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1. BEVEZETÉS 

"Egy olyan gazdaságban, ahol az egyetlen bizonyosság a bizony-

talanság, a tartós versenyelőny egyetlen biztos forrása a tudás."  

Ikujiro Nonaka & Hirotaka Takeuchi (2007) 

A tudásmenedzsment (TM) szerepe egyre jelentősebbé vált az elmúlt évtizedekben a válla-

latok működésében, hiszen alapvető eszközzé vált a szervezeti teljesítmény növelése és a 

versenyképesség fokozása tekintetében. Ennek érdekében szükségessé vált tudásmenedzs-

ment-rendszerek bevezetésére, amelyek eszközként szolgálnak a tudás fejlesztésére, és elő-

segítik a tudás létrehozását, megosztását és védelmét a szervezeteken belül. (Zaied et al., 

2012). 

A téma érdekeltségét és fontosságát mi sem bizonyítja jobban, hogy az elmúlt tíz év-

ben, 2014 óta a Google tudományos keresőmotorja, a Google Scholar szerint körülbelül 

3300 magyar tudományos publikáció született a tudásmenedzsment témakörében. Angol 

nyelven ez a szám közel 2 millió publikációt tesz ki az adott időszakban. 

A dolgozatom során feltérképezem a zalaegerszegi duális képzési helyek belső tudás-

menedzsment-rendszereit és a Pannon Egyetem Zalaegerszegi Egyetemi Központtal (továb-

biakban: PE ZEK) kapcsolatos tudásmenedzsment folyamatait. Sok tanulmány és kutatás 

fókusza irányul különböző vállalatok tudásmenedzsment-rendszereire, azonban tudomásom 

szerint nincs olyan magyar tudományos publikáció, amely az egyetemek és a duális part-

nervállalatok kapcsolatát vizsgálja tudásmenedzsment aspektusból, a lenti kutatási kérdé-

sekre fókuszálva. 

Az alábbi kutatási kérdéseket fogalmaztam meg a kutatási téma kiválasztását köve-

tően: 

1. Mi jellemzi a PE ZEK duális képzési helyeinek tudásmenedzsment-rendszerét? 

2. Mit eredményezhet a hallgatók és a partnerszervezetek részére a PE ZEK és a duális 

képzési helyek közötti hatékony tudásmegosztás? 

3. Milyen szerepet játszanak a digitális eszközök és platformok a tudás tárolásában és 

megosztásában a PE ZEK duális képzési helyein? 

A dolgozat felépítésének első fő pontja a kutatott téma szakirodalmi áttekintése, 

amely során az általam vizsgált, a tudásmenedzsment témakörében megjelent publikációkat 

elemzem. A téma nemzetközi szakirodalmának teljeskörű megismerésében nagy segítséget 

jelentett számomra a Moher et al. (2010) által publikált PRISMA módszer. A tudásmenedzs-

ment szakirodalmának áttanulmányozását követően kutatási kérdéseim mentén elemzem a 
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duális képzés-, valamint a digitális eszközök és platformok szakirodalmát a tudásmenedzs-

ment vonatkozásában.  A szakirodalomfeldolgozást követően ismertetem a kutatás célját és 

módszertanát, valamint megfogalmazom a hipotéziseket. A kutatási eredmények értékelése 

során a MS Excel programot használom. 

Kutatásom eredményeképp egy kutatási rést kívánok megcélozni, amely mind az 

egyetemi központ, mind pedig a duális képzési helyek számára hasznos információként 

szolgál az együttműködés és a tudásmegosztás jegyében. A válaszok a meghatározott kuta-

tási kérdésekre lehetővé teszik a tudományos közösség és a gyakorlati szakemberek szá-

mára, hogy jobban megértsék és támogassák a tudásmenedzsment területén zajló fejleszté-

seket az intézmények között és a PE ZEK duális képzési helyein. 
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2. A TÉMA SZAKIRODALMI ÁTTEKINTÉSE 

A szakirodalmi áttekintés első részében a tudásmenedzsment rendszerét ismertetem először 

a tudás fogalmi meghatározásával, majd a tudásmenedzsment körfolyamatának, valamint a 

tudáselrejtés fogalmának értelmezésével. Ezt követően bemutatom a duális képzést a kiala-

kulásának történeti áttekintésével, valamint ezen képzési forma céljainak bemutatásával. A 

továbbiakban kitérek a felsőoktatási intézmények tudásmenedzsmentjére, bemutatom a ta-

nuló szervezeteket, valamint a mentorálás szerepét. Végezetül pedig a digitális eszközök és 

platformok témakörén belül ismertetem az információtechnológia és a tudásmenedzsment-

rendszerek kapcsolatát, a tudásmenedzsment informatikai támogatási területeit, valamint a 

felsőoktatási intézmények és az információtechnológia viszonyát. 

2.1.  TUDÁSMENEDZSMENT 

Az elmúlt években egyre jobban elterjedt a tudás menedzselésének fontossága a vállalatok 

körében, mivel ahogy az intellektuális tőke egyre hangsúlyosabb tényezővé vált, bebizo-

nyosodott, hogy egy szervezet nagyobb eséllyel tud folyamatos piaci sikereket elérni, ha 

minél inkább képes a szervezet embereinek tudását megőrizni és hasznosítani (Bencsik, 

2024). A szakirodalomban a tudásmenedzsment fogalmához számos meghatározás párosul, 

így érdemes először a tudás fogalmát definiálni. 

2.1.1. A tudás 

A tudás definíciójának meghatározásához elsősorban az adat és információ fogalmakat és a 

közöttük lévő különbséget érdemes áttekinteni. Az adat egy magyarázat, vélemény és ösz-

szefüggés nélküli rögzített mérési eredmény, amely egy adott állapotot jellemez egy adott 

időpontban. Ezen adatok rendszerezése, elemzése, összegzése, valamint jelentéstartalom 

hozzárendelése eredményezi az információt (Bencsik, 2015). Davenport és Prusak (1998) 

tanulmánya szerint a tudás pedig értelmezhető összefüggő információk, tapasztalatok és ér-

tékek keverékeként, amelyek alapot adnak új információk és tapasztalatok feldolgozásához 

és megértéséhez. Kiegészítve ezeket a fogalmakat alkotta meg a tudáslépcső ábráját (1. 

ábra) North (1998), amely bemutatja, hogy az előbbi definíciók egymásra építésével, a tu-

dás fogalmán keresztül elérhető a tudásmenedzsment végső célja, ami nem más, mint az 

innovációképesség elsajátítása. 
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1. ábra: Tudáslépcső 

Forrás: Bencsik Andrea, 2015 

Polányi Mihály (1966) vezette be először a tacit tudás fogalmát, megkülönböztetve 

azt az explicit tudástól. A tacit tudás értelmezhető rejtett, személyes vagy hallgatólagos tu-

dásként, amely értelmében ez a nehezen leírható, korlátozottan átadható tudást jelenti. El-

lenben az explicit tudás közvetlenül átadható, rögzíthető tudásként értelmezhető. Bebizo-

nyosodott, hogy az artikulálható, szavakkal leírható tudáson kívül létezik ez a közvetlenül 

át nem adható tudás is, amelyet mindenki egyénileg tud megszerezni és fenntartani (Sza-

bóné Fenyvesi, 2006). A tacit és explicit tudás fő különbségeit az 1. táblázat mutatja be. 

1. táblázat: Tacit- és explicit tudás összehasonlítása 

Tacit tudás Explicit tudás 

„hallgatólagos tudás” 

nehezen kifejezhető 

korlátozottan átadható 

nehezen rögzíthető 

személyes 

„látható tudás” 

adatokkal, számokkal kifejezhető 

kommunikálható, átadható 

rögzíthető 

szerkeszthető 

Forrás: Szabóné Fenyvesi Éva, 2006; saját szerkesztés 

Quinn, Anderson és Finkelstein (1996) a tudást az irányultsága alapján négy csoportra 

bontották: know-how (tudni, hogyan), amely a tapasztalati tudás, know-what (tudni, mit), 

azaz a tárgyi tudás, know-why (tudni, miért), az ok-okozati viszonyok megértése, valamint 

care-why (gondozni, miért), a motivált tudás.  

A szakirodalmi áttekintés alapján megállapítható, hogy a tudás fogalmát nagyon sok 

féle nézőpont és csoportosítás alapján lehet meghatározni. Összességében Dalkir (2013) 
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tanulmánya alapján elmondható, hogy napjainkban a tudást egyre inkább értékes erőforrás-

ként kezelik, ám számos lényeges tulajdonsága különbözik más javakétól: 

• A tudás használata nem csökkenti annak mennyiségét. 

• A tudás átadása nem jár annak elvesztésével. 

• Bár a tudás bőséges, annak hatékony alkalmazása korlátozott. 

• A vállalat legértékesebb tudásának jelentős része a munkaidő végén távozik az al-

kalmazottakkal. 

2.1.2. A tudásmenedzsment 

Az elmúlt évtizedekben a tudásalapú gazdaság kialakulásával egyre fontosabb tényezővé 

vált a tudás menedzselésének képessége (Dalkir, 2013). A tudásmenedzsment fogalmának 

terjedése az 1990-es évekre nyúlik vissza, és napjainkig számos fogalmi meghatározás szü-

letett. Davenport és Prusak (1998) megközelítése szerint a tudásmenedzsment olyan folya-

mat, amely a tudást és a szellemi vagyont, mint a szervezet eszközét használja fel az érték-

teremtés és a versenyelőny elérése érdekében. Szeleczki (1999) megfogalmazása alapján a 

tudásmenedzsment a tudás különböző formáit kezelő vezetési fogalom, amely az adott vál-

lalat számára versenyelőnyt és üzleti értéket biztosít. Bencsik (2010) tanulmánya szerint a 

tudásmenedzsment a szervezeti versenyképesség növelésének eszközévé vált, amelynek 

célja az üzleti fejlődés előmozdítása, amihez elengedhetetlen a tanítás/tanulás, a tudásmeg-

osztás, a tudásintegráció és a motiváció, emellett jellemzője még, hogy működésének tech-

nikai hátterét az információs technológia biztosítja. Összességében azok a vállalatok tudnak 

sikeresek és eredményesek lenni a napjainkat jellemző változó piacok, terjedő technológia 

és folyamatosan bővülő versenytársi környezetben, amelyek képesek az egyéni tudást szer-

vezeti szintre emelni, új ismereteket létrehozni és azokat szervezeten belül széles körben 

terjeszteni. (Nonaka & Takeuchi, 2007) 

2.1.3. A tudásmenedzsment körfolyamata 

A tudásmenedzsment tevékenységei közé sorolandó a tudás megszerzése, tárolása, létreho-

zása, megosztása és fejlesztése, amelyek segíthetik a vállalatokat a képességeik fejlesztésé-

ben, valamint a szervezeti teljesítményük javításában (Gholami et al., 2013). Ezek a tevé-

kenységek egy láncot alkotva lehetővé teszik a szervezeti tudásbázis kiépítését, amely cik-

likus folyamatként növelheti a vállalat eredményességét és versenyképességét. Azonban a 

hatékony működéshez nélkülözhetetlen bizalmi, tudásmegosztó szervezeti kultúra, valamint 

a közös munka és együttműködés ösztönzése a vállalaton belül (Bencsik, 2015). 
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A tudásmenedzsment-rendszer körfolyamatának leírására létrehozott legismertebb 

modell Probst, Raub és Romhardt nevéhez köthető, amelynek ábrázolása a 2. ábra látható. 

 

2. ábra: Probst modell körfolyamata 

Forrás: Bencsik Andrea, 2015 

A modell alapvetően külső és belső körfolyamatból tevődik össze. Az előbbi kategó-

riába tartozó tudáscélok a körfolyamat első lépése, amely esetén szintenként meg lehet kü-

lönböztetni normatív, stratégiai és operatív célokat. Ezt követően kezdődik a belső körfo-

lyamat, amelynek első lépése a tudás azonosítása. Ennek értelmében szükséges a vállalaton 

belüli, már meglévő tudás áttekintése, feltérképezése, így a már meglévő tudás újra alkal-

mazható. A következő lépés a tudás megszerzése, amely történhet formális és informális 

csatornákon keresztül is. Előfordulhat, hogy az adott vállalat nem rendelkezik a szükséges 

tudással a szervezeten belül, így külső forrásból kénytelenek megszerezni azt. A körfolya-

matban a tudásfejlesztés jön soron, amely arra ösztönzi a munkavállalókat arra, hogy tart-

sák szinten a már megszerezett tudásukat, valamint, hogy generáljanak új ötleteket, ismere-

teket. Az új tudás gyűjtése közvetlen hatással lehet a versenyképességre. A következő eleme 

a folyamatnak a tudás megosztása, ami segíti a szervezeten belüli tudás megsokszorozását. 

Ez végbe mehet közvetlen módon, amely értelmében irányítottan adják át a vállalaton belüli 

tudást a szervezet tagjainak, például belső tréningek keretében. Emellett közvetett útja is 

van a tudásmegosztásnak, amikor informális tudásátadás megy végbe, például kötetlen 

munkahelyi beszélgetés során. A hatékony tudásmegosztás nem csak a tudásmenedzsment-

rendszer körfolyamatának kritikus részfolyamata, hanem szervezet működésének alapfelté-

tele. A tudás megőrzése vagy más szóval a tudás rögzítése a folyamat azon része, amely-

nek célja a szervezeten belüli tudás elraktározása, hogy az a későbbiekben is könnyedén 
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elérhető legyen. Ebben a folyamatban nagy segítséget nyújt a számítástechnikai eszközök 

nyújtotta lehetőségek. A következő elem a tudásfelhasználás. Fontos, hogy a már meglévő 

tudás felhasználása hozzájáruljon a szervezet eredményességéhez és versenyképességéhez. 

A külső körfolyamat második, az egész kör pedig utolsó eleme a tudás mérése. Ezáltal 

vissza lehet csatolni a tudáscélokra, valamint a szervezeti tudás változása nyomon követhe-

tővé válik. (Bencsik, 2015) 

Összességében a tudásmenedzsment-rendszer körfolyamata keretet biztosít a szerve-

zeten belüli tudásproblémák felismeréséhez, felmérhetik általa a vezetők a megfelelő esz-

közöket az elképzeléseik megvalósításához, emellett az egész folyamatot strukturált fázi-

sokra bontja. A tudásproblémák kialakulásának gyakori oka, hogy a szervezetek figyelmen 

kívül hagynak egy vagy több elemet, építőkövet, így a tudásciklus megszakad. Az elemek 

összefüggenek, a folyamatnak pedig összhangban kell lennie a szervezet céljaival. (Probst, 

1998) 

2.1.4. Tudás elrejtése 

A körfolyamatnak bár nem része, de úgy gondolom, hogy ha egy szervezet tudásmenedzs-

ment rendszerét szeretnénk elemezni, akkor elengedhetetlen szót ejteni a tudás elrejtéséről 

is. 

Connelly et al. (2012) a tudás elrejtésének fogalmát úgy határozta meg, hogy az egyén 

szándékosan visszatartja vagy elrejti a szervezet egy másik tagja által kért információkat, 

ismereteket. Ez olyan helyzetekre vonatkozik, amikor az egyik munkavállaló konkrét tudás 

iránti kérést fogalmaz meg a másik munkavállaló felé. A következő három altípust külön-

böztette meg Connelly et al. (2012) a munkavállalók tudáselrejtő magatartásán belül: kerülő 

elrejtés, butának tettetés és a racionalizált elrejtés. Az elkerülő tudáselrejtés esetében szán-

dékosan helytelen információt ad a megkérdezett, vagy pedig megpróbálja minél tovább 

késleltetni a tudás átadását félrevezető ígéretekkel. A „butának tettetés” azt jelenti, hogy a 

tudáselrejtő úgy tesz, mintha nem értené a kérdést, vagy pedig azt állítja, hogy nincs a kért 

információ birtokában. Az utolsó kategóriát, a racionális elrejtést nem feltétlen megtévesz-

tés motiválja, hanem a nevéből adódóan is olyan tudáselrejtőt jelent, aki logikus indoklást 

ad arra, hogy miért nem osztja meg a kért tudást, vagy pedig egy másik fél hibájára hivat-

kozva nem teljesíti a tudás megszerzése iránti kérést. Fontos azonban megjegyezni, hogy a 

viselkedés célja mindhárom esetben az, hogy elrejtse a tudást az azt kérő munkatárs elől. 

(Connelly et al., 2012) 
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Anand et al. (2020) az előbbiek nyomán további csoportosítást hozott létre a tudásel-

rejtés motivációjának megértésére. Elsőként a helyzeti kötöttségek, mint például időhiány, 

zsúfolt napirend vagy nehezítő munkahelyi helyzetek vezethetnek a tudás nem szándékos 

elrejtéséhez, amely a kérdezőben negatív érzelmeket válthat ki. Connelly és társai csopor-

tosításában ez jelenti a racionális elrejtést. Anand et al. (2020) második csoportja a verseny 

és teljesítmény motiválta tudáselrejtés, amely esetén a munkavállaló pozíciójának és ál-

lása féltése okán nem osztja meg a tudást. A munkatársak felé tanúsított tudáselrejtés csök-

kentheti a csapatmunka hatékonyságát és az egész csoport teljesítményét (Fong et al., 2018). 

A harmadik csoport a pszichológiai tudás birtoklása, amely tudatos tudáselrejtés eredmé-

nyez, hiszen Pierce et al. (2001) leírása szerint a tulajdonlás érzése nem csak tárgyakkal, 

hanem szellemi, immateriális termékkel, tudással szemben is létrejöhet. Ez a jelenség szin-

tén negatív hatásokat eredményezhet a csoporton belül, például az együttműködés csökken-

het, elidegenedést és frusztrációt okozhat (Pierce et al. 2001). Ritka esetben előfordulhat az 

ellenséges környezet és bántalmazó magatartás következtében kialakuló tudáselrejtés, 

amely esetben a munkavállaló azért folyamodik a tudás elrejtéséhez, mert ezzel a tudással 

kapcsolatban külső fenyegetés áll fenn, mint például a kritika, zaklatás, diszkrimináció vagy 

megfélemlítés a kollégák, esetleg felettesek által, amely az egyén munkateljesítményére is 

negatív hatással lehet. Az utolsó kategória a társadalmi normákhoz és identitáshoz köt-

hető, amikor egy egyén vagy csoport a tudását csak egy bizonyos társadalmi csoporton be-

lül, például csak hozzá közel álló vagy azonos kultúrából érkező és hasonló értékeket kép-

viselő egyénekkel osztja meg (Anand, et al. 2020). A tudás elrejtésének lehetséges okai és 

következményei a 3. ábra láthatóak.  

3. ábra: A tudás elrejtésének előzményei és következményei a szervezetekben 

Forrás: Anand et al. (2020); Connelly et al. (2012); saját szerkesztés 
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2.1.5. Vállalatok tudásmenedzsmentje világszerte 

A teljeskörű szakirodalomfeldolgozás érdekében szisztematikus irodalomelemzést végez-

tem Moher et al. (2010) által javasolt PRISMA módszer szerint, melynek menetét a 4. ábra 

szemlélteti. Ennek négy fő lépése: identification, screening, eligibility és inclusion. Az áb-

rán a kizárt dolgozatok száma is megjelenik. 

4. ábra: PRISMA folyamatábra 

Forrás: saját szerkesztés 

A PRISMA módszer első lépése az azonosítás, amely alapjául a Web of Science által 

biztosított adatbázis szolgált. Ezen belül kulcsszavas keresést hajtottam végre, amely 1995-

től a letöltés dátumáig (2024.03.13-ig) megjelent vállalati tudásmenedzsmenttel kapcsolatos 

tudományos publikációkat jelenítette meg, összesen 1513 darabot. A következő lépés a szű-

rés, amely lehetővé tette az elemzéshez szükséges publikációk számának szűkítését. Első-

ként a dokumentum típusát határoztam meg, amely azért a cikkekre esett, mert így napra-

kész és pontos információkhoz tudtam jutni a kutatott témában. Ezáltal 53 tudományos pub-

likáció került kizárásra. A szűrés második lépéseként a publikációk nyelvét határoztam meg, 
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amely által csak az angol nyelvű cikkek maradtak, 160 darab más nyelven íródott publikáció 

pedig kizárásra került. A minél naprakészebb információk megszerzése érdekében az utolsó 

lépésként a publikálás éve került meghatározásra, így az utóbbi tíz évben, 2013-tól 2023-ig 

megjelent cikkek kerültek kiválasztásra, amely újabb 527 cikket zárt ki az elemzésből. A jo-

gosultság meghatározás során a szűrés után megmaradt 773 darab cikk esetében manuális 

olvasást hajtottam végre, amely értelmében a publikációk absztraktjai alapján a kutatásom-

mal kapcsolatban releváns cikkeket különválasztottam, így 683 darab publikáció került ki-

zárásra. A fenti lépések elvégzése után végül a felvétel keretein belül 90 releváns tudomá-

nyos cikk alkotta meg a szakirodalomkutatást segítő adatbázist. A következőkben az ezek-

ből kigyűjtött, a vállalati tudásmenedzsment kapcsán leginkább releváns szakirodalmat is-

mertetem. 

A tudomány és technológia fejlődése által a tudás ma már a termékek, szolgáltatások 

és a technológiák kulcselemének, valamint az értékteremtés alapjának tekinthető. Emellett 

napjainkban a piacok globalizációja hozzájárul a verseny növekedéséhez, amely arra ösz-

tönzi a vállalatokat, hogy minél hatékonyabb tudásmenedzsment-rendszereket hozzanak 

létre. Ez azon nemzetközi vállalatok esetében, amelyek piaci vezető szerepük erősítésére és 

megtartására törekednek, sajátos tudásmenedzsmentet és speciális információs eszközök 

használatának szükségességét jelentheti (Polyakov et al., 2023). Soniewicki és Paliszkie-

wicz (2019) kutatásukban megállapították, hogy a foglalkoztatottak száma alapján megha-

tározott vállalat méret szerint a nagyobb cégeknél magasabb a tudásmenedzsment folyama-

tok intenzitása. Az intenzitás erőssége nagyobb versenyképességet jelent vállalati mérettől 

függetlenül is. Bertoldi et al. (2018) tanulmánya szerint azonban a folyamatosan változó 

szervezeti környezetben nagyon fontos tudásvezető szakemberek alkalmazása, akik képesek 

a szervezeti tudás és információ hatékony kezelésére és irányítására. 

Napjaink tudás-vezérelt gazdaságában nagyon fontos a vállalatok számára, hogy ha-

tékony módszereket alkalmazzanak a tudás megőrzésére és megosztására, amely által ver-

senyképesek és naprakészek tudnak maradni. A nagy, központosított vállalatok esetében 

gyakran fellazul vagy elveszik a tudás és a szakértelem a sok egyén vagy csapat között. A 

szervezetek körében egyre elterjedtebb gyakorlati közösségek (communities of practice, 

CoP) lehetővé teszik a vállalatok számára, hogy az alkalmazottak szétszórt tudását és szak-

értelmét is ki tudják használni. A nagy, hierarchikus szervezetekben egyre inkább szüksé-

gessé válik a kollektív tudás létrehozását és megosztását segítő eszközök jelenléte, például 

a gyakorlati közösségek, amelyek hatékony részét alkothatják a cégek tudásmenedzsment-
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rendszerének. Lehetőség nyílik általuk a szervezeten belüli szétszórt tudás és készségek fej-

lesztésére és terjesztésére, emellett hozzájárulhatnak az erőforrások hatékony kihasználásá-

hoz és az innovációhoz. (Ojasalo et al., 2023; Cordery et al., 2015) 

A vállalatok a tudás hatékony integrálásához gyakran támaszkodnak klaszterekre, 

vagyis azonos ágazatban tevékenykedő gazdasági hálózatokra, amely jelenségről gyakran 

úgy gondolják, hogy nem csak a tudásmegosztásra van kedvező hatással, hanem a szervezet 

eredményeire is. Fontos azonban a pozitív következmények mellett a negatív hatásokat is 

vizsgálni. Például előfordulhat, hogy szervezeti identitás háttérbe kerül a klaszteridentitás 

mellett, amely negatív hatással lehet a szervezeti tudásmegosztásra és a tanulási környe-

zetre. Ez elszigetelést és a tudás áramlásának gátját is eredményezheti a szervezeten belül. 

(Larkin, 2020) 

2.2. DUÁLIS KÉPZÉS BEMUTATÁSA ÉS FOGALMI MEGHATÁROZÁSA 

A duális képzés lehetőséget biztosít a felsőoktatásban résztvevő hallgatóknak, hogy tanul-

mányaik alatt már releváns szakmai tapasztalatot gyűjthetnek egy választott partnervállalat-

nál a képzés ideje alatt. Az alábbiakban bemutatom a duális képzés kialakulásának történe-

tét, valamint ismertetem ennek a képzési formának a struktúráját és a célját. 

2.2.1. A duális képzés eredete és fejlődése 

A tapasztalati úton történő tanulás az emberi természetből adódóan már az intézményes ok-

tatás kialakulása előtt jelen volt. Természetesen ez a jelenség nem tekinthető a hagyomá-

nyos értelemben vett duális képzés alapjának, sokkalta inkább a középkorban céhek és ipa-

rostestületek által kialakított képzési rendszer készítette elő azt, amely az inasévektől egé-

szen a mesterképzésig biztosított tapasztalati oktatást. A 19. század végére kialakult a szak-

iskolák rendszere, majd a 20. század elején kezdtek együttműködések létrejönni az oktatási 

intézmények az ipari nagyvállalatok között, amelyek saját gyakorlati műhelyeket hoztak 

létre. Az 1990-es évekre kialakult a szakmunkásképző iskolák rendszere, amelyben szakmai 

ismeretek elméleti oktatása az állam feladata volt, míg a gyakorlati tudás elsajátítását a gaz-

dálkodó szervezetek biztosították. Ezek az iskolák a 16. életévet betöltött, tankötelezettsé-

gének eleget tett diákok szakmai fejlődését tették lehetővé. Ennek kereteit a szakképzési 

tanulószerződés határozta meg (Berényi & Kraiciné Szokoly, 2017). A későbbiekben a du-

ális képzés számos változata kezdett kialakulni elsőként Svájcban, Németországban és Dá-

niában, de mára jelen van ez a képzési forma Ausztriában, Hollandiában, Kanadában és az 

Egyesült Államokban is. (Derényi, 2016) 
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Magyarországon a felsőoktatásban jelen lévő duális képzés fogalmát elsőként A nem-

zeti felsőoktatásról szóló 2011. évi CCIV. Törvény 108. § 1.b. pontja határozta meg: „a 

duális képzés a műszaki, informatika, agrár, természettudomány vagy gazdaságtudományok 

képzési területen indított gyakorlatigényes alapképzési szakon, szociális munka alapképzési 

szakon, illetve a felsorolt képzési területhez tartozó mesterképzési szakon folytatott képzés 

azon formája, amelyben a szak – képzési és kimeneti követelményeknek megfelelően meg-

határozott, teljes idejű, a képzési időszakra, a  képzés módszereire, a  tanórára, a  megszer-

zett tudás értékelésére egyedi rendelkezéseket tartalmazó – tanterve szerint a gyakorlati kép-

zés a Duális Képzési Tanács által meghatározott keretek között, minősített szervezetnél fo-

lyik” (Országgyűlés, 2011. évi CCIV. törvény, 2011). Végül a felnőttképzésről szóló törvé-

nyek módosítása által 2015-ben nyílt jogszabályban biztosított lehetőség a magyarországi 

felsőoktatási intézmények számára a duális képzési rendszerben történő oktatásra (Berényi 

& Kraiciné Szokoly, 2017). A duális képzés kialakulásának folyamatát az 5. ábra szemlél-

teti. 

5. ábra: A duális képzés kialakulása 

Forrás: (Berényi & Kraiciné Szokoly, 2017) saját szerkesztés 

2.2.2. Duális képzés struktúrája és működése 

Derényi András (2016) így definiálta a duális képzést: „A duális képzési forma olyan, a 

felsőoktatás és a gazdasági szereplők együttműködésével megvalósuló speciális gyakorlat-

orientált felsőoktatási képzés, amely sajátos tanulási környezetet biztosít, és amelynek során 

a hallgatók már egyetemi éveik alatt részletes ismereteket szereznek a munka világáról, 

képzési idejük alatt közvetlenül megismerhetik és részesévé válhatnak a 
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munkafolyamatoknak, valamint a hagyományos képzésekhez képest jóval több időt tölthet-

nek a szakmai kompetenciák gyakorlásával.” Ezeken a kereteken belül lehetősége van a 

duális hallgatóknak az felsőoktatási intézményben az elméleti, míg az azzal együttműködő 

és partneri kapcsolatban álló vállalatnál a gyakorlati tudás elsajátítására. A hallgatókat mun-

kaszerződés köti a szervezethez, munkájukért cserébe juttatást kapnak. Egy tanulmányi év-

ben a hallgatók megközelítőleg ugyanannyi időt töltenek a vállalatoknál, mint az oktatási 

intézményben. (Derényi, 2016) 

2.2.3. A duális képzés célja 

Az egyetemek, felsőoktatási intézmények egyik legfőbb célja, hogy jelen legyenek gazda-

ságfejlesztésben mint meghatározó tényezők, amelyhez nagyon fontos, hogy a szakmájuk-

ban gyakorlott, tapasztalattal rendelkező hallgatókat képezzenek, hiszen a felsőfokú oktatás 

elsősorban a munkaerőpiac számára készíti fel a szakembereket. Ennek a megvalósításához 

lehetőséget nyújt a duális képzés, amely emellett segít megerősíteni a gazdasági partnerek 

és a felsőoktatás közötti együttműködést. Általánosságban elmondható, hogy a felsőokta-

tásba jelentkező hallgatók hasznos ismereteket, kompetenciákat szeretnének elsajátítani, 

fejleszteni szeretnék a készségeiket és tudásukat, amely egy piacképes diploma megszerzé-

sével lehetőséget biztosít számukra a munkaerőpiacra való belépésre. Vállalati oldalról pe-

dig elengedhetetlen az igényeiknek megfelelő munkavállalók megtalálása. (Derényi, 2016) 

Összességében elmondható, hogy a duális képzés célja gazdasági szereplők és a kép-

zések közötti együttműködés és kapcsolat erősítése, valamint a szakterület gyakorlati olda-

lán keresztül a képzést elvégző hallgatók szakmai kompetenciáinak növelése (Berényi & 

Kraiciné Szokoly, 2017). Emellett Derényi András (2016) kiemelte még, hogy többek kö-

zött a hallgatók korai foglalkoztathatóságának biztosítása, a menedzsment- és társas kom-

petenciák, valamint a szakmai- és analitikus képességek fejlesztése, továbbá az akadémiai 

tudás bővítése szintén fontos célja a duális képzésnek. 

2.3. A TUDÁSMENEDZSMENT SZEREPE A DUÁLIS KÉPZÉSBEN 

A tudásmenedzsment-rendszer kiépítése nem csak vállalati szempontból lényeges, hanem a 

felsőoktatási intézmények működésében, és azok szervezetekkel létrejövő kapcsolatokban 

is meghatározó tényező lehet (Kidwell et al., 2000). A következőkben kitérek a tudásme-

nedzsment felsőoktatásban történő működésére, a tanuló szervezetekre, valamint a mento-

rálás szerepére. 
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2.3.1. Tudásmenedzsment a felsőoktatási intézményekben 

A napjainkban jelen lévő gyorsuló változások által fokozódó verseny arra készteti a mun-

kaerőpiac szereplőit, hogy tudásmenedzsment rendszereket építsenek ki és működtessenek. 

Ezek a piaci változások azonban nem csak a nyereségközpontú szervezetekre vannak hatás-

sal, hanem a felsőoktatási intézményeket is érintik. A gazdasági, tudományos, technológiai 

versenyképes tudás előállításához szükség van a tudás menedzselésére az egyetemeknek és 

főiskoláknak is. A tudás folyamatosan terjed, bővül és hozzáférhetővé válik, emellett el is 

veszíthető, így a felsőoktatási intézményeknek óvnia és vigyáznia kell a meglévő tudásukra. 

(Bencsik & Marosi, 2009) 

Az elméletben tanultak elsajátításában nagyon fontos szerepe van a gyakorlati tudás 

megszerzésének is, amire lehetőséget biztosít a duális képzés, amely összefüggésben áll a 

tudásmenedzsment logikájával és lehetővé teszi a gyakorlati és elméleti tudás párhuzamos 

elsajátítását a hallgatók számára. Nagyon fontos a jelen korban, hogy olyan képzési rendszer 

alakuljon ki, amely lehetővé teszi a felsőoktatási intézmények kínálatának és a vállalatok 

igényeinek összehangolását. A szervezetek a munkatársak kiválasztásakor gyakran a tudás-

menedzsment rendszer szempontjából fontos jellemzők alapján hozzák meg a döntésüket. 

Ilyen kritériumok lehetnek a jelentkező kompetenciái, tudása, társas viselkedése, csapat-

munkára való nyitottsága, az együttműködési képessége vagy a tudásmegosztási hajlandó-

sága. Összességében a tudásmenedzsment-rendszer kiépítése nagyon fontos a felsőoktatási 

intézmények működésében is, mert ezáltal közelebb hozhatók egymáshoz a piaci szereplők 

igényei, hiszen a végzett hallgatók nyitottá és alkalmassá válnak a tudás átadására általa, 

így a vállalati igények is teljesülnek a munkatársak kompetenciáinak hasznosíthatósága ré-

vén. (Bencsik, 2016) 

2.3.2. Szervezeti tanulás, tanuló szervezet 

A szervezeti tanulás egy olyan folyamat, amely során a szervezeten belül új tudás jön létre, 

amit aztán terjesztenek és rögzítenek a vállalaton belül, így a későbbiekben a döntések meg-

hozatalában is segítséget jelenthet, emellett ez a tudás a többi szervezeti tag és egység szá-

mára is tartósan elérhetővé és felhasználhatóvá válik (Balogh & Karoliny, 2023). Kraiciné 

Szokoly Mária (2009) tanulmánya szerint a szervezeti belső tudás nem csak a tudásme-

nedzsment-stratégia kialakításának alapfelétele, hanem a versenyképes működéshez is el-

engedhetetlen kritérium. A belső tudás három fokozatát különböztette meg: 

• Alaptudás: belépési korlát, de nem biztosítja a hosszútávú sikereket 
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• Fejlett tudás: a versenytársakhoz képest más tudás birtoklása, amely lehetővé 

teszi az életképes versenyt az iparágon belül 

• Innovatív tudás: a szervezet képes vezető szerepet betölteni ezáltal az adott ipar-

ágban 

Az elmúlt évtizedekben egyre nagyobb jelentősége lett a szervezeti tudásnak mind 

gazdasági, mind társadalmi tekintetben, így elkezdtek kialakulni belső szervezeti kultúrával 

rendelkező tanuló szervezetek. Ezek működéséhez elengedhetetlen, hogy a szervezeti tagok 

megosszák a tudásukat a kollégákkal közösségi és szervezeti célok elérése érdekében. A 

tanuló szervezet a kollégák tudását és képességeit kamatoztatja, a feladatok kiosztása is az 

egyének képességei, tudása és kreativitása alapján történik, de emellett lehetőséget biztosít 

a munkatársaknak a folyamatos tanulásra, tudásuk bővítésére, azonban elvárja tőlük az ön-

álló és motivált feladatvégzést és tudásuk másokkal való megosztását. Összességében a ta-

nuló szervezeten belül a saját tudás átadása, megosztása megy végbe, tehát a szervezeti ta-

nulás elsősorban az egyéni tanuláson alapszik. Az egyéni munkavégzéssel szemben ez a 

tudásmegosztáson alapuló működés növeli a szervezet teljesítményét. (Kraiciné Szokoly, 

2009) 

2.3.3. A mentorálás szerepe 

Bencsik Andrea (2016) szerint az oktatási intézmények lehetőségei és a vállalati igények, 

valamint a hallgatók reális gyakorlattal szembeni elvárásai összehangolásában a mentori 

programok nyújthatnak segítséget. A duális képzés ezen alapszik, amely lehetővé teszi nem 

csak az explicit, hanem a tacit tudás átadását is a közös munkavégzés, a mester-tanítvány 

viszony adta eszközök, valamint a személyes kommunikáció segítségével. (Bencsik, 2016) 

A mentorok olyan, az adott szakterületen kiemelkedő tudással és jelentős tapasztalat-

tal rendelkező szakemberek, akik az ismereteiket, tudásukat továbbadják a még kevesebb 

ismerettel és gyakorlattal rendelkező egyéneknek. A mentorok támogatják a mentoráltakat 

abban, hogy könnyebben el tudjanak igazodni a szakmai környezetben és a munkafolyama-

tokban, segítve őket az új feladatok elsajátításában. Emellett tanácsokkal látják el őket, és 

segítenek jobban megismerni és megérteni a munkakörnyezetet, a szervezeti kultúrát és a 

vállalati szabályokat. A mentorálás tehát elsősorban tanítói, tudásátadó folyamat, amely ta-

nár-diák kapcsolatként jellemezhető. A mentorálási folyamat általában mindkét fél részéről 

önkéntes jellegű és formális keretek nélküli, habár napjainkban a vállalatok egyre inkább 

formalizálják és szervezetté teszik mentoring programjaikat. A mentorálás azonban nem 
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összekeverendő az elmúlt években egyre inkább elterjedt coachinggal, amely fogalmak ösz-

szehasonlítását a 2. táblázat tartalmazza. (Kelló, 2016) 

2. táblázat: A mentorálás és a coaching összehasonlítása 

Mentorálás Coaching 

tanító-tanítvány viszony 

a mentor egy terv, elképzelés alapján dol-

gozik 

a mentorált megbízik a mentorban, és elfo-

gadja a támogatását 

a mentor saját vállalati tapasztalataira tá-

maszkodva ad tanácsot, szervezeti tagként 

nem független 

formális eljárás nélküli folyamat, a mento-

rok általában nem fizetettek 

egyenrangúak a felek 

a coach nem határozza meg a folyamat 

alakulását és tartalmát 

a bizalom és elfogadás szintén feltétel a 

coach és az ügyfél viszonyában 

a külső coach semleges, független a szer-

vezettől, így más, új szempontok és aspek-

tusok alapján dolgozik 

a coaching formális megállapodáson ala-

puló, fizetett folyamat 

Forrás: Kelló Éva, 2016; saját szerkesztés 

2.4. DIGITÁLIS ESZKÖZÖK ÉS PLATFORMOK 

A digitális eszközök az élet szinte minden területén fontos szerepet játszanak napjainkban. 

Meghatározó tényezőkké váltak a munkavégzés, tanulás és szórakozás területén is, valamint 

manapság az emberi kommunikáció és kapcsolattartás alappillérének tekinthetőek. Vállalati 

tekintetben az információtechnológia (IT) képes közvetett hatást gyakorolni a szervezetek 

versenyképességére is a szervezeti tanulás támogató funkciójaként. (Füzy, 2009) 

2.4.1. Az IT és a tudásmenedzsment-rendszerek kapcsolata 

A digitális eszközök megjelenésével egyre inkább elkezdtek terjedni a szervezetek körében 

az IT-alapú tudásmenedzsment rendszerek, amely alapján Füzy Annamária (2009) kettő fő 

generációra bontotta a TM-rendszereket. Az első generáció, a „KM 1.0” körébe tartozó ko-

rai, úgynevezett technológiaközpontú tudásmenedzsment-rendszerek az 1990-es évektől 

kezdtek teret hódítani, és elsősorban az explicit tudásra fókuszáltak. Ilyenek voltak például 

a dokumentumkezelők. Fő komponenseik az adatbázis-kezelő rész és a keresőmotor, a cél-

juk pedig a nem megfelelően strukturált információ menedzselése, valamint a létrejött tudás 

megosztása volt. Emellett kezdtek megjelenni a 90-es évek közepétől a második generáció, 

a „KM 2.0” körébe tartozó emberközpontú tudásmenedzsment-alkalmazások, amelyek az 

emberek közötti közvetlen tudásmegosztást tették lehetővé. A fókuszában az informális ta-

nulás és az együttműködés kialakítása állt, amely elősegítette a döntéshozatalt, az innová-

ciót és a kreativitást. Ekkor már megjelentek a szabad hozzáférésű (open source) szoftverek, 
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a felhasználók között közösségek alakultak a hatékony tudásmegosztás érdekében, valamint 

terjedni kezdtek a társas jellegű számítógépes segédeszközök, például a blogok, amelyek 

lehetővé tették az önfejlesztést, a tudás egyéni felderítését. (Füzy, 2009) 

 Az információtechnológia fejlődése által a szakirodalomban már más, kiterjesztett 

generációs felbontás is található. Kovács Zsolt (2024) tanulmánya szerint a tudásmenedzs-

ment első generációjának középpontjában a tudástermelés technológiája áll, amely a tu-

dást, mint terméket, az információt pedig erőforrásként értelmezi. Nagyvállalati szinten el-

sősorban az információtechnológia adta lehetőségektől várták, hogy átfogóan támogassák a 

tudás hasznosítását, így hazánkban ekkor terjedtek el az adattárak, dokumentumtárak és int-

ranet megoldások. Az IT folyamatos fejlődése mellett kezdett kibontakozni a második ge-

neráció, amely már megkülönböztette az explicit és implicit tudást. Ekkor a tudás már hu-

mánerőforrás-tényezőként volt jelen. Egyre nőtt a tacit tudás fontossága, valamint a tudás-

megosztást és integrálást támogató vezetői magatartás. A harmadik generáció átlépve az 

egyén és szervezet szintjét, már hálózatként van jelen, amelynek középpontjában tudáskö-

zösségek kiépítése áll, a vállalati tudásáramlás, -megosztás és a partnerek tudásának integ-

rálásán keresztül. A tudásmenedzsment negyedik generációjában a tudás önálló tőketé-

nyezőként, értékteremtő vagyonként jelenik meg. Nem csak az ipari szereplők között, ha-

nem a gazdaságfejlesztésben is önálló programot alkot, például az Ipar 4.0 tekintetében. 

Napjaink IT csúcstechnológiája, az MI (AI: artificial intelligence), magyarul a mesterséges 

intelligencia, BIG DATA, valamint a digitalizáció alkotja az ötödik generációt, amely jelen 

korunkban is folyamatosan fejlődik. Összességében mindegyik korszak hasznos elemekkel 

rendelkezik, amelyek nem csak szervezeteket, hanem piacokat is versenyképesebbé tudnak 

tenni. (Kovács, 2024) 

2.4.2. Alkalmazási területei 

Az IT-alapú tudásmenedzsment-rendszerek terjedése elősegítette a szervezetek számára a 

hatékony tudásgenerálást, valamint a tudásmegosztás folyamatának felgyorsulását. Ezek a 

rendszerek nagy segítséget jelenthetnek egyes munkacsoportoknak, azonban előfordulhat, 

hogy egyes részelemek rejtettek maradnak a többi szervezeti tag elől. Problémát okozhat 

még a sokszínű rendszerek okozta információhiány, vagy éppen ellenkezőleg, az informá-

ciós túlterheltség is. (Füzy, 2009) 
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Kiss Ferenc (2017) tanulmánya szerint a tudásmenedzsment négy fő tevékenységé-

ben, a tudás gyűjtésében, tárolásában, feldolgozásában és megosztásában tud az informati-

kai támogatás jelen lenni, amelyet a 6. ábra szemléltet. 

6. ábra: A tudásmenedzsment informatikai támogatási területei 

Forrás: Kiss Ferenc, 2017 

A tudásgyűjtés területén informatikai támogatást jelenthet például szakértői rendsze-

rekben létrehozott szabályok bevitelére szolgáló felületek, vagy a tananyagfejlesztéshez 

használt környezetek. Ide sorolható még a szövegbányászat, az adatbányászat és a big datán 

végzett műveletek. A tudás formalizálás és tárolás informatikai támogatási körébe tartoznak 

azok a szabályrendszerek és formalizmusok, amelyek a kommunikáció megkönnyítése, il-

letve egyértelműsége érdekében jöttek létre. Ide sorolhatóak a protokollok, kommunikációs 

szabálykönyvek, a különböző szabványokkal leírt karakter kódlapok, a nyelvtani szabályok, 

vagy a programnyelvek deklarációja. A tudás feldolgozás esetében létrejöttek következtető 

rendszerek, valamint szakértői rendszereken belül egyes hálózatos modellek, például a tudás 

attribútumú Petri hálók, vagy az olyan emberi következtetések, amelyeket formalizálás után 

a tárolt tudás részévé tesznek szintén informatikai támogatást jelentenek. A tudásmegosztás 

esetében fontos szerepe van a reprezentációnak, vagyis a tárolt tudást minden felhasználó 

számára egyértelművé és használhatóvá kell tenni, valamint fontos, hogy a keresett tudás 

elemek releváns módon megtalálhatóak legyenek a rendszerben. (Kiss, 2017) 

Összességében a tudásmenedzsment és az információtechnológia kettő különböző, de 

egymást jól kiegészítő terület, azonban a vállalat hatékonyságának, eredményességének és 

az innovációjának javulásához elengedhetetlen maga a szervezet, a vezetés, a tanulás és a 

technológia valamennyi pillérének együttműködése és összehangolása. (Mohamed et al., 

2006) 
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2.4.3. Információtechnológia a felsőoktatási intézményekben 

A 21. században kialakult az oktatás területén az elektronikus tanulási környezet. Ez egy 

olyan oktatási területet jelent, amelyben az elektronikus információs és kommunikációs 

technológiák alapvető szerepet töltenek be a tanulás és tanítás feltételeinek megteremtésé-

ben. Ezek az információ- és kommunikációtechnikai eszközök a tanuláshoz szükséges in-

formációk széles körét biztosítják, és ideális esetben jól felépített tudásanyagok, részletes 

útmutatások, valamint a tanulási folyamatot támogató és annak eredményességét értékelő 

programok is rendelkezésre állnak. Ma már az információk feldolgozása, tárolása, módosí-

tása és továbbítása elsősorban digitális technológiák révén valósul meg, így gyakran nevezik 

digitális tanulási környezetnek az elektronikus tanulási környezetet. Ez kommunikációs csa-

tornákat is kínál a tanulóknak, amely lehetőséget teremt a tanulótársakkal való kapcsolat-

tartásra, a közös tudásépítésre, valamint a tanulási folyamat során felmerülő problémák 

megoldásához tanárok segítségének igénybevételére. Az elektronikus tanulási környezet 

nem ellentétje vagy alternatívája a hagyományos iskoláknak, tanulási környezetnek, hanem 

ezek eszköztárának infokommunikációs technikával kibővült változataként értelmezhető. 

(Komenczi, 2013) 

Az elmúlt években egyre elterjedtebbé vált hazánkban is az e-learning, magyarul az 

elektronikus tanulás fogalma, amelyet Kovács Ilma (2007) a tanulmányában így fogalma-

zott meg: „Magával az „elektronikus” szóval a magyar nyelvben, illetve az azt rejtő „e” 

előtag használatával az e-learning angol szóban, mindenképpen hangsúlyozottá válik az in-

formációk digitalizálása, és azok elektronikus úton történő közvetítése az oktatásban/kép-

zésben. A másik hangsúly a tanulás szóra helyeződik a hajdani tanítással szemben.” (Ko-

vács, 2007). A korszerű e-learning rendszerekben, a hagyományos szöveges és ábrás ma-

gyarázat mellett jelen vannak multimédiás eszközök is, például hang vagy videó. Ez a tanu-

lási forma lehetővé teszi a hallgatók számára, hogy saját tempójukban és időbeosztásuk sze-

rin tudják elsajátítani az új ismereteket, valamint az internet segítségével tovább bővíthetik 

a tananyaggal kapcsolatos információikat, hogy minél könnyebben be tudják fogadni az új 

tudást. Magyarországon jól ismert eLearning rendszer a Moodle, vagy az Ilias. (Kiss, 2017) 
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3. A KUTATÁS: CÉLTÓL A MÓDSZERTANIG 

3.1. A KUTATÁS CÉLJA 

A kutatásom célja, hogy egy aggregált képet kapjak a Pannon Egyetem Zalaegerszegi Egye-

temi Központ duális képzési helyein folyó tudásmenedzsment folyamatokról. Emellett cél-

kitűzése még a kutatásnak, hogy felmérje a duális partnerszervezetek és a PE ZEK közötti 

tudásmenedzsment-rendszert, valamint a vállalatoknál használt digitális eszközök és plat-

formok szerepét a tudásmenedzsmentben.  

3.2. A KUTATÁS MENETE 

A kutatásom elsődleges lépése a vizsgálni kívánt terület kiválasztása volt, amely döntésben 

a legnagyobb motivációt az jelentette számomra, hogy az egyetemi képzés kezdete óta én 

is duális képzésben veszek részt, így vált kutatásom fókuszává a PE ZEK duális partnervál-

lalatainak vizsgálata. A témaválasztást követően fogalmaztam meg a kutatási kérdéseimet, 

amelyek mentén aztán átfogó szakirodalmi elemzést végeztem a kutatott témában, majd fel-

állítottam a hipotéziseket. Ezt követően állítottam össze a kiválasztott PE ZEK duális part-

nervállalatnál lefolytatott mélyinterjú kérdéseit (1. melléklet: Mélyinterjú vezérfonala), amit 

a kiválasztott nagyvállalat egy témában felelős HR szakemberével készítettem. Az általa 

adott válaszok lehetővé tették számomra, hogy megismerjem azokat a tényezőket, kihívá-

sokat, problémákat, amelyekkel a vizsgálatom alanyai szembesülhetnek a tudásmenedzs-

ment-rendszerek kapcsán. Ezek mentén állítottam össze a kérdőívem pilot verzióját, vala-

mint egyidejűleg felmértem az egyetemi központtal kapcsolatban álló duális partnervállala-

tok számát. A kérdőív elsődleges verzióját a duális képzési helyem (Flextronics Internatio-

nal Kft.) mentorainak kitöltésével teszteltem, majd az ő visszajelzésük és javaslataik mentén 

készítettem el a végleges verziót, amelyet aztán e-mail-es megkereséssel küldtem el a PE 

ZEK duális partnervállalatainál dolgozó mentorokhoz. A kitöltések folyamatos nyomon kö-

vetését és a megfelelő számú kitöltést követően lezártam a kérdőívet. Az adatok kvantitatív 

elemzéséhez MS Excel programot használtam. A kutatásom menetének vizuális megjelení-

tésére az alábbi 7. ábra hivatott. 
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7. ábra: A kutatás folyamatábrája 

Forrás: saját szerkesztés 

3.3. KUTATÁSI KÉRDÉSEK 

A dolgozatomban az alábbi kutatási kérdések megválaszolását céloztam meg: 

K1. Mi jellemzi a PE ZEK duális képzési helyeinek tudásmenedzsment-rendszerét? 

K2. Mit eredményezhet a hallgatók és a partnerszervezetek részére a PE ZEK és a duális 

képzési helyek közötti hatékony tudásmegosztás? 

K3. Milyen szerepet játszanak a digitális eszközök és platformok a tudás tárolásában és 

megosztásában a PE ZEK duális képzési helyein? 

3.4. HIPOTÉZISEK 

A kutatott téma kapcsán, a kutatási kérdések mentén az alábbi hipotéziseket állítottam fel: 

H1. A PE ZEK duális képzési helyein a tudásmenedzsment-rendszerek fő jellemzője a 

szervezeti tudás megőrzésére való törekvés. 

H2. A duális képzés keretében a PE ZEK és a partnerszervezet közötti hatékony tudás-

megosztás és kommunikáció elősegíti a hallgatók gyakorlatorientált fejlődését és 

növeli a felsőoktatási képzés hasznosíthatóságát a szervezeteknél.  
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H3. A duális szervezetek strukturált adatbázisokat és digitális rendszereket használnak, 

a vállalati tudás hosszú távú megőrzésének és a tudás hatékony megosztásának ér-

dekében. 

3.5. KONCEPTUALIZÁLÁS 

Az alábbiakban kifejtem a hipotézisekben található változók konceptualizációját. 

A tudásmenedzsment-rendszer meghatározás alatt a 2. ábra látható Probst modell 

körfolyamatának elemeit értem, amelyek az alábbiak: 

• Tudáscélok meghatározása értelmében a vállalati célkitűzésekhez kapcsolódó tu-

dásigény meghatározása. 

• Tudásazonosítás, amely szervezetnél már meglévő tudás áttekintését, feltérképe-

zését jelenti. 

• Tudásmegszerzés, azaz a működéshez szükséges tudás formális vagy informális 

csatornákon keresztül, külső vagy belső forrásból történő megszerzése. 

• Tudásfejlesztés alatt értem a munkavállalók tudásának szinten tartását, új ötletek 

generálására való ösztönzését. 

• A tudásmegosztás a szervezeten belüli tudás átadását jelenti, amely történhet köz-

vetett vagy közvetlen módon is. 

• Tudásmegőrzés: a szervezeten belüli tudás elraktározása. 

• A tudásfelhasználás alatt a már meglévő tudás hatékony felhasználását értem, 

amely hozzájárul a szervezet eredményességéhez. 

• Tudás mérése: szervezeti tudás változásának nyomon követése, tudáscélok megva-

lósulásának mérése. 

A tudásmenedzsment-rendszerek fő jellemzője alatt a fenti körfolyamat lépései közül 

a leginkább fontosnak tartott elemet értem. 

A PE ZEK és a partnerszervezetek közötti hatékony tudásmegosztás és kommuni-

káció alatt értek minden olyan csatornát és módszert, amely lehetővé teszi a tudás áramlását 

az intézmények között. 

A szervezeti tudás hosszú távú megőrzése értelmében, az adott szervezet elegendő 

emberi, anyagi, technológiai és infrastrukturális erőforrással rendelkezik a szervezeten be-

lüli tudás elraktározásához. 

 A tudás hatékony megosztása alatt értek minden olyan erőforrást és módszert, amely 

elősegíti a tudás szervezeten belüli zavartalan áramlását és elérhetőségét. 
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A technológiai platformok és eszközök használatán alábbiakat értem: 

• Vállalatirányítási rendszer olyan szoftver, amely az adatokat és információkat 

gyűjti és tárolja, ezáltal azok elérhetővé válnak az egész szervezet számára. (pl.: 

SAP) 

• Felhőalapú tárhelyek, amelyek lehetővé teszik a dokumentumok, információk biz-

tonságos tárolását, megosztását és hozzáférhetőségét. (pl.: Google Drive, On-

eDrive for Business) 

• Tartalomkezelő rendszerek alatt azokat a dokumentumkezelő rendszereket értem, 

amelyek lehetővé teszik a fájlok központi tárolását és keresését. (pl.: SharePoint, 

Google Workspace) 

• Vállalati intranet olyan belső rendszer, amely lehetővé teszik a vállalati tudás köz-

pontosított tárolását, és hozzáférést biztosítanak a munkavállalóknak különféle in-

formációkhoz, dokumentumokhoz és folyamatleírásokhoz. (pl.: Jive, Workplace 

by Meta) 

• Az Adatbázison egy nagy adathalmazt értek, amely adatokból a szervezet számára 

hasznos információkat a tudásbázis gyűjti össze. 

• A kommunikációs platformok hozzájárulnak a tudás valós idejű megosztásához 

csoportos és egyéni chat, fájlmegosztás, valamint videokonferenciák által. (pl.: 

Microsoft Teams, Zoom) 

• Dokumentum megosztó eszközök: dokumentumok biztonságos tárolását és megosz-

tását, valamint valós idejű közös szerkesztést teszik lehetővé akár különböző rész-

legek, csapatok között is. (pl.: Google Drive, Dropbox Business) 

• Az E-learning platformok olyan oktatási felületek, amik által lehetőség nyílik a 

szervezeten belüli tudásmegosztásra tanfolyamok és képzések formájában. (pl.: 

Moodle, TalentLMS) 

3.6. KUTATÁSMÓDSZERTAN 

A vizsgálat során mind kvantitatív, mind kvalitatív adatgyűjtési módszereket is alkalmaz-

tam annak érdekében, hogy a kutatási kérdéseimre átfogó és részletes válaszokat gyűjthes-

sek. A két módszer kombinációja lehetővé tette, hogy a vállalatok tudásmenedzsment-fo-

lyamatairól gazdagabb és átfogóbb képet kapjak. 
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3.6.1. Kvalitatív kutatás 

A mélyinterjú a kvalitatív adatgyűjtés egy olyan formája, amely során a kérdező előre meg-

fogalmazott és esetlegesen rögtönzött kérdéseket intéz a kutatási témában tájékozott sze-

mélyhez. Ez a módszer lehetővé teszi az adatgyűjtő egyén számára a válaszadó vélemény-

ének és gondolatainak feltárását és megértését a kutatott témában, így igazán pontos infor-

mációkhoz lehet jutni (Mayer, 2018). Mélyinterjút olyan esetben érdemes alkalmazni, ami-

kor részletes információgyűjtés és az egyén véleményének megértése a cél. A szakértői in-

terjú a mélyinterjú egy típusa, amely esetén a témában kifejezetten jártas személy vélemé-

nyét és tapasztalatát szeretné megismerni a kérdező, mint például az adott terület szakem-

bere vagy kutatója (Mitev, 2019). 

A kutatás során kvalitatív adatgyűjtés keretében mélyinterjút készítettem egy kivá-

lasztott PE ZEK duális partnervállalat e témában felelős személyével. Ennek az interjúnak 

az volt a célja, hogy mélyen feltárjam azokat a tényezőket, problémákat és lehetőségeket, 

amelyekkel a vizsgálatom alanyai szembesülnek, valamint, hogy mélyebb betekintést nyer-

jek a vállalatok tudásmenedzsment-stratégiáiba és a gyakorlati megvalósítás kihívásaiba. 

Az interjú strukturált szerkezetű volt, amely értelmében az általam előre meghatározott kér-

déssoron végig haladva tudtam nagyobb betekintést nyerni az érintett vállalat tudásme-

nedzsment-rendszerébe. 

Az interjú vázlatának megírása során az elsődleges célom az volt, hogy olyan kérdé-

seket fogalmazzak meg, amelyek mélyebb betekintést nyújtanak a vállalat tudásmenedzs-

ment-gyakorlataiba és a duális képzési programban betöltött szerepébe. A vázlat elkészíté-

sénél szem előtt tartottam, hogy a kérdések nyitottak legyenek, lehetőséget adva az interjú-

alanynak a részletes és teljeskörű válaszadásra. A végleges interjú vezérfonal az 1. 

melléklet: Mélyinterjú vezérfonalasorán kerül bemutatásra. A mélyinterjú kérdéssorának 

összeállítása a kutatási kérdések mentén került kialakításra, így három fő témakör köré cso-

portosítottam azokat: 

1. Tudásmenedzsment a vállalatnál: Az első blokk célja az volt, hogy feltárjam a válla-

lat tudásmenedzsment-stratégiáit, eszközeit és gyakorlatát. Kérdéseim érintették a tu-

dás megosztásának, tárolásának és hasznosításának folyamatait, valamint a vállalat által 

alkalmazott belső képzési és fejlesztési rendszereket. 

2. Duális képzés szerepe és kihívásai: A második témakörben az egyetemi központtal 

való együttműködés volt a fókuszban a duális képzés keretében. Itt olyan kérdéseket 

tettem fel, amelyek arra irányultak, hogy hogyan zajlik a gyakornokok integrálása a 
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vállalat tudásmenedzsment-rendszerébe, hogyan történik a tudásátadás az intézmények 

között, és milyen kihívásokkal szembesül a vállalat a folyamat során. 

3. Digitális eszközök és platformok szerepe: Ebben a részben a kérdéseim arra irányul-

tak, hogy milyen digitális platformokat alkalmaz a vállalat a tudásmenedzsment folya-

mataiban, valamint ezek a digitális megoldások hogyan járulnak hozzá a tudás köny-

nyebb eléréséhez és megosztásához, illetve milyen kihívásokkal szembesülnek a tech-

nológiák használata során. Végül arra is kitértek a kérdések, hogy milyen jövőbeli fej-

lesztéseket terveznek a digitális eszközök terén a tudásmenedzsment hatékonyságának 

növelése érdekében. 

Az interjú vázlatának kialakításakor külön figyelmet fordítottam arra, hogy a kérdések 

logikusan kapcsolódjanak egymáshoz, és lehetővé tegyék az interjúalany számára, hogy át-

fogó képet adjon a vállalatnál zajló tudásmenedzsment-folyamatokról és a duális képzéssel 

kapcsolatos tapasztalatairól. 

3.6.2. Kvantitatív kutatás 

Kvantitatív adatgyűjtés céljából kérdőívet állítottam össze a PE ZEK duális partnerszerve-

zeteinél dolgozó mentorok tapasztalatainak és véleményének felmérése céljából, a szerve-

zetek tudásmenedzsment-gyakorlatainak és a duális képzési programok hatékonyságának 

feltárásához. Az elsődleges pilot verzió kitöltésére a duális képzési helyem (Flextronics In-

ternational Kft.) mentorait kértem fel. Az ő általuk javasolt módosítások és változtatások 

mentén készítettem el a végleges verziót, valamint a visszajelzésük alapján a kitöltési idő 

hosszát is fel tudtam mérni, amely végül ez alapján 10-15 percben került meghatározásra.  

A kérdőív kialakításakor elsődleges célom volt az, hogy a kutatás fő kérdéseivel össz-

hangban álló, releváns adatokat gyűjtsek a szervezetek tudásmenedzsment-gyakorlatairól és 

a duális képzéssel kapcsolatos tudásmenedzsment-folyamataikról. A kérdőív felépítése so-

rán fontos szempont volt, hogy a kérdések egyértelműek, mérhetők és a válaszadók számára 

könnyen megválaszolhatók legyenek, valamint, hogy a hipotézisek alátámaszthatóak/cáfol-

hatóak legyen a válaszok által. 

Az adatgyűjtésben a kerdoivem.hu oldalon általam szerkesztett kérdőívet alkalmaz-

tam. A nyitóoldalon a kutatással kapcsolatos rövid ismertető szerepel, majd általános adat-

ként a kitöltő mentor foglalkozására kérdezek rá, a válaszok hátterének pontosabb megis-

merése céljából. Annak érdekében, hogy minél átfogóbb képet kaphassak a szervezetek ta-

pasztalatairól és véleményéről a kutatott témában, végül 43 kérdés került megfogalmazásra 

a kérdőívben. Ebből az első a mentorok munkahelyének megjelölését tartalmazza, kizárólag 
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a kitöltő vállalatok nyomon követhetőségének céljából, majd a többi kérdés irányul a témá-

val kapcsolatos információkra. A kutatási kérdések mentén szintén három részre bontható a 

kérdőív kialakítása is. Elsőként a szervezetek tudásmenedzsment-rendszereivel kapcsolat-

ban szerepelnek kérdések, majd az egyetemi központtal és a duális képzés keretein belül 

megvalósuló tudásmegosztás kerül előtérbe, végezetül pedig a cégek működésében jelen 

lévő digitális eszközök TM-ben játszott szerepére vonatkoznak a kérdések. Összességében 

a kérdések többsége esetén öt fokú Likert-skálán kérem a kitöltőket a válaszadásra, emellett 

egy és többválasztós kérdések is szerepelnek.  
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4. KUTATÁS EREDMÉNYEINEK ÉRTÉKELÉSE 

Az alábbi fejezetben mutatom be a kutatásom legfőbb eredményeit. Elsőként a kiválasztott 

duális képzési helyen készített mélyinterjú eredményeit elemzem, majd pedig a partnerszer-

vezetek mentoraival lefolytatott kérdőív által beérkezett adatokat vizsgálom. A fejezet vé-

gén értékelem a hipotéziseket, valamint megválaszolom a kutatási kérdéseket. 

4.1. AZ INTERJÚ LEÍRÓ ELEMZÉSE 

A következőkben bemutatom a kiválasztott PE ZEK duális partnervállalat egy, a kutatási 

témában tájékozott személyével készített mélyinterjú eredményeit. 

A mélyinterjú (1. melléklet: Mélyinterjú vezérfonala) során elsősorban a vállalat tu-

dásmenedzsment rendszerére és gyakorlatára összpontosítottam. A célom az volt, hogy mé-

lyebb betekintést nyerjek abba, hogy hogyan kezelik és osztják meg a tudást a szervezeten 

belül, milyen módszereket alkalmaznak az információ hatékony áramlásának biztosítására, 

és hogyan alakítják ki a tudás megszerzésére, megőrzésére és megosztására irányuló folya-

mataikat. Utóbbiak kapcsán az alábbi eszközöket, módszereket alkalmazza a kiválasztott 

vállalat az interjúalany elmondása alapján: 

• Tudásgyűjtés: A vállalat a meglévő tudásának összegyűjtéséhez egy folyamattérképet al-

kalmaz, amely vizuálisan ábrázolja a szervezet különböző tudásterületeit és az informá-

cióáramlás főbb pontjait, ezáltal egy strukturált rendszer keretein belül elérhetőek a külön-

böző területekhez kapcsolódó releváns információk és dokumentumok. Itt elérhető az ösz-

szes vállalati eljárás és utasítás, amihez minden munkavállaló kap hozzáférést. A folya-

mattérképhez kapcsolt dokumentumok automatikusan feltöltődnek egy belső dokumen-

tumkezelő rendszerbe, amelyen belül a személyzeti osztály oktatási anyagokat és vizsgát 

is tud párosítani hozzájuk, valamint a munkautasításokat is itt tárolják.   

Emellett a SharePoint platformot is alkalmazza a vállalat, amely fontos linkeket, irányel-

veket és hírleveleket tartalmaz, valamint a folyamattérképhez hasonlóan itt is elérhetőek a 

különböző osztályok dokumentumai, azonban jobban strukturált és átlátható formában.  

A rendszeres tudásgyűjtési folyamatot segíti az adott cégnél, hogy a dokumentumkezelő 

rendszerben megjelenő oktatásoknak van lejárata, emellett vannak ismétlődő oktatások, 

online tréningek, valamint egyes osztályoknak évente kötelező kurzusokat is el kell vé-

gezniük, amelyekhez képzés is tartozik. A vállalat egy portált is biztosít, amelyre a vezetők 

fel tudják vinni a teljesítményértékeléseket, különböző anyagok elérhetőek itt, amelyek 
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segítségével fel tudnak készülni szakmai előadások tartására, prezentálásra, valamint a 

programok, események is itt kerülnek kihirdetésre. 

• Tudásmegőrzés: A tudás megőrzésében szintén jelentős szerepet játszanak a fent említett 

platformok és rendszerek a megkérdezett cégnél. Minden adat digitalizált és rendszerekbe 

gyűjtött. Annak érdekében, hogy a tárolt tudás naprakész legyen, a folyamattérképen min-

den dokumentumnak egy éves lejárata van, amely értelmében, ha nem változik a doku-

mentum, akkor is át kell nézni és jóvá kell hagyni a megfelelőségét, ha pedig változás van 

frissíteni kell. Egyes dokumentumok esetén gyakrabban is szükség van frissítésre, vala-

mint a munkautasításoknál bekövetkező változás esetén is meg kell tekintenie a felhasz-

nálóknak azokat, amelyet a rendszer ellenőriz. A kötelező online tréningek esetében jelzi 

a rendszer, ha lejárt képzése van a munkavállalónak, és bizonyos idő után az adott vezető 

is kap értesítést az el nem végzett képzésről. Az interjúalany elmondása alapján a tárolt 

tudás biztonságának megőrzése érdekében minden vállalati oldal csak céges felhasználói 

fiókkal, tehát felhasználónév és jelszó megadásával hozzáférhető, emellett a különböző 

meghajtók is csak az informatikai osztály által adott hozzáféréssel elérhetőek. 

• Tudásmegosztás: A tudásmegosztásban szintén jelentős szerepet játszanak a digitális esz-

közök és platformok a vállalatnál, leginkább a következők: e-mail, zoom meeting, chat, 

céges telefon (amin szintén elérhető az e-mail is), folyamattérkép, HR portál, SharePoint, 

közös meghajtók, megosztott fájlok, felhő alapú adattárolók és webinárok. Ezeken kívül a 

tudás megosztását segítik még a cégnél a személyes meetingek, plakátok, hírlevelek, a 

„coffee talk”, „town-hall meeting” és a munkavállalói fórumok. Emellett a vállalat létre-

hozott egy „business excellence” nevezetű tudásmegosztó fórumot, amely középpontjában 

a pénz megtakarítás áll. Ennek értelmében különböző osztályok projekteket hoznak létre 

az adott területen, amelyeknek a végső célja, hogy ne csak az adott projekten hozzon meg-

takarítást, hanem az egész vállalatra ki lehessen terjeszteni a módszert. Az interjúalany 

elmondása szerint nagyon hasznos a vállalatnál alkalmazott „lessons learned” rendszer, 

amelynek lényege, hogy a szervezeti egységek bemutathatják, hogy egy adott hibát hogyan 

oldottak meg és mit tanultak belőle. A legtöbb ilyet benyújtó osztályt jutalmazni szokták, 

ezzel is ösztönözve a tudásmegosztást. Problémát jelenthet azonban a tudásmegosztás te-

kintetében, hogy a munkavállalók kilépésekor elveszhet a tudás, mert nincs szabályzat 

arra, hogy biztosan átkerül-e a tudás a következő, pozíciót betöltő személyhez.   

Az információtechnológia adta lehetőségek nagyban hozzájárulnak a vállalat tudás-

menedzsment-rendszerének zavartalan működéséhez, azonban sok kihívást is jelenthetnek. 
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Például az interjúalany kitért arra, hogy a vállalatnál túl sok rendszer van, ezáltal túl sok 

információ is, de ez a vállalat méretéből és a munkavállalói létszám nagyságából adódik 

legfőképp. A tudástőke könnyen elérhetővé válhat emiatt a versenytársak számára, és nagy 

veszélyt jelent az is, hogy feltörhetik a rendszert, valamint a munkavállalók is tudnak ki-

vinni értékes információkat. Ezek kivédésére fejlesztettek már IT megoldásokat, például 

nem lehet pendrive-t bedugni a céges eszközökbe. Az interjúalany negatívumként megem-

lítette még, hogy új belépőként nehéz és időigényes lehet eligazodni a rendszerben, és ne-

hézséget okozhat a különböző jogokat megkapni a hozzáférésekhez. 

A mélyinterjú során kiemelt figyelmet fordítottam a vállalat és az egyetem közötti 

tudásmegosztás módjainak és kihívásainak feltárására is, leginkább arra fókuszálva, hogy 

milyen együttműködési formák és eszközök támogatják az információáramlást a két intéz-

mény között. Azzal kapcsolatban, hogy milyen kihívásokkal találkozik a vállalat a duális 

képzés során a tudás átadása és megosztása tekintetében a következő választ adta az inter-

júalany: „A szorgalmi időszakban heti egy vállalatnál töltött nap kevésnek bizonyul, mert 

így nem mernek hosszabbtávú feladatokat a hallgatókra bízni, tehát összességében csak a 

nyári időszakban és az utolsó félévben tud hatékonyabb munkavégzés megvalósulni.” Az 

interjúalany véleménye szerint szorosabb kapcsolattartásra lenne szükség az intézmények 

között, például elő lehetne írni, hogy legyenek havonta konzultációk azzal kapcsolatban, 

hogy hogyan halad a diák az elméleti és gyakorlati tudás elsajátításával, valamint össze le-

hetne kötni az intézmények oktatóit, szakembereit. Tudásmegosztás tekintetében elmond-

ható, hogy a céghez elméleti tudás jön be az egyetem által, ők pedig a gyakorlati tudást 

adják a hallgatóknak. A megkérdezett elmondása szerint van arra lehetőség, hogy az egye-

tem felkérheti a vállalatokat, hogy a szakembereik legyenek óraadók, tartsanak a gyakorlat-

ról elméleti oktatást. Emellett az egyetemi oktatók is jöhetnének gyárlátogatásra az intéz-

mények közötti tudásmegosztás jegyében. A vállalat abban is partner lenne, hogy a meglévő 

szakok mellé új szakokat, szakirányokat hozzon létre az egyetemi központ, és amikor ezek-

nek a szakoknak a képzési programját alakítják ki, felkereshetik a vállalatot, hogy az adott 

tananyag mellé milyen gyakorlati tudást tudnának hozzáadni. 

Összességében az interjúalany elmondása szerint a tudásmenedzsmentre, mint straté-

giai menedzsment feladatra tekintenek, amely folyamatosan jelen van a cég mindennapi 

működésében, a digitális eszközök és platformok használata pedig elengedhetetlen és min-

dennapos a szellemi állományban. Az interjú alapján a vállalat és az egyetem közötti 
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tudásmegosztás többnyire informálisan történik, noha strukturáltabb folyamatokat is szíve-

sen megvalósítanának a hatékonyság növelése érdekében.  

4.2. A KÉRDŐÍV EREDMÉNYEINEK ELEMZÉSE 

A kérdőívet 14 duális partnerszervezet összesen 17 mentora töltötte ki. Az ő válaszaik elem-

zése alapján mutatom be a helyi szervezetek tudásmenedzsment-gyakorlatainak jellemzőit. 

4.2.1. A tudásmenedzsment-rendszerek elemzése 

Az alábbi alfejezetben elsőként a tudásmenedzsment-rendszerek hatékonyságának mérését 

ismertetem, majd az első kutatási kérdésemhez kapcsolódó hipotézis vizsgálatát mutatom 

be.  

Mielőtt rátérek első hipotézisem elemzésére, fontosnak tartom bemutatni azt, hogy a 

válaszadók vélekedése alapján jellemzően milyen módszerekkel mérik a szervezeteken be-

lül ezek hatékonyságát. A 8. ábra szerinti eredmények azt mutatják, hogy a duális partnerek 

a megadott módszerek közül jellemzően a munkavállalói elégedettségi felmérések és a pro-

jekteredmények sikerességének mérése alapján értékelik a tudásmenedzsment-rendszereik 

hatékonyságát. 

 

8. ábra: Tudásmenedzsment-rendszerek hatékonysáságnak mérése 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 
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Az első hipotézisem: A PE ZEK duális képzési helyein a tudásmenedzsment-rend-

szerek fő jellemzője a szervezeti tudás megőrzésére való törekvés.  

Annak érdekében, hogy minél átfogóbb képet kapjak, a tudásmenedzsment-rendszer 

körfolyamatának (2. ábra) főbb elemei mentén elemzem a beérkezett válaszokat. A tudás-

célok meghatározása kapcsán a következő eldöntendő kérdések szerepelnek a kérdőívben, 

amelyek kitöltési eredményeit a 3. táblázat mutatja be: 

3. táblázat: Tudáscélokkal kapcsolatos válaszok összegzése 

Kérdés Igen (fő) Nem (fő) Nem tudom 

(fő) 

Van-e a vállalatnak kialakított mechanizmusa a 

munkavállalók képzési igényeinek felderítésére? 
7 9 1 

Készít-e a vállalat terveket a munkavállalók jö-

vőbeli tudásigényének kielégítésére? 
6 9 2 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

A beérkezett válaszok alapján megállapítható, hogy a szervezetek többsége nem alakít 

ki mechanizmusokat a munkavállalók képzési igényeinek felderítésére és terveket jövőbeli 

tudásigényeik kielégítésére, tehát a szervezeti tudáscélok meghatározására nem fordít nagy 

figyelmet a duális képzési helyek többsége. 

Tudásazonosítás vonatkozásában az alábbi kérdést tettem fel: A vállalat azonosítja-

e a különbséget a munkavállaló jelenlegi tudása és az optimális munkavégzéshez szükséges 

tudás között? Erre a kérdésre 7 „igen”, 6 „nem” és 4 „nem tudom” válasz érkezett be, amely-

ből arra következtetek, hogy sok szervezet nem fordít kellő figyelmet a meglévő tudás azo-

nosítására, de egyes duális képzési helyek ezt a körfolyamat elemet is fontosnak tartják. 

A tudásmegszerzés kapcsán elsőként felmértem, hogy jellemzően mely megadott 

módokon szerzik meg a hatékony működéshez szükséges tudást a szervezetek (9. ábra). 

Annak érdekében, hogy megfelelő következtetést tudjak levonni, a tudás megszerzésének 

módjai esetén az általam használt öt fokozatot, három fokozatra szűkítem, a következő ösz-

szevonást alkalmazva: I: nem jellemző; II: semleges; III: jellemző. A nem tudom megítélni 

választási lehetőségét jelen esetben senki nem választotta, így ezt most figyelmen kívül ha-

gyom. A csoportosítást követően a következő megállapítást fogalmazom meg: A tudás meg-

szerzésének feltüntetett módjai közül a leginkább jellemzőnek a beszállítókkal és egyéb 

partnerekkel való kapcsolatot (15), a saját K+F tevékenységüket (11), majd az ügyfélelem-

zéseket, piackutatásokat (10), külső tanfolyamokat, tréningeket (10), szervezeten belüli kép-

zési programokat (10) tartják. 
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9. ábra: Tudás megszerzésének módjai 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Ezt követően a válaszadók kitöltései alapján felmértem, hogy a szervezetek többsége 

egyet ért azzal, hogy tudás megszerzése biztosított a saját munkahelyükön belül. Az ered-

ményeket a 10. ábra mutatja. 

 

10. ábra: Tudás megszerzésének biztosítottsága 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Összességében a beérkezett válaszok alapján megállapítható, hogy a munkavállalók 

számára biztosított a tudás megszerzése a szervezeteken belül, és a duális partnerek számos 

különböző módot használnak a működéshez szükséges tudás megszerzéséhez, amely alap-

ján arra következtetek, hogy a tudásmegszerzés nagy jelentőséggel bír a duális képzési he-

lyeken. 

A tudásfejlesztéssel kapcsolatban elsőként azt szerettem volna felmérni, hogy a szer-

vezetek munkavállalói miként fejleszthetik a tudásukat. A válaszokat a 11. ábra szemlélteti, 
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amelyből arra következtetek, hogy a négy megadott mód mindegyike jelen van a duális 

szervezetek tudásfejlesztési tevékenységében, azonban eltérő mértékben használják azokat. 

A beérkezett válaszok alapján megállapítható, a külső képzések és tanfolyamok a legjellem-

zőbb tudásfejlesztés mód. 

 

11. ábra: Tudásfejlesztés módjai 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Ezen kívül még a 4. táblázat feltüntetett kérdések mentén kívántam jobban megis-

merni a szervezetek tudásfejlesztési tevékenységét: 

4. táblázat: Tudásfejlesztés egyes módjai 

Kérdések Igen (fő) Nem (fő) Nem tudom 

(fő) 

A vállalatnál kapott képzés lehetővé teszi-e 

a munkavállalók számára, hogy javítsák a 

munkateljesítményüket? 

15 1 1 

Vannak-e a vállalatnak azonosított külső 

személyei vagy szervezetei, akik hozzájá-

rulhatnak a vállalat ismereteinek fejlesztésé-

hez? 

9 5 3 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Elmondható, hogy a duális partnerszervezetek nagy hangsúlyt fektetnek a belső tu-

dásfejlesztésre különböző módszereket alkalmazva. A mentorok visszajelzése alapján a 

képzések pozitív hatással vannak a munkateljesítményre, emellett gyakran külső partnerek 

is hozzájárulnak a szervezetek tudásának fejlesztéséhez. 
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A szervezeteken belüli tudásmegosztás feltárása érdekében elősorban a szervezeten 

belüli folyamatát akadályozó tényezőket szerettem volna megismerni. A 12. ábra alapján 

elmondható, hogy a szervezeteknél többségében a túlterheltség, időhiány, a dokumentálás 

bonyolultsága, a kollégák közötti verseny és a motiváció hiánya befolyásolja negatívan a 

belső tudásátadást.  

12. ábra: Tudásfejlesztés módjai 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Mindezen tényezők ellenére a szervezetek nagyobb része úgy gondolja, hogy a mun-

kahelyén belüli tudásmegosztás eredményes. Arra a kérdésre, hogy mennyire ért egyet azzal 

az állítással, hogy a munkahelyén a tudásmegosztás eredményes, a 17 kitöltő közül 10-en 

pozitív visszajelzést adtak. (13. ábra) 

 

13. ábra: A tudásmegosztás ererdményessége 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

2

8

4

3

0 1 2 3 4 5 6 7 8

5 - Teljes mértékben

4

3

2

1 - Egyáltalán nem jellemző

Kitöltők száma (Fő)

A tudásmegosztás eredményessége

3

1

4

5

2

1

3

1

2

2

1

2

3

5

6

3

4

2

5

5

7

4

7

6

8

5

2

4

7

7

7

2

3

5

8

7

1

1

5

2

1

3

3

2

2

1

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

Motiváció hiánya

Kollégák közötti verseny

Dokumentálás bonyolultsága

Nem megfelelő technikai eszközök

Adatbiztonsági aggályok

Vállalati struktúra rugalmasságának hiánya

Kommunikációs  csatornák hiánya

Bürokratikus akadályok

Időhiány

Túlterheltség

Kitöltők száma (Fő)

Tudásmegosztást akadályozó tényezők

1 - Egyáltalán nem jellemző 2 - Kevésbé jellemző 3 - Semleges

4 - Jellemző 5 - Teljes mértékben jellemző Nem tudom megítélni



35 

 

A duális képzési helyek megosztóan igyekeznek a szervezeten belüli tudásmegosztást 

ösztönözni, a leginkább használt eszközök erre például továbbtanulási, fejlődési lehetősé-

gek biztosítása, csoportmunkára ösztönzés és a mentoring program bevezetése, amelyet a 

14. ábra szemléltet.  

14. ábra: Tudásmegosztás ösztönzése 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Ezek mellett eldöntendő kérdéseket is feltettem a tudásmegosztás kapcsán, amelyeket 

az 5. táblázat szerint töltöttek ki a megkérdezett mentorok. 

5. táblázat: Tudásmegosztási szokások 

Kérdések Igen (fő) Nem (fő) Nem tudom 

(fő) 

Motiválja-e a vállalat a tudásmegosztás fo-

lyamatát? 
9 4 4 

A vállalat különböző folyamataiban kelet-

kezett tudás az egész vállalat számára elér-

hetővé válik? 

8 5 4 

A vállalaton belül egyértelműen azonosítva 

vannak-e a különböző témák szakértői, aki-

ket szükség esetén keresni lehet? 

10 5 2 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Összességében az eredmények azt igazolják, hogy a szervezetek működésében meg-

határozó szerepe van a tudásmegosztás biztosításának is. 

3

5

1 1

5 5

3

4

2

4

2

3

5

3

5

3

4

5

4

55 5

6

8

6

4 4

1

3

2

1 11

0

1

2

3

4

5

6

7

8

Pénzügyi

ösztönzők,

bónuszok

Elismerési

programok

Továbbtanulási,

fejlődési

lehetőségek

Csoportmunkára

ösztönzés

Mentoring

program

bevezetése

Különböző

osztályok

csapatba

szervezése

projekteken

belül

Ötletbörzék,

brainstorming

K
it

ö
lt

ő
k
 s

zá
m

a 
(F

ő
)

Tudásmegosztás ösztönzése

1 - Egyáltalán nem jellemző 2 - Kevésbé jellemző 3 - Semleges

4 - Jellemző 5 - Teljes mértékben jellemző Nem tudom megítélni



36 

 

A tudásmegőrzés kapcsán egy 1-től 5-ig terjedő Likert-skálán kértem a kitöltőket, 

hogy jelöljék, mennyire értenek egyet a 15. ábra szerint feltüntetett állításokkal a munka-

helyükkel kapcsolatban: 

 

15. ábra: Szervezeti tudásmegőrzés 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Az eredmények azt mutatják, hogy a legtöbb duális partner megfelelően megőrzi a 

birtokában lévő tudást, és azt hozzáférhetővé is teszi a szervezeten belül, ám az eltárolt tudás 

frissítési gyakoriságával három kitöltő nem értett egyet, amiből arra következtetek, hogy 

egyes szervezetek nem fordítanak kellő figyelmet a megőrzött tudás minőségére. 

A tudásfelhasználás jelentőségének felmérése érdekében a munkavállalók tudásának 

felhasználási módjait vizsgáltam. Az eredmények azt mutatják, hogy jellemzően felhasz-

nálják a szervezetek az alkalmazottak tudását képzési programok tervezésére, új projektek 

fejlesztésére és a folyamatok javítására is. Ezek alapján megállapítható, hogy a tudásfel-

használás is jelentős szerepet játszik a szervezetek tudásmenedzsment-rendszereiben (16. 

ábra16. ábra). 
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16. ábra: Munkavállalók tudásának felhasználása 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Végezetül pedig a szervezeteken belüli tudásméréssel kapcsolatosan megállapítható, 

hogy jelentős különbségek vannak az egyes intézmények által használt eszközökben, ame-

lyet a képzések hatékonyságának mérésére használnak, azonban jellemzően mindegyik 

szervezet használ legalább egyet a felsoroltak közül (17. ábra). Emellett a szervezetek a 

munkavállalóik értékelésénél jellemzően figyelembe veszik a szervezeti tudás fejlesztésé-

hez való hozzájárulásukat, a képzési programok elvégzését, valamint a kollaborációt, csa-

patmunkát is (18. ábra). Így összességében megállapítható, hogy a tudásmérésre is hang-

súlyt fektetnek a szervezetek a tudásmenedzsment-rendszereikben. 

 

17. ábra: Képzések hatékonyságának mérése 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 
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18. ábra: Munkavállalók értékelésének szempontjai 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Az egyes pontok felmérése alapján elmondható, hogy a szervezetek tudásmenedzs-

ment rendszereiben több elem is meghatározó szerepet játszik. A teljes összehasonlíthatóság 

érdekében arra kértem a kitöltőket, hogy ötfokú Likert-skálán jelöljék meg mennyire tartják 

fontosnak az egyes tudásmenedzsment-körfolyamat elemeket szervezeti szempontból. Az 

eredmények azt mutatják, hogy a legtöbb szervezet működésében mindegyik TM tevékeny-

ség fontos, de összességében leginkább a tudásmegőrzés bizonyult a legfontosabb tudásme-

nedzsment elemnek (19. ábra). 

 

19. ábra: Tudásmenedzsment-rendszer körfolyamat elemeinek fontossága 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 
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4.2.2. Az intézmények közötti tudásmenedzsment-folyamatok hatásainak elemzése 

Jelen alfejezet célja, hogy bemutassa a 2. számú hipotézis alátámasztására/cáfolására vonat-

kozó adatok elemzését. A megfogalmazott hipotézis a következő: A duális képzés keretében 

a PE ZEK és a partnerszervezet közötti hatékony tudásmegosztás és kommunikáció elő-

segíti a hallgatók gyakorlatorientált fejlődését és növeli a felsőoktatási képzés hasznosít-

hatóságát a szervezeteknél. 

Annak érdekében, hogy nagyobb betekintést nyerhessek az intézmények közötti tu-

dásmegosztásba, elsősorban azt mértem fel, hogy mely kihívásokkal szembesülnek a szer-

vezetek a duális képzés során a tudás átadása és megosztása tekintetében az egyetemmel.  

Az 20. ábra eredményei azt mutatják, hogy leginkább felsőoktatási tanterv és vállalati igé-

nyek nem megfelelő összehangoltsága, valamint az eltérő technológiai platformok haszná-

lata jelenti a legnagyobb kihívást az intézmények közötti tudásáramlásban. 

20. ábra: Kihívások a tudás átadása és megosztása során 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Emellett felmértem, hogy a duális partnerek használnak-e mérőeszközöket, mutatókat 

az egyetem és a szervezet közötti tudásmegosztás hatékonyságának értékelésére. A 21. ábra 

alapján megállapítható, hogy elsősorban a hallgatók szakmai fejlődésének nyomon követése 

és a hallgatói és dolgozói visszajelzések alapján mérik fel az intézmények közötti tudás-

megosztás hatékonyságát, a konkrét mérőszámok alkalmazását kevésbé preferálják. 
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21. ábra: Tudásmegosztás hatékonyságának mérőszámai 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

A hipotézis alátámasztását/cáfolását lehetővé tevő pontos adatok gyűjtéséhez a 22. 

ábra és a 23. ábra keretében bemutatott kérdések segítettek hozzá. Előbbi egyértelműen 

bizonyította, hogy a mentorok szerint a duális képzés adta tudásmegosztás lehetővé teszi a 

hallgatók gyakorlatorientált fejlődését. Utóbbi esetén pedig bár megosztóbb vélemények 

születtek, összességében az eredmények alátámasztják, hogy duális képzés keretében tör-

ténő tudásmegosztás által a felsőoktatási képzés adta tudás hasznosítható a szervezeteknél. 

 

22. ábra: A hallgatók tudásának bővülése, kompetenciáik fejlődése a duális képzés által 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 
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23. ábra: A hallgatók egyetemen megszerzett tudásának hasznosíthatósága a 

szervezeteknél 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

4.2.3. Elemzés digitális eszköz-, és platformhasználat szempontjából 

Jelen alfejezet a harmadik számú kutatási kérdéshez és hipotézishez kapcsolódik. A megfo-

galmazott hipotézis a következő: A duális szervezetek strukturált adatbázisokat és digitális 

rendszereket használnak, a vállalati tudás hosszú távú megőrzésének és a tudás hatékony 

megosztásának érdekében. 

Elsősorban a tudásmegőrzés során használt digitális eszközök és platformok szerepét 

mértem fel többválasztós kérdések mentén, amely eredményét a 24. ábra szemlélteti. Ezek 

alapján az adatbázisokat, adattárolókat és a felhőalapú platformokat részesítik előnyben a 

szervezetek a tudásmegőrzésre, valamint egyéb válaszként megjelölésre került a FreeCom-

mander nevezetű fájlkezelő is. 

 

24. ábra: Digitális eszközök és platformok használata a tudástárolásában 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 
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A tudásmegosztásban használt digitális platformok és eszközök közül leginkább a 

kommunikációs platformokat, dokumentum megosztó eszközöket és dokumentumkezelő 

rendszereket használják a vállalatok, amelyek mellett egyéb eszközként megjelölésre került 

a telefon, E-mail és a FreeCommanderben a megadott mappába való információ feltöltés is 

(25. ábra). 

 

25. ábra: Digitális eszközök és platformok használata a tudásmegosztásban 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 

Összességében a 26. ábra alapján a válaszadók többsége úgy gondolja, hogy a digi-

tális eszközök és platformok hatékonyan hozzájárulnak a tudásmenedzsment folyamatok-

hoz a szervezetnél. 

 

26. ábra: A digitális eszközök és platformok hatékonysága a tudásmenedzsmentben 

Forrás: kutatás alapján; saját szerkesztés 
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4.3. HIPOTÉZISEK ÉRTÉKELÉSE 

Jelen alfejezet során a hipotéziseket értékelem. 

Az első hipotézisem: 

H1. A PE ZEK duális képzési helyein a tudásmenedzsment-rendszerek fő jellemzője a 

szervezeti tudás megőrzésére való törekvés. 

Az interjúalany válaszai alapján megállapítható, hogy a vállalat számára kiemelt fontosságú 

a meglévő tudás megőrzése. Ebben kulcsfontosságú szerepe van a tapasztalt dolgozók tu-

dásátadásának az új munkatársak és gyakornokok számára, mivel ez biztosítja a vállalati 

folyamatok folyamatos és magas színvonalú fenntartását. A megkérdezett vállalat a tudás 

megőrzését nemcsak mint szükséges folyamatot látja, hanem mint olyan stratégiai elemet, 

amely a szervezet hosszú távú versenyképességét is erősíti, amely alapján a hipotézis be-

igazolódott. 

Bár a kérdőív eredményei a legtöbb tudásmenedzsment-rendszer körfolyamatában 

szereplő lépés fontosságát bebizonyították, a 19. ábra szemléltetett elemek fontosságának 

végleges összehasonlítása alátámasztotta a hipotézist, miszerint a szervezeti tudás megőr-

zésére való törekvés jellemzi leginkább a duális szervezetek tudásmenedzsment-rendszereit. 

A második hipotézisem: 

H2. A duális képzés keretében a PE ZEK és a partnerszervezet közötti hatékony tu-

dásmegosztás és kommunikáció elősegíti a hallgatók gyakorlatorientált fejlődését 

és növeli a felsőoktatási képzés hasznosíthatóságát a szervezeteknél. 

A mélyinterjú eredményei alapján az egyetemi központ és a vállalat között csak közvetetten, 

a hallgatókon keresztül megy végbe a tudásátadás. A céghez elméleti tudás áramlik be az 

egyetem által, ők pedig a gyakorlati tudást adják a hallgatóknak. Ennek ellenére az interjú-

alany elmondása szerint a hallgatók jó képességűek, és évről évre nagyobb létszámú diákot 

tudnak alkalmazni a végzett hallgatók közül.  

A kérdőív eredményei szintén hasonlóképpen alakultak. A kitöltők szerint a duális 

képzés adta tudásmegosztás lehetővé teszi a hallgatók gyakorlatorientált fejlődését, vala-

mint a többség szerint a felsőoktatási képzés által szerzett tudás hasznosítható a szerveze-

teknél. Összességében ezek alapján a hipotézis beigazolódott, habár az intézmények közötti 

tudásmegosztást számos tényező akadályozhatja és a tudásátadás hatékonyságára sem al-

kalmaz konkrét mérőszámot a szervezetek többsége. 
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A harmadik hipotézisem: 

H3. A duális szervezetek strukturált adatbázisokat és digitális rendszereket használ-

nak, a vállalati tudás hosszú távú megőrzésének és a tudás hatékony megosztásá-

nak érdekében. 

Az interjúalany elmondása alapján a cég valóban használ strukturált adatbázisokat és digi-

tális rendszereket a vállalati tudás megőrzése és megosztása érdekében. A válaszokból ki-

derült, hogy a megkérdezett vállalat tudatosan tart fenn rendszereket, amelyekben a munka-

folyamatok, dokumentációk, technikai leírások és eljárások rendezett formában állnak ren-

delkezésre. Ezek lehetővé teszik a belső tudás átláthatóvá tételét és biztosítják, hogy az új 

munkavállalók, gyakornokok és hallgatók gyorsan hozzáférhessenek a vállalati tudáshoz. 

Ezek az eredmények összességében alátámasztják a hipotézist, miszerint a strukturált adat-

bázisok és digitális rendszerek használata hatékonyan hozzájárul a tudás hosszú távú meg-

őrzéséhez és megosztásához a duális szervezeteknél. 

A kérdőív eredményei szintén alátámasztják, hogy a PE ZEK duális képzési helyein 

hatékonyan járulnak hozzá a digitális eszközök és platformok a tudásmenedzsment folya-

matokhoz. A tudásmegőrzésben használt eszközök közül az adatbázisokat jelölték legtöb-

ben, valamint a tudásmegosztás tekintetében is sokan preferálják a dokumentumkezelő 

rendszereket, így a harmadik hipotézisemet is alátámasztják a kapott eredmények. 

4.4. KUTATÁSI KÉRDÉSEK MEGVÁLASZOLÁSA 

Az alábbi alfejezetben megválaszolom a dolgozatom kutatási kérdéseit. 

K1. Mi jellemzi a PE ZEK duális képzési helyeinek tudásmenedzsment-rendszerét? 

Az elemzés rávilágított, hogy a tudásmenedzsment-rendszerek körfolyamatának elemei kö-

zül mindegyik elengedhetetlen a szervezetek sikeres működéséhez. Ugyanakkor összesség-

ében a PE ZEK duális képzési helyeinek tudásmenedzsment-rendszerét az jellemzi, hogy a 

tudásmegőrzést tekintik a legfontosabb tényezőnek. 

K2. Mit eredményezhet a hallgatók és a partnerszervezetek részére a PE ZEK és a 

duális képzési helyek közötti hatékony tudásmegosztás? 

A PE ZEK és a duális képzési helyek közötti hatékony tudásmegosztás lehetővé teszi a 

hallgatók számára, hogy releváns szakmai tapasztalatot gyűjtsenek, valamint tudásuk bő-

vüljön, kompetenciáik fejlődjenek általa. A partnerszervezetekre is pozitív hatást gyakorol 

az egyetemi központtal történő tudásmegosztás, mivel a kitöltő mentorok több mint fele úgy 

gondolja, hogy a hallgatók egyetemen megszerzett tudása hasznosítható a vállalatnál. 
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K3. Milyen szerepet játszanak a digitális eszközök és platformok a tudás tárolásában 

és megosztásában a PE ZEK duális képzési helyein? 

A digitális eszközök és platformok használata elengedhetetlen a PE ZEK duális képzési 

helyein. Mind a tudásmegőrzés, mind a tudásmegosztás hatékony működésében kulcsfon-

tosságú szerepet játszanak a különböző digitális rendszerek, platformok, eszközök és adat-

bázisok. 
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5. ÖSSZEFOGLALÁS 

A kutatás célja, hogy bemutassa a zalaegerszegi szervezetek jellemzését tudásmenedzsment 

aspektusból a Pannon Egyetem Zalaegerszegi Egyetemi Központtal duális partnerkapcso-

latban álló szervezeteknél dolgozó mentorok tapasztalatainak és véleményének felmérése 

mentén. A dolgozatom bemutatta a duális képzési helyek tudásmenedzsment-rendszereinek 

jellemzőit, az egyetemi központ és a szervezetek közötti tudásmegosztás hatását, valamint 

a belső tudástárolásban és tudásmegőrzésben alkalmazott digitális eszközök és platformok 

szerepét. 

A dolgozatom felépítésekor elsőként a kutatott téma szakirodalmát elemeztem, majd 

ismertettem a kutatás célját és módszertanát, megfogalmaztam a hipotéziseket, majd ele-

meztem a kutatási eredményeket, amelyhez az MS Excel programot használtam. 

A megfogalmazott hipotézisek közül mindhárom helytállónak bizonyult, így az elem-

zés alapján kijelenthető, hogy „A PE ZEK duális képzési helyein a tudásmenedzsment-rend-

szerek fő jellemzője a szervezeti tudás megőrzésére való törekvés.”, „A duális képzés kere-

tében a PE ZEK és a partnerszervezet közötti hatékony tudásmegosztás és kommunikáció 

elősegíti a hallgatók gyakorlatorientált fejlődését és növeli a felsőoktatási képzés hasznosít-

hatóságát a szervezeteknél.” És „A duális szervezetek strukturált adatbázisokat és digitális 

rendszereket használnak, a vállalati tudás hosszú távú megőrzésének és a tudás hatékony 

megosztásának érdekében.”. 

Az egyetemi központ és a duális szervezetek közötti tudásmegosztás további fejlesz-

tése terén megvalósítható lenne szervezeti szakemberek óraadásra való felkérése, valamint 

közös képzési programok kialakítása. Mindez hozzájárulhatna ahhoz, hogy az intézmények 

között levő együttműködés még hatékonyabban támogassa a hallgatók képzését és a válla-

lati igényekhez igazodó szakmai tudás átadását. 
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6. KÖSZÖNETNYILVÁNÍTÁS 

 

Ezúton szeretnék köszönetet mondani a témavezetőmnek, Lekszikov Kittinek, aki szakmai 

útmutatásával, tanácsaival és támogató hozzáállásával végig segítette a dolgozatom elké-

szülését. 
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MELLÉKLETEK 

 



 II 

1. MELLÉKLET: MÉLYINTERJÚ VEZÉRFONALA 

1. Milyen szerepe van a tudásmenedzsmentnek a cég napi működésében? 

2. Milyen módszerekkel és eszközökkel gyűjtik a szervezeten belül a tudást? 

3. Van-e rendszeres tudásgyűjtési folyamat, pl. belső dokumentáció vagy visszajelzések 

alapján? 

4. Hogyan azonosítják a kulcsfontosságú tudásforrásokat a vállalatban? 

5. Hogyan biztosítják a tárolt tudás hozzáférhetőségét és biztonságát? 

6. Hogyan történik a tudás megosztása a vállalaton belül? (pl. digitális platformok, e-mai-

lek, személyes találkozók) 

7. Milyen kihívásokkal szembesülnek a tudás megosztásában? 

8. Milyen ösztönző rendszert alkalmaznak (ha van ilyen) a munkatársak közötti tudás-

megosztásra? 

9. Hogyan mérik a tudásmenedzsment-rendszerek hatékonyságát?  

10. Milyen változásokra lenne szükség a tudásmenedzsment rendszerükben a jövőben? 

11. Van-e dedikált csapat vagy szerepkör, amely felelős a tudás tárolásáért és kezeléséért? 

12. Milyen kihívásokkal találkozik a vállalat a duális képzés során a tudás átadása és meg-

osztása tekintetében? 

13. Milyen típusú tudás (elméleti, gyakorlati) áramlik leginkább a vállalat és az egyetem 

között? 

14. Hogyan lehetne fejleszteni az egyetem és a vállalat közötti tudásmenedzsment rend-

szert? 

15. Használnak-e valamilyen mérőeszközt vagy mutatót az egyetem és a vállalat közötti 

tudásmegosztás hatékonyságának értékelésére? 

16. Milyen eredmények mutatkoztak a vállalat és az egyetem közötti együttműködésből a 

hallgatók fejlődése és a vállalat innovációja szempontjából? 

17. Hogyan támogatják a vezetők a tudásmegosztást a vállalatnál és az egyetemmel való 

együttműködésben? 

18. Milyen mértékben látják a hallgatók által megszerzett egyetemi tudást hasznosítható-

nak a vállalatnál? 

19. Van-e visszajelzési rendszer, amely alapján a vállalat értékeli a hallgatók teljesítményét 

és fejlődését? 

20. Hogyan segítik a digitális eszközök a vállalatnál a tudás összegyűjtését? 



 III 

21. Milyen digitális rendszert használnak a tudás tárolására (pl. adatbázisok, intranet, fel-

hőalapú megoldások)? 

22. Milyen lépéseket tesznek annak érdekében, hogy a tárolt tudás naprakész legyen? Mi-

lyen gyakran frissítik a tárolt tudást? 

23. Milyen digitális eszközöket használnak a vállalaton belüli tudásmegosztásra? Használ-

nak-e például csoportos chatplatformokat, belső hálózatot, vagy megosztott dokumen-

tumtárakat? 

24. Mennyire tartják hatékonynak ezeket az eszközöket? 

25. Van-e terv a jelenlegi eszközök fejlesztésére vagy új rendszerek bevezetésére? 

26. Hogyan illeszkednek ezek az eszközök a vállalat napi működésébe és a munkavállalók 

feladataiba? 

27. Hogyan értékelik a vállalatnál a digitális eszközök és platformok hatékonyságát a tu-

dásmenedzsment folyamatokban? 

28. Milyen fő kihívásokkal szembesül a vállalat a digitális eszközök és platformok haszná-

lata során a tudásgyűjtés, -tárolás, és -megosztás terén? 

29. Hogyan látják a digitális eszközök és platformok jövőjét a tudásmenedzsmentben a vál-

lalatnál? Tervezik-e új technológiák vagy platformok bevezetését, vagy a meglévő di-

gitális eszközök továbbfejlesztésére? 
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2. MELLÉKLET: ONLINE KÉRDŐÍV 
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