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Bevezetés

Tudés — hatalom — megosztas. E hdrom sz6 lefedi mindazt a tarsadalmi normat, ami iranyitja
korunkat. Mara kulcsfontossagtiva valt, hogy képesek legyiink sajat tudast 1étrehozni, tudjuk
ezt kezelni, megdrizni, fejleszteni és ujra felhasznalni, hogy ezek altal képesek legyiink
novelni sajat piaci értékiinket a globalis piacon.

1. Tudasmenedzsment a HR-ben

Az emberi eréforras (tudds, tapasztalat és magatartds) tekintetében mutatkozo eldnydk a
hosszutavl versenyképesség alapvetd elemének tekinthetok (Farndale et al. 2010; Torrington
2014).

A vallalati HR-tevékenység az elmult évtizedekben tapasztalhatdo emberi eréforras
felértékelddése kovetkeztében a tuddsmenedzsment kiépitésének ¢és miikddtetésének
feladataival egésziilt ki. Ehhez kapcsoloddan a legnagyobb kihivas a tuddsmegosztast érinti
(Bencsik et al. 2017).

Az ujdonsagteremtd tudasnak nagyobb értéke van: minél nehezebben megszerezheto,
annal nagyobb a jelentdsége a versenyképes mitkodés fenntartasaban. Ezt az értékes személyes
(rejtett/tacit) tudast integralni, kezelni és hozzaadott értékké valtoztatni csakis a
tudasmenedzsment eszkoztardval és modszereivel lehet (Bencsik et al. 2017). Viszont azzal is
tisztaban kell lenni, hogy ahol emberek dolgoznak egyiitt, ott a személyes kapcsolatok nem
csak természetes részét képezik a szervezeti egyiittmiikodésnek, de elengedhetetleniil
sziikségesek is a teljesitményhez (Bencsik—Juhész 2020).

A tanuldszervezeti jellemzOk az alapfeltételt jelentik egy tudasmenedzsment-rendszer
kiépitése ¢és mikodtetése szempontjabol. Ezek a jellemzOk elsdsorban a bizalomra épiild
viselkedés, valamint a folyamatos tanuldsi hajlandosag, a nyitottsadg, a teammunka, a
szervezeti €s egyéni célok egyeztetése (Bencsik et al. 2017).

A tuddsmenedzsment-rendszerek alapvetden tamogatjdk azokat a folyamatokat,
melyeken keresztiil a tudas (tacit és explicit) atadasra keriil az egyének vagy munkahelyi
csoportok kozott. Ezek a rendszerek tudéstarolasra is alkalmas megolddsok (Nunes et al.
2006). Ives ¢és munkatarsai (2003) szerint a tudasmegosztas mint emberi viselkedés
vizsgélandd az emberi teljesitmény fliggvényében. Az emberi teljesitmény komplex
tevékenység eredménye, melyet tobb faktor befolyasol, pl. iizleti kornyezet, szervezeti és
egyéni jellemzok.
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A nemzetkozi vallalatok esetében az egyik dontd fontossagu kérdés, hogyan lehet azt elérni,
hogy a kiilonbz0 helyeken felhalmozodott tudas 6sszeadddjon, megosztodjon. Ennek szamos
eszkoze van, mint példaul:

- globalis és nemzetk6zi munkacsoportok, szakértdi haldzatok,

- hatékony kommunikécids eszkozok (internet, intranet, belsé konferencidk,
workshopok),

- munkatarsak tudastranszferrel ¢€s tudasmegosztassal kapcsolatos szisztematikus
kikérdezése és értékelése (Bencsik—Juhasz 2020).

Az is igaz azonban, hogy bar a nemzetkozi cégek tulajdonosai azonos elveket, elvarasokat
tdmasztanak és hasonld gyakorlatot kovetnek, mégis a helyi kultira dominans az emberi
viselkedés, a bizalom és a tudasmegosztas teriiletén (Bencsik et al. 2017).

Vilagossa valik tehat, hogy napjainkban kulcsfontossagu kérdéssé valt, hogy hogyan és milyen
mértékben képesek a vallalatok 1j tudastartalmakat 1étrehozni sajat szervezeteiken beliil.
Ugyanakkor fontos hangstlyozni, hogy nem elég csak kialakitani ezeket a tudastartalmakat, a
tanulasi folyamat szerves része, fontos aspektusa az is, hogyan tudjak a szervezet tagjai ezt a
tudast megoérizni, fejleszteni és tovabbadni az intézményi hatékonysag és eredményesség
novelése érdekében. Ehhez viszont arra van sziikség, hogy a szervezet tanulasi hajland6sagat
¢s tanulési képességét folyamatosan és nagy hatékonysaggal fejlesszék. A munkahelyi tanulas
kapcsan tehat kulcsfontossagi kérdéssé valik a szervezeten beliili tudas menedzselése is,
melyben magénak a munkaadonak is kiemelkedd szerepet kell betdltenie (Lantos 2021).

2. A munkahelyi tanulas

A tanulas tagabb értelemben minden organizmus alapvetd jellemzdje. Az emberi szervezet
elsajatit magatartasformakat, tevékenységformakat, ismereteket és érzelmeket. Amit korabban
tettlink, az nem szilikségszertien a multé, €s nem sziikségszeriien elveszett. Ez lehet, hogy
befolyasolni fogja jelen viselkedésiinket, de az is lehet, hogy nem. Az, hogy a multbeli
tapasztalat milyen koriilmények kozott befolyasolja a késobbi magatartast, a pszichologia
egyik legfontosabb problémai koz¢é tartozik (Katona 1963).

A szervezetek kiilonboznek egymastol abban, hogy milyen tanulasi kornyezeteket
hoznak létre €s tartanak fenn. S vannak olyan szervezetek, amelyek sikeresebbnek tlinnek,
mint masok. A vallalatok tanulasi kornyezetének vizsgalata azzal a céllal indult, hogy a
munkahelyi kdrnyezet jellemz6i koziil azonositsa azokat, amelyek befolydssal vannak a
tanulasra; amelyek akadalyt vagy épp ellenkezdleg, lehetdségeket teremtenek a tudas terjedése
¢s hasznosulasa szdmara (Csizmadia et al. 2022).

Munkahelyi kornyezetben oriasi jelentésége van a megfeleld6 kommunikécios
csatornak kiépitésének ¢és miikodtetésének, amelyek a munkavégzés és a munkahelyi
teljesitmény befolyasoldsan til a munkatarsak kozérzetére, viselkedésére is hatast
gyakorolnak (Feinberg et al. 2014a, 2014b).
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3. Informalis tanulas

A vallalatok tobbsége régota tisztaban van a megosztott tudas, informéacio jelentségével, de
a formalis megoldasokon ritkan Iépnek tal, vagyis nem hasznaljak ki az informalis
megoldasban rejlé lehetdségeket, s igy azok nincsenek is kihasznédlva, a vallalat javara
forditva.

Az informalis tanulds nem tudatos — ez ugy értelmezendd, hogy nem vagyunk annak
tudataban, hogy itt €s most is torténik tanulasi tevékenység. A nem szandékos és nem tudatos
tanulasbol szarmazé tudas évekkel késébb, de akar azonnal is hasznosulhat. Az informalis
tanulas rendkiviil szerteagazo.

Jellegét tekintve az informalis tanulas lehet additiv vagy transzformativ. Additiv akkor,
ha az a tudas a képességek fejlesztésére iranyul és azt boviti, illetve erdsiti a mar meglévo
ismereteket. Transzformativnak akkor tekinthetjiik, ha tanuldsi élmények hatdsara zajlik,
kihivast jelent az 0j feltételezések ¢és értékek megértése, ezek pedig teljes mértékben
megvaltoztatjadk a meglévo eldzetes tudast és allaspontot (Stéber—Kereszty 2015).

Mas tagoléds szerint is ketté lehet valasztani az informalis tanulast. Az egyik a
munkavégzéshez kapcsolddo (de nem feltétlen a munkahelyen végbemend), nem szervezett
ismeretatadds, tuddsmegosztas, tapasztalati tanulds. A masik az egyéni (vagy akar tarsas
keretek kozott, csoportosan folyd), 6nalld tanulas, onképzés (Tot 2006). Az informalis
tanulasban kulcsszerepe van a személyes kapcsolatoknak. Az olyan személyeknek, akik
képesek ¢és akarjak is tudasukat megosztani. A csalad az els6 1épést jelenti annak a személyes
tarsadalmi-tarsas halozatnak a kialakitasaban, amely mind a tanulds, mind a lehetdségek
megteremtésében és kihasznalasaban szerepet jatszik. Két fontos emelhetd ki: a targyi tudas
¢s a tudasokkal valé gazdagodas mikéntje is ugyancsak a csaladbol szarmazik.

Az informalis tanulds feltételei a tevékenységek, szituaciok és eszkdzok, melyek
elsédleges célja ugyan nem a tanulés, de hasznalhatok tudatosan vagy nem tudatosan tanulasra
¢s tudasmegosztasra (Govaerts—Baert 2011). Az on-the-job tanulds az oktatasi kornyezeten
kiviil jelenik meg és nem formalis, szervezett oktatasi program keretei kozott, ezért a tanulok
gyakran nincsenek is tudataban a tanulasi folyamatnak (Marjolein et al. 2006)

Werr és Sjernberg (2003) szerint a szervezetek kozotti tudasatadas is gyakran a
munkatarsak tudattalan fecsegése sordn torténik meg, vagyis informalis interakciok soran. Ez
azt jelenti, hogy a tudas atadasanak ugyan nincs kifejezett célja, mégis megtorténik. A
tudasmegosztasnak komoly jelentdsége van az innovativ megoldasok kialakitasaban is. Werr
és Sjernberg (2003) kutatasokban azt tapasztaltak, hogy a kreativ gondolatok leginkabb
informalis keretek kozott sziiletnek. Az egyének Osszegylilt tapasztalatai, melyek éaltaldban
tacit jellegli tudas jelentenek, a sztorik elmesélése kovetkeztében keriilnek megosztasra
(storytelling) (Denning 2004).

4. Informalis tudasmegosztas: a bizalom és a pletyka

Miért fontos a bizalom a tuddsmegosztas szempontjabdl is? Az a potencial, amit hordoz, az
egylttmiikddés lehetdségét teremti meg az emberek kozott: a kiilonbozd erdsségek
kihasznalasat és a kiillonbozo gyenge pontok kiegyensulyozasat. A bizalom teszi lehetévé egy
szervezet tagjai szamadra, hogy a gyenge pontok feltarasaval szervezeten beliili eréforrasokat
mozgositsanak a fejlodésre. S tartja is a mondas: hibazni emberi dolog. Bizalom hianyaban
beindul a mechanizmus, amit Edmondson (2011) hibaztatasi jatszmaként (blame game) nevez
meg, s ennek nyoman az egyéni psziché énvédé mechanizmusai érvényesiilnek a hibak
takargatasaval, elhallgatisaval. igy a valtozas, tanulds nem indulhat el, hiszen annak
sziikségessége rejtve marad (Toth-Pjeczka—Antoni-Alt 2023).

A tuddsmegosztas szervezeti gyakorlata a hivatalos formalis csatornak igénybevétele
mellett nagyrészt kozvetithet valos és nem valds tartalmt informaciokat. A nem valds tartalmt
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informaciok (munkahelyi pletyka) az alapvetd szervezeti folyamatokra hatdssal vannak.
Negativ mdédon befolyasoljak a csapatmunkat, a javadalmazast, a szervezeti kommunikaciot
¢s a hatékonysagot. A csapatmunka esetében demoralizdlja a csapatot és konfliktusokat
eredményezhet. A javadalmazast tekintve, mint korabbi kutatdsok is kimutattak (Baumeister
et al. 2004), az egyéni haszonszerzés céljabol akar még a hamis pletykaktol sem riadunk
vissza. A szervezeti kommunikacioban gyokeret verhet a bizalmatlansag, a titkolozas. Ezek a
hatdsok egyiittesen csokkenthetik a szervezetben dolgozok mind egyéni, mind pedig a
csapatmunkara épiilé hatékonysagat. Vagyis azokban a tényezdkben okoznak kart, amelyek a
munkatarsak kozotti egyiittmikodésre, az egymas iranti lojalitasra épiilnek, €és ezen keresztiil
a tuddsmegosztasra is hatassal vannak. Ennek eredménye kétségteleniill a miikodési
hatékonysagot, a szervezeti teljesitményt is befolyasolja. Azaz a hosszu id6 alatt kiépitett
pozitiv szervezeti tényezoket negativ irdnyba mozditjak el (Bencsik—Juhéasz 2020).

5. Kozosségi média, mint az informalis tanulas és a tudasmegosztas tere

A kozosségi média lehetové teszi a felhasznalok szdmdéra, hogy aktivan megosszak
allaspontjukat, megvaltoztatja a kommunikacidé modjat, és gazdag adatforrast kinal a
kutatoknak az elemzéshez (Alamsyah—Adityawarman 2017). Mig a hagyomanyos médidra az
egyiranyl kommunikacio a jellemzd, addig a kozosségi médidban szovevényes haloban
kommunikalnak az emberek egymadassal. Miukddésének vannak alapfeltételei. A
legfontosabbak ezek koziil: a felhasznalok kozotti interakciok, a nyitottsag, az interaktivitas,
maga a kozosségtudat és az 6sszekottetés (Klausz 2016).

A koz0sségi média gyors térnyerésének és fejlodésének kdszonhetden, formai allando
valtozason mennek keresztiil. Tartalmuk szerint lehetnek: blogok, kozdsségi
halézatok/oldalak, tartalmi alapa kozosségek, forumok és iizendfalak, valamint
tartalomgeneratorok (Klausz 2016).

Valamennyi kozosségi média kozos tulajdonsadga, hogy alapszolgaltatdsaiban
ingyenesen hasznalhatéak internet alapti platformok, a kozosség altal 1étrehozott tartalomra
¢épiilnek, a felhasznalok sajat profilt és kapcsolati halot hoznak 1étre, illetve kommunikéalnak
egymassal. A kozosségi média fajtai feladatkoriikben, megszolitott célcsoportjukban
kiilonboznek egymastol (Sziits 2018).

A politikai kommunikaci6 is alkalmazkodott a kézdsségi média kozlésformaihoz.
Kozéleti személyek, valamint politikusok is napi szinten osztanak meg magukrol
mikronarrativumokat, személyes fotokat vagy rovid videokat kozosségi médiaoldalakon
(Lanszki 2022). Ezaltal lehet valakit 1ajkolni, kovetni és napi szinten kovetni az eseményeket

—mi is torténik masokkal a vilagban.

Hudson ¢és Hall (2013) megéllapitotta, hogy a kdzosségi média hatékonyan noveli a
kozonséget, Osztonzi az elkotelezettséget, €s javitja a felhaszndlok megértését is.
Megallapitasra keriilt az is, hogy a kiilonb6z6 tarsadalmi célcsoportok tagjait jobban érdeklik
a kozosségi média vildgaban sziiletett elbeszélések, mint a politikai kozosségek feldl épitkezd
médianarrativak (Szits 2018).

A kozosségi média képes megvaltoztatni egy szervezet iizleti tevékenységét egy
dinamikus és bizonytalan gazdasagi korszakban, mivel megkonnyiti a tuddsmegosztast a
virtualis vilagban. Ipe (2003) szerint azonban az, hogy egy szervezet hatékonyan tudja-e
hasznositani a tudasat, nagymértékben fiigg az azt létrehozd, megosztd ¢és hasznald
emberektol. A tudéas kihasznéldsa tehat akkor lehetséges, ha az emberek megosztjak a
birtokukban 1évé tudast, és masok tudéasara épitenek. Rdadasul egy olyan egyiittmiikodd
technoldgia esetében, mint a kdzosségi oldalak, a szervezeti folyamatok érdemben fiiggenek
a tagok tevékenységeitdl (gyakorisagatol), amelyek hozzéajarulhatnak egy tjonnan kialakuld
stratégiahoz. Ez megkérddjelezi a tudasmegosztasrol alkotott feltételezésiinket, kiillondsen
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azzal kapcsolatban, hogy az IT-t hogyan hasznéljak a szervezeten beliill. A szervezetek
hagyomanyos, az IT szerepének elkiilonitésével torténd szemlélete mar nem megfeleld,
kiilonosen, ha figyelembe vessziik, hogy a kdzosségi média atalakitja a tudas megosztasanak
modjat és a tudas alkalmazésat a szervezet hétkdznapi tevékenységeiben. Ez azt jelzi, hogy
mennyire fontos megérteni a kozosségi média tudasmegosztasi gyakorlatdnak hatasat egy
szervezeten beliil (Kwayu 2021).

Osszegzés (a téma tovabbi kutatasi teriiletei)

A tanulas kulcsfontossagu a szervezet €letében. A tudast meg kell osztani masokkal, hogy
hatékonyabban tudjunk dolgozni egymadssal. A jo dtletek és a megfelel eszk6zok
kihasznalasa uttord lehet. A munkahelyek kiilonb6z6 tanulasi tereket alakitanak ki a
munkavallaloknak. Azonban létezik egy olyan modja is a tanulasnak, ami spontan megy
végbe, s nem is kell nagy erdfeszitéseket tenni a tanitas-tanulds folyamatahoz.

Az informalis tanulds szinterei elérték az online teret is. Ha csak egy hasznos videot
latunk, s azt megosztjuk, mar tudastranszfer torténik. Szdmos olyan alkalmazés van, ahol
nemcsak a videokat, de szoveg- és képalapt bejegyzéseket is megmutathatunk masoknak. Ezt
a munkahelyen is ki lehet hasznalni, hiszen akér egy problémat a kiilonb6z6 kozosségi médiak
altal nyujtott chatalkalmazasokban is meg lehet beszélni, ki lehet elemezni.

A kiilonb6z6 tanulasi formak (legyen az formalis vagy informalis) hatékonysaga
nagyban fiigg a csapat Osszetételétdl, hajlanddsagatol, s6t mi tobb: a bizalmi skalatol is. A
bizalom minden kapcsolati rendszerben alaptételnek szamit. S a legnagyobb veszélyforrasa a
bizalomvesztésnek: a rossz hirli pletyka. Csirdjaban el kell fojtani ezeket a gyomokat, s
megakadalyozni tovabbterjedésiiket, vagy még nagyobb kart okoznak a munkatarsak kozott.

A bizalomnak is ara van. Ha ezt a témat jobban korbejarjuk, s a kiilonbdzd nacidok
egyiittdolgozéasara gondolunk, ott is meg lehet vizsgalni, mennyire miikodik a kohézi6. Mert
minden nemzetnek megvannak a maga sajatossagai. S itt is lehetnek kiilonbségek, ki mennyire
bizik meg példaul egy idegenben (aki lehet azonos nemzetiségli vagy akar mas orszagbeli
munkavallalo) vagy egy jol megszokott, “bejaratott” kollégaban.

A beilleszkedési-betanulasi folyamat is fontos eredményekkel tudna szolgalni: az els6
3 honap (a probaiddszak) alatti teljesitmény és az azt kovetd 3 honapos idoszak tanuldsi
skalajan is megfigyelhet6 eltérés. A teljes beilleszkedés egy munkahelyre kb. 6-10 hénapra
tehetd. Ha addig az ember nem taldlta meg a helyét a rendszerben, nem is fogja jol érezni
magat.

Végiil, de nem utolsdé sorban a kdzosségi médidban legyartott, munkavégzéssel
kapcsolatos mémek 0Osszehasonlitdsa is elég szembetlind lehet: ki, mennyire talalja
humorosnak vagy épp ellenkezdleg, sértdnek az egyes alkotasokat. Mennyire megoszto tud
lenni akar egy fénykép és szoveg kombinacidja, s ebbdl is alakulhatnak ki ellentétek.
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