FUZY Annamdria

CIKKEK, TANULMANYOK

AZ UJ GENERACIOS TUDASMENEDZSMENT
ES SIKERENEK ZALOGA

Miben rejlik egy szervezeti tudast timogat6 informatikai projekt sikere? Milyen j eszkézok allnak ren-
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delkezésre napjainkban a tudds megragadasara és elérhetvé tételére? A 2.0-as forradalom elérte a tudas-
menedzsment-eszkozoket is. Korunk nagy szervezeteiben a tanulasi képesség valt a tartésan fenntarthaté
versenyelonyok foé forrasava, igy ezzel parhuzamosan a hatékony megvaldsitashoz sziikséges informacio-
technoldgiai megoldasok is el6térbe keriiltek. Az I'T azonban csak kozvetetten képes hatni a szervezet ver-
senyképességére, a szervezeti tanulas timogaté funkcigjaként. A cikk célja a tudasmenedzsment-rendsze-
rek djabb formadinak bemutatasa, illetve ezen rendszerek sikertényezdinek vizsgalata.

Kulcsszavak: tuaddsmenedzsment, web 2.0, informéaciétechnolégia (IT)

,Where is the knowledge we have
lost in information?”
T. S. Eliot: Choruses from ,,The Rock”

A XX-XXI. szazad fordul6jéra a technoldgia fejlédése 1j
helyzetet teremtett: a gyorsuld piaci valtozédsok, az intelli-
gens termékek és a személyre szabott szolgéltatdsok meg-
jelenése, valamint a globalizaci6 kovetkeztében a szerve-
zetek meglévd tuddsa és tanuldsi képessége valt a tartésan
fenntarthat versenyelényok f6 forrdsavd. A vildgban a
folytonosan tanulé szervezetek hdlézatai alakulnak ki
(Gelei, 2002). A t6ke szerkezete is valtozik, a materialis-
tol az immaterialis felé tolodik el (Baruch, 2004).
Korunk nagy szervezeteiben a véltozasok tobbsé-
gének van valamilyen informéciétechnolégiai (IT) vo-
natkozédsa (Markus, 2004). Az informatikai projektek
hibaszdzaléka azonban messze meghaladja a hagyo-
ményos alaptevékenységi technoldgidk bevezetésénél
tapasztaltakat. A menet kdozben feladott, illetve a befe-
jezett, de sohasem hasznélt rendszerek szdma egyarant
jelentds. Figyelembe véve, hogy az iizleti vildg szer-
vezetei jellemz&en arbevételiik 1-5%-at koltik infor-
matikéra, a kdr, amely az informatikai projektek rossz
teljesitésébdl ered, jelentds Osszeget tesz ki (Dahler,
2005). A kockdzat a legtijabb technol6gidk esetében a
legjelentGsebb — ezek koz€ tartoznak a szervezeti tanu-
l4st segitd alkalmazdsok is. Az ilyen projektek vizsga-
lata ezért kiilonds figyelmet érdemel mind technolégiai

szempontbdl, mind a véltozasvezetési mechanizmu-
sok szempontjabdl (Martensson, 2000; Fekete, 2002;
Herschel et al., 2005; Jewels et al., 2006).

Az IT versenyelSnyt biztosité képessége mar a 80-as
évek oOta ismert, mindenekelStt Wiseman (1988) nagy si-
ker(i konyve révén. Az IT azonban nem kozvetleniil hat
a szervezet versenyképességére, hanem valamilyen 4tté-
telen keresztiil. A korabbi technolégiakdzponti szemlé-
let eltolddik olyan 4j aspektusok vizsgalatdnak irdnydba,
mint amilyen a szervezeti tanulds és tudas (Zuboff, 1985,
1988). Az IT jelenléte, az informdcidéforrasokhoz vald
korlatlan hozzaférés megteremtése ugyanis dnmagédban
nem ad vdlaszt a kihivdsokra. Az igazdn nagy feladat a
rendelkezésre all6 tuddsvagyon feltirasa és rendszerezé-
se, illetve a kommunikécids csatorndk és kapcsolatrend-
szerek kiépitése (Martensson, 2000). Természetesen
ehhez az egyéni és szervezeti feltételeken tdl tovabbi
kiegészitd IT-rendszerek is sziikségesek lehetnek. Bér a
mesterséges intelligencia iizleti alkalmazasa terén évti-
zedek 6ta csekély el6rehaladds tapasztalhatd, az j tech-
noldgidk nagy szdma €s heterogenitdsa azt jelzi, hogy a
kisérletezés folyik, még ha az ideélis megoldads nem is
sziiletett meg (Laszlo et al., 2002).

A szervezeti tanulds és tudds informéciétechnoldgi-
aval val6 tdmogatdsa, valamint ezek hatdsa a szervezet
alkalmazkododképességére olyan kutatasi teriilet, ahol
még szamos kérdés var megvdlaszoldsra. Elemzésem
célja annak 4ttekintése, hogy milyen fejlédési mecha-
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nizmuson ment keresztiil a tuddsmenedzsment az el-
mult évtizedben, illetve milyen tényezSk hatdrozzak
meg a szervezeti tudéssal és tanuldssal kapcsolatos in-
formatikai projektek sikerét vagy kudarcat.

Szervezeti tanulas, tanulé szervezet

A szervezeti tanulds olyan folyamat, amelynek sordn
tudds jon létre. Olyan tudds, amely elterjesztésre keriil
a szervezetben, st beéplil a szervezet memoridjaba, igy
kés6bbi dontésekhez is elérhetévé valik. A folyamat
eredményeként kibdviil a lehetséges viselkedések reper-
todrja, lehet6vé téve a szervezeti tagok magatartdsanak
valtozasat, ezen keresztiil pedig a kdrnyezethez jobban
illeszkedd szervezetek létrejottét. A szervezeti tanulds
mindenképpen valamilyen valtozdshoz kapcsolddik, s
Iényege a rejtett (tacit) és kifejezett (explicit) tudds at-
adésa a tagok interakcidja révén (Nonaka, 1994).

A gyors kornyezeti véltozasok kozepette a hosszud
tavd fennmaradéds egyediili lehetséges tutja a sikeres
alkalmazkodds. Az élenjaré szervezetek kiilsg feltétel-
rendszeriiket dllandéan szem el6tt tartva, ahhoz rugal-
masan igazodva alakitjak ki felépitésiiket €s folyamata-
ikat, s6t esetenként preaktiv médon elébe is mennek a
kornyezeti valtozasoknak (Dobdk, 1996). Ez a képes-
ség csak a hagyomadnyostdl eltérS, kreativ szervezeti
formdk sajatja.

Az Un. tanulo szervezetek azok, amelyek a szerve-
zeti tagok elkotelezettségére és Onmegvaldsitasi sziik-
ségleteire épitve képesek a szervezet tagjainak egyéni
tudasat kombindlni, s ezzel szervezeti szinten Gj tudast
Iétrehozni. Az informéciés forradalom magéval hozta
azt a valtozast, hogy gyakorlatilag ,,valés idSben” lehet
tetszGleges mennyiségli és mindségli informacidhoz
hozzdjutni. Az informdiciérobbands azonban Onma-
gdban még nem jelent tobb tudast, és a hagyomanyos
szervezetek altaldban nem is tudnak élni e lehet&ség-
gel. A tanul6é szervezetekre ezzel szemben jellemzd
a szisztematikus problémamegoldds, a sajat tapaszta-
latokbdl valé tanulds, a masok altal nyert tapasztalatok
felhaszndldsa, a kisérletezés, valamint a tudés elterjesz-
tése (Garvin, 1993). Ha egy szervezet javitani szeretné
tanulasi képességét, ezen az 6t teriileten érdemes valto-
zésokat kezdeményeznie. A fejlesztéseknek a szerveze-
ti és technoldgiai elemekre egyarant ki kell terjedniiik.

A jelenlegi tuddsmenedzsment-rendszerek

A szervezetek szellemi vagyonuk 0Osszegydjtésére,
rendszerezésére €s a szervezeti tagok kozotti teritésé-
re egyre tobb IT-alapii tuddsmenedzsment-rendszert
hoznak létre. Az utébbi évek IT-beruhdzasai lehetvé
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tették a vallalatok szdmdra az egyre hatékonyabb tu-
ddsgenerdldst, az intranettechnolégidk megjelenése
pedig felgyorsitotta a tuddsmegosztds folyamatat — bar
szamos esetben a kiilonbozs részelemek (fajlszerverek,
specidlis szovegtdrak, intranetrendszerek stb.) egymas-
tol elzartan, fiiggetleniil miikodnek. Egy-egy munka-
csoport szdmdra hasznos segédeszkozt jelentenek, de
sokszor rejtve maradnak a szervezet tobbi tagja el6l.
A sokszin( és dltaldban szigetszertien m{ikods rendsze-
rek kovetkeztében az informéaciéhidny és az informaci-
s tilterheltség egyforman gondot okozhat.

Az AMR Research altal 2005-ben mintegy 400 IT-
vezet§ részvételével készitett kutatds kimutatta, hogy
a vallalatok IT-koltségvetésiik 50-60%-at az informa-
ciok eldéllitdsaval, feldolgozasdval és megosztasaval
kapcsolatos alkalmazasokra koltik. Ezen beliil 7,6%-ot
pedig kifejezetten tuddsbazisokra forditanak (Murphy
— Davis, 2005). E fejlesztések megtériilése ugyanakkor
kérdéses, mert a tuddskezel$ rendszerek tobbsége ma
még nem a masodik genericiéra jellemz6 emberkdz-
pontu értékekkel bird, egyéni kialakitast lehet6vé tevd
technolégidkon alapul.

Szdmtalan olyan alkalmazds hdditott teret maganak
az utébbi idében, amely bar hatékonyan tdmogatja a tu-
déaskezelést, mégis tilzas lenne teljes értékd tudaskezeld
rendszernek nevezni — legyen sz6 akdr intranetrl, akar
munkahelyi ,,sdrga oldalakrdl”, akdr dokumentumkezeld,
csoportmunka-timogatd, munkafolyamat-vezérls, help-
desk vagy adatbanydszati alkalmazasrdl (Fehér, 2004).
Az értelmezett tudds megfeleld idSben és megfeleld sze-
mélyhez val6 eljuttatidsa — e csatorndkon keresztiil — jol
algoritmizalhaté feladat. Viszont az ezt kovetd haszno-
sitds és tanulds olyan folyamatok, amelyeket nem lehet
egzakt 1épések sorozataként leirni. Elemz8k szerint évek
telhetnek el, amig a piacon megjelenik az elsd, valéban
minden jelenlegi elvirdsnak megfeleld, komplex tudés-
kezeld rendszer (Martensson, 2000; Gartner 2001).

Mit hoz a masodik generacié?

Az utébbi id6ben mind a szakirodalomban, mind a
gyakorlatban egyre népszeriibb a tuddsmenedzsment-
rendszerek két generdcidjanak megkiilonboztetése.
A kovetkezGkben ezeket mutatom be, illetve hasonli-
tom 0Ossze.

»KM 1.0”

A szdmardnyukat nézve mdig domindns korai tudds-
menedzsment-rendszerek — mint példaul a dokumentum-
kezelSk — elsGsorban az explicit tuddsra koncentralnak.
Ezek az Un. technologiakozpontii alkalmazdsok a 90-es
évektdl kezdtek elterjedni, f6 komponenseinket az adat-
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bazis-kezelG rész és a keres6motor képezi. Fékuszukban
a rosszul strukturdlt informdcié menedzselése és a ke-
letkezett tudds megosztasa all. ElsGsorban a foldrajzilag
tavoli helyek kozotti tuddsaramlast szolgéljak. A felhasz-
ndlok gyakran nem latjak a tuddsbazisban rejls értékeket,
ezért e rendszerek bevezetése vagy hosszabb idGszakon

keresztiili fenntartdsa konnyen kudarcba fulladhat.

» KM 2.0”
Mikdozben a szervezetek tobbsége a technoldgiakoz-
pontd tuddsmenedzsment-rendszerek bevezetésével
foglalkozott, a 90-es évek kozepétSl megjelentek az
emberkozponti tuddsmenedzsment-alkalmazdsok, me-
lyek mar lehetdvé tették a személyek kozotti kdozvetlen
tuddsmegosztast. E rendszerek kisérleti terepei minde-
nekelStt az an. szakmai kozosségek (Communities of
Practice) voltak, amelyek tagjai azért szervezddnek
csoportokba, hogy a birtokukban 1év6 tudast megosszak
egymassal. A cél itt mar nem elsGsorban a hatékonysag,
hanem az informalis tanulds, az egyiittmiikodés, s ez4l-
tal a dontéshozatal, az innovaciok €s a kreativitas el§-
segitése. Az itt alkalmazott eszkdzok — mint pl. a peer-
to-peer networking (hatékony fajlcserék megvaldsitasa
az interneten keresztiil szabad hozzaférésd tarhelyek
segitségével), az értelmezések (narratives), az emlé-
keztetSk (retrospects), a tudds-kdvézok (knowledge
café) — lehet6vé teszik a tudds djrafelhaszndldsat és kii-
16nb6z8 csatorndkon valé tovdbbadisat. E megkozeli-
tés alapvetd eltérése a kordbbiakhoz képest a kérdésfel-
tevés irdnydnak megvdltoztatisa:
mdr nem az szdmit, hogy a tudds
hogyan tudja szolgélni a meglévé
szervezetet, hanem hogyan épit-
stink fel olyan szervezetet, amely
elGsegiti a tudasfolyamatokat.
Napjainkban tehdt a tudés-

menedzsment-alkalmazdsok mdr \/ \/

M Vallalat altal meghatarozott
M Top down - irdnyu

nemcsak a tudasra fokuszalnak,
hanem torekednek az emberek ko-
zotti kapcesolatok, kozosségek 1ét-
rehozaséra is (Gurteen, 2007). Bar
az 1j, tarsas jellegli szamitégépes
segédeszkozok jelentSs része —

B Centralizalt
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B Parancs és kontroll
M Hierarchikus rendszer
M Explicit tudas megosztasa a cél

hozzaférést (open source), tehit ingyenes vagy alacsony
koltségen beszerezhetd szoftver. A konnyebb hozzafér-
hetGség mellett tovabbi el6ny, hogy a felhasznaldk nin-
csenek korldtozott szdmu kiils§ fejleszt6hoz kotve, s6t
gyakran maguk is képesek a rendszer kialakitdsdra és
tizemeltetésére. Ennek révén a rendszer testre szabésa is
egyszer(ibb, mivel a kdzrem(ikodSk egy olyan kozosség
tagjai, amelyhez onként csatlakoztak, épp a hatékony
tuddsmegosztds érdekében. Uj jelenség, hogy ezek a
kozosségek mar nemcsak anonim mdédon, az interneten
szervezGdnek, hanem a formalis szervezeti keretek ko-
z0Ott is egyre tobb van bel6liik. Ma mar nem ritkasag, ha
egy vezetd ,,blogol” és egyre-mdsra épiilnek a corporate
wikik.

Az Onszervez8d6 modellek 1étrejottével a tuddsme-
nedzsment mar nem egy kozponti szervezeti funkcid,
sokkal inkdbb a szervezeti tagok mindennapi munkaja-
nak integrdns része (Mdricz, 2008). A tudds méir nem
kozpontilag ellen6rzott, hisz mind a tulajdonjog, mind
a kontroll a szervezeti tagok kezében van. Megjelennek
az olyan szocidlis kapcsolati halok, mint az iWiW, vagy
a Facebook, ahol a szabad tartalomszerkesztésen, audio-
vagy videofdjlok megosztasan kiviil lehetGség van kiilon-
boz§ internetes csoportokhoz is csatlakozni. Az e-mail
mellett el6térbe keriil az Instant Messaging, mely a val6s
idejli kommunikaciét segiti el§ szoveges formatumban.
A friss hirekrdl az RSS (Really Simple Syndication) Feed
révén értesiiliink, mely egy specidlis program a kiilonbo-
z8 weboldalak tartalmanak sziirt megjelenitésére.

1. dbra

A tuddsmenedzsment generaiciok osszehasonlitasa

(Gurteen, 2007)

B Személyes hozzjarulason alapul
M Bottom up - irdnyu

B Decentralizalt

M Hatalom a felhasznalok kezében
M Onszervezédd

M Tacit tudas kinyerése a cél

mint pl. a blog (webnapld) vagy

a wiki (szabad tartalomszerkesztést biztosité webhely)
— tovébbra is szoveges €s kodalapd, igy még mindig in-
kébb az explicit tuddsra koncentrdl, a kordbbiakhoz ké-
pest mar joval strukturdlatlanabb, dnfejleszté megkoze-
litést képvisel a tudas felderitésében és megosztasiban.
A madsik fontos kiilonbség a ,,tradiciondlis” technoldgi-
dkhoz képest, hogy mig azokat a nagy szoftvergyartd
cégek fejlesztették ki, ezen eszkozok legtobbje szabad

A tuddsmenedzsment sokat véltozik napjainkban,
ami a kordbban targyalt kiils§ kornyezeti hatdsokon ki-
viil olyan belsd szervezeti tényezSknek is kdszonhetd,
mint pl. a timogatd vezetés, a nyitottsdg és a kisérle-
tezés. A feliilrdl lefelé torténd irdnyitds helyébe egyre
inkdbb a lentrdl felfelé irdnyul6 folyamatok 1épnek, az
empowerment kezdeményezések révén a tudashatalom

a felhasznalok kezébe keriil.
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2. dbra

A tudasmenedzsment-kezdeményezések sikertényezoi

Jewels - Ford

\/

— személyes siker

\/

— milyen tipust tudas

— osszehangolas a
szervezeti stratégiaval

— csapatmunka
sikeressége

— célcsoport — gyakorlatban vald
meghatarozasa megvaldsulas

— informatikai tAmogatas || — tudéasmegosztas elvart
nagysaga

— testre szabott bevezetés

Albinsson és tarsai

\/

Milkovich — Boudreau

\/

— képességek elismerése — leadership

— id¢ biztositasa — technolégiai hattér

— tamogatd — célok
munkakornyezet — KozOsségi

— motivécié egyuttmikodés

— képzési szikségletek
felmérése

— vezetdségi tamogatéas
— pénzugyi kompenzacio

Ugyanakkor a masodik genericids technolégidk —
onszervezddd jellegiikbdl ad6ddan — olyan dilemmakat
is felvetnek, mint a bizalom és a biztonsdg kérdése a tu-
dasmegosztasban, hiszen a szabad hozzaférés noveli a
visszaélés kockazatat. A személyes hozzdjaruldson ala-
puld tartalomszerkesztés esetében pedig a tulajdonjo-
gok tisztdzatlansdganak problémadja meriil fel (/. dbra).

A tuddsmenedzsment-kezdeményezések sikertényezoi

A legtdbb szervezet tuddsmenedzsment-rendszerének
bevezetésekor elvész a technoldgiai problémdk és az
output elvardsok dilemmadinak sirdjében, s elfelejti a
tudashoz vezet6 ut végiggondoldsat. Ez pedig nemcsak
azért lenne fontos, mert ezeket a rendszereket is embe-
rek haszndljdk majd, hanem mert épp Gbenniik szeret-
nénk véltozasokat el6idézni. A tudaskezel$ alkalmaza-
sok sikere tehat sokban miilik a tanulds természetének
megértésén és a folyamatszemléleten.

A gyakorlat mindenesetre nem azt mutatja, hogy
pontosan ismernénk e tényezdket. A Gartner Group in-
formatikai szakértSk részvételével végzett felmérése azt
mutatta ki, hogy a tandcsadoipar kivételével a résztvevik
mind sikertelennek tartottdk tuddsmenedzsment-prog-
ramjukat (Gartner, 2001). A tandcsaddk 75%-anak igen
valasza utdn 23%-kal a szoftverfejleszt6k, majd 19%-kal
a pénziigyi szakértSk kovetkeztek, mig alig 2%-kal az
allamigazgatas z4rta a sort. A vizsgalat konklizidja sze-
rint a tuddsmenedzsment-kezdeményezések innovacids
kockédzata igen nagymérték, amelynek szintje azonban
csak hosszabb id6tav elteltével dllapithaté meg objekti-
van, mivel a tuddsmenedzsment-rendszerek megtériilé-
se idedlis esetben is csak tobb év elteltével jelentkezik.
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A kockdzat enyhitése céljabol ezért nem a befektetés
megtériilését (ROI), hanem értékét (VOI) kell nézniink.
Elemzésem tovabbi részében szakirodalmi forrasok
alapjan a tuddsmenedzsment-kezdeményezések siker-
tényezdinek attekintését végzem el, kiilonos tekintettel
a masodik genericids alkalmazasokra (2. dbra).
Drétos (2006) szerint 6t kulcsfontossdgi 1épést kii-
lonboztethetiink meg az ilyen tipusd problémdk keze-
1ésére. Eldszor is fontos megéllapitani, hogy pontosan
milyen tipusd tudésra, illetve a tudaskonverziés ciklus
mely pontjaira akarunk koncentrdlni. A tuddsmenedzs-
ment-kezdeményezéseket 0ssze kell hangolni a szerve-
zeti stratégidval, majd meg kell hatdrozni a célcsoportot
(egyén-csoport-szervezet), valamint az informatikai ta-
mogatds mértékét. Végiil pedig testreszabott rendszerfej-
lesztési és bevezetési eljarasok alkalmazdasa sziikséges.
A tuddsmegosztast befolyasold faktorok koziil ki-
emelkedd lehet a tuddsmunkdsok motivicidja és elko-
telez6dése (Malhotra — Galleta, 2003). Ezt tdmasztja ala
Jewels és Ford 2006-ban végzett kutatasa is, amely sze-
rint a tuddsintenziv ipardgak vdllalatainak tuddsmegosz-
tasdhoz a személyes siker, a csapatmunka sikeressége és
a gyakorlatban val6 megvaldsulas jelenti a 6 motivald
er6t. A tuddsdolgozokat tehat nem kiils6 tényezdkkel —
pénzbeli juttatdsokkal vagy pozici6éjuk fenyegetettségé-
vel — kell motivélni. Inkdbb az a fontos, hogy lassak,
amint a megosztott tudds a projekt, és ezaltal a csapat
sikeréhez vezet. Emellett fontos, hogy az érintettek
érezzék, hogy a tuddsmegosztds elvart t6liik, a vallalat
sikere mulik rajta. Osszefoglalva tehét az egyének tu-
dasmegosztasi hajlandésdganak novelése szempontja-
bdl kiemelkedd fontossdgi az egyéni és projektcélok,
illetve az egyéni és a szervezeti célok dsszehangoldsa.
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Tovabbi kritikus sikerdimenzidk, melyek befolyéso-
lasdra hangsulyt kell fektetni a fejlesztési folyamat sordn
(Milkovich — Boudreau, 1988) az 4j képességek, isme-
retek elismerése, a megfelel§ id6 biztositdsa a program
elvégzésére, az 1j, tanult viselkedés megerGsitése a mun-
kakornyezetben, a résztvevSk motivacijdnak fenntarta-
sa, a képzési sziikségletek pontos felmérése és nyomon
kovetése a program lefolydsa kozben, a vezetés elkotele-
zettsége, végiil a megfeleld pénziigyi kompenzicio.

Albinsson és tarsai empirikus kutatdsa (2007) szin-
tén azt vizsgalta, hogy hogyan hozzunk 1étre és tartsunk
fenn sikeres tuddsmenedzsment-kezdeményezéseket a
kozosségekben. Arra a megdllapitdsra jutottak, hogy
inkdbb az olyan nem technikai jellegli aspektusokra
kell koncentralni, mint pl. a leadership, a kultira, a tar-
sadalmi-szocidlis helyzet vagy a részvétel értékelése.
Ugyanakkor ezek még mindig csak sziikséges, de nem
elégséges feltételek a sikerhez. A technoldgiai hattér,
ezen beliil a rendszerfejlesztés és -testreszabds vagy az
intellektudlis t6ke megosztdsanak jogi kérdései taldn
kevésbé tinnek érdekesnek a résztvevSk szempontja-
bél, amde nem kevésbé jelentGsek. Az is fontos, hogy
a sikeres egylittmikodés biztositékai mar a kozosség
kialakulasatol kezdve adottak legyenek. A kozosség
egyénre gyakorolt pozitiv benyomdsa azért fontos,
mert a bizalom elvesztése utdn az egyén nem ad méso-
dik lehetGséget a ,,rendszernek”.

Konklizié — 1épiink-e egyrdl a kettore?

A szakirodalmi statisztikdk vizsgdlata egyértelmien
igazolja, hogy az elmuilt években a tuddsmenedzsment a
tudomanyos érdeklddés kozéppontjdba keriilt. De vajon
beviltja-e a hozza f(izott reményeket? Vagy a hasonld
menedzsmentdivatokkal egyiitt elttinik a siillyeszt&ben?

A kiils6 piaci tényezSk 4ltal generdlt tuddsmenedzs-
ment-rendszerek els§ generdcidja a rosszul strukturdlt
informacié megragaddsidra koncentralt, vagyis arra,
hogy az a szervezeti tagok szdmara kereshet6vé és szé-
les korben elérhetévé valjon. Az els6 generacids pro-
jektek kudarcidban nagy szerepet jatszott a szervezeti
tagok tuddsmegosztdsi hajlandésagdba vetett feltétel
nélkiili hit. Mivel a tudds birtokosai nem lattdk at an-
nak hasznét, ha megosztjak tuddsukat, illetve tartottak
a tudés kizdrélagos birtokldsabdl szarmazé hatalmi po-
zicibjuk elvesztésétSl, a tudaskezelS rendszerek vagy
ki sem épiiltek a terveknek megfelelGen, vagy gyorsan
elsorvadtak miikodésbe allasuk utan.

A technoldgia fejlédésével a rendelkezésre 4ll6
informéci6 mennyisége is robbandsszerlien megndtt.
A szervezeteknek mdr nemcsak a strukturdlt adatokat
kell kezelniiik, hanem a nem strukturalt dokumentumo-

CIKKEK, TANULMANYOK

kat, audio és vizudlis elemeket, szébeli informéacidkat
is. A szervezeti tudds négyotdde pedig jellemzGen ilyen
,.formatumu”.

A misodik generécids tuddsmenedzsment-rendsze-
rek eljovetele egyiitt jart az onszervez6d6 kozosségek
kialakuldsaval a hatdarok nélkiili vilaghdlén éppigy,
mint a formdlis szervezeteken. Ezekben a k6zosségek-
ben mar nem az a kérdés, hogy hogyan vessziik rd a
tagokat a tudds megosztdsara, sokkal inkdbb az, hogy
milyen médon osztjuk meg a tuddst, hogyan tanulunk
és dolgozunk egyiitt.

Atuddsmenedzsment-kezdeményezések sikere nehe-
zen képzelhetd el megfelel§ technoldgiai hattér nélkiil,
de alapvetGen egyiittmikods vezetési stiluson és biztos
véllalati kultdrdn alapul. Emellett nélkiilozhetetlen az
egyén beavatdsa a villalati folyamatokba, hogy lassa az
altala rendelkezésre bocsatott tudds hasznosuldsat.

A 100%-os siker még a fent emlitett tényezdk fi-
gyelembevételével sem garantdlhaté. A tuddsmenedzs-
ment-rendszerek bevezetésekor érdemes szdmitdsba
venni a Gartner Group el6rejelzéseit, miszerint 2012-
re a szervezeteknek 30-szor akkora mennyiségi infor-
maciot kell kezelniiik, mint 2002-ben — igy a relevdns
tuddshoz vezet6 ut megtaldldsa még nehezebbé valhat
(Gartner, 2002). Vajon teljesiilni fog-e ez a merész eld-
rejelzés? Es ha igen, vajon hogyan birk6znak meg vele
szervezeteink? Nos, az emlitett idGintervallum fele mar
letelt. A kovetkez6 években pedig kideriil, mi torténik
a fennmarad6 id&szakban.
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AJANLAS SZERZOINKNEK

A Vezetéstudomédny a Budapesti Corvinus Egyetem Corvinus School of
Management havi folydirata. A lapban a vezetési és gazdalkoddsi tudo-
manyteriiletekhez kapcsolddo témakorok elméleti és gyakorlati kérdéseit
elemz§ és vizsgdlo irdsok jelennek meg. A szerkesztGség (robert.becsky @
uni-corvinus.hu) elektronikus formdaban kéri az irdsokat. A cikkeket elekt-
ronikus levélben vagy magneslemezen (MS Word f4jl formatumban) le-
het a szerkesztGséghez eljuttatni.

A lap tudoményos folydirat, ezért szovegkozi forrashivatkozasok és ezek
jegyzéke nélkiili frasokat nem jelentet meg. A Vezetéstudomdnyban meg-
jelentetni szandékozott kéziratok szerzGitSl az aldbbi kovetelmények fi-
gyelembevételét kérjiik:

A cikkek szokdsos terjedelme a hivatkozdsokkal, dbrakkal és tdbla-
zatokkal egyiitt 20-24 oldal, 1,5-es sortdvolsdggal (12-es bettiméret, Ti-
mes New Roman bettipus). A cikkek els6 oldaldnak aljan tiintessék fel a
szerzG foglalkozdsat, munkahelyét és beosztdsat, elektronikus levelezési
cimét, a tanulmdny elkészitésével kapcsolatos informdcidkat és az esetle-
ges koszonetnyilvanitasokat.

A kézirathoz csatolandé egy magyar nyelvi és egy angol nyelvd rovid
osszefoglalé (200 sz6t nem meghalad6 terjedelemben), valamint a cikk f6
témakdreit megnevezd kulcsszavak jegyzéke.

Kiemeléshez félkovér és dolt betl hasznalhatd, aldhtizds nem. Jegy-
zeteket lehetSleg ne haszndljanak, amennyiben azok feltétleniil sziiksége-
sek, szovegvégi jegyzetként adjdk meg.

A tébldzatoknak és dbraknak legyen sorszama és cime, valamint —
atvett forrds esetén — pontos hivatkozdsa. Az dbrdkat és a tdbldzatokat
a kézirat végén, kiilon oldalakon, sorszdmmal és cimmel elldtva kérjiik
csatolni, helyiiket a szovegben egyértelmden jelolve (pl. ,Kérem az 1.
tablazatot kb. itt elhelyezni!”).

A szovegkozi bibliogrifiai hivatkozasokat zardjelben, a vezetéknév
és az évszam feltiintetésével kérjiik jelolni: pl. (Veress, 1999); sz6 sze-
rinti, idézGjeles hivatkozds esetén kiegészitve az oldal(ak) szdmdval (pl.
Prahalad és Hamel, 1990:85). Amennyiben egy hivatkozott szerzGnek
tobb bibliografiai tétele van ugyanazon évben, ezeket 1999a, 1999b stb.
mddon kell megkiilonboztetni.

A felhasznalt forrdsok cikk végén elhelyezett jegyzékét dbécérendben
kérjiik, a kovetkezG formaban: Szerzg (évszam): Cim, kiadds helye: ki-
ado; illetve forrds.

1. példa (konyv): Porter, M.E. (1980): Competitive Strategy; New
York: The Free Press.

2. példa (folyoiratcikk): Prahalad, C.K. és G. Hamel (1990): The Core
Competence of the Corporation; Harvard Business Review, mdjus-
junius, 79-91. o.

A formai kovetelmények fentiekben érvényesitett, tn. ,,Harvard” rend-
szerérSl (mds néven ,,szerz6/év” vagy ,,név/datum” hivatkozdsi médszer-
r8l) részletes tdjékoztatast nydjtanak az aldbbi WEB-cimeken elérhetd
forrasok.

Az elektronikus forrdsokra valé hivatkozds aktudlis probléma. Az
Internet Library for Librarians egyik polca (www.itcompany.com/
inforetriever/inetcite.htm) kilenc helyet gydjtott ossze e témdval kapcso-
latban.

Az angolszdsz orszdgokban tobb elterjedt formdja van a bibliogra-
fiai hivatkozdsnak. Ezek a formdk tobb folydiratban is hasznélatosak.
Koziiliik az dn. Harvard-stilusi bibliografiai hivatkozdsok vonatkozd-
sdban ad hasznos tandcsokat a Guide to Citing Internet Sources (Www.
bournemouth.ac.uk/service-depts/lis/LIS_Pub/harvardsystint.html).

A Modern Language Association of America (MLA) — egyébként
szintén sok helyiitt alkalmazott — hivatkozdsi stilusdval kapcsolatban
ajanlhaté az MLA-Style Citations of Electronic Sources (www.cas.usf.
edu/english/walker/mla.html).

Az APA Publication Manual Crib Sheet (www.gasou.edu/psychweb/
tipsheet/apacrib.htm) az American Psychological Association (APA) idé-
zési stilusdval foglalkoz6 forrdsokat gydjti csokorba.

Havi folyéirat 1évén és a megjelenés atfutdsi idejének csokkentése
érdekében a Vezetéstudomdny kefelevonatot nem kiild, elfogadds el6tt
azonban a szerzSknek egyeztetés céljabdl elkiildi a cikk szerkesztett vél-
tozatat.

2006 januarjatol az ij lapszamok cikkeit és 2004-ig visszamendleg az
osszes korabbi kiadas publikicidit — kiilon kivinsdgra — elektronikus
valtozatban is hozzaférhetdvé tessziik.

2009. januarjitl a Vezetéstudomdnyban publikalt cikkek elérhetéek
a ,,www.securities.com” internetcimen taldlhaté strukturalt on-line in-
formaciés adatbazisban. Ha a szerzd nem jarul hozza cikkének eseti

kérésre, elektronikus titon valé tovabbadasahoz, kérjiik, elére kozolje!
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