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1 MUNKA ELŐZMÉNYEI, CÉLKITŰZÉSEK 
 

1.1 A kutatási téma aktualitása, jelentősége 

A „Pantha rhei – minden folyik” Hérakleitosz által megfogalmazott hasonlata arra utal, hogy 

minden állandóan változik, és hogy ugyanabba a folyóba kétszer nem léphetünk. Ez a gondolat 

a mai, gyorsan változó környezetben talán aktuálisabb, mint valaha. A látszólagos nyugalmi 

állapotok – legyenek azok gazdasági, piaci vagy politikai jellegűek – csupán illúziót képeznek; 

a helyzetek rövid idő alatt radikálisan megváltozhatnak. A VUCA környezet a mindennapok 

részévé vált. (Lawrence, 2013). Ezt a komplex fogalmat az Amerikai Hadsereg használta 

előszőr a hidegháború idején a katonai vezetők harctéren tapasztalható körülményeinek, illetve 

az akkor intenzíven változó geopolitikai helyzetek leírására (Whiteman, 1998). A vállalati 

menedzsment, a vezetők ezzel a szóval jellemezték a káoszt, a turbulens üzleti környezetet 

(Bennett és Lemoine, 2014). A VUCA (Bawany, 2018) mozaikszó (volatility - változékony, 

uncertainty - bizonytalan, complex - összetett, ambiguity – többértelmű) lényegre törően 

foglalja össze, hogy milyen kihívásokkal szembesülnek a vállalatok, szervezetek (Sullivan, 

2012). McCann, Selsky és Lee (2009) szerint három féle üzleti környezeti változás figyelhető 

meg: az epizodikus, a folyamatos és a disztruptiv. Ezek közül a legkevésbé a disztruptiv 

innovációkra lehet felkészülni. Bower és Christensen (1995) alkotta meg a technológiai 

disztruptiv innováció teóriáját, miszerint van és lesz olyan innováció, amely teljesen új 

piacokat teremt vagy alapjaiban alakítja át a meglévőt (ilyen volt 1908-ban T-modell, de 

időben közelebbi példa az Apple IPhone piacra lépése, a Facebook, a Spotify, a Netflix vagy 

az Über megjelenése). Ezen hatások erodálják a szervezeti tudást és a vállalati 

versenyképességét (Grant, 1996).  

A negyedik ipari forradalom elmosta a fizikai, a digitális és a biológia világ közötti határokat. 

Ma pedig az Ipar 5.0 érájában vagyunk (Alves, Lima & Gaspar, 2023). S amíg az Ipar 4.0 

középpontjában a technológia állt (a digitalizáció, az automatizáció, a mesterséges 

intelligencia fejlesztése és az adatvezérelt működés), addig az Ipar 5.0 fókusza az ember. 

Alapelve a reziliencia fejlesztése (emberi és a folyamatok egyaránt), a fenntarthatóság 

növelése (környezeti és társadalmi szempontok figyelembevétele a termelés során) és az 

emberközpontúság (a munkavállalói jóllét és annak pozitív hatása a vállalati 

eredményességre). Mindemellett a VUCA koncepciója szintén a múlt. A mai világ leírásakor 

már BANI keretrendszerről beszélünk. A koncepciót Jamais Cascio futurista alkotta meg 

2020-ban azt jelentve ki, hogy a hangsúly a bizonytalanság és kiszámíthatatlanság klasszikus 

dimenzióiról új tényezőkre helyeződik át: a mai világ jellemzőije, hogy korlátolt (bounded), 

kétértelmű (ambiguous), nemlineáris (non-linear) és érthetetlen (incomprehensible). Ez azt 
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jelenti, hogy az erőforrások limitáltak, a helyzetek nem egyértelműek, az ok-okozat nem 

arányos hatásokat vált ki és olyan komplexek az események és szituációk, amelyek 

összetettsége meghaladja a felfogóképességünket (Bushuyev, Piliuhina, & Chetin, E., 2023.) 

Valami rajtunk túlmutató, hatalmas átalakulás zajlik, amely minden rendszert érint: a globális 

kereskedelmi és információs hálózatokat éppúgy, mint a személyes kapcsolatainkat. Jamai úgy 

foglalta össze, hogy ez a globális és személyes átalakulás új gondolkodást és szemléletet 

követel. Azt, ami embert vagy szervezetet képessé tesz erre, ezt a szakirodalomban a kutatók 

eddig rezilenciaként határozták meg. A szervezeti reziliencia lett az új normalitás (Evenseth, 

Sydnes & Gausdal, 2022). Az adott helyzetre adott válasz, illetve alkalmazkodás újszerű 

megoldások kivitelezésével (Meintjes & Hofmey, 2018). Weick (1993) szerint a reziliencia a 

megküzdési képességek tárháza, némi rögtönzéssel keverve. Ezek azonban reaktív 

tevékenységek, a szervezetek ezekkel reagálnak csupán. Habár elmondható, hogy a reziliens 

cselekvések és az abból való felépülés során tanul és fejlődik a szervezet, ez nem biztos, hogy 

elég a versenyképességének megőrzéséhez. Emellett a VUCA/BANI környezet nem csupán 

negatív hatással bír, egyúttal lehetőségeket is rejt magában. Az ismétlődő válságok, a 

globalizáció, az Ipar 4.0 és 5.0 évtizedek óta állandó változtatásra és fejlődésre készteti a 

vállalatokat, szervezeteket. A valós versenyelőny megszerzése és fenntartása a változás 

állandósága miatt ma már proaktív cselekvést igényel. Ennek létrejöttéhez megfelelő 

szervezeti tényezők, képességek és gyakorlatok kellenek. S ezzel már körvonalazódik a 

szervezeti agilitás fogalma.  

A szervezeti agilitás olyan kompetencia, amely innovatív szemléletet, a változásokat kiaknázó, 

lankadatlan figyelmet és gyorsan reagáló adatpációt és erőforrás allokációt jelent (Harraf et al., 

2015). A menedzsment átgondolt és céltudatos cselekvése, amely az észlelés élességét, a 

stratégiai, innovatív fejlesztések tudatos, intenzív fenntartását és az erőforrások lehető 

legrugalmasabbá tételét jelenti (Doz & Kozonen, 2010). A szervezeti reziliencia és szervezeti 

agilitás két markánsan eltérő szervezeti jellemző, de mindkettő szükséges a versenyképesség 

megőrzéséhez. A szervezetek hosszú távú versenyképességének fenntartásában együttesen kell 

jelen lenniük a szervezeti agilitásnak, mely a jövő építését szolgálja és a szervezeti 

rezilienciának, amely biztosítja a jelen működését. A szervezetek a reziliencia fontosságát 

mindennap érzékelik és talpon maradásuk jelzi, hogy birtokolják is a reziliens képességeket 

(eltérő minőségben). Ám az nem mondható, hogy a szervezet, vállalat, amely rezilens, egyúttal 

agilis is lenne. A szervezeti agilitás azonban egy másik koncepció. A stabil dinamizmus. Az 

állandó készenlét a változásra. A jelenben épített jövő. A szervezeti agilitás elérése tudatos 

cselekvést és allokált erőforrásokat igényel. Ehhez ismerni és mérni kell azokat tényezőket, 

amelyek befolyásolják a szervezeti agilitást. Csathot idézve (2024) „nincs minden szervezetre 
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egységesen alkalmazható versenyképességi megközelítés”.  S bár a versenyképességet alakító 

tényezők közül a szervezeti működés csupán egy dimenziót, de erre közvetlen hatása van a 

menedzsmentnek.  

Különböző megközelítések léteznek a szervezeti agilitás meghatározására, és sok a 

kétértelműség az egyes fogalmak és azok összetevőit illetően (Walter, 2021). A korábbi 

kutatásokra való építkezést nehezíti, hogy a vizsgált fogalmak és az azokat alkotó dimenziók 

nem tisztázottak és rendszerezettek (Teece, Pisano & Shuen, 1997; Overby, Bharadwaj & 

Sambamurthy, 2006). Ezért kívántam a fogalmi keretek jobban megérteni és a szervezeti 

agilitást befolyásoló dimenziókat feltárni. Emellet egy olyan modellt kidolgozni, amely 

nemcsak elméleti szinten járul hozzá a tudományos diskurzushoz, hanem a szervezetek 

számára gyakorlati hasznosíthatóságot is biztosít (Doz & Kosonen, 2010).  

Kutatói érdeklődésem középpontjában a szervezeti agilitás áll, mint jövőorientált vállalati 

versenyképességi jellemző. S bár  az agilitás fogalma a projektmenedzsment és 

szoftverfejlesztés világa utána egyre gyakrabban jelent meg a stratégiai menedzsment 

irodalmában is, a szervezeti agilitás területe mindmáig viszonylag feltáratlan. Különösen igaz 

annak dimenzionális struktúrája és versenyképességre gyakorolt hosszú távú hatásai 

tekintetében (Sherehiy, Karwowski & Layer, 2007). Ezért a koncepció további tudományos 

vizsgálata aktuális és sürgető. 

Empirikus kutatásomban a magyarországi élelmiszeripari ágazat gyártó vállalatainál 

vizsgáltam a szervezeti agilitás szintjét, valamint annak befolyásoló tényezőit, azzal a céllal, 

hogy hozzájáruljak a versenyképesség fejlesztéséhez egy mérési modell kidolgozásán 

keresztül. A versenyképesség kérdését, különösen a magyar élelmiszeripar versenyképességét, 

már számos tanulmány vizsgálta, és ezek alapján megállapítható, hogy a versenyképességet 

befolyásoló tényezők rendkívül összetettek. Jelen doktori kutatás keretei között ezen összetett 

tényezők részletes elemzésére nem vállalkoztam. Mindazonáltal a makrogazdasági mutatók, 

mint például a GDP-hez való hozzájárulás csökkenő aránya, valamint az alacsony hozzáadott 

értékű termelés, arra utalnak, hogy a versenyképesség javulása korlátozott. További 

szempontként érdemes kiemelni a tulajdonosi struktúra jelentőségét, mivel a magyar 

tulajdonosi kör és a nemzetközi vállalati menedzsment által irányított szervezetek eltérő 

szemlélettel rendelkeznek a jövő és a versenyképesség kérdésében. Harmadik releváns tényező 

az ágazati szabályozások jelenléte, amelyek gyakran rugalmatlanná és merevvé teszik a gyártó 

vállalatokat. Ezen elemzések alapján feltételezhető, hogy a magyarországi élelmiszeripari 

vállalatok rendelkeznek bizonyos fokú rezilienciával, ugyanakkor az agilitás képességeik 

fejlettsége korlátozott lehet. 
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Kutatásom elsősorban elméleti fókuszú, mivel a szervezeti agilitás fogalmi keretének 

kialakítására és egy mérési modell megalkotására irányult. Bár gyakorlati alkalmazhatóság 

vizsgálata a magyar élelmiszeripari vállalatok körében végzett empirikus kutatás révén történt, 

azonban doktoranduszként végzett egyéni kutatásom során a lehetőségeim korlátozottak 

voltak. Ennek következtében a célpopuláció elérése és a minta nagysága kapcsán alacsonyabb 

elérésre számítottam, ami szűkítette az alkalmazható elemzési módszerek körét és mélységét. 

Továbbá a kutatás nem törekedett a magyar élelmiszeripari gyártók versenyképességének 

teljeskörű feltárására; a vizsgálat fókuszában csupán a menedzsment szempontjából 

közvetlenül befolyásolható, agilis szervezeti jellemzők feltárása állt. Ezzel a megközelítéssel 

lehetőség nyílt a szervezeti agilitás dimenzióinak és összefüggéseinek alapos elemzésére, 

miközben a kutatás terjedelmi és módszertani korlátai figyelembe vételre kerültek. 

 

1.2 Az értekezés felépítése, a kutatási téma lehatárolása, a kutatási rés bemutatása 

 

Az értekezés felépítése 

Az értekezés felépítését áttekintve a kutatási téma és kutatási célkitűzések bemutatása után a 

harmadik fejezetben a szervezeti agilitás és a szervezeti reziliencia komparatív elemzését 

végzem el. Szintén ebben a fejezetben mutatom be a konceptuális modellem elméleti 

megalapozását, majd annak operacionalizálását. A negyedik fejezetben az empirikus kutatás 

módszertanát ismertetem, majd az ötödik fejezetben prezentálom az eredményeket. Végül a 

következtetések és tudományos eredmények ismertetésével zárom a disszertációt.  

 

A kutatási téma lehatárolása és a kutatási rés meghatározása 

A kutatók nagyrésze technológiai cégek, szoftvercégek körében készített vizsgálatokat és az 

agilis projektmenedzsment és fejlesztési módszertant mutatták be, amely nem adekvát a 

szervezeti agilitás témakörével. Szervezeti agilitás témájában alacsony számú nemzetközi 

tanulmány született. Magyar tanulmányt is összesen tucatnyit találtam, melyek szintén az agilis 

projektmenedzsmentet vizsgálták. Szabó és Ribényi (2018) a szofvterfejlesztésben alkalmazott 

agilis módszertanok elemzésével foglalkozott. Vaszkun és Sziráki (2013) a vállalati agilitásról 

az utóbbi öt évben megjelent publikációk áttekintését végezte el, amelyben az agilis kultúra, 

vezetés, struktúra és rituálék bemutatására tértek ki. Sándor-Dobos és Farkas (2018) az agilis 

szemléletmódot és a csapat rezilienciát vizsgálta a szoftverfejlesztési területen alkalmazott 

agilis projekt menedzsmentben. Gyurákovics (2021) az agilitás fogalmának fejlődését 

tekintette át. Varga János (2014) üzleti agilitásként értelmezte a fogalmat, mint a 
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versenyképesség alapját. Olasz (2022) a magyar informatikai vállalkozásoknál vizsgálta az 

agilis működést pandémia ideje alatt. Klimkó (2014) az agilis szemlélet első két évtizedét 

elemezte az agilis gyártás, szoftverfejlesztés és projektmenedzsment területein. Székely 

(2022), valamint Tóth és Csiszárik-Kocsir (2020) is az agilis és vízesés projektmenedzsmentet 

összehasonlító elemzését végezte el. 

  

A szakirodalom források alapján módszertani és koncepcionális kutatási rést is azonosítottam: 

1. Kevés áttekintő tanulmány született a szervezeti agilitás fogalmának leírására, amely a 

vállalati versenyképesség szempontjából vizsgálná azt. 

2. Az agilitás fogalmát a kutatók eltérő perspektívából vizsgálták, ezért nincs a szervezeti 

agilitás mérésére elfogadott és standardizált módszertani eszköz, ami a kvantitatív 

összehasonlításokat és a gyakorlati alkalmazást korlátozza. 

3. Magyarországon a szervezeti agilitás témában nem született empirikus kutatás, ezért 

nincs magyarul kialakított fogalmi keretrendszere. 

4. Szervezeti agilitás mérése a magyarországi élelmiszeripari ágazatban nem történt még. 

 

1.3 A kutatás folyamata 

Alábbiakban ismertetem a disszertáció elkészítésének lépéseit (1. ábra). A kutatás első 

lépéseként a releváns szakirodalom és a meglévő elméletek áttekintése révén azonosítottam a 

tudományos diskurzusban fennálló kutatási réseket. Ennek eredményeként fogalmazódtak meg 

a kutatási kérdéseim és a kutatási célkitűzései. Ezután a nemzetközi szakirodalom áttekintését 

végeztem el, amely lehetővé tette a szervezeti agilitás fogalmának tisztázását és a kutatói 

megközelítések megismerését. Ezt követően a nemzetközi szakirodalom szisztematikus 

feldolgozását hajtottam végre a PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews 

and Meta-Analyses) módszertant alkalmazva. A szisztematikus áttekintés eredményeként 

alakítottam ki a fogalmi keretet és egy elméleti modellt, amely a szervezeti agilitás 

dimenzióinak összefüggéseit és a versenyképességre gyakorolt hatásukat foglalta össze. Ezen 

elméleti keret alapján fogalmaztam meg a kutatás hipotéziseit. A hipotézisek megfogalmazását 

követően a  modell operacionalizálása történt meg, amely során a fogalmi dimenziókat 

mérhető változókká alakítottam. Ezzel párhuzamosan kiválasztottam az empirikus kutatás 

lefolytatásához alkalmas módszereket, figyelembe véve a vizsgálati célpopuláció jellemzőit, a 

mintavételi lehetőségeket és az adatok gyűjtésének gyakorlati korlátait. Az empirikus kutatás 

lefolytatása során a kitűzött adatgyűjtési eljárásokat alkalmaztam, és a begyűjtött adatok 

statisztikai feldolgozásával ellenőriztem a hipotézisek érvényességét. 
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Az empirikus eredmények összegzése és értékelését követően megfogalmaztam a lehetséges 

jövőbeni kutatási irányokat, amelyek a vizsgálat kiterjesztését és a további dimenziók feltárását 

szolgálhatják. Végül bemutattam az új tudományos eredményeket, amelyek a szervezeti 

agilitás és reziliencia kutatásában nyújtanak hozzájárulást, és gyakorlati relevanciával bírnak 

a menedzsment számára. Ez a strukturált, lépésről lépésre haladó kutatási folyamat biztosította, 

hogy a disszertáció megfeleljen a doktori értekezések tudományos színvonalának, valamint 

lehetővé tegye az elméleti és gyakorlati szempontok együttes vizsgálatát. 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

1. ábra A disszertáció elkészítésének folyamatábrája 

Forrás: saját szerkesztés 
 

 

Kutatási célok megfogalmazása 

Kutatási kérdések megfogalmazása 

Elméleti modell megalkotása 

Nemzetközi szakirodalom feldolgozása 

Hipotézisek 
megfogalmazása 

Modell operacionalizálás, kutatás módszertani döntés 

Empirikus kutatás: kvantitatív vizsgálat 

Hipotézisvizsgálat, eredmények összefoglalása 

Következtetések, javaslatok, jövőbeni kutatási irányok megfogalmazása 

Új eredmények bemutatása 
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1.4 Célkitűzések 

 

A kutatási célkitűzéseket, kérdéseket és a hozzájuk tartozó módszereket – nemzetközi 

szakirodalmi feltárás alapján - az alábbi táblázatban foglaltam össze (1. táblázat). 

 

1. táblázat Kutatási kérdések, célkitűzések és módszerek 

Célkiűzések 

Kutatási kérdések 
Módszerek 

C1. A szervezeti agilitás és szervezeti reziliencia összehasonlító elemzésének 
elkészítése. Szakirodalmi 

áttekintés 
K1. Melyek az eltérések és az azonosságok a szervezeti agilitás és szervezeti 

reziliencia között a kutatói megközelítésekben? 

C2. A szervezeti agilitás fogalmának pontosítása és magyar terminológiájának 
megalkotása az eltérő kutatói felfogások rendszerezésével. Szisztematikus 

szakirodalmi 
áttekintés K2. Hogyan adaptálható a nemzetközi szakirodalomban használt fogalmi 

keretrendszer a magyar nyelvi környezetbe? 

C3. A szervezeti agilitást alkotó tényezők meghatározása, elméleti modell 
megalkotása, annak operacionalizálása. Szakirodalmi 

feldolgozás 
Modell  
alkotás K3. Milyen közvetlen és közvetett hatások azonosíthatók a szervezeti agilitás 

mérésében? 

C4. 
A szervezeti agilitást alkotó és befolyásoló tényezők mérésére alkotott 
elméleti modell vizsgálata egy konkrét, a magyar élelmiszeripari ágazat 
esetében. 

Kvantitatív 
kutatás            
PLS-SEM 
elemzés K4. Milyennek értékelik a magyar élelmiszeripari vállalatok vezetők szervezetükkel 

kapcsolatban a szervezeti agilitást, illetve az azt befolyásoló tényezőket? 
Forrás: saját szerkesztés 
 

A szisztematikus szakirodalmi áttekintés segítségével rendszerezni és összehasonlítani 

kívántam a szervezeti agilitást vizsgáló tanulmányokat és az alkalmazott mérési módszereket. 

Magyar empirikus kutatás hiányában a téma alapvetően angolul kialakított fogalmi keret 

rendszerét szerettem volna létrehozni magyar nyelven. Továbbá a szervezeti agilitást 

befolyásoló tényezők feltárását tűztem ki célul, amelyre alapozva létrehozható egy elméleti 

modell, mely alkalmas a szervezeti agilitás mérésére. Végül empirikus kvantitatív kutatás 

elvégzését terveztem, melyhez nemzetközi tanulmányok validált kérdőíveinek adaptált 

kérdéscsoportjai alapján szándékoztam kialakítani saját kérdőívemet. 
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2 ANYAG ÉS MÓDSZER 

 

2.1 Bibliometriai és szisztematikus szakirodalmi feldolgozás 
Tekintettel arra, hogy a szervezeti agilitás és a szervezeti reziliencia összehasonlító 

elemzéséről eddig nem született átfogó tudományos tanulmány, valamint arra, hogy a 

szervezeti agilitás fogalma jelenleg nem rendelkezik egységes, konszenzusos megközelítéssel, 

a C1 és C2 kutatási célkitűzések megvalósítása érdekében bibliometriai elemzést és 

szisztematikus szakirodalmi feldolgozást végeztem. A releváns tudományos források 

kiválasztása a PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-

Analyses) irányelvei alapján történt (Page et al., 2021). A kereséshez a Web of Science Core 

Collection adatbázist használtam, ahol előzetesen meghatározott kulcsszókombinációk 

alkalmazásával (Narong & Hallinger, 2023) végeztem lekérdezést. A találatok közül kizárásra 

kerültek a nem releváns, illetve nem nyílt hozzáférésű tanulmányok. A szűrést követően 

bibliometriai elemzést hajtottam végre a VOSviewer szoftver segítségével (van Eck & 

Waltman, 2009), amely lehetővé tette a kulcsszavak közötti kapcsolatok, szerzői 

együttműködések és tematikus klaszterek azonosítását. A szervezeti agilitás témakörében 

megjelenő tanulmányok esetében szisztematikus szakirodalmi elemzést alkalmaztam (Snyder, 

2009), amelynek célja a fogalom értelmezési kereteinek és dimenzióinak feltárása volt. Az 

elemzés eredményeként azonosítottam azokat a dimenziókat, amelyek a szervezeti agilitás 

alakulásában meghatározó szerepet játszanak. Ezeket a dimenziókat integráltam az általam 

kialakított elméleti modellbe (Podsakoff et al., 2003) 

2.2 Kutatási modell felépítése, hipotézisfejlesztés 
Az elméleti modell hét dimenzióból (az érzékelés, értékelés és transzformáció, észlelt 

adatminőség, a szervezeti rugalmasság, a szervezeti kultúra és az innovációs képesség) 

valamint négy háttértényezőből épül fel. (2. ábra). A modell operacionalizálása során e 

dimenziók és a háttértényezők szervezeti agilitásra gyakorolt hatását vizsgáltam, ezáltal 

igazolva a modell empirikus érvényességét (Aguilera et al., 2024). 

 

A kutatás során az alábbi hipotéziseket fogalmaztam meg: 

H1: Az érzékelés magasabb szintje pozitívan befolyásolja a szervezeti agilitást. 

H2: Az információk pontosabb értékelése pozitívan befolyásolja a szervezeti agilitást. 

H3: A magasabb szinten kivitelezett transzformáció pozitívan befolyásolja a szervezeti 

agilitást. 
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H4: Az észlelt adatminőség és annak magasabb szintű használata pozitívan befolyásolja a 

szervezeti agilitást. 

H5: A magasabb szintű szervezeti rugalmasság pozitív hatást gyakorol a szervezeti agilitásra. 

H6: Az együttműködést támogató szervezeti kultúra pozitívan hat a szervezeti agilitásra. 

H7: Az erősebb innovációs képesség pozitívan befolyásolja a szervezeti agilitást. 

H8: A vállalatok földrajzi elhelyezkedése (régiók) befolyásolja a szervezeti agilitás szintjét, 

illetve az azt meghatározó tényezőket. 

H9: A vállalatok tulajdonosi formája (magyar, külföld vagy vegyes tulajdon) befolyásolja a 

szervezeti agilitás szintjét, illetve az azt meghatározó tényezőket. 

H10: A szervezeti forma (lineáris, funkcionális, divizionális, mátrix) hatással van a szervezeti 

agilitás szintjére, illetve az azt meghatározó tényezőkre  

H11: A különböző vállalati méretek (kis-, közép-, nagyvállalat) eltérő hatással vannak a 

szervezeti agilitás szintjére, illetve az azt meghatározó tényezőkre. 

 

 

 
 

2. ábra A kutatási modell hipotézisrendszere 
Forrás: saját szerkesztés 
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2.3 Empirikus kutatás módszertani megalapozása 

A kvantitatív vizsgálat célja a C3 és C4 kutatási célkitűzések teljesítése, valamint a K3 és K4 

kutatási kérdések megválaszolása volt. A kutatás alapvető célja az összefüggések feltárása és 

statisztikai úton történő igazolása volt (Kinnear & Davies, 2025). Ennek megfelelően 

kvantitatív kutatási módszertant alkalmaztam, amely lehetővé tette az összefüggések 

számszerűsítését, objektív adatgyűjtést és statisztikai következtetések levonását (Babbie, 

2014). Az elméleti modell konstrukciós elemei nemzetközi empirikus kutatásokban validált 

kérdőívblokkokból kerültek kiválasztásra, az alábbi bontás szerint: 

0. a szervezeti agilitásra, mint céldimenzióra négy állítás (Troise et al., 2022). 

1. az érzékelés dimenzióra három állítás (Alsos et al., 2007) 

2. az értékelés dimenzióra három állítás (Alsos et al., 2007) 

3. a transzformáció dimenzióra három állítás (Alsos et al., 2007) 

(1, 2, 3 dimenziók a dinamikus képességek három dimenzióra való bontása) 

4.  észlelt adatminőség dimenzióra négy állítás (Wanasida et al., 2021) 

5.  szervezeti rugalmasságra négy állítás (Verdu & Gómez-Gras, 2009) 

6. a szervezeti kultúrára négy állítás (Sashkin & Rosenbach, 1990) 

7. az innovációs képességek dimenzióra négy állítás (Giordino et al., 2025). 

Az empirikus kutatáshoz szükséges adatokat saját kérdőíves megkérdezés útján gyűjtöttem. A 

kérdőív online felületét a LimeSurvey kérdőívszerkesztő szoftver segítségével alakítottam ki. 

Az adatfelvétel 2024. december 2. és 2025. február 28. között zajlott. 

A szervezeti agilitás és annak konstrukciós tényezői vonatkozásában Magyarországon nem áll 

rendelkezésre korábbi empirikus kutatás, és nemzetközi szinten is csupán korlátozott számú 

vizsgálat érhető el. Különösen igaz ez a feldolgozóiparra, és azon belül is a magyar 

feldolgozóipari vállalatokra, ahol ilyen típusú vizsgálat korábban nem történt. A minta ágazati 

sokszínűségének biztosítása érdekében a KSH szakágazati besorolását alkalmaztam, hogy 

minden releváns ágazat képviselői szerepeljenek a válaszadók között. A mintavételi keretet a 

LinkedIn szakmai közösségi platform adta, amely lehetővé tette a célcsoport – vállalati vezetők 

és tulajdonosok – közvetlen elérését. A válaszadók kizárólag vállalati menedzsment tagok 

vagy tulajdonosok lehettek, mivel ők rendelkeznek a szervezeti működés különböző 

aspektusaira vonatkozó átfogó ismeretekkel. 
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2.4 Strukturális egyenletek modellezése módszertana 

A kutatás célja a szervezeti agilitást befolyásoló változók közötti kapcsolatok feltárása volt. 

Ennek érdekében a strukturális egyenletek modellezését (SEM) alkalmaztam, amely egy olyan 

statisztikai eljárás, amely lehetővé teszi komplex elméleti modellek empirikus tesztelését 

(Byrne, 2010). A SEM elsődleges célja annak feltárása, hogy a látens konstrukciók miként 

hatnak egymásra, illetve hogyan épülnek fel az őket mérő indikátorok révén. Az általam 

kialakított modell két egymást kiegészítő almodellből áll: a mérési modellből és a strukturális 

modellből. A mérési modell (Devinney et al., 2008) a látens konstrukciók operacionalizálását 

szolgálja, vagyis azt, hogy az elméleti változók milyen mérőtételek (indikátorok) révén 

ragadhatók meg.  A modell komplexitása, valamint a kutatás feltáró jellege miatt a PLS-SEM 

(Partial Least Squares Structural Equation Modeling) módszert alkalmaztam. A választás 

indokai a következők: a modell komplex, egyszerre tartalmaz reflektív és formatív 

konstrukciókat; a célpopuláció egy speciális, nehezen elérhető csoport (magyar élelmiszeripari 

vállalatok felsővezetői és tulajdonosai); a mintanagyság korlátozott, így a PLS-SEM 

robusztusabb megközelítést kínál. A reflektív módon mért céldimenzió – a szervezeti agilitás 

– belső megbízhatóságának és érvényességének vizsgálatára a következő mutatókat 

alkalmaztam: Cronbach-alfa: a belső konzisztencia mutatója, amely azt méri, hogy az 

indikátorok mennyire mérik következetesen a konstrukciót; kompozit megbízhatóság (CR): az 

adott látens konstrukciót képező indikátorok közös varianciájának arányát mutatja; átlagos 

magyarázott variancia (AVE): azt fejezi ki, hogy a látens konstrukció milyen mértékben 

magyarázza az indikátorváltozók varianciáját. A formatív konstrukciók értékeléséhez a Hair 

et al. (2021) által javasolt kritériumokat alkalmaztam: az indikátorsúlyok (outer weights) 

statisztikai szignifikanciájának vizsgálata (t- és p-értékek alapján), valamint a 

multikollinearitás ellenőrzése a VIF (Variance Inflation Factor) segítségével. A VIF értékek 

azt mutatják meg, hogy az indikátorok mennyire korrelálnak egymással; túl magas érték esetén 

az indikátorok redundánsak lehetnek, ami torzíthatja a konstrukció értelmezését. A strukturális 

modell a szervezeti agilitás (mint célváltozó) és a különböző ható dimenziók közötti 

kapcsolatokat vizsgálja. A hatások elemzésére útegyütthatókat (path coefficients, β) 

alkalmaztam, amelyek a változók közötti direkt hatások erősségét és irányát mutatják (Bollen, 

2002). A háttértényezők – vállalati méret, földrajzi elhelyezkedés, szervezeti forma és 

tulajdonosi forma – alapján kialakított vállalatcsoportok közötti különbségek feltárására a 

Kruskal–Wallis nemparaméteres próbát alkalmaztam (Katz & McSweeney, 1980). E 

statisztikai eljárás alkalmazását a Kolmogorov–Smirnov-próba (Massey, 1951) eredményei 

indokolták, amelyek szerint több változó esetében a minta eloszlása szignifikánsan eltért a 

normálistól. 
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3 EREDMÉNYEK ÉS AZOK MEGBESZÉLÉSE 
 

3.1  Bibliometriai elemzés és szisztematikus szakirodalmi áttekintés eredménye 

A feltárt szakirodalmi eredmények alapján lehetőség nyílt a szervezeti agilitás fogalmi 

keretrendszerének kialakítására, amely megalapozta a további elméleti és empirikus 

elemzéseket. A fogalmi tisztázást követően azonosítottam azokat a tényezőket, amelyek a 

szervezeti agilitás alakulására hatást gyakorolnak. E tényezők alapján megalkottam a 

kutatás konceptuális modelljét, amely integrált módon tartalmazza a szervezeti működés 

különböző aspektusait megragadó hét dimenziót (szervezeti rugalmasság, észlelt adatminőség, 

érzékelés, értékelés, transzformáció, innovációs képesség, szervezeti kultúra) valamint négy 

háttértényezőt (vállalati méret, földrajzi elhelyezkedés, tulajdonosi forma, szervezeti forma), 

amelyek a szervezeti kontextuson keresztül közvetetten befolyásolják a vizsgált jelenséget. 

Ez a modellstruktúra lehetővé teszi a szervezeti agilitás komplex, többszintű elemzését, és 

megalapozza a későbbi empirikus vizsgálatokat. A modell nemcsak elméleti szinten járul 

hozzá a fogalom mélyebb megértéséhez, hanem gyakorlati szempontból is irányt mutathat a 

szervezeti fejlesztések és stratégiai döntések meghozatalában. 

3.2  A mérési modell dimenziói és azok megbízhatóságának vizsgálata 
A kutatás során alkalmazott mérési modell célja a látens konstrukciók megbízhatóságának és 

érvényességének vizsgálata volt. A modell két részből állt: a céldimenziót (szervezeti 

agilitás) reflektív módon, míg a modellalkotó dimenziókat formatív módon mértem. A 

szervezeti agilitás négy fő jellemző mentén került operacionalizálásra (gyorsaság, 

rugalmasság, proaktivitás, válaszadási készség). Az ellenőrző faktoranalízis eredményei 

alapján az indikátorok többsége 0,7 feletti súlyértékkel rendelkezett, a legalacsonyabb 

érték 0,678, amely még elfogadhatónak tekinthető. Az indikátorok szignifikáns mértékben 

reprezentálják a szervezeti agilitás konstrukcióját, így megbízhatóan tükrözik a vizsgált 

fogalom tartalmát. A megbízhatósági mutatók értékei: 

• Cronbach-alfa: 0,755 – megfelelő belső konzisztencia, 

• Kompozit megbízhatóság (CR): 0,844 – magas konstrukciós megbízhatóság, 

• Átlagos magyarázott variancia (AVE): 0,576 – megfelelő konvergens validitás. 

A hét dimenzió formatív mérésének eredményei alapján több indikátor nem érte el a 0,20-as 

súlyhatárt, így ezek a gyenge hozzájárulásuk miatt kizárásra kerültek. A t-statisztikák és p-

értékek alapján az indikátorok többsége statisztikailag szignifikáns módon járult hozzá a 

konstrukciók méréséhez (t > 1,96; p < 0,05). Azok az indikátorok, amelyek nem teljesítették 

ezt a kritériumot, szintén kizárásra kerültek. A multikollinearitás vizsgálata a formatív modell 
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értékelésének fontos eleme, mivel feltételezi, hogy az indikátorok nem korrelálnak erősen 

egymással. A VIF-értékek minden dimenzió esetében 5 alatt maradtak, ami az elfogadott 

határérték alatti, így nem jelez problémát. A strukturális modell eredményeit a 3. 

ábra szemlélteti. Az ábrán a dimenziókat összekötő nyilakhoz rendelt értékek a standardizált 

regressziós együtthatókat (β) mutatják, amelyek a változók közötti kapcsolatok erősségét és 

irányát jelzik. 

 

 
 

3. ábra A magyarázó dimenziók hatása a szervezeti agilitásra 
Forrás: saját kutatás és szerkesztés (n=202) 

 
A strukturális egyenletmodell (SEM) alapján megállapítható, hogy a vizsgált tényezők közül 

az innovációs képesség gyakorolja a legerőteljesebb hatást a szervezeti agilitásra (standardizált 

regressziós súly: ß = 0,242; p = 0,001), amely gyenge, pozitív összefüggést jelez. A modell 

további eredményei szerint az észlelt adatminőség, az innovációs képesség, a szervezeti 

rugalmasság, valamint az értékelés dimenziói gyenge, de pozitív irányú hatást gyakorolnak a 

célváltozóra (p < 0,05), ami szintén statisztikai értelemben szignifikánsnak tekinthető. Ezzel 

szemben a szervezeti kultúra, a transzformáció, valamint az érzékelés dimenziói esetében nem 

mutatható ki statisztikailag igazolható hatás a szervezeti agilitásra, így ezek a változók nem 

járulnak hozzá érdemben a célváltozó alakulásához a modell alapján. (2. táblázat). 
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3.2 A vállalkozáscsoportok közötti eltérések vizsgálata 

 

A négy tényező (méret, lokáció, szervezeti forma és tulajdonos forma) hatásának 

összehasonlítására Kruskal–Wallis próbát végeztem (4. ábra). 

 
4. ábra A dimenziók átlagos értékei a három szervezet méret esetében 

Forrás: saját kutatás és szerkesztés (n=202) 
 

A Kruskal–Wallis-próba a nyolc vizsgált dimenzió közül csupán az észlelt adatminőség 

esetében mutatott szignifikáns eltérést (H = 7,261; p = 0,026) a méretet tekintve. A Dunn–

Bonferroni post hoc próba eredményei szerint a nagyvállalatok vezetői szignifikánsan 

alacsonyabbra értékelték az adatminőség megfelelőségét, mint a kis- és középvállalkozások 

vezetői. Ugyanakkor a kis- és közepes méretű cégek között nem volt kimutatható jelentős 

különbség az adatminőség megítélésében. Értelmezésem szerint a nagyobb vállalat 

komplexebb szervezet, s ez több adat és elemzési igényt jelent a vezetők oldaláról. A nagyobb 

vállalatoknál jó eséllyel magasabb szintű az adatok elérése, minősége, mindez nem biztos, 

hogy igaz a méretében és szervezetében kisebb vállalatokra. Továbbá utóbbiak kevésbé 

előhaladottak a digitalizációban, az adatok hozzáférhetősége is korlátozottabb lehet. A kis- és 

középvállalatok esetén az elégedettség együtt járhat azzal, hogy nincs is igényük több vagy 

jobb adatra, vagy a kisebb szervezet miatt valóban könnyebben elérik azokat. Ezeket a 

feltételezések az iparágban eltöltött gyakorlati tapasztalataim alapján tettem meg.  

A Kruskal–Wallis-próba nem igazolt szignifikáns eltéréseket a vizsgált dimenziók értékeiben 

a különböző szervezeti formák (lineáris, funkcionális, divizionális, mátrix) között. 

A Kruskal–Wallis-próba nem igazolt szignifikáns eltéréseket a vizsgált dimenziók értékeiben 

a régiók, elhelyezkedés között. 
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A Kruskal–Wallis-próba két dimenzió – az Érzékelés (H = 7,360; p = 0,025) és a Szervezeti 

agilitás (H = 7,575; p = 0,023) – esetében mutatott szignifikáns eltérést a különböző 

tulajdonosi formák között. A Dunn–Bonferroni post hoc próba alapján a külföldi tulajdonú 

vállalatok vezetői szignifikánsan alacsonyabbra értékelték az érzékelés szintjét, mint a vegyes 

tulajdonú cégek vezetői, míg a magyar tulajdonú vállalatokhoz viszonyítva nem volt 

kimutatható jelentős különbség (M10. melléklet). A szervezeti agilitás megítélésében a 

külföldi tulajdonú cégek vezetői alacsonyabb értékelést adtak, mint a magyar tulajdonú cégek 

vezetői (5. ábra). 

 
5. ábra A dimenziók átlagos értékei három tulajdonosi forma esetében 

Forrás: saját kutatás és szerkesztés (n=202) 
 

Ismét a szektorban eltöltött évek alapján feltételezem, hogy a külföldi tulajdonú cégek vezetői 

sokrétű döntési folyamatokan mennek át, a stratégia változtatása nem gyors folyamat, összetett 

szervezetben, osztott felelősséggel dolgoznak. Emiatt az információk (lehetőségek, veszélyek, 

lehetséges innovációk) érzékeléséről adott véleményük reális.  A szervezeti agilitást tekintve 

hasonló lehet az ok: a magyar vagy vegyes tulajdonú vállalatoknál a döntési út, bevonódás 

lokális menedzsment szintű, lokális piacra dolgozva gyorsabban tudnak reagálni termék és 

szolgáltatás vonalon. Ellenben egy nemzetközi vállalat, akiknek globálisan kialakult 

standardjai és szabályai vannak, ezen korlátok miatt alacsonyabbra értékelhetik a szervezetük 

agilitását.  

 

A hipotézisek értékelését a következőt táblázatban foglalom össze (2. táblázat). 
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2. táblázat A hipotézisek tesztelésének részletes elemzése az egyes előfeltételek alapján 
Forrás: saját szerkesztés 
 

Hipotézis Vizsgált hatás Eredmény Következtetés 

H1: Az érzékelés magasabb 
szintje pozitívan 
befolyásolja a szervezeti 
agilitást. 

Érzékelés ->                                      
Szervezeti agilitás nem igazolható hatás H1 hipotézis nem 

nyert bizonyítást. 

H2: Az információk 
pontosabb értékelése 
pozitívan befolyásolja a 
szervezeti agilitást. 

Értékelés ->                                      
Szervezeti agilitás gyenge, pozitív hatás H2 hipotézis igazolást 

nyert. 

H3: A magasabb szinten 
kivitelezett transzformáció 
pozitívan befolyásolja a 
szervezeti agilitást. 

Transzformáció ->                        
Szervezeti agilitás nem igazolható hatás H3 hipotézis nem 

nyert bizonyítást. 

H4: Az észlelt adatminőség 
és annak magasabb szintű 
használata pozitívan 
befolyásolja a szervezeti 
agilitást. 

Észlelt adatminőség ->                             
Szervezeti agilitás gyenge, pozitív hatás H4 hipotézis igazolást 

nyert. 

H5: A magasabb szintű 
szervezeti rugalmasság 
pozitívan hatást gyakorol a 
szervezeti agilitásra. 

Szervezeti rugalmasság ->         
Szervezeti agilitás gyenge, pozitív hatás H5 hipotézis igazolást 

nyert. 

H6: Az együttműködést 
támogató szervezeti kultúra 
pozitívan hat a szervezeti 
agilitásra. 

Szervezeti kultúra ->                   
Szervezeti agilitás nem igazolható hatás H6 hipotézis nem 

nyert bizonyítást. 

H7: Az erősebb innovációs 
képesség pozitívan 
befolyásolja a szervezeti 
agilitást. 

Innovációs képesség ->              
Szervezeti agilitás gyenge, pozitív hatás H7 hipotézis igazolást 

nyert.  

H8: A vállalatok földrajzi 
elhelyezkedése eltérést okoz 
a szervezeti agilitás 
szintjében. 

Földrajzi elhelyezkedés ->                                      
Szervezeti agilitás nincs eltérés H8 hipotézis nem 

nyert bizonyítást. 

H9: A vállalatok tulajdonosi 
formája befolyásolja a 
szervezeti agilitás szintjét. 

Tulajdonosi forma ->                                      
Szervezeti agilitás 

eltérés: 
Érzékelés 
Szervezeti agilitás 

H9 hipotézis részben 
igazolást nyert. 

H10: A szervezeti forma 
hatással van a szervezeti 
agilitás szintjére. 

Szervezeti forma ->                                      
Szervezeti agilitás nincs eltérés H10 hipotézis nem 

nyert bizonyítást. 

H11: A különböző vállalati 
méretek között eltérés van a 
szervezeti agilitás 
szintjében. 

Vállalati méret ->                                      
Szervezeti agilitás 

eltérés 
Észlelt adatminőség 

H11 hipotézis részben 
igazolást nyert. 

Forrás: saját kutatás és szerkesztés 
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4 KÖVETKEZTETÉSEK, JAVASLATOK 
 
 
4.1 Következtetések 

A disszertáció elsődleges célkitűzése a szervezeti agilitás, mint a vállalati versenyképességet 

biztosító és fenntartó belső képesség mélyebb megértése, befolyásoló tényezőinek feltárása, 

valamint egy mérési modell kialakítása volt. A szervezeti agilitás olyan képességeket foglal 

magában, mint a gyorsaság, rugalmasság, proaktivitás és válaszkészség, amelyek lehetővé 

teszik a vállalatok számára a környezeti kihívásokhoz való hatékony alkalmazkodást, valamint 

a belső erőforrások proaktív fejlesztését és újra allokálását a tartós versenyelőny biztosítása 

érdekében. A kutatás hiánypótló jelleggel kívánta mérhetővé tenni azokat a tényezőket, 

amelyek komplex módon alakítják a szervezeti agilitást. 

A nemzetközi szakirodalom elemzése rávilágított arra, hogy a szervezeti agilitás fogalmi 

keretei és mérhetősége továbbra is nyitott kérdésként jelennek meg a tudományos 

diskurzusban. A fogalom összetettsége, valamint a kontextusfüggő értelmezések 

következtében jelenleg nem áll rendelkezésre egységes és standardizált módszertan az agilitás 

szintjének meghatározására (Mrugalska & Ahmed, 2021; Desalegn et al., 2024). A szervezeti 

reziliencia és az agilitás komparatív elemzése kimutatta, hogy a két fogalom a 

szakirodalomban gyakran azonos szervezeti reakciók leírására szolgál a váratlan események 

és krízishelyzetek kontextusában (Hollnagel et al., 2011). Jelen kutatás értelmezése szerint 

ugyanakkor a két képesség a szervezeti versenyképességének eltérő, de egymást kiegészítő 

dimenzióit képviseli és mindkét képesség megléte szükséges. A szervezeti reziliencia reaktív, 

rövid távú túlélési mechanizmusokhoz kapcsolódik, amelyek a működés folyamatosság 

fenntartását és helyreállítását célozzák (Williams et al., 2017). A szervezeti agilitás proaktív, 

jövőorientált képességstruktúraként értelmezhető, amely a változások felismerésén, a 

tanuláson és az erőforrások stratégiai átcsoportosításán alapul (Doz & Kosonen, 2008). A 

fenntartható versenyképesség megőrzése szempontjából mindkét képesség egyidejű jelenléte 

szükséges. E különbségtételek révén megválaszolásra kerültek a kutatás első és második 

kérdései (K1, K2), valamint teljesültek az ezekhez kapcsolódó célkitűzések (C1, C2). 

Az is megállapítást nyert, hogy az eddigi empirikus vizsgálatok jelentős része egyetlen 

dimenzió mentén közelítette meg az agilitás mérését, például az üzleti intelligencia (Park, El 

Sawy & Fiss, 2017), a szervezeti rugalmasság (Doz & Kosonen, 2010), a szervezeti struktúra 

(Rigby, Sutherland & Takeuchi, 2016) vagy a dinamikus képességek (Teece, Peteraf & Leih, 

2016) szempontjából. A jelen kutatás ezzel szemben egy komplex, többdimenziós elméleti 

modell megalkotására törekedett, amely a szervezeti agilitást integrált képességrendszerként 
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értelmezi. A modell kialakítása során Teece (2007) dinamikus képességelmélete és Sharifi és 

Zhang (1999) agilitási modellje szolgáltak elméleti alapként. 

A kidolgozott modell jelentősége abban rejlik, hogy nem csupán a szervezeti agilitást alkotó 

kulcstényezők kerültek azonosításra, hanem azok hatása is vizsgálatra került a szervezeti 

agilitás szintjére vonatkozóan. Innovatív elemként a dinamikus képességek három 

komponense – érzékelés, értékelés, transzformáció – elkülönítetten került vizsgálatra, 

felismerve, hogy e tényezők önállóan is eltérő módon és mértékben járulhatnak hozzá az 

agilitás növeléséhez. A végleges modell hét belső dimenziót tartalmaz (érzékelés, értékelés, 

transzformáció, észlelt adatminőség, szervezeti rugalmasság, szervezeti kultúra és innovációs 

képesség). E dimenziók mérhetősége lehetőséget biztosít a szervezeti agilitás célzott 

fejlesztésére, valamint a vállalati működés stratégiai szintű irányításának támogatására. 

A kutatás során feltételezésre került, hogy a szervezeti méret, a struktúra, a tulajdonosi háttér 

és a földrajzi elhelyezkedés szintén meghatározó hatást gyakorolhatnak a szervezeti agilitásra. 

Ezt a feltételezést jelen kutatásban csak részben sikerült kimutatni. Az empirikus eredmények 

alátámasztották, miszerint a szervezeti agilitás multidimenzionális jelenség, amelynek 

értelmezése és alkalmazása szükségszerűen figyelembe kell, hogy vegye az adott ország, piac 

és iparág sajátosságait (Motwani & Katatria, 2023). 

Az elméleti modell empirikus tesztelése a magyar élelmiszeripari vállalatok körében végzett 

kvantitatív kutatás alapján történt meg. Az eredmények igazolták, hogy bizonyos belső 

tényezők szignifikáns pozitív hatást gyakorolnak a szervezeti agilitásra. A modell statisztikai 

megbízhatósága és érvényessége beigazolódott, ezáltal alkalmazhatónak bizonyul a vállalati 

gyakorlatban. Ezzel megválaszolásra kerültek a harmadik és negyedik kutatási kérdések (K3, 

K4), valamint teljesültek a kapcsolódó célkitűzések (C3, C4). 

 

4.2 Javaslatok 

A szervezeti agilitás a dinamikusan változó üzleti környezetben kritikus jelentőségű képesség, 

amely alapvetően meghatározza a vállalatok hosszú távú versenyképességét. Az empirikus 

kutatás eredményei alapján négy olyan belső tényezőt azonosítottam, amelyek szignifikánsan 

pozitív hatást gyakorolnak az agilitás szintjére. E tényezők célzott fejlesztése hozzájárulhat a 

vállalatok stratégiai alkalmazkodóképességének növeléséhez, valamint a cselekvési és 

fejlesztési tervek megalapozásához. 

Az értékelés, mint a dinamikus képességek egyik kiemelt eleme, pozitív összefüggést mutatott 

a szervezeti agilitással. Az értékelési folyamat lehetővé teszi a környezeti változásokból fakadó 

kockázatok és lehetőségek azonosítását, értelmezését és priorizálását, ezáltal elősegítve a 

stratégiai döntéshozatal minőségének javítását. Az eredmények arra utalnak, hogy a 
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hagyományos teljesítménymérő rendszereken túl a szervezetek számára releváns lehet az 

innovációs ráta, a prediktív analitika, valamint a szimulációs és kockázatértékelési módszerek 

integrálása is. A magyar élelmiszeripar esetében az értékelési képességek fejlesztése 

elsősorban a vezetői kompetenciák bővítésével, piackutatási adatok szisztematikus 

felhasználásával, külső tanácsadói és tudományos tudás integrációjával, valamint nemzetközi 

tapasztalatcserék révén valósítható meg. 

Az észlelt adatminőség ugyancsak szignifikáns pozitív hatással bír az agilitásra. A kutatás 

rámutatott, hogy az adatminőség fogalma nem kizárólag az adatok mennyiségét és minőségét 

jelenti, hanem a felhasználók azon képességét is, hogy az információkat relevánsan, időben és 

helyesen tudják értelmezni. Ennek következtében a magas észlelt adatminőség elősegíti a 

bizonytalanság csökkentését és a gyors, megalapozott döntések meghozatalát. Gyakorlati 

implikációként megfogalmazható, hogy az adatminőség javítása szabványosított adatgyűjtési 

és tisztítási protokollokon, dedikált felelősségi körök kialakításán, mesterséges intelligencia és 

gépi tanulási technológiák alkalmazásán, valamint az adatkultúra fejlesztésén keresztül érhető 

el. A magyar élelmiszeriparban az adatminőség javítása különösen a digitalizációs folyamatok 

előmozdításával és a szervezeti adatkultúra erősítésével érhető el, amelyek hosszú távon a 

versenyképesség fenntartásának elengedhetetlen feltételei. 

A szervezeti rugalmasság – a struktúrák, folyamatok és erőforrások gyors átalakításának 

képessége – ugyancsak pozitívan befolyásolja az agilitás szintjét. Az eredmények szerint a 

rugalmasság tudatos szervezeti építkezés révén növelhető, amely magában foglalja a 

folyamatok átalakíthatóságát, a munkatársak multikompetenciájának fejlesztését, valamint a 

tudásmenedzsment eszközeinek és a reskilling programoknak a szélesebb körű alkalmazását. 

A decentralizált döntési jogkörök kialakítása, a kereszt-funkcionális csapatok létrehozása, 

valamint a digitális tanulási platformok elterjesztése mind hozzájárulhat a rugalmasság 

erősítéséhez. A magyar élelmiszeripar esetében a szabályozási környezetből fakadó merevség 

mérsékelhető szakértői bevonással és projektalapú megközelítéssel, míg a külföldi tulajdonú 

vállalatok esetében a nemzetközi jó gyakorlatok adaptációja és a munkavállalók folyamatos 

képzése játszik kulcsszerepet. A hazai tulajdonú cégek esetében a tőkehiány, a képzett 

munkaerő megtartásának nehézsége, valamint a vezetői utánpótlás hiánya jelentenek korlátot, 

ugyanakkor kisebb léptékű beavatkozások révén ezek a vállalatok is megtehetik az első 

lépéseket a rugalmasság növelése felé. 

Az innovációs képesség – vagyis az új ötletek generálásának és megvalósításának képessége 

– pozitív hatással van a szervezeti agilitásra. Az innovációs tevékenység lehetővé teszi, hogy 

a szervezetek ne csupán reagáljanak a környezeti változásokra, hanem proaktívan alakítsák ki 

új termékeiket, folyamataikat és humán erőforrás-fejlesztési megoldásaikat. Az innovációs 
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képesség hosszú távú, tudatos kultúraépítés eredménye, amelyben a vezetők a kreatív 

gondolkodás és a kockázatvállalás ösztönzésével, valamint a silószerű működés 

megszüntetésével járulhatnak hozzá a vállalati teljesítményhez. A strukturált innovációs 

agenda, az iteratív munkamódszerek, valamint a start-upokkal, akadémiai szereplőkkel és más 

vállalatokkal folytatott együttműködés szintén előmozdítja az innovációs képességek 

fejlődését. A magyar élelmiszeriparban a nemzetközi cégek esetében a globális innovációs 

gyakorlatok adaptációja, míg a hazai tulajdonú vállalatoknál a külső projektcsapatok és interim 

menedzserek bevonása jelenthet gyakorlati lehetőséget az innovációs képesség erősítésére. 

Összességében az empirikus eredmények alátámasztják, hogy a szervezeti agilitás elsősorban 

belső képességek és folyamatok eredője, amelynek kulcselemei az értékelés, az észlelt 

adatminőség, a szervezeti rugalmasság és az innovációs képesség. E tényezők együttes 

fejlesztése hosszú távon hozzájárul a szervezet fenntartható versenyképességéhez. 

 

4.3 Kutatás korlátai 

A disszertáció eredményei alapján a vizsgálat korlátait az alábbiakban azonosítottam: 

• Fogalmi és mérési bizonytalanság: A szervezeti agilitás fogalma összetett, 

többdimenziós konstrukció, amelynek nincs egységesen elfogadott és standardizált 

mérési módszertana. Ez a fogalmi és metodológiai heterogenitás korlátozza az 

eredmények általánosíthatóságát, mivel a különböző szervezetek, iparágak és kutatási 

kontextusok eltérően definiálhatják, valamint különböző eszközökkel mérhetik a 

szervezeti agilitást és a hozzá kapcsolódó tényezőket. 

• Kontextuális kötöttségek: A szervezeti agilitás dimenziói és azok hatása erőteljesen 

függnek az adott ország, iparág és piaci környezet sajátosságaitól. Ennek 

következtében a kutatás eredményei nem tekinthetők univerzálisan alkalmazhatónak, 

elsősorban a vizsgált szervezeti és iparági környezetre vonatkozóan érvényesek. 

• Háttértényezők részleges vizsgálata: Bár a szervezeti méret, struktúra, tulajdonosi 

háttér és földrajzi elhelyezkedés bevonásra került az elemzésbe, e tényezők hatása csak 

korlátozott mértékben igazolódott. A háttérváltozók komplexebb vizsgálata szükséges 

a szervezeti agilitást meghatározó összefüggések mélyebb feltárása érdekében. 

• Idődimenzió hiánya: A szervezeti agilitás és reziliencia vizsgálata alapvetően 

keresztmetszeti megközelítésben történt, így az időbeli változások és a hosszú távú 

fejlődési dinamikák kevésbé kerültek fókuszba. Mindez korlátozza annak megértését, 

hogy a vizsgált tényezők miként hatnak a szervezetek versenyképességére tartós, 

többéves időhorizonton. 
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4.4 Jövőbeni kutatási irány 

A szervezeti agilitással kapcsolatos kutatások áttekintése és a téma kiemelt időszerűsége 

alapján megállapítom, hogy a jövőbeni vizsgálatoknak nagyobb hangsúlyt kellene fektetniük 

a kontextus-specifikus elemzésekre. A szervezeti agilitás dimenziói és működési 

hatékonysága jelentősen eltérhetnek különböző környezetekben és szervezeti feltételek 

mellett, például a digitális fejlettség, a szervezeti tanulás szintje, vagy a munkavállalói jóllét 

és elkötelezettség aktuális fejlesztési szintje esetében. Ezeknek a kontextuális tényezőknek a 

vizsgálata lehetővé tenné, hogy az agilitás új dimenzióinak, működési mechanizmusainak és 

hatékonysági mintázatainak célzott feltárását, és ezen ismeretek felhasználásával a szervezeti 

működés stratégiailag megalapozott fejlesztését. 

A szervezeti agilitás dimenzióinak és az empirikus modell alkalmazhatóságának tesztelése 

más iparági kontextusban szintén érdekes lehet. Az eltérő iparági környezetek – például a 

szolgáltató szektor, a feldolgozóipar más ága vagy az autóipar – sajátos szervezeti 

struktúrákkal, működési folyamatokkal és piaci dinamikával rendelkeznek, amelyek 

befolyásolhatják az agilitás dimenzióinak érvényességét, relatív súlyát és működési 

mechanizmusait. Az ilyen típusú iparági összehasonlító vizsgálatok hozzájárulhatnak a modell 

általánosíthatóságának és alkalmazhatóságának értékeléséhez, valamint elősegíthetik a 

szervezeti agilitás keretrendszerének finomítását és a gyakorlati bevezethetőség javítását 

különböző gazdasági szektorokban. 

A jelen disszertáció empirikus vizsgálata egy adott időpillanatban került lebonyolításra, ami 

természetesen korlátozza az eredmények időbeli érvényességét. Tekintettel arra, hogy a 

szervezeti agilitás dinamikus és folyamatosan változó jelenség, hosszú távú, longitudinális 

kutatások elvégzése kifejezetten indokolt lenne. Ezek a vizsgálatok lehetőséget 

biztosítanának annak feltárására, hogy miként alakulnak az agilitási képességek a szervezetek 

életciklusának különböző szakaszaiban, válsághelyzetek során, piaci átrendeződések esetén, 

vagy stratégiai transzformációk és szervezeti átalakulások közepette. A longitudinális 

megközelítés elősegítené az agilitás időbeli dinamikájának, fejlődési pályáinak és hosszú távú 

következményeinek jobb megértését. 

Potenciális kutatási irány lehet a nemzetközi összehasonlító vizsgálatok elvégzése. Az 

empirikus modell külföldi környezetekben történő tesztelése lehetővé tenné az agilitási 

dimenziók kultúraközi és gazdasági környezetfüggő érvényességének vizsgálatát. Az ilyen 

típusú kutatás hozzájárulhat egy globálisan alkalmazható, összehasonlítható agilitási 

taxonómia kialakításához, amely megalapozhatja a nemzetközi szintű szervezeti 

benchmarking-ot és a transzferálható menedzsment gyakorlatokat. 
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A szervezeti agilitás komplex jellege indokolja annak pontosabb mérését és strukturált 

modellezését. A jövőbeni kutatások célja lehet új, megbízható és érvényes mérőeszközök, 

skálák, valamint validált kérdőívek fejlesztése, amelyek képesek differenciáltan vizsgálni az 

agilitás különböző dimenzióit, illetve a belső képességek és folyamatok egymásra gyakorolt 

hatását. Ezzel párhuzamosan lehetőség nyílna a modellek további finomítására, valamint a 

változók közötti összefüggések mélyebb, strukturális feltárására. 

A kutatás során megfigyeltem, hogy a szervezeti reziliencia fő jellemzői – előrelátás, 

megküzdés, alkalmazkodás és tanulás – a dinamikus képességek (érzékelés, értékelés, 

transzformáció) reaktív megfelelőjeként értelmezhetők. E felismerés új perspektívát kínálhat 

a reziliencia és a szervezeti agilitás mérésére szolgáló modellek strukturális kialakításában, és 

lehetőséget ad arra, hogy a jövőbeni kutatások a reaktív és proaktív képességek közötti 

kapcsolatot kvantitatív és kvalitatív módszerekkel egyaránt feltárják. A szervezeti reziliencia 

mélyebb vizsgálata különösen releváns lehet a krízishelyzetek és váratlan külső környezeti 

sokkok hatásainak értékelésében, továbbá a hosszú távú adaptív stratégiák kialakításában. 

Összességében megállapítható, hogy a szervezeti agilitás vizsgálata a jövőben szélesebb 

kontextusban, időben dinamikus, nemzetközi és multidimenzionális megközelítésben 

folytatható, amely lehetővé teszi a képességek működésének, fejlődésének és interakcióinak 

mélyebb feltárását, valamint a gyakorlati alkalmazásukhoz szükséges stratégiai ajánlások 

megalapozását. 
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5 ÚJ TUDOMÁNYOS EREDMÉNYEK 
 
 

1. A nemzetközi szakirodalom szisztematikus elemzése alapján feltártam a szervezeti 

reziliencia és a szervezeti agilitás közötti hasonlóságokat és eltéréseket, továbbá 

kidolgoztam a szervezeti agilitás magyar nyelvű terminológiájának első változatát. 

 

 

2. A bibliometriai elemzés, szisztematikus irodalmi áttekintés és PLS-SEM modellalkotás 

eredményeként egy többdimenziós szervezeti agilitásmodellt hoztam létre és 

validáltam a magyar élelmiszeripari gyártó vállalatok körében. A modell statisztikai 

megbízhatósága és érvényessége igazolt, így alkalmas gyakorlati alkalmazásra.  

 

 

3. Empirikusan igazoltam, hogy a szervezeti agilitás szintjét meghatározó belső 

képességek közé tartozik az értékelés, mint dinamikus képesség, az észlelt 

adatminőség, a szervezeti rugalmasság és az innovációs képesség. E tényezők 

magasabb szintje szignifikáns, pozitív hatást gyakorol a szervezeti agilitásra, ami 

alátámasztja, hogy az agilis működést a tudásalapú döntéshozatal, a rugalmas 

alkalmazkodás és az innovációs potenciál határozzák meg. 
		

 

4. Empirikus vizsgálatom kimutatta, hogy a nagyvállalatok vezetői az adatminőség 

megfelelőségét szignifikánsan alacsonyabbra értékelték, mint a kis- és 

középvállalkozások vezetői. Továbbá a külföldi tulajdonban lévő vállalatok vezetői az 

érzékelés szintjét alacsonyabbra értékelték a vegyes tulajdonú vállalatokhoz képest, 

míg a szervezeti agilitás szintjét alacsonyabbnak ítélték meg, mint a magyar tulajdonú 

vállalatok vezetői. 
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