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A BIZALOM HATASA A MUNKAERO-PIACI HELYZETRE®

TRUST AND ITS EFFECTS ONT HE LABOUR MARKET

ABSTRACT

Trust is an interpersonal phenomenon, which is hard to capture since it has various definitions across
disciplines. In present paper trust is analysed as a social phenomenon that determines the functioning of
societies and the embedded organisations. After a short review of international research data and the
relevant results of the European Social Survey (2017) the preliminary data of a research financed through
the New National Excellency Program are presented. According to the findings of the research, the
members of the Z generation are even less trusting than their older peers are; which is an important fact,
since they have other motivators than the members of X and Y generation had. As the results indicate,
organisations and mainly superiors need to adapt to the expectations of the new generation on the labour
market. Trust is a central notion of this change. Leaders should transform their style to meet the require-
ments of a trusting organisational culture. By doing so, they will not only reap the benefits of interper-
sonal trust, such as creativity, innovativeness, increased efficiency and commitment, but can create a
comparative advantage for their companies on the labour market.

Kulesszavak: X generacio, Y generacid, Z generacid, munkaerdpiac

Keynotes: X generation, Z-genaration, Y-genaration, labour market

1. Bevezetés

A bizalom két ember relacioja, mely a bizonytalan helyzetekre adott valasz egyik gyakori in-
terperszonalis megjelenési forméja. A bizalom azonban nem csupan egyéni, de szervezeti, st
tarsadalmi szinten is megfigyelhetd. Hatisara a szervezeti folyamatok konfliktusmentesebbé
valnak, meger6sodik a munkavallalok elkotelezddése, és a csoporthoz tartozas érzése. A bizalom
mindezeken til minden nemzeti kultiraban mas és mas szintii, illetve mas alapokon nyugszik. A
magyar kultira kéztudottan bizalmatlan. Ennek nem csak az egyének szintjén érezhet6 a hatésa,
de megmutatkozik a munkaerdpiaci trendekben is. A munkahelyvalasztas, a és a munkahelyval-
tas motivacioit, valamint a vallalkozoi 1ét vonzo voltat is erdsen befolyasolja. Ennek megfelelden
kihatassal van a szervezeti emberi er6forras menedzsment gyakorlatéra is.

Jelen tanulmany célja a jelenség nemzetkozi szakirodalom tiikrében torténd vizsgalata
mellett egy — munkatapasztalattal rendelkez6 felsdoktatasi hallgatok korében végzett —
kérdoives kutatds eredményeinek ismertetése, melyek segitségével a bizalom szerepének
fontossagara igyekszem felhivni a figyelmet.
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155 A cikkben bemutatott kutatas az Uj Nemzeti Kivalosag Program keretében valosult meg.
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2. A bizalom

A bizalom tarsas jelenség. Minden emberi kapcsolat meghatarozo épitokdve. Definicio-
ja ennek megfelel6en sokrétli és a mai napig nincs konszenzus arra vonatkozoan, hogy mit
is jelent pontosan a bizalom, illetve milyen viselkedések tarsulnak hozza.' A definiciok
sokszinliségét tovabb fokozza, hogy szamos tudomanyos diszciplina hasznalja a bizalmat
mas-mas jelenségek magyarazo valtozoiként.

A kozgazdasagtudomany szempontjabol a bizalom egy olyan interperszonalis relacio,
ahol az egyik fél, felvallalva a masik fél jovobeni cselekedeteivel egyiitt jard kockazatokat,
johiszemiien cselekszik, és a cselekedeteinek ellentételezéseiként a masik fél megfeleld jo-
vObeni viselkedését tekinti. Ebben az értelemben a bizalom olyan egyéni elvaras, amely egy
adott esemény kivanatos kimenetelére vonatkozik, és amelynek viselkedési vonzata van.

A pszichologiaban a bizalom olyan személykdzi kapcsolat, melyen k kdzponti eleme a
masik fél ismeretlen (potencialisan akar kart is okozo) altalunk kontrollalhatatlan viselke-
désével kapcsolatos relacio a bizalom.” Erikson® (1959) emellett arra is felhivia a figyel-
met, hogy a bizalom egy kora gyermekkorban kialakuld személyiségjellemz6, amely a
késdbbi életkorokban mar nem/alig valtozik.

A szociologiaban a bizalom mar nem csupan interperszonalis, hanem egy szélesebb
korben is jol értelmezhetd tarsas jelenség, melynek célja az etikus viselkedés, a moralis
elvek szem el6tt tartdsanak biztositasa. A gondolatot tovabb fejlesztve, Fukuyama® (1995)
bizalmat a tarsas egyiittmiikodés alapjanak, és igy a tarsadalmi toke elofeltételének, illetve
legfébb komponensének tekinti.

A bizalom tobb nyelven is egybe esik a magyar hit kifejezéssel (latin — fides, angol — faith,
francia — foi). Kézenfekvo tehat, hogy a teologia is megalkotta a maga bizalom értelmezését,
melyben a hittel kérni nem mas, mint a bizalommal kérni (Jakab 1,6), azaz annak reményében
kérni valamit, hogy a kérésiink meghallgatasra talal, és amit kériink, azt megkapjuk.

A fent bemutatott definiciok egységes jellemzdje, hogy az egyén viselkedése egy masik
személytol remélt pozitiv viselkedés fiiggvényében alakul. A bizalom jelensége egy inter-
dependens viszonyra utal. A bizalomnak ugyanis csak akkor van jelent6sége, ha a bizalmat
ado (trustor) viselkedése a masik fél (trustee) jovObeni viselkedésétdl fiigg, és viselkedésé-
vel ezt a jovobeni viselkedést igyekszik kiprovokalni.

A bizalom — definicids sokszintiségével parhuzamosan — szamos oldalrol megkozelithe-
t5. Egyesek szerint’ a bizalom racionalis vélasztas eredménye. Miltbeli tapasztalatokon
alapul és az egyén tudatos vélasztasa a helyzetben rejlé bizonytalansagok csokkentésére.

Masok szerint a bizalom inkabb moralis jelenség, és a bennfoglald tarsas, tirsadalmi
rend érték és normarendszerében gyokerezik.”® Ebbél a szempontbél a bizalom normativ
elkotelezddésnek is tekintheto.

Jelen tanulmany célja, hogy megmutassa, a bizalom, mint jelenség milyen hatassal van
a munkaerd piacra, és hogyan lehet a bizalom tudatos megteremtésével javitani a munka-
adok és munkavallalok helyzetét.

3. Bizalom Magyarorszagon

A magyarok alapvetden bizalmatlanok. A kordban mar bemutatott European Social Survey
(2017) nemzetkozi adatainak tiikrében kijelenthetd, hogy a magyar kultira Eur6péban a harom
legbizalmatlanabb kultira kozé tartozik. Ez a bizalmatlansag egyrészt személyes jellemzo
(diszpozicids bizalom), masrészt azonban a személyes tapasztalatok kovetkezménye, és mint
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ilyen a nemzeti kulttra és a tarsas viszonyok fliggvénye (torténeti bizalom).” Egy bizalmatlan
kultiiraban a kora gyermekkori szocializacié az, amely a bizalmatlansagot atérokiti az uj gene-
réci6 tagjaiba.'® Tlyen szempontbol tehat a tanult bizalmatlansig — a gyermekkorban tanultak
révén — beépiil a diszpozicios bizalomba, és az egyének sajatjava valik."'

A tarsadalmi bizalom szintjét vizsgald kérdésekre adott valaszok megoszlasat az 1. db-
ra tartalmazza.

1. abra: Az emberekbe vetett bizalom szintje az ESS adatok tiikrében
Graph 1.: Interpersonal trust based on the data from the European Social Survey
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Forras: Sajat kutatas az ESS (2017) adatainak felhasznalasaval

A bizalom, illetve annak hianya, azonban szamos tarsadalmi szinti kovetkezménnyel jar. A
bizalmatlan kultardkban €16 emberek 4tlagos tarsas tamogatottsaga alacsony (Fukuyama, 1995)
¢s onmagukkal és az élettel valo elégedettségiik is elmarad a magasabb bizalmi szinttel jelle-
mezhetd kultirak tagjaiénal. A European Social Survey adatainak tantisaga szerint a kiilénb6zo
orszagok valaszaddinak (10 fokos skalan mért) élettel vald elégedettségi és boldogsagi szintje
egylitt mozog a bizalmi szinttel. Az orszdgonkénti értékeket a 2. dbra mutatja.

2. abra: Az élettel valo elégedettség az ESS adatok tiikrében
Graph 2.: Staisfaction with life based on the data from the European Social Survey
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A bizalom ugyan kulturalisan is meghatarozott, egyes generaciokra mas-mas bizalmi
szint jellemz6."> A GEN HoRizont 2014 kutatas eredményei felhiviak arra figyelmet, hogy
a Z generacio a korabbi generacioknal is bizalmatlanabb.

4. Bizalom a szervezetek életében

A bizalom azonban a bevezetdében bemutatott definicios soksziniiségének megfeleléen
szamos diszciplinaban értelmezhetd; és minden diszciplina mas-mas szempontbol vizsgalja
azt. A kdzgazdasagtan diszciplinaja példaul az egyének kozotti bizalom szervezeti kovet-
kezményeire fordit figyelmet.

A szervezeti kultira és a bizalmi kapcsolatok 6tvozésével 1étrehozta a bizalmi kultira
fogalmat, melynek jellemzdje a Hofstede-i'? (1983) nemzeti kultira dimenzidkkal leirva a
kis hatalmi tavolsag a bizonytalansag tlirés €s a jOvO orientacid. A bizalmi kultira tehat
egy olyan szervezeti normarendszer, ahol a beosztottak batran elmondhatjak véleményii-
ket, javaslataikat feletteseiknek, illetve ahol a felettesek a beosztottak életét érinté donté-
sekben kikérik az alacsonyabb hierarchikus szinten allok véleményét és bevonjak Oket a
dontésekbe. A tdmogatd vezetdi hozzaallas kovetkeztében a munkavallalok kreativa(bba)n
allnak hozza a mindennapi feladatok megoldasanak. Batran keresnek és probalnak ki 1j
megoldasokat, és osztjak meg (akar sikertelen kisérleteikkel kapcsolatos) tapasztalataikat
masokkal. A szervezeti tagok viselkedése jovoorientalt. Képesek a kdzosen meghatarozott
szervezeti célokért egyiittes er6feszitést tenni, és nem a rovid tava egyéni haszon, hanem a
hosszu tavi eredményesség a tevékenységiik célja.

A bizalmi kultaraval kapcsolatosan szamos kutatas sziiletett. A kutatasok szignifikans
pozitiv relaciot tartak fel a szervezeti tagok bizalmi kapcsolata és a szervezet szamos jel-
lemzd6je kozott, mint:

e Motivécié,*

e Elkotelezodés,
Munkahelyi életminéség,'”
Tudasmegosztasi hajlandosag,
Innovacios hajlandosag,*
Kiils6 érintettekkel valo viszony,
Viltozas kezelése,”

Kreativ energiak,*
Koltséghatékonysag és eredményesség,”

Munkétél valé elidegenedés veszélyének csokkenése.”®
Biirokratikus szabalyozok sziikségtelenné valasa,”’
Hatalmi, politikai jatszmak csokkenése.™

15,16
18, 19

21,22

A bizalom — ahogy azt a fenti szakirodalmi forrasok is jelzik — nem csupén interperszonalis
relaciokat befolyasol pozitivan, de az egyénnel kapcsolatos pszicholdgiai jellemzdkre is jo
hatassal van. Noveli a munkakedvet, a szervezet iranti elkoételezettséget, a valahova tartozas
érzetét, és ezaltal mentesiti a vezetoket és a szervezetet a kontroll és a biintetés gyakorlata alol.

A bizalom, illetve bizalmatlansdg megértését segiti Sako” (2000) szervezeti bizalom ti-
pologiaja, amelyben harom tipusu bizalmat kiilonboztet meg.

— szerzddéses bizalom,

— szaktudasba vetett bizalom,

— jOhiszemil bizalom (goodwill).
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Ezen bizalmi formak kiilonb6z6 kombinacidi mas-mas egyéni, illetve szervezeti visel-
kedést indukalnak. A szerzédéses bizalom esetén a szerzodés nem kontroll eszkodz (tehat
nem a bizalom hianyat jelzi), hanem annak kereteit rogziti. A szerzddéses bizalom eseté-
ben a felek abban biznak, hogy a kozdsen rogzitett premisszak mellett a kdzosen rogzitett
szerz6déses kimenetek fognak bekovetkezni.

A szaktudasba vetett hit ett6l a megkdzelitéstol radikalisan kiilonbozik. Szervezeti rela-
cidban ez azt jelenti, hogy egy adott pozicio betdltdjérdl feltételezziik, hogy képes a pozi-
cidhoz tartozo feladatokat magas szinvonalon ellatni, ezért megbizunk a munkavégzésé-
ben/tanacsaiban. A szaktudasba vetett bizalom azonban szervezeti szinten is megjelenhet,
ez a markak f6 alkotoelemévé valhat, ha a fogyasztok megbiznak abban, hogy egy adott
vallalat adott termékkel kapcsolatos szaktudasa megfeleld

A goodwill bizalom szintén igen gyakran képezi a vallalati brand alkotorészét. Ez eset-
ben azonban nem szakismeretet, hozzaértést feltételeziink a masik félrél, hanem egy sokkal
altalanosabb — a bizalom moralis felfogasat visszatiikr6z6 — fair magatartast.

A bizalom pozitiv szervezeti kimeneteit a European Social Survey adatai is alatimaszt-
jak.*® 1695 valaszado alapjan az 1. tablazatban jelzett szervezeti valtozok esetében volt ki-
mutathat6 szignifikans kiilonbség a mas emberekben megbizd és meg nem bizd emberek
viselkedésében. A bizalom jelenségét ugyan a vizsgalat egy binaris skalan mérte, igy a va-
laszadok vagy bizalmatlanok, vagy masokban megbizok csoportjaba keriiltek, ez azonban
lehet6vé tette a fliggetlen mintas t-proba elvégzését, amely az alabbi eredményeket generalta.

A kutatas adatai a szakirodalmi eredmények altal alatamasztott kapcsolatokra hivjak fel
a figyelmet, melyek szerint a bizalom szamos pozitiv externaliaval jar, és érdemes a valla-
latoknak a bizalmi kultra kialakitasaba idot és energiat fektetni. Annal is inkabb, mert az
Ernst and Young kutatasai alapjan a munkavallalok egyre kevésbé biznak meg a fonokeik-
ben, és a bizalom mar nem kovetkezik automatikusan sem a szervezeti tagsagbol, sem a
szervezeti hierarchiabol. Ez pedig alapjaiban lehetetleniti el a bizalmi kultira kialakitasat.

1. tablazat: A bizalommal kapcsolatos szignifikans szervezeti 6sszefiiggések
Table 1.: Significant organisationla factors related tot he level of trust

Sig. . Std. Error
T Df (2-tailed) | Mean Diff | = pee
Uj dolgok kiprobalasa -4,046 1516 ,000 ,304 ,075
Siker_esnek lenni, és megmutatni a kollégaknak 4128 1513 000 298 072
mit tudunk
Kalandokat keresni és érdekes munkat végezni | -3,422 1515 ,001 ,295 ,086
Megrrjutatni a ko:épe§ségeimet és ezzel kivivni 3.972 1517 000 282 071
masok csodalatat
Télgm kUIépb§26 emberek megismerése 4420 1516 000 280 063
és megértése
Masok tamogatasa, jolétik elésegitése -4,619 1514 ,000 ,264 ,057
Uj, kreativ dtletek megvaldsitasa -3,562 1520 ,000 ,263 ,074
Jél érezni magam -3,945 1519 ,000 ,260 ,066
Sajat dontések hozasa, szabadsag -2,941 1518 ,003 ,163 ,056

Forras: Sajat kutatas az ESS (2017) adatainak felhasznalasaval

Korébban a vezetének volt egy belsé kore (beltagok), akikben megbizhatott, akiktdl infor-
mAaciot szerzett a szervezeti folyamatokra és belsé miikodésre vonatkozdan, és akik a relacio
masik oldalaként biztak abban, hogy a vezet6 az atadott informacids a szervezeti allapot javita-
sara fogja hasznalni.*' Ezzel szemben — taldn a munkavallalok kordsszetételének (és generacios
hovatartozasanak) kovetkezményeként — ez a belsé kor megsziinni 1atszik. A beosztottak mar
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nem érzik sziikségét annak, hogy a felettesiikkel jo kapcsolatot apoljanak. Nem biznak meg
benne, és nem osztanak meg vele a hivatali iigyeket kozvetleniil nem érintd informaciokat,
melynek kovetkeztében a vezetd elszigetelodik a munkatarsaitol és a szervezeti folyamatok
menedzselésekor a bizalom hidnya miatt elékeriilnek a kontroll eszkdzei. ™ **

A szervezeti bizalom hianyat erdsiti meg egy az Y generacios fiatal munkavallalok ko-
rében végzett kutatasok is, melyeknek eredményei szerint a baratok, ismerdsok szolgalnak
referencia pontként a munkahelyen is, és még a munkavégzés kapcsan felmeriilo problé-
makkal is inkabb hozzajuk fordulnak a fiatal munkavallalok, mit sajat fonokiikhoz vagy

munkatérsaikhoz.**

5. Kérdoives kutatas fiatalok korében

Egy az Uj Nemzeti Kivalosag Program keretében finanszirozott kutatis eredményei
egybeesnek a nemzetkozi szakirodalom megallapitasaival. A 399 fiatal felnétt megkérde-
zésével folytatott kutatas célja a munkahelyi bizalom jelenségeinek vizsgalata volt. A min-
taba olyan valaszadok adatait fogadtuk be, akik minimum 6 hénapos munkatapasztalattal
rendelkeznek, tehat mar képet tudnak alkotni a szervezeti bizalmi viszonyokrol.

A minta végiil 180 férfi és 219 néi valaszado adatait tartalmazta. A mintaban szerepld
fiatal munkavallalok k6zos jellemzdje, hogy felsGoktatasi hallgatdk, vagy felséfoka vég-
zettséggel rendelkeznek. Az eljaras az Obudai Egyetem hallgatoitol kiindulva holabda
eljarassal torténd véletlenszeri mintavételnek tekinthetd. Ezért, a tovabbiakban bemutatott
adatok — a reprezentativitas hianya miatt — inkabb tajékoztato jellegiiek; indikativ termé-
szetliket a nemzetkdzi szakirodalmi eredményekkel valod szinkronjuk adja.

A valaszadok atlagéletkora 20,34 év volt (szoras: 0,764). 53%-uk még a csaladjaval élt,
22%-uk baratokkal, 15%-uk pedig egyediil. Csupan 32 valaszado6 (10%) élt egyiitt parjaval
(hazastarsaval, élettarsaval) amely a vizsgalatban részt vevok atlagéletkora fliggvényében
nem meglepd eredmény.

A kutatas a bizalmat annak viselkedési kimenete iranyabol kozelitette meg, ezért szét-
valasztotta a segitség/tanacs kérését, az azok elfogaddsatdl megfogadasatol. A 3. dbra a
kiilonb6z6 emberekbe vetett bizalom 5 pontos Likert skidlan mért eredményeit jelzi ezen
két dimenzi6 mentén.

3. abra: A bizalom forrasai a Z generacié szamara
Graph 3.: Sources of trust for Z generation respondents
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Mint a 2. dbra is jol mutatja, a fonokiik véleményét kikérdk, illetve azt megfogadok
arany alacsony. A Z generacio tagja inkabb kérdeznek meg vallalati kérdésekben is csalad-
tagokat, baratokat, ismerdsoket. Ahogyan az a 2. dbran is jol latszik, viszonylag gyakran
fordulnak szakértokhoz is, azonban az értelemzésiikben a szakértok nem (feltétlen) a mun-
kaado szervezet tagjai. Szakértonek tekintik a témaba vago forumok szerepldit, vagy bar-
milyen olyan embert, akinek az altaluk kérdéssel kapcsolatban az interneten fellelhetd ira-
sa. Tehat inkabb biznak meg azokban, akikrél nem tudjak kicsodak, és mit csinalnak, mint
a szervezetiikon beliil dolgoz6 szakemberekben.

6. Kovetkeztetések a szervezetek vilagara vonatkozéan

A kutatasi eredmények kapcsan megfogalmazhato, hogy a szervezeti tagsag mar csupan
kevéssé hordoz értéket a Z generaciés munkavallalok szamara.” A kulturalisan predeter-
minalt magas bizalmatlansagi szint attorésére egyre kevésbé képesek a szervezeti tagok,
beleértve a vezet6t is. Az eredmények azonban nem csupan a problémat tarjak fel, de ma-
gukban hordozzak annak megoldasat is. Amennyiben az internet lathatosaga és visszake-
reshet6sége ndveli a Z generacio bizalmat, a szervezeti tuddsmunkasok feladata lehet olyan
intranetes forumok 1étrehozasa, ahol a szervezeti tagok batran feltehetik ONLINE!!! a kér-
déseiket, és okulhatnak masok korabbi — a témahoz kapcsolddos kérdéseibdl, bejegyzései-
bol. Az irasbeliség — féleg akkor, ha a forumokon keletkezett explicit tudast a szervezet
képes valamilyen mddon rendszerezni és tarolni még a tudasmenedzsment és a szervezeti
tanulas eszk6zévé is valhat. Raadasul olyan kommunikacios médium alkalmazasat teszi a
szervezet mindennapjainak részévé, mely a szervezet minden tagjanak hozzajarulasaval
nem csupan hierarchikus, de peer-to-peer (mindenki egyenlé médon teremt értéket a rend-
szerben) is tud miikodni.

A peer-to-peer miikodés a tuddsmegosztas szintjén igen hasznos tud lenni, hiszen sza-
mos rejtett er6forras keriilhet altala felszinre, azonban fontos tudatositani, hogy miitkodése
jo esetben masodlagos hatdskormegosztast, rossz esetben az elsddleges, formalis hierar-
chidt is er6sen befolyasolod szervezeti folyamatokat indukal. A szervezetk altal biztositott
hatalmat felvaltja a szekértéi (és ennek mar a modern, lathatésag = szakértelem verziodja),
illetve a karizmatikus hatalom.’® Az 1j tipusti szakértéi hatalom miikodése a korabbiakban
bemutatasra keriilt. Ennek el6feltétele az, hogy a vezetd nyitott legyen a szervezeti miiko-
déssel kapcsolatos informaciok és tudasanak megosztasara, képes €s hajlando legyen (akar
napi szinten) a szervezeti tagokban felmeriilo kérdések megvalaszolasara, munkajuk segi-
tésére. A vezetO feladata tehat a korabbi eldird, irdnyito tipusti munka helyett a konzultativ,
tamogatd magatartds. A vezetdnek tehat a feladatokra, szervezeti miikodésre forditott fi-
gyelmét meg kell osztania/at kell fokuszalnia a beosztottak igényeire és azok tAmogatasara/
kiszolgalasara.

A vezetO tehat 0j kompetenciakkal és készségekkel, mint digitalis kommunikacio, fo-
lyamatos jelenlét, empatia, tuddsmegosztasi hajlandosag, kell rendelkezzen. Ez hatalmas
terhet rohat a mas generaciokhoz tartozo, mas kompetenciakkal rendelkezd, masképp szo-
cializalodott vezetOkre. Amennyiben azonban képesek erre a valtasra (fejlodésre?), ezaltal
szakértové, ismerdssé, akar barattd is valhatnak; tehat bizalmi viszonyba keriilhetnek a
munkavallaloikkal, akik ezért a korabbi fejezetekben bemutatott szamos pozitiv szervezeti
kimenettel kompenzaljak eréfeszitéseit.
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7. Kovetkeztetések a munkaeré-piaci viszonyokra vonatkozéan

A bizalmi viszony kiépitése tehat radikalis valtozast igényel a szervezet vezetdi részé-
rol, azonban a nemzetkdzi szakirodalmi eredmények alapjan annak szamos pozitiv szerve-
zeti hozadéka lehet. A bizalmi viszony azonban nem csupan a miikodési folyamatokat és a
szervezeti tagok egymassal valo viszonyat befolyasolja, hanem lehetévé teszi a rugalmas
alkalmazasi formak szélesebb korii elterjedését is. Amennyiben a vezetd és a beosztottak
kozott kolesonds bizalmi viszony alakul ki, az — a tranzakcids elmélet logikaja szerint —
sziikségeltelenné teszi a folyamatos felligyeletet és kontrollt. A munkavallalok tehat nin-
csenek a szervezethez kdtve, ha munkavégzés jellege ezt meg nem kdveteli, hanem tav-
munkaban is tudnak dolgozni. A sziikséges informacidkat online modon kapjak meg és
munkajukat szintén interneten keresztiil végzik.

Szamos vallalat azért nem teszi lehetdvé a munkavallalok szamara az osztott munka-
korben, vagy részmunkaidében torténé munkavégzést, mert tart attol, hogy nem, vagy csak
nehezen mérhetd ¢és értékelhetd ez esetben a szervezeti tagok teljesitménye. Az ilyen tipusu
rugalmatlansag azonban sok esetben vezet oda, hogy olyan alkalmazottak is, akik képesek
¢s hajlanddok lennének részmunkaidében dolgozni, és tudasukat, kompetenciaikat a vallalat
rendelkezésére bocsajtani otthon maradnak, vagy csupan képességeiket nem/alig kihaszna-
16 munkakorokben, aron alul tudnak elhelyezkedni. A szervezeti bizalom a részmunkaidds
munka kérdésére is egyszerii valaszt kinal. A bizalmi kultira alapfeltevése szerint ugyanis
a vezet6 feladata a bizalmi relacio megteremtése és fenntartasa, mely lehetévé teszi, hogy a
munkavallalok teljes figyelmiiket, energiajukat a munkanak szenteljék, és ne kelljen a
szervezeti folyamatok szempontjabol nélkiilozhetd, beszamolasi/kontroll folyamatokhoz
sziikséges feladatokat is végezniiik. Egy ilyen kultiraban a vezetd elfogadja, ha a beosz-
tottja ugy itéli meg, hogy érdemben nem napi 8, hanem csak 4 orat tud a vallalati felada-
tokkal foglalkozni, és a végzett munkajat ¢ szerint ellentételezi.

Ez a rugalmas munkavégzés egyébként az Y generdcio tagjai szamara is az egyik leg-
fontosabb szempont a munkahely vélasztaskor.’”** Azok a vallalatok, akik hamarabb 1ép-
nek a bizalmi kultira megteremtésének iranyaba, képesek lesznek az 0 generacid legjobb
tagjait megszerezni, és ez altal komparativ elényre fognak szert tenni a munkaerd piacon.
Mig azok, akik ragaszkodnak a tradicionalisan X, vagy Y tipusti munkavallaléi igényeket
kiszolgald wvallalati kultGrdhoz, hosszabb tavon nem lesznek képesek részt venni a
munkaerdpiaci versenyben, és a negativ demografiai trendek kovetkeztében akar vesztesei
is lehetnek a Z generacio értékei altal indukalt valtozasainak.
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