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1. Bevezetés

Egyre nagyobb az érdeklédés a szervezeti bizalom személytelen eleme irdnt, amelyet
intézményi bizalomnak neveziink (Costigan et al., 1998; McKnight et al., 1998; McCauley &
Kuhnert, 1992; Kramer, 1999; Tan & Tan, 2000; Atkinson & Butcher; 2003; Kosonen et al.,
2008; Vanhala et al., 2011). Nagyobb sziikségiink van a bizalomra, mint valaha, mégis
kevesebb természetes lehetdség van az interperszonalis bizalom kialakitdsara. A személytelen
bizalom a személytelen szervezeti tényezokbe vetett bizalomra utal, mint példaul a jovokép és
stratégia, a felsd vezetés, a vezetdi csoport céljai és képességei, technologiai és kereskedelmi
kompetencia, igazsadgossag, tisztességes folyamatok és struktirdk, szerepek, technologia ¢€s
hirnév, valamint az EEM (emberi er6forras menedzsment) - politikak (Vanhala et al., 2011).
Azonban ezen kutatdsok legfOképp a személytelen bizalmat méré dimenziok és tényezdk
vizsgalatara koncentraltak, valamint az emberi erdforrds menedzsment rendszerek és a
személytelen bizalom kapcsolatat vizsgaltak, amelyek arra utalnak, hogy az EEM rendszerek
az egész szervezetre kihatnak, és pozitiv hatassal lehetnek a szervezeti személytelen bizalomra
(Vanhala et al., 2011). A szakirodalom attekintése soran nem talaltam olyan kutatast, amely a
személytelen bizalom “puha” tényezéivel probalja magyarazni a szervezet sikereit. Igy
kutatdisom Magyarorszdgon €és Szlovakidban elsOként segit megérteni és fellelni azokat a
kapcsolatokat, amelyek befolyasoljak a szervezeti bizalom Osszefiiggéseit az elégedettséggel,
az elkotelezettséggel, a technostresszel €s a versenyképességgel. Célom azt bizonyitani, hogy a
személytelen bizalom hatassal van az elobb emlitett tényezokre, és hogy a bizalom szoros

kapcsolatban all a versenyképességgel.

Kutatdsomat ezen feliil személyes érdeklddés is motivalta. Naponta taldlkozom bizalommal
kapcsolatos problémakkal, mind szervezeti szinten, mind tarsadalmi szinten. Mindannyian
érezziik, mennyire fontos az €letiinkben a bizalom, csak taldn mar magétol értetddonek vesszik,
és nem tesziink azért, hogy kialakuljon és fennmaradjon kapcsolatainkban. Kutatdsomban
igyekszem megmutatni, hogy fontos az intézményi/személytelen bizalommal foglalkozni,
melynek befolyasolo faktora lehet tobbek kozott a napjainkban egyre fontosabba valo

technostressz.



2. A kutatas elméleti hattere

A szakirodalmi attekintés egyrészt fogalmi keretet biztosit a kutatdsi kérdések ¢és
hipotézisek kontextusba helyezéséhez, masrészt ismerteti a relevans elméleti és gyakorlati

tanulmanyokat és azok eredményeit, meghatarozva benne a jelen kutatas helyét.

2.1. A tudas és a tudasorientalt szervezetek

A tudas fogalmat a kiilonbozé allaspontot képviseld kutatok més-mas megkdzelitésben
értelmezik (Fehér, 2003). A leginkabb kozismert szemlélet Polanyi (1966) nevéhez kdthetd, aki
szerint a tuddsnak személyes vetiilete van. A tudasatadis eredménye az atado és a befogadd
képességeitdl, készségeitdl, pszichologiai (kiilondsen érzelmi ¢és értelmi) ¢és fizikai
adottsagaitol, valamint személyes jellemzGit6l fiigg. Mivel mindenki masként értelmezi az

adott informacidt, ezért a kapott tudas nem lesz azonos az atado €s a befogadd szamara.

A tudas fogalma gyakorlati szempontbo6l az adat és az informacio fogalmaibol indul ki, amelyek
kozott kiilonbséget kell tenni (Quinn, 1992; Bencsik, 2015). Az adatot még jelek sokasdganak
tekintjiik, melynek nincs értelme. Informaciova egy adat akkor valik, amikor az jelentést kap

ugy, hogy bizonyos teriiletekkel kapcsolatok bizonytalansagat megvaltoztatja (Fehér, 2002).

Az informacid akkor valik tudassd, amikor az valamilyen cselekvési kényszert okoz mind az
atadonal, mind a befogadonal, pl.: az atad6 képes az informacidt helyesen értelmezni,

felhasznalni, kovetkeztetéseket levonni beldle (Fehér, 2002).

A tudasintenziv szervezetek erdforrdsait a legtobb esetben szellemi vagy human tokének
nevezik, ahol a tudas nagyobb jelentéséggel bir, mint mas inputok (Swart & Kinnie, 2003;
Medina & Medina, 2015). Amikor a szervezetek beléptek az 1990-es évekbe, a tudas lett az
egyik legfontosabb stratégiai eréforrds. A tudasteremtés kulcsfontossadgu a versenyelony és a
szervezeti siker fenntartasahoz (Kogut & Zander, 1992; Nonaka & Takeuchi, 1995). A
dinamikus kornyezettel valo megbirkdzashoz nem voltak elegendéek az olyan hagyomanyos
tipusu versenystratégidk, mint a koltségvezetés vagy a differencialas (Porter, 1985). A stratégia
lényege nem a szervezet konkrét termékeiben és piacaiban rejlik, hanem viselkedésének
dinamikéjaban és a folyamatokban (Stalk et al., 1992; Day, 1994). Mindezek mellett a szervezet
megujulasi képessége €s a versenyeldny innovativ formainak elérése valt a legfontosabba. Ezt

a képességet a vallalat dinamikus képességének nevezziik. A modern gazdasagban a



tudasteremtésben, a tanulasi képességben ¢€s a stratégiai valtozasok menedzselésében rejlik a

versenyelény (Wang & Ahmed, 2003).

2.2.  Személyes és személytelen szervezeti bizalom

A bizalom szervezeti sikerre gyakorolt hatasanak bizonyitasara tobb szervezeti
tanulmany is sziiletett (Colquitt et al., 2007; Kramer & Cook, 2004; Lewicki et al., 2005).
Koziliik Kramer és Cook figyelemre méltod keretet vazoltak fel a bizalomnak a szervezeten
beliili sikerhez valo hozzajaruldsa bemutatasara. A tanulmany analitikusan azonositotta azt a
harom 06 tényez6t, amelyek segitik a bizalmat a siker és a hatékonysag elérésében. Elsdsorban
a bizalom jelenléte erds kapcsolatban all a szervezeten beliili tranzakcios koltségek
csOkkenésével. A szervezeten beliili cserekapcsolatok kiépitésének legkritikusabb pontja a
bizalom, hiszen ezen sok minden all vagy bukik. Ha a munkatirsak megbiznak egymasban,
novekszik az informacidomegosztas, né az egyiittmiikodés és a csapatmunka mindsége, ami
lehetdvé teszi a felek szdmara, hogy megbizhaté magatartast tantsitsanak, amivel megtakaritast
érhetnek el a szervezeten beliili tranzakcids koltségeken (Kale et al.,, 2000; Doz, 1996).
Masodszor, a szervezeti kereteken beliil a bizalom fontos szerepet jatszik abban, hogy a
munkatarsak kozosséghez valo alkalmazkodéasa milyen mértékii és gyorsasagu. Harmadszor, a

bizalom elGsegiti a szervezet iranti tiszteletet (Thanetsunthorn & Wuthisatian, 2019).

A személytelen bizalom bizalmat jelent olyan szervezeti tényezdok irant, mint a jovokeép és
stratégia, szervezeti technologia, lizleti célok, tisztességes, szervezeti szabalyok ¢€s eldirasok, a
szervezet hirneve és a humaneréforras-politikak (Vanhala & Ahteela, 2011; Brockner et al.,
1997; Costigan et al., 1998; Vanhala et al., 2011; Atkinson & Butcher, 2003; Kim &
Mauborgne, 2003; McCuley & Kuhnert, 1992; Safari et al., 2020).

A személytelen bizalom két oknal fogva is versenyeldnnyé kovacsolhatd: segitséget jelent az
lizleti piacokon végbemend gyors valtozasok ellen, masrészt a szervezetek bonyolult kdrnyezeti
elhelyezkédését illetéen. Vanhala és Ahteela (2011) megfigyelései alapjan a munkavallalok,
akik magas szinten elérték a személytelen bizalmat a szervezetben, akkor sem hagyjék el azt,
ha a személykdzi bizalom nem alakult ki magas szinten. A szervezetbe vetett bizalom jelenléte
szamos elénnyel jar, mint példdul a szervezeti elkdtelezettség, koltségesokkentés a
dontéshozatali folyamatokban, magas pénziigyi aramlas, valamint néveli a munkaval vald
elégedettséget és a munkateljesitményt (Tax et al., 1998; Barney & Hansen, 1994; Bozic et al.,
2018; Safari et al., 2020).



Vanhala és Ahteela (2011) megfigyelései alapjan a személytelen bizalom versenyelénnyé
kovacsolhato, hiszen segitséget nyljt abban, hogy a szervezetek gyorsan tudjanak reagalni a
piacokon végbemend valtozasokra. Masrészt azok a munkavallalok, akik magas szinten érték
el a személytelen bizalmat, elkdtelezettek a szervezetek irant még akkor is, ha a személyes

bizalom nem alakult ki.

2.3.  Technostressz

A technostressz fogalmaval az 1980-as évektdl lehet talalkozni, ekkor kezdédtek meg a
témaval foglalkozé kutatasok. Elsdsorban a munkahely automatizalédsaval kapcsoltdk Ossze,
Information and Communication Technology) 6sszefiiggd problémak utjan fejlodott (Polakoft,
1982; Shu et al., 2011). Brod (1984) olyan értelmezéssel alkotta meg a technostressz kifejezést,
hogy ,,az alkalmazkodas modern betegsége, amelyet az 1) szamitdgépes technologiakkal valo
egészséges megbirk6zas képtelensége okoz“. Weil és Rosen (1997) nem értettek egyet azzal,
hogy atechnostressz egy betegség, ezért Kiterjesztették a definiciot: ,,A technostressz
barmilyen negativ hatdst jelent az attitidokre, gondolatokra, viselkedésekre vagy
testpszichologara, amelyet kozvetlenill vagy kozvetve a technoldgia okoz*. Caro és Sethi
(1985) ugy értelmezik a technostresszt, mint ,,egy észlelt, dinamikus alkalmazkodo allapotot a
személy és a kornyezet kozott, amelyet szocidlpszichologiai folyamatok kozvetitenek, és
amelyet a technoldgiai kornyezet természete befolydsol”. Ez alapjan a fogyasztok egyéni
jellemzditdl, a megkiizdési mechanizmustél vagy az adaptacios képességektdl fiigg a
technostressz jelenség. Tarafdar és tarsai szamos tanulmanyt irtak a témaban (Tarafdar et al.,
2019; Tarafdar et al., 2007), 6k szervezeti Osszefliggésben mutattak ra arra, hogy a
technostressz kialakulasaban jelentds szerepet jatszanak a folyamatosan fejlodé IKT-k
alkalmazasa, illetve a hasznalatukkal kapcsolatban all6 valtoz6 fizikai, szocidlis és kognitiv
kovetelmények. Megfogalmaztik, hogy a technostressz alkotéi olyan tényezOk, amelyek
kivaltjdk a beosztottakban a technostressz érzetet, valamint az erre adott reakciot is kozéjlik

soroltak (Krishnan, 2017; Tarafdar et al., 2007).



2.4.  Munkaval valo elégedettség és szervezeti elkotelezettség

Az EEM gyakorlatok 6sztonzdéen hatnak a munkavallalok munkaval valo elégedettségére is
(Mohammad et al., 2019). A munkaval valo clégedettség tigy definialhatd, mint ,,az egyén
affektiv orientacidja az altala jelenleg betoltdtt munkakorok felé, és ez Osszefligg az egyén
munkahelyi viselkedésével” (Devananda & Onahring, 2019). A beosztottak attitiidjének
javitasa mellett ezen gyakorlatok célja, hogy noveljék a munkatarsak teljesitményét (Cai et al.,
2019). Ana ¢és tarsai (2019) pozitiv, er0s kapcsolatot talaltak az EEM gyakorlatok ¢és a
munkavallaloi elégedettség kozott, és ezeknek az egyiittes eredménye a jobb szervezeti
teljesitmény (Cai et al., 2019). A szervezeti elkotelezettségre ugy is tekinthetiink, mint egy
kotelékre vagy kapcesolatra a szervezet és az alkalmazott kozott (Mizanur et al., 2013). Amikor
nem jOn létre ez a kapocs €és a munkavallalok nem elégedettek a munkéjukkal, akkor az magas
fluktuacidhoz vezethet (Murat et al., 2014). Mindezek segitése érdekében a vezetoknek
0sztonzoket kell alkalmazniuk és motivalniuk kell a dolgozdkat, hogy az elkdtelezettségiiket és
elégedettségiiket fokozni lehessen (Mehwish et al., 2019). Alima és Faizuniah (2018) a
szervezeti elkotelezettség kozvetitd szerepét kutattdk az EEM gyakorlatok és a banki
alkalmazottak munkavallaloi elkdtelezettsége kozotti kapesolatra. Eredményeik azt mutattik,
hogy az EEM gyakorlatok jelentds eldrejelz6i voltak a munkavallaloi elkotelezettségnek. Az
eredmények azt is azonositottak, hogy a szervezeti elkotelezettség részleges kozvetité az EEM
gyakorlatban és a munkavallaloi elkotelezettségben. Egyes kutatok feltartak, hogy az EEM
gyakorlatok a munkavallaloi elégedettséghez és elkotelezettséghez vezethetnek (Abubakar et
al., 2019, Albrecht et al., 2015; Ukil, 2016). Murat és tarsai (2014) azt az eredményt kaptak,
hogy pozitiv kapcsolatok vannak az EEM gyakorlatok (toborzas és kivalasztas, képzés és
fejlesztés, javadalmazas és juttatasok, teljesitményértékelés), a munkaval valo elégedettség és
a szervezeti elkotelezettség kozott. Ugyanebben a sorban Mizanur és tarsai (2013) arra a
kovetkeztetésre jutottak, hogy a bangladesi bankszektorban pozitiv kapcsolatok vannak az
emberi erdforras gyakorlatok, a munkaval valo elégedettség és a szervezeti elkotelezettség

kozstt (Cherif, 2020).

2.5.  Siker és versenyképesség

A tudéas és mas szervezeti képességek kozotti kolcsonhatas atfogd perspektivat adott a

tudasintenziv cégek szamara (Garcia-Perez et al., 2020; Magni et al., 2022). A piacok egyre



komplexebbek, és dinamikusabbak, ezért a szervezetek sikere azon mulik, hogy tudasukat és
szellemi tokéjliket hatékonyan hasznaljak fel a versenyelony eléréséhez (Acikdilli et al., 2022;
Sotiros et al., 2022). A versenyképesség a tudasintenziv szervezetek miikddésében elsdsorban
a szellemi toke kihasznalasaban rejlik. (Cabrita et al., 2017; Shafiee, 2022; Yaseen et al., 2016;
Fiano et al., 2020). Ez az oka annak, hogy a tudasorientalt szervezetek nem elsésorban a
technologidkba és a fejlesztésekbe fektetnek be, hanem a human tékébe, hogy ezzel fenntarthato
versenyelényt szerezzenek (Liu, 2017). Az emberi erdforrds nemcsak a szervezet
termelékenységét €s teljesitményét noveli (Papa et al., 2020), hanem javitja az ligyfelek

lojalitasat is (Biedenbach et al., 2019).

A tudas egyre inkabb a versenyeldny elérésének eszkozévé valt (Alinasab et al., 2022; Magni
et al., 2022). A szellemi tdke szempontjabol a versenyelényhoz jutadshoz elengedhetetlen a
human téke, a belsé képességek és a kapcsolati téke (Rossi & Magni, 2017; Shafiee, 2022). A
human téke a vallalatban dolgoz6 egyénekben felhalmoz6dé tudésra utal (Bontis, 1998).
Youndt et al. (2004) a human t6két az alkalmazottak tudasabol, készségeibdl és képességeibdl
allénak tekintették. Srivastava (2001) a human tékét a tuddsorientalt gazdasagok
versenyelényének vezeté forrasanak emlitette. Altalanossagban elmondhatd, hogy a humén
toke a tudas és informécio immaterialis eréforrasa (Fernandes et al., 2000). Az egy¢€b szervezeti
immaterialis er6forrasokat, példaul a szervezeti folyamatokat, készségeket, ismereteket €s
informéciokat alapvetden a human téke iranyitja, igy a mindségi human téke a szervezeti
megujulas, az innovacio, a kreativitas és a versenyeldny elsédleges forrasa (Shafiee, 2021; Papa
et al., 2020; Shafiee, 2023).

3. Kutatasi kérdések, hipotézisek és a modell

Az empirikus kutatdsban az alabbi kérdésekre kerestem a valaszt:

KK1: A személytelen bizalom milyen kapcsolatban all a szervezeti elkdtelezettséggel, a

munkaval val6 elégedettséggel és a versenyképességgel?

KK2: Van-e kiilonbség a személytelen és a személyes bizalom hatasa tekintetében a szervezeti

elkotelezettségre, a munkéval vald elégedettségre €s a versenyképességre?

KK3: A technostressz hogyan befolyasolja a szervezeti elkotelezettséget, a munkaval vald

elégedettséget és a versenyképességet?



KK4: Milyen kiilonbségek mutathatok ki a vizsgélt orszdgok (Magyarorszag és Szlovakia)

szervezetel esetében?

KK5: Kimutathaté-e szignifikans kiillonbség a tudas-, munka- és tokeigényes szervezetek
esetében a szervezeti bizalom, az elégedettség, az elkotelezettség és a versenyképesség

tekintetében?

Vizsgalatomat kozel 2300 magyarorszagi és szlovakiai szervezet dolgozoinak valaszai alapjan
végeztem. A kérddiv tartalmazza az 6sszes személytelen bizalmi indikatort, amelyet Vanhala
¢és tarsai validaltak 2011-ben és azokat a tényezOket, amelyek alapjan bizonyithato, van-e

kapcsolat a hipotézisekben emlitett valtozok és a személytelen bizalom kozott.

H1/A: A személytelen bizalom és a szervezeti elkotelezettség kozott szignifikans
kapcsolat van.

H1/B: A személytelen bizalom és a munkaval valé elégedettség kozott szignifikans
kapcsolat van.

H1/C: A személytelen bizalom és a versenyképesség kozott szignifikans kapcsolat van.

A masodik hipotézis a személyes és a személytelen bizalom kozotti kiilonbségekre fokuszal,
konkrétan arra, hogy melyik gyakorol erdsebb hatast az elkotelezettségre, az elégedettségre és
a versenyképességre. Kutatisomban a személyes bizalom a felettesbe vetett bizalmat jelenti.
Bizonyitani kivanom, hogy a személytelen bizalomnak nagyobb befolyasa van a fent emlitett

tényezokre, azokon keresztiil az tizleti sikerre is.

H2/A: A személytelen bizalom teljes hatasa nagyobb a szervezeti elkotelezettségre, mint
a személyes bizalomé.

H2/B: A személytelen bizalom teljes hatasa nagyobb a munkaval valo elégedettségre,
mint a személyes bizalomé.




H2/C: A személytelen bizalom teljes hatasa nagyobb a versenyképességre, mint a
személyes bizalomé.

Vanhala altal validalt kérd6iv nem tartalmazza a technostressz faktort. Azonban bizonyitani
kivanom, hogy ez a tényez6 is hatassal van az elkotelezettségre, az elégedettségre és rajtuk
keresztiil a versenyképességre. Annak ellenére, hogy a technostressz egyre fontosabb kutatasi
téma, a személytelen bizalom szemszogébdl elenyészé a kutatdsok szama. Ezért jelen kutatas
¢lenjar6 a kapcsolatok feltdrasaban a vizsgalt tényezoket illetben Magyarorszagon és

Szlovakiaban.

H3/A: A technostressz és a szervezeti elkotelezettség kozott szignifikans kapcsolat van.

H3/B: A technostressz és a munkaval valé elégedettség kozott szignifikans kapcsolat
van.

H3/C: A technostressz és a versenyképesség kozott szignifikans kapcsolat van.

A negyedik hipotézis az altalam vizsgalt orszagok szervezeteinek kiilonbségeire vonatkozik.
Habar kutatisom nem tér ki a két orszdg kulturdlis kiilonbségeinek kutatdsara, a
szakirodalomban szamos korabbi eredmény olvashatd a két nemzet hasonlosagai és
kiilonbségei tekintetében (Csokas, 2021; Kortvélyesi, 2013). A negyedik hipotézis atfogd képet
ad arrol, milyen kapcsolatban all a szervezeti bizalom az elkdtelezettséggel, az elégedettséggel

¢s a versenyképességgel a két orszag esetében, milyen eltérések vagy azonossdgok mutathatok
ki,

H4: Magyarorszag és Szlovakia szervezetei esetében a vizsgalt tényezok
(elkotelezettség, elégedettség, bizalom, technostressz) kozotti kapcsolatok nem

mutatnak szignifikans kiilonbséget.




Az 6todik és egyben utolsd hipotézis azt vizsgalja, milyen kiilonbségek jelentkeznek a
szervezetek er0forrasigényei szerinti besorolés alapjan (tudas-, munka és tokeigényes). Ez azért
is lehet fontos, mert feltételezésem szerint a tudasorientalt szervezetek bizalomra épiild
kultardjanak igénye magédban hordozza azokat a jellemzoket, melyekkel kutatasomban a
szervezeti sikert mindsitem. Vizsgalom, hogy mely erdforrasigényli szervezetnek van

szorosabb kapcsolata a vizsgalt tényezdkkel.

H5/A: Szignifikans kiilonbség mutathaté ki a tudasorientalt és nem tudasorientalt
szervezetek kozott a szervezeti bizalmat illetéen.

H5/B: Szignifikans kiilonbség mutathaté Ki a szervezeti eréforrasigényt (tudas, munka,
toke) és az elkotelezettséget illetGen.

H5/C: Szignifikans kiilonbség mutathaté ki a szervezeti eréforrasigényt (tudas, munka,
toke) és az elégedettséget illetéen.

H5/D: Szignifikans kiilonbség mutathato Ki a szervezeti eréforrasigényt (tudas, munka,
toke) és a versenyképességet illetoen.

Az elméleti attekintésbol azonositott kutatasi rések detektdldsabol meghatarozott kutatasi
kérdéseim, alapjan felallithatova valt akutatdsi modell. Az 1. abra modellvezérelt

megkozelitésben mutatja be a vizsgalni kivant kapcsolatrendszert.

Operativ

tevékenységek

Fair play

Szervezet

fenntarthatosaga

Technologiai SZEMELYTELEN

megbizhatosag BIZALOM

Kommunikacié

Uzlet és emberek Elégedetiség
iranyitasa

Emberi eroforras

DA ol TECHNOSTRESSZ Versenyképesség

Elkitelezettség

Kompetencia
Joakarat —_—
Megbizhatosag

FELETTESBE
VETETT BIZALOM



1. abra: Kutatasi modell
Forrés: sajat szerkesztés
Az 1. dbran lathato valtozok kozotti kapcsolatokat vizsgaltam, mely elemzések eredményeként
a személyes ¢és személytelen bizalom versenyképességet befolyasold hatasat kivantam
bemutatni. A modellnek harom szintje van. Az elsé szint hatdrozza meg a személytelen
bizalom, a felettesbe vetett bizalom és a technostressz valtozokat, a masodik szint aggregalja
ezeket, ¢és végiil aharmadik szint eljuttat az elkotelezettségen ¢és az elégedettségen at

a versenyképességhez.

4. A Kutatas modszerei

PLS-SEM

A PLS-SEM moddszert ma mar széles korben hasznaljak a menedzsment kiilénbozo teriiletein,
példaul a szervezetiranyitasban, az emberi er6forras menedzsmentben, a marketing és stratégiai
menedzsmentben (Hair et al., 2012; Ringle et al., 2020; Hargitai & Bencsik, 2023). A modszer
népszeriisége részben annak kdszonhetd, hogy lehetdvé teszi komplex modellek becslését kis
mintakon anélkiil, hogy eloszlasi korlatokat irna el6 az adatokon. A PLS-SEM a paramétereket
a teljes variancia ¢és az alakzatok alapjan becsiili meg a modellstrukturdkat fékomponens-
analizis és legkisebb négyzetek regresszidinak kombinalasaval (Mateos-Aparicio, 2011;
Hargitai & Bencsik, 2023).

Faktoranalizis

A faktorelemzés a megfigyelt valtozok csokkentésére, csoportositasara hasznalatos. E fogalom
alatt a valtozok dimenzidszamanak csokkentését értjiik, holott a valtozok dsszevonasa kifejezés
lenne a helyesebb. A valtozok szamat csokkenteni Gigy kivanjuk, hogy a miiveletvégzés a lehet6
legkevesebb informéciovesztességgel jarjon, vagyis a transzformalt sokasagrol az eredeti

sokasagéval azonos kovetkeztetéseket lehessen levonni (Sajtos & Mitev, 2007).
Korrelacio- és regresszioelemzés

Korrelaciészamitassal tudjuk meghatarozni, hogy a valtozok kozotti kapesolat milyen szoros,
milyen erdsségli és milyen intenzitast, vagyis ez a modszer a valtozok kozotti linedris kapcsolat

szorossagat és iranyat irja le.

A regresszidelemzés sordn egy metrikus fliggd €s egy vagy tobb fiiggetlen valtozo kozotti

Osszefiiggést vizsgaljuk. Mint ahogy a korrelacidelemzésnél, ugy a regresszional is a valtozok
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kozotti kapesolatot, annak iranyat és er6sségét mérjiik. Annyiban kiilonbozik a két eljaras, hogy
a regresszioszamitasnal becsiilt értékeket keresiink, valamint a korrelacidelemzésnél nem
tudjuk, melyik a fliggd és melyik a fiiggetlen valtozo, a regresszidelemzésnél azonban meg kell
adnunk ezeket a valtozokat. Csak akkor végezziik jol a szamitast, ha megfelelé kapcsolatot

tudunk létesiteni a magyarazo és a magyarazott valtozok kozott. (Sajtos & Mitev, 2007).

5. Adatgyiijtés

A kérdéiv struktirajat tekintve Vanhala és tarsai felmérése alapjan (Vanhala et al., 2011)
dolgoztam, hozzaadva a technostressz témakort, igy Osszesen 54 kérdés szerepel benne.
A méltanyossagi dimenzid és a képességdimenzidé mellett, helyet kapott a felettesbe vetett
bizalom, az elégedettség és az elkotelezettség is. A valaszadasi lehetéség 6t fokozata Likert-
skalan tortént, miszerint 1 — egyaltalan nem ért egyet, 2 — nem ért egyet, 3 — inkabb egyetért, 4
— nagy mértékben egyetért, 5 — teljes mértékben egyetért.

A kérdoiv Osszedllitasa és lekérdezése 2022 januarjatol 2022 juliusdig tartott online forméaban
a LimeSurvey platformjan, azonban a tényleges lekérdezés elott probatesztelést végeztem
annak érdekében, hogy minden valaszad6 szamara vilagos és érthetd kérdéseket fogalmazzak
meg. A kutatast Magyarorszagon €s Szlovakiaban is elvégeztem, ezért a kérddivet magyar,

illetve szlovak nyelven is elkészitettem.

A résztvevok listajat Orbis (globalis pénziigyi informacidkat, pénziigyi adatokat, hireket,
tulajdonosi struktirdkat, fuzidkat, felvasarldsokat, stb tartalmazd adatbazis) adatbazis

sziirésével kaptam meg, amelynek feltételeit a kdvetkezd 1. szamu tablazat foglalja Gssze.

1. tablazat: A minta sziirése

Magyarorszag
Statusz Aktiv szervezet / ’}smeretlen 76 704 609
helyzetl
Vilagrégio / orszig / régio Magyarorszig 1366 114
az orszagban
Meéretbesorolas Nagy-, kozép-, kisvallalat 1365 051
Teljes 1365 051
Hasznalhat6 cimek 474 219
Szlovakia
Statusz Aktiv szervezet / lemeretlen 77 442 738
helyzetl
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Vilagrégio / orszag / régio

. Szlovakia 1057 558
az orszagban
Méretbesorolas Nagy-, kozép-, kisvallalat 1057017
Teljes 1057 017
Hasznalhat6 cimek 155 523

Forras: sajat szerkesztés

A kérdbivet a szervezetek valamennyi vezetdi szintjén tevékenykeddk, szellemi és a fizikai
dolgozok nemtdl és kortdl fliggetleniil toltotték ki. A szervezetek méretét tekintve nem tettem
lehatarolast, igy mikro, kis, kozép és nagyvallalatok munkatarsai is szerepeltek a célzott
szervezetek kozott. A kérdéiv a szervezetek elhelyezkedését is megkérdezte (megye
Magyarorszagon, jaras Szlovakiaban). A kutatasi célok érdekében az eréforras igényességet is
megkérdeztem (t6ke-, munka-, vagy tudasigényes). A kovetkez6 2. szamu tablazat a minta

szamossagat mutatja.

Magyar szervezetek Szlovak szervezetek
dolgozéi dolgozéi
Elkiildottek 219881 155523
Részleges kitoltések 2560 16 1108 £6
Teljes kitoltések 1572 6 660 {6

2. tablazat: Kérdéiv kikiildése
Forrés: sajat szerkesztés
A kovetkezd két (3. és 4. szamu) tablazat a visszaérkezett valaszok szamat mutatja a sziirés

alapjan meghatarozott feltételek szempontjabol.

Foglalkoztatottak szama (f6) Valaszado beosztasa Eroforras igény

775 Felsdszintli 1098 592
1-10 Munkaigényes
(49%) vezeto (70%) (38%)
497 Ko6zépszintli 278 255
11-50 Toékeigényes
(32%) vezetd (18%) (16%)
203 Alsoészintii 30 725
51-250 Tudasigényes
(13%) vezeto (2%) (46%)
97 Szellemi 158
250+
(7%) beosztott (10%)
Fizikai 8
beosztott (0,5%)

3. tablazat: Magyarorszagi Kitoltések
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Forréas: sajat szerkesztés

Foglalkoztatottak szama (f6) Valaszado beosztasa Eroéforras igény
376 Felsdszintli 339 . 214
1-10 Munkaigényes
(57%) vezetd (51%) (32%)
166 Kozépszintli 144 76
11-50 Tokeigényes
(25%) vezetd (22%) (12%)
75 Alsoszintli 52 ' 370
51-250 Tudasigényes
(11%) vezetd (8%) (56%)
43 Szellemi 105
250+
(7%) beosztott (16%)
Fizikai 20
beosztott (3%)

4. tablazat: Szlovakiai kitoltések

Forrés: sajat szerkesztés

6. Hipotézisek értékelése

H1/A: A személytelen bizalom és a szervezeti elkotelezettség kozott szignifikans kapcsolat
van.

A H1/A hipotézis annak a vizsgalatara iranyul, hogy vajon van-e és ha igen, milyen szoros
a kapcsolat a szervezeti bizalom személytelen eleme ¢és a szervezeti elkotelezettség kozott.
Korabbi kutatasok mar bebizonyitottak (Colquitt et al., 2007; Dirks & Ferrin, 2001; Aryee,
2002; Bijlsma & Koopman, 2003; Vanhala, 2019), hogy a személytelen bizalom hatassal van
a szervezeti elkotelezettségre, azonban Magyarorszagon és Szlovakiaban els6ként vizsgadlom
ezek kapcsolatat. Vanhala (2019) kutatasi eredményét veszem Osszehasonlitdé példanak, 6
Finnorszagban vizsgalta ezt a témakort két minta esetében (A minta — erdészeti agazatban
mukodo szervezetek, B minta — IKT 4gazatban miikodé szervezetek), O0sszesen 715 valasz
alapjan dolgozott. Az ¢ eredményei azt mutatjak, hogy a személytelen bizalom befolyéasolja
a szervezeti elkotelezettséget (A minta: személytelen bizalom — elkotelezettség = 0,892; B

minta: személytelen bizalom — elkotelezettség = 0,668). O szegmentalta a dolgozokat
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beosztasuk szerint, valamint a technostressz tényezd az O kutatasdban nem jelent meg.
Eredményeim alapjan én is elmondhatom, hogy a személytelen bizalom és a szervezeti
elkotelezettség kozott van szignifikans kapcsolat ($=0,248), azonban az én kutatdsomban ez a
kapcsolat csupan gyenge pozitiv kapcsolat, mig Vanhala értéke erdsen pozitiv. Habar ezen
hipotézis vizsgalata soran nem valasztottam szét a valaszadokat felsé-, kozép- és alsdszinti
vezetOkre, valamint szellemi és fizikai munkatdrsakra, a kérdéiv kitdltéi nagyrészben
fels6vezetok (magyar résztvevok 70%-a, szlovak résztvevok 51%-a felsdvezetd). Valaszaik igy
dominans mértékben befolyasoljadk az eredményeket. A személytelen bizalom akkor lehet
igazan fontos, amikor az alacsonyabb beosztadsii munkatdrsaknak nincs kézvetlen személyes
kapcsolatuk a hierarchia magasabb szintli vezet6ivel, igy dontéseikre inkabb tgy tekintenek,
hogy azok a szervezet egészét képviselik. A felsévezetdk esetében ez a hierarchikus viszony

nem all fenn, ezért a kapcsolat szorossagdnak megitéléséhez tovabbi elemzések sziikségesek.

A H1/A hipotézis bizonyitast nyert, a magyar és szlovak szervezetek dolgozoi szemszogébol
a személytelen szervezeti bizalom és a szervezeti elkotelezettség kozott szignifikéns kapesolat

igazolhato.

H1/B: A személytelen bizalom és a munkaval valo elégedettség kozott szignifikans
kapcsolat van.

A H1/B hipotézis, hasonléan az els6hoz, szintén kapcsolatokat kivan feltdrni, itt azonban
a személytelen bizalom ¢és az elégedettség kozott a magyar és a szlovak munkavallalok
esetében. Mohammad és tarsai (2018) bizonyitottak, hogy a személytelen bizalom egyik
tényezdje, az emberi eréforrds menedzsment gyakorlatok 6sztonzéen hatnak a munkavallaloi
elégedettségre. Szamos kutatod (Ana et al., 2019; Abubakar et al., 2019; Albrecht et al., 2015;
Ukil, 2016) arra a kovetkeztetésre jutott, hogy erdés pozitiv kapcsolat van az altaluk kutatott
minta alapjan az elégedettség ¢s az EEM kozott. Kivancsi lettem, hogy vajon az én mintadmra
igaz-e az, hogy Osszességében a személytelen bizalom, és nemcsak egy tényezdje, kapcsolatban
van-e az elégedettséggel. Vanhala (2019) kutatasdban az el6zd hipotézisnél emlitett mintdn
bizonyitotta a kapcsolatot. Mindkét minta esetében kdzepes pozitiv kapcsolatot talalt (A minta
esetében 0,574, B mintanal 0,599). Az én eredményeim (B=0,446) szintén kdzepes pozitiv
kapcsolatot mutatnak igy, hogy a dolgozokat itt sem valasztottam szét beosztasuk szerint, tehat

a felsévezetok nagy aranya itt is domindns mértékben befolyasoljak az eredményeket. Azonban
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a személytelen bizalom és az elégedettség kozott erdsebb a kapcsolat, mint a személytelen

bizalom és az elkotelezettség kozott.

A H1/B hipotézis bizonyitast nyert, a magyar és szlovak szervezetek dolgozoi szemszogébdl
a személytelen szervezeti bizalom és a munkdval vald elégedettség kozott szignifikans

kapcsolat igazolhato.

H1/C: A személytelen bizalom és a versenyképesség kozott szignifikans kapcsolat van.

A H1/C hipotézis a versenyképességre fokuszal és annak kapcsolatira a személytelen
bizalommal. A szakirodalmi részben emlitett kutatasok alapjan (Acikdilli et al., 2022; Sotiros
et al., 2022) dolgozatomban a szervezet sikerét a versenyképességgel magyarazom. Szamos
tovabbi kutatd (Cabrita et al., 2017; Shafiee, 2022; Yaseen et al., 2016; Fiano et al., 2020; Liu,
2017; Papa et al., 2020) bizonyitotta, hogy a versenyelény megszerzéséhez fontos az, hogyan
hasznaljak fel a szellemi tokéjiiket és tudasukat, tehat a versenyképesség az emberi eréforras
kihasznalasadban rejlik. Shafiee (2023) egy masik kutatisaban azt az eredményt kapta, hogy
a szellemi toke eldsegiti a bizalmon alapuld kapcsolatokat szervezeten beliil és szervezetek
kozott is. Azonban ezek a kutatasok a tudasorientalt szervezetek szemszogébdl vizsgaltak ezt
a témakort. Bizonyitott a kapcsolat a versenyképesség, az emberi er6forras és személyes
bizalom kozO6tt, azonban nem taldltam a szervezetek orientaltsagdt nem figyelembe vevo

kutatast, ami a versenyképességet a személytelen bizalommal magyarazna.

A kutatasi modellemben lathato, a személytelen bizalom és a versenyképesség kapcsolatat az
elégedettségen €s az elkotelezettségen keresztiil szeretném feltarni. Eredményeim azt mutatjak,
hogy az elkotelezettségen (p=0,030) és az elégedettségen (B=0,173) keresztiil is gyenge pozitiv
a kapcsolat. Habar van kapcsolat a személytelen bizalom és a versenyképesség kozott,
a kapcsolat gyenge, igy nem biztos, hogy aszemélytelen bizalom hatissal van

a versenyképességre.

A H1/C hipotézis bizonyitast nyert, a magyar és szlovak szervezetek dolgozoi szemszogébol
a személytelen szervezeti bizalom ¢és a versenyképesség kozott szignifikdns kapcesolat

igazolhato.
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H2/A: A személytelen bizalom teljes hatasa nagyobb a szervezeti elkotelezettségre, mint

a személyes bizalomé.

A masodik hipotézis csoport a személyes és személytelen bizalom kozotti kiilonbségekre

fokuszal, hogy vajon melyik bizalomnak van nagyobb hatésa a kiilonb6zo tényezdkre.

A H2/A hipotézis azt vizsgalja, hogy vajon a szervezeti bizalom mely jellegének teljes hatasa
nagyobb az elkdtelezettségre. Kutatdsok bizonyitottdk, hogy mind a személyes (Ferres et al.
2004), mind a személytelen (Vanhala, 2019) bizalom kapcsolatban van az elkotelezettséggel.
Mindezek mellett arra vagyok kivancsi, melyik az a bizalom, ami nagyobb hatassal van az
elkdtelezettségre a mintdm esetében. Eredményeimben az lathatd, hogy a személyes bizalom és
az elkotelezettség kozott (f=0,361) erdsebb a kapcsolat, mint a személytelen bizalom és az
elkotelezettség (B=0,248) kozott, de ez még mindig kdzepes pozitiv kapcsolat. Shams és
Esfandiari Moghadam, 2016) szerint a személytelen bizalom arra 6sztonzi az alkalmazottakat,
hogy a szervezetnél maradjanak, kiilonosen akkor, ha a dolgozok hajlamosak olyan
szervezeteket keresni, amelyek magasabb szintli munkaval val6 elégedettséget biztositanak
szdmukra. Az én vizsgalatomban elmondhatd, hogy a személyes bizalom 0sztonzébben hat a

munkavallalokra, mint a személytelen bizalom.

A H2/A hipotézis nem nyert bizonyitast, ugyanis a Magyarorszagon ¢s Szlovakiaban mik6do
szervezetek dolgozdinak kitoltése alapjan a személyes bizalom teljes hatdsa nagyobb

a szervezeti elkotelezettségre, mint a személytelen bizalomé.

H2/B: A személytelen bizalom teljes hatasa nagyobb a munkaval valo elégedettségre, mint

a személyes bizalomé.

A H2/B hipotézis az el6z6hoz hasonléan a személyes €és a személytelen bizalom kapcsolatat

vizsgalja, de most a munkavallalé munkaval valo elégedettségével.

A személyes és a személytelen bizalom is 0sszefiigg az elégedettséggel, azonban Ellonen ¢és

tarsai (2008), valamint Shams és Esfandiari Moghadam (2016) arra a kdvetkeztetésre jutottak,
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hogy a személytelen bizalom nagyobb hatassal van az elégedettségre. Mas szoval, a szervezet
struktarakba és folyamatokba, illetve a humanerdforras-politikdkba és azok mutatoiba vetett
bizalom révén a személyzet elégedettebb lesz. A személytelen bizalom arra készteti a
személyzetet, hogy lelkesebben dolgozzanak és elégedettebbek legyenek a munkajukkal
(Ellonen et al., 2008; Esfandiari Moghadam, 2016; Safari et al., 2020).

Eredményeim igazoljak a korabbi kutatdsokat, ugyanis a személytelen bizalom az altalam
megkérdezett dolgozok korében is erésebben befolyasolja az elégedettséget, mint a személyes
bizalom (személytelen bizalom — elégedettség = 0,446; személyes bizalom — elégedettség =
0,335). A magyarorszagi ¢és szlovakiai szervezetek esetében is beigazolodott, hogy az
elégedettség nem a felettesbe vetett bizalommal parosul nagyobbrészt, hanem a személytelen
bizalommal, vagyis a fentebb emlitett szervezeti tényezdok és folyamatok segitik dket a bizalom

kialakitasahoz és igy az elégedettséghez.

A H2/B hipotézis bizonyitast nyert, ugyanis a Magyarorszagon és Szlovakiaban mikodo
szervezetek dolgozdinak kitdltése alapjan a személytelen bizalom teljes hatdsa nagyobb az

elégedettségre, mint a személyes bizalomé.

H2/C: A személytelen bizalom teljes hatdsa nagyobb a versenyképességre, mint

a személyes bizalomé.

A masodik hipotézis harmadik része ismét a versenyképességet vizsgalja, konkrétabban azt,
hogy a személyes vagy a személytelen bizalom hatasa nagyobb-e a versenyképességre. Ahogy
mar emlitettem néhany kutatast (Cabrita et al., 2017; Shafiee, 2022; Yaseen et al., 2016; Fiano
et al., 2020; Liu, 2017; Papa et al., 2020; Shafiee, 2023), ezek bizonyitottak a kapcsolatot
a személyes bizalom ¢és a versenyképesség kozott, azonban minddssze a tudasorientalt
szervezetek esetében. Arra vagyok kivancsi, hogy melyik bizalom van nagyobb hatassal
a versenyképességre. Eredményeimet a kdvetkezd 5. szdmu tabldzatban mutatom be
a konnyebb atlathatosag érdekében, ugyanis itt is az elégedettségen és az elkdtelezettségen

keresztiil vizsgaltam a kapcsolatokat.

Utvonal Utegyiitthat6
Személytelen bizalom — Elkotelezettség — Versenyképesség 0,030
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Személyes bizalom — Elkotelezettség — Versenyképesség 0,043

Személytelen bizalom — Elégedettség — Versenyképesség 0,173

Személyes bizalom — Elégedettség — Versenyképesség 0,103
5. tablazat: H2/C hipotézis igazolasa

Forrés: sajat szerkesztés

A tablazatban jol lathatd, hogy a személytelen bizalom teljes hatdsa csak az elégedettségen
keresztiil nagyobb a versenyképességre, az elkotelezettségen keresztiil a személyes bizalom
teljes hatasa nagyobb. Bar az el6z6 kettd hipotézis igazolta, hogy mig az elégedettségre a
személytelen bizalom, addig az elkdtelezettségre a személyes bizalom van nagyobb hatéssal,
igy nem meglepd, hogy a versenyképesség eredményei is ezt mutatjadk. Mind a négy esetben

szignifikans kapcsolatokat tartam fel.

A H2/C hipotézis részben nyert bizonyitast, ugyanis aszemélytelen bizalom az
elégedettségen keresztiil van nagyobb hatassal a versenyképességre, a személyes bizalom pedig

az elkotelezettségen keresztiil.

H3/A: A technostressz és a szervezeti elkotelezettség kozott szignifikans kapcsolat van.

A szakirodalmi részben bemutattam, hogy tobb kutaté (Lei & Ngai, 2014; Webster, 2014;
Tarafdar et al., 2019; Salazar-Concha et al., 2021) Ggy gondolja, a technostressz nem csak
negativ, de pozitiv is lehet vagy pedig se nem negativ, se nem pozitiv. Kutatdisomban negativ
hatasti allitdsokat hasznaltam, mert szerintem manapsag eldbb negativ hatast kelt az
emberekben, majd miutan latjak a technologia pozitiv oldalait, akkor beszélhetlink személyes
fejlédésrol és tanulasrol. Kivancsi voltam, a negativ hatast technostressz mennyire befolyéasolja
a szervezeti elkotelezettséget. Eredményeim azt mutatjdk, hogy a technostressz és az
elkotelezettség kozott (f=-0,142) gyenge negativ a kapcsolat. A negativ kapcsolat azt jelenti,
hogy a technostressz €s az elkotelezettség egymassal szemben mozog, tehat ha a technostressz
novekszik, akkor az elkotelezettség csokkenni fog és forditva, tehat a technostressz negativan

befolyasolja a szervezeti elkotelezettséget.

A H3/A hipotézis bizonyitast nyert, ugyanis a technostressz €s a szervezeti elkotelezettség

kozott gyenge negativ szignifikdns kapcsolat van.
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H3/B: A technostressz és a munkaval valé elégedettség kozott szignifikans kapcsolat van.

Az el6z6 hipotézishez hasonldan a H3/B szintén a technostressz kapcsolatat vizsgalja, azonban
most az elégedettséggel. A technologia fejlesztésével és elsajatitasaval az a képesség, miszerint
az atalakitasi folyamat soran hatékonyan tudjdk hasznalni a technologidkat, gyorsan képes
fejlédni. Ehhez azonban sziikség van arra, hogy a munkatarsak konnyen be tudjak fogadni az
Gijitasokat és hatékonyan tudjak ket alkalmazni (Al-Mamary, 2020). Ugy gondolom, ha ez nem
teljesiil, és a dolgozok tartanak az ujitastol, félnek a valtozasoktol €s attdl, hogy nem fogjak

tudni megtanulni az 0j technologia hasznalatat, az az elégedettségiiket is negativan befolyasolja.

Eredményiil azt kaptam, hogy a technostressz és a munkaval vald elégedettség kozott van
szignifikans kapcsolat, azonban itt is gyenge negativ a kapcsolat (=-0,039), tehat itt is
elmondhat6, hogy ha a technostressz mértéke ndvekszik, akkor az elégedettség alacsonyabb

lesz és forditva.

A H3/B hipotézis bizonyitast nyert, ugyanis a technostressz €s a munkaval valo elégedettség

kozott gyenge negativ szignifikéns kapcsolat van.

H3/C: A technostressz és a versenyképesség kozott szignifikans kapcsolat van.

A H3/C hipotézis a versenyképesség és a technostressz kapcsolatat vizsgalja. Tarafdar és tarsai
(2011) arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy a technostressz csokkenti a munkateljesitményt,
ugyanis a technologia fejlodése altal lehetdvé tett talzott kommunikacios megszakitasok
kételyeket valtanak ki a dolgozokban és képességeikben. Ezenkiviil az intelligens technologidk
1) funkcioi megkdvetelik az alkalmazottaktol, hogy fejlesszék készségeiket. A tanuldsi
folyamat és a tanulasi nyomas megszakitja az beosztottak napi tevékenységét. Leung (2019)
széllodai dolgozok korében vizsgélta a témakdrt, eredményiil azt kapta, hogy az informéacios

rendszerek valtozasai vagy frissitései negativan befolyasoljak a szallodai alkalmazottak
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teljesitményét. Tehat a technostressz negativan befolyasolja a dolgozdk teljesitményét, ami a
versenyképesség egyik alappillére. Ha a beosztott jol érzi magat, elégedett és elkotelezett, akkor
a munkateljesitménye is pozitivan valtozik. Ismét tablazatban (6. szdmu) mutatom be az
eredményeket a konnyebb atlathatosdg érdekében, ugyanis a technostressz hatdsait a

versenyképességre itt is az elégedettségen €s az elkotelezettségen keresztiil néztem meg.

Utvonal Utegyiitthato
Technostressz — Elégedettség — Versenyképesség -0,017
Technostressz — Elkotelezettség — Versenyképesség -0,015

6. tablazat: H3/C hipotézis eredményei
Forrés: sajat szerkesztés

A két eredmény szinte ugyanaz, gyenge negativ a kapcsolat mindkét esetben a technostressz €s
a versenyképesség kozott, tehat ha nd a technostressz, csokken az elégedettség (vagy

elkotelezettség) és a versenyképesség is és forditva.

A H3/C hipotézis bizonyitast nyert, ugyanis a technostressz €s a versenyképesség k6zott mind
az elégedettségen, mind az elkdtelezettségen keresztiil gyenge negativ szignifikdns kapcsolat

van.

H4: Magyarorszag és Szlovakia szervezetei esetében a vizsgalt tényezdk kozotti

kapcsolatok nem mutatnak szignifikans kiilonbséget.

A negyedik hipotézis Magyarorszdg és Szlovakia szervezetei kozotti kiilonbségeket ¢€s
hasonlésdgokat vizsgalja. Kutatdsom nem tér ki a két orszadg kulturdlis differencidira és
egyezéseire, azonban a valaszokbdl egyértelmiien meg lehet hatarozni, hogy a két orszadgnak
milyen a viszonyuldsa a személytelen bizalomhoz és feltarhatoak a kapcsolatok az el6zd

hipotézisekben megjeldlt tényezdk kozott.

Az egyvaltozos elemzésben megmutattam, hogy a két orszag kozott nem igazan vannak
kiilonbségek, viszont a szlovakok elégedettebbek, mint a magyarok, aminek oka az lehet, hogy
habar a két orszag atlagkeresete szinte ugyanaz (Szlovékia — 1373€, Magyarorszag — 1440€), a
szlovéakok fizetésének vasarloértéke magasabb. A DESI index rangsoraban is az lathat6, hogy

a digitalizaci6 tekintetében tarsadalmi és gazdasagi szinten Szlovakia Magyarorszag elott jar.
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Eredményeimben az lathatd, hogy a szlovak szervezetek esetében a személytelen bizalom
dominansabb modon fejti ki hatasat az elégedettségre (f=0,490), mint a magyar szervezeteknél
(B=0,407). Ezzel szemben a magyarorszagi szervezetek dolgozoindl a személyes bizalom
felértékelddik, nagyobb hatisa van a személytelen bizalomnak az elégedettségre. A vizsgalat
azt mutatja, hogy a szlovak dolgozdk esetében a személytelen bizalom a dominansabb f¢él a
kapcsolatok tekintetében, mig a magyar munkatarsaknal a személyes bizalom és a korabban

emlitett tényezdk kozott erdsebb a kapcsolat.

Osszességében az allapithaté meg, hogy nemzetkdzi viszonylatban nincsenek kiilonbségek a
két orszag kozott, azonban érzékelhetdek a szervezetek miikddésében megjelend eltérések. Azt,
hogy a szlovakok valaszai alapjan a személytelen bizalom van nagyobb hatassal a tényezokre,
azzal tudndm magyardzni, hogy habér nincsenek nagyon kulturalis kiilonbségek, a szlovakok
sokkal visszahuzodobbak, nem nyitottak, nem baratsagosak és tavolsagtartoak. Ezt
maximalisan lehet érezni a szervezeten beliil, nehéz a vezetdkkel ,barati” kapcsolatot
kialakitani, nem lesznek szoros kapcsolatok, igy a dolgozok kénytelenek a szervezetbe vetett

hitliket segitségiil hivni, amikor az elkotelezettségrol és az elégedettségrdl van szo.

A H4 hipotézis bizonyitast nyert, ugyanis statisztikai kiilonbozéségek nem mutathatok ki
Szlovdkia ¢és Magyarorszag szervezetei kozott a személyes és személytelen bizalom

vonatkozasaban.

H5/A: Szignifikans kiilonbség mutathato ki a tudasorientalt és nem tudasorientalt

szervezetek kozott a szervezeti bizalmat illetden.

Az utolsé hipotézis elsé alhipotézise azt vizsgélja, hogy vajon vannak-e kiilonbségek a
személyes €s személytelen bizalom viszonyuldsahoz a szervezetek eréforras igényiik szerint. A
szakirodalmi részben ismertettem a tudasintenziv szervezetek jellemzdit, valamint a
versenyeldny megszerzéséhez sziikséges eréforrasokat. Swart €s Kinnie (2003), illetve Medina
¢s Medina (2015) a szellemi tokét nevezték meg a legfontosabb eréforrasoknak, ahol a tudas a
legjelentdsebb tényezd. A tudasteremtés, a tanuldsi képességek, a stratégiai valtozasok
menedzselése és a tudasaramlas kulcsfontossagu a versenyelony és a szervezeti Siker
fenntartdsahoz (Kogut & Zander, 1992; Nonaka & Takeuchi, 1995; Wang & Ahmed, 2003).

Azonban mindezek kiépitéséhez sziikséges beépiteni olyan tényezdket, mint a bizalom. Mivel
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a tudasorientalt szervezetek sikeres miikodéséhez elengedhetetlen a tudas és annak megfeleld
felhasznalasa, azt inkédbb a személyes bizalom segiti. Ha a dolgozdk megbiznak egyméasban,
akkor konnyebben osszék meg munkatarsukkal a tudasukat, és a bizalom révén a csoportmunka
is hatékonyabban miikddik, amivel tudast is teremtenek ¢€s az megfeleléen tud dramlani
kozottiik. Ugyanez elmondhatd akkor, ha a felettes bizik meg a beosztottakban, nem fél
megosztani veliik kényes informéciokat attol tartva, elmondjak masoknak vagy felhasznaljak a
szervezet ellen kilépés utan. Ezért gondoltam azt, hogy kiilonbségek lesznek a személyes és
személytelen bizalom vizsgalatat illetden a munka-, toke- és tudasorientalt szervezetek

esetében.

A HS5/A hipotézis bizonyitast nyert, ugyanis kiilonbségek mutathatok ki a szervezetek

eréforras igényiiket tekintve.

H5/B: Szignifikans kiilonbség mutathato ki a szervezeti er6forrasigényt (tudas, munka,

toke) és az elkotelezettséget illetden.

A kovetkezd alhipotézisben a szervezeti elkotelezettség kiilonbségeit vizsgalom a szervezetek
orientaltsagat illetden. Vizsgalatom eredménye, hogy a munkaigényes szervezetek esetében a
legnagyobb a személytelen bizalom hatasa a szervezeti elkitelezettségre. Ennek az lehet az oka,
hogy a munkaigényes szervezetek sokat fektetnek a dolgozokba, képzéseket és bonuszokat
kapnak, emellett nagy valosziniiséggel a talorak nem stresszfaktorok, hiszen elegendéen
dolgoznak a szervezetnél. A tudéasigényes szervezetek esetében nagyon fontos a dolgozok
kozotti bizalom, hogy a tuddsmenedzsment mindenfajta folyamatat miikodtetni tudjak, ezért
ugy gondolom, hogy ott inkdbb a személyes bizalom van nagyobb hatassal. A munkaigényes
szervezetek dolgozdi (ha nem ismerik a vezetoket), a szervezetben tudnak bizni, ami a sok
pozitivumot (a negativumok mellett) adja nekik. Tovabbi eredményeim azt mutatjak, hogy a
személyes bizalom a munka- és tudasigényes szervezeteknél van a legnagyobb hatassal az
elkotelezettségre, amivel igazolodott a kordbbi felvetésem. A tudas- és munkaorientalt
szervezetek miikodésében az ember a legnagyobb kulcs, amihez mind a személyes, mind a

személytelen bizalom kialakitdsa fontos.

A H5/B hipotézis bizonyitast nyert, kimutathatdé a szignifikdns kiilonbség a szervezetek

orientaltsaga és az elkdtelezettség kozott.
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H5/C: Szignifikans kiilonbség mutathato ki a szervezeti er6forrasigényt (tudas, munka,

toke) és az elégedettséget illetden.

Az elégedettséget tekintve a HS/C hipotézis eredményei azt mutatjak, hogy itt is a
munkaigényes szervezeteknél a legnagyobb a személytelen bizalom hatdsa a munkéval vald
elégedettségre. Azonban egy szamomra érdekes kapcsolat is kimutathatd: a tékeigényes

szervezetek esetében a legnagyobb a személyes bizalom hatdsa az elégedettségre.

A HS5/C hipotézis bizonyitast nyert, kimutathatdé a szignifikans kiilonbség a szervezetek

orientaltsaga és az elégedettség kozott.

H5/D: Szignifikans kiilonbség mutathato ki a szervezeti er6forrasigényt (tudas, munka,

toke) €s a versenyképességet illetden.

Az utolsé hipotézisem az el6zdekhez hasonloan a kiilonbségeket tarja fel a szervezeti

orientaltsag €s a versenyképesség kozott.

A munka- és tudasigényes vallalatok esetében az elégedettségen keresztiil a legnagyobb a
hatdsa a személytelen bizalomnak a versenyképességre, valamint szintén a munkaigényes
szervezetekben a legnagyobb a személyes bizalom hatdsa az elégedettségen keresztiil a
versenyképességre. A munka- és tudasigényes szervezetek esetében is a dolgozok vannak a
kozéppontban. Korabbi kutatasok (Cabrita et al., 2017; Shafiee, 2022; Yaseen et al., 2016;
Fiano et al., 2020; Liu, 2017; Papa et al., 2020) bizonyitottak, hogy a versenyeldny
megszerzéséhez fontos az, hogyan hasznaljak fel a szellemi tOkéjiiket és tudasukat, tehat
a versenyképesség az emberi eréforras kihasznalasaban rejlik. Shafiee (2023) egy masik
kutatdsaban azt az eredményt kapta, hogy a szellemi tOke eldsegiti a bizalmon alapul6
kapcsolatokat szervezeten belill és szervezetek kozott is. Ez lehet az oka annak, hogy a munka-
¢s tokeorientalt szervezetek esetében alegnagyobb mindkét bizalom  hatasa
a versenyképességre. A dolgozok biznak mind a munkatdrsaikban és feletteseikben, mind

a szervezetben, ami versenyeldnnyé kovacsolhato.
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A H5/D hipotézis bizonyitast nyert, kimutathatdé a szignifikans kiilonbség a szervezetek

orientaltsadga és a versenyképesség kozott.

7. Kutatasi eredmények értelmezése

A hipotézisek vizsgalatahoz szolgal6 adatokat online kérdoiv segitségével gylijtottem be, a
kutatast a kivalasztott magyar és szlovak megyékben és keriiletekben miikodd szervezetek
korében valositottam meg. Ennek eredményeképp Osszesen 2232 magyar ¢€s szlovak dolgozé
valaszai alapjan vontam le a kovetkeztetéseket, milyen kiilonbségek és hasonlosagok tarhato
fel a személytelen és személyes bizalom kozott, hatdsaikat tekintve milyen kapcsolatok
mutathatok ki az elégedettséggel, elkotelezettséggel, versenyképességgel és technostresszel. A
hipotézisek teszteléséhez az adatokat egyes esetekben komplexen, mashol tobb

kritériumvaltozé szerinti bontdsban elemeztem (orszag, szervezetek eréforras igénye szerint).

A kovetkezOkben Osszegzésre keriilnek az el6z6 tablazatban ismertetett hipotézisekkel

kapcsolatos eredmények és kovetkeztetések, ami alapjan megfogalmaztam téziseimet.

T1: A magyar és szlovak szervezetek dolgozdi szemszogébol a személytelen szervezeti

bizalom és a szervezeti elkotelezettség, a munkaval valo elégedettség és a

versenyképesség kozott szignifikans kapcsolat igazolhato fiiggetleniil a szervezetek

e rer

Modellem alapvetden abbdl indul ki, hogy megvizsgalja a mar korabban emlitett tényezdk
(elégedettség, elkotelezettség, versenyképesség) €s a személyes és személytelen bizalom
kozotti kapcsolatokat. Ezek alapjan kivantam eljutni arra a kovetkeztetésre, hogy a
személytelen bizalom hatassal van az izleti sikerekre, amit dolgozatomban a
versenyképességgel magyarazok. Az elsé hipotézis mindossze a kapcsolatokat kutatja a
személytelen bizalom ¢és a szervezeti elkotelezettség, a munkaval valo elégedettség és a
versenyképesség kozott. A szervezeti elkitelezettség egy allapot, egy kapocs a szervezet €s a
munkavallalok kozott, ezért feltételeztem a kapcsolatot a bizalom és az elkotelezettség kozott.

Vanhala (2019) vizsgalta a kapcsolatot e két tényez6 kozott. Kutatdsaban erds pozitiv kapcsolat
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jott ki eredménylil, esetemben gyenge pozitiv. Vanhala szegmentalta a dolgozdkat beosztasuk
szerint, én nem. Dolgozatomban a felsévezetok domindns mértékben befolyadsoljak az
eredményeket (valaszadd ardny miatt), ami erdsebb elkotelezettséget jelenthet. A személytelen
bizalom ¢és az elégedettség kozotti kapcsolatot szintén vizsgéalta Vanhala (2019), az 6
eredményei is kozepes pozitiv kapcsolatot mutattak, mint ahogy az enyémek is, tehat a
személytelen bizalom Gsszes tényezoje hatdssal van a dolgozoi elégedettségre. Nem elég csak
egy valtozoval / folyamattal foglalkozni, az Osszeset (operativ tevékenységek szervezése,
szervezet fenntarthatosaga, lizlet és az emberek irdnyitasa, technologiai megbizhatosag, emberi
eréforras menedzsment, fair play, kommunikacié) egyben kell mikodtetni, aminek
kovetkeztében a szervezetek olyan versenyelOnyre tesznek szert, hogy elégedettek lesznek a
dolgozodik, motivaltabbak lesznek, a szervezeti célokért mindent megtesznek €s nem utolsod

sorban alacsony lesz a fluktuacio.

A versenyképesség €s a személytelen bizalom kdzott szintén van kapcsolat, azonban ez gyenge
pozitiv, mind az elégedettségen, mind az elkotelezettségen keresztiil. A személytelen
bizalomnak nagyobb hatasa van az elégedettségre, mint az elkotelezettségre, ezért varhato volt,
hogy az elégedettségen keresztiil lesz erdsebb kapcsolat a személytelen bizalom és a

versenyképesség kozott.

T2: Mind a szlovak, mind a magyar szervezetek dolgozoi szemszogébol a személytelen

bizalom teljes hatiasa nagyobb a szervezeti elkitelezettségre, a munkaval valo
elégedettségre és a versenyképességre, mint a személyes bizalomé, fiiggetleniil a

szervezetek orientaltsagatol.

Kutatasaimat arra alapoztam, hogy a felettesbe vetett bizalmon tal ott lapul a szervezetbe vetett
bizalom, aminek tényez6i nagyobb mértékben befolydsoljak az altalam vizsgalt tényezdket.
Feltételezéseim egyrésze beigazolddott, azonban nem minden esetben. Minddssze a masodik
hipotézist fogadtam el teljesen, tehat csak az elégedettségre nagyobb a teljes hatdsa a
személytelen bizalomnak, mint a személyesé. Szdmomra ez egy érdekes eredmény, hiszen, ha
az elkotelezettség kapocs a dolgozo €s a szervezet kozott, akkor vajon miért a felettesbe vetett

bizalom van nagyobb hatéssal az elkotelezettségre.
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Ezek alapjan nem meglepd, hogy a versenyképességre a személytelen bizalom teljes hatasa
nagyobb az elégedettségen keresztiil, a személyes bizalom teljes hatdsa pedig az
elkotelezettségen keresztiil nagyobb a versenyképességre. Az eredmények szamomra nem vart
végeredményt adtak, azonban ez azt is bizonyitja, hogy nem elég csak a személyes bizalommal,
vagy csak a személytelen bizalommal foglalkozni a sikerhez vezetd uton, hanem mindkettével,
mert igy lehet ezekbdl megfeleld versenyelonyt kovacsolni. Az egyiittes erejiilk a kulcs a

sikerhez.

T3: A magyarorszagi és szlovakiai szervezeteket illetéen a technostressz hatassal van

a szervezeti elkotelezettségre, a munkaval valo elégedettségre és a versenyképességre

fiiggetleniil attol, milyen a szervezetek eréforras igénye.

A szakirodalmi részben bemutattam, hogy néhany kutatd a technostresszt negativ hatdsként
vizsgaltak (Polakoff, 1982; Shu et al., 2011; Brod, 1984; Weil & Rosen, 1997; Connolly &
Bhattacherjee, 2011; Tarafdar et al., 2017, 2019; Krishnan; 2017; Chen, 2015; Salazar-Concha
et al., 2021), mig masok azt feltételezték, hogy a stressz természeténél fogva se nem pozitiv, se
nem negativ (Lei & Ngai, 2014; Webster et al., 2011). Kutatasomban olyan allitdsokat adtam a
véalaszadoknak, amik a technostressz negativ hatasaira fokuszalnak. Ennek oka, hogy arra
voltam kivancsi, az olyan negativ érzelmek, mint a technostressz, mennyire befolyasolja az

elkotelezettséget, az elégedettséget €s a versenyképességet.

Mindharom hipotézisem bizonyitast nyert, mert mindhdrom tényezdére, habar gyengén, de
negativan hat a technostressz, vagyis, ha a technostressz mértéke novekszik, ugy csokken a
dolgozdk elégedettsége, elkotelezettsége és ezzel egyiitt a versenyképesség is. Nem meglepd,
hiszen a dolgozok azt érzik, a technologia fenyegeti a munkdjukat, gyakran tandcstalanok a
hasznalata miatt. Emiatt bizalmatlanok a feletteseik és munkatarsaik irant, ami el6bb-utobb

elégedettlenséghez és az elkotelezettség gyengiiléséhez vezet.

T4: A személyes és személytelen bizalom hatasa a szervezeti elkotelezettségre, a

munkaval valé elégedettségre és a versenyképességre nem mutat szignifikans

kiillonbséget a Szlovakiaban és Magyarorszagon miikodo szervezetek esetében.
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Csokas (2021) a szlovak és magyar szervezetek esetében végzett kutatdsasaban foképp az
etikaval, a bizalommal és a tuddsmenedzsmenttel foglalkozott. Eredményiil azt kapta, hogy a
vizsgalt mintdban Szlovédkidban és Magyarorszagon a KKV tipusu szervezetek hasonld
mértékben ismerték fel a rejtett etikai szabdlyozasok jelentoségét. Tobias (2016) a
tudasmenedzsment koré épitette kutatasat szlovak €s magyar szervezetek esetében. Azt az
eredményt kapta, hogy a szervezeti sikerességet befolyasold 1ényeges szervezeti jellemzok a
vezetok ¢és beosztottak szaktuddsa, megbizhatosdga ¢és a rugalmas munkavégzés.
Kiilonbségeket nem keresett a két orszag szervezetei kozott, azonban 6 is arra a kovetkeztetésre
jutott, hogy a bizalom hozzijarul a szervezeti sikerhez. Kutatasomban én is azt kaptam
eredményiil, hogy a két orszag szervezetei kozott nem mutathatok ki statisztikai

kiilonbozdségek a személyes és személytelen bizalom vonatkozasaban.

T5: Mind a magyar, mind a szlovak kiilonb6z6 eréforrasigényii (tudas-, munka- és

tokeorientalt) szervezetek esetében a bizalom érvényesiilése szempontjabol
szignifikans kiilonbségek mutathatok ki az elkotelezettséget, az elégedettséget és a

versenyképességet illetoen.

Kutatdsomban feltételeztem, hogy a kiilonbségek kimutathatok, hiszen mig az egyik szervezet
a tuddsmenedzsment folyamataira, addig masodik a dolgozokra, a harmadik pedig a
befektetésekre Osszpontosit. Vizsgalatom eredményéll azt kaptam, hogy a tudéas- és
munkaigényes szervezetek esetében a legnagyobb a személyes és személytelen bizalom hatasa
a versenyképességre, hiszen a szellemi toke eldsegiti a bizalmon alapulé kapcsolatokat
szervezeten beliill és szervezetek kozott is (Shafiee, 2023). A dolgozok biznak mind a

munkatarsaikban és a feletteseikben, mind a szervezetben, ami versenyeldnny¢ kovacsolhat6.

Ugy gondolom, kutatasom elérte a kit{izott céljait. Bizonyitottam, hogy a személytelen bizalom
hatasa éppoly fontos, mint a személyes bizalomé, ezért sziikséges vele foglalkozni. Igazoltam,
hogy habar a vizsgalt két orszag kozott allando fesziiltségek huzodnak (elsdsorban politikai
szempontbol), a szervezeti miikddésiiket a bizalomhoz 4ll6 viszonyukat tekintve nagyon
hasonléak. Mindezek mellett pedig aldtdmasztottam, hogy a szervezetek erdéforrds igényiik
szerint eltéré kapcsolatban allnak a személyes és személytelen bizalmat tekintve az
elégedettséggel, az elkotelezettséggel és a versenyképességgel. Ez mindenképp egy olyan

lathatatlan teriilet, aminek a jovében érdemes figyelmet szentelni és lathatova tenni. A kutatds
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igazi hozadéka mégis az, hogy a magyarorszagi €s szlovéakiai szervezetek esetében is
rendelkezésre allnak attekinthetd eredmények, melyek a személyes €és személytelen bizalom, az
elégedettség €s elkotelezettség, a versenyképesség €s siker megjelenésével, alkalmazasaval és

a tényezok kolcsonds egymasra hatasaval kapcsolatosak.
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8. Osszefoglalas

A disszertacid céljat teljes mértékben teljesitettem, sikertilt feltirnom a kapcsolatokat az
altalam vizsgalt tényezok kozott, mellyel segitséget nyujthatok tovabbi kutatok és a szervezeti
dolgozdk széamara. Kutatasom atfogd képet ad a felsOvezetoknek, hogy a szamszeri
eredményeken tul a bizalom is tamogatja a sikert ugy, hogy elégedettséghez ¢s
elkotelezettséghez vezeti a munkatarsakat, és ezzel egyiitt versenyképességhez segiti a

szervezeteket.

Osszességében elmondhatd, hogy a kutatds sordn sikeriilt megvalositanom az
értekezésben kitlizott célokat. Tovabbi cél, hogy ezek az eredmények minél tobb szervezethez
¢s kutatéhoz eljussanak, s felismerjék az olyan puha tényezok jelentdségét, mint a személyes

¢s személytelen bizalom.

Végezetil a 7. szamu tabldzatban bemutatom a szakirodalmi feldolgozés utan
megfogalmazddott kérdéseket, az altaluk felallitott hipotéziseket, mely modszerekkel lettek

vizsgalva és végiil a téziseket.
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7. tablazat: Kutatasi eredmények

Kutatasi kérdések Hipotézisek A hipotézis Tézisek
igazolasara
hasznalt
modszerek

A személytelen bizalom milyen HZL1/A: A személytelen bizalom és a szervezeti | PLS-SEM T1: A magyar és szlovak szervezetek dolgozoi
kapcsolatban 4l a  szervezeti | elkotelezettség kozott szignifikans kapcsolat szemszOgébol a személytelen szervezeti bizalom és
elkotelezettséggel, a munkaval vald | van. a szervezeti elkotelezettség, a munkaval valo
elégedettséggel és a | H1/B: A személytelen bizalom és a munkaval | PLS-SEM elégedettség és a  versenyképesség  kozott
versenyképességgel? valo elégedettség kozott szignifikans kapcesolat szignifikans kapcsolat igazolhato fiiggetleniil a

van. szervezetek orientacidjat.

H1/C: A személytelen bizalom és a  PLS-SEM

versenyképesség kozott szignifikans kapcsolat

van.
Van-e kiilonbség a személytelen és a = H2/A: A személytelen bizalom teljes hatasa | PLS-SEM T2: Mind a szlovak, mind a magyar szervezetek
személyes bizalom hatasa | nagyobb a szervezeti elkotelezettségre, mint a dolgozo6i szemszogébol a személytelen bizalom
tekintetében a szervezeti | személyes bizalomé. teljes hatdsa nagyobb a munkaval valo
elkotelezettségre, a munkdval valo = H2/B: A személytelen bizalom teljes hatasa PLS-SEM elégedettségre ¢és az elégedettségen keresztiil
elégedettségre és a | nagyobb a munkaval val6 elégedettségre, mint versenyképességre, mint a személyes bizalomé,
versenyképességre? a személyes bizalomé. fliggetleniil a szervezetek orientaltsagatol.

H2/C: A személytelen bizalom teljes hatasa | PLS-SEM

nagyobb a versenyképességre, mint a

személyes bizalomé.
A technostressz hogyan befolyasolja | H3/A: A technostressz és a szervezeti  PLS-SEM T3: A magyarorszagi €és szlovakiai szervezeteket
a szervezeti bizalom  hatasa | elkotelezettség kozott szignifikans kapcsolat illetden a technostressz hatassal van a szervezeti
tekintetében a szervezeti | van. elkotelezettségre, a munkaval valo elégedettségre és
elkotelezettséget, a munkaval valo = H3/B: A technostressz és a munkaval valé PLS-SEM a versenyképességre fiiggetleniil attdl, milyen a
elégedettséget és a | elégedettség kozott szignifikans kapcsolat van. szervezetek er6forras igénye.
versenyképességet? H3/C: A technostressz és a versenyképesség | PLS-SEM

kozott szignifikans kapcsolat van.
Milyen kiilonbségek mutathatok ki a | H4: Magyarorszag és Szlovakia szervezetei | PLS-MGA T4: A személyes és személytelen bizalom hatasa a

vizsgalt orszagok (Magyarorszag ¢€s
Szlovakia) szervezetei esetében?

esetében a vizsgalt tényezOk  kozotti

szervezeti elkotelezettségre, a munkaval vald
elégedettségre és a versenyképességre nem mutat
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Kimutathat6-e szignifikans
kiilonbség a tudas-, munka- és
tokeigényes szervezetek esetében a
szervezeti bizalom, az elégedettség,
az elkdtelezettség és a
versenyképesség tekintetében?

kapcsolatok nem mutatnak
kiilonbséget.
H5/A: Szignifikans kiilonbség mutathato ki a
tudasorientalt és  nem  tudésorientalt
szervezetek kozott a szervezeti bizalmat
illetden.
H5/B: Szignifikans kiilonbség mutathato ki a
szervezeti erdforrasigényt (tudas, munka,
toke) és az elkdtelezettséget illetGen.
H5/C: Szignifikans kiilonbség mutathato ki a
szervezeti erdforrasigényt (tudds, munka,
toke) és az elégedettséget illetden.
H5/D: Szignifikans kiilonbség mutathato ki a
szervezeti erdforrasigényt (tudds, munka,
toke) és a versenyképességet illeten.

Forrés: sajat szerkesztés

szignifikans

PLS-MGA

PLS-MGA

PLS-MGA

PLS-MGA

szignifikans  kiilonbséget a Szlovakidban ¢és
Magyarorszagon miikddo szervezetek esetében.

T5: Mind a magyar, mind a szlovak kiilonb6z6
er6forrasigényli (tudas-, munka- és tokeorientalt)
szervezetek esetében a bizalom érvényesiilése
szempontjabol szignifikdns kiilonbségek
mutathatok ki az elkotelezettséget, az elégedettséget
és a versenyképességet illetden.
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