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TUDASATADASI FORMAK ELEMZESE EGY TANULOSZERVEZETBEN
ANALYSIS OF KNOWLEDGE TRANSFER’S FORMS IN A LEARNING ORGANIZATION
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Debreceni Egyetem, Gazdalkodastudomanyi és Vidékfejlesztési Kar
Gazdasagi és vidékfejlesztési agrarmérnoki BsC szak III. évfolyam

(OSSZEFOGLALAS

Napjainkban szamos szervezet felismerte, hogy a siker kulcsa a tudéas. Ez a szellemi toke
kell, hogy az egyik legfontosabb vagyontargya legyen a szervezeteknek és ez bizony az alkal-
mazottaik fejében rejlik.

Dolgozatomban arra kerestem a valaszt, hogy egy tanuldszervezet, mely kiillonbdzo szere-
pekkel és tulajdonsagokkal bir, milyen tudasatadasi formakat ismer, és hogyan hasznalja ezeket.

Vizsgalataimhoz kérddives megkérdezést alkalmaztam, esettanulmanyt, valamint személyes
célinterjut. A felmérés sordn a jelenleg hasznalatos fobb tudasatadasi formakat kellett értékelni-
ik a megkérdezetteknek a megadott szempontok alapjan. A valaszokat ezutan Osszegeztem,
majd csoportositottam és értékeltem.

Az eredményekbdl képet kaphatunk arrdl, a szervezet tagjai szerint mekkora hangsuly van az
egyes tudasatadasi formakon, és hogyan vélekednek azokrol a formakrol, amelyeket a vezetség
hatarozott meg szamukra. Illetve, hogy mennyire talalkozik a vezetdk és a tagok elgondolasa a
szervezetben zajléo Garvin - modelljén alapulé miikddésrél, tudas megosztasrol. Mennyire valtak
be a felmérés kezdetén megfogalmazott hipotéziseim.
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ABSTRACT

“Nowadays most of the organizations realized, the key of success is knowledge. This should
be the most important asset of the organization, and it’s certainly lies in the minds of the em-
ployees.

In my thesis I tried to find the answer that a learning organization, which has various roles
and features, what kind of knowledge transfer’s forms know and how they use them.

In my studies I used questionnaire survey, case studies and personal goal oriented interview.
In the survey, respondents had to assess the basis of the specified criteria of the main forms of
knowledge transfer currently in use. The responses were then summed, grouped and then evalu-
ated.

The results obtained what the membership of the organization think about emphasis on cer-
tain forms of knowledge transfer, and how they feel about the forms that are defined by their
management. Secondly, how the ideas of the leaders and members meet about the operation,
which based on the Garvin-model, and about the knowledge-sharing. Last but not least, how the
objectives have been met.

Keywords: knowledge management, knowledge, learning organization, knowledge transfer
BEVEZETES

DAVENPORT — PROUSAK (2001) azt allitja: az anyagi eszkdzok a hasznalattal apadnak, a
tudés javak a hasznalat soran gyarapodnak. A gondolatok 0j gondolatokat sziilnek, s a masokkal
megosztott ismeretek az adomanyozéndl maradnak, de egyben a megajandékozottat is gazdagit-
jak.
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,»Az informacionak rengeteg definicidja van, a tudasnak végteleniil sok. Az informacio kéz-
zelfoghatd, csupan a terjedését nehéz regisztralni; a tudas a fejekben lakik, és nemcsak az atada-
sat nehéz tetten érni, hanem altalaban keserves dolog egyaltalan atadhatova formalni.” (BOGEL,
2000).

Manapsag, ha egy szervezet fenn akar maradni €s versenyelényt szeretne, a sok és folyama-
tosan frissiilé informaciot, tudast kezelnie kell. A vallalatoknak folyamatosan képezniiik kell
embereiket, vezetdiket, ha szeretnék megdrizni piaci poziciojukat. Fontos, hogy ne csak tudast
szerezzenek, de a mar meglévd tudast képesek legyenek atadni, ezzel biztositva a folyamatos
fenntarthatésagot. Ha ezt mind elmulasztjak, a vallalat konnyen fiiggdvé valhat alkalmazottai
tudasatol.

A tudas, mint stratégiai er6forras kezelésére szolgal a tudasmenedzsment, mely tobb tudo-
manyteriilet tapasztalatait is felhasznalja (FEHER, 2002). Szo szerint véve a tuddsmenedzsment
nem Uj dolog. A vallalatokban 1étez6 tudas kezelését értjiik alatta, mert ide tartozhat akar a hu-
man eréforras gazdalkodas, vagy éppen a dolgozok tapasztalatcseréje (BENCSIK, 2009).

Fontos, hogy a szervezet stratégiaja és a tudasmenedzsment rendszerek alkalmazkodjanak
egymashoz, egymasra épiiljenck. A rendszereknek tamogatniuk kell egymast a hatékony és
sikeres miikodés érdekében. Ezekben a munkatarsak bizalommal kell, fordulhatnak egymashoz,
annak érdekében, hogy tudasukat megosszak, fejlesszék.

A tanuldszervezetek erre adnak megoldast, hiszen egy olyan kdrnyezetben ahol a miikddés
egyik alapja a bizalom, a tudés sokkal kdnnyebben aramolhat. Olyan szervezetekre van sziikség,
melyek flexibilisek és kdnnyen reagalnak a valtozasokra.

A tanul6 szervezet 1ényegileg tehat olyan szervezetet jelent, amely jovOjének kialakitasa érdeké-
ben folyamatosan noveli, erdsiti alkotokedvét és tehetségét (SENGE, 1998).

Szeretnék ravilagitani, hogy az AIESEC, melyet vizsgaltam, pontosan tanuldszervezetként
miikodik. Az alap keretek adottak a szervezetben, viszont az azokban valé mozgas lehetOsége
oriasi.

ANYAG ES MODSZER

Vizsgalataimat az AIESEC Debreceni Helyi Bizottsagaban végeztem. Az AIESEC a vilag
legnagyobb didkszervezete, tobb mint 120 orszagban van jelen, és tobb mint 86000 taggal biisz-
kélkedik. Miikodését non-profit alapon végzi, helyi bizottsdgok fenntartasanak segitségével.
Tagjai és vezet6i pedig mind diakok. Kétféle lehetdséget biztosit az érdeklddéknek. Az egyik a
tagsagi program, a masik a nemzetko6zi onkéntes és szakmai program.

Dolgozatomban a tagsagi programmal foglalkoztam. A kutatasomban alkalmazott modszere-
im kozott szerepelt az esettanulmany, a kérdéives megkérdezés és személyes célzott interju. Az
eredmények matematikai, statisztikai elemzésére a leird statisztika eszkozeit alkalmaztam. Az
elemzésben megoszlast, valamint atlagot szdmoltam. A szervezetben két évig tevékenykedtem,
igy dolgozatomban esettanulmanyként, esetleirasként fogalmaztam meg az ott tanultakat és
tapasztaltakat.

Elemzésem egyik vizsgalati eszkozeként a kérdéives modszert valasztottam. Ugy gondoltam,
hogy ez a mddszer megfeleld az adott téma kutatdsdhoz, mert igy minden érintettet megkérdez-
hetek és tigy gondoltam, hogy az anonimitéssal nyiltabbak lesznek a megkérdezettek. A kérd6-
ivet a szervezet tagjai interneten tolthették ki, tehat onkitdltés kérddiv volt. A kérddiv elsd része
az életkorra, nemre, beosztasra ¢és a cégnél eltoltott idore vonatkozik. Ezt kdveti tobb kérdéscso-
port, amelyek az altalanos tudasatadasi, informacidszerzési lehetéségekre kérdez ra, azok is-
mertségére, hasznalasara, az ismert formakat hasznossagara, kedveltségére és gyakorisagara.
A vizsgalt tényezdket egy egytdl otig terjedd skalan értékelhették. A vizsgalatot attitiid vizsga-
latnak tartom, mert a megkérdezettek véleményét, megitélését, érzéseit kérdeztem meg. A mintat
a szervezet tagjainak 90 szazaléka adta.
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Emellett célzott interjut folytattam a Debreceni H. B. jelenlegi tuddsmenedzsmentért felelds
vezetjével. Az interju soran a célteriiletekre vonatkozoéan pontosabb magyarazatokra volt lehe-
tdségem, és az eredmények hatterében allé okokra kerestem a valaszt.

EREDMENYEK
Kérdéives felmérése eredménye

A kérdobives felmérés végeztével, a kapott eredményeket kdodoltam, majd csoportositottam és
elemeztem O6ket. Elemzéseim csak a Debreceni Helyi Bizottsagra vonatkoznak. Vizsgalatom
els6sorban arra iranyult, hogy megtudjam, a szervezet tagjai jelenleg mely tudasatadasi formakat
ismerik, és mennyire hasznaljak ezeket. A kérddivben felsorolasszertien feltiintettem az altalam
vizsgalt formakat: képzések, konferencidk, informalis események, irodai beszélgetések, mentor-
ing, meeting csapattagokkal, kdzépvezetokkel €s felsd vezetokkel és a coaching.
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Meeting fels6 vezetokkel

Meeting csapat-tagokkal, kozépvezetdkkel
Képzések

Mentoring

Informalis események
Irodaibeszélgetések
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Konferenciak
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1. abra: Tudasatadasi formak ismerete a szervezetben

Forras: sajat vizsgalatok

A valaszadoknak ebbdl kellett 3-at kijeldlnilik, melyeket 6k személy szerint ismernek. A va-
laszokat az /. abra szemlélteti.

Megfigyelhetjiik, a legismertebb tipusok (amelyeket a legtobben megjeldltek) a meetingek
csapattagokkal, kozépvezetokkel és az irodai beszélgetések. Ezt koveti a képzés, a mentoring, a
konferenciak és a meeting felsé vezetokkel.

A tagok szdmara nem igazan ismert atadasi forméak az informalis események, a coachingok
valamint a kiils6 forrasbol szerzett tudas.

Ezek tudatdban megvizsgaltam, hogy az ismert tipusok koziil, melyik az a harom, amely a
legtobb hozzdadott értéket, informaciot képviseli. Megmutatja, honnan szereznek leggyakrabban
tudast a szervezet tagjai (2. dbra).

Az el6z6 diagramon lathat6, hogy a valaszadok ismerték a tipusok legnagyobb részét, azon-
ban a legtobb igazi tudast mégis csak a képzés, az irodai beszélgetés és a konferencia nyujtja
szamukra. Az Osszefliggés nyilvanvald, am a kapcsolat koztiik gyenge. Lathat6, hogy az elsé
harom legismertebb alternativa kozott a differencia szamottevd, hiszen mig a képzést 14-en
valasztottak, addig a konferenciakat csak kilencen.
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2. abra: A harom leggyakoribb tudasatadasi tipus a megkérdezettek szerint
Forras: sajat vizsgalatok
A megkérdezetteknek értékelniiik kellett azt is, hogy mennyire kedvelik ezen opcidkat,

mennyire talaljak hatékonynak, jelentdsnek és gyakorinak. Elemzésem donté hanyadat ezek
vizsgalata tette ki. Eredményeim egy részét a 3. és 4. dbra szemlélteti.

Informalis események

Meeting

Coaching
i JelentOség

Mentoring B Kedveltség
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Irodaibeszélgetések

3. abra: A tudasatadasi formak jelentosége és kedveltsége

Forras: sajat vizsgalatok
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Célkitlizésem masik része azon a feltevésen alapult, hogy a szervezetben a vezetdk, kdzép
szintl vezetdk, valamint a tagok az ismert formakat hasznosnak itélik meg, kedvelik, nagy jelen-
tdséget kolcsondznek nekik és gyakran alkalmazzak azokat.

A legfobb formak, amelyeket vizsgaltam: az informalis események, a meeting, a coaching, a
mentoring, a képzések/konferencidk és az irodai beszélgetések. A diagramokon a kiértékelés
utan kapott atlagokat lathatjuk, melyet az x tengely abrazol. A megkérdezettek szerint a szerve-
zetben a képzéseknek van a legnagyobb jelentsége, amelyet a meetingek kdvetnek. A legjelen-
téktelenebbnek a mentoringot tartjak a szervezetben tevékenykeddk, hiszen ez kapta a legkeve-
sebb pontszamot. Erdekes, hogy ugyan a mentoring alkalmaval az emberek sajat maguk donthe-
tik el, hogy kivel szeretnék megosztani gondolataikat és kit tartanak alkalmasnak arra, hogy a
karrierutjukat a szervezetben timogassa, mégis ez a tudasatadasi forma keriilt a lista utolsé he-
lyére.

A kedveltséget vizsgalva a kovetkezd eredményekre jutottam. A tudasatadasi formakra adott
pontok mindegyike meghaladta a 3,5 értéket, viszont a mentoring €s a coaching nem érte el a 4-
es értéket. Ez azt jelenti, hogy a megkérdezettekbdl ez a két forma a legkevésbé szimpatikus a
valaszaddknak. Az, hogy ezek kaptak a legalacsonyabb mindsitést, azt is jelentheti, hogy a szer-
vezet tagjai nincsenek eléggé tisztdban a coaching és a mentoring fontossagaval, ami a vezet6ség
hibaja.

Informalis események
Meeting
Coaching
] Gyakorisag
Mentoring W Hatékonysag
Képzés/Konferencia W

Irodaibeszélgetések *

4. abra: A tudasatadasi formak gyakorisaga és hatékonysiaga

Forras: sajat vizsgalatok

Az informalis események, a meeting €s az irodai beszélgetések 4 és 4,5 kozotti atlagot értek
el. Ezek tehat tetszenek a valaszadoknak, viszont mégis a képzés az, ami ujra az els6 helyen
szerepel.

A 4. abran megfigyelhetjiik, hogy a felsoroltak koziil gyakorisagot vizsgalva egyik forma
sem érte el a 4-es atlagot. Kovetkeztetésképpen a valaszaddk fontosnak tartjak, sét egyes forma-
kat kiemelten fontosnak itélik az emlitett lehetdségek koziil, ennek ellenére sem tartjdk Oket
gyakorinak. Ez egy nagy hiba a szervezetben, hiszen igy a legjelentdsebb alkalmakat nem hasz-
naljak elégszer, a kevésbé fontosakat pedig nem szoritjak vissza.
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A valaszok alapjan egyértelmiien kitlinik, hogy az irodai beszélgetések a leggyakoribbak,
majd a meetingek és a képzések kovetkeznek. Ugy latszik, a coaching és a mentoring az a két
tudas atadasi forma, amely a legkevesebbszer szerepel a szervezet tagjainak fejében, hétkdznap-
jaiban. A vezetéségnek ezt mindenképpen figyelembe kell vennie ahhoz, hogy a jovében ered-
ményesen ¢és hatékonyan tudjanak miikddni.

A vizsgalat alanyai a hatékonysagot is értékelték (4. dbra). Ahogy az abra is jol mutatja, a
legnagyobb értéket a képzés kapta. Elmondhatjuk, hogy a szervezet tagjai szerint a képzés az
egyik leghatékonyabb és a legjelentdsebb tudasatadasi forma, azonban mégsem gyakori. Ez
karokat okozhat a szervezetnek, hiszen igy az egyik legerésebb format hagyjak figyelmen kiviil.

Masodik helyen hatékonysag szempontjabol a meetingek allnak, majd ezutan a coaching és
az irodai beszélgetések kovetkeznek. Az eddig kapott eredmények soran megéllapithatjuk, hogy
a képzés utan ez a harom forma a legjellemzdbb a szervezeti tagok €letében. A mentoring és az
informalis események az elébbi felmérésekhez igazodva az utolso helyen szerepelnek.

A megallapitasaim utan tovabb kutattam és csoportositottam az eredményeket mas ismérvek
alapjan, még mindig az elébb emlitett tulajdonsagokra alapozva. Megvizsgaltam, hogy az egyes
tudasatadasi formak kozott milyen eltérések illetve hasonldsagok fedezhetbek fel a kiilonb6zo
csoportositasokban.

Masrészt azt tanulmanyoztam, milyen rendszerességgel kapnak, vagy keresnek informaciot a
szervezetben tevékenykeddk és ezt felhasznaljak-e.

Személyes célinterju dsszefoglalasa

Interjum f6 célja a Debreceni Helyi Bizottsag tehetségmenedzsment részlegének részletesebb
megismerése, valamint eredmények hatterében all6 okok felderitése volt. Els6sorban arra voltam
kivancsi, hogy mik azok a rendszerek, amelyek a Debreceni H. B.-ban miikodnek, viszont mas-
hol nem. Interjualanyom elmondasa alapjan csak a mentoring rendszer az, ami eltéré mikodési.
Hol nagyobb, hol kisebb intenzitdssal miikodik ez a rendszer. Ami viszont teljesen egyediilalld
és mas helyi bizottsagokban nem jelenik meg, az az egyéni szinten torténd tudasatadas, hiszen
nem mindenki tud részt venni a képzéseken vagy a meetingen, igy az alelnokok és a kozépveze-
t6k nagy hangsulyt fektetnek arra, hogy mindenki megkapja a sziikséges tudast.

Masodrészben interjumban arra is kitértiink, hogy mi lehet az oka a kapott eredményeknek.
Az irodai beszélgetésekrdl interji alanyom elmondta, hogy a legtobb idot a felsdszintl vezetdk
toltik az irodaban, mig a tagok csak akkor jelennek meg ott, ha meetingre keriil a sor, vagy el
kell végezniiik egy feladatot. Az interjualany elmondasa szerint a mentoring értékelésénél azért
kaphattam ilyen eredményt, mert a hallgatok nem tudjak biztosan, hogy mirdl szo6l a mentoring
¢és hogyan hasznaljak ki ezt a mindennapokban. A kovetkezd rendszer a coaching volt, amit
megvizsgaltunk. Beszélgetd tarsam elmondasa szerint a coachingra az idei évben szintén na-
gyobb hangsulyt fektetnek, igy biztositva a rendszer miikodoképességét, azonban még ez is egy
ujfajta tudasatadasi forma a hallgatok szaméra, igy nem tudjdk megfeleléen alkalmazni. A
coaching folyamatot nagyban befolyasolja a vezetdi stilus is. A meeting az interjialany vélemé-
nye szerint egy igen elterjedt forma, rendszeresen alkalmazzak, legfoképp a kdzépvezetdk. Sze-
retik ezt a format, hiszen gyorsan lehet haladni, elére eltervezett, igy pontos tudast ad. Legutolso
sorban az informalis eseményekrol besz¢éltiink, melyr6l kidertilt, hogy nem gyakori, mert a felsé
szintll vezetdknek nem jut ideje a megszervezésre, valamint a részvételre, igy maximum a tagok
vagy néha a kozép szintii vezeték szerveznek informalis eseményeket. Altalaban koriilbeliil tizen
vesznek részt.

KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A tudasmenedzsmenttel foglalkoz6 vizsgalatom elkészitésének befejeztével, komplexen lat-
va a végkimenetelt, a kovetkezd megallapitasokat jelenthetem ki. Az AIESEC-ben hasznalt
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tudasatadasi formak rendkiviil széles koriiek. Osszességében a valaszadok a képzést talaltdk a
leghatékonyabb tudasatadasi formanak, melyet az irodai beszélgetések és a meetingek kovettek.
Megallapithato, hogy a coachingot €s a mentoringot nem tudjak hasznalni a szervezeti tagok. Az
informalis beszélgetésekre nincsen idejiik a felsd szintli vezetéknek, igy 6k ritkan vesznek részt
ezeken az eseményeken.

Az altalanos vizsgalatok utan csoportositottam a valaszadokat, kiilonbozé ismérvek alapjan.
A nemek kozotti kiillonbség feltarasa utan elmondhatd, hogy a férfiak sokkal jobban értékelik a
kotetlenebb tudasatadasi formakat, mint a nok.

A vezet6i struktira szerinti csoportositasnal érzékelhetd volt, hogy a tagok nem teljesen is-
merik a formakat és ezek nagy részét nem tudjak hasznalni. A kdzépszintli vezetdk azok, akik a
»présben” vannak, igy 6k kozelrdl ismerik az dsszes format és jol tudjak hasznalni oket. A felso-
szintll vezetdkrdl elmondhatd, hogy nem minden esetben irdnyitjak megfelelden a tudasaramlasi
folyamatokat.

A szakok elemzésénél érzékelhetd volt, hogy akik human iranyultsdguak, jobban kedvelik a
személyesebb kontextusokat, mint példaul a mentoringot, mint azok a hallgatok, akik gazdasagi
vonalon tanulnak.

Mindezek utan a szervezetbeli gyakorlatuk alapjan csoportositottam a valaszaddkat. Ekkor
tapasztaltam, hogy jelent0s kiilonbség van az egyes évek vezetdségeinek dontései kdzott, hiszen
6k azok, akik meghatirozzak a tudasitadasi forméakat az adott id3szakokra. Altaldnossagban
elmondhat6, hogy akik 2013 6szén csatlakoztak a szervezethez, jelentdsen kevesebb format
ismertek.

Legvégiil a szervezetben talalhat6 teriiletek képezték a csoportositasok alapjait. Az elemzés
kimutatta, hogy minden teriilet mas megkozelitést igényel tudasatadasi szempontbol, valamint az
egyes teriiletvezetok vezetdi stilusa jelentdsen befolyasolja a tudasatadast.

A tagok ismernek minden egyes tudasatadasi format, viszont ezek koziil j6 néhanyat nem
tudnak hasznalni. A feleldsség ebben az esetben a vezetdket terheli, hiszen az 6 feladatuk lenne
ezt iranyitani. A vizsgalataim alapjan a coaching és a mentoring a legkevésbé ismert és hasznalt
forma.

A kutatas eredménye azt mutatta, hogy a vizsgalat alanyainak véleményében jelentds eltérés
van az egyes tudasatadasi formak hasznossaga, kedveltsége, gyakorisaga €s jelentosége kozott.
Azt tapasztaltam, hogy minden format az atlagosnal jobban kedvelnek, am jelentdségiiket csak
atlagosnak vagy atlag alattinak értékelték
Ezzel szemben kimondottan hatékonynak talaljak a hallgatok a tudasatadasi formakat. Problémat
a rutinszeriséget ndvel6 gyakorlasok elmaradasa jelenti

A Garvin-modellre épitett vizsgalatom soran az eredményekbdl lathato, hogy az AIESEC tel-
jes mértékben magaban hordozza ezen jegyeket. A modell torzsét alkotd 6t f6 képesség kihasz-
naltsaga rendkiviil alacsony szintet mutat.

Javaslataimat az alabbiakban foglaltam 0ssze:

A tudasatadéasndl jobb eredmények érhetd el, ha koncentraltabba tudjak tenni az atadas fo-
lyamatat. Meghatarozo az is, hogy a sikeresen alkalmazott formék ne szoruljanak hattérbe.

Eredményeim alapjan kiemelendd a képzés, a meeting és az irodai beszélgetés. A tudasat-
adasi folyamatokat pedig ezek koré célszerti koncentralni, felépiteni. A fejlédést eldsegitheti a
kevésbé hasznalatos formak erdsitése, vagy elhagyasa.

A tudasatadasi formak kivalasztasanal a hallgatok mentalitasa alapjan célszert Gjraértékelni
a mentoring és coaching rendszert, ezzel biztositva a teljes sikert. Javaslom atértékelni a tagok
kotelezéen az irodaban eltoltott munkaidejét, hiszen ez megkonnyiti a beilleszkedés folyamatat
is. Jobban kell 6szt6ndzni a tagokat, hogy részt vegyenek a konferenciakon, hiszen igy nagyobb
lesz a megszerzett tudas és kihasznaljuk a képzések dsszes pozitiv tulajdonsagat.
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A korszerti és sikeres tovabbi miikddéshez ajanlom a szervezetnek, hogy nagyobb jelentdsé-
get tulajdonitsanak az 6t képességnek- melyet Garvin hatarozott meg- igy novelve hatékonysa-
gukat és fenntarthatosagukat.
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