Kulturalis diverzitas vallalati kornyezetben
Cultural diversity in the workplace
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Absztrakt

Az utobbi évek kutatdsi irdnyai bizonyitjak, hogy nemcsak a multikulturalis térben zajlo vallalati kiilsd
kommunikacié komplex kérdéskorét kell tanulmdnyozni, hanem a véllalati belsé kommunikaci6 kutatsa is
fontos, mivel Magyarorszagon is szamos olyan vallalat taldlhat6, ahol kiilonbdz6 kulturalis hattérrel
rendelkez6 munkavallalok dolgoznak egyiitt. Az azonos kulturalis hattérrel rendelkezé munkavallalok kozott
is tamadhat félreértés, konfliktus vagy kommunikacidos zavar munkajuk sordn, de mindez még
halmozottabban jelentkezik, ha kiilonb6z6 kulturalis hattérrel rendelkezdk keriilnek interakcioba. Kutatasok
szerint a kulturalisan heterogén munkacsoportok akkor hatékonyak, ha a tagok interkulturalis intelligenciaja
¢s kompetenciaja ndvekszik, és ezzel parhuzamosan, etnocentrizmusuk csokken. Tanulmanyunk célja, hogy
bemutassa és elemezze egy kérdbives vizsgalat (N=367) eredményeit, amely vizsgalat arra kereste a valaszt,
hogy hogyan kezelik a magyar vallalatok a kulturalis diverzitast és az ftzleti szereplok kulturalis
érzékenysége fiigg-e az életkortol. A tanulmany elemzi az X és Y generacié tobbkulturaju munkahelyen
tapasztalhato viselkedését, gondolkodasmodjat, érzelmi viszonyulasat és attitlidjét a kulturalis diverzitas
vonatkozasaban. Kutatasunk alapjan kijelentheté, hogy a magyar gazdasagi szereplok, akik kiilonb6zo
kulturalis hattérrel rendelkez6 emberekkel dolgoznak egyiitt, életkoruktol fiiggetleniil nem etnocentrikusak
¢s megfeleld szinti interkulturalis intelligenciaval rendelkeznek ahhoz, hogy kezeljék a kulturalis diverzitas
kihivasait.

Kulcsszavak: kulturalis diverzitas, munkahelyi viselkedés, attitlidok és normak, generaciok

Abstract

The last two decades saw the emergence of culturally diverse workplaces in Hungary, and, consequently, a
rise in related internal corporate communication research. Miscommunication and conflicts occur even
among employees coming from the same national culture but these can be even more frequent when co-
workers’ behaviours reflect different national cultural norms and values. However, researchers usually agree
that cultural heterogeneity is an asset and contributes to the sustainability and competitive advantage of firms
provided some conditions are met, that is multiple identity workgroups in themselves do not automatically
bring positive benefits. Effective work across cultural differences necessitates an increase in cross-cultural
intelligence and competence, and parallel to this, a decrease in ethnocentrism. The purpose of the paper is to
present and discuss the findings of a questionnaire survey (N=367), which set out to map how Hungarian
companies and enterprises manage cultural diversity and to measure business actors’ cultural sensitivity. In
particular, it looks at differences between generations X and Y in terms of their intercultural mindset, i.e.
their thinking, emotions and attitudes towards diversity. The study concludes that Hungarian businesspeople
who work with people of different cultural backgrounds, regardless of age, do not display ethnocentric and
exclusionary attitudes and seem to have sufficient levels of cross-cultural intelligence to meet the cultural
diversity challenge.
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BEVEZETES

A kulturdlis kiilonbségek vizsgalata napjainkban is aktudlis és szdmos hazai és kiilfoldi kutatd
foglalkozik a kulturdlis diverzitas kérdéskorének kiilonb6z6 szempontl vizsgélataval. Az elmult
évtizedekben Magyarorszagon is megnétt azon munkahelyek szama, ahol kiilonb6z6 kultirdkhoz
tartoz6 munkavallalok dolgoznak egyiitt, nap mint nap olyan munkatarsakkal kell egyiittmiikodni,
akiknek nemzeti kultarajuk, értékeik és normarendszeriik kisebb-nagyobb mértékben kiilonbozik.

Kutatasi eredmények bizonyitjak, hogy ,a ‘kulturafiiggéség’ nemcsak divatszo, amit
megprobalnak ki- és felhasznalni szamos teriileten, hanem a 21. szdzad valosdaga, ahol a vallalati
kommunikacioban kiemelten kell kezelni a kulturalis aspektust, mert a jobb versenypoziciok
eleréséhez sziikséges kompetencidk kialakitasaban nagy szerepe van” (Ablonczyné-Mihélyka,
2015, 150). Jelen tanulmany célja, hogy bemutassa magyar gazdasagi szereplok kulturaval
kapcsolatos értékrendszerét, tovabba megvizsgalja és elemezze interkulturalis érzékenységiiket,
illetve gondolkodasmodjukat. A kutatas kitér a generaciok kozotti kiilonbségekre, figyelembe véve
azt a tényt, hogy a kulturalis diverzitassal kapcsolatban ez a teriilet még kevésbé vizsgalt
szegmensnek szamit Magyarorszagon.

A kulturalis heterogenités altalaban versenyeldnyt jelent a vallalatok szamara, de megjegyezzik,
hogy a munkavallalok sokszinlisége 6nmagaban nem hoz automatikusan hasznot a szervezeteknek.
Tobbkultiraji munkakdrnyezetben végzett munka csak megfelel interkulturalis intelligenciaval és
kompetenciaval rendelkezd egyének kozott lehet hatékony (Némethova, 2015). Az egyiittmiikodés
alapvetd sziikséglet, de ugyanakkor megfigyelhetd, hogy hosszl- és rovidtdva transznacionalis
egylittmiikodések soran konfliktusok keletkezhetnek, mivel az egyiittmlikodés részvevoi kozott
kiilonbség van viselkedésben, célok megkozelitésében, az igazsag és fair viselkedés megitélésben
(Stohl et al.,, 2013). Ennek kovetkeztében a kultirakozi kiilonbségek a vallalatok terveivel
Osszelitkozésbe keriilnek, amely a versenypoziciojukat is gyengitheti.

A tanulméany elsé részében roviden attekintjilk a tarsadalommal és a munkaval kapcsolatos
értékeket, az idegenekkel szemben érzett magyar attitidoket €s a generdcios kiilonbségeket. A
tanulmany masodik részében bemutatdsra és elemzésre keriil a kérdbéives felmérés, amelynek
fokuszdban a magyar gazdasagi szereplok kulturalis diverzitassal kapcsolatos attitidjeinek
vizsgalata volt.

1. TARSADALMI ERTEKEK ES MUNKAVAL KAPCSOLATOS
ATTITUDOK

Két évtizeddel ezeldtt Magyarorszagon az interkulturdlis diverzitas ritka jelenségnek szamitott a
munkahelyeken, manapsag viszont mar mindenki altal elfogadott tény, foként az iizleti szektorban.
Ennek kovetkeztében 1 kihivasok jelennek meg a magyar munkavallalok el6tt: kezelni kell az
eltérd kulturdlis hattérrel rendelkezd csoportokat, amelyekben kiilonbozé kulturalis értékekkel,
normakkal és elvarasokkal rendelkez6 egyének dolgoznak egyiitt.

A Széchenyi Istvdn Egyetemen szamos kutatds foglalkozott a kdzelmultban és foglalkozik
jelenleg is a nemzetk6zi egyiittmiikddések €s az interkulturalis kommunikacié targykorébe tartozo
vizsgalatokkal. A teljesség igénye nélkiil példaként emlithetjiik Konczosné Szombathelyi és
szerzOtarsai ~ (2016)  tanulmanyat, amely a  multinacionalis  cégek  hatarontuli
kommunikaciomenedzsment stratégiajat elemzi. Széke (2015) bikulturalis kozegben vizsgalt iizleti
targyalasokat, Kecskés (2017) a foldrajzi kozelség szerepét tanulményozta multinacionalis cégek
vallalati belsé kommunikacidjanak vonatkozasaban. Jelen tanulmany szerz6i (Tompos—Ablonczy-
Mihalyka, 2017) azt vizsgaltak, hogy az interkulturalis tréningek hatéssal vannak-e a munkavallalok
attitiidjeire, illetve Néadai (2017) kutatasanak kdzéppontjaban a sztereotipiak voltak.

A multikulturalis gazdasagi valdsag ellenére a magyar tarsadalom etnocentrikusnak tekinthetd €s
nagyon alacsony a bizalmi szintje a kiilfoldiekkel szemben. Messing és Sarvari (2016) felmérése
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bizonyitja, hogy ,,a massdg elfogadasaval kapcsolatos attitiidjeink egyben tiikrét is tartanak elénk,
a masoknak tartott emberek elutasitasa egyben a sajat vilagunkban valo bizonytalansagbol (...)
taplalkozik” (Messing—Sarvari, 2016, 59). A Randstad felmérés — amelyet minden évben
megismételnek — szerint a magyar munkavallalok szamara a munkahely-valasztasnal a legfontosabb
tényez6 a fizetés és a juttatasok (2015: 81%, 2016: 82%, 2017: 74%). 2017-ben a munkahelyi
l1égkor keriilt a masodik helyre (2015: 50%, 2016: 51%, 2017: 61%), helyet cserélve a hosszi-tava
biztos munkahely kategoriaval (2015: 62%, 2016: 62%, 2017: 56%). A diverzitds hatékony
kezelésének fontossaga szintén nétt (2015: 8%, 2016: 7%, 2017: 11%), ugyanakkor a nemzetkdzi
karrier lehet6sége jelentdsen csokkent (2015: 10%, 2016: 8%, 2017: 4%).

A generaciokutatassal foglalkozo szakirodalom 6t kategoriat kiilonit el: veteranok, akik 1920 és
1944 kozott sziilettek; babyboomerek, az 1945-1959 kozott sziiletettek; az X generaciot képviselik
az 1960-1979 kozott sziiletettek; az Y generacio tagjai 1980-1994 kozott, tovabba a Z generacio
tagjai 1995-2010 kozott sziilettek (Srinivasan, 2012). Természetesen a torténelmi, politikai és
tarsadalmi valtozasok kovetkeztében eldfordulhat, hogy ugyanazon orszagon beliill tovabbi
kategorizalasi modszert alkalmazhatnak. Példaul Robert és Valuch (2013) 8 politikai generaciot és
5 torténelmi generaciot kiilonbdztet meg a jelenleg Magyarorszagon €él6kre vonatkozoan.

A kiilonb6z6 tudomanyteriiletekhez tartoz6 kutatok mas-mas aspektusbol kozelitik meg a
generaciok kozotti szakadékot (vo. példaul Makkos-Kaldi et al., 2013; Nadai—Garai, 2017,
Tompos—Ablonczy-Mihalyka, 2015). A tovabbiakban roviden bemutatjuk a jelenlegi
munkaerdpiacon jelen levé magyar munkavallalok 6 jellemzdit.

A veteranok és babyboomerek egy része mar nem jelent munkaer6t, mert 1999-ig a
nyugdijkorhatar 60 év volt, illetve a nék 55 éves korukban nyugdijba mehettek. A babyboom
generaciora altalaban jellemzd a lojalitds, a megbizhatdsdg, a szaktudas, illetve a tapasztalat és a
tradiciok tisztelete. Az X generdcionak szembesiilnie kellett a technologia gyors valtozésaival,
tovabba a multinacionalis vallalatok magyarorszagi letelepedésének eredményeként a hosszabb
munkaiddvel és a munkahelyi stresszel. Az X generdcio tagjai erdsen motivaltak, pénz-fliggdk és
karrierorientaltak. Ugyanakkor — mivel a kommunista éraban szocializalodtak és kezdtek dolgozni —
kooperativak és kollektivistak.

Az Y generacio tagjai tehetségesek és kreativak, magas szintli technoldgiai képzettséggel
rendelkeznek, informéciofiiggdk, rugalmasak és képesek multikulturdlis teamekhez illeszkedni,
ugyanakkor nem torekszenek arra, hogy alapos szaktudasra tegyenek szert, hajlamosak tul nagy
kockazatot vallalni és gyakran tiirelmetlenek. Sziileiktdl €s nagysziileiktdl kiilonbéznek abban, hogy
nem kotédnek munkahelyiikh6z és nem térekszenek arra, hogy egész életiikben ugyanazon a helyen
dolgozzanak. A Z generaci6 gyakorlatias, j0 problémamegoldd képességgel rendelkezik, de
konfliktuskezelésben nem jo. Az infokommunikaci6 jelenti szamukra az ,,anyanyelvet”, nagyon jol
teljesitenek az informacio-megosztasban, azonban nincs benniik tekintélytisztelet. Dosa, Magyar és
Kiraly (2014) szerint a magyar Y generacié rendelkezik olyan alapkompetencidkkal, amelyek
képessé teszik Oket arra, hogy terveiket megvalositsak, illetve sikeresen integraldodjanak az egyre
inkabb multikulturalis tarsadalomba és munkaerdpiacba.

Draghici (2015, 63-65) kiilonbséget tesz a kulturalis €s interkulturalis kompetencia kozott.
Nézete szerint a kulturdlis kompetencia négy elembdl all: (1) sajat kulturalis képiink tudatositasa,
(2) kulturalis kiilonbségekkel szembeni attitidok, (3) kiilonb6zd kulturdlis jellemzok ismerete, és
(4) kulturakozi jartassag. Hangsulyozza, hogy az interkulturalis kompetencia alapjat az empatia, a
mas emberek viselkedésének ¢és gondolkodasmodjanak megértése adja. Az interkulturalis
kompetenciat véleménye szerint szintén négy részelem kozotti egyensuly alkotja: (1) mas kultarak
¢s mas emberek ismerete; (2) empatia mas emberek érzései és sziikségletei irant; (3) Onbizalom,
azaz sajat vagyaink, erésségeink, gyengeségeink és érzelmi allapotunk ismerete; (4) kulturalis
identitas, ami sajat kultirankkal 6sszekot benniinket.



2. KUTATASI CEL ES MODSZER

Kutatasunk a magyar gazdasagi szereplok interkulturalis gondolkodasmodjanak bemutatisara
iranyul, illetve annak elemzésére, hogy van-e kiilonbség a fiatal és idésebb (35+) generacid
gondolkodasmoédja kozott. A kérddivet olyan adatkozldk toltotték ki (N=367), akik kiilonb6zo
kulturalis hattérrel rendelkez6 munkatarsakkal dolgoznak egylitt. A mintavételi technika a konnyen
elérhetd alanyok mddszere volt.

A valaszadok demografiai adatai a kovetkezok: 186 férfi és 176 nd toltotte ki a kérddivet (5
valaszadd nem adta meg a nemét). 299 adatkozlo felsofoku végzettséggel (alapszak vagy
mesterszak) rendelkezik; 20 valaszadd felsGvezetd, 52 kozépvezetd és 292 alkalmazott. 88
valaszad6 Osei k6zott vannak nem magyar szdrmazasuak €s 167-en azt allitottdk, hogy hosszabb
1d6t toltottek kiilfoldon tanulasi célbdl vagy munka miatt. 238 valaszado életkora 20-35 év kozott
van, 85 f6 36-45 éves, 22 6 46-50 év kozotti, és csak 17 f6 volt idésebb 51 évnél. 5 valaszadd nem
jelolte az életkorat.

Az adatko6zlok 5 fokozatu Likert-skéalan (1: egyaltaldn nem ért egyet, 2: nem ért egyet, 3: részben
egyetért, 4: egyetért, 5: teljes mértékben egyetért) értékelték a kovetkezo allitasokat:

A dolgozok kozotti kulturdlis kiilonbség fesziiltséget okoz a munkahelyen.

Ha kiilfoldiekkel dolgozunk egyiitt, fontos, hogy ismerjiik sajat kulturankat.

A dolgozok kozotti kulturdlis kiilonbség elhanyagolhat6 tényezd a munkahelyen.

Tolerancia nélkiil nem tudunk egytitt dolgozni kiilfoldiekkel.

A sztereotipidk segitenek mas kultirdk megismerésében.

Team-munkénal elényt jelent a résztvevok kozotti kulturalis kiilonbség.

Kozvetlen f6nokom segit abban, hogy a mas kulturalis hattérrel rendelkezd kollégakkal szot

tudjak érteni.

8. Eltérd kulturalis hattérrel rendelkez6 munkatarsak jobban teljesitenek a k6z6s munka soran.

9. A magyarok szivesebben dolgoznak csak magyarokkal.

10. Vannak bizonyos poziciok, ahol az eltérd kulturalis hattér eldnyt jelent.

11. A dolgozok kiilonbozé kulturalis hattere 0y otleteket, 0j tudast €s 1) megkozelitést jelent a
feladatok megoldasanal.

12. Vallalatom a stratégiajat ugy alakitja ki, hogy megfeleljen a kiilonb6z6 kulturalis hatteri
dolgozdinak.

13. A kulturalis kiilonbozoség segit, hogy innovativabbak legylink.

14. Vallalatomon beliil az elémenetel a teljesitménytdl és nem a kulturalis hattértdl fiigg.

15. A kiilfoldi és a magyar munkavallalok kozotti kiilonbség kezd elhalvanyulni.

16. A kulturdlis kiilonbségekbdl adodo lehetséges nézeteltéréseket elére meg lehet josolni.

NoabkowhE

Az adatok feldolgozasa az SPSS statisztikai program 22.0 verzidjaval tortént. A kdvetkezdkben
bemutatott elemzés 367 valaszadd véleményét tiikrozi. A tablazatok néhany esetben kevesebb
valaszadot tartalmaznak a hianyz6 valaszok miatt.

3. EREDMENYEK

A jelen tanulmany célja miatt (fiatal (35-) és id6sebb (35+) gazdasagi szerepl6k attitiidjeinek
Osszehasonlitasa) két tag korcsoportot vettiink figyelembe. Az “idésebb” korcsoportot az X
generacio €s kismértékben a babyboomerek alkotjdk, mig a fiatal generacidt az Y generacio, és
kismértékben a Z generacio. Az egyszerliség kedvéért a tovabbiakban a fiatal generdciot Y
generacionak, az id6sebb generaciot X generdcionak is nevezzik.



1. tdblazat: A minta korcsoport szerinti megoszlasa
Table 1 The distribution of the sample based on their age group

GyakKorisag Szazalék l;:g;:ﬁgf Iz;;::ll;it
Ervényes 20-35 év kozott 238 64,9 65,7 65,7
36 év felett 124 33,8 34,3 100,0
Teljes 362 98,6 100,0
Hianyzo6 érték 5 14
Teljes 367 100,0

Forras: sajat szerkesztés (2018)

Ahogy az els6 tablazatban lathato, a fiatal generaciot képviseld adatkozlok szdma a kutatdsban —
a mintavételi eljaras kovetkezményeként — csaknem kétszerese volt az iddsebb generacidt képviseld
kitoltoknek.

A 2. tablazat a valaszadok attitidjeit mutatja. Lathatd, hogy minden egyes allitds esetén volt
olyan adatko6zl6, aki egyaltalan nem értett egyet, és olyan is, aki teljes mértékben egyetértett az
allitdssal. Harom 4llitdssal kapcsolatosan sziilettek a leginkdbb egyhangti vélaszok: 4 dolgozok
kiilonb6z6  kulturalis hattere uj Otleteket, 1j tudast és uj megkozelitést jelent a feladatok
megoldasanal;, Vannak bizonyos poziciok, ahol az eltérd kulturalis hattér elonyt jelent, A kulturalis
kiilonbozoség segit, hogy innovativabbak legyiink. A leginkabb megosztd allitdsnak a Kozvetlen
fonokom segit abban, hogy a mas kulturalis hattérrel rendelkezo kollegakkal szot tudjak érteni
bizonyult, de 4 magyarok szivesebben dolgoznak csak magyarokkal és A dolgozok kozotti kulturalis
kiilonbség elhanyagolhato tényezé a munkahelyen éllitasok tekintetében is megoszlott a valaszadok
véleménye.

2. tablazat: Leir¢ statisztikak — attittidallitasok
Table 2 Descriptive statistics — attitude statements

N Minimum | Maximum | Atlag | Széras
A d(.).lgo’zok kozotti kulturalis kiillonbség 361 1 5 2.48 1,046
fesziiltséget okoz a munkahelyen.
Ha ku.lfoldlle"kkel .(%olgoztmrk egyiitt, fontos, 364 1 5 3,62 1,062
hogy ismerjiik sajat kultirankat.
A dolgozok korzorttl kulﬂturahs kiilonbség 365 1 5 2.70 1,164
elhanyagolhato6 tényez0 a munkahelyen.
Tolerancia nélkiil nem tudunk egyiitt dolgozni
kiilfoldiekkel. 365 ! S 3,98 1,091
A sz.tereot}plrak segitenek mas kultirak 365 1 5 2,61 1,076
megismerésében.
Team-munkanal elonyt jelent a résztvevok
kozotti kulturdlis kiilonbség. 358 1 5 3,10 1,107
Kozvetlen fondokom segit abban, hogy a mas
kulturalis hattérrel rendelkez6 kollégakkal szot | 365 1 5 2,91 1,269
tudjak érteni
Eltérd kulturalis hattérrel rendelkezd
munkatarsak jobban teljesitenek a kdzos 365 1 5 2,87 1,031
munka soran.
A magyarok szivesebben dolgoznak csak 365 1 5 3,25 1,167
magyarokkal.
Vannak bizonyos pozicidk, ahol az eltérd
kulturdlis hattér eldnyt jelent. 365 ! S 3,78 ,995
A dolgozok kiilonbozo kulturalis hattere 1;
otleteket, 01j tudast és 0j megkdzelitést jelent a 365 1 5 4,00 ,981
feladatok megoldasanal.




N Minimum | Maximum | Atlag | Széris
Vallalatom a stratégiajat ugy alakitja ki, hogy
megfeleljen a kiilonb6z4 kulturalis hattert 365 1 5 3,58 1,080
dolgozdinak.
A kulturahs kulonbogoseg segit, hogy 365 1 5 3,73 993
innovativabbak legyiink.
Vallalatomon beliil az eldmenetel a
teljesitménytdl és nem a kulturalis hattértol 364 1 5 3,71 1,157
fiigg.
A kiilfoldi €s a magyar munkavallalok kozotti
kiilénbség kezd elhalvanyulni. 364 ! 5 3,00 1,035
A’ kultur’alrls kulon‘tzsegekbol ado@g leh.etseges 365 1 5 2.92 1,011
nézeteltéréseket elére meg lehet josolni.

Forras: sajat szerkesztés (2018)

A 2. tdbldzatban k6z6lt atlagok alapjan elmondhato, hogy a kitoltdk nagy tobbsége egyetért
azzal, hogy a kulturdlisan heterogén munkacsoportok uj oOtleteket, tudast és megkdzelitéseket
alkalmaznak a problémamegoldasban, és azzal is, hogy a multikulturdlis teamek innovativabbak.
Ugyanakkor a valaszadok kevésbé ismerik el azt, hogy a nemzetkdzi csapatok jobban teljesitenek és
elénydsebbek, mint az egy nemzeti kultarat képviseld munkacsoportok. Az adatk6zldk tobbsége
egyetértett azzal az éllitassal, hogy a tolerancia elengedhetetlen a multikulturalis
munkakornyezetben, de azt is gondoljak, hogy fontos az, hogy tisztaban legyenek sajat kulturalis
értekeikkel. Kevésbé gondoljak azt, hogy a kulturdlis kiilonbségek fesziiltségeket okoznak, és azzal
sem értenek egyet, hogy a sztereotipidk segitik oket abban, hogy megértsenek olyan kulturalis
viselkedést és normakat, amelyek kiilonbdznek a sajatjuktol.

3. tablazat: Kereszttabla elemzés
Table 3 Cross-tabulation analysis

Kereszttabla
Korcsoportok
20-35 év kozott 36+ Osszesen
A sztereotipidk segitenek egyaltalan nem értek egyet 46 18 64
mas kultarak nem értek egyet 67 38 105
megismerésében. semleges 73 34 107
egyetértek 50 26 76
teljes mértékben egyetértek 1 7 8
Osszesen 237 123 360

Forras: sajat szerkesztés (2018)

Khi-négyzet statisztika
Kétoldali
Erték Szabadsagfok | szignifikancia
Pearson-féle Khi-négyzet 11,619 4 ,020
Val6szinliségi egyiitthatd 11,380 4 ,023
Linearis kapcsolat mutatd 2,153 1 ,142
Ervényes esetek szama 360

Forras: sajat szerkesztés (2018)

Gyenge, de szignifikdnsnak tekinthetd Osszefliggés csak egy allitas esetében volt kimutathatd a
két csoport attitiidje1 kozott. Az ,,idésebb” generacid képviseldi nagyobb mértékben értettek egyet
azzal, hogy a sztereotipiak segitik a mas kulturak megértését (3. tablazat)’. A tanulmany szerzoi

¥ A Cramer-féle V értéke 0,180, a hozzé tartozo szignifikancia szintje (0,020) szerint gyenge erésségii, szignifikans
kapcsolat mutathat6 ki a valtozok kozott.
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harom lehetséges oknak tulajdonitjak ezt az attitidbeli kiilonbséget: (1) Az X generacié nagyobb
munkatapasztalata révén megtanulta, hogy a leird sztereotipidk segitik az adott kultira “Gjoncait”,
sot, kialakithattak mar sajat sztercotipiakat sajat, vagy tarsaik megfigyelései alapjan. (2) Az Y
generacidé tagjai, akik kozil tobben vettek részt interkulturdlis tréningeken, elutasitjak a
sztereotipiakat, mivel a hatékony szterecotipizalas ritkan képezi a kulturalis érzékenyité programok
részét. (3) A szakirodalomban kisérletezésvaggyal és a konvencionalis tartalmak elutasitasaval
jellemzett Y generacid nem hisz a régi bolcsességeken alapulé receptekben.

A szerzOk megjegyzik, hogy a jelen tanulmanyban targyalt kutatas eredményeit mar vizsgaltak
az interkulturalis tréningeken vald részvétel mint fliggetlen valtozé alapjan (Tompos—Ablonczy-
Mihalyka, 2017). Az eredmények arra engedtek kovetkeztetni, hogy az interkulturalis tréningeken
valo részvétel nem befolydsolta érdemlegesen az azokon résztvevok mas nemzeti kulturakat
képviseld munkatarsaikhoz vald viszonyuldsat és a kulturalis kiillonbségek elfogadasat. Az
adatkozlok altal elvégzett interkulturdlis tréningek ¢és tanfolyamok tartalmanak elemzése
megerodsitette korabbi vizsgalatok azon megallapitasat, hogy a magyarorszagi programok tartalma
meglehetdsen konvencionalis.

4. tdblazat: Az X és az Y generacio attitlidjei kozotti eltérés
Table 4 The difference between the attitudes of X and Y generations

20-35 év kozottiek 36 év felettiek
atlaga atlaga
A dolgozdk kozotti kulturalis kiilonbség fesziiltséget okoz a
2,43 2,60
munkahelyen.
Ha kiilfoldiekkel dolgozunk egyiitt, fontos, hogy ismerjiik
< . 3,60 3,73
sajat kulturankat.
A dolgozdk kozotti kulturalis kiilonbség elhanyagolhatod
. " 2,65 2,80
tényez6 a munkahelyen.
Tolerancia nélkiil nem tudunk egyiitt dolgozni kiilfoldiekkel. 3,90 4,10
A sztereotipidk segitenek mas kultirak megismerésében. 2,55 2,72
Team-munkanal eldnyt jelent a résztvevok kozotti kulturalis
e 1 s 3,14 3,02
kiilonbség.
Kozvetlen fénokom segit abban, hogy a mas kulturalis 288 296
hattérrel rendelkez6 kollégakkal szot tudjak érteni ’ '
Eltérd kulturalis hattérrel rendelkez6 munkatarsak jobban
- - , 2,87 2,85
teljesitenek a kozos munka soran.
A magyarok szivesebben dolgoznak csak magyarokkal. 3,28 3,25
Ve:nnal? bizonyos pozicidk, ahol az eltérd kulturalis hattér 3,78 3,74
elényt jelent.
A dolgozok kiilonbozo kulturalis hattere 11 6tleteket, ) tudast 405 388
¢és Uj megkozelitést jelent a feladatok megoldasanal. ’ '
Vallalatom a stratégiajat ugy alakitja ki, hogy megfeleljen a 364 348
kiilénb6z6 kulturalis hatteri dolgozdinak. ' '
A kunlturahs kiilonbozoéség segit, hogy innovativabbak 3,78 3,67
legyiink.
Vallalatomon beliil az eldmenetel a teljesitménytdl és nem a 375 362
kulturélis hattértdl fiigg. ’ '
A kiilfoldi és a magyar munkavallalok kozotti kiilonbség kezd
. . 3,06 2,05
elhalvanyulni.
A kulturalis kiilonbségekbdl adodo lehetséges
. s . -, . 2,90 3,00
nézeteltéréseket elore meg lehet josolni.

Forrés: sajat szerkesztés (2018)

A 4. tdblazat az attitlidallitasok atlagat mutatja a két korcsoportra lebontva. A szakirodalom altal
feltart generacios jellemzoik, példaul a rugalmassag és a nyitottsag, valamint amiatt a tény miatt,
hogy éaltalaban gyakrabban ¢s hosszabb ideig, tehat mélyebben érintkeznek a magyartdl eltérd
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kultarékkal, a tanulmany szerzoi azt vartak, hogy a fiatalabb generaci6 tagjai kedvezdébben itélik
meg a munkahelyi kulturalis diverzitast. Ahogy a 4. tablazatban latjuk is, néhany atlag valoban
magasabb, mint az ,,idésebb” generacio esetében. Példaul a fiatal gazdasagi szereplok kevesebb, a
kultirakozi kiilonbséggel kapcsolatos konfliktusra szdmitanak, valamint jobban elfogadjak azt,
hogy a kulturalis kiilonbségek elényt jelenthetnek a team-munka soran, a multinacionalis csapatok
jobban teljesitenek, a kulturalis diverzitds elOsegiti az innovacidt, 01j oOtleteket, 0j tudasokat hoz
létre, és a problémamegoldas uj megkozelitéseit eredményezi. Ugy tiinik, ez a generacié mar hisz
abban, hogy a kulturalis kiilonbségek elhalvanyulnak és ezért nem annyira jelentdsek; ennek
ellenére elfogadjak azt a nézetet, hogy a tolerancia fontos tulajdonsag abban az esetben, ha eltérd
nemzeti kulturalis hattérrel rendelkezékkel dolgoznak egyiitt.

Az ,iddsebb” generaciot képviseld adatkozlok még fontosabbnak érzik a toleranciat a
multikulturalis munkacsoportok esetén. Az atlagok azt mutatjak, hogy jobban tudatdban vannak
annak, hogy a kulturdlis kiilonbségek fesziiltségeket és konfliktusokat eredményezhetnek, de
hisznek abban, hogy ezek elére megjosolhatok. Az X generacio szamara fontosabb, hogy ismerjék a
sajat nemzeti kulturalis értékrendszeriiket és viselkedési normaikat.

4. OSSZEGZES

A vilaggazdasag globalizéciés tendencidinak tikrében ma mar elengedhetetlen, hogy
Magyarorszagon is kiemelt szerepet kapjon a munkahelyi kulturalis kiilonbségek tanulmanyozésa,
figyelembe véve, hogy nemcsak a vallalati kiils6 kommunikacié zajlik multikulturalis térben,
hanem a munkahelyi kulturdlis kiilonbségek szintén hatassal vannak a munkavallalok kozotti
kommunikéciora.

A kultira és a kommunikacié szoros kapcsolatban vannak egymadssal. A kultara egy kozos
értékeket valld, ugyanabban hivé embercsoportok életfelfogésa, amelynek vannak lathato és nem
lathatd szimbolumai. Tiszteletben kell tartani, hogy a kiilonb6z6é kulturdlis hattérrel rendelkezd
munkavallaloknak megvan a sajat érték- és normarendszere, amelyet a személykozi interakciokban
alkalmaz.

Elfogadott tény, hogy a munkavallalok diverzitasa elonyt jelent a szervezeteknek. Ez a
megallapitas igaz a kulturalis diverzitasra is, amely lehetOséget teremt a szervezeteknek, hogy
versenyelonyhoz jussanak, de csak akkor, ha az interkulturdlis interakcidkban résztvevok
interkulturalis intelligenciaja és kompetenciaja megfeleld mértékd.

A jelen tanulmanyban bemutatott vizsgalat a magyar gazdasagi szereplok kulturalis diverzitassal
kapcsolatos attitiidjét vizsgalta munkahelyi kornyezetben. Bar a szociologiai felmérések azt
mutatjadk, hogy a magyar tarsadalom etnocentrikus, ugyanakkor a munkahelyek egyre inkabb
nemzetkozi jelleget mutatnak, a diverzitds hatékony kezelésének fontossaga (amely motivald
tényezd lehet a munkahelyvalasztasnal) novekedett.

A tanulmény szerzdi elismerik a kutatds korlatait, de a kutatdsi eredmények lehetdvé teszik
néhany 0sszegz0 gondolat megfogalmazasat. A kutatdsi eredmények arra engednek kovetkeztetni,
hogy a magyar gazdasagi szereplékre nem jellemzoek a tilsagosan etnocentrikus attitiidok, kellen
magas szintli interkulturalis intelligenciaval €s érzékenységgel rendelkeznek. Az Y generécio tagjai
tartjak némileg fontosabbnak a kulturdlis kiilonbségeket és kissé jobban hisznek a multikulturalis
teamek adta elonyokben. Az X és az Y generacio munkahelyi kulturalis diverzitassal kapcsolatos
gondolkodasmoddja, érzelmei és attitidjei nagyon hasonlonak tlinnek, bar az X generacidhoz
tartozoknak fontosabb, hogy ismerjék sajat kultirajukat és nagyobb tolerancidra van sziikségiik,
amikor eltéré kulturalis hattérrel rendelkezd egyénekkel kell egyiitt dolgozniuk, tovabba hisznek
abban, hogy a kulturalis kiilonbségek okozta konfliktusokat elére meg lehet josolni. Mindazonaltal
megallapithatjuk, hogy mindkét generacido képes arra, hogy megfelelden kezelje a kulturalis
diverzitas kihivasait és heterogén kulturalis kornyezetben is hatékony munkat tudjon végezni.



KOSZONETNYILVANITAS

Jelen tanulmany a ,,Nemzetkoziesités, oktatdi, kutatoi €s hallgatdi utanpotlas megteremtése, a tudas
¢s technologiai transzfer fejlesztése, mint az intelligens szakosodas eszkozei a Széchenyi Istvan
Egyetemen” cimii projekt keretében késziilt. Projekt azonosito: EFOP-3.6.1-16-2016-00017.
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