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Nyilatkozat pénzügyi támogatásokról 

Jelen értekezés az Európai Unió́, Magyarország és az Európai Szociális Alap társfinanszírozása 
által biztosított forrásból az EFOP-3.6.3-VEKOP-16-2017-00007 azonosítószámú 
„Tehetségből fiatal kutató́ – A kutatói életpályát támogató́ tevekénységek a felsőoktatásban” 
című̋ projekt keretében jött létre.  

Az Emberi Erőforrások Minisztériuma ÚNKP-2016-2 kódszámú Új Nemzeti Kiválóság 
Programjának a Nemzeti Kutatási, Fejlesztési és Innovációs Alapból finanszírozott 
támogatásával készült. 

Az Emberi Erőforrások Minisztériuma ÚNKP-2017-3 kódszámú Új Nemzeti Kiválóság 
Programjának a Nemzeti Kutatási, Fejlesztési és Innovációs Alapból finanszírozott 
támogatásával készült. 

Az Innovációs és Technológiai Minisztérium ÚNKP-2018-3 kódszámú Új Nemzeti Kiválóság 
Programjának a Nemzeti Kutatási, Fejlesztési és Innovációs Alapból finanszírozott 
támogatásával készült. 

Az Innovációs és Technológiai Minisztérium ÚNKP-2019-3 kódszámú Új Nemzeti Kiválóság 
Programjának a Nemzeti Kutatási, Fejlesztési és Innovációs Alapból finanszírozott 
támogatásával készült. 

Az Innovációs és Technológiai Minisztérium ÚNKP-2020-3 kódszámú Új Nemzeti Kiválóság 
Programjának a Nemzeti Kutatási, Fejlesztési és Innovációs Alapból finanszírozott 
támogatásával készült. 

Az Innovációs és Technológiai Minisztérium ÚNKP-2021-4 kódszámú Új Nemzeti Kiválóság 
Programjának a Nemzeti Kutatási, Fejlesztési és Innovációs Alapból finanszírozott 
támogatásával készült. 
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I. A kutatás előzményei és relevanciája 

A tudásintenzív iparágakban működő szervezetek számára az alkalmazottak által birtokolt 

tudás az egyik legfontosabb erőforrás: versenyképességük a megszerzett tudás hatékony 

felhasználásától, valamint új tudáselemek és innovációk létrehozásától függ. Doktori 

disszertációmban a szervezeti tudáshálózatokat vizsgálom, különös tekintettel a tudáskérés és 

a tudásmegosztás kapcsolati feltételeire, a tudáshálózatokat befolyásoló negatív kapcsolatokra, 

valamint a vállalati közösségi médiára mint a tudásátadás virtuális terére. Összefoglaló 

tézisfüzetemben bemutatom kutatási megközelítésemet és kutatási kérdéseimet, mielőtt 

rátérnék kutatási eredményeim ismertetésére. 

Doktori disszertációmat négy korábban megjelent tanulmányom felhasználásával, cikk-alapú 

disszertációként állítottam össze. A cikkek részletei a következők: 

• Baksa, M. & Drótos, Gy. (2018). Vállalati közösségi média – A személyközi hálózatok 

motorja. Vezetéstudomány / Budapest Management Review, 49(4), 2–11. 

https://doi.org/10.14267/veztud.2018.04.01  

• Baksa, M. (2019). Negatív kapcsolatok a szervezeti hálózatokban – meghatározások, 

módszerek és mércék. Vezetéstudomány / Budapest Management Review, 50(9), 14–

25. https://doi.org/10.14267/veztud.2019.09.03  

• Baksa, M. & Báder, N. (2020). A tudáskérés és tudásmegosztás feltételei – egy 

szervezeti tudáshálózat elemzése. Vezetéstudomány / Budapest Management Review, 

51(1), 32–45. https://doi.org/10.14267/veztud.2020.01.03  

• Baksa, M. & Branyiczki I. (2023). The invisible foundations of collaboration in the 

workplace: A multiplex network approach to advice-seeking and knowledge sharing. 

Central European Business Review. In press. https://doi.org/10.18267/j.cebr.322  

Az első cikk a vállalati közösségi média egyedi jellemzőit és mintáit, valamint a szervezeti 

kapcsolathálózatokban és tudásmegosztásban betöltött szerepét vizsgálja. A második cikkben 

a negatív kapcsolatok egyéni, társas és szervezeti hatásaira hívom fel a figyelmet, amelyek 

gyakran kívül esnek a szervezeti hálózatelemzés vizsgálódási körén, és a vezetők és tanácsadók 

vakfoltjában maradnak. A harmadik cikkben egy tudásintenzív szervezet belső 

tudásmegosztási gyakorlatát elemzem a szervezeti tudáshálózat feltérképezésével, valamint 

egy kiegészítő interjúkutatással. Végül a negyedik cikkben az előző cikkben bemutatott pilot 
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kutatásban felvetett kutatási kérdéseket kívánom meggyőzően megvizsgálni. A negyedik cikk 

követi az első három cikk által felvázolt gondolatmenetet, és jelentős mértékben épít az 

ezekben bemutatott elméleti konstrukciókra, amelyek alapján nagy szervezeti mintákon teszteli 

a kutatói feltételezéseket. 

Kutatási témám relevanciája napjaink társadalmi-gazdasági és technológiai trendjeiből fakad. 

(1) Az elmúlt öt évben robbanásszerűen megnőtt az érdeklődés a negyedik ipari forradalom 

hatásai iránt a technológiai menedzsment, a stratégiai menedzsment és a szervezeti 

tanulmányok területén. Ahogy az alacsony hozzáadott értékű, rutinszerű feladatok egyre 

nagyobb hányada automatizálódik vagy robotizálódik, a tudásteremtés és az innováció egyre 

több vállalat versenyképességéhez járul hozzá lényegesen. (2) A globalizált gazdaságban az 

emberek és a szervezetek ma szorosabban kapcsolódnak egymáshoz, mint korábban valaha. A 

szervezeti határok elmosódása és a szereplők közötti koopetíció a szervezetközi tanulásra és 

tudásmegosztásra, valamint a tudáshálózatok dinamikájára irányítja a kutatók és a vezetők 

figyelmét. (3) A munkaerőpiacra belépő új generációk már fiatal koruktól kezdve ismerik a 

közösségi médiát, természetes módon használják, és gyakran elvárják, hogy a munkahelyeiken 

is az általuk ismert, új kommunikációs rendszereket vezessék be. Ez az igényük ugyanakkor 

megfelel a tudásintenzív iparágakban működő vállalatok azon törekvésének, hogy olyan 

fizikai, virtuális és társas tereket hozzanak létre, amelyek támogatják az értékteremtő 

innovációt és a tudásmegosztást. 

A doktori disszertációm empirikus fejezeteiben felvetett kutatási kérdéseket tudásintenzív 

szervezetekben vizsgáltam, mivel (a) a tudás és a tudásmegosztás nagyobb stratégiai 

jelentőséggel bír ezekben a vállalatokban; (b) szinte minden munkavállalójuk rendelkezik 

valamilyen tudással, amely önmagában vagy más tudáselemekkel kombinálva értéket 

teremthet a vállalat számára; és így (c) a személyközi tudásmegosztással kapcsolatos 

jelenségek elterjedtebbek és könnyebben megfigyelhetőek. 
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II. Kutatási rések és kérdések 

II.1 Vállalati közösségi média 

A 2010-es évek második felében, a Facebook és a Twitter közösségimédia-oldalak elsöprő 

sikere után gyorsan teret nyertek a hasonló eszközök munkahelyi bevezetésére irányuló 

próbálkozások (Kane et al., 2014a). A vállalati közösségimédia-eszközök jellemzőit és belső 

működési mechanizmusait korábbi kutatások már alaposan feltárták, és a technológiai 

menedzsment neves szerzői (Kane et al., 2014b; Kane, 2015; Leonardi, 2015; Ellison & Boyd 

2013) a szervezeti informatika vezető folyóirataiban publikálták ezen eredményeket. A 

vezetési és informatikai tanácsadók is szorgalmazták a vállalati közösségi média bevezetését 

és használatát. Érvelésükben elsősorban a tudásintenzív vállalatok számára elérhető jelentős 

nyereségnövekedést helyezték előtérbe (Bughin 2015, simplysucceed, 2015), amely főként a 

személyközi tudásmegosztás hatékonyabb megszervezésén realizálható. Ha a munkavállalók 

gyorsabban megtalálják a munkájukhoz szükséges információkat, az jelentősen felgyorsítja a 

feladatalapú együttműködéseket és az új tudások létrehozását. 

Bár a korábbi kutatások (Kane et al., 2014; Fulk & Yuan, 2013) bizonyították egyes vállalati 

közösségimédia-funkciók hatását a tudásmegosztásra és a tudástermelésre, a valós szervezeti 

kapcsolathálózatokkal való kölcsönhatásukat még nem tárták fel kellőképpen. Ráadásul, bár 

nagy mintán végzett tanácsadói tanulmányok (Bughin, 2015) kimutatták a vállalati közösségi 

média tudásintenzív szervezetekben való használatának köszönhető profitnövekedést, e 

rendszerek konkrét szervezeti működését (például a megvitatott témákat, a használati 

mintázatokat vagy a munkatársak reakcióit mások posztjaira és kommentjeire) még nem 

dokumentálták. Ezért a következő kutatási kérdéseket fogalmaztam meg és vizsgáltam 

tanulmányomban: 

KK1 Hogyan befolyásolja a vállalati közösségi média használata a valós szervezeti 

kapcsolathálózatot egy magyar tudásintenzív vállalatnál? 

a) Milyen módon helyettesíti a valós életben lejátszódó interakciókat? 

b) Milyen módon egészíti ki vagy termeli újra a valós életben létrejövő kapcsolatokat? 

KK2 Milyen konkrét előnyei és hátrányai vannak a vállalati közösségi média használatának 

az esettanulmány alapján? 
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KK3 Hogyan befolyásolja a vállalati közösségi média a tudásmegosztást, a tudáskérést és 

a társas tanulást a szervezeti környezetben? 

II.2 Negatív kapcsolatok a szervezeti hálózatokban 

A konfliktus és a viszálykodás nagyon is emberi dolog. Ahol csak emberek találkoznak, 

dolgoznak együtt, vagy kötnek barátságokat, előbb-utóbb megjelennek a negatív kapcsolatok 

is. A munkahelyek sem jelentenek kivételt ez alól, még akkor sem, ha a vállalati kultúra esetleg 

tabusítja a nyílt ellenségeskedést (Baksa, 2019). A negatív kapcsolatok a szervezeti élet szinte 

minden területére hatással vannak a belső kommunikációtól és a tudásmegosztástól a 

munkatársak megtartásáig, a döntéshozataltól a változásvezetésig. A negatív kapcsolatok 

ugyanakkor gyakran a vezetők és a hálózatkutatók vakfoltjában maradnak, hiszen sokszor csak 

a pozitív diadikus jelenségekre koncentrálnak (Halgin et al., 2020; Labianca, 2014). Az elmúlt 

néhány évben a szervezeti hálózatok negatív kapcsolatainak vizsgálata önálló szakirodalmi 

áramlattá fejlődött, amelyet újabban „jelöltgráf-kutatásnak” (signed graph research) neveznek 

(Harrigan et al., 2020). A jelölt gráfok alatt olyan hálózatokat értünk, amelyekben a 

kapcsolatoknak valenciája (értéke) van, amely lehet pozitív, semleges vagy negatív is. 

Disszertációmban egy olyan kibontakozóban lévő új kutatási áramlatról adok naprakész 

áttekintést, amelyet a témájával kapcsolatos elméleti és gyakorlati ismerethiány is indokol, és 

amely gyakorló vezetők számára is közvetlen következményekkel jár. Bár a negatív 

kapcsolatok kutatásának elméleti alapjait már korábbi tanulmányok kidolgozták (Labianca & 

Brass, 2006; Labianca, 2014), 2018 őszén, tanulmányom benyújtásának időpontjáig nem 

létezett olyan publikált szakirodalmi áttekintés, amely összefoglalta volna a terület empirikus 

kutatási eredményeit. Tanulmányomban arra törekedtem, hogy áttekintést adjak a meglévő 

kutatási eredményekről, beillesszem ezeket a szervezeti kapcsolathálózatok különböző 

szintjeinek elméleti modelljeibe, és javaslatokat tegyek a jövőbeli kutatások lehetséges 

irányaira. E célkitűzés időszerűségét az is bizonyítja, hogy ehhez hasonló munkák (vö. Yang 

et al., 2019; Harrigan et al., 2020) csak évekkel később jelentek meg a nemzetközi 

szakirodalomban. Disszertációmban a következő kutatási kérdést vizsgáltam: 

KK4 Milyen egyéni, diadikus, csoportszintű és egész hálózatot érintő következményei 

vannak a negatív kapcsolatoknak a korábbi empirikus kutatások alapján? 
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II.3 Szervezeti tudáshálózatok 

Az elmúlt évtizedekben a technológia exponenciális fejlődése a szervezetek innovációs 

képességének javítására irányította kutatók és a vállalati szakemberek figyelmét (Csedő et al., 

2019a). A tudásintenzív iparágakban működő vállalatok egyre inkább törekszenek önmegújító 

és alkalmazkodási képességük fejlesztésére (Csedő és Zavarkó, 2019). Más tudásalapú 

szervezetek, mint például a felsőoktatási intézmények is igyekeznek javítani tudástermelő 

képességeiket. Ezzel párhuzamosan egyre nagyobb jelentőséget kapnak azok a tanulással 

kapcsolatos szervezeti folyamatok, amelyek támogatják a tudás felhalmozását, kezelését, 

megosztását és alkalmazását (Bencsik et al., 2020; Bencsik & Juhász, 2020).  

A hálózati perspektíva azért előnyös a szervezeti tudásmegosztás vizsgálatában, mert olyan 

elméleti keretrendszert biztosít, amely egyszerre alkalmas a tudás megszerzésének és 

létrehozásának, valamint az egyénnek a tudás forrásaként és befogadójaként betöltött 

szerepének vizsgálatára. Ebben az értelemben a tudáshálózatot általában úgy definiálják, mint 

„a tudás repozitóriumaiként működő, illetve tudást kereső, továbbító vagy létrehozó egyének 

és csoportok halmazát, amelyet olyan személyközi kapcsolatok szőnek át, amelyek a szereplők 

tudásszerzésre, tudásátadásra és tudásteremtésre vonatkozó erőfeszítéseit támogatják és 

egyben korlátozzák is” (Phelps et al., 2012 p. 1117). 

A tudáshálózatokat vizsgáló korábbi kutatások elsősorban a szervezeti tényezők hálózati 

dinamikára gyakorolt hatására összpontosítottak (Mendoza-Silva, 2021), vagy a már bevett 

hálózatelméleti koncepciókat (például a társadalmistátusz-elméletet és a társadalmitőke-

elméletet) tesztelték (Agneessens & Wittek, 2012). A tudáskérés és tudásmegosztás mögöttes 

kapcsolati feltételeit azonban mindezidáig nem vizsgálták széles körben. Hortoványi és Szabó 

(2006), valamint Mattar és munkatársai (2022) megállapították, hogy a hatékony tudásátadás 

megvalósulásához strukturális, kognitív és kapcsolati feltételeknek kell teljesülnie, vagyis 

szükség van a tudás megosztásának lehetőségére, képességére és hajlandóságára. A strukturális 

és kognitív feltételekhez képest azonban a tudásátadáshoz szükséges interperszonális 

kapcsolatok kevésbé láthatóak a vezetők számára, és gyakran félre is értik e kapcsolatokat 

(Marineau et al., 2018; Marineau & Labianca, 2021), ennek következtében pedig ritkábban 

veszik figyelembe ezeket munkájuk tervezésekor. Disszertációmban ezért a következő kutatási 

kérdéseket vetettem fel és vizsgáltam meg: 
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KK5 Milyen észlelt hatást gyakorolnak a technológiai, stratégiai és kulturális tényezők a 

szervezeti tudásmegosztásra egy budapesti vezetési tanácsadó cég munkatársai szerint? 

KK6 A szervezeti tudáshálózat kulcsszereplői más kapcsolati dimenziókban (például 

szimpátia és bizalom) is népszerűek-e? 

KK7 Milyen hatással vannak a különböző kapcsolati dimenziók a tudáskérő kapcsolatok 

kialakulására egy szervezeti tudáshálózatban? 

Az 1. ábra a disszertációmban szereplő négy tanulmányban megfogalmazott kutatási kérdések 

közötti összefüggéseket szemlélteti. 

1. ábra: A kutatási kérdések összefüggései 

 

Forrás: saját szerkesztés 

  

II. fejezet
Vállalati közösségi média

III. fejezet
Negatív kapcsolatok a 

szervezeti hálózatokban

IV. fejezet
A tudáskérés kapcsolati 

feltételei

V. fejezet
Multiplex tudáshálózatok 

nagyméretű szervezetekben

KK4 Milyen egyéni, diadikus, 
csoportszintű és egész 

hálózatot érintő 
következményei vannak a 
negatív kapcsolatoknak a 

korábbi empirikus kutatások 
alapján?

KK1 Hogyan befolyásolja a 
vállalati közösségi média 

használata a valós szervezeti 
kapcsolathálózatot egy 
magyar tudásintenzív 

vállalatnál?

KK3 Hogyan befolyásolja a 
vállalati közösségi média a 

tudásmegosztást, a 
tudáskérést és a társas 

tanulást a szervezeti 
környezetben?

KK5 Milyen észlelt hatást 
gyakorolnak a technológiai, 

stratégiai és kulturális 
tényezők a szervezeti 

tudásmegosztásra egy 
budapesti vezetési tanácsadó 

cég munkatársai szerint?

KK6 A szervezeti 
tudáshálózat kulcsszereplői 

más kapcsolati dimenziókban 
(például szimpátia és 

bizalom) is népszerűek-e?

KK7 Milyen hatással vannak 
a különböző kapcsolati 
dimenziók a tudáskérő 

kapcsolatok kialakulására egy 
szervezeti tudáshálózatban?

KK7 Milyen hatással vannak 
a különböző kapcsolati 
dimenziók a tudáskérő 

kapcsolatok kialakulására egy 
szervezeti tudáshálózatban?

KK2 Milyen konkrét előnyei 
és hátrányai vannak a 

vállalati közösségi média 
használatának az 

esettanulmány alapján?
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III. Felhasznált módszerek 

A fent megfogalmazott kutatási kérdések megválaszolása érdekében vegyes módszertani 

megközelítést alkalmaztam a disszertációmban szereplő tanulmányokban, és—a vonatkozó 

szakirodalom áttekintése mellett—kvalitatív és kvantitatív módszereket is használtam. Az 

egyes tanulmányokban (vagyis a disszertáció II-V. fejezeteiben) használt módszertani 

megközelítéseket és fogalmi összefüggéseket a 2. ábra szemlélteti. Ebben a fejezetben a 

disszertációm egyes fejezeteiben alkalmazott kutatási módszereket összegzem. 

2. ábra: A disszertáció struktúrája és alkalmazott kutatási módszerei 

 

Forrás: saját szerkesztés 

  

I. fejezet
Bevezetés

(Kutatási kérdések, célok, elméleti keretek, paradigmatikus alapállás)

Kvalitatív kutatás Kvantitatív kutatás Szakirodalmi áttekintés

IV. fejezet
A tudáskérés kapcsolati feltételei

Vezetéstudomány

II. fejezet
Vállalati közösségi média

Vezetéstudomány

III. fejezet
Negatív kapcsolatok a 

szervezeti hálózatokban
Vezetéstudomány

V. fejezet
Multiplex tudáshálózatok 

nagyméretű szervezetekben
Central European Business Review

VI. fejezet
Tudományos eredmények összegzése
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III.1 Vállalati közösségi média 

Jelen empirikus kutatás célja az volt, hogy a vonatkozó nemzetközi szakirodalom 

összegyűjtése és feldolgozása után áttekintést adjon egy tudásintenzív magyarországi szervezet 

vállalati közösségi média használatáról és ennek szervezeti hatásairól. Mivel az egyéni 

vélemények és tapasztalatok fontosak voltak a vállalati közösségi média platformon zajló 

kommunikáció megértésében, ezért a vizsgálathoz kvalitatív kutatási módszert választottuk. A 

virtuális közösségi tér megismerése érdekében a vizsgálatot a netnográfia módszerével 

végeztük (Dörnyei & Mitev, 2010), majd a kutatás érvényességének növelése érdekében a 

megfigyeléseket további interjúkkal egészítettük ki. 

A kutatás elsősorban arra a kérdésre kívánt választ adni, hogy a vizsgált budapesti vállalat 

esetében hogyan hatott a vállalati közösségi média használata a szervezeti kapcsolathálózatra. 

A kérdés megválaszolásához a vállalat közösségimédia-platformja, a Yammer csoportjaiban 

zajló kommunikációt elemeztük. A részvétel szintje megfigyelő volt, mivel a kutató egy 

számára ismeretlen közösséget vizsgált, és nem vett részt ennek társas interakcióiban. A 

rendelkezésre álló beszélgetéseket az illetékes vezetők jóváhagyásával vizsgáltuk, és az 

informatikai osztály egyik alkalmazottjának fiókján keresztül értük el ezeket. Mivel a tárolt 

beszélgetések üzleti szempontból kritikus és érzékeny információkat tartalmaztak, ezeket szó 

szerint nem idézem, és a résztvevőket sem nevezem meg a disszertációban: a kialakuló 

mintákat magasabb absztrakciós szinten, egyedi adatok nélkül értelmeztük. 

Az interjúkat megelőzően a virtuális csoportokban zajló kommunikáció tartalomelemzése 

alapján aktivitásuk és a Yammer használatával kapcsolatos attitűdjeik szerint felhasználói 

csoportokat azonosítottunk („aktív”, „reaktív” és „passzív”) a nagyjából 100 főt számláló fel- 

használói körben. Az interjúalanyok körét úgy határoztuk meg, hogy minden felhasználói 

csoport jellemző véleményét és szokásait, tapasztalatait megismerhessük. A szervezet 

megszólított tagjai közül nyolc személlyel készítettünk félig-strukturált interjút. Arra 

törekedtünk, hogy az interjúalanyok között több szervezeti egység munkatársai és minél több 

hierarchiaszint képviselői megjelenjenek: a két éven belül csatlakozott juniorok mellett szenior 

munkatársakkal, illetve különböző üzletágak és kompetenciaközpontok vezetőivel is 

beszéltünk. 
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III.2 Negatív kapcsolatok a szervezeti hálózatokban 

Ez a tanulmány egy feltáró irodalomkutatáson alapul (Adams et al., 2007). A vizsgált téma, a 

negatív kapcsolatok szervezeti kapcsolathálózatokban betöltött szerepe, a benyújtás idején 

relatíve új és kevéssé vizsgált területnek számított a nemzetközi szakirodalomban, így a 

rendelkezésre álló kutatási cikkek száma nem tette volna lehetővé a szisztematikus áttekintést. 

A szakirodalom összegyűjtése és feldolgozása során vegyes módszert (Grant & Booth, 2009) 

alkalmaztam: először kulcsszóalapú keresést, majd második körben célzott keresést 

használtam a kiválasztott hivatkozási listák és a hólabda-módszer alapján. A kulcsszóalapú 

keresés során az EBSCO és a ScienceDirect adatbázisokban található, lektorált 

folyóiratcikkeket szűrtem ki, amelyek 2010 után jelentek meg, és amelyek címében vagy 

absztraktjában szerepelt a „negative relationship” vagy a „negative tie” kifejezés. Az 

eredmények közül kizártam az egyéb tudományterületeken megjelent tanulmányokat, és 

további szelekciót végeztem szakmai és tartalmi szempontok alapján. A különböző elemzési 

szinteken (egyének, diádok, triádok és teljes hálózatok), illetve a többféle kapcsolattípusra 

vonatkozó kutatásokat részesítettem előnyben. Mivel látható volt, hogy a szakterület 

kulcsfontosságú szerzői a Kentucky Egyetem LINKS Center for Social Network Analysis 

munkatársai, az ő munkásságukat különös figyelemmel tekintettem át. 

III.3 A tudáskérés kapcsolati feltételei 

A vizsgált szervezetnél végzett empirikus adatgyűjtés két részből állt. Először egy kérdőív 

segítségével a szervezet tudásmegosztó gyakorlatával kapcsolatos adatokat vettünk fel, illetve 

felmértük a munkatársak ezzel kapcsolatos véleményét, elégedettségét is. Ezt követően a 

kirajzolódó tudáshálózat egyes szereplőivel interjúkat készítettünk annak érdekében, hogy a 

kérdőíves felmérés eredményeit kiegészítő, összetettebb magyarázatot és rálátást kapjunk a 

szervezeti tudáshálóra és az ezt támogató tudásmenedzsment-folyamatokra. 

A kérdőívet a tanácsadói szervezetben dolgozó 23 fő közül 21 töltötte ki, ami 91 százalékos 

részvételi arányt jelez. A kérdőív más munkatársakra vonatkozó kapcsolati jellegű kérdéseket, 

illetve a kapcsolatokat és a szervezeti tudásmenedzsment-gyakorlatot értékelő hatfokozatú 

Likert-skálás kérdéseket tartalmazott. A munkatársak közötti kapcsolatokat (1) a szimpátiára, 

(2) a bizalomra, (3) az észlelt szaktudásra, illetve (4) a tényleges tudáskérésre vonatkozóan 

mértük fel. A válaszadók mindegyik kérdésnél legfeljebb négy személyt jelölhettek meg annak 

érdekében, hogy választásaikat a legfontosabb kapcsolatokra korlátozzuk (Robins, 2015). 
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A tudáskérésre vonatkozó kérdés kapcsán megkérdeztük, hogy a válaszadó a kiválasztott 

szereplőktől milyen témakörben kér tudást, illetve ennek minőségével mennyire elégedett. Az 

értékelésre szolgáló Likert-skálákat azért állítottuk be hatfokozatúra, hogy elkerüljük a középre 

tartást, és mert a vizsgált szervezet által használt tanácsadói diagnosztikai eszközök szintén 

ilyen skálákat tartalmaznak—így a válaszadók számára ez ismerős megoldás volt. A vizsgált 

szervezet tagjaitól azt is megkérdeztük, kihez fordulnának gyakrabban tudásért, ha lehetőségük 

lenne rá. Itt ismét kíváncsiak voltunk a kívánt tudás témakörére és annak okára is, amiért 

jelenleg nem valósul meg a vágyott tudáskérés. 

A kérdőív segítségével felvett adatokat a UCINET nevű hálózatelemző szoftver (Borgatti et 

al., 2002) segítségével vizsgáltuk. A szoftverrel számítottuk ki a hálózatra és az egyes 

szereplőkre vonatkozó centralitásmutatókat, illetve ennek segítségével vizualizáltuk a 

tudáshálózat különböző aspektusait. A különböző centralitásmutatók közötti összefüggéseket 

az SPSS 25 statisztikai programmal elemeztük. 

A kérdőíves felmérés eredményei alapján három személlyel készítettünk félig-strukturált 

interjúkat. Kutatásunkban az interjúk szerepe az volt, hogy belátást engedjenek a vizsgált 

szervezet tudásmenedzsment-gyakorlatába. E folyamat során a technológiai adottságok, a 

stratégiai megközelítés és a kulturális feltételek hatásait vizsgáltuk. Az interjúkkal azokat a 

stratégiai és technológiai tényezőket kívántuk feltérképezni, amelyek támogatják vagy gátolják 

a hatékony tudásmegosztást a munkatársak között. Emellett célunk volt, hogy a beszélgetések 

során jobban megismerjük a cég szervezeti kultúráját, hogy ennek befolyásoló szerepéről is 

képet kapjunk. Végül arra is kíváncsiak voltunk, hogy az interjúalanyok hogyan értékelik a 

tudáshálózatban betöltött szerepüket. Az interjúalanyokat úgy választottuk ki, hogy 

nézőpontjukkal támogatni tudják a fenti célok elérését. Három interjúalanyunk közül kettő 

vezető beosztású szenior tanácsadó volt, akiknek választását a hálózatokban betöltött 

középponti szerepük is indokolta. A harmadik interjúalanyunk junior tanácsadóként, rövidebb 

ideje dolgozott a vizsgált szervezetben: az ő meglátásaira elsősorban a vezetői szempontok és 

látásmód kiegészítése érdekében támaszkodunk. 
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III.4 A tudáskérő kapcsolatok multiplex megközelítése 

Kutatási feltevéseink vizsgálatához három tudásintenzív szervezet hálózati adatait elemeztük. 

A vizsgált mintába egy üzleti szolgáltatóközpont (390 alkalmazott), egy felsőoktatási 

intézmény (583 alkalmazott) és egy ICT-vállalat (1970 alkalmazott) került. Az első két 

mintaszervezet Magyarországon található, míg az ICT-vállalat az Egyesült Államokban 

működik. Az adatgyűjtést a Maven Seven Network Research, Inc. szervezeti hálózatelemzésre 

szakosodott vezetési tanácsadó cég végezte. A válaszadók egy önkitöltős kérdőív kérdéseire 

válaszoltak a Maven Seven által kifejlesztett OrgMapper® nevű, célzottan kialakított online 

adatfelvételi eszközön keresztül. A kérdőív 18 kapcsolati kérdést tartalmazott, amelyek közül 

8 tételt használtunk fel ezen tanulmányhoz. A korábbi vállalati adatgyűjtésekből származó 

nyilvános vagy magán adatbázisok felhasználása összhangban van a szervezeti hálózatkutatók 

bevett gyakorlatával, amint arra Borgatti és Halgin (2011), illetve Robins (2015) rámutatott. 

A mintaszervezeteknél felvett adatbázisok a hálózati szereplők demográfiai adatait (pl. 

hierarchiaszint, szervezeti egység) és a szereplők közötti kapcsolatok létét jelző kapcsolati 

adatokat tartalmaztak. Labianca (2014) személyközi kapcsolatokra vonatkozó háromtényezős 

modelljével összhangban egyes kérdések a kapcsolatokat viselkedési szándékokként mérték, 

míg mások a kognitív ítéletekre, megint mások az érzelmekre összpontosítottak. A 

tanulmányban elemzett kérdéseket a szakirodalomkutatás során elemzett korábbi kutatási 

eredmények alapján választottuk ki a 18 item közül.  

A tanulmány elemzési céljaihoz vizsgálati alapegységként a diádokat választottuk. A 9 

kiválasztott dimenzióban az összes lehetséges (n*(n-1)) irányított kapcsolatot vizsgáltuk. 

Ebben a megközelítésben egy megfigyelési egység egy ij irányított diád volt, és a változók azt 

jelezték, hogy az i szereplő választotta-e a j szereplőt egy adott kapcsolati rétegben 

(dimenzióban). Ahogy azt Robins (2015) javasolta, a válaszadókat kérdésenként négy válaszra 

korlátoztuk, hogy elkerüljük a potenciálisan gyenge, kevésbé jelentős kapcsolatok bevonását. 

Bináris logisztikus regresszió segítségével vizsgáltuk az egyes kapcsolati dimenziók (azaz a 

független változók által mért rétegek) egyéni magyarázó erejét a tudáskérő kapcsolatok 

létrejöttére a kiválasztott szervezetekben. 
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IV. Kutatási eredmények és tudományos hozzájárulások 

Doktori disszertációmban négy tanulmányt mutattam be, amelyek a tudományos diskurzus 

három népszerű és a szervezeti tudáshálózatok elemzéséhez kapcsolódó kutatási területületét 

fedték le. 

Þ Egy átfogó szakirodalmi áttekintés alapján ismertettem a vállalati közösségi média 

elméleti hátterét. Ezután a vállalati közösségi média tényleges szervezeti használatát 

vizsgálva egy esettanulmány segítségével bemutattam azt, hogy a virtuális 

kapcsolathálózatok hogyan egészítik ki és helyettesítik a valós személyközi 

kapcsolatokat egy szervezetben. 

Þ A szervezeti kapcsolathálózatokban megjelenő negatív kapcsolatokról szóló 

szakirodalmi áttekintésemmel egy olyan jelenségre hívtam fel a figyelmet, amely 

korábban a tudósok és a vezetők figyelmének vakfoltjában maradt. A negatív 

kapcsolatokat elhelyeztem a kapcsolathálózatok és diadikus jelenségek már bevett 

modelljeiben, és jövőbeli kutatási irányokra tettem javaslatot.  

Þ Végül feltártam a tudáshálózatokban történő tudáskérés dinamikáját és kapcsolati 

előfeltételeit. Bemutattam, hogy a személyközi kapcsolatok mely dimenziói és 

jellemzői növelik a munkatársaktól való segítség- és tudáskeresés esélyét.  

A következő fejezetekben felsorolom és összefoglalom a disszertációmban szereplő egyes 

tanulmányok eredményeit és tudományos hozzájárulásait. A tanulmányok egymásra épülő 

eredményeinek belső összefüggésrendszerét a 3. ábra szemlélteti. 
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3. ábra: A kutatási eredmények és tudományos hozzájárulások összefüggései 

 

 

Forrás: saját szerkesztés 

IV.1 Vállalati közösségi média 

A vállalati közösségi média használata csupán néhány éves múltra tekint vissza, és szervezeti 

hatásait viszonylag kevés kutatás vizsgálta. A „Vállalati közösségi média: A személyközi 

hálózatok motorja” című tanulmányomban a vállalati közösségi média egyedi jellemzőit az 

online és offline kapcsolathálózatok összehasonlításában mutattam be. 

1.1. A tanulmány egyik tanulsága, hogy a vállalati közösségi média három, egymással 

összefüggő jellegzetességén keresztül segítette a vizsgált szervezetben a bizalmi 

kapcsolatok létrejöttét: támogatta (1) egymás szakmai és személyes megismerését, (2) a 

munka láthatóvá tételét; és (3) lehetővé tette a szervezet új tagjainak eligazodását. Ezek az 

eredmények összhangban vannak a bizalomépítés kapcsolathálózatokban betöltött szerepét 

II. fejezet
Vállalati közösségi média

III. fejezet
Negatív kapcsolatok a 

szervezeti hálózatokban

IV. fejezet
A tudáskérés kapcsolati 

feltételei

V. fejezet
Multiplex tudáshálózatok 

nagyméretű szervezetekben

A vállalati közösségi média 
használata háromféleképpen 

befolyásolja a szervezeti 
kapcsolathálózatokat és a 

tudásmegosztást.

Bizalomépítés
Segít a munkavállalóknak 

jobban megismerni egymást, 
hogy így könnyebben 

keressenek fel másokat; 
láthatóbbá teszi munkájukat 

és szakértelmüket a 
munkatársak számára; segíti 

az újonnan felvettek 
tájékozódását és 
szocializációját.

Információk megosztása
A vállalati közösségi média 

strukturális feltételként 
szolgál a tudásmegosztáshoz, 

egy olyan hely ahol 
tudáskérés történhet.

A gyenge kapcsolatok 
felpezsdítése

A vállalati közösségi média 
helyettesíti és intézményesíti 
a gyenge kapcsolatokat, így 
könnyebben hozzáférhetővé 

tesz bizonyos az 
információkat, miközben a 

valós kapcsolatok létrejöttét 
is elősegíti.

A negatív kapcsolatoknak 
számos káros hatása lehet a 
szervezetek életére. Például 
konfliktusokhoz és kevésbé 

hatékony együttműködéshez 
vezethetnek az egyének és a 

csapatok között, ez pedig 
rombolhatja a morált és a 

termelékenységet, miközben 
növelheti a fluktuációt. A 

negatív kapcsolatok az 
információk visszatartásához 

vagy eltorzításához is 
vezethetnek, ami 

megnehezítheti a szervezet 
számára a megalapozott 
döntések meghozatalát.

Az interjúalanyok szerint a 
szervezeti tényezők, 

különösen a technológia és a 
kultúra hatással vannak a 

tudásmegosztási gyakorlatra 
és a szervezeti tudáshálózat 

kialakulására.

A tudáshálózatban 
kulcsszerepet játszó hálózati 

szereplők sok esetben 
perifériára szorulnak a 

multiplex társas kapcsolatok 
más rétegeiben.

A személyközi kapcsolatok 
különböző dimenziói hatással 

vannak a tudáskérő 
kapcsolatok kialakulására; a 

bizalom a legjelentősebb 
összetevő, és az észlelt 

szakértelem is fontos, míg a 
személyes szimpátia kisebb 

magyarázó erővel bír.

A személyközi kapcsolatok 
különböző dimenziói 

hatással vannak a tudáskérő 
kapcsolatok kialakulására, és 
a három szervezeti mintában 

a teljes variancia 39-43 
százalékát magyarázzák; a 

fennmaradó részt külső 
tényezők (technológia, 

stratégia és kultúra) teszik ki.

A legfontosabb tényezőknek 
az informális kommunikáció, 

a problémamegoldó 
képesség és a személyes 

támogatás bizonyultak, míg a 
bizalom és a horizontális 
vagy vertikális szervezeti 
határok hatása a három 

mintában eltérő volt.
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vizsgáló szakirodalommal, amely már korábban alátámasztotta, hogy a bizalom különösen 

fontos kapcsolati feltétele a tudásmegosztásnak (Hsu et al., 2007; Swift et al., 2013). 

1.2. A vállalati közösségi médiában megjelenő online magatartásformák kulturálisan és életkor 

alapján is meghatározottak. A saját munka és eredmények láthatóbbá tétele negatív 

érzéseket, sőt negatív kapcsolatokat (pl. irigységet és pletykát) válthat ki más 

munkatársakból, mivel azt „önpromóciónak” tekinthetik. 

1.3 A tanulmány azt is megállapította, hogy a vállalati közösségi média használata segítette a 

tudásmegosztást a szervezetben. A platform archiválási funkciója és kereshetősége 

lehetővé tette az információk későbbi kinyerését, valamint az ismerős vagy új tartalmak 

megtalálását a rendszer belső keresési mechanizmusainak segítségével. Az interjúk és a 

netnográfiai megfigyelések megerősítették, hogy az alkalmazottak gyorsabbnak és 

hatékonyabbnak érezték az információgyűjtést a vállalati közösségi média használatával. 

Ez összhangban van azon korábbi kutatásokkal, amelyek szerint a vállalati közösségi 

média támogatja a tudásmegosztást azáltal, hogy hozzáférést biztosít az információkhoz, 

és megkönnyíti az új tartalmak felfedezését (Fulk & Yuan, 2013; Gibbs et al., 2013). 

1.4 A tanulmány ezen túlmenően azt is megállapította, hogy a vállalati közösségi média 

támogatja a metatudás kialakulását, vagyis annak megismerését, hogy ki mit tud, és ki kit 

ismer (Leonardi, 2015). Ezen eredmények összhangban vannak korábbi hasonló kutatások 

eredményeivel, amelyek a vállalati közösségi média metatudás-teremtő képességét 

vizsgálták (Kane, 2015; Leonardi et al., 2013). 

1.5 A metatudás és a nagyobb láthatóság elősegíti a gyenge kapcsolatok kialakulását a 

szervezeti kapcsolathálózatban, vagyis a vállalati közösségi média „a kapcsolatok 

megolajozójaként” működik. Ez a megállapítás összhangban van Leonardi et al. (2013) 

tanulmányával, amely szintén a metatudás jelentőségét hangsúlyozza. A vállalati 

közösségi média részben helyettesíti a kapcsolathálózatokban megjelenő gyenge 

kapcsolatokat is, mivel intézményesíti azok információgyűjtési funkcióját. 
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IV.2 Negatív kapcsolatok a szervezeti hálózatokban 

A negatív kapcsolatok a szervezeti élet szinte minden területére hatással vannak, a belső 

kommunikációtól és a tudásmegosztástól a munkatársak megtartásáig, a döntéshozataltól a 

változásvezetésig. Ennek ellenére a negatív kapcsolatok gyakran a vezetők és a hálózatkutatók 

figyelmének vakfoltjában maradnak, hiszen sok vonatkozó vizsgálat során csak a pozitív 

interperszonális jelenségeket elemzik. A „Negatív kapcsolatok a szervezeti hálózatokban: 

Meghatározások, módszerek és mércék” című tanulmányomban korábbi empirikus kutatások 

eredményeit mutattam be, egy átfogó szakirodalmi áttekintés alapján. 

2.1. Az irodalmi áttekintés első pontja a negatív kapcsolatok szakirodalomban általánosan 

használt meghatározásainak bemutatása és összehasonlítása. A tanulmány ismerteti a 

negatív kapcsolatok különböző típusait, valamint azt, hogy a terület kiemelkedő szerzői 

hogyan definiálják ezeket. Ez fontos lépés ahhoz, hogy megismerjük a szakirodalmi 

áramlat vizsgálati területét és a negatív kapcsolatok többféle fogalmi megragadását. A 

tanulmány kiegészíti Borgatti et al. (2009) diadikus jelenségekről szóló modelljét a negatív 

kapcsolatokkal (a hasonlóságok, a kapcsolatok, az interakciók és az áramlások között). 

2.2. A szakirodalmi áttekintés második pontja a negatív kapcsolatok következményeinek 

tárgyalása a korábbi kutatási eredmények alapján. Ennek során bemutatja a negatív 

kapcsolatok hatásait feltáró kutatások eredményeit több vizsgálati szinten (egyéni, 

diadikus, triadikus és teljes hálózat szinteken). A tanulmány ezen része segít megérteni, 

hogy a negatív kapcsolatok milyen módon befolyásolhatják a szervezeti eredményeket, és 

hogyan lehet mérsékelni a negatív hatásokat. 

2.3 Az irodalmi áttekintés harmadik pontja az adatgyűjtés és adatelemzés lehetőségeit tárgyalja 

a negatív kapcsolatok kutatásában. Kitér a negatív kapcsolatok mérésének nehézségeire és 

a jelenlegi adatgyűjtési és elemzési technikák korlátjaira. Azonosítja azokat a területeket, 

amelyeken későbbi kutatások javíthatják negatív kapcsolatok vizsgálhatóságát. 

2.4. Az irodalmi áttekintés negyedik pontja a lehetséges jövőbeli kutatási irányok megvitatása. 

Felveti a negatív kapcsolatok longitudinális elemzésével vizsgálható dinamikus 

mechanizmusok, valamint a negatív kapcsolatok mentén megjelenő tartós szerepek és 

személyes taktikák vizsgálatának lehetőségét. 
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IV.3 A tudáskérés kapcsolati feltételei 

A tudáskérés—vagyis a munkához szükséges szakmai tudás, információ és segítség kérése 

munkatársak között—a tudásmegosztás és végső soron az innováció közvetlen előzménye. 

Doktori disszertációmban a tudáskérés és a tudásmegosztás kapcsolati feltételeit vizsgáltam 

személyes interakciókon keresztül. A következőkben „A tudáskérés és tudásmegosztás 

feltételei: Egy szervezeti tudáshálózat elemzése” című tanulmányom eredményeit ismertetem. 

3.1. A tudáshálózat elemzése feltárta, hogy a szereplők többsége legalább egy bejövő 

kapcsolattal rendelkezik, ami azt jelzi, hogy a tudásmegosztás elterjedt a vizsgált 

szervezetben. A hálózati struktúrán látható, hogy egyértelműen különválik a centrum és a 

periféria: tudásforrásként népszerű vezetők és a szenior tanácsadók alkották a magot. A 

tudásáramlás kulcsszereplőit olyan mérőszámok segítségével azonosítottuk, mint a béta-

centralitás és a közöttiségcentralitás. 

3.2 Az eredmények azt mutatják, hogy a személyközi bizalom volt a legfontosabb magyarázó 

változó a tudáskérő kapcsolatok kialakulásában. A korábban meglévő bizalmi kapcsolatok 

több mint 25-ször valószínűbbé tették, hogy egy hálózati szereplő tudást kér egy másik 

szereplőtől, akit megbízhatónak tart. Ez megerősíti a korábbi kutatásokat, amelyek a 

bizalom jelentőségét hangsúlyozták a tudásmegosztásban (Swift & Hwang, 2013; 

Agneessens & Wittek, 2012). 

3.3. A tanulmány rávilágított az észlelt szakértelem fontosságára is, mint a munkavállalók 

tudáskéréssel kapcsolatos döntéseiben szerepet játszó tényezőre. Ez az eredmény 

összhangban van a korábbi kutatásokkal, amelyek az észlelt szakértelem és kompetencia 

szerepét hangsúlyozták a tudásmegosztásban (Hsu et al., 2007; Wang, 2016). 

3.4. Érdekes módon a munkavállalók közötti személyes szimpátia, amelyet a munkaidőn túli 

találkozási hajlandósággal mértünk, csökkentette a tudáskérő kapcsolatok kialakulásának 

valószínűségét a vizsgált szervezetben. Ennek oka az lehet, hogy a szimpatikus társaságnak 

számító alkalmazottak nem feltétlenül azok, akiket kompetens és megbízható 

tudásforrásnak tekintenek—és viszont. A tudáskérő kapcsolatok a vizsgált szervezetben 

nagyrészt a vezetőkre és a szenior tanácsadókra irányulnak, akik viszont kevésbé 

népszerűek a szimpátiahálózatban: talán a pozíció és az életkorbeli különbségek miatt is 

kevésbé választják őket a fiatalabb munkatársak. 
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3.5. A tanulmány megállapította továbbá, hogy a tanácsadó cég szervezeti kultúrája támogatja 

a tudásmegosztást, ami összhangban van a korábbi kutatásokkal, amelyek a támogató 

kultúrát a tudásmegosztó magatartás ösztönzésének kulcsfontosságú tényezőjeként 

azonosították (Park & Kim, 2018). 

IV.4 A tudáskérő kapcsolatok multiplex megközelítése 

Ez a tanulmány abból indul ki, hogy a tudáskérő magatartást érdemes olyan diadikus 

jelenségként értelmezni, amely egy természeténél fogva komplex társas valóságba ágyazottan 

jelenik meg, s amelyet ezért csak multiplex (többrétegű) megközelítéssel lehet megfelelő 

módon megragadni. A szervezeti kapcsolathálózatok multiplex elemzése fényt deríthet a 

tudáskérés és a tudásmegosztás kapcsolati alapjaira, vagyis arra, hogy milyen típusú 

kapcsolatok teszik valószínűbbé e viselkedések előfordulását. „A munkahelyi együttműködés 

láthatatlan alapjai: A tudáskérő és tudásmegosztó kapcsolatok multiplex megközelítése” című 

tanulmányomban a következő megállapításokat tettem. 

4.1. A tanulmány célja az volt, hogy jobban megértsük azokat a tényezőket, amelyek 

befolyásolják a tudáskérő magatartás létrejöttét a kapcsolatokban. Borgatti et al. (2014) és 

Labianca (2014) korábbi kutatásaira építve a tanulmány az érzelmek, a kogníciók és a 

viselkedési szándékok kombinációjára összpontosított, amelyek mentén a kapcsolatokat 

értelmezni tudjuk. Létrehoztuk a tudáskéréssel leggyakrabban összefüggésbe hozható 

kapcsolati dimenziók átfogó modelljét, és megállapítottuk, hogy ez jelentős részben 

magyarázza a tudáskérő kapcsolatok kialakulásának varianciáját. 

4.2. Három szervezeti minta tudáshálózatának elemzése feltárta, hogy bár az egyes változók 

(kapcsolati dimenziók) esélyhányadosa az egyes adathalmazokban eltérő lehet, a 

jelentőségük és a relatív magyarázó erejük tekintetében konzekvens mintázat figyelhető 

meg. Az informális kommunikáció és az észlelt problémamegoldó képesség volt a 

legjelentősebb mindhárom mintában. Az esélyhányadosok közötti különbségek külső 

szervezeti tényezőknek, például a kultúrának, a vezetési stílusnak vagy a működési 

profilnak tudhatók be. 

4.3 Hortoványi és Szabó (2006) cikkét követve ez a tanulmány is megállapította, hogy a 

tudásátadáshoz strukturális, kognitív és kapcsolati feltételeknek kell teljesülniük. A 

szereplők közötti rendszeres formális és informális kommunikáció mindhárom szervezeti 

mintán alapvető fontosságúnak bizonyult. 
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4.4. E tanulmány eredményei megerősítik a korábbi kutatások megállapításait, például Swift 

és Hwang (2013) és Cross et al. (2001) eredményeit a személyközi bizalom jelentőségéről 

a munkahelyi együttműködésben és tanulásban. Ezek az eredmények alátámasztják 

Agneessens és Wittek (2012) és Mattar et al. (2022) elméletét is, miszerint a magasabb 

formális vagy informális státuszú szereplőkhöz nagyobb valószínűséggel fordulnak 

segítségért vagy tanácsért. 

4.5 A Cross et al. (2001) által közöltekkel ellentétben egy szereplő észlelt segítőkészsége nem 

volt jelentős előjele annak, hogy egy másik szereplő hajlandó-e megkeresni őt. 

4.6 Az elméleti hozzájárulások mellett az e tanulmányban szereplő kutatási eredmények a 

vezetők számára is hordoznak tanulságokat. A vezetők hatékonyan támogathatják a 

tudáskérő magatartást a szervezeti kommunikáció fokozásával, a személyközi bizalom 

kiépítésével, illetve azzal, ha segítik alkalmazottjaikat abban, hogy szakértelmük 

láthatóbbá váljon. Szintén erősítheti a bizalom érzését a csapatépítés vagy egyszerűen csak 

olyan alkalmak megteremtése a munkavállalók számára, amelyek során ebéd közben vagy 

munka után jobban összekovácsolódhatnak. A vállalati közösségi média vagy más, a 

metatudást támogató eszközök használata ugyancsak segíthet a munkavállalóknak abban, 

hogy szakértelmüket láthatóbbá tegyék mások számára. A rotációs programok és a 

keresztfunkcionális projektfeladatok ezek mellett abban segíthetnek, hogy a tudáskérő 

kapcsolatok átlépjék a horizontális és vertikális szervezeti határokat. 
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V. Összegzés 

Doktori disszertációmban a szervezeti hálózatelmélet három olyan fókuszterületét vizsgáltam, 

amelyek a tudáshálózatok elemzéséhez kapcsolódnak. Kutatási kérdéseim megválaszolásához 

vegyes módszertani megközelítést alkalmaztam, beleértve az irodalomkutatást, valamint a 

kvalitatív és kvantitatív módszereket. Ez a cikk-alapú disszertáció összesen négy tanulmányt 

tartalmaz. 

Az első tanulmány, amelynek címe „Vállalati közösségi média: A személyközi hálózatok 

motorja” a vállalati közösségi média sajátosságait az online és offline kapcsolathálózatok 

mechanizmusainak összehasonlításán keresztül mutatja be. A tanulmány megállapította, hogy 

a vállalati közösségi média három, egymással összefüggő jellemzőjén keresztül segítette a 

szervezeten belüli bizalmi kapcsolatok kiépítését: támogatja egymás szakmai és személyes 

megismerését, a munka láthatóvá tételét, valamint a szervezet új tagjainak integrációját és 

orientációját. A tanulmány azt is megállapította, hogy a vállalati közösségi média fontos 

szerepet tölt be a szervezeten belüli tudásmegosztásban, mivel a platform archiválási funkciója 

és kereshetősége lehetővé teszi az információk későbbi kinyerését és a már ismerős vagy új 

tartalmak megtalálását. Emellett a tanulmány megállapította, hogy a vállalati közösségi média 

támogatja a metatudás kialakulását, vagyis annak megtanulását, hogy ki mit tud, és ki kit ismer. 

A második tanulmány, a kapcsolathálózatokban megjelenő negatív kapcsolatokról szóló 

szakirodalmi áttekintés egy olyan jelenségre hívja fel a figyelmet, amely korábban a kutatók 

és a vezetők vakfoltjában maradt. Elhelyezem a negatív kapcsolatokat a kapcsolathálózatok és 

diadikus jelenségek már ismert modelljei között, és további vizsgálódási irányokat javasolok a 

jövőbeli kutatások számára. 

A harmadik tanulmány, amelynek címe „A tudáskérés és tudásmegosztás feltételei: Egy 

szervezeti tudáshálózat elemzése” tudáskérés dinamikáját és kapcsolati előfeltételeit vizsgálja. 

Egy Budapesten működő vezetési tanácsadó cégnél végzett felmérésen és interjúkon alapuló 

esettanulmányon keresztül megállapítom, hogy a tudáskérő kapcsolatok kialakulásában a 

személyközi bizalom és az észlelt szakértelem a legfontosabb tényezők. A tanulmány azt is 

megállapítja, hogy a személyes szimpátia (amelyet a munka utáni informális találkozásra való 

hajlandósággal mértünk) csökkentette a tudáskérő kapcsolatok kialakulásának valószínűségét, 

és hogy a tanácsadó cég szervezeti kultúrája támogatta a tudásmegosztást. 
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A negyedik tanulmány, amelynek címe „A munkahelyi együttműködés láthatatlan alapjai: A 

tudáskérő és tudásmegosztó kapcsolatok multiplex megközelítése”, azt a célt tűzte ki, hogy 

több nagy szervezeti mintán feltárja azokat a kapcsolati tényezőket, amelyek befolyásolják a 

tudáskérő magatartás megjelenését a tudáshálózatokban. A tanulmány arra jut, hogy a 

kapcsolati dimenziók egy átfogó modellje, amely érzelmeket, kognitív ítéleteket és viselkedési 

szándékokat is tartalmaz, jelentős mértékben magyarázhatja a tudáskérő kapcsolatok 

kialakulását. Három szervezeti minta elemzésére alapozva a tanulmány megállapította, hogy 

annak ellenére, hogy a változók relatív magyarázó ereje bizonyos mértékben eltér a minták 

között, a kapcsolati előfeltételek minden vizsgált szervezetben jelentős szerepet játszanak a 

tanácskereső kapcsolatok kialakulásában. 

Összességében doktori disszertációm a szervezeti hálózatelmélet szakirodalmi diskurzusához 

járul hozzá azáltal, hogy mélyebb megértést ad a vállalati közösségi média egyedi jellemzőiről, 

a negatív kapcsolatok jelentőségéről a szervezeti hálózatokban, valamint a tudáskérés és a 

tudásmegosztás kapcsolati feltételeiről. A negyedik tanulmányban használt multiplex 

megközelítés új perspektívát kínál a szervezeti hálózatok más fókuszú tanulmányozásához is. 
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