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EGYUTTMUKODESI STRATEGIA VIZSGALATA EGY SZIMULALT
KONFLIKTUSHELYZETBEN A MUNKAFUGGOSEG ES AZ
ASSZERTIVITAS TUKREBEN

EXAMINING COOPERATION STRATEGIES IN A SIMULATED
CONFLICT SITUATION IN TERMS OF WORK ADDICTION AND
ASSERTIVENESS

A vizsgalat soran a szerzék a munkafliiggdség és az asszertivitds megjelenését térképezték fel egy szimulalt konfliktus-
helyzetet teremtve. A vizsgalat lefolytatasdhoz a Debreceni Egyetem Gazdasdgtudomanyi Karanak hallgatéi egy tobb-
szempontos integrativ alkufeladatot oldottak meg és toltotték ki a munkafiiggdség rizikoja teszt (WART-HU), valamint a
Rathus-féle asszertivitas kérddiveket. A 210 paros targyalasbol (n=420) szarmazé tapasztalatok szerint az alkutargyalas
teljes egyUttmUkodést mutatd parok (30 par, azaz 14,28%) tagjai szignifikdnsan veszélyeztetettebbnek bizonyultak a mun-
kafliggdség szempontjabol (U=1.959; p=0,016). A targyaldsok soran nemek szerinti kiildnbségek is jelentkeztek, ugyanis
a résztvevék kozott szignifikansan asszertivebbnek mutatkoztak a férfiak (U=16.503; p<0,001), mig a nék a munkafliggo-
ség szempontjabadl tukroztek vissza (U=15.750; p<0,001) nagyobb érintettséget. Szintén enyhe ellentétes iranyu, szignifi-
kans egyutt jards mutatkozott a munkafliggdéség (r=-0,153, p=0,027) és a méltanytalanabb megallapodasok el6fordulasa
kozott. Az eredmények arra engednek kovetkeztetni, hogy a munkafliggéségnek valé magasabb kitettség egyitt jar az
integraciés potencial optimalisabb kihasznalasaval.

Kulcsszavak: munkafiigg6ség, konfliktus, integrativ targyalasi helyzet, asszertivitas

Work addiction and assertiveness were mapped by creating a simulated conflict situation. To conduct the study,
students from the Faculty of Economics at the University of Debrecen solved a multi-faceted integrative bargaining task
and completed the WART-HU and the Rathus Assertiveness Questionnaire. Based on the experiences of 210 pairs of
negotiations (n=420), the members of pairs that showed full cooperation in the bargaining process (30 pairs, or 14.28%)
proved to be significantly more vulnerable to work addiction (U=1.959; p=0.016). Gender differences also emerged
during the negotiations, with men proving to be significantly more assertive among the participants (U=16.503; p<0.001),
while women reflected a greater involvement in terms of work addiction (U=15.750; p<0.001). There was also a slight
negative correlation between work addiction (r=-0.153, p=0.027) and the occurrence of unfair agreements. The results
suggest that higher exposure to work addiction is associated with more optimal utilization of integration potential.
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Aszervezeti kornyezetben szamos konfliktus meriil fel,
amelyek kimenetele jelentésen befolyasolja a haté-
konysagot ¢s a teljesitményt (Hajdu & Barizsné Hadhazi,
2020). A munkahelyi konfliktusok kialakulasa és lezaj-
lasa tobb tényezdre vezethetd vissza, melyek koziil kettd
kiemelkedden fontos: az egyéni értékek és a kommunika-
cios készség.

Ezen utobbi az asszertiv kommunikaciot is magaban
foglalja — vagyis azt a stilust, amelyben valaki vilagosan
kifejezi sziikségleteit és érzéseit, mikdzben figyelembe
veszi masok jogait is (Hadfield & Hasson, 2012) —
tekintve, hogy az egyének kozotti interakciok mindsége
kozvetlen hatassal van mind az egyéni, mind a szervezeti
teljesitményre. A konfliktusmegoldas sikeressége nagy-
mértékben mulik azon, hogy a felek képesek-e felismerni
¢és figyelembe venni egymas érdekeit, amelyet szamos
tényez6 befolyasolhat. Mar a didkok korében is kimutat-
tak, hogy a hatékony kommunikacio kulcsszerepet jat-
szik a kiemelked¢ teljesitmény elérésében (Gergely et al.,
2017), mely a munkahelyeken is érvényben lehet, kiilono-
sen az asszertivitas és a konfliktuskezelési készségek, az
egylttmiikodési torekvések fejlesztésével, igy a munka-
helyi konfliktusok negativ hatasai mérsékelhetok (Fiilop,
2024; Szabo-Szentgroti et al., 2019).

Az egyéni érdekek szintén meghatarozo szerepet
jatszhatnak a szervezeti konfliktusok megoldasaban és
tobbek kozott a munkahoz fiiz6d6 viszonyban is vissza-
tiikroz6dhetnek. A munkafiiggdségben érintettek kdrében
— vagyis azoknal, akik a talzott munkavégzés miatt nem
tudjak megoérizni életiikben az egészséges egyensulyt —
kozvetetten feltételezhetd, hogy az asszertiv viselkedés
kevésbé jellemz6 rajuk, tekintve, hogy munkafiiggdk
esetében a tarsas miikodés csokkentett mértékben valosul
meg (Kenyhercz et al., 2024). Esetiikben gyakran tapasz-
talhato tiirelmetlenség, siirgetettség mind 6nmagukkal,
mind masokkal szemben, ¢és hajlamosak hirtelen donté-
seket hozni, valamint nagyobb valoszinliséggel keriilik
a konfliktushelyzeteket (Kun, 2022). Forditott iranyban
is figyeltek meg Osszefiiggést, ugyanis az asszertivitas,
a kommunikacios készségek fejlesztése fontosak a fiig-
gbségek prevencidjaban, kezelésében (Ganji et al., 2022;
Pozveh & Saleh, 2020). Nem bdvelkedik a konfliktus-
kezelés szakirodalma az asszertivitas és a munkafiiggo-
ség egylittes vizsgalataban, annak ellenére, hogy ezek a
tényezOk kulcsfontossagiiak a munkahelyi kapcsolatok
mindsége €s a hatékony egylittmiikodés, a munkahelyi tel-
jesitmény szempontjabol. A munkafiiggdség nem csupan
egyéni szinten okoz negativ hatasokat, hanem a szervezet
egészére is kihat, csokkentve a munkahelyi teljesitményt
¢és az elégedettséget (Tang, 2025).

Jelen tanulmany hianypotlonak tekinthetd, ugyanis egy
didkokbdl alld6 mintan vizsgalodva a kutatas célja annak
elemzése volt, hogy hogyan jelenik meg egy konfliktusos
helyzetben egy minden fél érdekét egyidejiileg figyelembe
vevd egylittmiikodési stratégia, €s ez 0sszefliggésben all-e¢
a felek munkafiiggdségre vald hajlamaval és asszertivi-
tasaval. A kutatas részben feltaro jellegii, tekintve, hogy
a szakirodalomban nem jellemz6 a munkafiiggdség, az
asszertivitas és a konfliktuskezelés egyiittes vizsgalata,
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holott a szervezetekben megjelend konfliktus hatékony
¢és eredményes megoldasahoz elengedhetetlen e tényezok
ismerete.

Elméleti hattér

Konfliktus

Eletiink mindennapjaiban kénnyen eléfordul, hogy bizo-
nyos helyzetekben a nézeteink nem egyeznek masokéval,
érdekellentétet éliink at, ezaltal konfliktusba keriiliink. A
konfliktus az emberi élet természetes velejaroja (Coleman,
2018). Szotari tekintetben a konfliktus legalabb két tényez6
Osszeiitkozését foglalja magaba. E fesziiltséggel jaro ese-
mény (Bakacsi, 2015; Nadhazy, 2006) kibontakozasa
olyan személyek és csoportok vonatkozasaban is meg-
torténhet, akik észlelik, hogy a szamukra fontos jelenség
kapcsan a helyzetiik kiszolgaltatott.

A népi megitélés szerint a konfliktus valami elkerii-
lendd helyzet, mely elvonja a figyelmet és az energiat. A
szakirodalomban a korai konfliktuskutatasok kedvezdtlen
jelenségként tartottak szamon a konfliktusokat, tekintet-
tel azok zavard, rombol6 voltara (Kovacs et al., 2012).
Napjainkban a konfliktusrol valé vélekedés kibdviilt,
ugyanis egy érdekellentét akar eldrevivo is lehet, ha Ggy
tekintiink ra, mint ami a kérdéskort egy masik aspektus-
bol is megvilagitja vagy felszinre hoz megtargyalando
kérdéseket (Elida-Tomita, 2010; Slabbert, 2004).

Attol fliggden, hogy a konfliktusok eléremutaté vagy
hatraltatd folyamatok elinditasat inspiraljak, megki-
16nboztetiink konstruktiv (funkcionalis) vagy destruk-
tiv (diszfunkcionalis) konfliktusokat (Fiilop, 2024). A
konstruktiv konfliktusok legfébb jellegzetessége, hogy
megorzik, akar fejlesztik az interperszonalis kapcsolatot,
serkent6leg hatnak a kreativitasra, csokkentik a fesziiltsé-
get, szervezeti koriilmények kozott novelhetik a teljesit-
ményt. Ezzel szemben a destruktiv konfliktusok rombold
kovetkezményekkel birnak, melyek az emberi kapcsola-
tokban is visszakdszonnek, érzelmileg tulfiitott helyzetet
teremtenek, a megoldandé probléma helyett a konfliktus
megnyerése valik fontossa, mely szervezeti kdrnyezetben
csokkend iranyba befolyasolja a teljesitményt. A két eset
kozotti jelentés kiilonbség a résztvevok viselkedésében
¢és valaszreakcidjaban keresendd (Bakacsi, 2015; Elida-
Tomita, 2010).

Egyuttmukodés, asszertivitas, munkafligg6ség
A konfliktusok rendszerint interperszonalis helyzetek,
melyek személyek kozott jonnek létre, és gyakorta az
alkura, vagyis az un. ,,adok-kapok” folyamatra helyezddik
a hangsuly. Az alkuhelyzetekben a felek észlelik az ellen-
tétes érdekeket és motivaltak lehetnek a versengésre, csak
ugy, mint az egyiittmiikodésre (Pruitt, 2012). A megalla-
podés nem sziikségszerii és eltéré hasznossagot hordoz a
felek szamara (Bernarth, 2014). Attdl fiiggben, hogy az
egyének milyen kombinaciojat valasztjak a sajat érdekiik
képviseletének és a targyalopartneri érdek figyelembeveé-
telének, az 1. abran dsszefoglalt konfliktuskezelési straté-
giak valosulhatnak meg (Kilmann & Thomas, 1977; Pruitt
& Rubin, 1986; Rahim & Bonoma, 1979).
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1. dbra
Konfliktuskezelési médozatok

7 Pareto-hatékony
allapot

"0751%

Sajadt érdek figyelembevétele

Behddold

Masik érdekének figyelembevétele

Forréas: sajat szerkesztés (Kilmann & Thomas, 1977; Pruitt & Rubin, 1986;
Rahim & Bonoma, 1979) alapjan

Az egyén sajat érdekének képviselete az I. abra fiiggo-
leges tengelyén, ezzel szemben a masik fél érdekének
figyelembevétele a vizszintes tengelyen jelenik meg. A
pusztan egyéni érdekkdvetés a fiiggdleges €s vizszintes
iranyokba torténd valtozast foglalja magaba (Pruitt, 1981).
Amennyiben a megegyezési lehetdséget kényszerliségnek
érzik a felek, vagy sziikds eréforrasok meglétét észlelik,
akkor konnyen tekinthetnek tigy a helyzetre, amely diszt-
ributiv jellegli, ez az 1. abran az 4tlo mentén valo elmoz-
dulast jelenti a sotét sziirke nyilak iranyaba. Ezekben a
szituaciokban az egyének meglatasa szerint csak a masik
fél karara van lehetdség nyerni, tehat ezek a helyzetek zéro
Osszegl jatszmak (Galos & Vinkoczi, 2023).

Ellenben a felek érdekének egyiittes figyelembevétele
is megtorténhet, mely gyakorlatilag a konfliktuskezelés
integrativ modozati megoldasa. Az integracié a konflik-
tuskezelésben olyan win—win szemléletet jelent, amely
arra torekszik, hogy a konfliktusban érintett felek érde-
kei egyszerre és a lehetd legteljesebben érvényesiiljenek.
Ekkor a résztvevok ugy gondolkodnak az érdekellentétrol,
hogy anélkiil képesek elonyhdz jutni, hogy a masik fél
veszitene. Az integracio egyik kulcseleme az, hogy a felek
a versengés helyett egyiittm{ikodé magatartast tanusita-
nak, ez az /. abran az origobdl a vilagos sziirke nyilak felé
vald elmozdulast jelenti (Bazerman et al., 2000; De Dreu et
al., 2007). Az egylittmikddési stratégia egy konfliktusos
helyzetben gyakorlatilag megmutatja, hogy a felek milyen
kombinaciojat valasztjak a sajat €s a masik fél érdekkeép-
viseletének, ez valdjaban a konfliktuskezelés folyamata. A
konfliktusmegoldas eredménye minden fél szamara biz-
tosit egy hasznossagi értéket (integracios értéket), amely
magaban foglalja az egyén szamara megszerzett anyagi,
pszichologiai, kapcsolati és hosszu tavu egyiittmikodési
értékeket. Az egylittmikddési stratégia akkor tekinthetd
sikeresnek, ha az integrativ megoldas a felek szamara mél-
tanyosnak megélt modon jon létre, és ezaltal mindkét fel
hasznossagi értéke novekszik. A felek érdekei nemcsak
egyenlé aranyban, hanem kiilonbozé stlyokkal is figye-
lembe vehetdk, melyek gyakorlatilag az /. dbran a vilagos
sziirke nyilak meredekségében tiikrozédnek vissza.
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A konfliktuskezelés integrativ modozatii megoldasa-
hoz fontos feltétel, hogy a felek eltérd preferenciai ossze-
egyeztethetok legyenek, pontosabban Iétezzen olyan
tartomanya az egyezkedés dimenzidinak, melyen beliil
egymasnak kolesonds engedményeket téve a felek egyiit-
tesen jobban jarhatnak. Ekkor elmondhatjuk, hogy az
adott alkuhelyzet rendelkezik integracios potenciallal és
elindulhat annak a folyamata, amikor a felek lemondanak
a szamukra kevésbé lényeges kdveteléseikrdl cserébe,
hogy a szamukra fontosabb szempont mentén engedmé-
nyekre tegyenek szert (De Dreu et al., 2007).

Amennyiben mindkét fél igénye teljesen kielégiil,
vagyis egyikiik nyeresége sem ndvelheté tovabb, anél-
kiil, hogy a masik rosszabbul ne jarna, a targyalofelek
érdekeinek egyéni és egyben egyiittes maximalizalasara
keriilt sor. Ez a teljes integracio esete, mely egy Pareto-
hatékony allapotot eredményez, vagyis senki hasznossaga
sem novelhetd tovabb csak mas kara mellett (Thompson
et al., 2012).

Az érdekellentét kezelésének modja egyénenként
kiilonbségeket mutat, s szamos tényezd allhat a hatteré-
ben, valamint fejleszthetd. Volt ra példa, hogy hallgatok
konfliktuskezelési készségeit vizsgaltak a nagy nyelvi
modelleken alapuld szimulacios gyakorlatokon keresztiil,
mely novelte a tobbségiik magabiztossagat az egylittmi-
kodési stratégia hasznalataban (Aggrawal & Magana,
2024). Az alkalmazasban 1évok szamara is léteznek szi-
mulacios helyzetek, melyekben gyakorolhatnak és fel-
késziilhetnek nehéz, sokszor érzelmileg terhelt vagy
konfliktusos beszélgetésekre (pl. munkahelyi vitak, fize-
tésemelés kérése, kritikdk megfogalmazasa) (Shaikh et
al., 2024). A kutatasok azt sugalljak, hogy a szimulacios
helyzetek eredményesek lehetnek a konfliktuskezelésben,
ugyanis segitik az egyéneket abban, hogy jobban atlassak
a vitas helyzeteket, és kiilonféle kimeneteleket elére gya-
koroljanak, ez csdkkenti a fesziiltséget, mivel az egyén
elére felkésziilhet arra, hogyan reagaljon nyugodtan és
konstruktivan.

Jelen tanulmanyban a konfliktuskezelés mogott meghu-
z6d6 megannyi tényezo koziil az alanyi jellegzetességeken
tul, az asszertivitast és a munkafiiggdséget tekintjiik at.

A konfliktuskezelési stratégiak koziil az egyiittmii-
kodés kiilonbozé mértékl valasztasat elsoként a felek
jellemzéi koziil tobbek kozott az életkor és a nem is befo-
lyasolja. A ndiesebb egyének a targyalopartner érdekét
inkabb figyelembe veszik, mint a férfiasabb személyek,
akik az onérvényesitést részesitik elényben (Mesko et al.,
2013). A kiilonb6z6 generaciok eltérd konfliktuskezelési
stratégiakat alkalmaznak (Hajdu & Barizsné Hadhazi,
2020). Minél fiatalabb egy munkavallalo, annal inkabb
hajlamos versengd magatartast tanusitani €s a konfliktu-
sokat destruktiv eseményként értelmezni, mig a kor eld-
rehaladtaval inkabb az egyiittmiikod6 hozzaallas jellemz6
(Szabo-Szentgroti et al., 2019).

Masodsorban az egyiittmiikodési stratégiara a felek
asszertivitasi készsége is hatassal lehet. Az asszertivitas
egy komplex tényezd, melyre tekinthetiink akar kom-
munikacids stilusként, akar viselkedési modozatként
(Hadfield & Hasson, 2012). Az asszertivitas vilagos,



Oszinte, elvarasoktol mentes, ambator tiszteletteljes kife-
jezését jelenti az egyén sajat véleményének, érzéseinek,
sziikségleteinek. Az asszertiven kommunikal6é egyén pon-
tosan tudja, hogy mit szeretne, csak ugy, ahogy azt is, hogy
mit nem, melyet kifejezésre juttatni is képes és hajlando
(Maczak, 2022) és tartalmazza a masik fél meghallgata-
sat is (Polonyi et al., 2022; Rosenberg, 2023). Az asszer-
tivitds nemek kozotti megnyilvanulasat nagymértékben
meghatarozzak a tarsadalmi és kulturalis tényezok. Mig
a noktol inkabb elvaras az egyiittérzd, kompromisszumra
torekvé viselkedésmod, addig a férfiak a véleménytik
kifejezésének magabiztosabban adhatnak teret. Egy néi
asszertivitast konnyebben értékel a tarsadalom agressziv
megnyilvanulasnak, mig a férfiak szamara az asszertivitas
megengedettebb (Ellemers, 2018; Phelan et al., 2008). Az
asszertivitas alkalmazasa nem az emberrel egyiitt sziiletett
tulajdonsag, hanem inkéabb tanulhatd, fejleszthetd készség
(Pintér, 2022) és fontos a sikeres konfliktuskezelésben
(Kasik, 2015). Az asszertivitassal konstruktiv mederbe
terelhetd egy érdekellentét, sét integraciora sarkallhatja a
feleket (Fulop, 2024; Szabo-Szentgroti et al., 2019), azzal,
hogy elejét veszi a passziv €s az agressziv megnyilvanu-
lasnak, ugyanis eldsegiti a nyilt parbeszédeket és tamo-
gatja a kdlcsonosen elfogadhatd megoldasok megtalalasat
(Ames & Flynn, 2007). Ez a stilus segithet abban, hogy a
konfliktus ne fajuljon destruktivva, hanem fejlédési, tanu-
lasi lehetdséggé valjon, am az is fontos, hogy a vezetok
részérél empatikus fogadtatasban részesiiljon a szerve-
zetben megnyilvanulé asszertivitas, az ne keltsen negativ
kovetkezményeket, hanem eréforrasként tekintsenek ra
(Omale & Ojo, 2025). gy a mai menedzsmenttudomany-
ban az asszertivitas a sikeres konfliktuskezelés egyik
kulestényezdje, hosszu tavon a leghatékonyabb konflik-
tuskezelési stratégia (Benke, 2023; Rahim & Bonoma,
1979).

Harmadrészt, a konfliktusban valdo megnyilvanulast a
személy munkahoz valo viszonya is meghatarozhatja. Egy
sajatos munkahoz valé hozzaallast tiikkroz a munkafiiggé-
ség, ami nem egy Uj keletli jelenség, annak ellenére, hogy
a kutatasok az 1990-es években indultak csak meg, a mun-
kafiiggdséget mar korabban azonositottak (Majos et al.,
2022; Tranca & Runcan, 2013). Eldszor tobb mint 6tven
éve W. E. Oates, amerikai teologus professzor, irta le a
jelenséget. Egyszerlien fogalmazva, a munkafiiggéséget
ugy hatarozta meg, hogy az a folyamat, amelyben a mun-
kavégzés olyan mértéket o6lt az egyén életében, hogy az
kedvezdtlen hatassal van sajat egészségére, boldogsagara,
kapcsolataira és tarsas miikodésére (Oates, 1968).

A munkafiiggdség kialakulasat szervezeti és egyéni
tényezOk egyarant befolyasoljak. A munkahelyi kérnye-
zet — példaul a tulzott versenyhelyzet, az eréforrashiany,
a diszfunkcionalis jutalmazasi rendszer vagy a hatalmi
visszaélések — torzithatja a munka értékének helyes meg-
itélését, és munkafiiggd mintazatokat erdsithet (Majos et
al., 2022; Sz6ts-Kovats et al., 2023; Véghné Madarasi &
Barizsné Hadhazi, 2024b). Ugyanakkor még a sok tekin-
tetben pozitiv hatdsu transzformacios vezetés is eldidéz-
heti a munkafiiggéséget, mivel a vezetd révén a dolgozok
gyakran az elvarasokon feliill igyekeznek teljesiteni, igy
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a vezetd jelentds kihivasok elé allitja 6ket, még akkor is,
ha a kitizott célok elérhetok (Filep, 2025). A tdvmunka
lehetésége tovabb fokozhatja ezt, hiszen konnyen elmo-
sodhat a munka ¢és a maganélet kozotti hatar (Mcilveene
et al., 2024). Az intraperszonalis jellemzdk — példaul az
alacsony onértékelés, a perfekcionizmus, a negativ affek-
tivitas, a kontrollhoz ragaszkodas vagy a kényszeresség —
ugyancsak hajlamosito tényezok (Borbély & Pecze, 2006;
Kun et al., 2021; Kun et al., 2024; McMillan & O’Driscoll,
2006). A munkafiiggék gyakran kiilsé elismerésbol meri-
tenek onértékelést (Kun, 2022).

Nem bovelkediink a generaciok korében végzett
munkafiiggdségi vizsgalatokban (Véghné Madarasi &
Barizsné Hadhazi, 2024a; Snir & Harpaz, 2012), a ren-
delkezésre allo tanulmanyok szerint a munkafiiggdség
megnyilvanulasa a generaciok kozott nem minden esetben
igazolddott (Kun, 2022; Szeles, 2021). Ez az eredmény
akar azt jelentheti, hogy a munkafiiggdség barkinél el6-
fordulhat. A nemek szerinti csoportositasban is hasonld
a helyzet. Egyes kutatasok férfiaknal (Andreassen et
al., 2012; Shimazu et al., 2010; Zaree Matin & Jamshidi
Kohsari, 2010), masok néknél (Andreassen et al., 2010;
Dudek & Szpitalak, 2019; Littman-Ovadia et al., 2014)
talaltak magasabb érintettséget, mig mas vizsgalatok
nem igazoltak eltérést (Ng et al., 2007; Kun, 2022). Ezek
szerint elismerhetd, hogy a munkafiiggéségnek vannak
olyan aspektusai, amelyek kortol és nemtdl fiiggetlenek,
ami jelentheti azt is, hogy nem is feltétlentil sziikséges — a
klasszikus értelemben vett — munkaval rendelkezni ahhoz,
hogy az egyén érintetté valjon a munkafiiggdség szem-
pontjabdl. Elegendd, amennyiben szamba vessziik, hogy
az egyén hogyan is viszonyul a kdotelezettségeihez. Mar
tizenéves korra kialakulhatnak azok a jegyek, amelyek a
munkafiiggdséget jelezhetik el6 a késébbiekben (Atroszko
et al., 2016; Burke, 2009; Petersen, 2021). A diakok koré-
ben, akik tavol vannak még a hagyomanyos megitélést
munka vilagatél, is kimutathaté volt a munkafliggd-
ség jelenléte (Burke, 2009; Chamberlin & Zhang, 2009;
Salmela-Aro & Nurmi, 2007) és hasonloan megjelenik a
nem kivant kdvetkezmény az egészségiik, a szabadidds
tevékenységeik, a szocialis kapcsolataik vonatkozasaban
(Atroszko et al., 2015), akar sajat maguk képviseletérol
legyen szo, vagy érdekellentétek kezeléseérol.

A konfliktusok kezelésében feltételezhetd, hogy a
munkafiiggéség komplex szerepet tolt be. A konfliktus-
perfekcionizmus és a hibak elkeriilésére valo torekvés, a
kontrolligény és a célorientaltsag (McMillan & O’Driscoll,
2006). Ezek eldsegithetik a konstruktiv megoldasok
keresését és a kozos cél érdekében vald aktiv részvételt
(Andreassen et al., 2010). A munkafiiggdk sokszor gyors
lezarasra torekednek, ami felgyorsithatja a dontéshoza-
talt és bizonyos helyzetekben hatékony egyiittmiikddést
eredményezhet (Tranca & Runcan, 2013). Ugyanakkor
gyakran érvényesiilnek ellentétes tényezok is. A munka-
fliggdk hajlamosak a konfliktuskeriilésre vagy megtartjak
maguk szamara az informaciot (Killinger, 2006), amely
mogott erds megfelelési vagy, tiirelmetlenség és a munka-
tol elvett id6 minimalizalasanak szandéka allhat (Ng et al.,
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2007). A munkafiiggéség kimeritheti az egyén érzelmi és
mentalis eréforrasait, emiatt noveli a stresszt, mely meg-
nehezitheti a konfliktuskezelést, kevesebb mentalis kapa-
citas marad az érzelmek kezelésére és a kommunikaciora
(Sheng et al., 2025). Kritika esetén az alacsony onérté-
kelés heves vagy elkeriil6 reakciot valt ki (Porter, 1996).
Emellett az empatiahiany, az intraperszonalis tartalmak
megosztasanak nehézsége és a kommunikacié paradox,
zavaros jellege tovabb gyengitik a konstruktiv konfliktus-
kezelést (Killinger, 2006; Kun, 2022; Tranca & Runcan,
2013). Osszességében tehat a munkafiiggdség jelenléte a
konfliktushelyzetekben ambivalens: bizonyos esetekben
erdsitheti az egyiittmikodést és a megoldasorientalt gon-
dolkodast, am sokszor éppen a konfliktus elkeriilését, a
kommunikacio torzuldsat és az érzelmi megterhelést ered-
ményezi.

A kapcsolodo irodalom alapjan kozvetett modon a 2.
abran lathato osszefiiggések tételezhetdk fel a konfliktuske-
zelés egyiittmiikodési stratégigjanak hatterében. Az asszer-
tivitas inkabb fokozhatja az egyiittmiikddési stratégia
alkalmazasat, a nyilt véleménynyilvanitas, ambator a masik
érdekének figyelembevétele mellett (Ames & Flynn, 2007).
A munkafiiggdség hatasa kevésbé egyértelmil, ugyanis
csokkentheti az egyiittmiikodésre vald hajlamot a konflik-
tuskeriilés fokozodasan keresztiil (Ng et al., 2007), azonban
novelheti is azt, ha példaul a perfekcionizmusra gondo-
lunk (Borbély & Pecze, 2006), vagy gy tekint az egyén a
konfliktusmegoldasra, mint egy feladat teljesitésére, illetve
egy eredmény elérésének fontossagara (Kun, 2022).

2. abra
Egyuttmikodési stratégia mogottes tényezoi

Egyiittmiikodési
stratégia Gy,

Asszertivitas

Munkafiigg6éség

|

Forrés: sajat szerkesztés

A fentiekre tekintettel jelen tanulmany célja empiriku-
san is gorcs6 ala venni, hogy a konfliktuskezelésben az
egylttmiikodési stratégiara hatassal van-e az egyének
asszertivitasi szintje, vagy munkafiiggdségi érintettsége.
A kutatas kitér nemek szerinti elemzésre, tovabba arra,
hogy az egyiittmiikodési stratégia elsajatithato-e az egyé-
nek részérdl. A vizsgalat lefolytatasa fiatal felnottek koré-
ben tortént, akik nappali tagozatos diakok lévén a munka
vilagaban kevésbé jartasak, emiatt az eredmények kozvet-
leniil nem altalanosithatok.

Kutatasi kérdések
A szakirodalmi attekintést kovetden az alabbi kutatasi
kérdéseket fogalmaztuk meg.

K1.: Hogyan érhetd tetten egy interperszonalis alkuhely-
zetben a munkafiiggdség és/vagy az asszertivitas
megnyilvanulasa?
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Kli.1.: Egy interperszondlis alkuhelyzetben mutat-e
egyiitt jarast a munkafiiggéség és/vagy az asszertivi-
tas a felek altal egyiittesen elért magasabb hasznos-
sagi (integracios) értékkel?

K1.2.: Az integraciot teljesen kihasznalo és ki nem
hasznalo targyalasokban részt vevo személyek kiilon-
boznek-e szignifikansan az asszertivitas és/vagy a
munkafiiggoség tekintetében?

K1.3.: Egy interperszonalis alkuhelyzetben mutat-e
egylitt jarast a munkafiiggéség és/vagy az asszerti-
vitas a felek altal egyenileg elert hasznossagi értékek
kozotti kiilonbseggel (méltanytalansaggal) targyala-
sonként?

K1.4.: A teljesen méltanyos targyalasok kiilonbéznek-e
szignifikansan a felek asszertivitasanak és/vagy a
munkafiiggoségének tekintetében a tébbi targyalastol?

K2. Mutatkozik-e nemek szerinti kiilonbség egy interper-
szonalis alkuhelyzetben az asszertivitas és/vagy a
munkafiiggoség tekintetében?

ey

alkalmazasi gyakorisaga mintakévetéssel fokozhato?

Modszertan

Vizsgalati helyzet jellemz6i

A kutatasi kérdések megvalaszolasahoz egy tobbszem-
pontos interperszonalis alkuhelyzetet alakitottunk ki,
melynek alapdtlete a mentalizacids igény feltérképezé-
sére hasznalt targyalasi helyzetbdl szarmazik (Bernath
& Kovacs, 2015). A pszichologiai vizsgalatokban hasz-
nalatosak hasonlé szimulacios targyalasi feladatok, ezt a
konkrét feladatot par évvel korabbi pszichologiai elemzés
részeként alakitottak ki és alkalmaztak foként hallgatok
korében, melynek eredményeit nem kovette publikacio,
igy az belso hasznalatban maradt. A kialakitott targyalasi
helyzet a felek kozott érdekellentétre épit, melynek van
integrativ potencialja, azaz a megegyezés tartomanyanak
létezik olyan része, ahol a felek egymas részére engedmé-
nyeket téve egyiittesen jobban jarhatnak. Azonban egy
valos targyalasi helyzet minden feltételének beépitése
meghaladja a szimulacios feladat lehetdségeit, igy a vizs-
galat dkologiai validitasa korlatozott.

A targyalas soran parokat alakitottunk ki a kisérleti
személyek kozott a szamkiosztas mddszerével, az egyes
szerepek kiosztasa nem volt eldre bejosolhato.

A parok tagjainak (,,A” tag és ,,B” tag) egy haromna-
pos kirandulast kellett sajat maguk részére megszervez-
nilik Budapesten, tobb, elére meghatarozott szempont
(dimenzio) €s preferencia mentén, melyeket az /. tabldzat-
ban foglaltuk dssze.

A dimenzidk a kovetkezOk voltak: szallas, étkezés,
program. A dimenzidkhoz tartozo preferenciaértékeket a
targyalast megel6zéen hataroztuk meg, €s a parok tagjait
errdl elozetesen tajékoztattuk. Tekintve, hogy a feladatot
ugy konstrualtuk meg, hogy a parok tagjai (,,A” és ,,B”
tag) részére a preferenciaértékek eltértek, ezért a kisérleti
személyek azt a kérést kaptak, hogy a hasznossagi értékek
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1. tablazat

Dimenziok szerinti preferenciaértékek

Szallas Etkezés Program
Alternativa »A” tag | ,,B” tag Alternativa »A” tag | ,,B” tag Alternativa »A” tag | ,,B” tag

5 csillagos hotel 40 0 r’mchelm e 24 0 varosnézés busszal 0 40
ctterem

3 csillagos hotel 35 2 eFteryem dunai pano- 21 3 allatkertlatogatas 2 35
ramaval

hotel csillag étterem a belvaros- o

nélkiil 30 4 ban 18 6 séta a hegyen 4 30

panzio 25 6 étterem barhol Bp-en 15 9 séta a belvarosban 6 25

airbnb 20 8 fézelékezo 12 12 muzeumlatogatas 8 20

hostel 15 10 gyorsétterem 9 15 fiirdd 10 15

kollégium 10 12 street food 6 18 hajokazas a Dunan 12 10

fahazas kemping 5 14 menza 3 21 varlatogatés 14 5

satrazas 0 16 helyi kozért 0 24 shopping 16

Forrés: sajat szerkesztés

konkrét 6sszegérdl a targyalas soran ne beszéljenek, azon-
ban mindenképpen ezek mentén targyaljanak a partneriik-
kel és képviseljék a sajat érdekiiket. A targyalasok soran
mind a harom dimenzié mentén sziikséges volt egyességre
jutni ugy, hogy az eredmény a parok mindkét tagja sza-
mara a lehet6 legjobb legyen. A lehetd legjobb eredmény
a preferenciaértékekkel objektiven mérhetd volt. A targya-
lasra a felek felkésziilési ideje 6t perc volt, és tovabbi tiz
percig targyalhattak a dimenziokrol.

A feladat megkonstrudlasa soran a Szdllas ¢és a
Program dimenziokat tigy alakitottuk ki, hogy tartalmaz-
zanak integrativ potencialt, tekintve, hogy a par két tagja
részére a dimenziok nem egyforman voltak fontosak.
Amennyiben az ,,A” tag a program dimenziobdl enged a
szallas dimenzio javara, akkor jobb eredményt érhet el.
A ,,B” tag részére ez forditottan igaz. Amennyiben a tar-
gyalo felek kellden figyelmesek és a targyalds soran az
értékek elmondasa nélkiil, de a preferenciaikat képviselve
és egyben figyelembe véve a masik fél érdekeit, akkor
megvalosulhat a kdlesonds engedmények tétele. Az integ-
raci6 maximalis kihasznalasa az otcsillagos hotel és a
varosnézés busszal alternativak valasztasa esetén valosul-
hatott meg. Ugyanis ekkor a legnagyobb a két tag egyiittes
preferenciaértéke, azaz az 6sszhasznossag.

Az Etkezés dimenzié esetében a két tag részére az
egyes alternativakhoz tartozo6 preferenciaértékek teljesen
ellentétesek voltak. Ez a megkonstrualas nem ad lehet6-
ség az integraciora, barmelyik alternativa valasztasaval
az Osszhasznossag nem novelhetd. Ellenben az egyéni
érdekek szempontjabdl szamit a valasztott alternativa. A
kozéputas megoldas, vagyis a ,,fozelékezd” alternativa
valasztasa a legkedvezdbb a targyalofelek egyiittes szem-
pontjabol.

A résztvevok asszertivitasi és munkafiiggdségi érté-
kének meghatarozasa céljabol a targyalasok lefolytatasat
kovetden a kisérleti személyek validalt teszteket toltottek ki.

Az asszertivitas mérése az interperszonalis hely-
zetekben megnyilvanulé Rathus-féle asszertivitas kér-
déiv magyar valtozatanak hasznalataval tortént (Perczel
& Tringer, 1994), mely az asszertivitads mellett tovabbi

szocialis készségek jelenlétét is hivatott mérni (Rathus,
1973). A kisérleti személyeknek 30 tételt kellett értékel-
nilik sajat magukra vonatkozoan egy hatfokozatu Likert-
skalan (Perczel-Forintos, 2018).

A munkafiiggoséggel vald érintettség meghatarozasa
céljabol a résztvevok a munkafiiggéség rizikdja tesz-
tet toltotték ki (Robinson et al., 1992), melynek magyar
nyelvii validalasa Urban és munkatarsai (2019) nevéhez
kothetd. A kérdbivben 17 tétel szerepel, amelyeket egy
négyfokozati Likert-skalan sziikséges értékelni, abbdl a
célbol, hogy azok mennyire irjak le a kitdlté munkavég-
z¢si szokasait (Horvath et al., 2022).

A targyalasok kozel felénél, azok lefolytatasat meg-
elézte egy masik feladat az n. tojasiizlet elnevezéssel.
Ebben a feladatban két elére meghatarozott karakter
helyében volt sziikséges a parok tagjainak targyalast
lefolytatniuk egy kuridzumnak szamitd, nevezetesen a
foltos strucc tojasanak minél nagyobb mennyiségben
torténd megszerzése céljabol egy nemes cél érdekében.
A feladat felépitése szintén tartalmaz integrativ potenci-
alt, ugyanis az egyik résztvevonek a tojas héjara, a masik
résztvevonek a tojas sargajara van sziiksége (Interreg-IPA
CBC Magyarorszag-Szerbia, 2018).

Adatgytijtés, mintajellemzék
A felmérés 2023 Gszén a Debreceni Egyetem
Gazdasagtudomanyi Karanak hallgatoi korében tortént
kommunikaciokurzus feladatai keretében, etikai enge-
déllyel. A vizsgalatba a hallgatok részvétele onkéntes volt,
¢és jutalmazasban részesiiltek, amelyet a kurzus teljesité-
sénél lehetett bevaltani. A hallgatok a vizsgalat minden
részletérdl (beleértve példaul a bizalmas adatkezelést, az
adatok kizarolag kutatasi célu felhasznalasat stb.) a kurzus
alkalmaval kaptak tajékoztatast. A targyalasokat kiilon
tréning nem elézte meg.

A felmérésben Osszesen 474 f6 vett részt, névteleniil.
A targyalasokat személyesen folytattak le, melyeket kove-
téen a kisérletbe bevont személyek online feliileten toltot-
tek ki a kapcsolodo kérdéiveket. A mintaba 210 par, azaz
420 hallgato keriilt be. A kisérletbdl 54 f6 (melybdl 46%
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ferfi volt) kizarasa volt indokolt, ugyanis a valaszaik nem
feleltek meg az eldzetes feltételeknek (pl.: az utokérddivek
hibas kitoltése tortént, a parok tagjai nem voltak dsszekap-
csolhatok, nem egyeztek a par tagjai altal jelolt targyalasi
szempontok egymassal stb.). A minta fobb jellemzdit a 2.
tablazatban foglaltuk ossze.

2. tablazat
A minta jellemzéi

Forrés: sajat szerkesztés

A vizsgalatban 237 n6 (56%) és 183 férfi (44%) vett részt;
az atlagos ¢életkor 19 év volt (szoras: 0,968). Az integracios
potencialt 30 par tudta kihasznalni, azaz 104 pontot értek
el, koziiliik is 80%-ban teljes integraciot sikeriilt elérnitik,
azaz az egyittes érdekeket is maximalizaltak, ugyanis
az Etkezés dimenzioban a ,,fézelékez8” alternativaban

sikeriilt megegyezniiik, mely egyben egy Pareto-hatékony
allapot. A vizsgalati személyek 9,3%-a mutatkozott veszé-
lyeztetettnek a munkafiiggdség szempontjabol, mely egy-
bevag a szakirodalmi kozel 8-10%-os értékkel (Kenyhercz
et al., 2022). A vizsgalati személyek atlagosan inkabb
asszertiveknek mondhatok, mint sem. Tekintettel arra,
hogy az integracios értékek paronként értelmezhetdk,
vagyis a targyalas eredménye tobbek kozott a felek kozos
dontési egységén és a kdzottiik 1évo interakciokon alapul,
igy az egyéni valtozokbol paros valtozokat képeztiink,

Minta atla- | Pontszam- | Médusz | Median azok Osszegzésével a paros elemzések elvégzése célja-
gos értékei | tartomany bol, azaz az [Integracio érték (paros)=X Integracio érték
Eletkor (év) 19,16 17-24 19,00 19,00 (egyéni)]. Ezen Osszegzéseket az asszertivitds és a mun-
o kafliggdség valtozok esetében is elvégeztiik, melyeket jel-
Asszertivitas 5
mértéke 110,26 30-180 117,00 111,00 ziink a szovegben.
Munka- i i .
fuggdségi 40,88 17-68 38,00 41,00 A kutatas eredményei
kitettség A valtozok dontdéen nem kovettek normalis eloszlast, ami
Integracio a nem paraméteres statisztikai probak elvégzését indo-
- &g 43,92 0-80 52,00 43,50 , o ans . . "
ertek (egyeni) kolta. A hasznalt kérdéivek megbizhatosaga megfelelonek
I’nt%rac’lo §7.84 56-104 86.00 86.00 bizonyult, a C’rornbach—alfa ert.ekek 037' fe%ettlek Voltalf. Az
erték (paros) adatok elemzéséhez a Jamovi (verzidszam: 2.6.13) és az

SPSS (verzioszam: 29.0.0.0) programcsomagokat alkal-
maztuk. A vizsgalat eredményeit a feltett kutatasi kérdé-
sek mentén mutatjuk be.

K1.: Hogyan érhetd tetten egy interperszonalis alkuhely-

zetben a munkafiiggéség és/vagy az asszertivitas
megnyilvanulasa?

3. tablazat

Elemzések az elsé kutatasi kérdéshez (K1.1-K1.4)

K1.1. és K1.3. Kutatdsi kérdések
Korrelacios értékek a valtozok paros szintjei kozott
Asszertivitas aldimenziéi Munkafiiggéség aldimenzidi
Ldf =208 AP N 2 .. Tulzott Kie-
A szabadsagi fok minden- A.s seer Magabiz- E.rzesek Onérvé- | Nemet Részvetel Munk & | Kemény | Tirel- kotele- mel-
»” tivitas , kimuta- "y . | a kapeso- | fiiggdség | munka- | metlen- q .
hol azonos tossag ; nyesités | mondas - q zettség- | kedo-
tasa latban végzés ség g :
vallalas ség
Integ- Spearman R | 0,102 0,088 -0,021 0,114 0,108 0,053 0,131 0,041 0,109 0,119 0,044
racio p érték 0,140 0,203 0,761 0,099 0,118 0,443 0,058 0,552 0,115 0,086 0,530
Méltany- |SpearmanR | 0,016 | -0,035 -0,009 0,059 -0,010 0,045 -0,153 -0,058 -0,120 -0,136 -0,110
talansig | p érték 0,821 0,616 0,894 0,393 0,885 0,521 0,027* 0,400 0,084 0,050%* 0,111
K1.2. Kutatdsi kérdés
Integraciot eléré és integraciét el nem éré parok dsszehasonlitasa (n=30)

Ié\/::xénkne-iWhltney préba | 5317 | 2314 | 2628 2322 | 2585 | 2340 1959 | 2498 | 1990 | 2066 | 2453
p érték 0,214 0,290 0,816 0,218 0,708 0,241 0,016* 0,510 0,021* 0,039%* 0,421
K1.4. Kutatasi kérdés
A teljesen méltanyos targyalast folytaté parok osszehasonlitasa a tobbi parral (n=64)

Mann Whitneyproba | 4388 | 4099 | 4202 | 4585 | 4567 | 4370 | 3628 | 3941 | 4044 | 3623 | 4098
p érték 0,548 0,188 0,400 0,910 0,876 0,517 0,013* 0,085 0,145 0,012* 0,186
»A teljesen méltanyos és egyben integrativ targyalast folytaté parok dsszehasonlitdsa a tobbi parral (n=24)
PARETO-hatékony allapot”

Mann-Whitney proba
értékei 1 941 1955 2 147 2115 1947 1892 1725 2028 1623 1 850 2117
p érték 0,299 0,323 0,762 0,675 0,308 | 0,224 0,070 0,589 0,029* 0,172 0,682

* Szignifikans eredmények (p<0,05)
Forrés: sajat szerkesztés
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E kutatasi kérdést — annak komplexitasa miatt — érdemes
tovabbi alkutatasi kérdésekre bontani az alabbiak szerint:

Kl1.1.: Egy interperszonalis alkuhelyzetben mutat-e
egyiittjarast a munkafiiggoség és/vagy az asszertivitds
a felek altal egyiittesen elért magasabb hasznossagi
(integracios) értékkel?

Az els6 kutatasi kérdés megvalaszolasa céljabdl a parok
altal elért egyiittes integracios értékeket vetettiik dssze
a parok egylittes asszertivitasi, valamint egyiittes mun-
kafiiggdségi értékeivel, tovabba azok aldimenzidival.
Tekintve, hogy a valtozok tobbnyire nem normalis elosz-
last kovettek, emiatt a Spearman-rangkorrelaciot alkal-
maztuk.

Az eredményeket a 3. tablazat K1.1. részében foglaltuk
Ossze. Nem mutatkozott szignifikans értelemben egyittja-
ras az integracio és az asszertivitas, valamint az integracio
¢s a munkafiiggdség valtozok kozott 95%-os szignifikan-
ciaszint mellett. Az eredmények alapjan nem mutathato
ki kozvetlen kapcsolat sem az asszertivitas €s az integ-
racio, sem a munkafiiggéség és az integracié kozott. A
szakirodalmi részben foglaltakkal szemben, miszerint az
asszertivitds nemcsak az egyén, hanem a targyalopart-
nere érdekeit is figyelembe vevé kommunikacios stilus
(Rosenberg, 2023), mégsem vezetett kozvetleniil maga-
sabb foku integraciora a vizsgalatban. Tovabba a mun-
kafliggdség esetében sem egyértelmii a hatds, ugyanis a
munkafiiggéség a konfliktuskeriilést is erdsitheti (Kun,
2022), azonban a megfelelési kényszer a megegyezés felé
is terelheti az egyéneket, akik a konfliktusra akar egy
befejezendd feladatra tekintenek (Tranca & Runca, 2013;
Andreassen et al., 2010). Azonban a vizsgalatban egyik
hatas sem domborodott ki, vagy éppen egymast kioltva
jelenhettek meg, melyek tovabbi vizsgalatokat tesznek
sziikségessé.

K1.2.: Az integraciot teljesen kihasznalo és ki nem
hasznalo targyalasokban részt vevo személyek kiilon-
boznek-e szignifikansan az asszertivitas és a munka-
fiiggdség tekintetében?

Tovabbi eredmények feltarasa céljabol az integracios
lehetdséggel él6 parok és az integracios potencialt ki nem
hasznald parok Osszehasonlitasa tortént Mann-Whitney
probaval, mely a 3. tablazat K1.2. részében lathat6. Azon
parok, akik a targyalasok alkalmaval kihasznaltdk a
Szallas és a Program targyaldsi szempontjainak integra-
cids potencialjait, 6sszesen 30-an voltak. E parok szig-
nifikansan kiilonb6znek az integracios potencialt ki nem
hasznald paroktél a Munkafiiggéseg (U=1.959, p=0,016)
tekintetében, azon belill is a Tiirelmetlenség (U=1.990,
p=0,021) és a Tulzott kotelezettségvallalas (U=2.066,
p=0,039) dimenzidokban. Pontosabban az integracios
potencialt kihasznald parok szignifikansan veszélyez-
tetettebbek a munkafiiggdség szempontjabol, tovabba a
Tiirelmetlenség és a Tulzott kotelezettségvallalas dimen-
ziokban is magasabb atlagos értéket tudhatnak maguké-
nak.
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Erdemes megjegyezni, hogy a munkafiiggdség két
aldimenzidja mutatta a legnagyobb egyiittmozgast az
integracio mértékével, bar nem 95%-os szignifikans szin-
ten. Ezen belil a Tulzott kételezettségvallalas (Spearman
R =0,119) és a Tiirelmetlenség (Spearman R = 0,109) aldi-
menziok hatdsa a leginkabb szamottevé. Az asszertivitas
esetében az Onérvényesités aldimenzié kapcsolata az
integracio mértékével tekinthetd a leginkabb jelentésnek
(Spearman R = 0,114). E részeredmények arra engednek
kovetkeztetni, hogy létezik kapcsolat a munkafiiggdség
¢és az integraciora valo torekvés kozott, mégpedig minél
nagyobb foku a ,,Tirelmetlenség”, azaz az egyén minél
inkabb egyre kevésbé képes toleralni a varakozast, illetve
azt, hogy nem az elképzelései szerint haladnak a dolgok
(Horvath et al., 2022), az fokozhatja a megegyezésre valo
torekvést egy konfliktushelyzetben. Szintén ez az egy-
iranyu Osszefliggés mutathato ki a ,,Tulzott kdtelezett-
ségvallalas” emelkedett szintje és az integracid kozott.
Ebben az esetben minél jobban talvallalja magat az
egyén, azaz minél jobban megoszlik a figyelme (Horvath
et al., 2022), annal inkabb torekszik az egyiittmiikddésre.
Elképzelhetd, hogy ez az egyiittjaras a csdkkentett men-
talis kapacitas miatt valosul meg (Sheng et al., 2025). Az
asszertivitas esetében az Onérvényesités minél magasabb
foka hozzajarul az egyiittmiikodés magasabb kialakita-
sahoz. Azaz minél inkabb képes az egyén hatart huzni,
kifejezni az igényeit (Rathus, 1973), annal inkabb ér el
integraciot.

K1.3.: Egy interperszonalis alkuhelyzetben mutat-e
egylittjarast a munkafiiggdség és/vagy az asszertivitds
a felek altal egyénileg elért hasznossagi értékek kozotti
kiilonbséggel (méltanytalansaggal) targyalasonként?

Az integracio szamot ad arrol, hogy a felek a targyalasuk
soran egyiittesen magasabb hasznossagi értéket értek-¢ el
a tobbi parhoz képest az egymasnak kolcsdndsen megtett
engedményekkel. Azonban arrdl nem szolgaltat informa-
ciot, hogy ha a par tagjai egyiittesen jobb eredményt is
értek el, vajon egymas szamara mennyire voltak el6zé-
kenyek, pontosabban, a tagok egyéni hasznossagi értékei
milyen tavol helyezkednek el egymastol egy targyalason
beliil. A konfliktuskezelés egyiittmiikddési stratégiajaban
megmutatkozé elézékenység operacionalizalasa céljabol
a méltanytalansag valtozo keriilt be, ami nem mas, mint
a tobbszempontos integrativ targyalas soran elért egyéni
integracioértékek kiilonbségének abszolut értéke paron-
ként, azaz a [Méltanytalansag = [Integracioérték (A tag)
— Integracioérték (B tag)l]. Az abszolut kiilonbséggel
mért méltanytalansag modszertani indoka, hogy a diad
két tagja kozotti eltérés nagysagat fiiggetleniil az irany-
tol mérve lehetdvé teszi a kapesolat szintjén értelmezett,
Osszehasonlithato és objektiv indikator kialakitasat.

Minél kisebb ez a kiilonbség a parok tagjainak az
egyéni érdekérvényesitése kdzott, annal jobban sikeriilt a
sajat érdekiiket képviselni a masik fél érdekeinek figye-
lembevétele mellett, vagyis annal jobban egyiittmiikddtek
a parok tagjai egymassal, azaz eldzékenyen targyaltak,
igy a méltanytalansag annal kisebb.
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A méltanytalansag értekek egyiittjarasanak attekin-
tése, 95%-0s megbizhatésag mellett, a munkafiiggdség
¢és az asszertivitas valtozok paros szintl értékeivel a 3.
tablazat K1.3. részében lathato. Szignifikans egyiittjaras
a munkafiliggdség és a méltanytalansag kozott mutathatod
ki (Spearman R= -0,153, p=0,027) csekély mértékben ¢és
ellentétes iranyban. Azaz minél inkabb veszélyeztetettek
a munkafiiggéség szempontjabol a targyald partnerek,
annal inkabb csokken a méltanytalansag a megallapodas
soran, vagyis annal inkabb megvalosul az egyiittmiko-
dés a targyalas folyaman. Fontos megjegyezni, hogy a
munkafiiggéség minden aldimenzidja negativ iranyt kap-
csolatot mutat a méltanytalansaggal, melyen beliil csak
a Tulzott kotelezettségvallalas aldimenzid egyiittjarasa
tekinthetd szignifikansnak. Tehat minél inkabb jelen van
az egyén életében a ,tulzott kotelezettségvallalas”, azaz
minél inkabb jellemz6 ra a multitasking, vagyis hogy egy-
szerre tobb mindennel foglalatoskodik, és igy a figyelme
megoszlik és folyton rohanasban éli az ¢letét (Horvath et
al, 2022), akkor egy konfliktushelyzetben annal inkabb
egyiittm(ikodo és figyel a partnerére, csokkentve ezzel a
méltanytalansagot.

Az asszertivitas és a méltanytalansag kozott nincs
szignifikans egyiittmozgas, valamint annak irdnya sem
egyértelmii. Ugyanis az asszertivitas egyes aldimenzioi
— mint példaul a Magabiztossag, az Erzések kimutatasa,
a Nemet mondas — ellentétesek a méltanytalansaggal,
pontosabban, ezen aldimenziok magasabb értéke noveli
az egyiittmiikddést. Ezzel szemben az Onérvényesités és
a Részvétel a kapcsolatokban aldimenziok emelkedése
ndvelheti a méltanytalansagot.

K14.: A teljesen méltanyos targyalasok szignifikan-
san kiilonboznek-e a felek asszertivitisanak és/vagy a
munkafiiggoségének tekintetében a tébbi targyalastol?

Teljesen méltanyos targyalast 63 par folytatott le, ami azt
jelenti, hogy nem volt kiilonbség a targyald felek ered-
ményei kozott paronként. Ezek a parok annyira vették
figyelembe a masik allaspontjat, mint amennyire a sajat
érdekiiket (3. tablazat K1.4. része). Viszont ez nem jelenti
azt, hogy feltétleniil kihasznaltak az integracios lehetdsé-
geket.

A teljesen méltanyos targyalast folytatd parok a Mann-
Whitney proba alkalmazasa soran, 95%-os konfiden-
ciaszint mellett, eltérést mutatnak a tobbi, nem teljesen
méltanyos targyalast folytatdé partdl a munkafiiggdség
(U=3.628, p=0,013) és ezen belill is a tulzott kdtelezett-
ségvallalas (U=3.623, p=0,012) tekintetében, a teljesen
méltanyos parok javara.

Ezzel szemben azon parok, akik egyidében méltanyos
¢és teljesen integrativ targyalast is folytattak, Osszesen
24-en voltak. Ez a Pareto-hatékonysag allapotat is jelenti
egyben, hiszen az egyéni érdekek kozott nincs kiilonbség,
¢s a maximalis Osszhasznossagot érték el (a harmadik,
azaz az étkezés targyaladsi szempont szerint is maxima-
lizaltak az egyéni hasznossagot, vagyis a ,,f6zelékez6”
alternativaban egyeztek meg). Ekkor egyik fél hasznos-
saga sem novelhetd anélkiil, hogy a masik fél haszna ne
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csokkenne. Ok szignifikansan magasabb értéket értek el a
munkafiiggéség Tiirelmetlenség dimenzidjaban (U=1.623,
p=0,029), a tobbi parhoz képest.

Ezen eredmény alapjan megfogalmazhat6, hogy az
egyiuttmiikodést fokozottabban és méltanyosabb modon
érik el azon targyalopartnerek, akik tulvallaljak magukat,
vagy épp szeretik minél inkabb a keziikben tartani a dol-
gokat.

K2. Mutatkozik-e nemek szerinti kiilonbség egy interper-
szonalis alkuhelyzetben az asszertivitdas és a munka-
fiiggdség tekintetében?

A masodik kutatasi kérdés elemzéséhez a vizsgalatban
szerepld 237 nd és 183 férfi eredményeinek az &sszeha-
sonlitasara keriilt sor Mann-Whitney proba segitségével,
tekintve, hogy a valtozok tobbnyire nem kovettek nor-
malis eloszlast, melyet a 4. tabldzat tartalmaz. Az egyéni
érdekérvényesités szempontjabol a vizsgalatban nem volt
szignifikans kiilonbség a ndk ¢és a férfiak kozott. Azonban
a kisérlet soran a nemek eltéréd modon targyaltak, ugyanis
a férfiak inkabb asszertivnek mutatkoztak, azon beliil is
az Erzések kimutatisan kiviil minden aldimenzioban
magasabb értéket értek el szignifikansan a néi targylofe-
lekhez képest.

4 ., tablazat
Nemek szerinti killonb6z6ségek

“ordba értéker | P érték
Egyéni érdekérvényesités 20990 0,572
Asszertivitas 16 503 <0,001*
Magabiztossag | 15 423 <0,001*
Erzések kimutatasa | 19 700 0,105
Onérvényesités 17 522 <0,001*
Nemet mondas | /8 638 0,013*
Részvétel a kapcsolatban | 16 920 <0,001*
Munkafiiggoség 15 750 <0,001*
Kemény munkavégzeés | 16 571 <0,00I*
Tirelmetlenség | 19 544 0,081
Tulzott kotelezettségvallalas | 16 046 <0,001*
Kiemelked6ség | 17 822 0,002*

*Szignifikans eredmények (p<0,05)
Forrés: sajat szerkesztés

Ezzel szemben a targyalasban részt vevé ndék a mun-
kafiiggdség ¢és annak majdnem minden aldimenzidja
szempontjabol szignifikansan veszélyeztetettebbnek tiin-
tek a férfiakhoz képest. Az egyetlen aldimenzio, ahol
nem jelent meg szignifikans eltérést a nemek kozott az
a Tiirelmetlenség volt. A konfidenciaszintet tovabbra is
95%-ban hataroztuk meg. Az eredményeink megerdsitik
a szakirodalomban leirtakat, miszerint a férfiakra jellem-
z0bb az asszertivitas (Ellemers, 2018; Phelan et al., 2008).
A munkafiiggdség tekintetében pedig azokhoz az ered-
ményekhez tud csatlakozni a kutatas, melyekben a ndket
tekintették munkafiiggébbnek (Andreassen et al., 2010;
Dudek & Szpitalak, 2019; Littman-Ovadia et al., 2014).



e sy

alkalmazasi gyakorisaga mintakovetéssel fokozhato?

A harmadik kutatasi kérdés megvizsgalasa céljabol a
kisérleti helyzetek kozel fele (47%-at), ugy lett kialakitva,
hogy a tobbszempontos integrativ targyaldsi szituaciot
megel6ézte egy olyan feladat — nevezetesen a Tojasiizlet
targyalasi helyzet —, amely megoldasahoz szintén az integ-
raciéo megvalositasa volt sziikséges, azzal, hogy a részt-
vevok csak akkor tudtak sikeresen megoldani a feladatot,
amennyiben felismerik, hogy a feleknek a tojas kiilonbzo
részeire van sziikségiik, és igy mindenki jol tud jarni.
Ezzel gyakorlatilag a parok eldhangolasa tortént az integ-
raciora. A két targyalasi szituacioban a parok tagjai nem
valtoztak. Az integraciora vald torekvés tanulhatosagat
ugy operacionalizaltuk, hogy a tobbszempontos integrativ
targyalasban elért paros eredményeket az eléhangolasban
részt vett és az eldhangolasban nem részestild parok eseté-
ben dsszehasonlitottuk. Feltételezve, hogy amennyiben az
eléhangolasban részt vevé parok nagyobb foku integraciot
érnek el, akkor az integraciora valo torekvés gyakorlassal,
mintakdvetéssel tanulhato.

5. tablazat
El6hangolasban részt vevé és el6hangolasban nem
részesulé parok 6sszehasonlitasa

Mann-Whitney S
proba értékei [0 (AL
Egyéni érdekérvényesités 17 671 <0,001"
Paros integracios érték 4296 0,006
Asszertivitas 5347 0,738
Magabiztossag | 5 433 0,889
Erzések kimutatdsa | 5 460 0,937
Onérvényesités | 4 970 0,231
Nemet mondas | 5 354 0,749
Részvétel a kapcsolatban | 5 390 0,812
Munkafiiggdéség 4 828 0,129
Kemény munkavégzés | 5 268 0,603
Tiirelmetlenség | 4 487 0,022"
Tulzott kotelezettségvallalas | 4 827 0,128
Kiemelked6ség | 5 196 0,496

“Szignifikans eredmények (p<0,05)
Forrés: sajat szerkesztés

Azeredményeket az 5. tablazatban foglaltuk 6ssze, mely-
ben a valtozok értékeit a parok szintjén tiintettiik fel. A
konfidenciaszint tovabbra is 95%-0s mértékben maradt.
Az eredmények szerint szignifikans kiilonbség van azon
esetek kozott, amikor a parok részt vesznek az eléhango-
lasban. A kiilonbség harom esetben jelenik meg: elséként
az egyéni érdekérvényesitésben (U=17.671, p<0,001),
masodsorban a parok egyiittes integracios értékében
(U=4.296, p=0,006), harmadrészben a Tiirelmetlenség
dimenzioban (U=4.487, p=0,022). Lathat6, hogy azon
parok, akik részt vettek az eléhangolasban, egyrészt a
tobbszempontos targyalasi szituacidoban az integracio
magasabb fokat valdsitottak meg, ami az egyéni érde-
kérvényesitésben is megjelent, masrészt a hozzajuk
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tartozd Tiirelmetlenség dimenzidban magasabb érték
mutatkozott paros szinten (mely egyébként egyéni szin-
ten is megmutatkozott, p=0,047). Az eredmények szerint
a konfliktuskezelés egyiittmiikodési stratégidja tanul-
hato, ahogy azt korabban is megfogalmaztak a szakiro-
dalomban (Fiilop, 2024; Szabo-Szentgroti et al., 2019),
azaz érdemes példaul szimulacids gyakorlatokat, vagy
barmilyen fejlesztési eszkozt alkalmazni a konfliktusos
helyzetek minél hatékonyabb megoldasa eldsegitésére,
melyek valoban eldsegithetik az életben a konfliktusok
sikeresebb kezelését.

Kovetkeztetések és limitaciok

Jelen kutatas a szervezetekben megnyilvanulé konfliktu-
sok irodalmat igyekszik bdviteni, ugyanis arra fokuszal,
hogy a konfliktusok legeredményesebb megoldasahoz,
azaz az egyuttmiikodési stratégia kialakitasahoz (Benke,
2023; Kilmann & Thomas, 1977, De Dreu et al., 2007)
hogyan jarulhat hozza a felek asszertivitasa és munkafiig-
gdsége. A tanulmany részben feltaro és hianypotlo jellegt,
ugyanis ilyen Osszefiiggések vizsgalata korabban nem volt
jellemzé a szakirodalomban.

A konfliktusokban az egyiittmiikodési stratégia
annak ellenére, hogy a legeredményesebb, mégsem olyan
egyértelmiien alkalmazhato, és annak elmulasztasa sza-
mos kedvezdtlen kovetkezménnyel jar. Bar nem minden
konfliktus eszkalalodik, mégis konnyen eléfordul, hogy
a felek a sértettségiikon talmutaté mértékt elégtételt
szeretnének venni a masikon. Ilyenkor a konfliktus elha-
talmasodasa olyan mértékben rombolja a kapcsolatokat,
hogy a helyzet megfeleld rendezése egyre lehetetlenebbé
valik (Kovacs et al., 2012). A konfliktushelyzet ilyen
destruktiv megjelenése nemcsak a mindennapi életben
van karos hatassal a kapcsolatokra, hanem egy szerve-
zeti kozegben is komoly fesziiltséget teremtve ronthatja
a munkahelyi légkort és a szervezeti teljesitmény csok-
kenését eredményezheti (Alper et al., 2000), tovabba
befolyassal lehet a dolgozoi elégedettség visszaesésén
keresztiil a magasabb fluktuaciora is (Kotsis & Darnai,
2022). Ez tovagylirtizve neheziti a tehetséges, képzett
munkaerd megtartasat, ami egyébként is kiemelt €s nagy
kihivasokat jelenté feladat napjainkban szinte minden
iparagra vonatkozoan (Gergely & Pierog, 2016). Lathato,
hogy a konfliktusok nem megfeleld kezelése szamos ked-
vezdtlen hatassal bir.

A kutatasban egy szimulacids helyzetet teremtve,
melyben parok keriiltek alkuhelyzetbe, elsé kutatasi kér-
désként azt vizsgaltuk meg, hogy mutat-e egyiittjarast a
konfliktus egyiittmtkddési stratégidja és a felek asszer-
tivitdsa, munkafiiggdsége. Az egyiittmikddési stratégia
operacionalizalasa céljabol a szimulacios helyzetet ugy
alakitottuk ki, hogy objektiven mérhetéve valt az egyéni
¢és paros hasznossagi értékekkel a konfliktus végered-
ménye. Minél nagyobb egyiittes hasznossagi eredmény
jott létre, annal magasabb volt az egyiittmikddés foka,
az integracio mértéke. Tovabba létezett a szituacio-
nak integrativ potencialja, azaz a hasznossagi értékek
megalkotasakor figyelembe vettiik, hogy a kiilonb6z6
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dimenziok kiilonb6z6é mértékben legyenek fontosak a
felek szamara. Ezt felismerve, a felek egymas szamara
kolcsondsen ugy tudtak engedményeket tenni, hogy
egylittesen jobban jartak, amennyiben egy szamukra
kevésbé lényeges dimenzidban adtak engedményt cseré-
ben egy szamukra fontosabb dimenzidért. A vizsgalat a
méltanyossagra is kitért, ami az elért egyéni eredmények
kiilonbozdségét jelentette. Minél kisebb az egyének altal
elért eredmények kiilonbsége, annal hasonlobb a targya-
lofelek hasznossaga, tehat annal kevésbé méltanytalan a
targyalas és annal jobban figyeltek egymasra a felek.

A csekély szakirodalomra tamaszkodva leginkabb
kozvetett feltételezések hatarozhatok meg, miszerint az
asszertivitas az egyiittmiikodési stratégiat inkabb eldse-
giti, ugyanis az egy olyan kommunikacios stilus, mely-
ben tiszteletteljesen, a masik fél meghallgatasa mellett
fejezik ki az egyén igényét (Maczak, 2022; Polonyi et
al., 2022). A munkafiiggdség hatasa az egyiittmikodési
stratégiara ennél sokkal komplexebbnek mutatkozik, az
eddigi kutatasokbdl indirekt kdvetkeztetések vonhatok
le. Ezek szerint a konfliktuskeriilést tamogathatja az
alacsony onértékelés, a masoknak vald erés megfelelési
késztetés (Kun, 2022), az empatia hidnya (Killinger,
2006; Kun, 2022), vagy a gyors megoldasok keresése
olyan értelemben, hogy a konfliktusra, mint egy idépo-
cséklo tényezodre tekintenek, amely a munkatol veszi el
az 1d6t (Ng et al., 2007). Ezzel szemben egyiittmiko-
désre sarkallhat, amennyiben ugy tekintenek a konflik-
tusra az érintettek mint egy megoldand6 problémara
(Porter, 1996), és kozben torekszenek a hibak elkeriilé-
sére (Tranca & Runcan, 2013) és a tokéletes feladatvég-
zésre a sajat kontrolligényiik szerint (Andreassen et al.,
2010).

Az eredmények szerint az asszertivitds és a munka-
fliggbség sem a konfliktuskeriilés, sem az egyiittmiikodés
tamogatasat nem mutatta kozvetlenill, ugyanis szignifi-
kans hatas 95%-0s megbizhatdsagi szinten nem volt tet-
ten érhetd a valtozoink kozott. Azonban a kapcsolat mégis
azonosithatd volt — mely akar 90%-os megbizhatosagi
szinten szignifikans — és Osszességében az eredmények
szerint a munkafiiggéségnek valé magasabb kitettség
szignifikansan magasabb integracios ¢és méltanyosabb
eredmények elérés¢hez vezetett.

Az eredmények mogott a kovetkezok htizodnak meg:
a kutatasban mig az asszertivitas esetében a legszorosabb
egyiittjaras az Onérvényesités és az Integracio kozott
volt felfedezhetd, vagyis akik képesek jobban kifejezni a
nézeteiket és hatart huzni (Rathus, 1973), azok korében
az egylittmiikddési stratégia fokozottabban van jelen.
Addig a munkafiiggéség kapcsolata az integracioval a
Tulzott kotelezettségvallalas és a Tiirelmetlenség dimen-
ziokon keresztiil mutatkozott meg. Azaz az eredmények
maztak, ha olyan felek targyalnak, akik vagy siirgetett-
ségben élnek, esetleg erés kontrolligénnyel birnak, akar
tokéletességre torekszenek (Horvath et al., 2022). Ez
azzal is magyarazhatd, hogy a munkafiiggok hajlamosak
azonosulni a feladattal, azt nagyon komolyan venni ¢és

a kivalo eredményre torekedni (Porter, 1996). Mindezek
egyiittesen arra Osztokélhetik a munkafiiggdségnek
inkabb kitett egyéneket, hogy egy konfliktus vallalasara,
a konfliktusra mint egy végrehajtando feladatra tekintse-
nek és annak kivaldo modua megoldasan munkalkodjanak.

A vizsgalatbol az is kideriilt, hogy az asszertivitas
szignifikansan a férfiakra volt jellemzd, ami illeszkedik
a klasszikus nemiszerep-elvarasokhoz (Ellemers, 2018), a
munkafiiggéség azonban a nék korében mutatkozott szig-
nifikansan magasabb értékiinek.

Az elemzés arra is kitért, hogy ugyan az asszertivitas
¢s a munkafiiggdség (tekintve, hogy azok személyiség
altal meghatarozottak és nem kifejezetten csak kontex-
tusfiiggd jellegzetességek) szempontjabdl irrelevans,
hogy torténik-e ravezetés az integracidora vagy sem,
azonban a konfliktus egyiittmiikodési stratégiaja tanul-
haté (Kasik, 2015). Azon parok, akik a targyalasukat
megeldzden tapasztalati iton megélték az integraciot egy
masik feladat kapcsan, szignifikansan nagyobb mérték-
ben hasznaltak ki a targyalas integrativ potencialjat.

A vizsgalat eredményei kozelebb vittek a munka-
fliggbség ¢€s az asszertivitds megnyilvanulasahoz egy
konfliktusos helyzetben, azonban a tanulmany nem men-
tes a limitacioktol. Tekintve, hogy a munkafiiggdség és
az asszertivitas komplex jelenségek, melyek meghataro-
zottsaga kornyezeti tényez6kon kivill személyiségalapt,
nem biztositott, hogy a vizsgalatban egyértelmiien kifeje-
z6djenek. Az asszertivitas és a munkafiiggdség elképzel-
hetd, hogy egymast gyengitd vagy épp erdsitd tényezok az
integracioban, mely hatasok vizsgalata nem allt a kutatas
fokuszaban. Az asszertivitds ¢s a munkafiiggdség meg-
nyilvanulasa tovabbi vizsgalatot igényel, akar tovabbi
hattértényezok bevonasaval. A tanulmany tovabbi korlatai
kozé tartozik, hogy az elemszam ellenére a vizsgalat mun-
kaval nem rendelkezod, fiatal felnbttek korében tortént,
illetve a szimulacids feladat nem képes a valos élethelyze-
tet visszatiikrozni, igy az eredmények altalanosithatosaga
korlatozott, és tovabbi elemzések sziikségesek, akar mun-
kavallalok korében is.

Minden limitaciora tekintettel, a kutatas igyekszik
felhivni a figyelmet a munkafiiggdség szervezetekben
valo jelenlétére. A munkafiiggdség ¢és a konfliktusok
kezelésének szervezeti szintli tudatositasa kiemelkedd
jelentdségli a fenntarthaté humanerdforras-gazdalkodas-
ban. A HR-szakemberek szamara kulcskérdés, hogy a
konfliktusok nem feltétleniil karosak: megfelelé kommu-
nikacioval és akar vezet6i tdmogatassal fejlesztd erévé
valhatnak. Ugyanis a legljabb humanerdforras-gaz-
dalkodasi iranyzatok szerint az érdekellentétek és azok
kimenetelei akar a vezeték hidnyossagaira is visszave-
zethetok (Szabd-Szentgroti et al., 2019), igy szamukra
is szolgaltathat 0j informaciot a tanulmany. Tovabba
a munkafiiggdség kockazatainak tudatositasa, akar a
munkafiiggdség megel6zését szolgalo szilirés (Bodo et
al., 2024), valamint a konfliktushelyzetekben az egyiitt-
mikddeést 6sztonzé munkahelyi kornyezet kialakitasa,
nemcsak a dolgozok mentalis egészségét 6vja, hanem
hozzajarul a szervezeti hatékonysag noveléséhez is.
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