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TUDASMENEDZSMENT-ESZKOZOK ALKALMAZASAHOZ
TARSITOTT ATTITUDOK

Szondi Réka

Osszefoglalés

A humdn téke és a szervezeti tudds értéket képvisel napjainkban, igy sikeres menedzselésiik
versenyeldnyt jelent a villalatok szamdra. A hagyomdnyos HR-funkcidk kiszélesedése és
[fejlédése generdlra az igényr a szervezeti tudds felismerésére, rogzitésére, tdroldsdra, hoz-
zdférhetdségének megteremtésére és megosztdsdra. Az emberi erdforrdsok fejlesztéséhez hd-
rom nagyobb funkciot kapcsolunk, ezek a tehetségmenedzsment, karriermenedzsment és
tuddsmenedzsment. A teriiletek kizott lévé dsszhang segiti a humdn erdforrdsok megtar-
tdsdt és a tuddsfolyamatok hatékonysdgdt. A vdllalati oldalon megjelend tuddsdradds ered-
ményességére tobb tényezd is hatdssal lehet, példdaul a kiildé és fogads fél kozorti kapcesolar
Jjellege, a tudds haszndlhatdsdga, kiilonlegessége, a csatorna, amelyen dramlik és az alkal-
mazott eszkiozok. A kutatds kizpontjidban azok az eszkozok és folyamatok dllnak, melyek
segitik a tudds megosztdsdt a szervezetekben. A vizsgdlar sordn készitert interjitk és kérddiv
alapjdn mind a mintdban eléforduls “best practice-ek, mind a tuddsdtaddsban megjelend
eszkizok elemzése megtortént. Az eredmények eldsegithetik a tuddsmenedzsmentbdl fa-
kadd elényok ismeretét, mely célkitiizésként szolgdlhat olyan vdllalatoknak, amelyek ko-
rdbban nem haszndltak tuddsmenedzsmentet, vagy haszndltak, de azt nem érezték haté-
konynak. A globalizicid, a technoldgiai fejlédés és az innovicid indukdlja a humdn té-
kébe és a szellemi t6kébe vald befekretést.
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ATTITUDES ASSOCIATED WITH USING KNOWLEDGE
MANAGEMENT TOOLS

Abstract

Nowadays, human capital and organisational knowledge mean value, thus managing
them gives a competitive advantage for companies. The need for recognising, recording,
storing, making it accessible and sharing organisational knowledge was generated by the
broadening and developing traditional HR functions. The development of human
resources consists of three main functions: Talent management, Career Management and
Knowledge management. Coherence between the areas helps in retaining human resources
and making knowledge processes efficient. Many factors affect the organisational
knowledge transfer, for example, the nature of the relationship between the sending and
receiving party, the usability of the knowledge, its speciality, the channel and the applied
tools. The research will focus on tools and processes which are helping in knowledge
sharing at organisations. According to the interviews and the questionnaire used in the
research, ‘best practices’ and rools incorporated in knowledge transfer were analysed in the
sample. Results can help discover the advantages of knowledge management. Also, it can
embrace those companies who have not used knowledge management, or used it but did
not consider it sufficient. Globalisation, technological development and innovation
induce investing in human and intellectual capital.

Keywords: HR, knowledge management, knowledge sharing, organisation, knowledge
transfer
JEL: 015
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Bevezetés

A tuddsmenedzsment (knowledge management) nem ujkelett fogalom. Minden
korszakban keletkeztek olyan értékes ismeretek, tapasztalatok, melyeket sziikséges
volt kezelni, rendszerezni, megdrizni és tovdbbadni. A tuddsmenedzsmentbe fektetett
energia noveli a versenyképességet, hiszen a tudds dsszegzése, feldolgozdsa dltal gyor-
sithaté a fejlédés sebessége és alkalmazkoddst eredményez a vevk irdnyaba a sikerek
elérése érdekében (Adams—Graham, 2017). A tuddsbézist kialakit6 programok leg-
f6bb célja az ismeretek dokumentumokba t6rténd bedgyazdsa és bazisokban valé el-
helyezése, ahonnan a tuddst konnyen vissza lehet keresni és leltdrozni is. A tuddsbd-
zisoknak hdrom f6 csoportjdt kiilonbéztethetjiik meg. Az els a kiils6 tudds, ahova a
versenytdrsakra vonatkozé informdcidk sorolhatdk. A mésodik csoport a belsd rend-
szerezett tuddsa a szervezetnek, példdul kutatdsi beszimoldk, marketinganyagok vagy
moédszerek. A harmadik pedig az informdlis belsé tuddsként is leirhat6 adathalmaz,
ami kiilonb6z6 taldlkozok, konferencidk esetleg férumok anyagaibél épiil fel. A tu-
ddsmegosztasra és a tuddshoz valé hozziférésre irdnyuld programok dtfogé célja, hogy
elérhet8vé tegye a tuddst és segitse annak tovabbitdsdt az egyének kozott (Davenport—
Prusak, 2001). Kozéppontban az ismeret birtokosa és lehetséges felhaszndléja 4ll.
Meg kell taldlni a kapcsoldddsi pontot a személy és a mdsik egyén kozott, aki az el6bbi
szdmdra lényeges ismerettel rendelkezik, igy létrejohet kozottiik a tuddsmegosztds fo-
lyamata. Donté szerepe van annak, hogy az dtadni kivdnt tudds milyen mértékben
hasznilhaté, mennyire kiilonleges, ezdltal melyik csatorna a legcélszer(ibb és -ered-
ményesebb az dtaddsra, tovdbbd milyen eszkdzoket érdemes alkalmazni hozzd. A té-
nyez8k sszesitett eredményeképp alakul ki a tuddstranszfer teljesitménye (Demeter
etal., 2017). A tuddsdtadds sikeressége nagymértékben mulik a felek kozti kapcsolat
jellegén (verseny vagy egylittmiikodés). Az elébbi csokkentheti a tudds dtaddsdra ird-
nyul6 motivécidt, illetve hatdssal van az erébefektetés mértékére is (Szulanski, 2000).
A sikeresség zdloga sok esetben az dtadé fél megbizhatdsiga, hitelessége. Nagyobb
hatdssal van a fogadé oldalra egy személy, ha jé képességekkel rendelkezik, és bizal-
mat sugdroz (Zander—Kogut, 1995). Mdsfeldl a szervezeten beliil kivant karriertt
bejérdsihoz is sziikséges az irdnyitds, a megfeleld tudds és informdciék megléte, ha az
egyén vildgosan szeretné ldtni a jovébeli céljait és az azokhoz sziikséges feladatait,
tevékenységeket (Héder et al., 2018). Az dtad6 fél tuddsdtaddsiban szerepe van az
emberierdforrds-menedzsment gyakorlatainak is. Problémdt okozé tényez8 példdul a
képességek, a nyelvtudds dltal a tudds mds médon valé megfogalmazdsa, a tacit tudds
dtaddsbeli képessége. A folyamat forrdsigényes, igy az egyénekben 1évé elkotelezett-
ség, hajlanddsdg is valtozo lehet, eltérhet a véllalat és munkavallalé 6sszhangja a szer-
vezeti célok tekintetében (Minbaeva—Michailova, 2004).
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A szervezetek kozote létrejovd tuddsfolyamatok befolydsolhatdk, személyre szab-
hat6k a tuddsvezérlés eszkozét alkalmazva (Foss, 2007). A tuddsmegosztdst tobb szin-
ten érdemes vizsgdlni (Minbaeva, 2013). Az emberieréforrds-menedzsment dltal
megfogalmazott gyakorlatok a szervezet szintjén konkretizdlédnak, de a csoportok
szintjén realizdlédnak igazdn. Ezt koveti az egyéni tuddsmegosztd viselkedés. A tudds
dtaddsa nagyrészt személyes dontés, melynek mozgatdrugdja minimum két kulesfak-
tor, a képesség (ability) és a hajlandésdg (willingness). A magas teljesitmény elérésé-
hez — barmilyen szintrdl is legyen sz6 — mind a képességek, készségek, mind a moti-
vécib egylittes megléte sziikséges (Baldwin, 1959).

A tuddst tobb tényezé mentén is mérhetjiik: a szervezeti tagok ismereteit alapul
véve; az alkalmazott gyakorlatok és rutinok mentén, amelyekbe a tudds beépiil; a
teljesitményjellemzkben bekéovetkezd valtozdsokkal (példdul a pontossdggal, gyor-
sasdggal, amelyek jelzik a megszerzett tudds mértékét), valamint, a szervezet termé-
keivel, szolgaltatdsaival, tigyfélkorével (Argote—Miron-Spektor, 2011). A tuddsvezér-
1és szervezeti szint(i, a tuddsfolyamatok alakitdsa az elsédleges célja, 4m a folyamatok
az egyéneken keresztiil zajlanak. Az egyéni tudds gyarapoddsdval a szervezet tudds-
készlete is ardnyosan né. A szervezeti teljesitményt jobban befolydsolja a humdn erd-
forrds dltal birtokolt tudds, mint maga a szervezet értéke (Cohen—Olsen, 2015).

A munkavillalékba és (a potencidlisan megszerezhetd) tuddsukba a vallalatok
képzésekkel fektetnek, ezt a befektetést pedig értelemszertien meg szeretnék tartani
(Mdndi, 2018). Claydon és munkatdrsai (2004) egy modellen keresztiil azt a feltéte-
lezést tették, hogy az j munkavallalok rendelkeznek a tuddssal, ami a munkavégzés-
hez sziikséges, amikor elmennek dolgozni az adott véllalathoz. Am a gyakorlati ta-
pasztalat lényeges, hiszen sok tuddst, képességet csak a munkavégzés kozben tudnak
elmélyiteni. A munkavélladk képzése tehdt befektetés a humdn t8kébe, aminek vidr-
haté eredménye a termelékenység novekedése és a magasabb bér. A képzés ideje alatt
kies6 munkavillalé (és maga a befektetés) megtériilése akkor optimalis, ha az egyén
a védllalatndl marad hosszii tdvon. Ha tehdt a munkavallalé a megszerzett tuddst mds-
hol érvényesiti, a befektetés nem fog megtériilni. Ezért kiemelten fontos, hogy a tu-
ddsdtaddsra és az emberi eréforrdsok kezelésére is megfeleld hangsily terelédjon. Az
elkotelezett munkavillalé motivalt lesz a képzésekben, fejlesztésekben és a megfeleld
tuddsmenedzsment-rendszer kialakitdsakor a tuddsit a vallalaton beliil fogja tartani.
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Anyag és médszer

A kutatds sordn primer és szekunder adatgy(ijtési médszereket és adatelemzést alkal-
maztam. A szekunder elemzés alatt a relevans hazai 4s nemzetkozi irodalom feldol-
gozdsa tortént. A primer adatgy(ijtéshez interjit és kérddivet alkalmaztam mint méd-
szer, igy a vizsgdlat anyaga két részbél tevédik ossze. Harom interju késziilt, melynek
alanyai kiilonboz6 villalatoknal dolgoznak. Az interjik céljit hdrom kiilénbozé tu-
ddsdtaddsi folyamat dbrazoldsa adta. A tuddsmenedzsment jelenléte leginkdbb nagy-
véllalati oldalon elterjedt, igy a vélasztds két kozépvillalatra és egy nagyvillalatra esett,
a differencidlhatésig miatt. Az interjGalanyok és a véllalatuk anonimitdsa érdekében
a tovabbiakban ,A”, ,B” és ,,C” jel6léseket haszndlok (1. tdblézar).

1.tdblézat: Az interjialanyok és véllalatuk adatai

Adatol A alanyPlla | g atanyvillatae | #C 2yl
Szervezeti méret Nagyvallalat Kozépvillalat Kozépvillalat
Telephely Budapest Tobb rr,legyeben, Debrecen
orszdgosan
Szektor Ipar, S,zolgal— Szolgiltatdsok Szolgiltatdsok
tatdsok
Tulajdonosi Kiilfoldi Kiilfoldi Magyar
szerkezet
o Szellemi fo- Szakértd (felsd ta- Szellemi fo-
Az interjualany lalkozAst (csaddi ki lalkozdsi
- glalkozdst nacsadéi kor, glalkozdst
beosztdsa . .
beosztott kozépvezetd) beosztott
],el’enlegi beoszt- 3 éve 3 éve 3 éve
dsaban
TM jelenléte / ( /

Forrds: Sajit adétgyz’éjtés alapjdn, sajdt szerkesztés (2020)

Mindhdrom viéllalat tevékenységi kore a szolgdltatdsok nyujtdsa. Az ,A” véllalat mul-
tinaciondlis, informatikai alkalmazdsok, mobileszkozok fejlesztésével foglalkozik. Az
,A” interjialany szellemi foglalkozdst beosztott, munkakére alapjin leginkdbb tesz-
teléssel foglalkozik. A ,B” véllalat tulajdonosi szerkezete alapjdn szintén kiilfoldi, 4m
Magyarorszdgon t6bb megyében megtaldlhatéak, hdlézatuk és tigyfeleik is orszdgo-
sak, tevékenységi korébe a pénziigyi szolgdltatdsok nyujtdsa tartozik. A ,B” alany
szakérti munkakére ldt el, a felsd tandcsaddi korbe, kozépvezetdi szinthez sorolhatd
a szervezeti hierarchia alapjén. A ,C” véllalat szintén informatikai szolgaltatdsokat
nydjt, 4m a vallalat magyar tulajdonban van, koriilbeliil 100 {6t foglalkoztat jelenleg.
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A ,,C” alany szellemi foglalkozdst beosztottként dolgozik, munkakére alapjdn tandcs-
ad6. Mindhdrom alanyndl koz6s a felséfoku végzettség és a munkahelyiikon miksds
tuddsmenedzsment-rendszer megléte. Az interjuk strukturdle felépitésiiek voltak, az
alanyok kivélasztdsdndl szempont volt, hogy tobb éve dolgozzanak a szervezetnél, és
megfeleléen réldssanak az ott jelenlévd tuddsmenedzsment-rendszerre.

A kérdéiv anyagdt magyarorszdgi telephelyt vallalatok szellemi munkavallaléi ad-
tik. A kérd6iv készitése sordn a feldolgozott szakirodalom és sajdt tuddsom, megldtd-
saim Osszpontosultak. A primer adatgy(ijtés id8szaka 2020. dprilis—junius, a részvétel
minden esetben 6nkéntes és anonim volt. Az interjik online térben térténtek a
COVID-19 jarvanyhelyzet miatt, a kérdSiveket a Google Forms feliileten készitet-
tem el. Az alanyokat sajdt kapcsolati hdlém alapjdn sziirtem le és vélasztottam ki,
tigyelve arra, hogy minél t6bb szektor és véllalati méret képviseltesse magdt. A kér-
déiv lezdrdsakor 85 értékelhetd kitoltést dolgoztam fel.

Eredmények

A kutatds eredményeinek bemutatdsa két alfejezetre bonthatéd. Elészor a hdrom
alannyal készitett interji eredményeit ismertetem, majd kitérek a kérdéivet kitoltsk
vélaszainak értékelésére.

A strukturdlt interjitk anyagainak elemzése és dbrdzoldsa

Az els§ interjualany (,A” véllalatnal dolgozd) az elérhetd tuddsforrdsok tekintetében
informalis csatorndt és belsé tuddstdrat haszndl igény esetén, vagy ha kérdése, prob-
lémdja tdmad (1.4bra). A munkakdrébe sorolt munkamennyiség miatt elsédleges pre-
ferencidja a szervezeti online tuddstirban és dokumentumokban t6rténd keresés.
Amennyiben ez a forrds nem ad kielégit vélaszt, ugy a kdzvetlen munkacsoportjdban
dolgozé csoporttdrsihoz fordul. Ez a csoporttdrs a hierarchidban vele egy szinten he-
lyezkedik el, 4m tobb tapasztalattal rendelkezik. Munkakérében nem eldirt, de ta-
pasztalatai révén mentori tevékenységet is elldt a csoportban. A megfeleld tudis bir-
tokdban az ,A” alany is mentoral, elmonddsa alapjin ez informdlis elvdrds, de nem
élik meg teherként. A mentordlds és tuddsdtadds a szervezeti kultdra egyik fontos
eleme.
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Interjialany
munkakdre: teszteld

$

Tudas/Informacid igény |

Tapasztaltabb

munkatirs mentor
szerepben

Szervezeti tudastar Egy szinten 1év0 csapattars (aki
(dokumentacidk) t5bb tapasztalattal rendelkezik)

Munkamennyiség
miatt > online
tudastar

Fejlesztd, programozd
munkakorokben 1évo
személyek

I

Felhasznalok, akik az
applikiciot hasznaljak

| |

Csapattars (masik
kontinensen dolgozo),
precedens keresés esetében

A tudas specifikussaga nd

A tudasatadashatékonysaga és gyakonséga no

1.4bra: ,A” vallalat tudésdtaddsi folyamata az interjiialany
munkakérével kapcsolatban
Forrds: Sajdr adatgyiijtés alapjdn, sajdt szerkesztés (2020)

Amennyiben az els§ két opcié6 nem nytjt elég informdciét, Ggy az 1. dbrdn is
szemléltetett, mds munkakdrokben (fejlesztd, programozd) dolgozé személyekhez
lehet fordulni. Ezt kovetden a szervezet dltal felhaszndloként nevezett személyek felé
torténik a tuddsigény ismertetése. Ha egyik forrds sem bizonyul elegendének, akkor
torténik a megkeresés més orszdgban (itt mdsik kontinensen is) dolgozé csapattirs
felé. Ez ritka esetnek mondhatd, de eléfordult az alany véllalatndl t5ltotc hdrom éve
alatt. Az alany ugy fogalmazott, hogy ,,az 4ltaldnosabb informdcidkat viszonylag révid
idén beliil megosztjdk egymdssal, mig a specifikus informdcik elérése némiképp
nehézkes”. Az interju zdrokérdéseként az alanyok sajit tuddsdnak pétolhatatlansiga
feldl érdeklédtem. Az ,A” alany tgy vélte, tuddsiban viszonylag hamar pétolhaté
lenne a csapatban, 4m a munkamennyisége miatt tanusitott teherbirdsa miatt
értékesnek érzi magit.

A midsodik interjualany (,B”) beosztdsa alapjin magasabb, koézépvezetdi szintre
oszthaté a véllalati hierarchidban. Ha informdciéra van sziiksége, elsésorban a
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személyes kapcsolatait haszndlja cégen beliil. A villalat orszdgosan mikdodik, az alany
pedig heti tobbszor is ingdzik a kozép- és kelet-magyarorszdgi megyék kozote, igy
gyakorta egyeztet telefonon a személyes taldlkozék mellett. Amikor magasabb szint(i
tuddsra van sziikség, akkor a kiilonbozd részlegek vezetdihez és menedzsereihez
fordul. Az egységesen haszndlt dokumentumok és elméleti tuddsanyagok a szervezet
belsé E-learning-rendszerében taldlhatok meg, ez a szervezeti tuddsbazis.

Interjoalany munkakdre: Szakérto (felsd
tanacsaddi kor, kdzépvezetdi szint)

L4

Tudas/Informacid igény ‘

/ N\

Személyes kontaktok Részlegek vezetdi és
(telefonon) menedzserei

Rendszeres
tuddsmegosztas és
mentori tevékenységek
ellatisa

Informaciodramlas
sebessége miatt
preferalt

Folyamatos
fejlesztés és
képzés

Menedzserek: a csapatot
koordinaljak, tamogatjak,
mentoralnak

Belso Elearning 2
3 Fejlesztési csoport,
rendszer, szervezeti ot A g
S halozatfejlesztés
tudasbazis

2.4bra: ,,B” villalat tudésdtaddsi folyamata az interjiialany
munkakérével kapcsolatban
Forrds: Sajdr adatgyiijtés alapjdn, sajdt szerkesztés (2020)

A ,B” wvillalat nagy hangstlyt fektet a tuddsmegosztdsi és mentordldsi
tevékenységekre, igy rendszeresek a kiilonbozd tréningek és kompetenciafejlesztd
képzések, alkalmak. Az alany elmonddsa alapjan az asszertiv kommunikdcié
rendkiviil fontos, az igy torténd tuddsmegosztds elvdrt, hiszen a tuddsmegosztdsi
hajlandésdgra épiilnek a szervezeti folyamatok is. Ezért vallalatra kiterjedéen preferalt
a személyes megkeresés a legtdbb esetben. A tuddsdnak pérolhatdsdgira feltete
kérdésre az aldbbi vdlaszt kaptam: ,Kevésbé érzem magam pétolhaténak a
szemléletmédom és munkatapasztalataim sordn megszerzett specidlis kompetencidim
révén.”

A harmadik interjualany (,C”) szintén szellemi foglalkoztatdsi beosztott,
véllalatirdnyitdsi rendszerrel kapcsolatos tandcsaddssal foglalkozik. Tudds- vagy
informdcidigényének  felmeriilésekor  tSbbnyire a  személyesen, kozvetlen
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munkatdrssal beszél. Az informdcié jellegébdl adéddan, a rovid (koriilbeliil 15 percet
igényld) megbeszéléseket egybdl, mig az Gsszetettebb tuddsitaddst inkdbb egyeztetett
idépontban folytatjdk. Ha személyesen éppen nem elérheté a munkatdrs, akkor a
belsd Skype rendszeren keresi, illetve az azonnali informdciédtadds (amelyhez elég a
szdveges lzenet) is gyakran zajlik belsé Skype-csoportokban. Azt, hogy melyik
csoportban és kitdl érdemes az adott feladattal kapesolatban informdciét kérni, a
belsd szervezeti tuddsbazis tartalmazza. Ez az a forrds, ahol a tuddsanyag elérhetd,
rogzithetd és hozzéférhetd mindenki szimdra. A hétkdznapok sordn azonban inkdbb
személyesen vagy lizenetben kérdeznek egymidstdl, a gyors informdcidszerzést
preferdlva.

Interjaalany munkakédre:
ERP tanacsadd

$

| Tudas/Informacid igény

Tapasztaltabb
munkatirs mentor
szerepben is

Kozvetlen munkatars
(személyesen vagy Skype-on)

Ha kevésbé részletes vagy
elavult a tudasbazisban
talalt informaciod

Belso tudasbazis
rendszerek

Aki a programot
létrehozta (fejlesztd) Vezetd tanacsado
(kdzvetlen felettes)

Vezetd fejlesztd (nagyon komplex
informacid vagy probléma esetén)

3. dbra: ,,C” viéllalat tudédsdtadisi folyamata az interjialany
munkakorével kapcsolatban
Forrds: Sajdt adargylijtés alapjan, sajdt szerkesztés (2020)

Ha a tuddsbdzis nem elég részletes, vagy elavult az ott taldlt adat, akkor a programot
létrehozé fejlesztd vagy a vezetd tandcsad6 (az alany kozvetlen felettese) megkeresése
torténik. A vezetd tandcsadd preferdltabb forrds (amennyiben feltételezhetd a tuddsa),
hiszen a fejleszt6k elfoglaltsdga miatt sokkal t6bb id6 lehet, mig a kérdéses esetben
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vélasz érkezik. Eléfordulnak komplex tuddst igényld esetek, melyeknél a vezetd
fejleszt8tuddsa az igényelt. A mentori tevékenység megléte részlegfiiggd, elsésorban
elméleti és szakmai segitséget nyujt (sokéves szervezeti tapasztalata révén), dm a
személyisége is mérvadd. Az alany kiemelte, hogy az utébbi két évben rendkiviil sok
fejlesztés és képzés tortént a véllalatndl, egyre nagyobb a hangsily az elméleti tudds
mellett a puha kompetencidkon is. Az utolsé kérdésemre a kovetkezd vélasz érkezett:
»T'uddsom alapjdn pétolhaténak gondolom magam, de a rim es¢ munkamennyiség
és a kompetencidim, csapatdsszetarté és motivalé személyiségem tekintetében
fontosnak érzem magam a villalatndl, hosszabb tdvra tervezek itt”.

A viélaszok elemzése sordn elmondhatd, hogy a tuddsmegosztds sordn nagy a
jelent8sége a személyes kapcsolatoknak és megbeszéléseknek. Emellett a szervezeti
tuddsbdzis megléte is szdmottevd, az elsédleges preferencidk kozott megjelenik. Ha a
szervezeti kultira megfeleld, és ennek része a rendszeres tuddsmegosztds és az erre
val6 hajlandésdg is, akkor az informdciddramlds sebessége és hatékonysdga is
novekszik. A mentordlds is megjelenik (nem kiilon munkakorként ugyan), de a masik
segitése szakmailag erdsitheti a munkavéllalok kozotti bizalom meglétét, ami szintén
fokozza az informdaciédramlds sebességét és eredményességét.

A kérdéiv eredményeinek elemzése és bemutatdsa

A vilaszokat két részletben mutatom be, el8szor az azonositéadatokat szemléltetem,
majd a tuddsdtaddssal kapcsolatos kérdésekre adott valaszokat elemzem.

A kitolték azonositoadatainak lefrdsa

A kérdéiv kitoltSinek tiz csoportképzd kérdést kellett megvdlaszolniuk, melybdl hét
eredményét szemlélteti a 2. tébldzat.
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2. tibldzat: A vilaszadék demogrifiai jellemzd

Teljes Teljes
Azonosité adatok (I::;tsa) Azonosité adatok (r::r;tsa)

8 6
Nem Iskolai végzettség
N§ 51 Szakkozépiskola 2
Férfi 34 Gimndizium 2
Eletkor (év) OK]J felséfoka képzés 7
20-29 43 Féiskolai diploma (BA, BSc) 32

Egyetemi diploma (MA, 40

30-39 21 MSC)
40-49 12 PhD-fokozat 2
50 felett 9
Szervezeti méret Jelenlegi beosztdsa
Mikrovillalat (1-9 £8) 13 Felsévezetd 7
Kisvallalat (10—49 £6) 19 Kozépvezetd 10
Kozépvillalat (50-249 £6) 18 Alsévezetd 10
Nagyvillalat (250 {8 35 Szellemi foglalkozdst 57
felett) beosztott
Szektor Tulajdonosi szerkezet
Ipar 17 Magyar tulajdonu 57
Mezbgazdasig 2 Kiilfoldi tulajdonu 22
Kefeskedelem és szolgal- 49 Vegyes tulajdont 6
tatas
Kozszféra 17

Forrds: Sajir adatgyiijtés alapjdn, sajdt szerkesztés (2020)

A minta szlirésénél és kivalasztdsandl lényeges szempont volt, hogy szellemi munka-
vallalok tolesék ki a kérdSivet. A minta nem reprezentativ jelleg(i. A véllalatok telep-
hely szerint tiz megyében helyezkednek el vegyesen, legnagyobb ardnyban Hajda-
Bihar és Pest megyébdl voltak a kitoltSk. A valaszadok legnagyobb része a kkv-szek-
torban dolgozik, ezt kdveti szorosan a nagyvillalati szektor, de megtaldlhat6 a min-
tidban a mikrovallalkozds is. A kitolt8k diverzitdsa miatt a kapott eredmények érde-
kes, tobbletinforméciéval szolgilnak, 4m egyes kérdéscsoportoknal torzité hatdsa is
lehet a kiilonb6z8ségnek.
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A tuddsdtaddsra vonatkozo kérdések elemzése
A tuddsdtaddsra vonatkozd kérdések tobb tipust tartalmaznak; vannak skalds kérdé-
sek, eldontendd kérdések és tobb vilaszt engedd kérdések is. Az eldontendd kérdé-

seknél (,,Egyetérte-e az alibbiakkal?”) két 4llitdst emel ki a 3. tdbldzat.

3. tablazat: Kiemelt eldontendd kérdések

P Igen Nem
Allitas (cglb) (db)
1. A tudds dtaddsa kockdzattal jar a tuddst kérd és a 35 50
segitséget nyujté fél szdmdra is.

2. A fizikai tdvolsdg hatdssal van a tuddsmegosztésra. 52 33

Forrds: Sajdr adargyiijtés alapjan, sajdt szerkesztés (2020)

Az elsé dllitdst Baksa és Bader (2020) fogalmazza meg tanulmdnyéban, Gelei és Do-
bos (2016) alapjdn, melyhez a bizalom meglétét mint a tuddsmegosztis feltételét
emelik ki. A minta nagyobb része nem ldt kockdzatot a tuddsmegosztdsban, feltéte-
lezhet8en j6 kapcsolatban vannak munkatdrsaikkal, és a szervezeti kultdra is tdmo-
gatja a tevékenységet. Baksa és Bader (2020) jelentdséget tulajdonit a fizikai tdvolsdg
hatdsdnak is, melyet Christensen és Pedersen (2018) kutatdsdval igazol, mely szerint
gyakoribb a tuddsitadds a fizikailag kozelebb elhelyezkedé munkavéllalék kozote.
Hitrdnyként megjelenhet azonban a csoportok homogén tuddsa és az (ij tuddsele-
mekhez valé nehezebb hozzdjutds. A kitoltSk nagyobb része egyetértett azzal, hogy a
fizikai tévolsdg befolydsolja a tuddsmegosztast.

Lényeges szempont volt, hogy a kitoltdk vallalatdban miikodik-e formdlis, a ki-
toltd dltal ismert és nyiltan kommunikélt tuddsmenedzsment-program. A vilaszok
alapjdn a kitolt8k koziil 29 f8nél volt, 49 f6nél nem volt, 7 £6 esetében folyamatban
van a kialakit4sa.

A kovetkezd kérdés arra vonatkozott, hogy milyen tuddsmenedzsmenthez kap-
csolt eszkozoket haszndlnak a kitoltd szervezetében. A kérdéshez tobb vélasz jelolésére
is lehet8ség volt (4. tébldzar).
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4. tdbldzat: Tuddsmenedzsmenthez kapcsol6dé eszkdzok haszndlata

Eszkozok Vilaszra adott darabszdm
1. Nem haszndlnak ilyen eszkozoket 20

2. Belsé eléaddsok, kurzusok, belsé oktatds 43

3. Szakmai tuddsbdzis, bels6 tudastar 40

4. Cégen beliil rendezett formdlis konferencia 25

5. Tréningek kiils6 szakemberekkel 31

6. Kiilsd, cégen kiviili konferencidk 28

7. Egyéb: 2 hénapos beillesztés, 4j munkatdrsakndl 1

Forrds: Sajdt adatgyiijtés alapjdn, sajdt szerkesztés (2020)

A szimokb¢l megallapithatd, hogy bar a minta nagyobb részénél a kitslt6k nem tud-
nak formalis tuddsmenedzsment-rendszer miikodésérdl a szervezetiikben, 65 f6nél
mégis megjelenik valamelyik eszkoz. Ha a kiépitett tuddsmenedzsment-rendszer hi-
dnyzik is, a humdn t8ke értékének erésddése magival hozza a munkatdrsak fejleszté-
sét és az informdciédramlds segitését konnyitd intézkedéseket. Az elemzés sordn meg-
figyelhetd volt, hogy ahol legaldbb egy ilyen eszkozt bejelolt a kitolts, ott nagyobb
részben volt tobb eszkoz is jelolve. Kisebb az elemszdma azoknak a kitolt8knek (16
£6), akiknél csupdn egy eszkozt alkalmaztak a felsoroltakbél.

A kovetkezd kérdés arra vonatkozott, hogy a kitolt6k mennyire haszndljik (vesz-
nek részt rajtuk) szivesen az aldbbi tuddsitaddst segitd eszkozoket. A kérdéshez hat
gylijtécsoportban felsoroltam az eszkozoket, a kitoltdknek 5 fokozatd Likert-skaldn
kellett ezeket értékelniik (5. tdblézar). A skila értékei kozott megadtam a ,0 — nem
haszndlom” értéket is. Az értékek a kovetkezdk: 1 — Egyaltaldn nem szeretem hasz-
nalni; 2 — Nem szeretem haszndlni; 3 — Haszndlom; 4 — Szivesen hasznilom; 5 —
Nagyon szivesen haszndlom. A 0 értékkel jel6lt valasztdsokat kivettem a szdmitasbol,
igy csak az eszkozoket haszndlék véleményeit foglalja Ossze a tdblézat.
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5. tébldzat: Tuddsmenedzsment eszk6z6k hasznélatinak preferencidi

. , Relativ
I~ Atlag Szérés .
Eszkozok (pontszam) | értck szoéras
pontsza értéke (%)*
1. Informalis beszélgetés munkatdrsakkal 4,25 0,94 22,07
2. Formdlis értekezlet, megbeszélés munkatdr- 3.64 0.98 27.00
sakkal
3. Szervezeten beliili konferencidk, események 3,38 1,05 30,91
4. Szervezle/ten kiviil megrendezett tréningek, 3.57 1,02 28,43
konferencidk
5. Szervezeti tuddsbdzis 3,47 0,94 27,24
6. Munkaidén il megtartott képzések 2,90 1,07 36,83

* szérds/atlag*100
Forrds: Sajir adatgylijtés alapjdn, sajdt szerkesztés (2020)

Az 5 fokozatt skéla alapjin a kapott dtlagéreékek egy része jénak tekinthetd, dm a
szérds, illetve a relativ sz6rdsra kapott értéket is érdemes figyelembe venni. Az "Infor-
milis beszélgetés a munkatdrsakkal’ mutatja a legnagyobb dtlagértéket, és itt a legki-
sebb a sz6réddsi mutatd. Ez az eredmény kapcsolatba hozhaté az interjun elhangzot-
takkal abban a tekintetben, hogy az alanyok els6dleges preferencidk kozé soroltdk a
személyes, gyors tuddsitaddst. Az ilyen informdlis megbeszélések alatt az dtadé és a
fogadé fél kozott bizalom alakulhat ki, ami a késébbiekben tovébb segitheti a tudds-
dtadds hatékonysdgdt. A formalis keretek kozott tartott értekezlet és megbeszélések
mir alacsonyabb értéket mutatnak. Az ehhez tdrsitott attitidét befolydsolhatja a for-
mélis értekezletek id8beli hossza, illetve az, hogy az informdacidk tobbszor dltaldnosak
és kevésbé specifikusak. A szervezeten beliil rendezett konferencidk, események szin-
tén formalisnak mondhaték, 4m itt gyakrabban nyilik lehetdség a kotetlen szakmai
beszélgetésekre is. A szérdshoz kapesolt értékek és a relativ szérds alapjan a kitoltSk
valaszainak megoszldsa kozel szélsdségesen valtozo (30,91%), itt az dtlag nem jellemzi
jol a sokasdgot. A szervezeten kiviil megrendezett tréningek és konferencidk valamivel
magasabb értéket mutatnak, de itt is jellemzdek a szervezeten beliil tartott esemé-
nyekre vonatkoz6 jellemzések. A szervezeti tuddsbdzis esetében is magas a relativ szé-
rds éreéke, igy itt sem vehetd az dtlagérték onmagdban a sokasdgot megfeleléen leird
értéknek. A munkaiddn til megtartott képzések az elvardsok alapjn a legalacsonyabb
(2,90) dtlagéreéket kaptdk a kitolt6k valaszainak elemzésekor, és a szdrds, relativ sz6-
ras értéke is itt a legmagasabb az eszk6zok koziil. Altalinosan elmondhatd, hogy a
munkavillalék a munkavégzésiik idejében nagyobb motiviciéval vesznek részt tudds-
megosztd alkalmakon.
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Kovetkeztetések, javaslatok

Napjainkban hangzatos az a felfogds, mely szerint a szervezeti tudds és az emberi
erbforrds fontos stratégiai t6ke és befektetés a jovére nézve. A versenyeldny megdrzése
minden véllalat célja, igy a felhalmozddott tuddst hatékonyan érdemes létrehozni,
osszegyljteni, megosztani és alkalmazni. A tudds dtaddsdnak folyamatait vizsgdlva
szdmos jol elkiilonithetd 1épést nevez meg a szakirodalom. A szervezeti tudds létreho-
zésdndl és tdroldsinak megolddsindl nem fejezédik be a folyamat, hiszen a legnagyobb
hangsuly a tudds megosztdsin, hozzéférhetségének kiépitésén van. A szervezetben
felhalmozdédott ismeretanyag, tapasztalatok és informdcié noveli a véllalat éreékét, a
humén t6kéhez tdrsitott munkaerdpiaci elényok miatt. A megfeleldn kiépitett tudds-
menedzsment-rendszert megannyi tényezd befolydsolhatja, melyek vizsgdlatra bizo-
nyos id6kozonként sziikség van a szervezeten beliil.

A kutatds hirom tuddsmenedzsmentet alkalmazé véllalatndl dolgozé személlyel
késziilt, megvildgitva ezzel a tuddsdtadds folyamatdt olyan esetekben, ahol formdlis
keretek vannak. Az interjikat kiegészitve kérddives elemzés is késziilt, melyben a tu-
ddsmegosztdshoz kapcsolt eszkozok értékelése, illetve az ezekhez kapesolt attitlid
elemzése folyt. Konkluzidként levonhatd, hogy a személyes kontaktok, a személyes
megbeszélések, informativ tuddsdtaddsi alkalmak jelentek meg elsédleges preferenci-
aként mindkét mddszer anyagainak értékelésekor. A tuddsitadds eredményesebb, ha
egyértelmtick az dtaddsra vonatkozé irdnyok, folyamatok a szervezeten beliil. Ha a
tuddsbdzisban az is régzitve van, hogy milyen esetben kihez tud fordulni az informd-
cidigényével a munkavallal6, akkor az informdciédramlds ideje révidiilhet, a munka-
végzés és a teljesitmény rovésdra nem irhaté a tudds igényének felmeriilése és meg-
szerzésének ideje. A rendszeres visszacsatolds a tuddsmegosztdsi folyamat hatékonysa-
gdr6l hasznos mind a szervezet tagjainak, mind a vezetdségnek is, hiszen a hibak fel-
tardsdnak legkozvetlenebb médja a személyes megbeszélés, amely alapjén maga a fo-
lyamat fejlesztendd teriiletei is hamarabb vélnak feltérképezhet8vé, megoldhatéva.
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