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Hattér és célok: Mig a konfliktusok a munka vildgaban kifejezetten fontos szerepet toltenek be, hiszen
befolydsoljak az egyén, a csapat és a szervezet hatékonysdgit, teljesitményét, és jollétét, viszonylag kevés
szervezetpszicholdgiai kutatds foglalkozik atfogban azzal a téméval, milyen tipusi konfliktusokkal
talalkoznak ma a munkavallalok, és hogyan oldjak meg a konfliktusaikat. Célunk olyan sajat kérdéiv
kidolgozasa volt, amelyben a munkavallalok kozvetleniil értékelhetik a szakirodalomban ismert munkahelyi
konfliktusok gyakorisdgat, ami lehet6séget ad egyuttal ezen konfliktustipusok rangsoroldsara és kategori-
zdlasara is. Ezen tdl azt is felmértikk, melyek a munkavéllalok konfliktusrendezési preferencidi, és a
konfliktustipusok és eléforduldsi gyakorisaguk ismerete milyen mértékben jelzi elére a munkahelyvaltasi
szandékukat. Mddszer: Az online kutatdsban (n = 230) dllandé munkaviszonnyal rendelkez6 munka-
véllalok vettek részt a Covid-19-pandémia utolsé szakaszdban. Explorativ jellegli elemzésiink sordn
elsésorban deskriptiv statisztikai eszkozoket haszndltunk, tovdbbd a konfliktusok kategorizaldsat
f6komponens-elemzéssel, a munkahelyvéltasi szandékot pedig logisztikus regresszios elemzéssel vizsgaltuk.
Eredmények: Az eredmények alapjan az lathat6, hogy az dltalunk kialakitott 15 konfliktustipus alkalmas
lehet a valésigban el6fordulé munkahelyi konfliktushelyzetek lefedésére. A konfliktustipusok koziil
a leggyakoribbak a szervezet vezetSivel, a munkafolyamatokkal, a feladatokkal és a felettessel kapcsolatosak.
Ugyanakkor kizarolag a jelenleg legjellemzébb konfliktusokat tekintve a leggyakoribbak a feladatokra,
a felettesre, a munkatdrsakra és a munkafolyamatokra vonatkoznak. Fékomponens-elemzéssel a konflik-
tustipusok 4 kategoridba csoportosithatdk (vezetés, munkavégzés, munkatarsi kapcsolatok, inkluzivitas és
diverzitas). A munkahelyvéltasi szandékot sorrendben a legmagasabb iskolai végzettség, a jelenleg leg-
jellemzdbb konfliktus gyakorisdga, és a konfliktustipusok koziil pedig a szervezet vezetSi és a pszichés
munkahelyi légkor befolyésolja.

*Levelezd szerzd. E-mail: julia.czifra@gmail.com
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A TEMA RELEVANCIAJA

Napjaink diverzebbé és komplexebbé valo szervezeteiben elkeriilhetetlenek a konfliktusok, ame-
lyek stlyos kovetkezményekkel jarhatnak az egyénre, a csapatra és a szervezetre nézve, ha rejtve
maradnak, vagy nem megfelelden vannak kezelve (Rispens, 2014; Robbins és Judge, 2021; Wall
és Callister, 1995), igy a szervezeteknek fontos tudniuk arrél, hogy milyen tipust konfliktusokat
élnek meg a szervezet tagjai, kihez fordulnak konfliktusaik rendezéséhez, mihez folyamodnak, ha
nem sikeriil megoldast talalniuk, és mi az Osszefiiggés a konfliktusok és a munkahelyvaltasi
szandék kozott.

SZERVEZETI KONFLIKTUSOK

A konfliktusok definialasa

Tjosvold (2008) szerint a konfliktus definidldsa nmagaban konfliktussal jér, a mai napig nincs
konszenzus a konfliktus konceptualizalasaval kapcsolatban, ami betudhat6 annak, hogy a konf-
liktus egy kontextusfiiggd, komplex és dinamikus természetii tarsas jelenség (Mikkelsen és Clegg,
2017). Fink (1968) szerint a konfliktusok tanulmdnyozdsa multidiszciplinaris megkozelitést
igényel, és sziikség van egy olyan dltaldnos konfliktuselméletre, amely adekvétan és konziszten-
sen alkalmazhato az Gsszes specidlis konfliktus természetének, okainak és kovetkezményeinek a
megértésére, legyen az nemzetkozi, gazdasagi, maganéleti vagy munkahelyi konfliktus. Jollehet
Fink maga is tett erdfeszitést egy altaldnos konfliktusdefinicié megalkotdsara, a konfliktusok
empirikus és elméleti megkozelitései a mai napig nagy valtozatossagot mutatnak, diszciplinatél
tuggetleniil.

A konfliktusdefinicidk kozos jellemzdje, hogy a konfliktus két kolcsondsen egymasra utalt fél
(egyén, csoport, szervezet, nemzet) kozott kibontakozoé versengd magatartds, akik eltérd célokkal,
attittiddel, er6forrasokkal, érdekekkel vagy értékekkel rendelkeznek, illetve ezek kiilonbségével
vagy akadalyoztatasaval szembestilnek (Boulding, 1962; Deutsch, 1990; Donohue és Kolt, 1992;
Schellenberg, 1996). A konfliktus kialakuldsdban a felek kozotti interakcionak is szerepe van,
azaz valaminek az észlelt kiilonbozésége és az erre adott reakcid egylittesen kell, hogy jelen
legyen, tovabba mindkét fél karosultnak kell, hogy érezze magat (Glasl, 1999). Mig egyes konf-
liktusdefinicidk az dsszeférhetetlen (cél)kiilonbségekre (Boulding, 1962; Pondy, 1967), az akadd-
lyoztaté magatartdsra (Deutsch, 1990; Rahim, 2002) vagy a konfliktusok tdrsas interakcios és
kommunikdciés aspektusdra helyezik a hangsulyt (Donohue és Kolt, 1992; Fink, 1968; Glasl,
1999; Putnam és Poole, 1987; Wall és Callister, 1995), addig mds definiciok a percepcié fontos-
sdgdat mint pszicholégiai jellemz6t emelik ki a konfliktusok kialakuldsaban (Hocker és Wilmot,
2017; Robbins és Judge, 2021). Vannak kutatok ugyanakkor, akik a személykozi, csoporton
beliili és csoportkozi konfliktusok kialakuldsaban a szervezeti-hatalmi-strukturdlis tényezokre
helyezik a hangsulyt (Caesens, Stinglhamber, Demoulin, De Wilde és Mierop, 2019; Javor és
Rozgonyi, 2005).
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A szervezeti konfliktusok tipologiaja

A szervezeti konfliktus a vezetéstudomdny kiemelt konstruktuma, mivel a konfliktusok kihatnak
az egyén, a csapat és a szervezet teljesitményére, hatékonysagara és jollétére (Caesens és mtsai,
2019), jollehet a témaban zajlé kutatdsok megoszlanak abban, hogy min mulik a konfliktus
konstruktiv vagy destruktiv kimenetele, és hogyan mérheté ez a hatds (De Dreu, 2007).
A konfliktusdefiniciékhoz hasonléan a konfliktusok tipoldgidjara is szamos megkozelités sziile-
tett. Az egyik legkordbbi szervezeti konfliktus modell Pondytol (1967) szarmazik, aki a
szervezetekben eléforduld konfliktusok forrasat haromféle csoportba sorolta: érdekkonfliktusok,
idesorolhatok az emberi és pénzigyi er6forrasok elosztasaval kapcsolatos csoportkozi érdekel-
lentétek; biirokratikus konfliktusok, amelyek az ala-folé rendeltségi viszonybdl, azaz a vertikalis
hatalmi kapcsolatokbdl szarmaznak; rendszerkonfliktusok, amelyek a horizontalis, mas néven
funkcionalis munkakapcsolatokbdl szarmaznak (1. tdbldzat). Pondy a konfliktusokat két masik
dimenzié mentén is megkiilonboztette — aszerint, hogy funkciondlis vagy diszfunkcionilis a
hatasuk az egyénre és a szervezetre nézve, illetve hogy a konfliktus forrdsa az egyénen beliil
vagy a szervezeti kontextusban keresendd.

Moore (1986, 2014) a személykozi konfliktusok ot tipusat kiilonboztette meg: kapcsolati
konfliktus, értékkonfliktus, érdekkonfliktus, strukturdlis konfliktus, valamint beemelte a tipolo-
gidjaba az informdciéalapii konfliktust is, amely mogott informdaciéaramlési nehézség, informa-
ciohiany, vagy az adatok értelmezésérél szold nézeteltérések allhatnak.

A harmadik ismert szervezetikonfliktus-tipoldgia Putnam és Poole (1987) kutatoktdl szarmazik,
akik a tdrsas egységek mentén végezték a konfliktusok besorolasat. Ez alapjan megkiilonboztettek
személykozi, csoporton/szervezeten beliili és csoportok/szervezetek kizotti konfliktustipusokat.
E megkozelités szerint a homogén térsas egységek konfliktusai eltérnek egymastol pszicholdgiai
és strukturalis jellegzetességiiket és a viselkedéses dinamikajukat illetSen is.

A szervezeti konfliktusok negyedik ismert tipoldgidja Jehn és Bendersky (2003) nevéhez
kothetd, akik a szervezeti konfliktusokat két dimenzié mentén elemezték: a konfliktus
tipusa — kapcsolati, feladat vagy folyamat jellegii konfliktus - és az egyénre vagy a csoportdina-
mikdra mért destruktiv vagy konstruktiv hatdsa alapjan (2. tdbldzat).

De Dreu (2007) szerint a munkahelyi konfliktusok pozitiv hatdsa csak akkor érheté el, ha
pszicholdgiai biztonsag van a csoporttagok kozott, mig Deutsch (2008) szerint a konfliktus
kimenetele azon mulik, mennyire kooperativ a szervezeti kontextus: az egytittmiikodést el6segitd
kozegben pozitiv, mig a versengést tdmogatd kozegben negativ lesz a konfliktus hatasa.
A konfliktusoknak igy van egy tisztin zérddsszegii versengé tipusa (gyGztes-nyertes stratégia),
egy tisztdn kooperativ tipusa (gy6ztes-gy&ztes vagy vesztes-vesztes stratégia), valamint létezik egy
kevert motivumil tipusa is, amelyben a versengés és egyiittmikodés kombindcidja jelenik meg.
Ez utébbi az egyittmikodés-versengés kutatasok paradigmavaltisaként jelent meg a 90-es
években, mivel a kutatok felismerték, hogy az egyiittmikodés és a versengés nem egymast kizard
viselkedési stratégidk, hanem egy szétvalaszthatatlan tarsas motivum Osszetevéi, amelyeknek
sikeres 6tvozése noveli a hatékonysagot a szervezetben (Fiilop, 2008).

KONFLIKTUSOK KEZELESE, RENDEZESE ES FELOLDASA

A konfliktuskutaték korében ma mar konszenzus van arrdl, hogy a konfliktusok elkeriilhetetle-
nek, és a szervezeti élet velejar6i (Mikkelsen és Clegg, 2017), amelyek kontrolldldsa,
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1. tablazat. Pondy konfliktustipoldgiaja

A konfliktus kialakuldsdnak helye, oka

A konfliktus hatdsa az egyénre/szervezetre

Egyén

Szervezeti kontextus

Funkciondlis (konstruktiv)

Diszfunkciondlis
(destruktiv)

Erdekkonfliktusok

Biirokratikus (vertikalis)
konfliktusok

Rendszer- (horizontalis)
konfliktusok

kompromisszumkészség
mértéke

autondmia irdnti igény és a

kontroll elfogadasdnak
mértéke,
alkalmazkodokészség
mértéke
flexibilitas és
egytittmikodési készség
mértéke

sziikos er6forrasok,
idényomds, magas
elvardsok
hatalom gyakorlasa,
hierarchikussag, kontroll
mértéke, szervezeti célok

kozos erbforrasok
haszndlata,

informaciédramlasi
nehézségek

A konfliktus el8segiti a
szervezet produktivitdsat,
stabilitdsat,
alkalmazkodoképességét,
valamint az egyén jollétét és
fejlédését.

A konfliktus hatraltatja a
szervezet produktivitasdt,
stabilitdsat,

alkalmazkoddképességét, és

negativan hat az egyén
jollétére és fejlédésére.

Forrds: Pondy (1967).
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2. tablazat. Jehn és Bendersky konfliktustipoldgiaja

Hatasok az egyénre Hatésok a csoportdinamikéra
Kapcsolati konfliktus ~ Elvonja a figyelmet a feladatrol. Csokken az egyiittmiikodés és a
joindulat.

Elpazarolt id6vel és erdfeszitéssel jar. Romlik a kommunikdci6 és a megértés.

Gatolja a kognitiv folyamatokat A fékusz a megtorldson, a sérelmek

(gondolkodss, informécidfeldolgozas). viszonzasan van.

Csokkenti az elkotelez8dést. Korlatozodik az 4j informéciokhoz vald
hozzéaférés.

Feladatkonfliktus A feladatbdl fakad¢ kihivasok novelik az  Eldsegiti a divergens 6tleteket,
eré6feszitéseket. nézépontokat és értelmezéseket.

Eldsegiti a divergens gondolkodast. Segiti a kritikai gondolkodast és az
alternativak kidolgozasat.

Noveli a feladatfokuszt. Erdsiti a kommunikaciot, az
informdaciédramldst és a problémak
beazonositasat.

Novelheti a fesziiltséget és a szorongdst.  Javitja a csoportos problémamegoldast.

Folyamatkonfliktus A felel6sség elharitasara és masok El6segiti a folyamatok és sztenderdek
hibaztatdsara sarkall. feliilvizsgélatat, javitdsat.

Személyes sértésként értelmezddik. Eldsegiti a jobb eréforras-elosztast, a

delegalast és a szerepek tisztdzasat.
Igazsagtalansag- és kivételezésérzetet
kelt.

Forrds: Jehn és Bendersky (2003).

menedzselése és felolddsa ugyanakkor id6- és koltségigényes a szervezet szamdra (De Dreu,
2007). Felmertiil a kérdés, ki felel a konfliktusok kezeléséért és feloldasaért, és milyen beavatkozas
lehetséges attdl fiiggden, hol tart a konfliktus lefolydsa (Glasl, 1999; Rahim, 2023). A nemzetkozi
konfliktus-szakirodalom megkiilonbozteti egymastol az egyéni érdekérvényesitési stratégidkon
alapul6 konfliktuskezelést (conflict handling), a békéltetd harmadik fél (medidtor, facilitator,
ombudsman, arbitrator) bevonasaval torténd alternativ vita- és konfliktusrendezést (alternative
dispute/conflict resolution) és a konfliktusok rendszerszemléletii szervezeti menedzselését (conflict
management systems design), ami a szervezeti konfliktusfelold6 mechanizmusok és folyamatok
kidolgozésara és miikodtetésére iranyul. A harom megkozelités eltér egymadstdl aszerint, kik
benne az érintettek és a résztvevék (Gadlin és Sturm, 2007; Rahim, 2002; Rowe és Bendersky,
2002; Rowe és Gadlin, 2016).

Létezik egy olyan megkozelités is, amely a szervezeti konfliktusfeloldast aszerint kiillonbozteti
meg, hogy az eljaras természete konstruktiv vagy destruktiv, formélis vagy informalis. Jog eldtti
informdlis, konstruktiv megolddsnak szamit a megbeszélés, a targyalas, a mediacid, a resztorativ
eljarasok és a szervezeti ombudsman szolgaltatasai, jogi vagy formdlis megoldds a HR, a jogi,
etikai, megfeleldségi (compliance) osztalyok és a menedzsment bevonasa, illetve a birdsagi és
hatdsagi eljarasok, és jogon kiviili destruktiv megolddsnak mindsiil az er8szak vagy a hirnévron-
tas (Glasl, 1982; Moore, 1986; Wagner, 2001). Moore (2014) konfliktusintervenciés kontinuuma
(1. dbra) szemléletesen Osszefoglalja a konfliktusmegoldasok kiilonféle modozatait, ahol a

Unauthenticated | Downloaded 11/12/24 02:20 PM UTC



578 Magyar Pszicholégiai Szemle 79 (2024) 3, 573-594

Konfliktusban all6 felek sajat megoldasa Harmadik fél bevonaséaval zajlo megoldas Nyilvanos jogi | Jogon kivili eszkozokkel

megoldas kikényszeritett megoldas
Konfliktuskertilés  Informalis Targyalds | Mediaci6 Adminisztrativ ~ Arbitracio, Biréi dontés | Ellenallas, Erészak
megbeszélés, (vezetdi) békéltetés Engedetlenség
problémamegoldas déntés Bojkottalas
Kényszerités és nyertes-
-

vesztes eredmény ndvekvé
valdszinlsége

1. abra. Konfliktuskezelés és -rendezés kontinuuma
Forras: Moore (2014, 23).

kontinuum egyik végpontjan a konfliktus elkeriilése, masik végpontjan pedig a jogon kiviili
erészak 4ll.

A szervezet érdekében az dllna, hogy a szervezeten belill rendezédjenek a konfliktusok
(lehetSleg konstruktiv és informalis médon), mert ily médon jobban kontrollalhaté a konfliktus
kimenetele (Rowe és Bendersky, 2002), és a jogi vagy jogon kivilli destruktiv megoldasok kolt-
ségei is elkeriilheték (Howard, 2010). Ehhez azonban a formélisabb mechanizmusok mellett
kommunikacios, konfliktuskezelési és targyalastechnikai kompetenciafejlesztést, valamint a har-
madik feles, facilitalt vitarendezés lehetGségeit is biztositani célszer(i a szervezet tagjai szdmdra
(Deutsch, 2008; Glasl, 1999; Ury, Brett és Goldberg, 1988). A szervezetben érdemes tobbféle
konfliktusmegoldasi opciét nydjtani, mivel a szervezet tagjai eltérhetnek abban, hogy a formalis
vagy az informalis utat preferaljak konfliktusaik megoldaséhoz. Ott, ahol a hivatalos csatorndk
mellett van lehet6ség alternativ igy-, panasz- és konfliktusrendezésre is, az hatékonyabbd teszi a
formalis csatornakat is, mivel csokken a negativ kovetkezményekkel és megtorldssal kapcsolatos
télelem a szervezetben (Rowe és Bendersky, 2002).

A KONFLIKTUSOK ES A MUNKAHELYVALTASI SZANDEK KAPCSOLATA

Jollehet a munkahelyvéltasi szandék itthon kevésbé kutatott téma (Restds, Szabd és Czibor,
2019), ez egy koltséges és negativ hatdst jelenség a szervezetek szdmdra, igy fontos tisztdban
lenni azokkal a faktorokkal, amelyek a dolgozék munkahelyvaltasi szandékat meghataroz-
hatjak. A Covid-19-pandémia el6tti nemzetkozi kutatdsokban a munkahelyvaltasi szandék
els6sorban olyan valtozokkal mutatott sszefiiggést, mint a szerepkonfliktus (Soelton, Lestari
és Arief, 2020; Zeng, Huang, Zhao és Zeng, 2021), a kapcsolati jellegli affektiv konfliktus
(Shaukat, Yousaf és Sanders, 2017), az interperszondlis konfliktus (Akhlaghimofrad és Far-
manesh, 2021; Shih és Susanto, 2011), az etikatlan véllalati magatartds (Mulki, Jaramillo és
Locander, 2008) és a beosztott-felettes kozti kapcsolati konfliktus (Tillman, Hood és Richard,
2017). Chon, Tam és Kim (2021) a pandémia alatt vizsgalta a konfliktus(tipus)ok munka-
helyvaltasi szandékra gyakorolt hatdsat. Azt talaltdk, hogy azok a munkavallalok, akik a
pandémia el6tti két évben konfliktust tapasztaltak a munkahelyen (ugymint zaklatas, diszk-
rimindcio, vezetéi botranyok és iigyfél-elégedetlenségek), nagyobb ardnyban fejeztek ki
munkahelyvaltasi szindékot a pandémia alatt, mint azok, akik kevésbé voltak kitéve korabbi
konfliktusoknak.
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EMPIRIKUS KUTATAS BEMUTATASA

"

Empirikus kutatasunk elsédleges célja egy olyan sajat kérdéiv kidolgozasa volt, amelyben a mun-
kavallalok kozvetleniil értékelhetik a szakirodalomban ismert munkahelyi konfliktusok gyakorisa-
gat, ami lehet8séget ad egyuttal ezen konfliktustipusok rangsoroldsira és kategorizaldsara is.
A kérd6iv arra is lehetdséget adott, hogy explorativ jelleggel felmérjikk, mik a munkavallalok
konfliktusrendezési preferencidi, és a konfliktustipusok és el6fordulasi gyakorisdguk ismerete
milyen mértékben jelzi elére a munkahelyvaltasi szindékukat, ezaltal segitve a témaval kapcsolatos
esetleges jovébeli kutatasokat.

KUTATASI MODSZER

Minta

A kutatdsunk alapjat képez$ online kérdbives felmérést egy olyan feltar6é kutatds részeként
végeztilk, amely a szervezeti ombudsman funkcié magyarorszagi feltérképezésére iranyult
(Crzifra, 2022). Jelen tanulmanyunk ezen adatfelvétel eredményeire épiil, amely kényelmi min-
tavétellel tortént, informalis kapcsolati halé technika alapjan, a Facebook és LinkedIn kozossé-
gimédia-felilleteken keresztiil, 2022 februdr-madrciusdban. A kérddivet 238 ember toltotte
ki. Tekintve, hogy a kutatasban vald részvétel feltétele a munkavallaléi jogviszony volt, aminek
8 ember nem felelt meg, igy a végsé elemzés 230 fés mintéra épiilt.

Mérdeszkoz

A munkahelyi konfliktustipusok feltérképezésére egy kombinalt, kvalitativ és kvantitativ adat-
felvételre is alkalmas kérddivet készitettiink (2. dbra).

munkahelyi konfliktus > Milyen gyakran éli ezt meg? (3 foku Likert)
» Kihez fordul segitségért? (szabad szoveges valasz)

v @ 15 munkahelyi > Milygn gya:kran talalkozik a !istg’ban szereplé munkahelyi
8 konfliktustipus konfliktustipusokkal? (4 foku Likert)
=]
~§" @ . > Altaldban kihez fordul tandcsért/segitségért ezek kapcsan a
g Munkahelyl . munkahelyen? (t6bbszoros vélasztas)
£ konfliktusr ef{d}ezeSl > Altaldban mihez folyamodik, ha nem tudja megoldani
= > preferenciak konfliktusat/probléméjat/panaszat? (tobbszoros valasztas)
g3
o
g N5 @ » Mibdl fakad jelenlegi legjellemzbb munkahelyi konfliktusa,
= v Jelenleg legjellemzobb panasza, problémaja? (szabad szoveges vélasz)
p—
(0]
<
<
=

» Nem, kor, végzettség, beosztas, szervezet mérete,
Demografiai és egyéb munkahelyen toltott id6 hossza
munkahelyi valtozok > Tervez-e munkahelyet véltani a kovetkezé 1 évben?

(Igen/Nem)

2. abra. A sajat szerkesztésii kérddiv felépitése
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1. A sajat szerkesztést, 15 konfliktustipust tartalmazé kérdéssor egy 4-foku Likert-skala segit-
ségével méri a munkahelyi konfliktushelyzetek eléfordulasi gyakorisagat, amelynek kialaki-
tasakor alapul vettiik egyrészt a Nemzetkozi Ombudsman Szovetség (IOA) és az ENSZ 9
tékategorids rendszereit (Dale, Ganci, Miller és Sebok, 2008; Posta, 2015), masrészt Putnam
(2003) konfliktusbesoroldsat a feladat, kapcsolat és munkafolyamat alapjan (3. dbra).
Az ily médon kialakitott munkahelyi konfliktustipusok: Bdntalmazds, Mdssdg, Mdsok eti-
katlan viselkedése, Munkakiornyezet/Munkavégzés feltételei, Munkahelyi pszichés légkor,
Igazsdgtalansag/egyenlbtlenség, Aldm rendeltek, Felettes, Szervezet vezetdi, Feladatok, Mun-
kafolyamatok, Kiilsésok, Tdrsosztdlyok/mds csapatok, Munkatdrsak/Csapattagok, Miattam.
A skéla a kovetkez$ gyakorisagi értékeket veheti fel: 1 = soha, 2 = néha (havonta/két-
havonta), 3 = gyakran (hetente), 4 = allanddan (hetente tobbszor).

2. A kérdéives kutatds masik fokusza a konfliktusrendezési preferencidra vonatkozott, azaz
hogyan oldjak meg a munkavéllalok a munkahelyi konfliktusaikat. Kérdéiviinkben Glasl
(1982), Moore (1986) és Wagner (2001) rendszerezésébdl kiindulva dolgoztunk ki konflik-
tusrendezési megoldasokat: belsé informdlis konfliktuskezelés, belsé formdlis konfliktusren-
dezés és kiilsé konfliktusfeldolgozds (3. tabldzat), mely utdbbi a konfliktusok szervezeten kiviili
pszichés feldolgozasara vonatkozik. Kérdéiviinkben arra is rakérdeztiink, mihez folyamodnak
a munkavallalok, ha nem sikeriil megoldast taldlniuk: maradnak-e, elhagyjak-e a szervezetet,
beperlik a szervezetet, vagy rossz hirét keltik. Mivel a valds életben is el6fordul, hogy a
munkavallalé egyszerre tobb lehet6séggel is él konfliktusai rendezése soran, ezért e két kérdés
kitoltéséhez tobbszords valasztas lehetGségét biztositottuk.

3. A kérdéivben részben ellenérzd jelleggel rakérdeztiink a jelenleg legjellemz6bb munkahelyi
konfliktusra is, szabad szoveges valaszadasi formaban, hogy lassuk, hogyan fejezik ki sajat
szavaikkal a kitolték az aktudlis munkahelyi konfliktusukat. Erdekelt benniinket ugyanis,
hogy az altalunk javasolt 15 konfliktustipuson tul van-e olyan, amelyet nem sikeriilt lefedni.
Ily médon, hogy az aktualis konfliktusukrol kérdeztiik a kitoltéket, megprobaltuk ellensa-
lyozni az elére definialt 15 konfliktustipus priming hatdsat is. Ebben az esetben is rakér-
deztiink arra, hogy kihez fordulnak segitségért, illetve mi a jelenleg legjellemz8bb konfliktus
gyakorisaga. Az utébbit egy 3-foka Likert-skalan mértilk: 1 = néha (idénként el6fordul);
2 = gyakran (kb. hetente eléfordul); 3 = allanddéan (kb. hetente tobbszor vagy mindennap
eléfordul).

4. A demografiai és munkahelyi kérdéseken tul (dgymint nem, kor, legmagasabb iskolai
végzettség, beosztas, szervezet mérete, munkahelyen toltott id6 hossza) rakérdeztiink arra is,
hogy terveznek-e munkahelyet valtani a kovetkez6 12 hénapban (igen/nem).

A kérdéiv kidolgozdsaban a kutatocsoportunkat az ENSZ Menekiiltiigyi Fobiztosanak
Ombudsmani és Medidtori Szolgalat budapesti irodaja tamogatta. A kérddivet szervezeti
ombudsmanok és munkavéllalok tobb korben véleményezték, amelyet 6 probakitoltés utdn
véglegesitettiink. A kérdéivet az Egyesitett Pszichologiai Kutatasetikai Bizottsdg hagyta jova
2022. februar 25-én. (EPKEB engedélyezési szam: 2022-37.)

Alkalmazott statisztikai modszerek

Tekintve, hogy kutatasunk elsGsorban feltaré jellegli volt, és kényelmi mintédval dolgoztunk, a
demografiai és f6bb munkahelyi valtozék elemzése sordn és a konfliktustipusok eléforduldsi
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3. tablazat. A munkavallalok lehetséges konfliktuskezelési megoldasai

Belsé informalis konfliktuskezelés Az illet6hoz fordulok, akivel problémam van
Megoldom magam
Munkatarsakhoz fordulok
Belsd formalis konfliktusrendezés Felettes
Fels6bb vezetd
HR/Munkaiigy
Jogi és megfeleldségi (compliance) osztalyok
Etikai Bizottsag
Forrodrét / telefonos segélyvonal
Szakszervezet / Uzemi tanacs
Kiilsé konfliktusfeldolgozas Csalddtagok
Baritok
Pszicholdgus, pszichiater, coach, szupervizor

gyakorisdganak vizsgdlatakor leir6 statisztikai elemzést végeztiink. A jelenleg legjellemz5bb
munkahelyi konfliktusra vonatkozé szabad szoveges valaszokat a 15 konfliktustipus alapjan,
mig a konfliktusrendezés modjara vonatkozd szabad szoveges vélaszokat a hasonld tartalmu
tobbszoros valasztas kategoriai szerint kddoltuk, hogy alkalmassa tegyiik a szoveges adatokat a
leiré statisztikai elemzésre. A szoveges valaszok kdédolasat a szerzék kiilon-kiilon elvégezték,
majd egy workshop keretében atbeszélve az eredményeket, teljes konszenzusos elfogadas alapjan
dontottek a végsd valtozatrdl. Ezt kovetéen megvizsgaltuk, hogyan kapcsolodik egyméshoz a 15
konfliktustipus, és van-e lehet8ség kevesebb szamu konfliktuskategériat kialakitani, aminek
eszkozélil a fékomponens-elemzést véalasztottuk. Végil megvizsgaltuk logisztikus regresszids
elemzéssel, hogy a munkahelyi konfliktusok, illetve a kérdéivben szereplé demografiai és mun-
kahelyi véltozok magyarazzik-e érdemben a munkahelyvaltasi szandékot. Az elemzést Jamovi
2.3.21 és Microsoft Excel 365 programcsomagok felhaszndlaséval végeztiik.

EREDMENYEK

Demografiai és munkahelyi adatok leird statisztikai elemzése

A 230 f6s mintaba kertilt egyének atlagéletkora 40,9 év (SD = 10,4). A mintaban 158 n6 (68,7%) és
72 férfi (31,3%) taldlhat6. A legmagasabb iskolai végzettség szerint 207 ember rendelkezik felss-
foku végzettséggel (90%), és 23 kozépfokuval (10%), alapfoku végzettséggel rendelkezé ember nem
volt a mintdban. Nem és végzettség szerint a minta nem tekinthet§ reprezentativnak. 43 olyan
ember van, aki kevesebb mint 1 éve tolti be a jelenlegi pozicidjat (18,7%), és 55 £6, aki legteljebb
2 éve (23,9%), mig 59 f6 (25,7%) 2 és 5 év kozott van a jelenlegi munkahelyén. 31 ember
a mintaban (13,5%) legfeljebb 10 éve dolgozik ugyanazon a munkahelyen, mig 42 6 (18,3%) tobb
mint 10 éve. A beosztdsokat illetden 132 ember beosztott pozicidban van (57,4%), 78 ember
kozépvezetd (34%), és 20 6 felsGvezetéként dolgozik (8,6%). A mintaban szerepl6k 27,8%-a
1-49 £6s, 20%-a 50-249 f6s, 19,6%-a 250-999 fbs, 24,8%-a 1500-10.000 fés szervezetben és
7,8%-a 10 ezer 6 feletti szervezetben dolgozik. Arra a kérdésre, hogy tervez-e munkahelyet valtani
a kovetkezd 12 hoénapban, a vélaszadok 33%-a igennel valaszolt, és 67%-a nemmel.

Unauthenticated | Downloaded 11/12/24 02:20 PM UTC



Magyar Pszicholégiai Szemle 79 (2024) 3, 573-594 583

Munkahelyi konfliktustipusok és rendezésiik leird statisztikai elemzése

A 4. dbra tartalmazza a munkahelyi konfliktustipusok gyakorisdgi mutatéit.

Els6 1épésben megvizsgaltuk, hogy a 15 konfliktustipus kozil melyek tekinthetéek a leggyak-
rabban el6fordulénak, az alapjan, hogy az adott konfliktustipusra a valaszadok mekkora aranyban
adtak legalabb 3-as értékelést a 4-foku Likert-skalan (5. dbra). A leggyakoribb konfliktustipus a
szervezet vezetdivel kapcsolatos, a valaszadok 35,2%-a (81 f6) gyakran (hetente egyszer) vagy
allando (hetente tobbszor) gyakorisaggal élt meg ilyen tipust konfliktust. A masodik leggyakoribb
konfliktus a munkafolyamatokkal kapcsolatos (31,3%, 72 £6), ezt kovették a feladatokkal kapcso-
latos konfliktusok (29,1%, 67 f6), majd a felettessel valé konfliktushelyzetek (24,8%, 57 £6).
A legkevésbé gyakori a (fizikai és szexualis) bdntalmazds és zaklatds, ahol nem fordult elé 3-as
vagy 4-es értékelés, és a 230 kitolt6bol 8-an (3,4%) éltek at ilyen tipust konfliktust, és adtak ra 2-es
(néha) értékelést.

Masodik 1épésben megvizsgaltuk a jelenleg legjellemzébb konfliktusra adott (szabad szoveges)
vilaszokat. Erre a kérdésre 198-an vélaszoltak a 230-bol. A kitoltk altal leirt konfliktusokat a
fentiekben meghatarozott 15 konfliktustipus alapjan koédoltuk le. A kddolas soran nem talaltunk
olyan konfliktust, amelyet nem lehetett besorolni a 15 tipus valamelyikébe, ami alatdimasztani
latszik azt, hogy az ltalunk kialakitott 15 konfliktustipus leképezi a valdsagban tapasztalt konf-
liktushelyzeteket. Ugyanakkor 28 esetben (a valaszadok 14%-a) a leirt konfliktushelyzet tobb
konfliktustipusba is besorolhaté volt. A kitolték 22,2%-a (44 {6) a feladatokkal és hatdridékkel
kapcsolatos konfliktusokat tartja a jelenleg legjellemz6bb munkahelyi konfliktusnak, 20,2%
(40 £6) a felettessel, 19,7% (39 16) a kozvetlen munkatdrssal és 13,1% (26 £6) a munkafolyama-
tokkal kapcsolatos konfliktusokrdl szdmolt be (6. dbra). A szervezet vezetfi mint jelenleg

Munkakomyezet 131 73 23 3
Méssagom 197 28 4
Igazsagtalan banasmod 105 82 3310
Bantalmazas 222 80
Masok erkolcstelen, etikatlan viselkedése 155 51 19 5
Kiils6sok 105 90 32 3
Térs-osztalyok 58 117 44 11
Alam rendeltek 137 81 102
Szervezet vezetoi 43 106 62 19
Miattam 108 110 93
Feladatok 56 107 50 17
Pszichés munkahelyi légkor 117 59 39 15
Felettes 68 105 40 17
Munkafolyamatok 40 118 60 12
Kozvetlen munkatéars 47 138 33 12

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Soha Néha (havonta/kéthavonta) Gyakran (heti 1) Allandéan (heti tobb)

4. abra. Munkahelyi konfliktustipusok gyakorisaga (n = 230)
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Szervezet vezetSi I 81 (35,2%)
Munkafolyamatok GGG 72 (31,3%)
Feladatok I 67 (29,1%)
Felettes GGG 57 (24,8%)
Tars-osztdlyok GG S5 (23,9%)
Pszichés munkahelyi [égkér I 54 (23,5%)
Kozvetlen munkatdrs I 45 (19,6%)
Igazsdgtalan bandsmod IS 43 (18,7%)
Kils6sok G 35 (15,2%)
Munkakdrnyezet I 26 (11,3%)
Masok erkolcstelen, etikatlan viselkedése NN 24 (10,4%)
Aldm rendeltek H—— 12 (5,2%)
Miattam | 12 (5,2%)
Madssdgom I 5 (2,2%)
Bantalmazas | 0(0,0%)

0 20 40 60 80 100

5. abra. A gyakori (heti 1) vagy allandé (heti tobb) jellegii munkahelyi konfliktusok rangsora (n = 230)

legjellemz8bb konfliktusforrasrol a kitolt6k 8,6%-a irt (17 £6), azaz kisebb aranyban jelolték meg
ezt szabad sz6veges formaban, mint akkor, amikor dltaldnosan kellett értékelniiik a 15 konflik-
tustipus gyakorisagat.

A harmadik 1épésben a jelenleg legjellemzébb konfliktusok koziil megvizsgaltuk a gyakran
vagy allandodan el6fordulé esetek szamat annak érdekében, hogy biztosithassuk a korrektebb
Osszehasonlithatdsdgot az altaldban tapasztalt 15 konfliktustipus rangsoraval. Ebben a szamitas-
ban nem szerepelnek viszont azon kitoltdk, akik altal megadott konfliktus tobb tipusba is
besorolhatd (28 f8). A 7. dbrdn lathatoéan az elsé négy leggyakoribb konfliktus megegyezik az
el6z6 rangsoroldssal, ahol nem vettiik figyelembe a konfliktus eléforduldsi gyakorisagat, ugyan-
akkor a sorrendjitk valtozik. Ebben a rangsorban a masodikrol az els6 helyre keriilt a felettes,
akirdl a kitolt6k 12,4%-a irt (21 £8), ezt koveti a kozvetlen munkatdrs (10,6%, 18 £6), a feladatok
(7,6 %, 13 £6) és a munkafolyamatok (7,1%, 12 £6). Ez azt is jelenti egyuttal, hogy a szervezet
vezet6ivel val6 konfliktusok tovébbra sincsenek benne az elsé négyben, akkor sem, ha figyelembe
vessziik a jelenleg legjellemz8bb konfliktusok el6forduldsi gyakorisagat.

A konfliktustipusok el6forduldsi gyakorisagan kiviil arrdl is kérdeztik a kitoltéket, hogy
dltaldban kihez fordulnak munkahelyi konfliktus esetén. A felajanlott 13 opcioét hdromféle
moédon csoportositottuk: belsd informadlis konfliktuskezelés; belsé formdlis konfliktusrendezés és
kiilsé konfliktusfeldolgozds (lasd 3. tdbldzat). A tobbszoros valasztast megengedd kérdések ese-
tében a 230 valaszado osszesen 859 konfliktusrendezési opcidt jelolt meg. Ennek 41,3%-a a bels6
informalis megoldasokra vonatkozott, ezt kovette a kiilsé konfliktusfeldolgozas 33,2%-kal, és a
belsd formadlis konfliktusrendezés 25,5%-kal.
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Feladatok I 4 4 (22,2%)
Felettes NG 40 (20,2%)
Kbzvetlen munkatdrs I 30 (19,7%)
Munkafolyamatok G 26 (13,1%)
Igazsagtalan bandsméd  IEEEEEEGEG—G— 20 (10,1%)
Szervezet vezetéi | IIIEEEGEGNG 17 (8,6%)
Térs-osztdlyok I 12 (6,1%)
Pszichés munkahelyi légkér I 11 (5,6%)
Kiils6sok mmmml S (2,5%)
Madssdgom I 4 (2,0%)
Masok erkolcstelen, etikatlan viselkedése R 4 (2,0%)
Aldm rendeltek R 4 (2,0%)
Munkakdrnyezet W 3 (1,5%)
Bantalmazds/Zaklatds m 2 (1,0%)
Miattam H 1(0,5%)

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

6. abra. Jelenleg legjellemzdbb konfliktusok rangsora (szabad szoveges valaszok, n = 198)

Felettes NG 21 (12,4%)
Kozvetlen munkatdrs I 18 (10,6%)

Feladatok GGG 13 (7,6%)

Munkafolyamatok HEEEEEE———————— 12 (7,1%)

Igazsagtalan bandsmod IEEEEEEE— S (4,7%)
Szervezet vezetSi NN 7 (4,1%)
Pszichés munkahelyi légkor I 4 (2,4%)
Masok erkolcstelen, etikatlan viselkedése HEEE 2 (1,2%)

Kils6sok I 2 (1,2%)

Munkakdrnyezet Ml 1 (0,6%)

Mdssédgom W 1 (0,6%)
Bantalmazas M 1 (0,6%)
Tars-osztdlyok W 1 (0,6%)
Aldm rendeltek B 1(0,6%)
Miattam | 0(0,0%)
0 5 10 15 20 25

7. abra. Jelenleg legjellemzébb gyakori (heti 1) vagy allandé (heti tobb) konfliktusok rangsora
(szabad szoveges valaszok, n = 170)
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Amikor szabad szoveges formaban kérdeztikk meg Gket arrdl, hogy a jelenleg legjellemzdbb
konfliktust hogyan oldottak meg, akkor ettdl eltérd eredményeket kaptunk. A 198 vélaszadé 270
konfliktusrendezési opcidt jelolt meg, de ebbdl csak 239 felel meg a fenti tobbszoros valasztas
opcidinak. Az osszevethetdség biztositasdhoz ezt a 239 valaszt vessziik alapul. Ezeknek a véla-
szoknak az 51,9%-a a bels6 formadlis megolddsokra vonatkozott, 38,1% tartozott a belsd
informalis médokhoz, és a vélaszok 10%-a tartozott a kiils6s konfliktusfeldolgozas ala.

Lathatd, hogy abban az esetben, amikor altaldnossdgban kellett megjelolni a preferalt konf-
liktusrendezés moédjat, a valaszadok elsé helyen a belsé informalis opcidkat jelolték meg
(az illet6t, akivel konfliktusa volt, illetve a munkatdrsakat), és legkevésbé vélasztottdk a belsd
formalis modokat (felettes, fels6bb vezetd, HR, jogi osztaly stb.). Ehhez képest abban az esetben,
amikor a jelenleg legjellemz6bb konfliktus megolddsdnak médjardl szamoltak be, a vélaszadok a
belsd formalis modokat preferaltak, és a bels6 informalis konfliktusrendezés a masodik helyre
kerilt. Az is lathat6, hogy a kiils6 konfliktusfeldolgozasi opcidkat (csaladtag, barat, szakember)
jelentésen kisebb ardnyban valasztottdk, amikor nem éltaldnossagban, hanem egy konkrét konf-
liktus kapcsan kellett nyilatkozniuk. A két értékelési helyzet kozti kiilonbég okainak feltdrasahoz
tovabbi vizsgalatokra lenne sziikség. Egy lehetséges magyardzat erre a tarsas kivanatossag jelen-
sége, miszerint a munkavallalok tisztaban vannak azzal, hogy a konfliktuskezelés elvart formaja
informélis kellene, hogy legyen, ezért altaldnossagban az ehhez tartozé opcidkat jel6lték meg,
ugyanakkor a konkrét konfliktus kapcsan mar a valds cselekedetiikrdl szamoltak be, vagyis a
formalis konfliktusrendezést valasztottdk. A szabad szoveges valaszok kozott talalhat6 31 olyan,
amelyet nem fedett le az altalunk tobbszoros vélasztas sordn felkinalt 13 opci6. Ezek koziil 29-et
»egyéni megkiizdés”-nek neveztiink el, amibe beletartozik példdul a pereskedés (2 £6), a szervezet
elhagyasa (13 £6) és a konfliktus passziv elfogadasa (14 £6), amelyeket a ,nincs ra megoldas” vagy
»hincs kihez fordulni” formaban jelezték a kitolték. 2 valaszad6 esetében a probléma ,,meg-
oldédott magatdl”. Arra a tobbszoros valasztast megengedd kérdésre, hogy éltalaban mihez
folyamodnak, ha nem oldédik meg a munkahelyi probléma, panasz, konfliktus, a kitolték kozel
azonos aranyban valasztottdk a ,maradok a szervezetben” (59,1%) és az ,.elhagyom a szerveze-
tet” (57,8%) opcidkat, azonban 3,9% a ,beperlem a szervezetet”, 2,6% pedig a ,nyilvinosan
megosztom” lehetGségét is megjelolte.

A 15 konfliktustipus kategorizalasa fékomponens-elemzéssel

A kovetkez6 1épésben azt vizsgaltuk meg f6komponens-elemzéssel, hogy a 15 munkahelyi konf-
liktustipus besorolhat6-e kevesebb szamu konfliktuskategériaba. A fékomponens-elemzés felté-
telei teljesiiltek (KMO = 0,735, Bartlett-teszt: > = 681, df = 105, p < 0,001). A rotalas nélkiil
modellben 5 f6komponens sajatértéke volt nagyobb 1-nél (a modell az &sszvariancia 58,6%-at
magyardzta), azonban az 5 fékomponenst tartalmazé modell tartalmilag nehezen értelmezhetd
volt, ezért egy 4 fé6komponenst tartalmazd modellt épitettiink. Mivel ebben a modellben 2
valtozé kommunalitdsa alacsonynak bizonyult (bdntalmazds [0,295], miattam [0,3]), ezért ezek
egyenkénti elhagydsaval jrabecsiiltiik a modellt, amelyben ugyanakkor a mdsok erkolcstelen és
etikdtlan viselkedése, a tdrsosztdlyok, és a munkafolyamatok valtozok tobb f6komponenshez is
egyarant kapcsolodtak, ezért ezeket is egyesével elhagytuk, és igy kaptuk meg a végsé model-
linket (lasd Melléklet). A bdntalmazds alacsony kommunalitasa mogétt az lehet a magyarazat,
hogy a t6bbi konfliktustipussal nem fiigg szorosan Ossze, azaz killondlld egyedi vagy szélséséges
helyzetnek tekinthet6k a fizikai vagy szexudlis bantalmazds esetei munkahelyi kontextusban.
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A miattam szintén nehezen illeszkedik a modellhez, ami esetleg azzal magyardzhato, hogy a
kitolt6k kevésbé tudtdk magukra vonatkoztatni a konfliktus forrasat. A mdsok erkolcstelen,
etikdatlan viselkedése egyarant, azonos sullyal kapcsolddik a Vezetk és a Munkatarsi kapcsolatok
t6komponensekhez, a tdrsosztdlyok a Munkavégzés és Munkatarsi kapcsolatok fékomponensek-
hez, a munkafolyamatok pedig a Vezetés és a Munkavégzés f6komponensekhez. Tekintve az
egyes elemek tartalmat, mindegyik tobbszoros kapcsolat logikusnak tlinik.

A 4. tabldzatban lathat6 redukélt modellben is teljesiilnek a fékomponens-elemzés feltételei
(KMO = 0,698, Bartlett-teszt: y*> = 414, df = 45, p < 0,001). A redukalt modell az 6sszvariancia
65,8%-4at magyarazza. Tobbféle rotdcios eljarast is kiprébaltunk (oblimin, varimax, quartimax),
amelyek tartalmilag azonos megoldasra vezettek, illetve azt kaptuk, hogy a fékomponensek
kozotti korrelacid (ferdeszogli rotécié esetén) elhanyagolhaté mértékd, ezért végil a legjobb
faktorstrukturat eredményez6, ortogonalis varimax rotacié mellett dontottink.

A munkahelyi konfliktustipusok 4 kategéria szerint csoportosithatok a mintankon: vezetés,
munkavégzés, munkatdrsi kapcsolatok, inkluzivitds és diverzitds (8. dbra).

— Az 1. fékomponens a vezetés nevet kapta. Idetartozik az a 4 valtozd, amelyek a felettes és
a szervezet vezetdinek vezetési stilusdval, dontéshozasdval és értékrendjével, és a banas-
moddal és az ezaltal generdlt pszichés munkahelyi légkorrel kapcsolatos konfliktusokra
vonatkoznak.

— A 2. f6komponenst munkavégzésnek neveztilk el, amelyhez a feladatokkal, célokkal és
hatarid6kkel, valamint a kiilsds partnerekkel, tigyfelekkel, beszdllitokkal és versenytdrsakkal
kapcsolatos konfliktusok tartoznak.

— A 3. f6komponens a munkatdrsi kapcsolatok, amely magéaba foglalja a horizontélis (kdzvetlen
munkatdrs) és vertikalis (aldm rendeltek) kapcsolati konfliktusokra vonatkozé 2 véltozot.

— A 4. f6komponens az inkluzivitds és diverzitds, mely tartalmazza egyrészt a mdssdg, masrészt a
munkavégzés feltételeivel, a munkakiornyezet jellemzdivel kapcsolatos konfliktushelyzeteket.

4, tablazat. Munkahelyi konfliktustipusok fékomponens-elemzése

Faktorsily matrix

Fékomponens
1 2 3 4 Egyediség
Felettes 0,820 0,287
Szervezet vezet6i 0,783 0,359
Pszichés munkahelyi légkor 0,683 0,398
Igazsagtalan banasmod 0,679 0,468
Kiils6s6k 0,775 0,381
Feladatok 0,351 0,696 0,350
Kozvetlen munkatars 0,804 0,223
Alam rendeltek 0,354 0,737 0,313
Méssagom 0,821 0,253
Munkakérnyezet 0,320 0,664 0,388

Megjegyzés: varimax forgatast alkalmaztunk.
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8. abra. Munkahelyi konfliktustipusok fékomponensei

Azokat a konfliktustipusokat, amelyek nem tartoznak bele a modellbe (bdntalmazds, tdrsosz-
talyok, miattam, mdsok erkilcstelen és etikdtlan viselkedése, munkafolyamatok), érdemes lehet
elkiilontilten kezelni, mivel a mintank adatai alapjan gy tlinik, ezek nem tipikus konfliktusok a
munkahelyen. A miattam mint konfliktustipus eredetileg ellenérzé véltozoként keriilt a listaba,
hogy lassuk, van-e olyan munkavallal6, aki felismeri a konfliktus forrdsat 6nmagaban.

Munkahelyvaltasi szandék eldrejelzése logisztikus regresszidval

Logisztikus regresszids elemzést végeztiink annak a kutatasi alkérdésnek a vizsgalatara, hogy a
munkahelyvaltasi szandékot milyen tényezdkkel lehet el6rejelezni. Elsésorban a konfliktustipu-
sok eléfordulasi gyakorisdgdnak munkahelyvaltasi szandékra gyakorolt hatdsa volt a kutatas
fokusza, de a modellben szerepeltettiink tovabbi demografiai és munkahelyi valtozdkat is annak
érdekében, hogy csokkentsiik a hamis regresszié valdszintiségét. A modell fuggd valtozoja volt,
hogy a munkavallal6 tervez-e munkahelyet véltani a kovetkezd 12 honapban, a modell fiiggetlen
valtozoi pedig a kovetkezdk voltak: 15 konfliktustipus (dummy valtozo, amely 1-es értéket vesz
fel, ha az adott konfliktus gyakori vagy dllandé jelleggel fordul eld), a jelenleg legjellemz6bb
konfliktus (dummy valtozd, amely 1-es értéket vesz fel, ha a jelenleg legjellemzébb konfliktus
gyakori vagy allando jelleggel fordul eld), életkor, nem, legmagasabb iskolai végzettség, szervezet
mérete, beosztds, munkahelyen toltott id6 hossza, és a konfliktusrendezés moédja. A modell épitése
soran elsé 1épésben az 9sszes magyarazé valtozot szerepeltettiik, majd minden tovabbi lépésben
eltavolitottuk a legkevésbé szignifikans valtozdt, és Gjrabecsiiltilk a modellt egészen addig, amed-
dig az Osszes megmaradt magyardz6 valtozd 5%-on szignifikansnak bizonyult. Az igy kapott
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modellben benne maradtak a legmagasabb iskolai végzettség, a jelenleg legjellemzébb konfliktus
gyakorisdga és a konfliktustipusok koziil pedig a szervezet vezetdi, a pszichés munkahelyi légkor és
a tdrsosztdlyok valtozok. Ugyanakkor a tdrsosztdlyok valtozé egyiitthatdja negativ lett, ami arra
utalt volna, hogy amennyiben ez a konfliktustipus gyakran fordul el8, akkor kisebb a munka-
helyvéltasi szandék valdszintisége, amit szakmailag nehezen értelmezhet6nek taldltunk ebben a
kontextusban, éppen ezért eme valtozé elhagyasa mellett dontéttiink. Igy tehdt a végsé modellbe
magyarazd valtozoként a legmagasabb iskolai végzettség, a jelenleg legjellemz6bb konfliktus és a
konfliktustipusok koziil pedig a szervezet vezetdi és a pszichés munkahelyi légkor keriilt
(5. tabldzat).

A végs6 modell 6sszességében szignifikansnak tekinthetd (Xz = 43,6; df = 4; p < 0.001), a
modell magyarazé ereje elfogadhatd (RzNagelkerke = 0,24), a multikollinearitds mértéke (lasd
VIF) elhanyagolhatd. A relative gyenge magyarazé erd Osszefiigghet azzal, hogy a munkahely-
valtasi szandékot a konfliktustipusok és az egyéb demografiai és munkahelyi véltozok mellett
tovabbi tényez6k magyarazhatjak, mint példaul kiils6 faktorok (munkaerdpiaci tényezdk),
munkdhoz kapcsol6do jellemzék és strukturdlis faktorok (fizetés, munkaval, szervezettel valé
elégedettség és elkotelez6dés mértéke) és a munkavallalo személyes jellemz6i (Restas és mtsai,
2019). Ezen tényez6k vizsgédlata azonban a jelen kutatasunknak nem képezte targyat, kérdoi-
viink elsésorban a munkahelyi konfliktusokra iranyult, és modelliinkben ezen véltozok, illetve
a szintén felmért demografiai valtozék munkahelyvaltasi szandékra mért hatasat tudtuk csak
vizsgalni.

Az 5. tabldzatban lathatd, hogy a legnagyobb hatassal a legmagasabb iskolai végzettség bir a
munkahelyvaltasi szandékra: a fels6foku végzettségliek a kozépfokuakhoz viszonyitva a tobbi
korilmény azonossaga mellett 3,74-szor nagyobb valdszintséggel véltanak munkahelyet.
A konfliktustipusok koziil minden koriilmény azonossaga mellett, amennyiben a szervezet veze-
téivel gyakran vagy allandéan van konfliktus, ez 2,73-szorosara, amennyiben a pszichés munka-
helyi légkor generdl gyakran vagy dllando jelleggel konfliktust, ez 2,52-szorosdra, mig a jelenleg
legjellemzdbb konfliktus gyakori vagy édllandé el6forduldsa 2,51-szorosdra néveli a munkahely-
véltasi szandékot. A modell 49,7%-ban jelzi elére helyesen a maradasi szandékot, és 82,7%-ban
az elmeneteli szandékot (0,29 cut-off érték mellett). Egy korabbi, a Covid-19-pandémia els6é
hullamaban felvett mintdn, mely kifejezetten a felettes toxikus viselkedésére fokuszalt, az az

5. tablazat. A munkahelyvaltasi szandékra haté valtozok

Tervez-e munkahelyet valtani a kovetkezd 1 évben?

Egytitthaté  Sztenderd Esély hanyados

Magyarazé véltozok értéke hiba Z p VIF (Odds ratio)
Tengelymetszet —3,12 0,69 —4,55 <0,001 - 0,04
Szervezet vezet6i 1,00 0,32 3,13 0,00 1,04 2,73
Pszichés munkahelyi légkor 0,92 0,37 2,49 0,01 1,15 2,52
Jelenleg legjellemzébb 0,92 0,34 2,68 0,01 1,11 2,51

konfliktus gyakorisaga
Legmagasabb iskolai 1,32 0,63 2,08 0,04 1,05 3,74

végzettség

(fels6foku-kozépfoka)
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eredmény sziiletett, hogy azok a munkavéllalok, akik a kovetkezé 12 hénapban munkahelyet
terveztek véltani, szignifikdinsan magasabb értékelést adtak a felettesiikre a Toxikus Vezetési
Skalan (Czifra, 2020). Ez az eredmény dsszhangban all azzal, hogy a vezetSk hatdssal vannak
a munkahelyvaltdsi szdndékra, hiszen feltételezhetd, hogy a munkavallaléonak tobb konfliktusa
van egy toxikus vezetével, aki a pszichés légkort is meghatarozza.

Limitaciok

Kutatdsunk sordn sajat konfliktustipologiat alkalmaztunk, ami nem teszi lehetévé az 6sszeha-
sonlithatésagot mas tanulmanyokkal. A kutatds kényelmi mintavétellel tortént, és mivel a minta
nem reprezentativ a teljes populaciora nézve, elemzésiink tobbnyire feltaro jellegli volt, amihez
elsésorban leir6 modszereket hasznaltunk. A kapott eredmények altalanosithatdsiaga kérdéses,
azokat egy megfeleléen valasztott mintan validalni sziikséges. A munkahelyi konfliktustipusok
kategorizalasa is feltdr6 jelleglinek tekinthetS, nem volt elézetes feltevésiink, illetve nem vizs-
géltuk a kapott kategoéridk mogott meghuzodd okokat. A munkahelyvaltasi szandék eldrejelzé-

séhez elsésorban a munkahelyi konfliktusokra fékuszaltunk, a modellben nem szerepeltek mas
kutatasokban relevansnak talalt valtozok.

DISZKUSSZIO

Jelen kutatdsunkhoz megvizsgaltuk a nemzetkozi konfliktus-szakirodalomban fellelhet6 konf-
liktustipologiakat, azt keresve, melyek lehetnek a legalkalmasabbak a munkavéllaldk éltal
megélt munkahelyi konfliktusok felméréséhez. Legalkalmasabb kiinduldsi alapként Putnam
és Poole (1987) tarsas egységek szerinti konfliktustipusai, Jehn és Bendersky (2003) feladat,
kapcsolat és folyamat jellegti konfliktustipusai, valamint a Nemzetkdzi Ombudsman Szévetség
és az ENSZ 9 fékategorias konfliktusklasszifikdcids rendszerei szolgaltak (Dale és mtsai, 2008;
Posta, 2015). Ezek felhasznalasaval dolgoztuk ki a munkahelyi konfliktushelyzetek 15 tipusat,
amelyek segitségével a munkavallalok kozvetleniil értékelhették a megélt konfliktusok gyako-
risagat. Az eredmények arra utalnak, hogy a 15 konfliktustipus lefedi a valésagban eléforduld
munkahelyi konfliktushelyzeteket. Az értékelések alapjan a gyakran vagy allandé jelleggel
el6fordulé konfliktushelyzetek rangsora: a szervezet vezetéi (34,7%), a munkafolyamatok
(31,3%), a feladatok (29,1%), és a felettessel valé konfliktushelyzetek (24,3%). A jelenleg leg-
jellemzbbb konfliktusok 15 konfliktustipus alapjan torténé atkddolasa utan a sorrend a kovet-
kezbéképpen alakul: felettes (12,4%), kozvetlen munkatdrs (10,6%), feladatok (7,6 %), és
munkafolyamatok (7,1%).

A kérdéivben a munkavallalok konfliktusrendezési szokasait is megvizsgaltuk. Sajat osztéalyo-
zasunkhoz Glasl (1982), Moore (1986) és Wagner (2001) konfliktusrendezési médjait vettiik
alapul. Amikor a preferencidkrol altaldnossagban szamoltak be, a kitolt6k 41,3%-ban a belsé
informalis megoldasokat vélasztottdk, ezt kovette a kiilsé konfliktusfeldolgozas (33,2%) és a
belsé formalis konfliktusrendezés (25,5%). Amikor azonban szabad szoveges forméban kérdez-
tiik meg ket arrdl, hogy a legutobbi konfliktust hogyan oldottak meg, 51,9% a belsé formalis
megoldasokat vélasztotta, 38,1% a bels6 informalis moédokat, és csupan 10% preferalta a kiilsés
konfliktusfeldolgozast.

Ezt kovetGen egy feltard jelleggel végzett f6komponens-elemzés segitségével a 15 konfliktus-
tipust kategorizéltuk. Ebbdl 10-et 4 kategéridba tudtunk besorolni, amelyeket a kovetkez6képpen
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neveztink el: vezetés, munkavégzés, munkatdrsi kapcsolatok, inkluzivitds és diverzitds. A model-
liink az Gsszvariancia 65,8%-at magyardzza, ami elfogadhat6. Tovabba 5 konfliktustipus (bdn-
talmazds, mdsok erkolcstelen, etikdtlan viselkedése, tdrsosztilyok, miattam, munkafolyamatok)
nem illeszthetd be egyik kategéridba sem, ezeket érdemes lehet elkiiloniilten vizsgdlni.

Végiil a konfliktustipusok, illetve a f6bb demografiai és munkahelyi valtozok munkahelyval-
tasi szandékra gyakorolt hatasat is megvizsgaltuk logisztikus regresszio segitségével. Legnagyobb
hatassal a legmagasabb iskolai végzettség bir (odds ratio = 3,58), majd a jelenleg legjellemzibb
konfliktus gyakorisdga (odds ratio = 1,78), a felettes (odds ratio = 1,78) és a pszichés munkahelyi
légkor (odds ratio = 1,41). A modell magyarazo ereje 24% [R*Nagelkerke], 49,7%-ban jelzi elére
helyesen a maraddsi szandékot, és 82,7%-ban az elmeneteli szandékot (0,29 cut-off érték mel-
lett). A kapott eredmények illeszkednek a témdaban fellelhet6 szakirodalommal: az elvdndorlasi
szandék lehetséges okai kozt tartjak szamon tobbek kozt a vezet6i viselkedést, a szervezeti
kultirat és klimat (Restds és mtsai, 2019).

KITEKINTES

Tekintve, hogy az adataink a pandémia id8szakabol szarmaznak, célszerti lenne egy ismételt
vizsgalatban felmérni, hogy véltoztak-e, és ha igen, miként a munkahelyi konfliktusokban feltart
mintdzatok, illetve ezek hatdsat a munkahelyvaltasi szdndékra. Ezen tdl egy megfeleléen kiala-
kitott mintan tesztelni érdemes az itt meghatarozott 15 konfliktustipus teljeskortiségét. Repre-
zentativ kutats javasolt a konfliktustipusok gyakorisagi sorrendjének és a konfliktusrendezés
preferalt mddjaival kapcsolatos eredmények érvényességének ellendérzésére, killonos tekintettel
az altalanos és konkrét helyzetek eltéréseire. Utobbi kapcsan fontos lehet kiemelt figyelmet
forditani az elére definialt valasztasi lehetdségek priming hatdsanak kikiiszobolésére. A munka-
helyi konfliktusok fékomponens-elemzéssel nyert kategéridinak érvényességét konfirmativ méd-
szerrel igazolni sziikséges, illetve célszeri megvizsgalni azt is, hogy a munkahelyi konfliktusok
kategoéridinak hatterében milyen faktorok allhatnak, és azokat milyen méréeszkozokkel lehetne
megvizsgalni. A munkahelyvaltasi szandékot elérejelz6 modellt sziikséges kibéviteni egyéb kuta-
tasokban relevansnak talalt valtozokkal.
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The relationship between workplace conflict types and the intention
to quit

Julianna Czifra, Katalin Olga Gerakné Krasz and Csilla Csukonyi

Background and objectives: While workplace conflicts play an important role as they influence the effi-
ciency, performance and well-being of individuals, teams and organizations, relatively few research in
organizational psychology deals with the types of conflicts employees encounter today and the conflict
resolution methods they use at the workplace. The goal of our research was to develop a questionnaire to
assess the types and frequency of workplace conflicts and employees’ conflict resolution preferences and
explore how their intention to quit relates to the type and frequency of conflicts they encounter. Method:
The online questionnaire was completed by individuals with a permanent employment (n = 230) during
the last phase of the COVID-19 pandemic. For our exploratory analysis, besides using descriptive statistical
tools, we analysed the categorization of conflicts with principal component analysis and used logistic
regression analysis to measure intention to quit. Results: Based on the results, the 15 conflict types in our
questionnaire are suitable to assess real conflict situations in the workplace. The most common types of
conflicts relate to the organization’s leaders, work processes, tasks, and superiors. The most frequent actual
conflicts, however, relate to tasks, superiors, colleagues, and work processes. Using principal component
analysis, the conflict types can be grouped into 4 major categories (leadership, work delivery, co-worker
relations, inclusivity and diversity). The intention to quit is correlated with the highest level of education,
the frequency of the actual conflict, the supervisor, and the psychological climate.

KEYWORDS

conflict theories, organizational conflicts, conflict typology, conflict resolutions, intention to quit
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