kell szerepet vallalnia, hogy
kontroll alatt tartsa a beszélgetést. A mediaci6 lehet egy hosszabb folyamat is, ami idonkét a
felekkel valo kiilon beszélgetést is eredményezhet. Végezetiil a mediator segitségével kialakul
a megoldast tartalmazdé dokumentum. Fontos, hogy ez nem egy szerzddés csupan egy

Osszegzése a felek kotelezettségeinek a konfliktus mindkét fél szadmara eldnyds megoldasahoz.

Magyarorszdgon a medidcio inkébb a céges ¢€letben meriil fel gyakrabban, mint megoldas az
atlagemberek tobbnyire nincsennek tisztdban a lehetdségeikkel és inkabb a birosag vagy a

hat6sagokban biznak.
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Ezt az allitast igazolja Pilinszki (Pilinszki et al 2015) kutatdsa is, aki a kozosségi
konfliktuskezelési megoldasokat vizsgalta Nograd megyében. A kutatds eredményeként az
5.4brén latszik, hogy a helyi emberek vitas kérdéseitek legkevésbe a medidcios szolgaltatasok

igénybevételével oldanak meg.

5. abra: Milyen szakemberhez fordulna kézdsségi konfliktus esetén? (%)

pedagogus

pap

szocialis munkas
renddr

agyved
pszichologus
onvos

mediator

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

4. abra - Kozosségi konfliktusok és konfliktuskezelési stratégiak

Forras: Pilinszki (2015)

A kutatasbol kidertil tovabba, hogy a mediaciot a kdrnyéken leginkabb intézmények kozotti
konfliktusok kezelésére hasznaltak, jelen példa szerint a helyi iskolak tartottak mediatorral

lefolytatott egyeztetéseket a telepiilési kérdésekben.

Magyarorszdgon a legutobbi rendelkezésre allo adatok alapjan, viszont a kutatds ota egy
novekvo trend figyelheté meg a mediacios ligyek szdmaban. Ez a 3.tablazatban is latszik, hogy
ugyan a rendelkezésre all6 adatok csak 2017-ig érhetéek el, de ebben az iddszakban is

folyamatos novekedés tapasztalhato.

Ev 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017
Medacios ligyek szama | 279 | 911 | 530 | 793 | 1111 | 1351 | 1383 | 1476

3. tablazat - Mediacios iigyek szama Magyarorszagon

Forras: Igazsagiigyi Minisztérium adatai alapjan sajat szerkesztés
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A mediacios eljaras természetesen nem vezet minden esetben sikerre. A folyamat megszakadhat
barmelyik fél hibdjabol is, mivel a medidcid sziikségességében konszenzusnak kell lennie
kozottik. Olyan is el6fordulhat, hogy a felek abban értenek egyet, hogy a folyamat sikertelen
volt és nem kertiiltek kozelebb a megoldashoz, igy befejezik a mediaciot. Végezetiil bar nem
gyakori, de sikertelennek tekintjiik azt is, ha a mediaciéo 4 honap alatt nem tud megoldast
nyujtani a feleknek. Napjainkban a mediécios folyamatok koriilbeliil kétharmada sikeresen az

Igazsagiigyi Minisztérium adatai alapjan.

Ev 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Sikeres 216 708 370 589 851 864 983 1057
Sikertelen | 63 203 160 204 260 487 400 419

4. tablazat - Sikeres és sikertelen medidacios tigyek Magyarorszagon
Forras: Igazsagiigyi Minisztérium adatai alapjan sajat szerkesztés
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5. abra — Mediacioval kezelt esetek szama Magyarorszdgon

Forras: Igazsagiigyi Minisztérium adatai alapjan sajat szerkesztés
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3.2 Mediatorok a szervezetben

A szervezetek életében a mediatorok tobb teriileten is megjelenhetnek. Az egyik leggyakoribb
a szakszervezetek és a cég kozotti targyalasok levezénylése. A szakszervezetek itthon nem
minden esetben képesek eredményesen képviselni a munkavallalok érdekeit, viszont amikor
igen akkor ehhez a mediator egy segitség. Magyarorszdgon 2017-ig a MKDSZ végzett
kizarolagosan munkaiigyi mediacios tevékenységet. Ezt a szerepet vette at ezutdn a MTVSZ.
Jelen pillanatban a MTVSZ a munkaiigyi vitds kérdéseket kezeli az orszdgban a munkajukat

leggyakrabban a szakszervezetek veszik igénybe. (https:/www.munkaugyivitarendezes.hu/

letoltés ideje: 2022.04.18)

A munkatigyi vitdknak tobb fajtajat is megkiilonboztetjiik. A fobb kiilonbség, hogy egyéni vagy

kollektiv a vita. Ezeken beliil szintén két csoportra oszthatjuk a konfliktusokat. Ezek a jogvitak,

illetve az érdekvitak.

Munkatgyi vita

4.//_—\\—\*

Egyéni

N\

Kollektiv

N

Jogvita Erdekvita Jogvita Erdekvita
— példiul — példiul — példaul sztrijk — példaul
munkaviszony munkabérben vald jogellenessége bérfejlesziés
jogellenes megallapodas — forum: birosag — forum: felek
megsziintetése — forum: nem megegyezése,
— forum: birosag szabalyozott (egyént egyeztetd bizottsag,

alku kérdése) kivételesen
dontobiraskodas

6. abra - A munkaiigyi és vitarendezo szolgalat miikodése

Forras: https://www.munkaugyivitarendezes.hu/ letdltés ideje 2022.04.18
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A medidcion kiviil van lehetdségiink a szolgalattél arbitracié vagy dontObiraskodas
szolgaltatast is kérni. Ez 1ényegében egy privat birdsagot jelent, akiben mindkét fél megbizik
¢s igy eltudjak donteni a vitas kérdést. Ezt viszonylag ritkdn veszik igénybe a felek, mivel a
magyar jogrendszer csupan érdekvitdkban engedélyezi a haszndlatat, jogvitdban nem. Az
arbitrazs soran a dontébironak a jogkore limitalt. Nincs joga a feleket berendelni, kdtelezni vagy
szankciondlni. A részvétel mindkét fél szamara 6nkéntes alapu. Fontos megjegyezni, hogy az
eljaras kezdetekor a felek egy alavetési nyilatkozatot irnak ald, amelyben elfogadjék, hogy a
dontébird dontését magukra vonatkozdan elfogadjak. Ezzel az iigyeket ,,els6fokon” letudjak

zarni, ezzel 1d6t és energiat sporolva a feleknek. (Kéantor 2006)

Az arbitracids eljarasokrol nagyon kevés adat all rendelkezésiinkre jelleglikb6l adoddan. Heine

¢és Kerk (2017) kutatasaban azonban megismerhetiink 3 ilyen eljarést.

Egy 2013-as esetben az amerikai anyavallalat és egy mexikoéi alvallalat kozott volt vita. A
probléma alapja egy kozdsen tulajdonolt mexikédi disztribucids kozpont volt. Az ottani
bevételek teljes egészében be voltak fektetve az anyavallalat altal, ami az alvallalat szaméara azt
jelentette nem tudta elérni a kitlizott profitot. Az osztalékok kifizetése tovabbi vitat sziilt és az
alvallalat elbocsajtotta az anyavallalat egyik naluk dolgozd vezetd beosztasu alkalmazottjat.
Ezutan a targyalasok holtpontra keriiltek és az alvallalat a mexiko6i birdsagon elérte az osztalék
kifizetését. Az anyavallalat ezutdn dontébirdsagot allitatott fel, mivel szerintiik az alvallalat
megszegte a szerzddés holtpontokra vonatkozo részét. A folyamat sikeres volt és a kdzos

vallalat pénziigyi helyzetét stabilizaltak.

Egy 2006-0s esetben egy bahreini €s egy szaudi k6zos tulajdonu véllalkozas tigyében keriilt sor
dontdbirosag felallitasara. Ebben az esetben egy par évvel ezel6tti pénziigyi beszamolon volt a
vita, mivel a szuadi fél tigy vélte bahreini partnere hamis adatokat adott meg résziikre ezzel
profitot eltitkolva. A folyamat soran a szakértok elemezték a vallalat pénziigyi helyzetét €s

igazoltak az eltitkolt profit mértékét és kotelezték a vétkes felet a pénz visszafizetésére.

Végezetiil egy 1996-o0s esetben egy torok és egy amerikai épitkezési cég kdzos cégében keriilt
sor az arbitraciora. A két cég kozosen jelentkezett egy torok allami beruhdzés elvégzésére és a
projektre egy k6z0s céget alapitottak. A cég tdmogatast kapott a torok allamtol, amit az alapités
utan 6 évvel a torok cég lehivott maganak. Ezutan dontott igy az amerikai cég, hogy 0 is
jogosult lett volna ennek a tdimogatasnak a felére igy, hogy az igazat bizonyitsa dontébirdt vont
be. A bird egy nehéz helyzetbe kertilt, mivel egyszerre tobb orszag jogszabalya is érvényben

volt és nehéz volt elkiiloniteni a profitot. Ad6zési €s jogi kérdések tisztdzasa utdn megallapitotta
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milyen mértékben sziikséges ezt a pénz elosztani és kotelezte a torok felet a pénz
visszafizetésére. Mint ahogy a példakon is lathat6, mint az arbitraci6 mint a mediacio

leggyakrabban a meta szervezetekben keriil alkalmazésra.

A meta szervezetek olyan cégek, amelyeknek tulajdonosai mas mar meglévo cégek. Az ilyen
cégek esetében a tulajdonrész altalaban 50-50 (vagy a céget tulajdonlé jogi személyek szaméatol
fliggben aranyosan elosztva). Az ilyen jellegli vallalatokat leginkabb komplex szerzddések
mentén hozzak létre és miikodésiikre is ez van legjobban hatassal. Ilyenkor, ha probléma mertil
fel a kozos vallalatban nincs konkrét dontéshozo, aki ezt orvosolni tudna. Ezeknek a cégeknek
az ¢len egy igazgatdi tanacs all, ahol azonos mértékben vesz részt minden tulajdonos. Az
igazgat6i tanacs hoz dontéseket, viszont egyes iigyekben el6fordul, hogy holtpont alakul ki és
sehogy nem tudnak a felek dontést hozni. Ilyenkor nagyon eldnyds szamukra a kiilsd segitség
bevonasa, mivel igy elfogulatlan mindkét fél altal elfogadhaté kiilsé véleményt tudnak
meghallgatni. A kiilsé szakértd ilyenkor a szervezet szerzddéseit elemezi elsé korben és

megprobal az alapjan objektiv dontést hozni. (Gulati et al 2012, Heine és Kerk 2017)

Mizser kutatasaibol (2018, 2019, 2020) kideriil, hogy melyek az alternativ vitarendezés,
konfliktusmendzsment hazai ¢és nemzetkdzi lehetdségei. Arra is ramutat, hogy belsd

konfliktusok kezelésére milyen megoldast valasztananak a cégvezetok.

Milyen konfliktuskezelési mddszert alkalmaznal szervezeten
belili konfliktus esetén?

Arbitracio
7%

Birdsagi eljaras
26%
Mediécidé
48%

Egyeztetés
19%

= Mediacio = Egyeztetés Birdsagi eljaras Arbitracio

7. dbra — Konfliktuskezelési modszerek alkalmazasa

Forras: Mizser (2020) - Leader is the person who deals with conflict. Global answers in conflict management.
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3.3 Mediacio az online térben

A 2020-as év rengeteg Ujitast hozott a mediacid vilagdban. Az eddig megszokott személyes
jelenlét helyett kénytelenek voltak a cégek home officera valtani és ez egy 1 vilagot hozott a
konfliktusok, szervezetek és a kozvetitok életében is. Mindenki szamara keletkezett egy uj
szituaciot, amit megkellett oldani. Uj eddig nem latott konfliktusok meriiltek fel és ezekre nem
volt bevalt megoldasa a cégvezetésnek. Ez a legtobb esetben a cégekre kiilséleg hato allami
rendelkezéseknek volt koszonhetd. A jarvany ellenére egy pozitiv folyamat is elindult ezaltal,
mivel tobb cég is atallt a teljesen online munkavégzésre a jarvany lecsendesiilése utan is.

(Glavanits 2020)

A home office napjainkban mar egy jol miikodo rendszer itthon. A munkaadd biztositja az
eszkozoket a munkavallald szamara és 6 eldontheti honnan szeretne dolgozni. Ez a jarvany el6tt
is mar megjelent, de leginkabb multinacionalis vallalatok korében, igy lekiizdve a tavolsag

okozta nehézségeket.

Mizser és Molnar (2020) kutatasabodl kideriilt az, hogyan valtozott a konfliktusok szdma a

koronavirus jarvany hatasara.

Igen-Nem aranyok a munkavallaléi szinteken

100%
alenL
60%
A0%%
208G
0%
Felsdvezetd Fizikai dolgozd Kdzépvezetd Szellemi
alkalmazott
W lzen W Nemn

8. abra — Konfliktusok szama munkakérok alapjan a koronavirus jarvany idején

forras: Mizser-Molnar (2020) - Konfliktuskezelés mediacioval a veszélyhelyzet idején - a kevesebb tobb?

Ahogy az a 9. 4bran lathat6 a kutatds kimutatta, hogy a konfliktusokat nagyrészt a vezetdk
¢rezték meg. Ennek tobb oka is lehet, de elsésorban azért volt ez, mivel nekik kellett

kommunikalniuk az alkalmazottak felé a kiillonb6zé megszoritasokat, kormanydontéseket. A
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dolgozok attol fliggetleniil, hogy nem a vezetdk tehettek gyakran a problémakrol a beosztottak

csak feléjiik tudtak kommunikalni.

Lathat6 az is, hogy a konfliktusok a fizikai dolgozok korében szinte nem is voltak lathatdak.
Ennek az oka szintén visszavezethetd oda, hogy a vezetdk ,,vitték el a balhét” és a dolgozok

rajtuk keresztiil keveredtek konfliktusba, maguk kozott nem jottek 1étre j konfliktusok.

Matteucci (2020) kutatasa ravildgitott arra is, hogy a mediatorok hogyan ¢élt€k meg a covid
szituaciot. A felmérést tobb orszagban is elvégezték €s az ott tapasztaltakat pedig dsszegezték.
Ezalapjan elmondhat6, hogy a legmegosztobb kérdéskor a személyes jelenlét hianya volt. A
megkérdezett felek valaszai alapjan ezt elonynek €s hatranynak is lehetett csoportositani. Akik
az elény mellett érveltek ugy gondoltak a személyes kontakt hidnya segitette az er6folényes
helyzetek elkertilését, illetve a félelmet is csokkentették a résztvevokben. Ezzel szemben az
emberi gesztusok hidnya sok helyen problémat okozott, az érzékenyités folyamatat nagyban
megnehezitette. Az otthoni kornyezet is hasonld megosztottsdgot hozott. Itt a legnagyobb
probléma az volt, hogy a mediidtornak nem volt semmilyen kihatdsa az adott személy kiilsd
kornyezetére. Ezaltal, ha barmi zavar6 tényez6 kozbejott (pl: gyerek, hangos szomszéd, ugat a
kutya) azt a mediator nem tudta kezelni, hanem a kliensnek kellett, ami figyelemvesztéshez
vezetett sok esetben. Ezek ellenére tobben arrdl szamoltak be, hogy az ligyfelek héla az otthoni
biztonsadgos kozegnek sokkal nyitottabban alltak a kérdések elé. Mivel a medidtornak nem
kellett teret biztositania igy a koltségei is jelentdsen csokkentek (benzin, parkolds). Viszont az
igyfelek mennyisége is csokkent, mivel akadtak olyanok, akiknek nem allt rendelkezésére a
megfeleld technikai hattér egy esetleges online alkalom lebonyolitdsahoz. Az utazas hianya
kapcsan a kornyezetszennyezés csokkenését is eldnyként emlitették paran. Ezeken feliil pedig
az online tér elényeinek hala tobb mediator is akar kiilonb6zd orszagokbol képes egy ligyon
kozosen dolgozni. A hatranyok viszont sajnos hangsulyosabbak voltak. Tobben emlitették azt
is, hogy az interneten folytatott beszélgetést barki illetékteleniil rogzithette, ami ellen nem

tudtak a felek semmit tenni, mivel nem volt rahatasuk.

23



4. Szervezeti bizalom kérdoiv feldolgozasa

Dolgozatom kovetkezd részében azt vizsgaltam milyen hatdssal van a bizalom a
munkaerdpiacra. A témakort egy primer kutatassal dolgoztam, fel egy kérddiv forméjaban. A
kérdéivem vizsgalatanak célja az volt, hogy lassuk mennyi befolyasolja az embereket a bizalom

a munkahely valasztasban.
A kérddiv alapjan 3 hipotézist allitottam fel:
H1 A bizalomnak fontos szerepe van a munkahely vailasztasban

H2 Azok a hallgatok, akik még nem dolgoznak olyan szervezetet valasztanak elsé
munkahelyiiknek, ahol szerintiik a szervezeti bizalom magas.

H3 Azok az emberek, akik nem biznak meg a felettesiikben nagyobb eséllyel hagyjak el a
munkahelyiiket, mint akik megbiznak felettestikben.

A kutatasom soran térekedtem arra, hogy minden korosztaly megszolalhasson a kérdéskorben,
de elsddlegesen a felsdoktatasi hallgatok voltak a célcsoportom. A kérddiv teljesen anonim volt
¢s minden kitdltdm 6nalldan toltotte azt ki. A kérddivet végiil 103 ember toltdtte ki, amibdl 4
valasz értelmezhetetlen volt igy azokat kizartam a mintabol. Mivel a mintdm elemszama
relative kicsi, igy a kdvetkeztetéseim a mintara lesznek érvényesek nem pedig a sokasagra. A
kérddiv soran elsdkorben demografiai kérdésekre kellett valaszolni utdna pedig a bizalomhoz

kapcsolodo kérdésekre kellett valaszolni Likert (1932) skala alapjan.

A kérddivet kitoltdk 51,5%-a f6 célcsoportombdl keriilt ki, vagyis a 18 és 25 év kozottiek. Ezen
feliil 24,2% 18 év alatti toltotte ki a kérdéseket, illetve 6,1% 26-35 év kozotti és 18,2% 35 év
feletti. Ez azt mutatja, hogy a kérd6éivemmel a fiatalabb generaciot tudtam jobban elérni az

interneten keresztiil.
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Hany éves vagy?

99 vélasz

@ 18 év alatt
® 1825

©® 26-35

@ 35 felett

9. abra — Kitoltok életkoranak megoszlasa

Sajat szerkesztés

A nemek kozti megoszlas tekintetében a kit61téim tobbsége nd volt 58,6% mig 41,4% férfi.

A vélaszadoim 54,5%-a tanul még és mellette nem vallal semmilyen munkat mig 45,5%-uk

mar jelenleg is munkaviszonnyal rendelkezik.

Melyik szektorban dolgozol?
99 valasz

@ Szakmai, tudomanyos, miiszaki tevek...
@ Kozigazgatas, védelem; kotelezd tars...
@ Epitdipar

@ Human-egészségligyi, szocidlis ellatas
@ Mezégazdasag, erdégazdalkodas, hal...

= ———]

‘ @ Villamosenergia-, gaz-, gbzellatas, lég...

/ \ @ Vizellatas; szennyviz gyljtése, kezelé...
@ Kereskedelem, gépjarmiijavitas

13V

10. abra — Kitoltok megoszlasa munkahely szerint

Sajat szerkesztés

Ahogy a 11. abran is lathat6 a tanuldkon kiviil a valaszadoim lefedik a jelenlegi munkaerdpiac
elég nagy hanyadat. Ennek kovetkeztében kovetkeztetéseket csakis a tanulokra tudunk

vonatkoztatni az egyes szektorokra nem.
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A demografiai jellegli kérdések utan a kitoltdknek a bizalommal kapcsolatosan kellett

kérdéseket megvalaszolniuk. (1.melléklet)

A Hl-es hipotézisem vizsgalatat azzal kezdem, hogy megvizsgdlom a valaszadok, hogyan
viszonyultak ahhoz a kérdéshez, hogy Mennyire fontos a munkahely kivilasztasandal, hogy az
adott szervezetben bizz? (jo hirnév, dallasinterju, ismerdsok elbeszélése alapjan). Megvizsgalva
a sokasagot, a median érték a 10-es skdlankon 9-es lett, mig a mddusz 10. Ez alapjan
kovetkeztethetlink arra, hogy a megkérdezettek kiilondsen tligyelnek arra, hogy szamukra
bizalmi munkahelyet valasszanak. A kérdéskor tovabbi vizsgalatdhoz a Nekem fontos, hogy a
cég, ahol dolgozom igazsagosan banjon az alkalmazottakkal kérdést vizsgdlom meg. Itt a
valaszok alapjan elmondhat6, hogy a median és modusz érték is 10-et adott, ami szintén arra
utal, hogy kiilondsen fontos, hogy a munkajuk meglegyen becsiilve és bizhassanak a valasztott

vallalatukban.

A kérdéskort kicsit tovabb vizsgalva kivancsi voltam arra is, hogy a valaszad6im mennyire
szeretnének belefolyni a cégiik dontéseibe? Itt azt a kovetkeztetést tudom levonni a 12.4bra
alapjan, hogy joval kisebb azoknak a szdma, akiknek kiilondsen fontos, hogy a dontésbe be

legyenek vonva, viszont azok szdma szamottevd, akik nem foglalkoznak a kérdéssel.

Mennyire fontos neked, hogy egy cég bevonja
az alkalmazottait a dontéshozatalba?

40 50 60 70

1-3 kozott m4 és7 kozott m7 felett

11. abra — Alkalmazottak véleménye a dontéshozatalban valo részvételiikrél a kérddiv alapjan

Sajat szerkesztés
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Igy osszeségében elmondhaté, hogy a Hl-es hipotézis beigazolodott a mintan és fontos a
bizalom a munkahely vélasztasnal a megkérdezettek korében.

A 13.4bran lathatd, hogy a tanulok hogyan valaszoltak arra a kérdésre, hogy mekkora
jelentdséggel bir nekik a cég felé érzett bizalom a munkahely véalasztasnal. Mint ahogy azt az
abran is lathatjuk a hallgatok 83,3%-a ugy gondolta kiiléndsen fontos neki a bizalom, amikor

munkahelyet valaszt.
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12. abra — Tanulok munkahelyvalasztasi szokasai

Sajat szerkesztés

Ezt aldtdmasztva a kitoltoktdl megkérdeztem, mennyire fontos szamukra a kozvetlen

felettesiikkel valé kapcsolat. Ahogy a 14.4bran lathaté a kozvetlen felettessel vald bizalmi

viszony még a cégnél is fontosabb a hallgatok szamara.

Mennyire fontos neked, hogy bizz a kozvetlen felettesedben?

‘ii m
4

5 m6 =7 u8 9 =10

13. abra — Felettesi bizalom vizsgalata hallgatok korében

Sajat szerkesztés
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A két kérdés alapjan elmondhato, hogy a didkok aktivan keresik azokat a cégeket, ahol bizalmi
viszonyt tudnak kialakitani a felettesiikkel. Ezen kiviil fontos szamukra az is, hogy az adott
céggel szemben milyen bizalmi szint all fenn nalunk. Igy levonhaté az a kovetkeztetés, hogy a

H2-es hipotézisem igaz a mintara vonatkoztatva.

A H3-as hipotézis vizsgalatahoz a mar dolgozé valaszaddimat vettem alapul. A 44 f6s mintat
az alabbi kérdés alapjan vizsgaltam elsékorben: Valtandl azért munkahelyet, mert nem elég

magas a bizalom a szervezetben? A kérdést megvizsgalva elég nagy szorast valaszokat kaptam.

Valtanal azért munkahelyet, mert nem elég
magas a bizalom a szervezetben?
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14. abra — Bizalom és munkahely valtas osszefiiggésének vizsgalata

Sajat szerkesztés

A 15. abrat megvizsgalva lathatjuk, hogy a valaszadoink nem tudtak konszenzusra jutni a
kérdésben valtananak-e munkahelyet, ha nem lenne elég magas a bizalom. Itt valdsziniileg az
anyagi biztonsag ¢s a kiszolgaltatottsag allhat a valaszaik hatterében. Ehhez kapcsoléddan
megvizsgaltam, hogy mennyire biznak a valaszaddim a jelenlegi fonokiikben. Itt is elég nagy
szoras volt tapasztalhatd a valaszok a teljes skalat lefedték. Ennek tiikrében a valaszokat
atlagoltam, melynek eredménye 7,66 lett. Ez alapjan elmondhat6, hogy van Gsszefiiggés a
mintdmban a munkahelyvaltas és a bizalom ko6zott, de nem elegendd, ahhoz hogy a H3-as

hipotézisem bizonyitani lehessen, igy azt elvetettem.
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Osszegzés

Dolgozatom soran vizsgaltam, fiigg-e a felsdoktatasi hallgatok elhelyezkedése a bizalomtol, a
szervezet belsé és kiilsd konfliktuskezelési megoldasaitdl. Ezen feliil megvizsgaltam azt a
kérdést is, hogy a bizalomnak mekkora szerepe van a munkahely valtasban, illetve valtas esetén

az 1) munkahely kivalasztasa soran.

A harom hipotézisembdl kettodt sikeriilt igazolni a mintdra vonatkoztatva, ezért feltételezhetem,
hogy az eldzetes felvetéseim optimalis alapul szolgaltak a vizsgalathoz. Osszességében a
mintaszam ndvelésével lehetséges lett volna sokkal pontosabb eredményt is kapnom a
kutatisom soran. Erdemes lehet a kérdést megvizsgalni egy mélyinterju sorozat segitségével,

ahol olyan emberek valaszolnanak, akik ezt a folyamatot sajat maguk atélték.

Hangsulyozandénak tartom, hogy a harmadik hipotézisem vizsgélata soran szamos személy
valaszolta azt, hogy nem bizik a jelenlegi fénokében. Ugy gondolom, hogy jelen pillanatban ez
egy fontos kérdés lehet a szervezeti bizalom és konfliktuskezelés vizsgdlata soran, mivel ugy
vélem a magyar kkv szektorban is érdemes lenne a vezetoknek tobbet foglalkoznia a szervezeti

konfliktusmenedzsmenttel €s a bizalom kiépitésével.

Ezzel egyiitt ugy gondolom, hogy a hallgatok szdmara az lesz az egyik elsddleges szempont a
munkaerdpiaci elhelyezkedés sordn, hogy talaljanak egy szdmukra kényelmes €s biztonsagos
munkat kindlo céget, ahol elindithatjak palyafutasukat. Ehhez személyes véleményem szerint
nagyon jol tudna alkalmazkodni a magyar kkv szektor is, ha a sajat kiilsé €és belsdé bizalmi

szintjét ndvelni tudja.
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Melléklet

1. szamu

2022, 04.20. 21:18 Szervezeti bizalom

Szervezeti bizalom

Kedves Kitdita!

Szabé Marton vagyok az Obudai Egyetem hallgatéja. Jelen felmérésemben arra keresem a
valaszt, hogy mennyire fontos a munkaerdpiaci elhelyezkedés folyaman a felsdoktatasi
hallgatok szamara egy vallalattal szembeni bizalom. Az itt megadott valaszokat anonim
madon kezelem és csak a dolgozat elkészitéséhez hasznalom fel.

Elére is kdszondm, ha kitdltéseddel tamogatod a munkam!

*Kitelezd

1. Hany éves vagy? *
Soronként csak egy ovalist jeldljon be.

) 18 év alatt
1825
) 26-35

) 35 felett

2. Nemed?*
Soronkent csak egy ovalist jeldljon be.

NG

| Férfi

3. Dolgozoal jelenleg? *
Soronként csak egy ovalist jeldljon be.
" Jlgen

O Mem
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2022, 04, 20, 21:18 Szervezeli bizalom

4. Melyik szektorban dolgozol? *

(") Szakmal, tedomanyos, miszaki tevékenység

'.’::I Kézigazgatas, védelemn; kitelezd tarsadalombiztositas
() Epitdipar

() Human-egészségigyl, szocilis ellatas

() Mezdgazdasén, erddgazdélkodés, haldszat

I':_) Villamosenergia-, gdz-, gdzellatas, légkondicionalds

() vizelligtas; szennyviz gydjtése, kezelése, hulladékgazdalkodss,
szennyezddésmentesités

{:;'I Kereskedelem, gépjarmijavitas

) Informécis, kemmunikacla

'.’::I Pénziigyi, biztositasi tevékenyseg

() Banyaszat, kifejtés

() Oktatas

() szalldshely-szolgahatas, vendéglatas

() Mivészet, szérakortatds, szabad idd

() széllitas, raktdrozds

() ingatlantigyletek

lf__j Adminisztrativ s szolgaltatdst 1amogatd tevékenyseég

() Feldelgozdipar

) Tanulok
() Egyéb:
Kérlek az aldbbi kérdésekre vilaszoljatok egy 1-10es skaldn, Az 1-
Rizal . es a7 egyaltaldn nem a 10-es a teljes mértekben jeldli a skéldn.
IZalom es Karlak ha még nam volt munkahelyed akkor ezeket a kdrdéseket
konfliktusmenedzsment egy elképzelt jpvdbeni munkehelyre vonatkoztasd.

3. Mekem fontos, hogy a cég, ahol dolgozom igazsagosan banjon az
alkalmazottakkal

Soronkén! ceak egy ovalist jelaljdn be.

Egyaltalan nem Teljes mértékben
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6. Mennyire fontos neked, hogy egy cég bevonja az alkalmazottait a

déntéshozatalbat =

Soronkdnt csak eqy ovalist jeldlidn be.

o
Egydltaldnnem [ 0 (0 O 0 O O 0L | Teljzs mértékben
7. Mennyire fontos neked, hogy bizz a kdzvetlen felettesedben? *
Soronként csak egy ovdlist jeldlign be.
1 2 3 4 -] =] 7 a 9 0
Egydltalénnem [ 0 (0 (3 O v o o | Teljes mértékben
8. Fontos neked, hogy a szervezet elérje a céljait? =
Soronkdn! csak eqgy ovdlist jeidlidn be
1 2 3 4 5 ] 7 -] 9 o
Egyltalannem (o (0 (v v O 3 O 0 O ) 3 ) Teljes mértékben
9. Bizol a jelenlegi fondkodben? *
Soronként csak egy ovdlist feldlidn be
1 2 k] 4 5 ] ? a ] 0
Egydltalannem [ 0 (0 0 O 0 0 0 0 0 Teljes mértékben
10, Mennyire fontos a munkahely kivalasztasanal, hogy az adott szervezetben hizz?
(j& hirnév, allasinterjd, ismeristk elbeszélése alapjan)
Forankdnt csak eqy ovdlist feldlidn be
1 2 3 4 5 & 7 ] @ 10
Egyaltalannem 0 (0 0 0 0 0 Telies mértékben
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11, Valtanal azért munkahelyet. mert nem elég magas a bizalom a szervezetben? *

Foronkdnl csak egqy ovdlist jeldlfon be.

Egyditalénnem (0 (0 (0 O O 0 0 0 ) Teljes mértékben

Ezt & tafzlmat nem a Google hozta et &= nem s hagyta axt jdwa.

Google Urlapok
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