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ABSTRACT

This paper is about the risks of knowledge management process in the multinational
environment. This research paper has given a try to analyse the relation between the
knowledge dissemination and the effectiveness of working processes in the case of a
Hungarian metal industrial company. The inadequacy appearing in the knowledge
management processes hides lot of risks, which impact on the performance of the indi-
viduals, groups and the whole company. The knowledge dissemination and the usage
of knowledge are the most important key processes if we think about the question of
co-operation versus competition. It could be more interesting if the leader also be the
part of this process. Besides the knowledge basis and processes, a real serious IT sup-
port can be found, but there are many still opened questions as in the field of risk man-
agement. It is true in general and especially in the case of knowledge management.
This paper is trying to walk around the topic, to make the reasons clear why could not
be any well-built process although the working group’s willingness to cooperate is
bigger than their willingness to compete.

1. Bevezetés

A véllalati szektorban mar nem idegen kifejezések a tuddsmenedzsment €s folyamat
személet, igy jelentdségiiket, stratégiai fontossagukat nem kell sokat taglalni (Bencsik,
2009; IFUA, 2006). Azonban Iényeges versenyképességi tényezoként tekinthetiink
arra, hogy ez a két fogalom milyen modon kapcsolodik Ossze az egyes szervezetek
tizleti gyakorlataban (Grant, 2008). Jelen tanulméany egy 2016-os kutatasra épiil, ahol
egy multinacionalis vallalat 2 vezetdje ¢és 92 alkalmazottja lett megkérdezve a tudasfo-
lyamatokrol, foként a tuddsmegosztas modjarol. Tovabba ezeknek a cégen beliili
egylittmiikodésre kimutathato hatasait akarta a vizsgalat kimutatni. Az interjuk értéke-
1ése és a kérddivek elemzése kdzben sziiletett meg az az 6tlet, hogy vajon folyamatme-
nedzsment szempontjabol vizsgéalhato-e a kutatdsi anyag. Ehhez fogalmazodott meg
néhany kutatasi kérdés:

e Megfelelnek-e a tuddsmenedzsment folyamatok a folyamatok szemben tdmasz-

tott kovetelményeknek?

e Hatékonyak-e a folyamatok, illetve torténnek-e folyamatjavitasok, atszervezések?

e Milyen kockazatokat rejtenek a megismert tuddsmenedzsment folyamatok?

o Vezetdi aspektusbol nézve milyen rizikofaktorok jelennek meg a napi tigyvitel soran?
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A kérdoives vizsgalatot mini vallalati megfigyelések és interjuk kovették, valamint
tovabbi 4 vallalat vezetdjével késziilt interji, hogy a megallapitasaink mennyire koz-
¢érthet6k a vallalatok kdrében, és milyen sajat tapasztalatokkal, kiegészitésekkel esetleg
reflexiokkal ,,vagnak vissza” a menedzserek.

Az Gtletbdl késziilt elemzést tartalmazza a tanulmany, ahol most a terjedelmi korlat
miatt részleteiben nem lehet bemutatni a kvalitativ kutatasi eredményeket, csupan 0sz-
szefoglaloan néhany skalakérdésbdl adodo koncepciondlis észrevételt kozolni. Az el-
méleti hattér ismertetése utan az adatok rovid bemutatasa, 1ényegi kiemelése, majd a
konklazio 6sszefoglalasa kovetkezik.

2. Tudasmenedzsment folyamat modellje és elméleti kockazattényezéi

A tuddasmenedzsment talan legismertebb modelljét Probst (1998) alkotta meg, cikli-
kusan bemutatva a tudéssal torténd gazdalkodéas alapvetd épitdkoveit. A modell két
kort (ciklust) tartamaz: kiviil a tudascélok valamint a tuddsmérés (visszacsatolas) kap-
csolat; beliil a tényleges tudasgazdalkodas hat 1épése fonddik Ossze egy folyamattd. A
modell sokszor feltlinik a magyar szakirodalomban is (Bencsik, 2014; Farkas, 2013;
Lakatos, 2005), nem egyszer figyelemfelhivo jelleggel, hogy bizonyos iizleti gyakorla-
tok hatékonysagat segitse (Solyom, 2012). A nyolc alkotéelem logikusan egybekapcso-
16d6 tevékenységek, amelyek meghatarozhatd inputot kovetelnek és igy definialt
eredményeket céloznak, azaz folyamatnak tekinthetjiik.

A folyamat lépései roviden a kdvetkezok a céloktdl haladva a tudasmérésig. A célok
meghatarozasa fontos 1épés, hogy milyen tudésra van sziikséges a véllalatoknak, ehhez
vizsgaljuk meg, hogy mi all rendelkezésre, ¢s még mi hidnyzik (Bencsik, 2014). A
tudas azonositasaval ismerhetjiik meg, hogy milyen adat, informacids-, és tudas fo-
lyamat 1étezik mar €s az mennyire felel meg a stratégiai elvarasoknak (Lakatos, 2005;
Probst, 1998). A kovetkezd 1€pés a tudas megszerzese, azaz személyes €s technoldgiai
halézatok mentén ismereteket, tudast cserélnek a szereplok (Konczosné, 2009). A fu-
das fejlesztése és szétosztasa talan a legfontosabb 1épések a versenyképesség szem-
pontjabol. Ezeknél a pontokndl deriil ki, hogy képes-e a szervezet fejlédni, tanulni,
innovacidkat végrehajtani. Ezek elégtelensége biztosan kritikus a szervezetek jovobeli
tuléld képessége szempontjabol (Tomka, 2009). Persze itt még nem biztos, hogy hasz-
nositva lesz a tudéas, de mint feltételek nagyon lényegesek, hogy a tudas egyaltalan
felhasznalhatd6 modon érje el az érintetteket. A tudas hasznositasanal elvarjuk, hogy azt
produktiv modon a vallalati teljesitmények javuldsa érdekében hasznaljak fel (Siile et
al 2011). Utolso eldtti 1épés a tudas rogzitése, hogy a megszerzett s hasznositott tudas
késobb is rendelkezésre alljon, hozzaférhetd legyen. Ez fontos 1épés a mindségfenntar-
tasa miatt (Bencsik, 2014). Végiil a tudas ellendrzése, azaz a célok elérésnek ,,mérése”
kovetkezik, hogy magat a folyamatot kontrollaljuk (Probst, 1998).

A teljesitmények novelése érdekében végzett dolgozoi egyiittmiikddések kulcsté-
nyezdje a tuddsatadas €és a tuddsmegosztasi rendszerek fejlettsége. A tudas hasznosité-
sdnak képességét is kiemelhetjiik, de jelen vizsgalatban ez marginalis kérdés maradt.
Szulanszki (1996) szerint a sikeres tudastranszfer négy tényez6 fiiggvénye: a) a tudas,
amely atadasra keriil; b) a tudast atadod egyén személyes tulajdonsagai; c) a tudast atve-
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vo egyén személyes tulajdonsagai; d) a kornyezet, amelyben a tudéas atadasra keriil.
Ezeket a tényezoket igy tekinthetjiik potencialis kockazati tényezdknek is.

A szakirodalomban is megjelenek a miikodési kockazatok (Keczer, 2016; Marké et
al, 2012). Igy t6bb szerzé ramutat, hogy a kiépitett tuddsmenedzsment rendszerek
hasznalata nem feltétleniil biztositott, nem mindegy, hogy milyen hatékonysaggal épit-
juk fel a folyamatokat (Hrubos, 2017, Losonci, 2017). A tuddsmenedzserek szerepe
kiemelkedd lesz és szamukra eréforrast kell biztositani, hogy a teriiletek 6sszekapcso-
lodasait facilitdljak, megteremtve a horizontalis tudast. Gurteen (2001) szerint a veze-
tok elvarasa a dolgozok felé: magas képzettsegi szint, kreativitas, rugalmassag, kiemel-
kedo munkafegyelem, motivaltsag, egyiittmiikodo készség, rendszerszemlélet, lényegla-
tas, csapatmunkdra valo hajlandosag.

A tuddsmenedzsment kialakulasat hatraltatd tényezok (abszolut kockazatok):

o cllenérdekeltség, nincs lehetdsége vagy kedve dolgozni valakinek,

¢ hidnyzik a szlikséges ismeret és/vagy tapasztalat,

e hianyzik vagy gyenge a résztvevok egylittmiikodési, kommunikéacios valamint

konfliktuskezeld képessége,

e az egyéni érdektorekvések meghiusitjak a csapatszinergia 1étrejottét.

A vizsgalatban ezek a tényezdk keriilnek kiemelésre, kiillondsen az egylittmiikodés-
re, csoportmunkara és tudasmegosztasra vonatkozo adatokra ¢és informacidkra helyezve
a hangstlyt.

3. Tudasmenedzsment folyamat kockazattényezdinek elemzése

A tuddsmenedzsment folyamat elemzését eldszor a kérddives vizsgalat (n=92)
alapjan nézziik, a tuddsmegosztassal kapcsolatos skéalakérdések értékelése révén. Ma-
sodik 1épésben pedig a versengés €s egyiittmiikodés valamint a csapatmunka hatékony-
sdganak szempontjabol vizsgaljuk meg.

3.1. Tudis megosztis szempontjainak elemzése

A tudésmegosztasat, mint a folyamat egyik kiemelt funkcigjat a vezetdi interjikban
is kiemelték a megkérdezettek. Megfogalmaztunk altalanos allitdsokat, amelyek a tu-
das valamilyen atadasat, megosztasat célozza, ezeket értékeltek 1-7 Likert skalan a
valaszadok. Az eredményeket az /. tablazat foglalja 6ssze. Ennek tanulsaga talan az,
hogy a tudas megosztasaban foként az egylittmiikddés jelenik meg, és nagyon altalanos
a cégnél, hogy mésokkal tudast cseréljenek az alkalmazottak. Erdekes taldn a masodik
allitds, hogy nem annyira erds preferencia (atlag =4,77) mellett jelentdsen szortak a
valaszok. Az egylittmiikodésre valo torekvés mellett bizonyosan megjelenik a szaba-
lyozott koordinécio, merthogy Uigy osztok meg tudast, hogy nem varok vissza semmit.
Valoszinlileg a megosztas pedig sziikséges a vallalati miitkodés miatt.

A 2. tablazatban szerepld tudasmegosztasi tényezok jellemzden kozepes preferen-
cidkat kaptak az atlag értékeket figyelve, és jellemzden a szoras is nagyobb az egyes
allitasok esetében. Az lathatd, hogy a megosztdsnal nem egyéni dontések alapjan jar-
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nak el a véalaszadok, és nehéznek érzik a napi rutinban a tudés cseréjét. Megjelenik az
idégazdalkodasi nehézségek, a tudas externalizacidjanak hidnya, és a vezetdi elkotele-
z0dést sem érzékeli mindenki. A 2,77-es atlagos érté¢k mellett 1,7 szorast latunk, azaz a
valaszadok tobb mint harmadanal ez jellemzd allitas marad.

1. tablazat: A tudasmegosztassal kapcsolatos altalanos allitasok

A tudasmegosztissal kapcsolatos altalanos allitasok Atlag | Széras
A munkatarsaimmal azért osztom meg a tudasomat, hogy ezzel is segithessek nekik az 6.54 0.84
eredményesebb munkavégzésben. ) )

A munkatarsaimmal azért osztom meg a tudasomat, hogy legkdzelebb 6k is megosszak 477 188
velem a tudasukat. ) )
Mindig megosztom a tudasomat, hogy értékes szakemberként ismerjenek el a 5.45 133
vallalatban. ) )
Mivel nem ismerem a tudasmegosztas elényeit, igy nem szivesen osztom meg a 1.60 121
tudasomat a kollégaimmal. ) )
Nem tartom fontosnak, hogy megosszam a tudasomat masokkal. 1.57 1.14
Azért nem osztom meg a tudasomat szivesen, hogy ne tudjanak ezzel kihasznalni. 1.62 1.09
Mivel nem része a munkakérémnek a tuddsmegosztas, igy nem foglalkozom vele. 1.70 1.21
Csak akkor osztom meg tudasomat, ha koteleznek ra. 1.45 0.88
Ugy gondolom, hogy a cégiinknél mindenki a szamara vélt legjobb tudasat osztja meg 4.82 165
egymassal. ) )

Forras: Sajat vizsgalat, n = 92

A tudasmenedzsment folyamatok fejletlenségére talan a 7. allitas utal. Nagyon hek-
tikus, hogy ki érzi tudasat kulcsfontossagtinak, hiszen az atlag viszonylag alacsony, de
nagyon nagy szorasértéket latunk. A tuddsmenedzsment mindennapi gyakorlataban
nagyon sokszinii a kép, megjelenik a menedzserek feleldssége, az egyéni kompetenciak
megléte és a rendszerszintli tudascsere aktusok is. Hatékonysagbeli kockazatokat ezek-
hez a tényezokhoz boven tudunk kotni, de pusztan a meglétiik vagy hianyuk is riziké-
val jarhat.

2. tablazat: A tudasmegosztassal kapcsolatos tényez6kre vonatkozé allitasok

A tudasmegosztassal kapcsolatos tényezékre vonatkoz6 allitasok Atlag | Széras

Sokszor az idé hianya miatt nem tudom a tudasomat megosztani a munkatarsaimmal. 4.20 1.79
A tudas megosztasanak egyik legnagyobb lehetséges akadalya, hogy nehéz hozzaférni

a fejekben 1évé tudashoz. (Szamtalan esetben nehéz a tudast szavakba Onteni, 4.32 172

rogziteni, tovabbadni. Példaul az évek alatt megszerzett tapasztalat atadasa komoly ’ ’

nehézség...)
Az elismerés hianya miatt nem osztom meg szivesen a tudasomat masokkal. 1.97 1.31
Az anyagi 6sztdnzés miatt osztom meg a tudasomat a szervezetben. 1.79 1.40
A tudasmegosztas lehetséges nehezit6 tényezdje, hogy a vezetéség nem elkotelezett 277 170

a tudas megosztasara. ) )
Az §sztdnzés hidanya miatt nem osztom meg a tudasomat masokkal. 1.87 1.42
A tudasomra sajat vagyonként gondolok. 3.06 2.09
A vezet6seg elvarja, hogy megosszam a tudasomat a szervezet mas tagjaival. 4.74 1.54

Forras: Sajat vizsgalat, n = 92

A felmérésbdl kideriil, hogy a szervezeten beliili tuddsmegosztast leginkabb az id6
hianya akadalyozza. K&vetkeztethetiink arra, hogy a tudds megosztasa €s ataddsa i1d6-
igényes folyamat. A vallalati miikddés biztosithatja a tudas rendszerszeri megosztasat,
de az ilyen mesterséges rendszerelemek tobb esetben hidnyoznak. Az iizleti folyama-
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tokban az informacié és adatfeldolgozas szabdlyait is pontosan kell meghatarozni. A
tudaskezelésének ilyen mértékii hidnya nagyon kockézatos, mert informaciok veszhet-
nek el és csokken a versenyképeség. A vallalati tudas meghatarozé hordozodja az egyén.
Kiilonos, hogy mégis a tudasfolyamatokban ¢és foként a megosztasban a csapatok sze-
repét emeli ki minden cég, pedig az egyéneknek is lehetdséget kell adni, hogy tudésu-
kat ne csak hasznaljak, de a tovabbi 7 1épésben is kiprobalhassak azt, példaul: célokat
tlizzenek ki, adatokat gylijtsenek, tudasukat fejlesszEk illetve megosszak.

Fel kell hivni a figyelmet arra is, hogy a tuddsmenedzsment folyamatokban nem
csak a belsd informaciok hatékony kezelése fontos, hanem a kiilsé szereplokkel valo
kontextusban is. Ezeket viszont a vezetdi interjikban sem igen emlitették az alanyok.
Mégis kockazatkezelési szempontbdl a véllalatok altal szervezett kiallitdsok, vasarok
altal sok adatot ¢s informaciot (igy akar tudast is) szerezhetiink az éppen aktudlis piaci
trendekrdl, a masik vallalatok termékeirdl, a legujabb fejlesztéseikrol.

Milyen kénnyednek ttinik kijelenteni, hogy példaul tarsalgok kialakitasaval segiteni
tudjuk a szervezeten beliili tudas szabad aramlédsat. Vagy, hogy az ilizemi étkezde is
helyszine lehet az egyének kozotti tudas atadasdnak. Mégis ki kell emelni, hogy a tu-
daskezelési folyamatok nem elhanyagolhato része a megfeleld kornyezet €s infrastruk-
tura biztositasa. Ez hozzatartozik a vallalati kultira fejlédéséhez és kialakulasdhoz,
marpedig ezt varnank el a tuddsmegosztds szempontjabol is. Osszekapcsolva ezt az elsd
gondolattal: tehat fontos, hogy a tudastranszferhez megteremtsiik az idot és a helyet, és
példaul az egyének ne csak a folyoson zajlo pletykakrol tudjanak, hanem legyen dedikalt
helye ¢és ideje, amikor a vezetd is beszamol éppen aktudlis informaciokrol.

3.2. Tudismenedzsment folyamatok hatisainak elemzése

A kutatés elméleti felvetéseiben érezziik, hogy az egyiittmiikodés fejlodése jelenti a
vallalati versenyképesség novekedését (Grant, 2008). Masfeldl a vezetdi interjuk és
vallalati megfigyeléseink sokszor engednek arra kdvetkeztetni, hogy a dolgozok politi-
zéalasa (Bolman-Deal, 1997) révén sériil a tudasmenedzsment folyamatok hatékonysaga
¢s inkabb a versengés jelenik meg, mint az egyiittmikddés. Az eredmények tiikrében
azt mondhatjuk, hogy szintén nem egységes a kép. Habar a tuddsmegosztas és egylitt-
mikodés Osszefliggését értik a dolgozok elég erdsen versenyben érzik magukat. A
valaszadok a skala also teriiletének minden pontjat jelolték.

A tuddsmegosztd vallalati kultira megteremtésével, fenntartdsaval valamennyire
kezelni lehet a dolgozoi félelmeket és a tudas, mint hatalom elv érvényesiilését mini-
malizalhatjuk. Az 0j gazdaséagi életben ¢€s a fiatal generdcid mobilitasdval 6sszefliggés-
ben ismert munkahelyi szlogen, hogy senkinek sincs biztos munkahelye. Barmikor
levalthatjak az egyént a munkahelyén. Hirtelen talalkozunk dekonjunktaraval, amikor a
1étszamleépitések, és athelyezések kora kdszon be, majd maskor rovid id9 alatt is sok
uj alkalmazottat szerziink a vallalathoz, akik egymas szamara is idegenek, bizalmatla-
nok és nem is ismerik a szervezeti folyamatokat, azaz bizonytalanok is.

Az egyének bizonytalansaganak kovetkezménye az elkotelezettségiik csokkenése is,
ami a teljesitmény csokkenését fogja eredményezni. A folyamatok atszervezése és
ujabb tanulasi helyzet onmagaban problémas, de ha ezt versenyhelyzetnek tekintjiik,
akkor biztosak lehetiink abban, hogy csokken a teljesitmény.
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3. tablazat: A szervezeti versengés és/vagy egyuttmiikodés meglétére vonatkozé allitasok

A szervezeti versengés és/vagy egyiittmiikodés meglétére vonatkozo allitasok Atlag | Széras
Aggodom, hogy a tudasmegosztassal elvesztem a pozicidomat, a statuszomat a 188 129
szervezetben. ) )
Azért nem osztom meg szivesen a tudasomat masokkal, hogy ne veszitsem el a 1.88 126
versenyelénydmet a munkahelyen. ) )
A munkahelyen a versengés jellemzé a munkavallalékra és nem az egyuttmiikédés. 2.93 1.53
Ha megosztom a tuddsomat masokkal, ezaltal javul az egylittmikddés kozottink. 5.73 1.1
A munkahelyen versenyhelyzetben érzem magam. 3.48 1.71

Forras: Sajat vizsgalat, n = 92

Az ilyen helyzetekben természetes modon jelenik meg az 6nzés a harmadik leggya-
koribb ok, amiért nem miikodik a szervezeten beliili tudasmegosztas. Az 6nzés abbol
adodik, hogy tudasunkbol szeretnénk minél tobbet megtartani magunknak. Az egyéne-
ket motivalni kell a tudasuk megosztasara. Ezt a tevékenységet nem szabad gyengéb-
ben csinalni, vagy abbahagyni. Lényeges a vezetdség elkdtelezOdése a tudas megoszta-
sara. Fontos az alkalmazottakban tudatositani, hogy tudasuk megosztasaval nem veszi-
tenek tudasukbodl, s6t a munkatarsak és a szervezet révén Ok is 0j tuddsra tehetnek
szert.

A felmérésben szamos allitds bizonyitotta annak a feltételezésiinknek az ellenkezo-
jét, miszerint manapsag a kooperacio helyett a versengés jellemzi a munkavallaloi
gondolkodast. A szervezeten beliill az egyének egyiittmiikoddek, szivesen segitenek
munkatarsaiknak, sajat bels6 elhatdrozasbol és nem feltétleniil kiils6 kényszer hatasara
osztjak meg tudasukat egymassal. Ezt az egyiittmiikodést megtalaljuk a dedikalt cso-
portok mukodésében, ahol a belsd szabalyok tisztdn és vildgosan segitik a tudasme-
nedzsmentet. Kérdés marad tovabbra is, hogy a csoportok kozotti tudasmegosztas vagy
az informaciok megfeleld idoben torténd tovabbitasa, megfeleld gyakorisaggal torténd
rogzitése megfelelé-e. Ezt a vezetdi interjikban felvetett helyzetek sejtették. Tobb
olyan konfliktusrdl irtak le példat a vezetdk, ahol a részlegek kozotti tudascsere elégte-
lenségébdl redundancidk, veszteségek keletkeztek.

A legnagyobb kockézatot az egyének megfelelé tAmogatasa jelenti. Mert bar igaz,
hogy az egyének jobban szeretnek csoportban dolgozni, mint egyediil, a csoport telje-
sitményéhez mégis egyéni képességeikkel €és tudasukkal jarulnak hozza. Az egyének
ismerik a csoportmunka elényeit. A csoportmunka altal az egyének képesek eredmé-
nyesebben ¢€s haté¢konyabban dolgozni. A jobb eredmény elérése érdekében az egyéne-
ket csoportba kell rendezni. Nagyon markansan ki kell emelni, hogy tanulni az egyén
tud, 0 viselkedés mintazatokat csak is egyenként tudunk eliiltetni a szervezetbe, majd
ezt kiterjeszteni a tobbiekre.

A csoportmunkdra vonatkozo allitdsoknal jellemzéen magas atlagokat talalunk
megfelelden az eléfeltételezéseknek. Kiemelhetjiik, hogy a széras viszonylag nagy az
egyes értekeknél, illetve a csoportmunkandl a versengésre torténd asszociacid kisebb
mértékii, mint a korabbi allitdisoknal. A csoportoknal mindenképpen az egylittmiikodés,
a tudasmegosztas €s hasznositas is egyarant magas (5-6 kozotti atlaggal) értekekkel
szerepelnek.
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4. tablazat: A szervezeti csoportmunkara vonatkozé allitasok

A szervezeti csoportmunkara vonatkozo allitasok Atlag | Széras
Szeretek a szervezeten belll egy csoport tagja lenni, hiszen igy kélcsondsen, 599 102
egyuttmikodve tudjuk egymast segiteni. ) )
A csoportomon beliil megvalésul a kollektiv tanulas. 5.62 1.18
Az egyuttmikodés légkore hatja at a csoportomat. 5.66 1.31
A versengés jellemzi inkabb a csoportomat. 2.42 1.35
Jobban szeretek csoportban dolgozni, mint egyediil. 4.71 1.48
A csoportomon beliil megvalosul a tudas szabad aramlasa. 5.49 1.21
A csoportomon beliil elfogadnak és tamogatnak. 6.00 0.95
Biztonsagban érzem magam a csoportomban. 5.83 1.16
A k6z6s celokbol adoddan a versenges helyett a kooperalas jellemzi a csoportmunkat. 5.76 1.18

Forras: Sajat vizsgalat, n = 92

A 4. tablazatnal csak egy kérdés meriilt fel, hogy miért is lettek rosszabb atlagok az
egylittmiikodésre vonatkozo alltasnal, amikor azt nem dedikaltuk csoportokhoz. Ter-
mészetesen erre most nem tud az elemzésiink valaszt talalni. Amit viszont a vezetdi
visszajelzések megmutattak, hogy az egyes alkalmazottak nélkiilozhetetlen tudésara
nem feltétleniil a szervezeti 1étszamcsokkentések alkalmaval deriil fény. Vagyis az
egyének megosztjak a tuddsukat egymaéssal. Olyan munkatéarsakat kell felvenni, akik-
nek magas a tudasmegosztasi hajlandosaguk. A kockazatkezelést mar a kivalasztasi
folyamatban meg kell kezdeni, az egyes jelentkez6k tudasmegosztasi hajlandosadganak
felmérésével.

4. Konklazidé

Osszességében a tuddsmenedzsment folyamatok léteznek, de nem minden esetben
cimkézettek, vagyis nem pontosan ismert az elvart output tudaseleme. {gy nem egészen
tesz elege a folyamatkovetelményeknek. A vezetdk felnek a teriiletiikon mitkodd fo-
lyamatok eredményeiért, de a teriileteket ativeld nagyobb tudasfolyamatoknak nincse-
nek kinevezett folyamatgazdai. Mas szervezeteknél (IBM, Siemens) egyébként ismert,
hogy kiilon részleg foglalkozik a folyamatok kockéazatelemzésével és kialakitdsaval,
tehat van ilyen jellegli gyakorlat.

A tuddasmenedzsment folyamatok hatékonysagat direktben nem mérik a vizsgalt
vallalatnal, viszont a tevékenységek megléte dolgozdi szinten is fontos, ezt értékelni is
tudtdk a valaszadaskor. Ebbol az kovetkezik, hogy a tudasmenedzsment folyamatok
hatékonysagat nem ismerjiik, mert nem mérik, ezért a beavatkozasok sem ezeket cé-
lozzék, hanem az ismert KPI-ok javitasait. Ezeknek persze tobb esetben van tudasme-
nedzsment vonatkozasuk.

A tuddsmenedzsment folyamatok legjelentdsebb kockazata, hogy nem teljesen fel-
térképezett. Ha nem ismert a tudasfolyamat elvart outputja, vagy bemeneti informacios
igénye (input), akkor a hatékonysagat sem latjuk és nehéz a javitasra javaslatokat tenni.
Kiemelt kockazati teriilet a dolgoz6i képzések és az egyéni tdmogatés, fejlodési lehetd-
ségek megteremtése. A tudas megszerzésén és hasznositasan tul sokan gondoljak, hogy
a legnagyobb kockazat, ha a képzett munkaerd a tudasaval egyiitt elhagyja a szerveze-
tet. Ez a kockazat viszont nem jelent meg markansan a kutatdsunkban. Az egytittmi-
kodés erdsebb kulturélis elem volt a versengésnél, ezért a tudasmegosztas révén az
egyének szaktuddsa a szervezeti tudas részeként ott marad.
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A vezetoknek ezt a tanulasi folyamatot és tuddsmegosztasi folyamatot (a csapat-
munka erdsitését) kell erdsiteni. Ha a csoport nem éri el a kitlizott célt, akkor mérhet6 a
veszteség, amit a vezetOk latnak is €s érzik annak hatasait. Az elkotelezddés novelése
nem csak motivaciés kérdés, hanem a folyamatok jo kidolgozasa, a munkakdrnyezet
tdmogato milidje €s a tanulasi lehetdségek (érdekes kihivasok) megteremtése a legfon-
tosabb tényezok. Tovabba a meglévé mindségbiztositasi folyamatokat érdemes katego-
rizalni tudasmenedzsment szempontbol, hogy annak eredményei is lathatova és mene-
dzselhetoveé valjanak. Ezt a cimkézést a kovetkezd mindségbiztositasi auditnal javasolt
elvégezni, nem csak a vizsgalt vallalatndl, de minden olyan {iizleti szervezetnél, ahol
még ez nem tortént meg.
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