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CONFLICT MANAGEMENT IN THEORY AND PRACTICE ACCORDING
10 THE MODEL OF THOMAS AND KILMANN

ABSTRACT
The paper aims to examine conflict management opportunities in teams with
the conflict model of Thomas and Kilmann'. This examination is confirmative
research about the model and the questionnaire which tries to test the validity of
this methodology.
The first important goal of the research is to simulate a conflict situation where the
participants must solve the conflict, before the simulation the participants (mostly
students) fill in a questionnaire. The study compares the results of the questionnaire
with the real behavior and assumption of the participants during a special decision-
making business game?.
The number of participants was 286 who answered the modified conflict management
questionnaire and take part in the conflict management simulation from 2018 until
2023. 50 participants participated only in the conflict management game in 2018
it was the first part of the research. There were 13 participants from the Hungarian
division of a multinational company — who completed only the conflict management
questionnaire — and the other participants were students from Hungary, the Check
Republic, the United States, and other international students from different parts
of the world. The most important result of the research is that the behavior of the
participants could be different during a real conflict situation from the results of the
questionnaire showed.
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1. Bevezetés

A tanulmany célja, hogy egy konfliktushelyzetet szimulalva, konfirmativ modon
vizsgalja a csoport tagjainak konfliktus kezelési stilusat Thomas és Kilmann?
modellje alapjan. A konfliktus helyzet szimulalasahoz egy Kispal-Vitai* altal fej-
lesztett specialis dontési jaték nyljt-segitséget, amely jelen helyzetben megfeleld
taptalajt ad az egyén viselkedésének megfigyelésére stresszhelyzetben. A kutatas
soran az egyének konfliktus kezeléssel kapcsolatos kérdéivre adott valaszai keriil-
nek Osszevetésre a tényleges viselkedési formakkal, melyeket egy valds dontési
helyzetben tantsitanak. Az tizleti dontési jaték univerzalis jellegébdl adoddan akar
dontési folyamatok és a hatalomi helyzet vizsgalatara is alkalmas, a jelen esetben
a tanulmany szerzéje a fent emlitett jatékot a konfliktushelyzet megfigyelésére és
elemzésére hasznalja*.

A tanulmany bevezet6 fejezetét (1. fejezet) kdvetden elsé két fontosabb egység
(2. 3. fejezet) az elméleti aspektusok kifejtésére tér ki, ezt kovetden pedig a (4.
fejezet) kutatasi koriilmények és eredmények részletezé leirasara helyezi a hang-
sulyt, az utolsé fejezetben (5. fejezet) pedig az 6sszegzésre fokuszal.

2. Elméleti alapok a kutatas indoklasa

A konfliktus menedzsment kiilondsen aktualis téma manapsag a Covid Pan-
démias krizis utan és a globalis inflacios, valamint haborts helyzet kdzepette.
Martin és Fellenz szerint ,, A konfliktus a tarsas kapcsolatok természetes veleja-
roja. A konfliktus szélesebb értelemben olyan kériilményekre utal, ahol a kiilon-
bozd felek érdekei nincsenek dsszehangolva.’ A tradiciondlis felfogds szerint a
konfliktust az emberek negativan értékelik, pedig segitségével uj perspektivikat,
erdforrasokat, vagy megoldasokat tarhatunk fel.” ® Kay és Skarlicki szerint nem
tudunk minden konfliktushelyzetet elkeriilni ugyanis ezek a szervezetek termé-
szetes velejardi.” Jehn a konfliktust egy észlelt 6sszeférhetetlenségként irja le a
felek kozott, ami csokkenti a munka termelékenységét és a munkaval valo észlelt
megelégedettséget.® Bakacsi® szerint ,, ... konfliktusrol akkor beszéliink, ha két
vagy tobb egymasra utalt fél koziil valamelyik azt érzékeli, hogy a mdasok nega-
tivan viszonyulnak valamihez, ami szamara fontos.” A szervezeteknek konstruk-

* A cikk szerzdje koszonettel tartozik Dr. Kispal-Vitai Zsuzsanna Professzor asszonynak a tudo-
manyos kutatds soran nyujtott szakmai tudomanyos segitségéért. A szerzdé kijelenti, hogy a
kutatas az ,,A Kulturalis és Innovaciés Minisztérium UNKP-22-4-1I-PTE-1694 kédszamu Uj
Nemzeti Kivalosag Programjanak a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innovacios Alapbol finan-
szirozott szakmai tamogatasaval késziilt.”
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tiv konfliktuskezelési gyakorlatokat kell kialakitaniuk a termelékenység nove-
1ése érdekében. A konstruktiv konfliktus menedzsment az egyiittmiikddésre €s
a konfliktusok elkeriilésének csokkentésére 6sszpontosit.!® Thomas és Kilmann
modelljében'' a legjobb megoldas a konfliktusok kezelésére az egyiittmiikodo
stilus, ahol a szerzok a személyek kozotti konfliktuskezelés otféle stilusat hata-
rozzak meg amelyek a kovetkezoéek:

* versenyzd, egylittmiikodd, kompromisszum keresd, elkeriild és engedékeny'

* A Thomas ¢és Kilmann modell altal meghatarozott 6t konfliktuskezelési stilus

Blake és Mouton 6t személyek kozotti konfliktus kezelési modjan alapul, ame-
lyek a kovetkezoek:

» kényszerités, visszavonulas, elsimitas, kompromisszum és probléma meg-

oldas."

A két modell hasonld, ez észlelhetd a konfliktuskezelési stilusok meghataroza-
saibol, azonban a legfontosabb kiilonbség, hogy Thomas és Kilmann a modelljé-
ben két uj dimenziot kiilonboztet meg, — amellyel kiegésziti a Blake és Mouton
altal megfogalmazottakat — ezek az asszertivitas és kooperativitas.'> '* Az els6 abra
szemlélteti Thomas és Kilmann konfliktuskezelési stilusait és az altaluk megfogal-
mazott két 0j dimenziot.

1. abra: Thomas és Kilmann konfliktuskezelési stilusai
1. figure: Conflict handling styles according to Thomas and Kilmann
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Forras: Riasi, A. ,Asadzadeh, N. (2015). The relationship between principals’
reward power and their conflict management styles based on Thomas—Kilmann
conflict mode instrument, Management Science Letters 5(6) 613. old.

Thomas ¢és Kilmann a konfliktus kezelési stilusokat az egyénnél egy kérdoiv
segitségével mérte, amely a Thomas Kilmann (Conflict Mode) Instrument azaz a
TKI kérddiv'’. A kérddiv szerint a versenyz6 stilus egy nem kooperativ, de ezzel
szemben meglehetdsen asszertiv magatartasforma, amelyet abban az esetben alkal-
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mazunk, amikor biztosan tudjuk, hogy igazunk van. Az engedékeny stilus nem
asszertiv, de nagymértékben egyiittmiikddd, azaz kooperativ viselkedési forma,
amikor a sajat érdekeinket a masikéval szemben hattérbe szoritjuk, egy késébbi
szivesség reményében, vagy pedig azért, mert nincs elég tudasunk az adott hely-
zetben. Az elkeriil6 stilus sem nem kooperativ, sem nem asszertiv, ebben az eset-
ben sem a sajat, sem a masok érdekeit nem vessziik figyelembe. A kompromisz-
szumkeresO magatartasforma egy koztes megoldas a konfliktus kezelésre ilyenkor
nyeriink és veszitlink is egyszerre, tehat egyik fél sem éri el teljes mértékben, amit
szeretett volna, de mindegyik fél nyer valamennyit. A fenti viselkedési stilusok
rovid tavon hatékonyak a konfliktusok menedzselésében, azonban hosszu tavon
mas megoldasra van sziikség. Thomas és Kilmann modellje szerint a legjobb meg-
oldas hosszu tavon az egyiittmitkodés. Ebben az esetben mind a két fél nyer, vala-
mint kopperativ és asszertiv viselkedési format vesz fel, amely hosszi tavii megol-
dast jelent, ahol a felek tanulhatnak egymastol.'®

Zarankin szerint" a konfliktushelyzetek kezelése soran a cél orientacio is fon-
tos tényez0, valamint az egyén célorientacioja sokkal stabilabb, ezen folyamatok
soran, mint a konfliktuskezelési stilusa. A konfliktus kezeléssel foglalkoz6 szak-
irodalomban két fontos hianyossag allapithaté meg, a szerzok tobbsége ugyanis
ugy gondolja, hogy a konfliktuskezelési stilusunk relativ stabil, mint a személyi-
ségiink, masok pedig azt gondoljak, hogy a konfliktusok az egyedi kontextualis
tényezoktol fiiggenek, tehat az elsé hianyossag abban rejlik, hogy nem tudjuk pon-
tosan megallapitani azt, hogy TKI kérdéiv altal mért konfliktuskezelési stilusok
mennyire tekinthet6k allandonak, vagy csak a szituacio fliggvénye az, hogy éppen
mely stilust részesitjiik elényben.? Zarakin ezért cikkében azt javasolja, hogy ilyen
a hangsulyt.”! Az egyén személyes motivacioja fiigg a szervezeten beliil betoltott
szerepétdl és helyzetét6l?.

A masodik fontos hidnyossag a szakirodalomban a konfliktusmegoldasi folya-
matban rejlik, ugyanis a szerz6k tobbsége a konfliktus menedzselésében a konflik-
tus kezelési stilusokat €s a targyalast irja le, de magat a megoldasi folyamatot és az
ehhez kapcsolodo preferencidkat nem fejti ki, amelyek kdzvetleniil kapcsolodnak
a konfliktuskezelési stilusokhoz. A fentiekben kifejtett két hianyossagot kivanja
kifejteni a 2. abra.

A model megmutatja, hogy pozitiv kapcsolat van a motivacios tényezok, mint
a célelérés és a konfliktus kezelési stilusok kozott. A modellben a cél orientacio
a konfliktuskezelési stilushoz kotddik, amely meghatarozza a teljesitmény eléré-
sét.? A legjobb megoldas Thomas és Kilmann javaslata szerint a konfliktusok
feloldasara, ahol minden érintett maximalisan eléri a céljat, azaz egylittmiikodés.
Az engedékeny ¢és kompromisszum keresé stilusok integrativ megoldasok, ahol
a priorizalt a masik fél, tehat a masik fél javara lemondunk valamilyen elényr6l.
Egyes megkozelitések szerint a konfliktus kezelési stilusok nagyon kdzel allnak a
Big Five modell altal meghatarozott személyiség tipusokhoz.* 2> 26 27
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2. abra: Modell a konfliktus kezelési stilusok el6zményei és a preferalt
eredmény kapcsolata a konfliktus kezelési stilusokkal
2. figure: A model for the antecedents of conflict styles and the preferred
outcomes associated with conflict styles
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Forras: Zarankin, T. G. (2008). A new look at conflict styles: goal orientation
and outcome performances. International Journal of Conflict Management 19 (2)
169. o. alapjan sajat szerkesztés

A Big Five modell 6t fontos factort tartalmaz, melyek a magabiztossag, kedves-
ség, lelkiismeretesség, érzelmi stabilitas és nyitottsag az 0j dolgok irant. Espinoza
kutatasi eredménye megerdsiti, hogy a személyiség 6t eleml modelljének tipusai
jol elére jelzik az egyén konfliktuskezelési stilusat.?® Mas szerzOk szerint a hasz-
nalt konfliktuskezelési stilusok a vallalaton beliili személyes hierarchikus statusz-
tol fiiggenek. Ha az egyén statusza a szervezeten beliil magasabb, akkor nagyobb
valdszinliséggel fog interaktiv, vagy asszertiv konfliktuskezelési megoldasokat
alkalmazni, mint az alacsonyabb statusszal rendelkez6k. A szervezeten beliil ala-
csonyabb statusszal rendelkez6k inkabb elkeriil6, vagy alkalmazkodo6 konfliktus-
kezelési stilust alkalmaznak.?® 3° Elsayed szerint a kulturalis kiilonb6z0ségek és
dimenzidk hatarozzak meg, hogy hogyan kezeljiik a konfliktusokat, azok, akik a
kollektivista és hierarchikusabb tarsadalmakhoz tartoznak tobbnyire integraléd és
elkeriil6 stilusokat alkalmaznak. Azok az egyének, akik az individualista tarsadal-
makhoz tartoznak inkabb bizonyos lekotelezd stilusokat, mint az alkalmazkodo,
kompromisszumkeres6, vagy pedig dominans, azaz versenyzo stilust alkalmaznak
a konfliktusok kezelésére.?!

A konfliktuskezelési stilusok nemcsak a kultiratol, hanem az életkortdl is fiig-
genek, ezért is érdekes kérdés Osszehasonlitani a TKI kérddiv esetén a valasz-
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adok ¢letkorat is, ezzel kiegészitve az eredeti kutatast. Brahnam ¢és Chin javaslata,
hogy a kulturalis kiilonbozdségek és az ¢életkor mellett a TKI kérdéivnek a gender
kiilonbségekre is hangsulyt kell fektetnie, mert ez napjaink egyre fontosabb kér-
désévé valik.*> Egy masik tényezd, amely igen ersen befolyasolja, illetve befo-
lyasolta a TKI kérddiv alkalmazhatosagat az a Covid Pandémias krizis.*® Shonk
szerint az egyének kiilonb6zd konfliktusmegoldasi technikakkal rendelkeznek,
amelyeket befolyasolnak az egyénnel sziiletett tulajdonsagok, tapasztalatok és a
pillanatnyi kdrnyezeti tényezok.**

3. A konfliktuskezelési stilus és az észlelt stressz, valamint az érzelmi
intelligencia szerepe

Szamos cikk szol a stresszrol és a konfliktusok menedzselésérdl €s arrol, hogy
a megfelel6 konfliktuskezelési stilus alkalmazasa csokkentheti az egyén altal
észlelt stressz mértékét. A stresszrol Sellye Janos nyoman vannak ismereteink és
tulajdonképpen egy olyan allapottal kell szembenézni, ahol az egyén joléte keriil
veszélybe, mindez erOprobara alkalmazkodasra késztet. Egy tovabbi jellemzé
még a stresszhelyzetre az, hogy az egyént egy dinamikus allapotba helyezi, ahol
szembe kell néznie a lehetdségekkel, korlatozo koriilményekkel és azokkal az igé-
nyekkel, amelyeket vele szemben tamasztanak.*> Mindezek altal az egyén altal
észlelt stresszhelyzet mértéke Osszefiigghet azzal, amilyen konfliktuskezelési
megoldast valaszt a problémai kezelésére akar a maganéletében, akar a munkaja
soran. A hatékony konfliktus menedzselési megkdzelités harmonikus munkahe-
lyi kornyezetet teremthet és cs6kkentheti a fluktuaciot.’® Egy érdekes példa lehet
erre Michinov?” kutatasa, ahol a siirgdsségi osztalyon dolgozo ndvérek konfliktus-
kezelését és az ahhoz kapcsolodo stressz szintet vizsgaltak, azok az apolok akik
elkeriilték a konfliktushelyzeteket az orvosokkal magasabb szintli stresszt éreztek,
azonban azok a kollégaik, akik mas konfliktuskezelési megoldast valasztottak, ala-
csonyabb szintli stresszt éreztek a munkajuk soran. Az egytiittmikodo viselkedés-
formakat kovetd kollégak szintén kevésbé érezték stresszesnek magukat a kutatas
soran. Mindez igazolja Thomas és Kilmann* azon megallapitasat, mely szerint a
konfliktuskezelési stilusok koziil az egyiittmiikodés lehet a leghatékonyabb. Mas
szerzOk szerint az integrald és dominans viselkedési stilusok Blake és Mouton
modelljében kevésbé tesznek stresszessé, mint az elkeriil és lekotelezd konflik-
tuskezelési stilusok. Ezen megkozelités szerint a versenyzd, dominans magatartas-
forma inkabb a vesztes félnek okozott stresszt, mint a gydztesnek. Michinov sze-
rint az észlelt stressz mértéke attol fiigg, hogy az egyén milyen konfliktuskezelési
stilust valaszt az adott helyzet megoldasahoz, milyen az egyén statusza €s a masik
fél helyzete, milyen szervezeti sajatossagok és egyénhez kapcsolodo személyes
jellemzok figyelhetéek meg.** Mindezek alapjan lényeges, hogy a konfliktushely-
zet kezelése, az észlelt stressz mértéke szorosan dsszekapcesolodo tényezok, ame-
lyeket még tovabbi egyéni és szervezeti sajatossagok befolyasolnak.
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Egy masik fontos tényezé a konfliktusok kezelésében, megoldasaban, amely
pozitiv és negativ iranyba is befolyasolhatja a szituacio kimenetelét az érzelmi
intelligencia. Az érzelmi intelligenciaval kapcsolatosan négy fontos dimenziot
kell megérteni az elsé dimenzidban értékeljlik az érzelmeket onmagaban, a maso-
dik dimenzid6 masok érzelmeinek értékelése, a harmadik dimenzio az érzelmek
szabalyozasa a negyedik pedig a teljesitmény elérésének érdekében torténd fel-
hasznalasa.*” Goleman*' feltételezése szerint a magasabb érzelmi intelligenciaval
rendelkezd egyének hatékonyabb konfliktuskezelési megoldasokat alkalmaznak.
Michinov* szerint konfliktuskezelési stilus és a személyes érzelmi intelligencia
kozott kapesolat all fenn, ugyanis a magasabb érzelmi intelligenciaval rendel-
kez6 egyének tobbnyire alkalmazkodnak és egyiittmiikodnek, mig az alacsonyabb
érzelmi intelligenciaval rendelkezd egyének inkabb elkeriilik a konfliktushely-
zeteket, vagy belemennek a verseny helyzetekbe. Jordan és Troth* szerzok ugy
gondoljak, hogy azaz egyén, aki masok érzelmeire is képes tekintettel lenni jobb
alternativ megoldasokat talal és kevesebb hibat vét. Mas nézOpont szerint a maga-
sabb szintli érzelmi intelligencia csokkenti az észlelt stressz mennyiségét, valamint
az érzelmi intelligencia magasabb szintje kapcsolatban all a kiégés alacsonyabb
gyakorisagaval. Azaz a magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkezd egyén nem-
csak jobban kezeli a konfliktusokat és azok utan kevésbé érzi magat stresszesnek,
hanem a kiégés is kisebb valoszintliséggel kovetkezik be.

Mindezek alapjan elmondhat6, hogy az érzelmi intelligencia fontos szerepet
tolt be a konfliktusok menedzselésében, hiszen ,, ... az El jelentosen kapcsolodik
a CMS-hez (Conflict Management Style, azaz Konfliktus Kezelési Stilushoz) az
integralo stilus kozvetiti az EI és a teljesitmény kozotti kapcsolatot ... "* * Az EI
Osszességében véve hatékonyan mérsékelheti az észlelt konfliktus helyzetet és
ezaltal befolyasolhatja a hasznalt konfliktuskezelési stilust.*® Mindent egybevetve
az adott konfliktushelyzet novelheti az észlelt stressz mértékét az érintett felekben,
mindez hatassal van a munka teljesitményre, valamint erds kapcsolat fedezhetd fel
az egyén érzelmi intelligencidjaval is.

4. Konfliktushelyzet szimulalasa és értelmezése

A konfliktus kezeléshez kapcsoldodo szakirodalom elemzése utan fontos kitérni
arra, hogy hogyan modellezhetiink, mutathatunk be valos konfliktushelyzeteket,
melyhez egy jaték segitséget nyujthat. A jatékok hozzasegitenek ahhoz, hogy meg-
értsitk magat a konfliktushelyzetet s annak menedzsmentjét, ezekben a jatkékok-
ban, vagy versenyhelyzetekben kiprobalhatjuk targyalasi, vagy konfliktuskezelési
képességeinket. Ez a témakdr szorosan kapcsolodik a jatékelméletekhez, a jaté-
kokat hasznalhatjuk ,, ... olyan stratégiai helyzet modellezésére, amely az egyén
cselekedeteinek eredménye és a masok altal valasztott cselekvéstol is fiigg. Ilyen
modon nézve, a jatekok mind a konfliktusok formalis elemzésének keretét, mind a
hatékony kutatasi eszkozok alapjat képezik, amelyek felhasznalhatok a konfliktus
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legfontosabb elemeinek tisztazasara, vizsgalja a résztvevok hiedelmeit és viselke-
deését, valamint a rendszer valtozasainak hatasat, illetve azt, hogy az érdekelt felek
hogyan vonhatéak be a vitiba.” ¥

A konfliktushelyzetek szimulalasara és vizsgalatara Arias-Aranda és Bust-
inza-Sanchez szerzok egy autoipari cég példajan keresztiil tesztelték a hallgatok
vallalkozo6i viselkedését, a f6 cél az volt, hogy a hallgatok tanuljanak a konflik-
tushelyzetek kezelésébol*®. A szerzok kutatashoz a korabbiakban mar bemutatott
Thomas ¢és Kilmann altal kifejlesztett konfliktuskezelési stilusokat hasznaltak.
A vizsgalat tesztalanya Osszesen 427 hallgatd volt. A kutatds eredménye azt
mutatja, hogy azok a hallgatok, akik alapvetéen a csoporthoz tartoztak nagyobb
valoszinliséggel miikodtek egyiitt egymassal, vagy talaltak kompromisszumos
megoldast, mint azok, akik ugy vettek részt a jatékban, hogy nem tartoztak alap-
vetden a csoport tagjaihoz. Egy masik fontos eredmény, hogy a szimulacio élmé-
nye a hallgatok esetében novelte azt a tendenciat, hogy a hallgatdo oly modon
viselkedjen tarsaival a jaték soran, amely a csoportot kohézidban tartja a konflik-
tusok kezelése soran. Egy masik fontos eredménye a kutatasnak, hogy a szimu-
lacios jatékban résztvevo hallgatok esetében az engedékeny és a versengd visel-
kedési formak szama magas volt. A szimulacié tanulsaga tovabba, hogy az abban
részt vevo hallgatok kisérletezhettek a konfliktus kezelési stilusok alkalmazasat
illetden, valamint azon hallgatok, akiknek egyaltalan nem volt gyakorlata ezzel
kapcsolatosan hajlamosabbak voltak a széls6séges viselkedési formakra, mint
példaul az elkeriilés, vagy a versenyzés.*

A jelen tanulmany kutatasi fokusza 2018 és 2023 kozott valosult meg, mely
foként hazai és nemzetkdzi lizleti szakos felsdoktatasi intézmények hallgatoéinak
konfliktuskezeléssel kapcsolatos viselkedését vizsgalta egy lizleti dontést szimu-
lalo jaték soran. A kutatas alanyai kozott szerepelnek egy Magyarorszagon tevé-
kenykedé multinacionalis vallalat regionalis osztalyanak munkatarsai is (N=13).
A minta nagysaga alapvetden azon személyeket tartalmazza, akik a konfliktuske-
zeléssel kapcsolatos kérddivet kitoltotték és részt vettek a specialis dontési jaték-
ban is (N=286). A kutatas els6 idészaka 2018-ra tehetd, amely idészakban a részt-
vevok a szimulacids jatékban vettek részt, de konfliktuskezelési kérddivet nem
toltottek ki (N=50). A kutatas masodik szakasza 2019 és 2023 kdzé tehetd, ahol a
résztvevok mind a konfliktuskezeléshez kot6do kérdoivet kitoltottek és az tizleti
jatékban is részt vettek (N=286), a Magyarorszagon tevékenyked6 multinacionalis
vallalat regionalis osztalyan tevékenykedd kollégak (N=13) iizleti jaték soran elért
eredményeirdl nincs informacio, ugyanakkor a kérddivet kitoltotték. A mintaban
a nemek egyenletesen oszlanak meg, a legfiatalabb résztvevo 18 ¢és a legiddsebb
pedig 48 éves, 143 személy volt hazai €s 6sszesen 206 {6 nemzetkdzi. A kérddiv
kitoltése anonim modon tortént, a felmérés nem reprezentativ. Az elsé diagramm a
kutatasban 0sszesen résztvevo egyének megoszlasat szemlélteti.
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1. diagram: A Kkutatas résztvevoinek (N=349)
1. diagram: Research participants

6 15

=2 35 = 2018: MA nemzetkozi hallgatok cseh egyetem 15
= 2018: Ma cseh hallgatdk 35
11 = 2019: MA nemzetkozi hallgatdk cseh egyetem 11
2019: MA cseh hallgatdk 44
47 = 2020: MA nemzetkozi hallgatok cseh egyetem 6
= 2020: MA magyar hallgatok (levelezd képzés) 42

= 2021: MA cseh hallgaték 52

G = 2022: MBA nemzetkozi hallgaték USA egyetem 16
13 = 2022: Multinacionalis véllalat Mo.-i regiondlis osztédly dolgozdi 13
= 2022: BA magyar hallgatok (nappali képzés) 47
16 6 = 2023: MA magyar hallgatok (levelezé képzés) 35
42
52

= 2023: MA magyar hallgatok 6

Forras: Sajat szerkesztés

A kutatas résztvevoi kiilon-kiilon kis csoportokban toltotték ki a modositott
konfliktus kezelési kérddivet és vettek részt a konfliktushelyzet szimulalasaban
a dontési jaték soran. Fontos sajatossaga a jatéknak, hogy minden csoport tagjai
négy kisebb csoportban tevékenykedtek, és a feladat ismertetése soran minden
csoport kdzosen kapta meg a legfontosabb informaciot a feladatra vonatkozoan.
A feladat Iényegében, hogy ,,egy specialis dontés segitségével olyan sok pontot
szerezzenek, amennyit csak lehetséges™?, azonban a feladat utasitasa nem fogal-
mazza meg egyértelmiien, hogy a résztvevo négy csoportnak egyiitt kell miikdd-
niiik, vagy pedig versenyezniiik kell egymassal. Minden csoport a konfliktuskeze-
1ési kérddivek kitoltése és a jaték kezdete eltt megismerkedik Thomas és Kilmann
konfliktuskezelési stilusaival’! és az ehhez k6t6dé6 modszertannal. A csoportok
tagjai lényegében a feladatot sajat konfliktuskezelési felfogasuk fliggvényében
értelmezik és hajtjak végre, a csoportok az egyes dontési korokben dnalléan hoz-
nak-dontést, de van lehetdségiik arra, hogy a tobbi csoporttal megallapodjanak
egylttmikodjenek. Tehat azon egyének, akik inkabb versenyz6 magatartas for-
mat preferaljak versenyezni fognak a tobbi csapattal, azok pedig, akik inkabb az
egylttmiikodést részesitik elényben, ezen magatartasi format fogjak felvenni a
tobbi csapattal szemben.

A jaték fontos tanulsaga, hogy a felek meg tudnak-e bizni egymasban és betart-
jék-e a kdzosen meghozott dontéseket, valamint, hogy figyelembe veszik-e a Tho-
mas ¢és Kilmann®? altal megfogalmazottokat, mely szerint hosszl tavon az egyiitt-
mikddé magatartasforma lesz a legkifizetddobb és a legnagyobb eredményt hozo.
Mindezt a dontési jaték eredményei is jol szemléltetik, ugyanis idealis esetben
maximalisan 3 600 pont szerezhetd (ez mind a négy csoport altal kozosen gyljtott
pontszamot jelenti), ez természetesen abban az esetben, ha a jaték minden egyes
dontési korében a résztvevok egylittmiikodnek, ellenkez6 esetben, azaz a kompro-
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misszum keresd, engedékeny, vagy elkeriild magatartasforma esetén a csoportok
altal gyiijtott 6sszes pontszam csokken. Abban az esetben, amikor minden csoport
versenyzd magatartasformat vesz fel a jaték soran a legkevesebb pont szerezhetd,
azaz 0sszesen -3600 pont. A kutatas soran a dontési jaték 6sszesen 18 csoportban
keriilt lebonyolitasra a vizsgalt iddintervallumban 2018-2023 kozott, amelyet a
2. diagramm szemléltet.

2. diagram: Az iizleti dontési jaték Kiscsoportos eredményei (N=349)
2. diagram: The results of the business game in the small groups (N=349)
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Forras: Sajat szerkesztés

Ahogyan lathat6 a fenti abran a legkodzelebb a tisztan versenyz6 magatartasfor-
mahoz a csehorszagi egyetem nemzetk6zi mesterképzéses hallgatoi voltak 2021-
ben, ezzel ellentétben a legtdbb pontot a cseh mesterképzésen tanuld hallgatok
2019-ben érték el, amely 3 000 volt, ez all a legkdzelebb az egyiittmitkod6 maga-
tartasformanal elérheté maximalis pontszamhoz, amely 3 600.
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A kérdéiv kitdltése soran fontos eredmény a vizsgalt mintara vonatkozoan — ter-
mészetesen a kis csoportok eredményeit kiilon-kiilon figyelembe véve — (N=299),
hogy a kit6ltok minddsszesen atlagosan 3-5% gondolja magat a valaszai alapjan
versenyzonek, a valaszadok nagy tobbsége ugy gondolja sajat magardl, hogy
kompromisszum keres6, egyiittmiikodonek, vagy engedékenynek, csekély meny-
nyiségli valaszadd érzi magat konfliktuskeriilének. Itt a hangsuly arra esik, hogy
a kérdoiv és az egyéni Onbevallas alapjan kevés résztvevd gondolja magat ver-
senyzoének, de a szimulacids jaték eredményei (N=336) viszont azt sugalljak, hogy
az egyes dontési korok esetében akar a teljes csoport, vagy a csoport legalabb
80-90%-a versenyz0 magatartast vesz fel.

Mindezek alapjan megallapithatd, hogy a kutatas résztvevoi esetében lényeges
lehet a sajat onismeret fejlesztése és a hatékony konfliktuskezelési stilusok elsaja-
titasa. A konfliktushelyzet szimulalasa soran ugyanis a résztvevo felek sajat céljuk
elérésére torekednek a kozos cél figyelembevételével szemben, a kozds célok és
a hatékony konfliktuskezelés kritériumai ugyanis az egylittmiikodést hangstlyoz-
zak, ugyanakkor ez a jaték soran kevés hangsulyt kap. Tovabbi fontos tanulsag
lehet a szakirodalomkutatas és a gyakorlati elemzés tapasztalatait 6sszevetve, hogy
a résztvevok érzelmi intelligencidjanak fejlesztésére kellene torekedni, ugyanis a
szakirodalmi fejezet tanulsaga szerint az alacsonyabb szintii érzelmi intelligenci-
aval rendelkez0 egyének hajlamosabbak belemenni az egyes versenyhelyzetekbe.
Az érzelmi intelligencia hianya tovabba hatassal lehet a kiégésre, a munkavégzés
hatékonysagara €s az €szlelt stressz mennyiségére.

5. Osszegzés

A kutatas eredményeit figyelembe véve elmondhato, hogy a konfliktus kezelési
stilusok jatékos komyezetben torténd oktatasa fontos szerepet tolt be, segitségével
egyértelmiivé valik a hallgatok szamara a hosszitavi egylittmiikodés haszna és az
elért 6sszeredményre gyakorolt hatasa. A Kispal-Vitai altal kifejlesztett lizleti don-
tési szimulacio ezt egyértelmiivé teszi és a megszerezhetd pontokon keresztiil is
érzékelteti és alatamasztja a Thomas ¢és Kilmann altal megfogalmazottokat, mely
szerint az egylittmiikddd konfliktuskezel§ stilus a leghatékonyabb. A szimulacios
jaték eredményeképpen elmondhato, hogy a résztvevd hallgatok jelentds része
beismerte, hogy a szélsGségesen versenyzd magatartasforma kevésbé lehet haté-
kony egy szervezeten belill az egylittmiikodéssel szemben. A kutatas szempontja-
bol fontos kiemelni, hogy a jelen adatok birtokdban a Covid pandémias helyzetre
vonatkoz6 a konfliktuskezeléssel kapcsolatos megallapitasok egyértelmiien nem
tehetek ez jo témat adhat a jovobeli elemz6 munkéakhoz. Fontos tanulsag lehet,
hogy az egyiittmiikodés kialakitdsa bar iddigényes, de nagyobb eredményhez
vezethet csokkenti az észlelt stresszt, valamint ndveli a munkaval valo elégedett-
séget is és nagyobb érzelmi intelligenciara enged kovetkeztetni. Annyi bizonyos,
hogy az erds konfliktushelyzetek a szakirodalmi megallapitasokat alatimasztva
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az egyén szamara stresszhez vezetnek, azonban az, hogy az egyes konfliktuske-
zelési magatartasformak milyen szintii és mértéki stresszt eredményeznek a jelen
kutatds nem méri, annyi bizonyos, hogy hosszu tavon a legkevesebb stresszt az
egyiittmiikodés biztosithatja. Tovabbi eredménynek tekinthetd, hogy a thomas- és
kilmann-i alapokon nyugvé modositott konfliktuskezelési kérddiv az egyén valos
viselkedését egy adott konfliktushelyzetben nem tiikr6zi jol, ez alatamasztja azt a
szakirodalmi megallapitast, mely szerint az egyén viselkedése konfliktushelyzet-
ben a sajat tulajdonsagaitol és a komyezeti tényezoktdl egyarant fiigg. Tovabbi
kutatasi irany lehet, amelyet, a jelen cikk terjedelmi korlatjai nem tesznek lehe-
tové, a konfliktuskezelési stilusok nemre, korra, valamint nemzetiségre és képzési
formara vonatkoz6 elemzése.
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