A diverzitas menedzsment elemzése a munkaeropiacon
Analysis of diversity management in the labor market
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Absztrakt

Napjainkban az eltéré kulturalis hattérrel rendelkezd0 munkaerd elemzése és megfeleld kezelése a
szervezetek egyik legnagyobb kihivasa. A kutatds célja a diverzitds menedzsment eldnyeinek és
hatranyainak feltarasa a szervezeti kultira kontextusaban, valamint annak felmérése, hogy a kulturalis
sokszinliség milyen mértékben befolydsolja a munkaerdpiacon tevékenykedd munkavallalok
teljesitményét. A kutatasi eredmények ismertetik a diverzitds menedzsment munkavallalokra gyakorolt
hatasat, a munkavallalok munkaro6l alkotott elképzeléseit, attitidjeit és benyomadsait. A kérddives
felmérés kapcsan Osszesitett eredmények azt mutatjadk, hogy a diverzitds menedzsment elOnyei
hangstlyosabbak hatranyaival szemben, illetve a kulturalis soksziniiség pozitiv hatast gyakorol a
szervezeti kreativitasra.
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Abstract

Nowadays, one of the biggest challenges of organizations is to analyse and properly manage employees
coming from different cultural backgrounds. The objectives of the research are to explore the advantages
and disadvantages of diversity management in the context of organizational culture and to assess the
extent to which cultural diversity affects the performance of workers in the labor market. The results of
the research provide an overview of the impact of diversity management on employees and present the
ideas, attitudes, and impressions of employees about work. The questionnaire survey reveals that the
advantages of diversity management are more pronounced compared to its disadvantages and diversity
management has a positive impact on organizational creativity.
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BEVEZETES

A kulturalis sokszintiség rendkiviili intenzitassal jelenik meg az egész vilagot érintden.
Tengernyi magyarazat tantskodik arr6l, hogy a valtozatos kultara kozvetitdk kozotti
egylittmiikodés még athatébba valik, melynek hatterében a munkaerd fluktualdsa all. Az aktiv
emberaradat a kivalté oka a kultirdk burjanzasanak ¢és talalkozasanak (Karacsony, 2020). Az
utobbi idében egyre jobban érzékelhetd a munkaerd felépitésének modosulasa, amely lehetové
teszi a szervezeti céltdrekvések teljesiilését és karitativan befolyasolja az etikus munkavégzést.
A valtozatos vezetés 1ényege, hogy miképp lehet beilleszteni a sokoldalisag koncepcidjat a
szervezeti ¢let mindennapi korforgasaba, mindemellett pusztan akkor 1étezhet, ha specifikus
jogi és moralis kdrnyezetbe van beépitve (Keil et al., 2007).

A kulturdlis sokszinliség témakorének kutatdsa szdmos hazai és nemzetkdzi kutatd
fokuszpontjat képezi (Tompos—Ablonczyné Mihalyka, 2019). A soksziniiség menedzsment
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koncepciodja lefedi a vallalati mili6 kialakitasahoz sziikséges teljeskorti vezet6i jellegzetességek
mikodtetését, egy olyan kulturdlisan sokszinli szervezeti kornyezetben, amelyben a
munkavallalok hatékonyan cselekednek a kitlizott célok megvaldsitasa érdekében (Dike, 2013).
A kulturalis sokszinliség megértése a hatékony menedzsment alapkdve, a vezetok részérdl
kiterjedt koncentraciot igényel és hatassal van az effektiv munkavégzésre. A menedzsment
kiterjedt moédon fordit figyelmet a munkavallalok kiilonb6z6 igényeire, gyakorlott a
szervezeten beliili teenddk elvégzésében (Kozma, 2008). Mindemellett a vegyes munkavallalok
alkalmazasa egyedi arculatot kdlcsonoz a vallalat szamara, amely a konkurenciaval szemben
biztosithatja a talpon maradast (Madera, 2018). A kiilonféle kulturdlis hagyomanyokat
képviseld6 munkavallalok foglalkoztatasa ujszerti koncepciok és eszmék tolmacsolésat teszik
lehetdvé, ezaltal az alkotoképesség is fejlodik, valamint lehetdség nyilik a nehézségek tobb
szempontbol torténd vizsgalatara és halado szellemiségii megfejtésére (Badran—Khalifa, 2013).
A soksziniiség koncepcidja egy nyitott szemléletii munkakornyezet kialakitasat célozza meg,
amelyben minden munkavallalo teljes mértékben Kiterjeszti lehet6ségeit és kamatoztatja
tudasat, fliggetleniil attol, hogy egyénileg milyen mas csoport tagja (Merx, 2007).

A kutatds eredményei azt tlikrozik, hogy az eltérd kulturdlis kozosségekbdl érkezd
munkavallalok egyiittmiikddése egyre inkabb fokozodik a munkaerdpiacon és nem tekinthetd
egy Uujszeri kezdeményezésnek. A kiilonféle kulturdlis nézeteket vallo és képviseld
munkavallalok kozti kooperacid pozitiv hatassal bir a szervezeti kreativitasra ¢s a munka
mindségére, mikdzben az egyének privat szakmai palyafutasara nincs kiilondsebb hatéssal,
mivel befolyésa a szervezeti csoport egészét érinti. Jelen tanulmany célja, hogy feltérképezze a
munkaerd kulturdlisan heterogén munkakodrnyezetben szerzett pozitiv és negativ tapasztalatait
egyarant, valamint munkakultirajanak ¢€s teljesitoképességének befolyasolo elemeit.

A jelenkori intézmények szamottevé hanyada kiilonb6z6 demografiai és szociokulturalis
sajatossagokkal rendelkez0 munkavallalé szdmara biztositja a megélhetést. A személyzet
sokoldalusaga hangstlyos Osszetevonek szamit a vallalatok szempontjabdl és pontosan emiatt
a vezeteés kiildetése, egy mindenki szaméara megértésen alapuld szervezeti lelkiallapot valora
valtasa (Polat etal., 2017). A hatékony egyiittmiikddés alapfeltétele minden érintett fél részérol
a felelésségteljes és helyénvald magatartas (Sami, 2009). Az eklektikus munkaerd kezeléséhez
olyan iitemterv és vezetési stratégia kidolgozdsa és miikodtetése sziikséges, amely a
munkavallalokban rejlé pozitiv affinitasok és munkéjukbdl szdrmazd elonyok kinyerésére
koncentral (Ashikali-Groeneveld, 2015). A sokféleség célszerli kezelése helyreigazitja a
vallalati kiadasok strukturajat és a humén kapacitasok szintjén is prosperalod valtoztatasokat
eszk6zol (Guzman, 2014).

A tanulmany, a kutatdsi témakor szakirodalmi feldolgozéasat Osszefoglalod fejezetében a
kultira szervezetre gyakorolt hatasét és a szervezeti kultira fogalmat mutatja be. A tanulmany
empirikus kutatassal foglalkozé fejezetében a kérddives felmeérés ismertetésére €s analizalasara
kertil sor, valamint a legfontosabb eredmények bemutatasara és legfébb kovetkeztetéseink
megfogalmazasara.

1. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A szervezeti kultira, mint vizsgalati témakdr felszinre torése az 1980-as évekre tehetd. A
kultira kardinélis szerepet tolt be a szervezeti 1étezés szempontjabol. Szamtalan kutato
érdeklodését keltette fel és hangsulyos kutatasi kérdéskorré nétte ki magat az évtizedek sordn
(Gal, 2017).

A kulturadt, mint fogalmat rendkiviil nehéz definidlni, akércsak tanulményozni. Az
okondmia, mint tudomanyag kezdetben a kultira elemzésére nem fektetett hangstlyt, viszont
ez napjainkban mar nem igy van (Martinez et al., 2015). Raymond Williams kultarardl alkotott
elméleteit megfigyelve, a kultira egy kozosséget leird é€letstilus és az emberiség mentalis



emelkedésének miivelete, ezenkiviil a miivészetek Osszefoglald jelentése (Soini—Dessein,
2016). A kultura tudatara ébreszti az embereket, hogy vajon kik 6k és mit képviselnek,
megmutatja, hogy milyen magatartasi formakat kell elsajatitaniuk és miképp kell cselekedniiik.
Rendszerint vilagszerte az egyéni viselkedés mozgatd rugodjanak tekinthetd (Moran et al.,
2007). Hofstede megfogalmazasaban a kultura az agy beiitemezésére iranyuld folyamat, amely
hatassal van az emberi viselkedésre a kiilonféle élethelyzeteket érintéen (Henriques—Nogueira,
2012). Valojaban a létezés kiilonféle problémaira alkalmazhatd megoldasi lehet6ségek
sokasagaként is értelmezheté (Torgyik—Karlovitz, 2006). Egy komplex torténés, amelyet
szamos esetben lehet analizlni: internacionalis, orszagos, korzeti, vallalati, iizleti (Shachaf,
2008).

A kultara a szervezetek egyik alapvetd alkotoeleme a sikeresség ¢és sikertelenség
kvalifikalasban, mindemellett hangsulyos Szerepe van az ismeretek megosztasaban és a tarsas
kapcsolatok kialakitasaban (Allali, 2016). A szervezeti kultira elemzése kulcsfontossagu,
ugyanis hatast gyakorol az egyén és a kozosségek magatartdsara és teljesitOképességére,
valamint a munkavégzés kapcsan a beosztottak elégedettségével is dsszefiigg (Wiley et al.,
2019). Edgar Schein, vezetéstani egyetemi tanar az atyja a jelenkori szervezeti kultiraval
foglalkoz6 szaktudas grandiézus hényadénak (Osland-Turner, 2011). A szervezeti kultura
jellemvonasait kollektiv tanul4si magatartasformanak tekinti, amely a szervezeten beliil a tagok
kozott nemzedékrol nemzedékre atadhaté (Meng—Berger, 2019). A szervezeti kultira nem mas,
mint egy szervezeti kozosségen beliil kozosen vallott feltevések, meggydzddések, értékek és
hiedelmek rendszere, melyek a szervezet cselekvéseiben és céltorekvéseiben nyilvanulnak meg.
Tulajdonképpen korvonalazza a kiilvilagbol érkezd és a szervezeten beliill megmutatkozo
ingerek hatasait, amelyek a munkavallalok attitiidjeiben jelennek meg (Shao, 2018).

A vallalat egészét atszovi, viseldi maguk az alkalmazottak, akik interakcidiban mutatkozik
meg, valamint formaldsdban jelentds szerepet tolt be a vezetd (Mikulas, 2011). Néhany
értelmezés ugy tartja, hogy a tarsasagi kultura az el6irdsok egyiittese, mig masok a vallalat
iizemeléseként vagy 1€gkoreként hangstilyozzak. A vallalati atmoszféra €s vallalati kultira akar
egymas rokon értelmi Szavaként is értelmezhetd (Ludanyi—Pacsuta, 2013). A kutatasi témaban
jartas szakemberek a szervezet jellemeként is emlitik (Taha et al., 2016).
attitidjeiben €s magatartasaban mutatkozik meg, ami nagyobb produktivitas eléréséhez vezet
(Gochhayat et al., 2017). A koznyelvben afféle ragasztbanyagként értelmezhetd, amely
Osszefogja a vallalat egészét (Pirger, 2015). A munkavallalok magatartisa tiikkrozi az
intézmények vilagnézeteit. Ezen magatartdsi mintdk az id6 elteltével hagyomanyokka
formalodnak, melyek meghatarozzak a szervezetek hétkoznapi miikodését és ezaltal alakitjak a
szervezeti kulturat (Roscoe et al., 2019).

2. AZ EMPIRIKUS KUTATAS EREDMENYEI

2.1 A KUTATAS CELJA ES MODSZERTANA

A kutatds célja a munkaerdpiacot €rintd diverzitds menedzsment eldnyeinek €s hatranyainak
feltérképezése a szervezeti kultira kontextusdban, tovabbd, hogy milyen mértékben
befolyasolja a munkahelyi kulturdlis sokszinliség a munkavallalok teljesitményét,
munkakultarajat és szervezeti jelenlétét. Elsddleges célkitlizéseink kdzott szerepelt olyan aktiv
munkaerdpiacot erdsitd munkavallalok lekérdezése, akik kulturdlisan heterogén
munkakornyezetben dolgoznak vagy dolgoztak az elmult idészakban.

A primer adatgylijtés kapcsdn a kvantitativ kutatds alkalmazasa mellett dontottiink,
méghozza a kérdbives kutatasi technika alkalmazasat tekintettiik észszerti megoldasnak. Az
adatgylijtés a COVID-19 okozta pandémia tomboldsanak 6szi iddszakara esett, igy
kiilonosképpen hasznos valasztasnak mindsiilt a kérddives lekérdezés. A kérddivben Osszesen



26 kérdést allitottunk 6ssze, mely harom részre oszthatd. Az elsd rész a potencidlis valaszadok
anonimitasat tiszteletben tartva csupan néhany demografiai adatait méri fel. A masodik rész a
lekérdezésben résztvevok munkahoz vald hozzaallasat, teljesitményét és szervezeti jelenlétét
befolyasold tényezoket fejtegeti. A skala-tipust kérdések kapcsan az adatk6zlok preferencia-
rendezését tartottuk mérvadonak, mely a mi esetiinkben az 1-t6l 10-ig terjed6 Likert-skalan volt
kivitelezhet6. Az 1-es érték mindig a lehetd legkisebb értéket vagy leggyengébb kapcsolatot
jelentette, mig a 10-es az adhat6 legnagyobbat. A skala-tipust kérdések kapcsan a Cronbach
alfa megbizhat6sagi egylitthat6 értékét is vizsgaltuk, ami a skala megfeleld mérési feltételeirdl
kozolt informacidkat. A kérddéiv harmadik része tobb nyitott kérdést tartalmaz, ahol a
valaszadok szabad elmélkedését biztositottuk, ami a kutatas kozponti témdja, a kulturalis
diverzitéas koré épiil.

A kérddives kutatds soran begyljtott €s dsszesitett adatok a Microsoft Excel tablazatkezeld
program altal 1étrehozott adatbazisba keriiltek, amit a PSPP statisztikai analizisekre
alkalmazando tervezet adatbazisaba konvertaltunk 4t. Az adatfeldolgozésra a PSPP programban
keriilt sor, illetve az egyes eredményeket diagramok ¢€s tablazatok segitségével illusztraltuk.
Eléfordulhat, hogy a tablazatok kevesebb mintaszamroél szdmolnak be, ez esetben az adott
kérdésre nem tortént valaszadas.

A demografiai adatok ismertetése kapcsan elmondhat6, hogy a kérddives felmérésben
Osszesen 106 valaszado vett részt, melynek 53,8%-a nd (57 o) és 46,2%-a férfi (49 £6). A
mintaatlag 37,62%-os, a szoras értéke 11,21%, tehat ennyi szazalékkal tért el a mintaatlagtol.
A minimalis életkor 22 volt, a maximalis €letkor 65. Az iskolai végzettség szempontjabol a
valaszadok 69,8%-a (74 f0) egyetemi diplomaval biiszkélkedik, 18,9%-a (18 f6) féiskolat
végzett, 5,7%-a (6 f0) érettségivel rendelkezik, a maradék 5,7% (6 f6) valamilyen szakmai
képesitésben vett részt. A beosztas tekintetében az adatk6zlok 75,5%-a (80 £6) alkalmazottként
dolgozik, 10,4%-a (10 f6) kozépvezetoként mikodik, 6,6%-a (7 f6) vezetdi poziciot tolt be,
2,8%-a (3 10) tulajdonos és 4,7%-a (5 16) egyéb szerepkorben jeleskedik.

2.2 A KUTATAS EREDMENYEI

Az 1. tablazat deskriptiv statisztikat alkalmazva mutatja be a valaszadok szakmai életutjat
befolyasold személyeket és csoportokat. Ahogy a tdblazatban is lathatd minden esetben akadtak
hianyzo értékek. Az altalunk megadott befolyasold személyek és csoportok koziil minden
esetben 1 a minimum érték, mig 10 a maximum, csupdn a sajat magam tényez6 kapcsan a
minimum érték az 5. Az egyes személyek €s csoportok koziil a modusz kdzépérték-mutatod
alapjan megallapithatd, hogy a valaszadok szakmai palyafutdsa alakitasaban legnagyobb
mértékben sajat magukra hallgatnak.

1. tablazat: Az egyén szakmai palyafutasat befolyasolo személyek és csoportok (Deskriptiv
statisztika alkalmazasa)
Table 1 Individuals and groups that influence an individual’s professional career (Application
of descriptive statistics)

N Hianyzé |Minimum |Maximum |Mintaatlag Szoras | Médusz
érték
Sajat magam 105 1 5 10 9,15 1,17 10
Csaladom 104 2 1 10 6,96 2,36 9
Barataim 103 3 1 10 4,61 2,52 5
Munkatéarsaim 104 2 1 10 5,00 2,44 6
Vezetdm 104 2 1 10 6,37 2,61 8

Forras: Kérddives felmérés alapjan sajat szerkesztés (2021)



A kutatasban kozremiikodo valaszadok korében elemezni kivantunk néhany szakmai
teljesitményt befolyasold tényezdt is. Osszesen 16 teljesitményt befolyasold tényezét
fogalmaztunk meg, melyek kapcsan a vélaszadok skalan torténd értékelését kértik. A 2.
tablazat szintén leird statisztikat alkalmazva vetiti elénk az eredményeket. Néhany tényezo
kapcsan a minta darabszama teljes, azonban bizonyos tényezok kapcsédn akadnak hidnyzo
értékek. A valaszadok szakmai teljesitményét legnagyobb mértékben befolyasold tényezo: a
személyes fejlodes lehetosége, a rugalmas idobeosztas, a stresszes munkakoriilmeények, és a
tulterhelés. A vélaszadok a jovedelmet kiegészito lehetoségek szempontjabol tobb esetben is
hasonloan értékeltek, ugyanis 17 6 a 6-kozepesnél nagyobb mértékben befolyésol, 8-
befolyasol és 9-nagyrészt befolyasol opcidkat jelolték meg. Ezen értékelés kapcsan az
eredmény diagramon torténd bemutatdsa nem kivitelezhetd, ebbdl kifolydlag a tablazatban 1évo
cellat is kinullaztuk. Mivel skala-tipusti kérdésr6l van szd, ezért a Cronbach alfa
megbizhatosadgi mutatd értéke megallapithatd, mely a skala mérésének megfeleldségérol
szolgaltat informacidt. A vizsgalandé elemek szdma 16. A Cronbach alfa egyiitthatd értéke
0,85, ami azt jelenti, hogy a skala kielégitden mér, hiszen az érték beleesik a 0,70-0,85 kdzotti
szamtartomanyba.

2. tdblazat: Az egyén szakmai teljesitményét befolydsolo tényezok (Deskriptiv statisztika
alkalmazasa)
Table 2 Factors influencing an individual's professional performance (Application of
descriptive statistics)

Hidnyzé

N érték |Minimum |Maximum | Mintaatlag |Szoras Modusz
Magasabb fizetés 105 1 1 10 7,94 1,88 8
Kedvez6 munkafeltételek
és munkakoriilmények 105 1 2 10 8,40 1,45 8
Karrierlépcson vald
elérejutas 105 1 1 10 7,03 2,35 8
Személyes fejlédés 106 0 1 10 8,36 1,88 10
Ujabb kihivasok 105 1 1 10 7,75 2,01 9
Harmonikus atmoszféra 106 0 3 10 7,74 1,79 9
Jovedelmet kiegészitd 105 1 1 10 7,07 2,21 0
lehetdségek
Rugalmas id6beosztas 104 2 3 10 8,11 1,78 10
Humanus vezetd 106 0 1 10 7,79 1,91 8
Stresszes 106 0 1 10 6,70 2,62 10
munkakoriilmények
Konfliktushelyzet 106 0 1 10 6,37 2,52 7
Tulterhelés 105 1 1 10 6,61 2,68 10
Rugalmatlan, diktatorikus |106 0 1 10 7,23 2,71 8
vezeto
Megoldandé feladatok 106 0 1 10 6,56 2,10 8
bonyolultsaga
Ugyfelek 104 2 1 10 5,81 2,43 7
Uzleti eredmények 105 1 1 10 6,17 2,50 8

Forras: Kérdoéives felmérés alapjan sajat szerkesztés (2021)



A 3. tablazat a diverzitds menedzsmentbdl szdrmazd eldnyodk és hatranyok bemutatdsara
koncentral, valamint azok szazalékos megoszlasara az adatkozlok valaszadasa alapjan. A
valaszadasban teljes kitolt6 1étszdmmal tudtunk dolgozni. A tablazat gyakorisag elnevezésii
oszlopa irja le az adott allitasokra adott valaszok mennyiségét, mig a mellette 1€vd oszlop a
szazalékos megoszlasat tikrozi. Az adatkozldk tgy vélik, hogy a diverzitds menedzsment
legnagyobb elénye a mds kultiura és latasmod megismerése (60,4%). K-kozép klaszteranalizist
alkalmazva két klasztert kialakitva kimutattuk, hogy az els6 klasztert 30 férfi, mig a méasodik
klasztert 34 né alkotta. Igy a mds kultiira és latdsméd megismerése allitast Gsszesen 64 £6 jeldlte
meg a kérddiv kapcsan. A diverzitds menedzsment legszembetiindbb hatranya az egyes kulturdk
kozotti itkozé értékrendszer (57,5%). K-k6zép klaszteranalizis segitségével szintén két
csoportot kialakitva feltartuk, hogy az els6é csoportot 25 férfi, mig a masodik csoportot 36 nd
alkotta. A kultarak kozotti iitkozd értékrendszer allitast 6sszesen 61 f6 adta meg valaszként.

3. tdblazat: A diverzitds menedzsmentbdl szarmazé eldnydk és hatranyok (Deskriptiv
statisztika alkalmazasa)
Table 3 Advantages and disadvantages of diversity management (Application of descriptive

statistics)
N Hianyzo Gyakorisag Szazalékos
érték
Idegen nyelv gyakorlasa 106 64 42 39,6%
Egymas kiegészitése a munkaban 106 95 11 10,4%
Mas kultara és latasmod megismerése 106 42 64 60,4%
Problémakezelés 106 99 7 6,6%
Nemzetkozi kapcesolatok kialakitasa 106 50 56 52,8%
Tudas, tapasztalat, szakismeret megosztasa 106 48 58 54,7%
Kommunikaciés problémak 106 52 54 50,9%
Intolerans viselkedés 106 81 25 23,6%
Asszimilacios nehézségek 106 79 27 25,5%
Utkozé értékrendszer 106 45 61 57,5%
Vallasbol ered6 kiilonbségek 106 82 24 22,6%
Egymas diszkriminalasa 106 90 16 15,1%

Forras: Kérdbives felmérés alapjan sajat szerkesztés (2021)

A kérdéiv kulturdlis diverzitassal foglalkozo szakaszaban tobb nyitott kérdést fogalmaztunk
meg, igy biztositottuk a valaszadok szdmara a szabad elmélkedést €s a témaval kapcsolatos
nézdpontjuk megosztasat. Figyelmet forditottunk arra is, hogy a valaszadok tapasztalataira
alapozva felmérjiik, mely kultirakkal nehéz egyiittmiikodni. A nyitott kérdés kapcsan a
valaszok megindoklasat is fogadtuk. A tavol, - és kozel-keleti kultirdkkal valé munkat szamos
esetben tartottak koriilményesnek, leginkabb az idObeosztassal és a munkahoz vald
hozzaallasukkal akadnak problémak. Tobben jelezték felénk, hogy szdmukra komfortzonan
kiviilinek érezték a sajatjuktol felettébb eltérd kultiraval vald k6zos munkat, mivel az egyének
kozott szélsdséges vallasbéli  kiillonbségek adodtak és valamennyien sziiklatokorrel
rendelkeznek. Jelen helyzetben az eurdpai kultaratol nagymértékben kiilonb6z6 kulturakat kell
érteni, mint példaul az indiai, dél-amerikai, 4zsiai kultira. Az indiai kultira kapcsan
nehezményezték, hogy a kollégak nyelvismerete minimalis, a munkavédelmi szempontokat is
figyelmen kiviil hagyjak, valamint a szallodaiparban a kasztrendszer is tobb probléma forrésa.
Azonban az emlitett kultira esetében akadt olyan is, aki konstruktiv médon nyilatkozott. A dél-



amerikai kulturdk tekintetében ambivalens visszajelzések érkeztek. A valaszadok a
legjelentdsebb problémat a hataridék figyelmen kiviil hagyasaban és a feladatok korrekt
elvégzésében lattak. A valaszadok az azsiai munkatarsakkal vald egylittmiikodés soran a
szliklatokoriiséget nehezményezték, valamint meglehetésen nehezen tudnak alkalmazkodni
masokhoz, ami egyrészt a hianyzo nyelvismeretben meriil ki. Néhany kit61ténk szerint a zsidd
kultaraval torténd Osszefogas kivaltképpen komplikalt, mivel ellentmondast nem tlird
rendszabalyokat kovetnek, az egylittérzés fogalma szamukra ismeretlen, csakis kizarélag az
iizleti siker a mérvado. Paran akadalyokba litkéztek az Europan beliili kulturakkal torténd
munkavégzésiik soran is. Ebbol a szempontbol a mediterran térségbdl szarmazo nemzeteket (pl.
gorog, spanyol, olasz) emlitették, ahol egyrészt idobeosztas béli problémakrol beszéltek, illetve
felvetették heves vérmérsékletiik kifogasolasat is. Valamennyien a kisebbségi kulturdkat is
szoba hoztak, mint példaul a roma kozosség tagjait, ugyanis €letmoddjuk miatt nehézkesen
tudnak beilleszkedni egy adott kollektivaba, alacsony foku iskolazottsag jellemzi sokukat.

Tobben is kizardlag pozitiv tapasztalatokrol meséltek és nem volt résziik kellemetlen
szituaciokban. Tobb alkalommal valaszad6ink nem neveztek meg konkrét kultarat, csupan
megosztottak veliink a kérdés kapcsan felmeriil nézeteiket. Mindenki szamara meg kell adni
az esélyt a kapcsolatépitésre, illetve szamottevd esetben az egylittmiikddés nem a kultura
milyenségétol fiigg, hanem az adott egyén személyiségjegyeitdl. Nélkiilozhetetlen a kell6
mennyiségli nyitottsdg ¢és a kompromisszumkotésre valdo  hajlam, mindemellett az
alkalmazkoddképesség is jelentds szerepet jatszik. A hatékony kooperacié kulcsa a megfeleld
mindségli kommunikacio, elhivatottsag és munka iranti szenvedély.

Kivancsiak voltunk a valaszaddk véleményalkotisara azzal kapcsolatosan is, hogy egy
kulturdlisan sokszinli kornyezetben mennyire konnyen baratkoznak és nyitnak a masik
kultarabol szarmazok felé. A kérdést nyitottnak cimeztiik, igy biztositottuk a kit61ték hatartalan
elmélkedését. Az emberek manapsag mar befogadok, de fontos hangsulyozni, hogy ez az adott
személy extrovertaltsagan mulik, valamint neveltetés és a csaladi kornyezetben elsajatitott
szokasok kérdése. A fiatalabb nemzedék konnyebben alkalmazkodik és ismeri meg a koriilotte
1év0 1y vilagot, ami az idésebb nemzedékrdl kevésbé mondhatoé el. Valamennyien Ugy tartjak,
hogy jeleniinkben szinte kotelez6 a kifelé forduld magatartds, méasok viszont egyenesen
elutasitjak az eltérd kultardk keveredését. Tobb vélemény esetében is olvashattunk arrél, hogy
szegregacionak nyoma sincs az egyes munkahelyi csoportok kozott. Azonban el6fordulhat,
hogy kifelé mindenki befogadonak tiinik, de mélyen legbeliil mégsem teljesen azok, ugyanis
mindenkiben lakozik némi egészséges sztereotipizalas. ElsGsorban a homogén kulturdk kozott
alakul ki egyfajta elszigeteltség a tobbiektdl, amit egy jol megszervezett kozos munka és egyéb
csoportos programok képesek feloldani, azonban a mélyebb kollegiélis kapcsolatok ritkabbak.
Egyértelmii valaszként hangzott el az is, hogy az elfogadas a vezet6i és munkatarsi oldaltdl is
fligg, ugyanis a kozos munka altal kovacsolhatok Ossze az emberek. A tolerancia ilyen
kozosségek esetében kifejezetten mérvadd és a munkatarsak igyekeznek masok kultarajat
tiszteletben tartani. Amennyiben az emberek képesek elszakadni a negativ sztereotipizalastol
¢s sajat boriikkon megtapasztalni masok gondolatmenetét, akkor hajlamosak lesznek beismerni
onmaguknak, hogy mindenki igazabdl ugyanolyan embernek szamit. Az elfogadds masok
szerint egyéni intelligencia €s a jolneveltség fliggvénye, ezenkiviil attol is fiigg, hogy mennyire
hasonlo vagy éppenséggel eltérd kultirdk keriilnek interakcidba egymassal. Megtudhattuk,
hogy néhany kitoltonk a multikulturalitisban a fejlédési lehetdséget latja és ugy véli, hogy
jelentds kereslet alakult ki iranta.

A kérddivet lezard kérdés kapcsan a megkérdezettek kozvetithették felénk otleteiket és
javaslataikat azzal kapcsolatban, miként lehetne jobba tenni a mas kulturalis csoportokbol
érkezd egyének kozti egylittmikodést. Szamos kreativ javaslat és megoldas sziiletett. A
valaszadok véleménye alapjan az emberek masok felé irdnyuld rugalmassagan kellene
valtoztatni, amelynek alapfeltétele a tiirelem, az emberség és egymas elfogadasanak erételjes



hangstlyozasa. A kommunikdcios hatranyok kikiiszobolése is fontos, melyek a nyelvismeret
hianya miatt 1épnek fel. Ezt a problémat nyelvtanfolyamok biztositasaval kivannak orvosolni.
Az alkot6 szellemii csapatépitd lehetdségek esélyt teremtenek a kozdsségre negativ hatdssal
1év6 egyének kisziirésére. Fontos, hogy az emberek ne csak 6ncéltian cselekedjenek, k6zos
érdekek hajtsak Oket ¢és egyezségre tudjanak Iépni masokkal. A kovetkezetesség ¢és
teljesitményalapu biralés is kulcsfontossagu lehet az 6sszjaték soran. Az elditéletek leigazasa
¢és a diszkriminéaci6 kiaknazésa is az eredményességre vezetd utra terelhet. A munkahelyi
csapatok kohézios erejének erdsitése érdekében kiilonféle tréningeken valo részvétel is segithet.
Az egylitt megélt jo és rossz élmények egyarant épitd jellegliek, illetve az elérni kivant kdzos
célok iranti elkotelezettség is stabilizald hatassal lehet. Sokan hiszik ugy, hogy a harmonikus
munkahelyi atmoszféra és kedvezdobb feltételek is nagyban befolydsoljadk a munkavégzés
mindségét. A kozdsen elért eredmények demonstraldsaval élénkiteni lehetne az elonyoket és
alaasni a fékez6erdket. Fontos szempont lehet a kiegészitend6 kapacitasok megszerzése, ami a
technologiai Gjitas iranyaba valo elmozdulast is érintheti.

A kérdést mindossze néhanyan nem valaszoltak meg, viszont akadt olyan vélaszado is, aki
szerint a jobb 6sszedolgozas érdekében sajnos nem lehetséges semmiféle hatékony korrigalas
végrehajtasa. Felleltiink olyan valaszadot is, aki tigy érzi, hogy nem ért a témahoz, valamint
olyat is, aki nem tudott valaszt adni.

2.3 KOVETKEZTETESEK

A kérdéiv megvalaszolasara a legtobb esetben a 25-30-ig korcsoportba tartozd egyének
vallalkoztak, ami a valaszadok 33,1%-at teszi ki. A valaszadok 69,8%-anak egyetemi
végzettsége van, valamint 18,9%-uk fOiskolai végzettséggel rendelkezik, tehat a kutatdsi
adatbazis bovitésében leginkabb felsdoktatasi képzésben résztvevok mikodtek kozre. A
kutatasban résztvevé minden adatk6zl6 magyar nemzetiséglinek vallotta magat.

A valaszadok egyéni karrierjiik épitése soran a legnagyobb mértékben sajat magukra
tamaszkodnak, ami tudatos és célratoré magatartasra vall. Hozzafliznénk, hogy az dnbizalom
érték, ami a sokaig tartd siker megérzésének alappillére. Az adatkozlok munkahelyi
produktivitasat a személyes fejlddésre vald lehetdség €és a rugalmas idObeosztas kialakitdsanak
es¢lye befolyasolja, illetve ugyanolyan mértékben a stresszes munkakoriilmények és a
tulterhelés is ranyomja bélyegét az egyén fejlddo-, és teljesitOképességére egyarant.

Az eltérd kulturélis hattérrel rendelkezé munkatarsak kozotti egyiittmiikddés legfontosabb
elénye a mas kultara és latdsmod megismerésében rejlik, mialatt szembedtld hatranya az iitk6z6
értekrendszerben lakozik.

A valaszadok altal megosztottakra alapozva megallapithato, hogy a diverzitds menedzsment
pozitiv hatast gyakorol az iizleti ¢életre. A kiilonféle kultirdk talalkozésa fokozza az
egylittmiikodés hatékonysagat, valamint kitlind nyelvtanulasi lehetdséget kinal. A munkahelyi
diverzitas idészeri megoldasi mechanizmusokat nyujt, kreativitdsra sarkall €s élénkiti az
integralodast. A kereslet és kinalat kozti kapcsolat felerdsodik. A konkurencidval szemben a
tobbféle munkaerdt alkalmazé cég jobban képes 1€pést tartani, valamint a kiilfoldi partnerekkel
IS konnyebb megtalalni a kozds hangot. Azonban a kulturalis diverzitas szervezetet érintd
kedvezd hatasa mellett megvan a maga arnyoldala is, hiszen fennallhat a kik6zosités esélye,
ami kart okoz a csapat kohézids, azaz Gsszetartd erejében, mindemellett embert probalo a
beilleszkedés.

Napjainkban egy multikulturdlis munkakdzegen beliil az emberek javarészt befogadok,
viszont némely esetben magatartasuk még mindig megkérddjelezhetd €s kétséges. A masok felé
iranyuld nyitottsag foként egyéni személyiségvonasokhoz kotott, megel6zé nevelés és a
bizalomhiany kérdése. Ehhez kapcsolodo megjegyzésiinket nem lehet elégszer hangstlyozni,
miszerint az empatia, tolerancia és a kompromisszumra val6 hajlam harmasa a masokkal valo
egylittmiikodés alapkdve, amit mindenkinek tudatositania kellene.



3. OSSZEGZES

A 21. szazad globalizacids korszakaban mondhatni, hamarosan a multikulturalis kérnyezet
szamit a természetes munkakozegnek, ugyanis a viladggazdasag fejlddése is merdben fiigg a
nemzetkdzi 0sszjaték alakulasat illetden. Az elmult par évtizednek, a vilag felgyorsulasanak és
az Ujszerli idedk megjelenésének koszonhetden a tarsadalom minden egyes szegletében
talalkozhatunk a szamunkra megszokottol eltérd értékrendszerrel, vallasi nézettel, vilagot
megkozelitdé mas perspektivaval rendelkezd emberekkel, akik mas nyelven beszélnek, mas
hagyomanyokat kdvetnek és mas torvényszeriiségeket tisztelnek, melyek a sajat kultarajukat
erdsitik és reprezentaljak. Akar munkahelyi, oktatasi vagy a hétkdznapi 1étezésrdl legyen szo,
az eltérd kulturalis kozosségekbdl szarmazok egyiittmiikodése nem mindig felhdtlen és
problémamentes, azonban az emberi 1étiinkbd] kifolyolag mindenki szdméara fontos a harménia
¢s a béke megteremtése €s fenntartdsa.

Osszefoglaléan gy véljiik, hogy az altalunk végrehajtott kérddives kutatas hasznos
eredményekkel szolgalt, viszont a kutatas még bdvithetd ¢és tovabbi eredményekkel
fejleszthetd.

Mindent dsszevetve megéllapithatd, hogy a kérddives felmérés kapcsan begytijtott adatok
Osszesitésével és statisztikai értékelésével, olyan végkifejlet tarul elénk, miszerint a diverzitas
menedzsment pozitiv hozadékai jelentdségteljesebbek, a negativ kdvetkezményeivel szemben,
valamint jelent6s mértékben befolyasolja a szervezeti kreativitast, ugyanis a kozos tudasbazisba
tobb oldalr6l szamtalan eltérd latasmod, ismeret, tapasztalat dramlik. A lehetdségek tarhaza
hatartalan, ami a problémakezelés hatékonysagat és az ujszerii megoldasok megalkotasat, a
fejlodoképességet is pozitivan befolyasolja.
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