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Abstract

Creating organizational trust is one of the main virtues of organizational management, which
is much needed nowadays. A high level of trust breaks down communication barriers,
facilitates serious conversations and the sharing of ideas, helps the proper flow of information,
eliminates organizational transactional fears, mistrust, guilt, rigidity and blame. Many articles
and publications have already been published on organizational trust, where the concept of
trust was researched from different contexts, as far as we know, no research has been
published that tries to explain the success of organizations with the "soft" factors of
impersonal trust, so it would be the first in Hungary to answer our questions. The purpose of
this research is to examine how impersonal trust affects business success. The results of this
are primarily presented with simple statistical analyses, which factors received outstanding
response values, or which had a similar scope of questions, yet received opposite feedback.
After that, we use factor analysis to examine which components do not provide evaluable
explanations from the point of view of the research, and remove them from the survey. We
will then use variance analysis to classify the trust level of the organizations, from which we
will be able to make comparisons. In the first step, we found out that both the Hungarian and
Slovak organizations trust the expertise of their superiors, but they believe that some changes
in the top management would be necessary if they want to operate more efficiently.
Furthermore, in terms of competitiveness, the fact that they have products with which they
can compete in the market and do not think that their competitors are ahead of them received

a higher response rate.
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Uvod
O organizacnej dovere uz bolo vela ¢lankov a publikacii, kde bol pojem dbvery skimany

z rdznych kontextov. Podl'a definicie Ozgiira a Tektasa nie je organizaéna dovera nic¢ iné ako
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pocit zamestnancov, ze ich organizacia podporuje, ako aj ich presvedCenie, Zze manazment
a ich kolegovia hovoria pravdu (Ozgiir a Tektas, 2018; Safari et al., 2020). Donedavna bola
organiza¢na dovera viacSinou povazovana za osobnu doveru, avSak okrem interpersondlneho
pristupu existuje aj faktor, o ktory sa organizacie viac zaujimaju — ide o neosobnu doéveru
(Costigan et al., 1998; Vanhala et al., 2011). Neosobna (inStitucionalna) ddvera zahfiia
horizontalnu a vertikdlnu doveru, priCom rozdiel medzi nimi je ten, Ze kym horizontalna
dovera suvisi s doverou medzi zamestnancami, vertikalna dovera sa zameriava na doveru
medzi zamestnancami a manazérmi (Vanhala et al., 2011; Ellonen et al., 2008). Neosobna
dovera je jednou z najdodlezitejSich otazok najmé v organizaciach zaloZzenych na znalostiach,
ked’Ze ide o tému, ktora podporuje proces vytvarania a komercializacie znalosti (Blomqvist,
2002; Vanhala a Ahteela, 2011; Safari et al., 2020). Institucionalna doévera znamena doveru
VvV organizacné faktory, ako s vizia a stratégia (Vanhala a Ahteela, 2011), organiza¢na
spravodlivost’ (Brockner et al., 1997; Costigan et al., 1998; Vanhala et al., 2011), organiza¢né
technoldgie (Atkinson a Butcher, 2003; Vanhala et al., 2011), obchodné ciele (Vanhala et al.,
2011), spravodlivé postupy (Kim a Mauborgne, 2003; Vanhala et al., 2011), organiza¢né
pravidla a predpisy (McCuley a Kuhnert, 1992), reputaciu organizacie (Atkinson a Butcher,
2003; Vanhala et al., 2011) a politiku 'udskych zdrojov (Vanhala et al., 2011; Safari et al.,
2020). Dovera zamestnancov sa mdze pretavit do konkurenénej vyhody z dvoch dévodov:
poméha proti rychlym zmendm na obchodnych trhoch a na druhej strane poméha
s komplikovanym environmentalnym umiestnenim organizacii. Na zaklade pozorovani
Vanhala a Ahteely zamestnanci, ktori dosiahli vysoku urovein neosobnej dovery v
organizaciu, ju neopustaji, aj ked’ sa medziludska ddvera nerozvinula na vysokej Urovni
(Vanhala a Ahteela, 2011). Pritomnost’ dovery v organizaciu ma mnoho vyhod, ako je
konkuren¢néd vyhoda (Barney a Hansen, 1994; Bozic et al., 2018), organiza¢na angazovanost’
(Bozic et al., 2018), zniZenie nakladov v rozhodovacich procesoch, vysoka finan¢ny tok (Tax
et al., 1998, Bozic et al., 2018) a zvySuje spokojnost’ s pracou a pracovny vykon (Bozic et al.,
2018; Safari et al., 2020). Predchéadzajici vyskum sa zameral najméd na dimenzie a faktory
merajuce neosobnu doveru (Vanhala et al., 2011) a skimal vzt'ah medzi systémami riadenia
l'udskych zdrojov a neosobnou doverou, ¢o naznacuje, Ze systémy riadenia l'udskych zdrojov
ovplyviiuju celu organizaciu a maju pozitivny vplyv na organiza¢na neosobna dovera (Tzafrir,
2005; Safari et al., 2020).

Podl'a nasich vedomosti vSak nebol napisany ziadny vyskum, ktory by sa pokusal
vysvetlit' Gspech organizacie ,,mikkymi* faktormi neosobnej dovery, takze by to bol prvy

svojho druhu v Madarsku, ktory by poskytol odpovede na naSe otazky. Cielom tohto
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vyskumu je preskumat’, ako neosobnd ddévera ovplyviiuje obchodny uspech. Stupnica
napisand Vanhalom obsahuje mnozstvo ,mékkych® faktorov, pomocou ktorych chceme
dokdzat, Ze okrem numerickych vysledkov zalozenych na ,tvrdych® faktoroch mozno

obchodny Uspech vysvetlit’ aj ,,makkymi* faktormi.

1 Organizacna dovera

RozliSujeme dva typy organizacnej dovery: existuje osobna a neosobna dovera, kde osobna
dovera znamend, ze si zamestnanci navzajom doOveruju, a neosobnd dovera sa tyka
skutoCnosti, Zze zamestnanci doveruji samotnej organizécii a organizaCnym systémom
(Maguire a Phillips, 2008 ). Osobnt doveru mozno povazovat’ za interpersonalnu, kedze v
horizontalnom pristupe sa pozoruji vzt'ahy dovery medzi zamestnancami, zatial’ ¢o vertikalna
ddvera sa rozvija medzi nadriadenymi a zamestnancami (McCauley a Kuhnert, 1992; Mayer
et al., 1995; Costigan et al., 1998; Mayer a Davis, 1999). Zakladom medzil'udskej dovery
modze byt kompetentnost’, dobra vola ¢i spolahlivost’ druhej strany. Ddvera suvisiaca s
kompetenciami sa tyka dovery v zruénosti, schopnosti a vlastnosti druhej strany: 'udia veria
tym, o ktorych veria, Ze dokazu vyriesit’ problémy a dosiahnut’ pozadované vysledky (Mayer
et al., 1995; Whitener et al., 1998). Benevolentna dovera je zalozena na predpoklade, ze
doveryhodny clovek chce konat’ dobro, teda konat dobromyselne bez egocentrického ci
oportunistického spravania. Dovera v druht stranu odrdza ocakdvanie, Ze druhéd strana ma
dobré Umysly a prejavuje zaujem o blaho druhych (Mayer et al., 1995; Dirks & Ferrin, 2001).
Dovera stvisiaca s doveryhodnostou sa vztahuje na subor principov, Ze sa moZeme
spolahnit’ na Ciny a slova druhej osoby, Co tiez znamend, Ze oCakdvame, Ze druhd strana
povie pravdu a dodrzi svoje sl'uby (Mayer et al., 1995; Williams, 2001; Vanhala et al., 2020).
Skuto¢nost’, ze prevadzkové prostredie organizacii je mimoriadne zlozité, rychlo sa
meniace a niekedy rozptylené, robi z inStituciondlnej dovery potencialny zdroj konkurencie.
Aj ked je dolezita aj osobna dovera, o Com sved¢i aj na§ vyskum, v ktorom sme ukézali
finan¢né naklady logistickej spolocnosti, ked’ manaZzér neveri zamestnancom, pre organizacie
je stale prospeSné rozvijat’ neosobnu doveru. V pripade, ze spolupracovnici alebo manazéri
nedokazu dostato¢ne prispiet’ k rozvoju silnej medzil'udskej dovery, silne vytvorena neosobna
dovera pomaha zamestnancovi, aby svojej organizacii stadle ddéveroval aj v buducnosti
(Kramer, 1999). Mnohi zamestnanci zakladaji déveru v nich viac na vysledkoch rozhodnuti
manazmentu a menej na osobnej skuisenosti s charakterom alebo konanim tychto jednotlivcov.

McCauley a Kuhnert (1992) poukézali aj na fakt, Ze doveryhodné vztahy medzi
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zamestnancami a nadriadenymi nemozno povazovat za medziludski doveru, ked'ze st
zaloZzené na rolach, pravidlach a Struktarovanych vztahoch v rdmci organizécie. Aby sa
zamestnanci mohli rozhodnut’, ¢i déveruju manazmentu, monitoruju aj organizacné prostredie

(McCauley a Kuhnert, 1992; Vanhala et al., 2020).

2 Meranie neosobnej dévery

Vanhala (2011) vyvinul skalu, ktord meria neosobnti doveru ako déveru zamestnancov voci
nadriadenym, ¢o sluzi na vytvorenie konStruktu a Skaly pokryvajicej neosobny prvok
organizac¢nej dovery, ktory méze pomoct’ a doplnit’ koncept interpersonalnej dovery. V prvej
Casti sa pozornost sustredila na teoreticky prehl'ad literatury socioldgie, socialnej psycholdgie
a ekondémie a ukoncil sa multidisciplindrny vyskum dovery s cielom vytvorit' solidny
teoreticky zaklad pre budovanie neosobnej dovery. Okrem toho sa pouzil induktivny pristup a
vnimanie zamestnavatelov o povahe dovery v ich organizicie (medziludskd a neosobna
dovera) sa zhromazdilo v 4 rozhovoroch s cielovou skupinou. Na overenie $kaly autori
pouzili konfirmaéna faktorovu analyzu na tdajoch 166 finskych respondentov z ro6znych
organiza¢nych prostredi. Stadia predstavila neosobny konstrukt dévery a $kalu na jej meranie.
Vanhala navrhol, Ze konstrukt neosobnej dovery pozostava z dvoch dimenzii (schopnost’ a
spravodlivost) a poskytuje im osem komponentov (Vanhala et al., 2011).

Vyskumnici definuju neosobny prvok organiza¢nej dovery ako ,,individualne
ocakévanie schopnosti a integrity zamestnavatel'skej organizacie®. Dimenzia schopnosti
pozostava z piatich zloZiek a dimenzia spravodlivosti z troch zloziek.

Dimenzia schopnosti:

* organizacia Cinnosti: vSeobecnd prevadzka, schopnost’ organizdcie zvladat’ mimoriadne
situdcie a vyuZzivanie jej zdrojov;

* udrzatel'nost’ organizacie: zmeny v prevadzkovom prostredi a perspektivy zamestnania;

* vrcholovy manazment: zru¢nosti a rozhodovacie postupy vrcholového manazmentu;

+ technologickd spolahlivost nastroje nevyhnutné pre chod organizicie, osobné nastroje
respondentov, pracovné podmienky a pomoc v pripade technickych problémov; a

» konkurencieschopnost: produkty a sluzby organizacie, ako aj samotnd organizacia v
porovnani s jej konkurentmi.

Rozmer spravodlivosti:

* Postupy riadenia I'udskych zdrojov: mzdy, systémy odmenovania, vzdelavanie a kariéra;
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» fair play v organizacii: spravanie vrcholového manazmentu, systémy odmenovania, sl'uby a
povinnosti zamestnavatel'a, vnutorna konkurencia a oportunizmus; a
* komunikdacia: spolahlivost informdcii, relevantné informacie a komplexnd interna

komunikacia (Vanhala et al., 2011; Vanhala 2020).

3 Vyskumny model

Nasim hlavnym cielom je dokazat, Ze okrem numerickych vysledkov zalozenych na
,tvrdych faktoroch mozno obchodny uspech vysvetlit’ aj ,,makkymi‘ faktormi dovery, podla
toho sme stanovili hypotézy:

H1: Existuje vyznamny vztah Medzi pracovnou spokojnostou zamestnanca a neosobnou
doverou.

H2: Existuje vyznamny vztah medzi organizatnou angazovanostou zamestnanca a
neosobnou doverou.

H3: Znalostne orientované organizacie v Mad’arsku a na Slovensku vykazuju vyrazny rozdiel
v urovni organizacnej dovery.

H4: Obchodny uspech vyrazne suvisi s faktormi dovery v organizéciu.

H5: Existuje vyznamny vztah medzi pozitivnym a negativnym postojom l'udi k technoldgiam.

4 Metodoldgia

V tejto kapitole prezentujeme doterajSie vysledky pomocou jednoduchsSich Statistickych
metod, analyza nasSho vyskumu stale prebieha, hypotézy formulované na zaklade vyskumnych
otazok eSte nie sil overené. Zozbierali sme zrejmé odpovede a ilustrovali sme ich pomocou
diagramov pre I'ahSiu transparentnost’.

V tabul’ke 1 st uvedené vysledky odoslania a potvrdenia dotaznika.

Tabulka 1: Rozoslanie dotaznika

MADARSKE SLOVENSKE
ORGANIZACIE ORGANIZACIE
ODOSLANE 219881 155523
CIASTOCNE 2560 1108
VYPLNENIE
UPLNE VYPLNENIE 1572 660

Zdroj: vlastna Uprava
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Dotaznik dostali mad’arské a slovenské MSP, vratane vrcholovych, strednych a
nizSich manazérov, intelektualnych a manualnych pracovnikov bez ohl'adu na pohlavie. Z
hladiska velkosti MSP 1-10; 11-50; 51-250 a 251+ zamestnancov sa uskutocnili rozhovory
tak, ze boli usporiadané do vysSie uvedenych skupin. Dotaznik sa tykal aj toho, v ktorom
okrese v Mad’arsku alebo v ktorom okrese na Slovensku ma organizécia sidlo, ako aj to, ¢i je
organizacia kapitalovo, pracovne alebo vedomostne naro¢na.

Nasledujuce dve tabulky (Tabulka 2, Tabulka 3) zndzornuji rozdelenia, ktorymi

zamestnanci odpovedali na otazky tykajuce sa organizacie.

Tabul’ka 2: Mad’arské vyplne

JEJ SIDLO (KRAJ) POCET POZICIA V POTREBY ZDROJOV
ZAMESTNANCOV ORGANIZACII
BACS- 82 | 1-10 775 Manazér na 1098  Naro¢nost  na 592
KISKUN najvyssej pracu
arovni
riadenia
BARANYA 65 11-50 497 Manazér na 278 Kapitalovo 255
strednej naroc¢na
Urovni
riadenia
BEKES 30  51-250 203 Manazér na 30 Naro¢nost  na 725
nizSej urovni vedomost’
riadenia
BORSOD- 56 250+ 97 Dusevne 158
ABAUJ- pracujuci
ZEMPLEN zamestnanec
CSONGRAD- 52 Fyzicky 8
CSANAD pracujlci
zamestnanec
FEJER 63
GYOR- 53
MOSON-
SOPRON
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HAJDU- 56

BIHAR

HEVES 30
JASZ- 30
NAGYKUN-
SZOLNOK

KOMAROM- 46

ESZTERGOM
NOGRAD 10
PEST 786
SOMOGY 39

SZABOLCS- 39

SZATMAR-
BEREG

TOLNA 19
VAS 28

VESZPREM 49
ZALA 39

Zdroj: vlastna Uprava

Co sa tyka $truktiry dotaznika, pracovali sme na zaklade Vanhalovho prieskumu (Vanhala,
2011) s pridanim témy technostres, takZe otdzok je spolu 54. Okrem dimenzie férovosti a
dimenzie schopnosti, ktoré sme uz spomenuli vysSie, ma miesto aj dovera v nadriadeného,
spokojnost’ a nasadenie. Moznostou odpovede je Likertova skala, podl'a ktorej 1 — vbbec
nesthlasim, 2 — nesthlasim, 3 — skor sthlasim, 4 — do velkej miery suhlasim, 5 — plne
stihlasim.

Vysledky nasho vyskumu st prezentované najmd jednoduchymi Statistickymi
analyzami, ktoré sme robili pomocou programu LimeSurvey, ktory ukazuje, usporiadané do
tabuliek, ktoré faktory ziskali vynikajuce hodnoty odpovedi, alebo ktoré majd podobny rozsah

otazok, no dostali opacné spitnd vizba.
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Tabul’ka 3: Slovenské vyplne

JEJ SIDLO (KRAJ) POCET POZICIA POTREBY ZDROJOV

ZAMESTNANCOV ORGANIZACII

Bratislavsky 203 1-10 376 Manazér na 339  Naro¢nost na 214
najvyssej précu
Urovni

riadenia

Trnavsky 51 11-50 166 | Manazér na 144 | Kapitélovo 76
strednej naro¢na
Grovni

riadenia

Trenc¢iansky 50 51-250 75 Manazér na 52 Naro¢nost’ na 370
nizSej urovni vedomost’

riadenia

Nitriansky 57 250+ 43 | Dusevne 105
pracujici

zamestnanec

Zilinsky 72 Fyzicky 20
pracujuci

zamestnanec
Banskobystricky 77
PreSovsky 74
Kosicky 76

Zdroj: vlastna Gprava

5 Vysledky

Prvé vyjadrenie znelo: ,,Ak chceme zlepSit' naSu ¢innost’, st nevyhnutné uréité zmeny vo
vrcholovom manazmente.*, ku ktorému mali respondenti vyjadrit’ svoj nazor na Likertovej
Skale. Celkovo sme dostali 534 odpovedi z mad’arskej Casti a 253 zo slovenskej Casti. Naproti
tomu 1002 Mad’arov a 554 Slovakov sa domnieva, Zze zmeny vo vedeni su nevyhnutné, ak sa

chce organizacia zlepsit.
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Obrazok 1: Zmena vrcholového manaZzmentu

URCITE ZMENY VO VRCHOLOVOM MANAZMENTE SU
NEVYHNUTNE, AK CHCEME ZLEPSIT NASU CINNOST.

Madarsko Slovensko

420 459

365

178174

114
35

Vébec Nesuhlasi Skor Do velkej Plne Bez

nesuhlasi suhlasi miery suhlasi odpovede
suhlasi

Zdroj: vlastna Uprava

Obrazok 2: Dovera vrcholového manazmentu

DOVERUJEM ODBORNOSTI VRCHOLOVEHO
MANAZMENTU.

Mad‘arsko Slovensko

652

374

22 2 32

Vobec Nesuhlasi Skoérsuhlasi Do velkej Plne suhlasi Bez
nesuhlasi miery odpovede
suhlasi

Zdroj: vlastna Gprava

Dalsie vyhlasenie bolo: ,,Doverujem odbornosti vrcholového manazmentu®. V
porovnani s predchadzajucou otazkou sa 77 madarskych a 58 slovenskych organizacii
domnieva, Ze neddveruji odbornosti top manazmentu, 1463 Madarov a 765 Slovakov
manazérom. D4 sa pozorovat, ze ked sme sa pytali, ¢i doveruju odbornosti vrcholového
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manazmentu, zameriava sa viac na charakter, schopnosti a znalosti lidra, kym predchadzajuca
otazka sa viac zameriava na fungovanie organizacie. D4 sa teda povedat, ze v osobnych

vztahoch pocit'uju vyssiu doveru ako v institiiciu ako subjekt.

6 Diskusia

Vzhl'adom na sucasné organizacné a riadiace vyzvy sa organizacie nemozu spolichat’ len na
medzil'udska doveru. Preto je potrebné rozvijat’ d’alSie formy organizac¢nej dovery. Aj ked’ je
vedenie a medzil'udskd dovera rozhodujuce, organizacie mozu tazit' z neosobnych foriem
dovery. Ak zamestnanec méze doverovat’ organizacii, pre ktoru pracuje, méze mu doverovat
aj v budtcnosti, aj ked’ jeho kolegovia a nadriadeni nedokézu poskytnut’ dostato¢nt podporu
pre rozvoj silnej medziludskej dovery.

Organizacie mozno definovat’ ako vytvorené na dosiahnutie nejakého ciel'a a v tomto
procese su dolezité 3 pojmy: vizia, misia a stratégia (Berta, 2019). Tie urcuje vrcholovy
manazment, ak sa vSak zamestnanci domnievajl, Ze je potrebnd zmena u manazérov, ¢o
potvrdzuje aj prvé tvrdenie, znamena to aj to, ze jeden z procesov nemusi fungovat’ dobre. Pre
vSetky tri faktory je vel'mi dblezitad neosobna ddvera, pretoze ak zamestnanci prijmu viziu,
poslanie a stratégie, znamena to, Ze sa mozu s organizaciou stotoznit’ a odhlasovat’ jej doveru
v jej fungovanie.

D4 sa pozorovat, ze ked sme sa ich spytali, ¢i doveruji odbornosti vrcholového
manazmentu, zamerali sa viac na charakter, schopnosti a znalosti lidra, no ked’ sme tvrdili, Ze
zmeny su potrebné vo vrcholovom manazmente, bolo by to viac krok napomahajici
organizaénému fungovaniu, ktoré sa nachddza v dimenzii neosobnej dovery. Da sa povedat,
ze v osobnych vzt'ahoch pocituju vyssiu doveru ako v institiciu ako subjekt.

Vysledky McCauleyho a Kuhnerta (1992) sa potvrdili aj v naSom vyskume, ked’Ze
zamestnanci maju vysoky stupent dovery v odbornost’ vrcholového manaZzmentu, ¢o znamena,
ze doveruji aj rozhodnutiam manazérov. Mdézeme vSak vyvodit aj zaver, Ze hoci Uroven
horizontalnej osobnej dbvery je vysoka, dévera v organizaciu uz nie je, pretoze tamojsi
zamestnanci chcu zmeny, takze je vidiet, ze osobnu doveru mdzu hodnotit’ pozitivnejsie, ba
dokonca Aj ked’ lider zohréva velka ulohu vo fungovani a rozvoji organizacie, a ak doéveruju
vrcholovému manazmentu, mozu doverovat’ aj prevadzke a organizacii samotne;.

Nasa tretia hypotéza tvrdi, Ze znalostne orientované organizicie v Madarsku a na
Slovensku vykazuji vyznamny rozdiel v Grovni organizacnej dovery. Hoci sme vykonali iba

jednoduchu Statistickl analyzu, nedd sa preukazat, ¢i existuje vyznamny vztah medzi
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uroviiou dévery oboch krajin, uz z toho je zrejmé, ze zamestnanci slovenskych aj mad’arskych
organizdcii maju jednotny nazor na vrcholovych manazérov. Je vidiet, Ze horizontdlna
organiza¢na dovera je vysSia ako viera v organizaciu, ked'ze zmeny vo vedeni prebiehajii na
organizacnej Urovni, v procesoch rozvoja organizacie, pricom poverovanie manazérov je uz
osobne.

Manazérom tiez odporacame, aby v zdujme riadenia a rozvoja dovery v organizacii
poskytovali zamestnancom komplexnejsi obraz o neosobnej dovere, ked’ze aj naSe vysledky
ukazuju, ze zamestnanci im doveruju, a tak dokazu organizaciu a jej zamestnancov v tejto
oblasti zlepSovat. Neosobny rozmer organizacnej dovery je cenny najmid pre strategické
riadenie a HR funkcie, ktoré sa stale viac snazia odliSit’ organizaciu z hl'adiska I'udského
kapitalu. VSeobecne sa uznava, ze dovera v organizaciu moze byt’ rozhodujica pri ziskavani
konkuren¢nej vyhody oproti inym organizaciam. Ak sa spolocnost’ dokdze odlisit” od svojich
konkurentov a vybudovat’ si vysSiu troven dovery, mdze vyuzit' organizaéni ddveru na
zvysenie svojej efektivnosti a efektivnosti a prildkat’ a udrzat’ si svojich najkompetentnejSich
zamestnancov. Tvrdime, ze dosiahnutie konkurencnej vyhody zaloZenej na dovere je mozné
len vtedy, ak komplexné pochopenie dovery v ramci organizacii zahifia medziludské aj

neosobné dimenzie.

Zaver

Nasa $tudia savisi s naSou tret'ou hypotézou, podla ktorej znalostne orientované organizacie
Vv Mad’arsku a na Slovensku vykazuji vyznamny rozdiel v Grovni organiza¢nej dovery. Prvym
vyrokom bolo ,,Ur¢ité zmeny vo vrcholovom manazmente st nevyhnutné, ak chceme zlepSit’
naSu prevadzku* a druhym ,,doverujem odbornosti top manazmentu®. Respondenti dostali
moznosti odpovede na Likertovej Skale (1-vObec nesthlasim, 5-uplne sthlasim), z ¢oho sme
ziskali vysledok, Ze zamestnanci slovenskych aj mad’arskych organizacii vo velkej miere
doverujii top manazmentu, ¢o znamena Ze medziludska dovera je na horizontalnej urovni
vysokd. Z druhého vyjadrenia vSak vyplynulo, ze neosobnd dovera uz nedosahuje také
urovne, pretoze zamestnanci sa domnievaji, Ze su potrebné zmeny vo vrcholovom
manazmente, €o je zasah na organizacnej Urovni, takze podriadeni neddveruji organizacii ako
celku. Doélezitost” vyskumu je dand tym, Ze sme zistili, Ze podriadeni doveruju veducim, preto
sa prejavuje vysokd miera medzil'udskej dovery. Osobna a neosobnd povaha organizacnej

dovery by vSak spolotne mohla poskytnut organizacidam silnejSiu konkurenénu vyhodu,

540



ked’ze napriek vysokej dovere by stale menili chod zamestnancov podiel’ajucich sa na riadeni

organizacie.
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