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BEVEZETES

A mai, internettel korulzart, felgyorsult vilagbaagy mennyiséginformacié aramlik
percil percre. Mindezek egy része szamitdgépes haléaatpt el hozzank, masik része
azonban személyes interakcidkon keresztil vandémint ezt az informaciot megkapjuk,
feldolgozzuk és értelmezzik, maris nem csak aznmdcido, hanem a tudas aramlasardl is
beszélunk.

Napjainkban, ha egy szervezet fenn akar maradweesenyalnyt szeretne, a sok €s
folyamatosan frissdl informéaciét, tudast kezelnie kell. A vallalatokngklyamatosan
képeznitk kell embereiket, vediétet, ha szeretnék mégzni piaci pozicidjukat. Fontos,
hogy ne csak tudast szerezzenek, de a mar nteghéast képesek legyenek atadni, ezzel
biztositva a folyamatos fenntarthatosagot. Ha eirtdnelmulasztjak, a vallalat kénnyen
flggové valhat alkalmazottai tudasatol.

A megszerzett tudast &m nem elég csak birtokanidszerbe kell helyezni a konnyebb
feldolgozas érdekében. Minél tobb a tudasunk, aneldzebb és energiaigényesebb folyamat
egy rendszertelen szervezetiikidésben megtalalni a helyes informaciot. Ennek
koszbnhaten megitt a szerepe az egysHerés hatékony tudasatadasi maodoknak,
rendszereknek, melyek teret nyitottak a tudasmesmedat kialakulasanak és figjesének.

Fontos, hogy a szervezet stratégiagja €és a tudasizament rendszerek
alkalmazkodjanak egymashoz, egymasra épiljenek.eddszereknek tamogatniuk kell
egymast a hatékony és sikerefikidés érdekében. A szervezeteknek szilksége van olya
rendszerekre, melyekben a munkatarsak bizalommeadulftatnak egyméshoz, annak
erdekében, hogy tudasukat megosszak, fejlesszek.

A méar meglé¥ ismereteink azonban lehetnek tacit és explicimtan is, ami
megnehezitheti a tudas teljes aramlasat, igy figyed kell arra, hogy ezekre olyan
lehetiségeket biztositsunk, amikkel kdnnyedén megosathaés aramolhatova valjon egy
szervezet alkalmazottainak tudasa.

A tanulészervezetek erre adnak megoldast, hiszenobgan kornyezetben ahol a
mikodés egyik alapja a bizalom, a tudas sokkal koninge aramolhat. Olyan szervezetekre
van szilkség, melyek flexibilisek és kdnnyen reagébn valtozasokra. Mindezek ismeretében

dolgozatomban egy tanuloszervezet tudasatadasaiovimsgalom.



1. TEMAFELVETES

Mindennapi életiinkben nem is gondolnank, mennyimetds a tudas, és a pontos
ismeret. Egész életemben érdekelt az embéforrés menedzsment, am a szakirodalmak
olvasasakor felismertem a tudasmenedzsment fomgf@isséz volt az a téma, ami igazan
megfogott. Erdekelt, vajon a szakirodalom hogyaldsid meg a valé életben, és mennyire
hasznosithato.

2011-ben csatlakoztam egy non-profit szervezethezelyben csak diakok
tevékenykednekés a tudasmenedzsmentért kilon aleinbkdeldfét évig voltam szervezeti
tag, eblbl fél évet tagként, egy évet kdzépshintezetként, majd fél évet felszinti
vezetként toltottem el. Témavélasztdsomat igy ez indekd@z id alatt rengeteget tanultam
a szervezett és magarol a tudasmenedzsméntilletve a tudasatadasi folyamatokrol.
Kivancsi voltam ezeknek a szakmai hatterére is.eEnndatdban, hogy van ralatasom a
folyamatokra, és van tapasztalatom is bennik, éttdekogyan val6sulnak meg a
hipotéziseim.

Dolgozatomban csak kizarélag a személyes tudasatddfyamatokat vizsgaltam.
Az online rendszereket nem vettem figyelembe, Imidapasztalatbol tudom, hogy az online

rendszereken csak a mar megszerzett informaciékatdst tarolja a szervezet.

Elemzéseim kezdetekor toébb hipotézist fogalmaztag.m

1. Elsdsorban a tapasztalatokra alapozva hipotézisem g, & szervezeti tagok altal
ismertek a szervezet tudasatadasi formai.

2. Tovabba az, hogy ezeket a formakat nem csak isnésrikasznaljak, de kedvelik is
oket.

3. Ezen kivil gyakorinak, hasznosnak és jéisnek tartjaloket.

4. Mindezek mellett feltételezem, hogy a szervezagokaneme, gyakorlata és jelenlegi
tanulmanyai alapjan kulonbség tehetélemeényikben, és ez a kbbiek soran
felhasznalhatéva valik a vedstg szamara.

5. A vizsgalatok és a szakirodalom olvasasa utan,esaan megallapitani, hogy a
szervezetre jellendza Garvin-féle tanuldszervezeti modelikddési elve, vagy Senge
Ot alapelvét hasznalja inkabb a non-profit szerveze



Szeretném megvizsgalni, hogy mennyire teljesiinkipatézisek. Reményeim szerint a
fentiek 100%-ban érvényesiini fognak, hiszen ezraatatnd, hogy a szervezet rendben
mukodik.

Dolgozatom célkiizése, hogy képet kapjak a szervezetbekdud tudasatadasi

formékrol és a felallitott hipotéziseimet megvizgma, aldtdmasszam vagy elvessem.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

2.1 A tudas fogalma, fajtai

2.1.1 Adat, informéacio, tudas

Mielétt elkezdenénk a tudasmenedzsm#éntbeszélni, mindenképpen meg Kkell
emliteniink azokat az alapokat, ahonnan ez ponfebaragzott. A mai felgyorsult vilagban
rengetegen beszélnek a tudasalapu tarsadalomrdl tdslas altalanos felértékdEséél.
Nézzuk meg, honnan is indult ki, melyek is anndkzanyos Iétranak a fokai?

Legalul talalhaté az adat, kdzeleblbr ahogyan az értelmézszétar definialja - a
"valakinek vagy valaminek a megismeréséhez, jelés@hez hozzasegitény, részlet". Az
adatnak dnmagéban nincs sem jelentése, sem bannsigwegosszefliggése. Tengernyi adat
sziletik minden egyes intézményben, és az adatikanjartasa, feldolgozésa, tovabbitasa,
kézben tartdsa "igen sokféle és folottébb kifindreakkozt igényel (8gel, 2000).

A masodik szint az informacio, az "értelmezett jdatnelynek legfontosabb jegye,
hogy bizonytalansagot, hatarozatlansagot oszlatasi, aki az informaciét megkulonboziet
jelnek tekinti, masok egysZen a kozlés targyanak tartjak, ismét masok szemimden
informacio, ami valtozast okoz az emberi tudatbaorelja a kilénb&k meghatarozasokat a
Kodnyvtarosok kéezikbnyve (Horvath, 1999).

Az adatbdl akkor lesz informécid, ha valamilyereiqgést kap, s annak alapjan
valamiféle itélet alkothatd, ez pedig meghatarozétti cselekvést indithat el - irjasgel
(2000), aki arra is figyelmeztet, hogy az inforngadramlasat sokkal nehezebb nyomon
kovetni, mint az adatokét, majd hozzateszi: adgtgyi és - kezelési rendszerekre milliokat
lehet kolteni anélkl, hogy javulna az emberek iinféltsaga.

A tudas a harmadik fokozatot képezi. A tudast soksmy hatarozzak meg, hogy
felsoroljak, mi mindent foglal magaban a megi@lédjékozottsagon fellil: tapasztalatot,
szakértelmet, az attekintés és az elemzeés képeéssdgéigenciat, értékrendet, dontési és
cselekvési mintékat, intuiciot, reflexeket stthg@l, 2000).

Davenport és Prusak (2001, p. 32) vézatidsmenedzsment szak&rtmeghatarozasa a
kovetked: ,A tudas korulhatarolt tapasztalatok, értékek kantextualis informacidk
heterogén és folyton valtozé keveréke; szakértelamely keretet ad () tapasztalatok,

informéciok elbirdlasahoz és elsajatitasahoz uslassal rendelkék elméjében keletkezik és



hasznosul. A vallalatok nemcsak dokumentumokbarlearakbanérzik azt, hanem a
szervezeti rutin részeként az eljarasokban, gyatotbvékenységekben és normakban
beagyazodva is jelen van.”

Az informéacidénak rengeteg definicidja van, a tudksvégtelenll sok. Az informacio
kézzelfoghat0, csupan a terjedését nehéz regisiztedtudas a fejekben lakik, és nemcsak az
atadasat nehéz tetten érni, hanem altaldban kesdoleg egyaltalan atadhatova formalni.
Lényegi ismérve, hogy "nehéz explicitté tenni”, ztigni és tovabbadni (@el, 2000).

2.1.2 Explicit és tacit tudas

Ahogy Bbgel (2000) is emlitette, a tudast nehéz expliditiéni. De mit is jelent az,
hogy explicitté tenni? Ha a tudast fajtai szeriigsgaljuk, lathatjuk, hogy kétféleképpen
tudjuk 6ket csoportositani. Ez a két csoport az explicia éacit tudas. Tomka (2009, p. 30)
szerint az explicit tudasra a kévetkek jellemzek:

- kifejezhe® szavakkal és szamokkal

- megoszthato kulonbéZormakban: adat, tudomanyos formula, specifikéasil,

- kdnnyen atadhat6 az egyének kozott: formalisarziéstematikusan.

Ezzel szemben, ha a tacit tudast nézzuk, az:

- nem lathat6 és nem fejezBiddi egyszeiien

- erésen személyes

- nehezen kommunikalhaté

- mélyen az egyének cselekedeteiben és tapasztaiaggbkerezik.”

A szellemi tke a legfontosabb eszktz a szervezet szamara ésagpészt a
munkavallalék fejében talalhatd. Ezért is fonto$ hagy a tudast még inkabb explicitté,
értelmezheivé és elérhébbé tegyik.

Manapsag, ha egy szervezet fent akar maradni eblggorsan valtozo vilagban, akkor
kreativan kell alkalmazkodnia a korulményekhez, w&gpesnek kell lennie arra, hogy
innovativ modon valtoztassa azokat. Ehhez azonbamndinia kell a tudasmenedzsmentet,
mint rendszert, hogy megfeteln és hatékonyan transzferalja me§léudasat a tovabbi
sikerek elérése érdekében.



2.2 Tudasmenedzsment

2.2.1 Fogalma

»A vallalatok kozotti verseny egyik meghatarozo yémjeveé 1ép eb az innovacios
képesség, mint a gazdasagbmsiszerzés képessége — melynelfaiiétele a vallalat altal
birtokolt tudas —, valamint a megkevudas minél hatékonyabb felhasznélasa. Napjainkban
egyre tobb szervezetben ismerik fel ennek jéggét, és forditanak energiat a tudasteremtés
és tudaskezelés feladataira.

A tudas, mint stratégiai éforras kezelésére szolgél a tudasmenedzsment, gy
tudomanytertlet - tobbek kozoétt a kulonBdnenedzsmenttudomanyok, szervezetelméletek,
filozofia, pszicholdgia, szocioldgia és informaedhnologia képvisél - tapasztalatait is
felhasznalja. Az elméleti megfontolasok gyakorlatkalmazasa napjainkban a megiélel
technikai — el§sorban informatikai — tamogatas megteremtéséveletittivé”(Fehér, 2002,

p. 36).

Sz0 szerint véve a tudasmenedzsment (tovabbiakbdmy nem U] dolog. A
vallalatokban létex tudas kezelését ertjuk alatta, mert ide tartozkar a human éforras
gazdalkodds, vagy éppen a dolgozOk tapasztalagese®lyan koncepciokrél és
modszertanrdl van sz6, ami szamos helyen hami§ithatallalat kilonbdz tevékenyseégi
terlletein is. Nagyon sok esetben szikségunk vganolsmeretekre, tudasra, amelynek
kezelése és elérése a tudasmenedzsment rendszéw@iveebbé, hatékonyabba tehet
(Bencsik, 2009).

Az egyik legrévidebb meghatarozas szerint a tudasgiesment nem mas, mint az
intézmeényi szellemicke novelését célzo torekvések dsszessége. MideBksegesse ezeket
a torekvéseket? Mi sarkallja arra a szervezetdiagly - akar "tudasmenedzsment-stratégiat”
hirdetve, akar a zsargont ntedle - a legnagyobb &eszitéseket tegyék ezen a téren? A
valasz: sulyos gondokat kell orvosolniuk.

ime, a problémak leltara Abbott (2000) szerint: iAE@zmények nincsenek tudataban
annak, milyen informaciokat birtokolnak. A rendetksre allé informaciok halmaza szétes
rendezetlen, nincs szerkezete, nem dsszpontoswk ckébrée. Az emberek egyszerre
szenvednek az informaciok tomegjéts az ismeretek hianyéatdl.

Szakmai jartasség, szak@udas, értékes tapasztalatok és munkakapcsadatoknive

valnak, mihelyst mindezek birtokosa, a dolgozo6 @jfiemaz intézmenyt.



A tanulsagok és a tapasztalatok megosztasanaksegetoda vezet, hogy rengeted) id
€s pénz pazarlédik el (ugyanazon a cégen belli@gsgzer mar megoldott feladatok Ujboli
megfejtésére (Sandori, 2001).

2.2.2 A tudasmenedzsment alapelvei

»,Ahhoz, hogy egy tudasmenedzsment rendszer ezekhezdaltozasokhoz és
problémakhoz adaptalodni tudjon, meg kell értenizk alapelveit. Ha ezek tudataban
inditjuk el a menedzselési folyamatot, rendszeiztob, hogy sikeresen megoldhatjuk a
vallalatok ebtt all6 gondokat. A tudasmenedzsment alapelvéietkedek:

- a tudas az emberi elmében lakozik, s onnan is ered

- a tudas megosztasa bizalmat feltételez

- a technoldgia a tudasra vonatkoz6 Gjfajta magatamndakat idéz él

- a tudasmegosztast batoritani és jutalmazni kell

- a vezetés tamogatasa é&ferasai nélkilozhetetlenek

- a tudassal kapcsolatos kezdeményezéseket kiggdgtamokkal kell inditani

- a kezdeményezés megitélésére kvantitativ és kivaliteérésekre van sziikség

- a tudas kreativ, s azt kellbskgiteni, hogy ére nem vart modokon fédjon”

(Davenport és Prusak, 2001, p. 34.).

.Tehat ha oOsszefoglaljuk, az emberiéferras gazdalkodas sajatos eszkozeivel a
személyeken keresztiil tud éIni a tudassal. Igylfetemeg annak az elvarasnak, amelyet,
mint tudadsmenedzsment teljesit: a tudas folyamat6allitasa, megszerzése, tarolasa és
elterjesztése a szervezeten belll az eredményast@s piaci helytallasert” (Krisztian, 2005,
p. 136).



2.3 Tudéasatadas

2.3.1 A befolyésol6 tenydik

Frost (2014), a Wordcraft Marketing alapitéja éslajtlonosa szerint, a
tudasmenedzsmentet és a tuddsatadas folyamatét vetkéad befolydsold ténydik
hatédrozzak megl( abra:

- Szervezeti kultira: Ez meghatarozza az emberek &sggath valo kommunikacidjat,
azt, hogy milyen kontextusban jon létre a tudaaztrogy mennyire konnyen adaptalédnak a
véltozasokhoz az emberek, valamint hogy milyen gyalosztjdk meg ( vagy éppen nem
osztjak meg) egymassal tudasukat.

Menedzs
ment

1. &braTudasatadast befolyasold ténydik
Forras: Frost, 2014

- TM stratégiak: A tudasmenedzsment stratégiaknalalati stratégian kell alapulnia.
A cél hogy iranyitsa, megossza és generdlja a tudaszervezeten belll, hogy igy
megfeleljenek a taktikai és stratégiai kovetelménpd.

- Menedzsment: A tudasmenedzsment a szervezet misdanjén tapasztalt és
kompetens vezéket kivan. Sok szerepkor lehet arra, hogy ki leggenaki ezzel a tertilettel
foglalkozik a vallaltnal, de figyelni kell, hogy at6bb emlitett kritériumoknak eleget tegyen
a menedzsment.

- Szervezeti folyamatok: A megfetefolyamatok, kdrnyezet és rendszerek felallitasa
alkalmassa teszi a TM-et arra, hogy implementaljakervezetbe.



- Technolégia: A rendszereknek, az eszkézoknek éxtanblégianak egyeznie kell a
szervezet elvarasaival. Megféleek kell lennitik ahhoz, hogy a TM beépulhessenlialaé
mindennapjaiba.

- Szervezeti politika: Ahhoz hogy hosszu tavon isdgatva legyen az implementalas
és fenntarthaté Ujitdsokat hozzunk létre gyakrayaroldontéseket is meg kell hoznunk,
melyeknek gyakran nincsen kdzvetlenil lathato esdre.

2.3.2 A tudasszerzés lehéségei

Ha mindezek a feltételek teljestiinek, megvizsg@lkathogy milyen forrasbél is
kaphatunk tudast. A tudas a szervezet intellelduékiéjének az alapkdve, megszerzésének
szamos maodja van mind egyeéni, mind szervezetieszint

Bencsik (2009, p. 120) tanulmanya szerint a kowtkéormalis és informalis
eseményekendvithetjik elménket]. tablaza:

1. tablazat A tudasszerzés lehdiségei
I L

- Egyuttmikddés az - Tovabbképzés
ugyfelekkel - Osszehasonlité elemzés
- Medgfeleb
kommunikacié
- Sajat tapasztalat - Osszehasonlito elemzés
- Betanitas, mentor - Célorientalt efforrasok
- Medgfeleb

kommunikacio

- Vallalati pletyka

- Tudasgeneralas a
szervezetek informalis

hal6zatain keresztl

Forras: Bencsik, 2009



Ha mar tudjuk a forrast, akkor azonban azzal igtdlsan kell lenntnk, hogy a
kilénb6ad szinteknek a struktaraban milyen szerepe van astudeglétében vagy éppen
elsajatitdsaban, ahhoz hogy a tudas egészségegeghmeson a szervezetben.

~Frontvonalban dolgozok (jelen esetben a tagok):
- termékek v. piacok napi részleteivel foglalkoznak
- sZiik perspektiva foglyai lehetnek

- azt kell tudniuk, ,,ami van”

Felgiszinti igazgatok:
- koncepcidkat 6ntenek formaba
- stratégiai feladatuk annak eldontése, mebjeszitéseket tamogassak és fejlesszék

- azt kell tudniuk, ,ami kellene, hogy legyen”

Kbzépszint menedzserek:

- a horizontalis és a vertikalis informaciéaramldalkmzasai pontjainal
helyezkednek el

- 0k kdzvetitenek az ,ami van” és ,ami kell, hogy legy k6z6tt,6k a
tudasrendek

- rendszerezik és explicitté teszik a frontvonalbalinkatarsak
hallgatélagos tudasat

- hidként szolgéalnak a csucson kialakitottgkép idealok és az uzleti
tevékenység frontvonalaban tapasztalhaté gyakaatikus piaci
valésag kozott” (Nonaka, 2007-2008, p. 222.).

Ezek tudataban tokéletesen meghatarozhatjuk @b@hw tudasmenedzsment és

tudasatadasi stratégiakat.

2.4 A tanuldészervezeteksl

2.4.1 Egy tanuloszervezet jellendz

Hihetetlen mértékben vesz kéril benniinket a vatokallando turbulenciaja, mely a
folyamatos alkalmazkodoképességet, ezaltal az dilaanulast koveteli az egyéhtés a
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szervezetll egyarant. Erre ma csak azok a szervezetek képesdken a tudasmenedzsment
rendszereik rilkddtetése iranyaba alakitjak stratégidjukat, meilgkkviszont elengedhetetlen
alapja a tanulészervezet (Bencsik, 2009).

.-.-0lyan kdzosségeket, vallalatokat, intézmeényekazhatunk Iétre, ahol az emberek
igyekeznek folyamatosan kiterjeszteni telj@siépessegiket, hogy elérjek az altaluk valéban
kivant eredményeket; ahol segitik és tamogatjdk (gz még terjedfélben 1éw
gondolkodasmédokat; ahol szerephez jutnak a kdlWektképzelések, vagyak; ahol az
emberek folyamatosan tanuljak, hogyan tudnak kéedseulni. A ‘tanulé szervezet’
Iényegileg tehat olyan szervezetet jelent, amelpjgnek alakitasa erdekében folyamatosan
noveli, ebsiti alkotokedvét és tehetségét” (Senge, 19985). 4

Szeretnék ravilagitani, hogy az AIESEC pontosami@kodik. Az alap keretek adottak
a szervezetben, viszont az azokban vald mozgasssye oriasi.

Ebben a fejezetben szeretném bemutatni Garvin D@dellje alapjan, hogy milyen is
egy tanulészervezet, valamint hogy ezekben miredéea tudasra és a tudas aramlasara,
hiszen a k&bbi eredményeimet is ez alapjan fogom értékelni.

2.4.2 A Garvin és Senge modell

Garvin modell

A modell szerint a tanulészervezet képes tudastHézni, megszerezni, képest tudast
elterjeszteni és képes magatartdsat megvaltozataj felismerések és tapasztalatok alapjan.
A tanulas soran fejdésen megy keresztil mind az egyén, mind a szdreszzaltal U] érték,
tudas, tapasztalat ké&fik, amelyek napjainkban a szervezetek dbbf eforrasava valtak.
A tanuld szervezetek jelleriz kozil azokat emeljik ki, melyek alatamasztjak azt
gondolkodast, miszerint a tanuldszervezet bizsitind az egyének, mind a csoportok és a
szervezet szamara a tajés, tanulas, tudasszerzés lékégét. A tanuldszervezetre jelleriez
tehat:

- klllsb és bel§ nyitottsag - adaptivitas

- tamogato - valtozés

- bizalmon alapul6 kultdra - részvételen alapulé dontéshozatal
- folyamatos fejlesztés - lapos hierarchia

- innovativitas - rotacio

- flexibilitas - képzés, tréningek
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Ezekkel a tulajdonsagokkal a tanulészervezet nekmadanulasnak, tudasteremtésnek
kedvez, hanem kulturjaval,ikbdésével a tudds menedzseléséhez szikségesdkitie
biztositja. A fenti elveket szem & tartva a tanulé szervezet 5 alafgvetépességgel
rendelkezik.

- Szisztematikus problémamegoldas: a szervezetekezmdt formaban rendszeresen
gyijtik és elemzik a teljesitményre vonatkoz6 adatokat ezaltal megprobaljdk feltarni a
probléméak mélyben rejlokait.

- Kisérletezés: a tudas szisztematikus kereséses#gltse. A szervezet &orban (]
tudas létrehozasara torekszik, nem pedig a marawiegroblémakra koncentral.

- Tanulas sajat tapasztalatokbdl: ide tartozik minkudarcokbdl, mind a sikere&b
valo tanulds, tehat lehetséges, hogy a kudarcéekényanulasi lehéségnek fogjuk fel. A
szervezet hosszU tavl sikerességének fenntartddéhgeges tovabba, hogy a szervezet
pontosan tudja, hogy a sikeréhez milyen tétkezzettek.

- Tanulas mas tapasztalatabdl: a vallalat elemzidsgipi véleményét, versenytarsai
sikereit és kudarcait, valamint mas szakmak képsiisek tevékenységeét.

- Tudas elterjesztése: a szervezet az altala |étothég megszerzett tudast eléévét
teszi szervezeti egységei, dolgozoi szamara. A stualdszfer biztositasahoz szikséges
tamogato eszkdzoket és modokat alkalmaz, valaryahdégkort teremt, ahol a munkatéarsak
szivesen adjdk at egyméasnak tudasukat és szivesemdfjdk fel a nyert tudast (Garvin,
1993).

Osszegezve tehat a tanulészervezeikddés célja, hogy a szervezeti csoportokon
keresztil mozgdsitsa a véllaltndl dévmegosztott, rejtett tudast. A tanulészervezeti
kritériumok és tudasmegosztas érvényesulését akkimlszervezeti kultira tamogatja, mely
azt jelenti, hogy mindenki igyekszik a kozosseglokéérdekében atadni, megosztani

kollégaival, a szervezet tobbi tagjaval tudasaen@ik, 2009).

A Senge modell

A tanulészervezet egyrészt szemléletmod, filozéfraasrésai a filozofiahoz
kapcsolodoan magéaba foglal olyan jelléiket is, amelyek kozvetlenil befolyasoljak az adott
szervezet sikerességét.

A tanulészervezetek alapjelletiSenge (1990) szerint:

-a szeretet, a csodalat és a részvét magasabli remiberi értékein alapuld

kultara,

- alkoto tarsalgast és koordinalt cselekvést tamoggadorlatok,
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- képesség, hogy az élet folyamat egy rendszerbersukas és eszerint

munkalkodjunk.

Ezek az alapjellentik Ugy tekinthetk, mint harom tartopillér, mely kélén stabil
alapot ad ahhoz, hogy minden jellehegyszerre, azonos sullyal érvényesuljon.

A fenti alapelvek alapjan, megfogalmazhatéva vaikudas definicidéja, amely nem
mas, mint képesség a hatékony cselekedetre. Az letimudas megszerezldeta
tankényvekBl, a szakirodalombdl, de ezek csak informacioktaldaamit papirra lehet vetni.
Szikség van az emberek kozotti interakciora, hoggdezt tudassa alakithassuk. Az
interakcio teszi lehévé a vagyak, a célok kozvetitését, amelyek megfogzaisa altal valik
valésagga a tudas megszerzése, amely a tanulasmfaty realizalédik. Ha nincs vagy, cél,
nincs tudas sem.

.Mindezek megvalbsitasahoz szikség van az egyéni césportképességek
elsajatithsara, amelyek segitségével e tudjuk arrmuélokat. A tanuloszervezetek tehat
rendelkeznek annak az 6t alapelvnek az érvényesidésamivel mas szervezetek nem. Ezek
a rendszergondolkodas, személyes iranyitas, gdnduoiatak, kozos jogkép, csoportos
tanulas.

- A rendszerben val6 gondolkodas kovetkeztében aanddl igényként jelenlév
valtozasi folyamatra valé koncentralas soran képese emberek a problémék hatterében
meghuzédd ok-okozati Osszefliggések feltardsarazeavezetnek a korilotte lévvilag
teljességét magaba foglaldo vizsgalatara. A szeteeztel kell késziteni arra, hogy
beavatkozunk a megszokott munkavégzés ritmusabgisvaogy valami térténni fog.

- Az 6nmagunk iranyitdsa fogalma azt takarja, hogyeazberek képesek 6nalld
tanulasra, rendelkeznek egy olyandkeppel, amely biztositja szamukra a feladatok Kozot
fontossagi sorrend felallitasat. Képesek kreasukat koncentralni személyes egyeéni céljaik,
€s ennek kdvetkeztében a szervezet 6sszes cél@akeben.

- A gondolati mintak elésorban az atfiidjeinket befolyasoljak, gyakran tudattalanul.
Ezek hatassal vannak cselekedeteinkre, a dolgofri#nt reagalasainkra. Onmagunk
iranyitasa kovetkeztében létezés valamilyen moddon megnyilvanulo {kép még
onmagaban nem jelenti azt, hogy tanulészervezattaik szemben.

- Ahhoz, hogy az egyes emberek altal kdvetett célogshi tavon sikerrel jarulnak
hozz4 a szervezet eredményességéhez, egy kozégepdt kell megalkotni. Ennek
jellemzsje, hogy magaban foglalja az egyéni elképzeléseketbba ennek kovetkeztében a

szervezeti csoportok és tagok is képesek leszrmtoanini vele” (Senge, 1998).
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- » A csoportos tanulas soran egy csoport tagjabfalsoznak a szervezet céljai mellett.
A csoportok meghatéarozott séma szerint egyutt tudaaulni és ezaltal nagyobb cselekvési
potencialra tesznek szert, mint az egyébként légetslett volna(J1).

Mig Garvin a tudas létrehozasara helyezi a hangséabdig Senge és munkatarsai
(Senge et al.,, 1991) az egyéni és kollektiGtigkt, tanulast, illetve az egyéni célok
ervéenyesulését helyezi a kdzéppontba. Szerintltanalészervezet egy olyan hely, ahol az
emberek folyamatosan fejlesztik azt a képességikaly olyan eredményeket érjenek el,
amire valéban vagynak, ahol az 0j és expanziv diendasi sémakat taplaljak, ahol a
kollektiv torekvéseknek szabad utat engednek ésaahemberek folyamatosan azt tanuljék,
hogy hogyan kell egydtt tanulni” (Senge,1990). Mindel egyltt a szervezetben
tevékenyked emberek elégedetek, nyitottak, megbizhatdak ésaldmmmal teltek,
0sszességében jol érzik magukat poziciojukban édkajuk kozben.

A két modell bar fogalmazasaban eltdényegi, tartalmi megkozelitésitkugyanazok
az elvarasok sizhetbek le. Ezek alapjan feltételnek tekintbletovabbi gondolkodasunkhoz,
a tudasmenedzsment rendszerek kiépitéséhez, amelyedegek stratégiai céljainak

atgondolasat is szukségesse teszik (Bencsik, 2009).
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3. ANYAG ES MODSZER

3.1 AIESEC

A 1l. Vilaghédborut koveden hat orszag kilenc egyetem hallgatoi talalkoztak
Belgiumban azzal a céllal, hogy megalapitsanak regyzetkdzi egyuittiikodéest ebsegit
szervezetet.

Az alapitdék célja volt, hogy medazék egy Ujabb haboru kirobbanasat, azaltal, hogy
lehetiséget nyujtanak az embereknek, hogy megismerhesdslorszagok kultarajat, egy Uj
vezeb generaciot képezzenek, valamint a béke.

Az elkdvetked évtizedek soran az AIESEC lassan, de biztosaddfii és ndvekedett.
1955-re mar 6t masik orszag is csatlakozott a szethez. 1977-re sikeresen elérték, hogy
hat kontinensen 50 orszagban teljes tagsagu HelgttBagok nikddjenek.

Ez a fejpdés azbéta sem allt meg, tagjai, helyi bizottsagacgereszamai egyre csak
novekednek. Mara Az AIESEC a vilag legnagyobb diékgezete, tdbb mint 120 orszagban
van jelen és tobb mint 86000 taggal biszkélkedikkddését non-profit alapon végzi. Tagjai
és vezdli pedig mind didkok. Kétféle lehgtéget biztosit az érdékloknek. Az egyik a
tagsagi program, a masik a nemzetkdzi 6nkéntezadsrgi program.

Dolgozatomban a tagsagi programmal foglalkoztam.

Szervezeti @kodes

A 2. abran lathatjuk, hogyan épiinek be a bizotkéag hierarchikus rendszerbe. Mint
emlitettem korabban, a szervezet Helyi Bizottsagakftovabbiakban: H.B.) @kodik. A
szervezet felépitését vizsgaltam egy @0szamlalé Helyi Bizottsdgban. Itt tanulmanyoztam
az egyes tudasatadasi formakat.

3.2. Az alkalmazott modszerek

A kutatasomban alkalmazott kutatasi médszereim tt&zerepelt az esettanulmany, a

kérdsives megkérdezeés és személyes célzott interjurédneenyek matematikai, statisztikai

elemzésére a leir6 statisztika eszkdzeit alkalmazta

15



AIESEC INTERNATTONAL
»

Magyarorszagi
Elnckseg

Budapesti Debrecenu Pceat Veszpremi Szegedi Miskolet
H. B.-k HB. I1.B. ILB. ILB. IIB.

2. abraA szervezet Magyarorszagi felépitése

Forras: Sajat forras

Az elemzésben megoszlast valamint atlagot szamoltanszervezetben két évig
tevékenykedtem, igy dolgozatomban esettanulmanyksSetleirasként fogalmaztam meg az
ott tanultakat és tapasztaltakat.

Dolgozatom egyik vizsgalati eszkézeként a Kérds moddszert valasztottam. Ugy
gondoltam, hogy ez a mddszer megfelelz adott téma kutatasahoz, mert igy minden
érintettet megkérdezhetek és ugy gondoltam, hogwremimitassal nyiltabbak lesznek a
megkérdezettek. llletve ¢d és koltség hatékony, ami felvételezést illeti. kArdbivet a
szervezet tagjai interneten tolthették ki, tehdtititt6s kérdiv volt. A kérdbiv els része az
életkorra, nemre, beosztasra és a cégnél eltditidite vonatkozik. Ezt koveti tébb
kérdéscsoport, amelyek az altalanos tudasatadémimacio szerzési lehitégekre kérdez ra,
azok ismertségére, hasznalasara, az ismert formBAkarnossagara, kedveltségére és
gyakorisagara. A vizsgalatot atiit vizsgalatnak tartom, mert a megkérdezettek vahgéte
megitélését, érzéseit kérdeztem meg.

Emellett célzott interjut folytattam a vizsgalt . jelenlegi tuddsmenedzsmentért
felelés vezebjével. Az interju soran a céltertiletekre vonatkazpantosabb magyardzatokra

volt lehetiségem, és az eredmények hatterében all6 okokrat&ara valaszt.

3.3A minta bemutatasa

A vizsgalatomra alapozott mintat, a a2 fbiztossagbdl 18&falkotta, igy mondhatom,
hogy a minta reprezentativ a vizsgalt Helyi Bizagi® nézve. A mintaban megvizsgaltam a

nemek aranyat, a korosszetételt és jelenlegi pialat a szervezetben. Ezen felll jelenlegi
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tanulmanyaikat is elemeztem, valamint azt, hogyamigsatlakoztak a szervezethez.3A

abranlathatjuk, hogy a legtobb kitélin6 volt. A n6k aranya 78%, mig a férfiaké 22%.

B Férfi

NG

3. abraNemek megoszlasa a kitolik kozott
Forras: sajat vizsgalatok
A kor szerinti vizsgalatoknal, két korcsoportra tmitam a valaszadokat. Az ébe a 19
es 21 év kozottiek keriltek, a masodikba pedig @224 év kozottiek. A besorolas alapjan a

szervezetben 14 tag az@bsoportba esett, mig négy valaszadd a masodilsépoctba.

Mint emlitettem, felmértem a valaszadok jelenlegizipiojat is, amelyet harom
kategoriaba sorolhatunk. Az élsipusba a vezék tartoznak, a masodikba a kdzépvéket
végll a tagok kertltek a 3. csoportbad Adbranezt a megoszlast lathatjuk. Kitditn k6zott
ot fels szinti vezed, kilenc kdzép szitit vezet és 6t tag szerepel. Megoszlasban ez gy
alakul, hogy a vezék és a tagok 26%-ot képviselnek, a kdzépvdegedig a valaszadok

majdnem felét, 48%-ot.

= \Vezety Kozépvezet ' Tag

26%

48%

4. abra:Pozicié szerinti megoszlas
Forras: sajat vizsgalatok
A megkérdezettek tanulményait vizsgalva észrevehbbgy legtdbben, kilencen,
jelenleg gazdasagi szakokon tanulnak. Ide tartazilemzetkdzi gazdalkodas, a gazdalkodas

€s menedzsment, valamint a pénzugy és szamvitéf. sZaen felil heten human
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irAnyultsaguak, ami azt jelenti, hogy germanisztémaberi efforras tanacsado, idegen nyelvi
kommunikator, kommunikécio- és médiatudomany vagyragdgia szakos hallgatok.
A valaszadok kozul ketten pedig egyéb tanulmanydébtatnak. Egyikik sportszervéz
szakos, a masik hallgaté pedig jogot tanul. A taréulyok szintje alapjan nem osztottam fel a

megkérdezetteket, meklég alapszakos hallgatékrol volt sz6.

Végul, hogy mintamrdl teljes képet kapjak, a szeetlkeez valé csatlakozas datuma
alapjan elemeztenb(abrg. Ez alapjan lathatjuk, hogy a két legrégebbetiasazott tag, aki
még ma is aktiv 2012 tavaszan lépett be.

P N W s~ 01O N 00 O

o
]

2012 tavasz 201&sz 2013 tavasz 2013z

5. abra:Csatlakozasok szama iélszakokra bontva
Forras: sajat forras

Ezutan, a félévenkénti bevonas eredménye, hogy @V 6ta hat tag tevékenykedik,
2013 tavasz ota pedig k&ttA legutolso bevonas, amely még szerepel a mint&@l 36szén
tortént. Ebldl a toborzasbdl aktivan nyolcan dolgoznak még avszetben. Ebll a mintabdl

kiindulva 6sszegeztem eredményeimet és értékelrakaa
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4. EREDMENYEK ES ERTEKELES

4.1 Esettanulmany

A helyi bizottsdgokban haromszinthierarchikus rendszer all fenn minden egyes
bizottsagban. Ezek élén a veag all, alattuk a kozépvedkt majd pedig a tagsag
kovetkezik. Mivel a szervezetben csak diakok ondskednek, a rotacid hatalmas. Ezeért
minden félévben a helyi bizottsdgok bevonéast takanvalamint ) kozépvezéket
valasztanak féléves dthartamra, évente pedig megtorténik a végég valtas. Igy a
szervezetben fennmarad az innovativitas és a fleag) azonban a tudasmenedzsmentnek és
a tudas atadasnak ezaltal hatalmas szerep judasatadasi formak, amelyeket hasznalnak a
kovetkesk:

- képzések, konferenciak

- informalis események, beszélgetések

- mentoring

- meeting

- coaching.

Képzéseket évente négyszer tartanak orszagos reziHayi szinten ahol a valtas
torténik, azonban még nagyobb ez a szam. A bizmikddan évente akar tiz-tizenotszor is
lehetnek képzések, melyeket a vézéy tart a kdzépvezdt vagy tagok szamara. Ve#deég
vagy kozépvezéség valtaskor a képzésre még nagyobb hangsulyitdoek, hiszen ezen all
a kovetked év sikere vagy bukéasa.

Az informalis események, beszélgetések gyakoridtaldban hetente vagy kéthetente a
vezetség szervez valamilyen informalis eseményt, melyenki részt vehet, aki a
szervezetben tevékenykedik.

A mentoring nem rég épullt be a szervezeti kultarabastruktara barmely pontjan
megfigyelhed ez a tudasatadasi forma. Az emberek sajat merdtasztanak, akivel kébb
az AIESECes karrierjuk alatt egyéni megallapodapjah tartjak a kapcsolatot.

A mentor feladata hogy kénnyebbé tegye a mentem&zdaz ,€életet”, és tanacsokkal
lassa el, vagy éppen specifikus megoldasokat ajanlj

A bizottsagokon belll harom terulet talalhatd. Egkik a bejév gyakornoki cseréért

felelosbk, egy masik, akik a kiméngyakornoki cserével foglalkoznak, a harmadik tetril
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pedig a marketing. A coaching ezeken a részlegds@il torténik. Minden fels és
ko6zépvezet a kdzvetlenul alatta dolgozét coacholja, ezakgitye szakmai fejdését.

A meetingek az adott tertleten dolgozok szamatalanaint az aktualis feladatoktdl
figg. Atlagosan hetente egy tagnak két-harom, eipépvezeinek ot-hat és egy fels

sy s

vezebnek akar 10 meetingje is lehet, melyek altalabdrok&sak.

4.2. A kérdsives felmérés

A kérdbives felmérés veégeztével, a kapott eredményeketoltadd, majd
csoportositottam és elemeztetiket. Elemzéseim csak a vizsgélt Helyi Bizottsagra
vonatkoznak. Elsorban vizsgalatom arra iranyult, hogy megtudjamszarvezet tagjai
jelenleg mely tudasatadasi formékat ismerik, ésnyiea hasznaljak ezeket. Ertékelnitk
kellett azt is, hogy mennyire kedvelik ezeket, mgrentalaljak hatékonynak, jeleignek és
gyakorinak. Elemzésem nagyobb részét ezek vizsgdddte ki. A megallapitdsaim utan
tovabb kutattam és csoportositottam az eredményakstismérvek alapjan, azonban még
mindig az ebbb emlitett tulajdonsagokra alapozva. Megnéztergyltaz egyes tudasatadasi
formak milyen eltéréseket vagy hasonldésagokat ek a kilonbdZ csoportositasokban.

Mésrészt azt tanulmanyoztam, milyen rendszereskéggpnak vagy keresnek
informaciot a szervezetben tevékenylleds ezt felhasznaljak-e.

4.3 Tudasatadasi formak ismerete a szervezetben

Hipotézisem szerint a szervezeti tagok altal isekee szervezet tudasatadasi formai.
Vizsgalataimat etssorban erre terjedtek ki.

Elsoként azt szerettem volna megallapitani, hogy azriécio illetve a tudas
informdlis vagy formélis keretek kdz6tt mozog ldgibb a helyi bizottsagban, igy ezt a két
alternativat tiintettem fel a kérdésben. Ahodi abramutatja, egyértelin hogy a formalis

tudasatadas az egyik legelterjedtebb.
Ezt az eredményt alatamasztja az a tény is, hogtabpéazaz a minta 39%-a mondja, az

informacié 81-100 %-at formalis eseményeken kapjig az informalis talalkozasokat
minddsszesen csak hat %-a a hallgatdknak, ahaltgatd értékelte igf2. tablazaj.
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B Formalis
u Informalis

6. abra A tudas forrasa

Forras: sajat vizsgéalatok

2. tablazat Az informacio forrasanak megoszlasa

0-20 % 21-40 % 41-60% 61-80 % 81-100 %
Informalis 4 2 7 4 1
Formalis 0 1 5 5 7

Forras: Sajat vizsgélatok

Ahhoz azonban, hogy teljes képet kapjakésisban az informaciéaramlasrol,

elemeztem ennek rendszerességédbra).
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egyszer hetente tobbszor

7. dbra Az informacidaramlas rendszeressége

Forras: Sajat forras
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Jol lathato, a szervezetben hetente tobbszor kapfaknaciot a tagok, mely nagyban
flgg attdl is, hogy milyen pozicibban vannak a drdtvezetben. Ez kdzrejatszhat a gyors
informécio és tudasatadas kialakulasaban, és kitlaka teljes informaltsag. Ezen felll azt
is fontosnak talaltam, hogy mig a legtdbben, 13zterite tobbszor kapnak informaciét, ennek

mekkora részét adjak tovabb, igg.edbraezt az aranyt mutatja.

4
3
2
1 B
0

0-20% 21-40% 41-60% 61-80 % 81-100%

Valaszad ok szama

8. &bra A megszerzett informéacio tovabbadasanak értékelés
Forras: Sajat vizsgalatok
Ebbsl a ténylBl kiindulva azt vizsgaltam, hogy a szervezetbenakban megismert
tudasatadasi formak kozil melyiket ismerik a tagokajd kégbb azt néztem meg, hogy
melyek azok, amelyekb a legtobb tudast kapjdk. A kéidben felsorolasszéen
feltintettem a formakat, igy a valaszadoknakoekellett 3-at kijeldlnitk, melyeketk

személy szerint ismernek. A valaszok&t abraszemlélteti.

Kils6 forras

Meeting fel$ vezebtkkel

Meeting csapat-tagokkal, kozépveikel
Képzések

Mentorin¢

Informélis eseménye
Irodaibeszélgetése
Coaching
Konferencidk

0 3 6 9 12 15 18

Valaszaddk szama @)

9. dbra Tudasatadasi formak ismerete a szervezetben

Forras: sajat vizsgéalatok
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Megfigyelhetjik, a legismertebb tipusok a meetingsipattagokkal, kozépvedkkel
és az irodai beszélgetések. Ezt kdveti a képzdéeraoring, a konferenciak és a meetingdels
vezetkkel. A tagok szamara nem igazan ismert atadasndkraz informélis események, a
coachingok valamint a kidldorrasbol szerzett tudas.

Ezek tudataban megvizsgaltam, hogy az ismert thpk8oil, melyik az a harom, amely
a legtobb hozzaadott értéket, informaciot képvigelhat honnan szereznek leggyakrabban

tudast a szervezet tagjai.

Ezt az 10 4bra abrazolja. Ahhoz képest, hogy mig a&zéldiagramon a valaszadok a
tipusok legnagyobb sz&zalékat ismerte, itt megfigtgik, hogy ez nem jelent semmit,
hiszen szerintilk mégis csak a képzés, az irodaielptés és a konferencia az, ahonnan a
legtbbb igazi tudast kapjak. Habar ez a harom fdetiaaz el§ harom helyen, lathatjuk, hogy
hatalmas eltérés van az @Bs a masodik helyen végzett k6zott, hiszen migpzdst 14-en

valasztottak, addig a konferencidkat csak 9-en.

Egyéb |

Kiilss forras |

Meeting fel$ vezebtkkel |

Meeting csapat-tagokkal, kozépveidiel |
Képzések_

Mentoring |

Informalis eseményelz
Irodaibeszélgetéselz

Coaching_

Konferenciak |

0O 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Valaszadb6k szama @)

10. abraA 3 leggyakoribb tudasatadasi tipus a megkérdezetk szerint
Forras: sajat vizsgalatok

Mindekdzben a torzitas érdekében megvizsgaltamy laogitoltosknek vannak-e mas
tevékenységhl ered tapasztalataik, ahonnan tanulhattak vagy hallkaiténa az informacié
- és tudasaramlas formairol. . 4brardl jol lathatjuk, hogy a kitdtik 89 %-nak, azaz 16
megkérdezettnek nincsen tapasztalata, 11%-nalkjetaniesetben 2 valaszadot jelent van.
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igy megallapithatom, hogy a torzitds nem nagy,dnisa kitoltk haromnegyede nem
tapasztalt ilyet kordbban, igy tapasztalataikak @azervezetben tanultakra épithették. Ez a
tovabbiakban is seqiti értékelni a kapott eredmketyés tiszta képet mutathat a vizsgalat

@ Nem
Wlgen

11. dbraA valaszadok korabbi tapasztalata tudasatadas ténkérben

Forras: sajat vizsgalatok

Az ismert formak hasznossaga, gyakorisaga, kedegisés jelesége a szervezet

életében

Hipotézisem masik része azon a feltevésen alapally a szervezetben a veiet
ko6zép szini vezetk valamint a tagok az ismert formakat hasznosnélikimeg, kedvelik,
nagy jeleniséget kdlcsbéndznek nekik és gyakran alkalmazzakadzAzért, hogy et teljes
képet kapjak, mint mar korabban emlitettem, csas@tdsokat végeztem. Azonbarbszor
egy teljes, altalanos és atfog6 képet szerettemavikdpni arrél, hogy hogyan gondolkodik a
kozbsség.

A kovetkedkben ebszor a jeleriséget vizsgaltam, majd a gyakorisagot, a
hatékonysagot és végil a kedveltséget. Eredménydiagramon abrazoltam.

A legfébb formak, amelyeket vizsgéltam: az informdlis edeyek, a meeting, a
coaching, a mentoring, a képzések/konferenciak édai beszélgetések. A diagramokon a
kiértékelés utan kapott atlagokat lathatjuk, megzek tengely abrazol.

A megkérdezettek szerint a szervezetben a képzéselam a legnagyobb jeléisége,
amelyet a meetingek kovetnek. Ezeket 12 abra szemlélteti. Az irodai beszélgetések
jelentbségét is négyes feletti értékkel jellemzik a vizagalanyai.

Az irodai beszélgetések a szervezetben zajl6 mubkaeni, de abszolut informalis,

nem koteled, onkéntes, szabad keretek kozotti alkalmak. Ahtgkatjuk az abran, az
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informalis esemény, mely nem szervezett keretekottozértenik, kapta az egyik
legalacsonyabb értéket, igy elmondhatjuk, hogy mszaddk véleménye szerint nagyon
csekély jeleritsége van ennek a tudasatadasi formanak.

Informalis események
Meeting
Coaching

Mentoring

Képzés/Konferenci

Irodai beszélgetések

0 1 2 3 4 5

12. dbraA tudasatadasi formak jelenttségének értékelése
Forras: Sajat vizsgalatok

A legjelentéktelenebbnek pedig a mentoringot tkrgaszervezetben tevékenyk&d
hiszen ez kapta a legkevesebb pontszamot. Erdakey, mig a mentoring alkalmaval az
emberek sajat maguk donthetik el, hogy kivel spéletmegosztani gondolataikat és kit
tartanak alkalmasnak arra, hogy a karrieritjukazervezetben tdmogassa, ez a tudasatadasi
forma kerdlt a lista utolso helyére. ¥3. abranezzel szemben azt lathatjuk, hogy az egyes
tudasatadasi formdk a vélaszaddk szerint milyenkayshggal térténnek a non-profit
szervezetben.

A 13. abranmedgfigyelhetjik, hogy a felsoroltak kozil egyikrfita sem érte el a 4-es
atlagot, amibl arra kovetkeztettem, hogy mig a valaszadok forakstartjak, 8t egyes
formakat kiemelten fontosnak az emlitett Iéiségek kdzll, mégsem tartjéket gyakorinak.

Ez egy nagy hiba a szervezetben, hiszen igy aléedjeebb alkalmakat nem hasznaljak
elégszer, a kevésbé fontosakat pedig nem szovigéaka.

A valaszok alapjan egyértetien kitinik, hogy az irodai beszélgetések a
leggyakoribbak, majd a meetingek és a képzésektkéxeek. Ugy latszik, a coaching és a
mentoring az a 2 tudas atadasi forma, amely a \eglebbszer szerepel a szervezet tagjainak
hétkbznapjaiban. A vezitégnek ezt mindenképpen figyelembe kell vennie ahhogy a

jovében eredményesen és hatékonyan tudjandodni.
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Informalis eseményeki
Meeting
Coaching

Mentoring

Képzés/Konferencia

Irodai beszélgetések

0 1 2 3 4 5

13. dbra A tudasatadasi formak gyakorisaganak értékelése

Forras: sajat vizsgalatok

Ha medfigyeljik da4. abrat szintén egy érdekes kovetkeztetésre juthatunkiagram
szinte teljesen megfelel & abran lathaté diagramnak. EBbazt vonhatjuk le, hogy az
emberek szinte ugyanazokat a tudasatadasi formakajak hatékonynak és fontosnak,
illetve kevésbé hatékonynak, fontosnak habar mégysgondoljak, hogy ezek nem gyakoriak
a szervezet életében. Hatékonysag szempontjalsiahza a képzés, a meeting, a coaching és
az irodai beszélgetés kovetik egymast. Ezutamfarmalis események, beszélgetések, vegul
pedig a mentoring bizonyult a leghatékonyabbnak.

A vizsgalat alanyai a hatékonysagot is értékel#®kogy az abra is joI mutatja, a
legnagyobb értéket a képzés kapta. Tehat elmondthaipgy a szervezet tagjai szerint a
képzés az egyik leghatékonyabb és a legjédefib tudasatadasi forma, azonban mégsem
gyakori.

Ez karokat okozhat a szervezetnek, hiszen igy & dggeisebb format hagyjak
figyelmen kivil. Masodik helyen hatékonysag szentjgdiol a meetingek alinak, majd ezutan
a coaching és az irodai beszélgetések kovetkeziekeddig kapott informaciék soran
megallapithatjuk, hogy a képzeés utan ez a 3 fortegjallembbb az emberek életében.

A mentoring és az informalis események dblal felmérésekhez igazodva az utolsé

helyen szerepelnek.
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Informalis esemeények

Coaching

Meeting

Mentoring

Képzés/Konferencia

Irodai beszélgetések

0 1 2 3 4 5

14. dbra A tudasatadasi formak hatékonysaga

Forras: Sajat vizsgalatok

Miutan megvizsgaltam a jelgigéget, a hatékonysagot és a gyakorisagot, a kedgett
is felmértem. Ezt 45. abranlathatjuk. A tudasatadasi formak mindegyike meatia a 3,5
pontot, viszont a mentoring és a coaching nemedréed-es értéket. Ez azt jelenti, hogy ez a
két forma a legkevésbé szimpatikus a valaszadokkmakhogy ezek kaptak a legalacsonyabb
minésitést, azt is jelentheti, hogy a szervezet tagjasenek eléggé tisztdban a coaching és a
mentoring fontossagaval, ami a vesetg hibdja.

Informalis események

Képzés/Konferencia

Irodai beszélgetések
| | | |
I

0 1 2 3 4 5

Meeting
Coaching

Mentoring

15. dbraA tudasatadasi formak kedveltség szerinti értékélsének eredménye

Forras: Sajat vizsgalatok
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Az informalis események, a meeting és az irodaxdigstések 4 és 4,5 kozotti atlagot
értek el. Ezek tehat tetszenek a valaszaddknakomignégis a képzés az, ami Ujra ad els

helyen szerepel.

4.4 Vizsgalatok csoportositas alapjan

Vizsgalataim kezdete @t feltételezésem volt, hogy a tagok neme, pozgidj
gyakorlata, csatlakozasiddontja és jelenlegi tanulmanyai, iranyultsdga stekiillonbség
tehet véleményukben. Ezért az egyes tudasatadasi fotmekaégy korabban emlitett
tulajdonsagra, a kedveltségre, hasznossagra, gyagoa és jelefiségre alapozva meértem
fel. Elemzésemet mindenre formara kiteéjed végeztem, am itt csak azokat az
eredményeket szemléltetem, amelyek jélenelérést mutattak. Azok az eredmények,
amelyek az &ltagossal megegyelz, vagy hasonldsagot tikroznek, csak emlitégsmer

jelennek meg dolgozatomban.

Irodai beszélgetések értékelése:

Az oOsszes forma kozll led@sizor az irodai beszélgetéseket vizsgaltam. Az iroda
beszélgetés egy abszolut kotetlen informacio- édadatadasi forma. A témak is
id6szefiségik alapjan valtoznak. A szervezet tagjai kozidish vezetk és a kdzéepvezét
toltik legtobb idejuket az irodaban. A tagok alteé csak a meetingek alkalmaval térnek be,
hiszen nincsen kotott munkaid

A valaszok alapjan a férfiak életében dsszességéhgyobb szerepet jatszik az irodai
beszélgetés, mint adk életében. Szerintik gyakoribbak, hatékonyabbakekntsebbek
ezek a kdzvetlen kontextusok. Azonbarbk mégis jobban kedvelik ezt a formét. Ezt mutatja
a 16. abra Ennek oka lehet az, hogy a férfiak jobban szeratikotetlenséget, és hk
hatarozzak meg, hogy mit mikor szeretnének csinaiinék viszont ennél sokkal
strukturaltabbak.

28



Gyakorisag
Hatékonysag
B NG
Kedveltség m Férfi
Jelentség
0 1 2 3 4 5

16. abraAz irodai beszélgetések értékelése nemek szeriosioportositadsban

Forras: Sajat vizsgalatok

A felsé vezebk altalaban értékesebbnek tartjdk ezt a tudasatddéasat, mint a
kozépvezeik vagy a tagok. Ez lehetséges, hogy abbdl a tegdadzl addodik, amibk az
évek alatt szereztek, valamint ez ad6dhat abbd&@nghil is, hogy fel$bb szinteken az
emberek egyre tobbdtitdltenek az irodaban.

Ha szakonként vizsgaljuk az irodai beszélgetésetaiasztalhatjuk, hogy mig a
kedveltség és a jeldigég magas értéket kapott mindharom iranyultsagg&iaitol, a

gyakorisag el sem érte a 4-es atlagot.&E¥7. braszemléleti.

Gyakorisag

Hatékonysag
3. szak
B 2, szak
Kedveltség - ‘
. szal

Jelentség

0 1 2 3 4 5

17. &braAz irodai beszélgetések a kitoltk véleménye alapjan, tanulmanyok
szerint
Forras: Sajat vizsgalatok
Ez a mér kordbbiakban feltart eredményeket is (j&rtzi, miszerint a vezéségnek

nagyobb hangsulyt kellene fektetnie erre a tuddsatdormara.
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A terlletenkeénti vizsgalatnal megfigyeltem, hogydiagram szinte teljes mértékben
megegyezik az atlagos értékekkel. igy feltételezHeagy egyik teriilet vezéfe sem fektetett
nagyobb hangsulyt arra, hogy a részlegekben tey&kebk az irodaban osszak meg
tapasztalataikat. Végul a csatlakozas ideje szelamheztem a kapott eredményeket, ami nem
vart értékeket mutatott, ahogy 8. abrais szemlélteti.

Medfigyelhetjik, hogy akik régebb oOta vannak a weeetben, egyértelien
lepontoztak a jeletiségét és hatékonysagat ennek a formanak, mig amaijasatlakozottak
nagyobb jeleritséget tulajdonitottak neki.

Gyakorisag
Hatékonysag m 20136sz
2013 tavasz
Kedveltség m 201265z

m 2012 tavasz

Jelentség

0 1 2 3 4 5

18. abralrodai beszélgetések véleményezése csatlakozasjeédszerint
Forras: Sajat vizsgalatok

A kedveltségnél kiinik azonban, hogy ez a tendencia megfordul, és ani§ggebbi
tagok jobban kedvelik, az Uj szervezeti tagok ngazén részesitik @hyben. Ez annak
k6szonhet valdszirtileg, hogy a régebben csatlakozott hallgatdk kandit kialakult egyfajta
irodakultra, igyok szivesebben toltik idejuket ott. A tapasztalafefiil az értékelést
befolyasolhatta a szervezet véieek hozzaallasa is jelen esetben az irodai besi#sgkhez,
hiszen hask nem 6sztbnzik tagjaikat és nem teremtik meg #tigkeit ennek a formanak a
népszeisitésére, ezt a tagok maguktol nem fogjdk megtenni.

Képzés vizsgalata

A szervezet életében igen jelémtszerepet vallalnak a képzések, és a konferenciak.

Jelen esetben a kéttegyitt értelmeztem, hiszen a kéinet kitoltok is igy ertelmezték.
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Képzéseket évi négyszer tartanak orszagos szinédyi,szinten ahol a valtas tértenik,
azonban még nagyobb ez a szam. A bizottsdgokbartetakar tiz-tizenotszor is lehetnek,
melyeket a vezétég tart a kozépvezdt vagy tagok szaméara. Ezeken a formalis @4 s
programokon a helyi bizottsag kdzel 75-85%-a vészir

A képzés esetében a kapott eredmények egybehangdalamtak. Az eredmények
szinte teljesen ugyanazt bizonyitja minden egyepasositas esetében, mint az altaldnos
értékek. Tehat megdllapithatd, hogy 0Osszességéberszaavezeti tagok ugyanugy

gondolkodnak efil a tipusrdl.

Gyakorisag
Hatékonysag = 2013457
2013 tavasz
Kedveltség ® 201265z
® 2012 tavasz
Jelenbség
0 1 2 3 4 5

19. dbraKépzés véleményezése csatlakozas szerint
Forras: Sajat forrasok

A csatlakozas igpontja szerinti csoportositastl®. abranlathatjuk. A jeleniség, a
kedveltség és a hatékonysag majdnem maximalisedriedpott minden esetben, viszont a
gyakorisdg csak egy esetben éri el a 3,5 —es #tlagwbbiben pedig nem haladja meg a
harmas értéket sem. Ez @&dsrban azért alakulhatott igy, mert akik korabbsatlakoztak,
nyilvan sokkal tobb képzésen is vettek részt. Mésdehn valosziisithet, hogy a 2013
6szeén toborzott hallgatok nem ismerik fel, nem tkdjaonositani ezt a tudasatadasi format.
Mint korabban emlitettem, a ve#ségnek érdemes odafigyelni erre, hiszen ha tagjai i
értékelnek egy tudasatadasi format, annak oka ign.aramolhat legkonnyebben és a

leghatékonyabban a tudas.

Mentoring elemzése:

A mentoringot, mint tudasatadasi forma intenziataés nikodeési kereteit minden

évben az adott veZetég hatarozza meg. Ennek oka az adott évi §iegditus és a fokusz
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kivalasztasa. A mentoring az a rendszer, melybentaggasztaltabb szervezeti tag ( nemcsak
feltétlendl helyi szin$l) mentort valaszt maganak, aki egyengeti szemédbjesiését ezaltal
elérve a hallgatd céljait a szervezetben. A rends&imonyos helyi bizottsagokban nagy
kultaraval rendelkezik, mashol éppen csak kialakaiovan. A vizsgalt helyi bizottsagban két
eve niikodik egyre sikeresebben. Miutan az egyéni meatasztas megtortént, a mentor
meetingek gyakorisaga a felekre van bizva.

A mentoring esetében atlagosan egyik mutaté seneléa négyes értéket. Ez arra
vezethed vissza, hogy a hallgatok nincsenek tisztaban aonieg Iényegével, valamint azzal
hogy mit foglal magaban. Nem volt tiszta a kommagik a tagok felé.

Azonban a csoportositas soran a szakok és a lasaik id szerinti vizsgalatndl
kiugro értékeket tapasztaltam.

A tanulmanyok elemzéseneél28. abranlévs diagramot kaptam. A kiugré érték, mely
eltér az atlagostdl a 3. szak esetében jelentkéXetiurizmus-vendéglatasra és sportszetvez
szakra jarnak. Lathatjuk, hogy mind a jetisdget, a kedveltséget és a hatékonysagot az
altalanostol eltéen értékelték. Ezen eredmények hatterében az a&imgt, hogy az 1.
szakon tanul6 gazdaséagis hallgatdk, akik nemzetgézdalkodast illetve gazdalkodas és
menedzsmentet tanulnak, kevésbé igenylik a segitsBgm veszik figyelembe a mentoring
jelentbségét, mig a masodik és harmadik szakon tanul&Gemigtak, akik bolcsész valamint
emberi eforras szakon tanulnak, jobban értékelik, ha vatadilettik &ll és segitiket elérni

sajat céljaik érdekében.

3 B Jelentség
2,5 1 ® Kedveltség

Hatékonysag
B Gyakorisag

1. szak 2.szak 3. szak

20. abraMentoring értékelése tanulmanyok szerinti csopoxsitasban

Forras: Sajat forrasok
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A csatlakozasi id vizsgalatanal, az eltérés a 2Qds3zel csatlakozoknal jelent meg. Itt
azt lathatjuk, hogy a tudasatadasi forma kedvedtsémpbbi értékhez képest jelésen magas.
Ezt mutatja 1. 4bra Mint emlitettem kordbban, a szervezetben korildedtiéve ntikddik
a rendszer teljes valésagaban, igy az eredméngréladin az allhat, hogy 2012 tavaszan
mikor bevezették még nem volt kiépilve, majd ezuthnfolyamatos fejlesztésnek
koszbnhaten a hallgaték jobban érezték a mentori rendsztshb munkajukon. Ez 2013
6szeén, a vezévaltadskor azonban megtorhetett.

® Jelentség
B Kedveltség

Hatékonysag
B Gyakorisag

2012 tavasz 201&sz 2013 20136sz
tavasz

21. abraMentoring vizsgalata toborzasi idiszakok alapjan
Forras: Sajat vizsgalatok

Coaching értékelése:

A coaching az AIESEC struktarajanak minden pontjaegtalalhato. A felsbb
szinteken dolgozOk ezzel segitik a sajat részlegiikbkozvetlenal alattuk dolgozé
munkatarsaikat. A coachingok heti, kétheti rendszsEggel térténnek. Ceéljuk a szervezetben
a szakmai fefldés valamint az iranymutatas az adott terileteil.bel

A coaching a csoportositasok tiikrében nagyon mégeszdményt mutat. Mig az
altalanos elemzésnél a jelésgg €s a kedveltség ugyanazt az értéket adtaaitttetjesen
mast mutatnak a diagramok. A kivétel ez aldl, a eler@s a szakok szerinti vizsgalat volt,
ahol ugyanazokat az értékeket kaptam, mint azaakal vizsgélatkor. Az interjlalany a
beszélgetés soran megemlitette, hogy a coachingnotpan gyermekcifben jaré rendszer,
mint a mentoring. Kordbban egyaltalan nem jelerdgitea szervezetben. Kish, 20126sz

koérnyékeén jelent meg &zor tudatosan a szervezetben, am azota dedik rendszeresen.
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Az egyes években az adott vésglg teljesen mashogy all a coaching kérdésehezvigly
évre valtozik a rendszer intenzitasa.
A pozicié szerinti elemzésben tukédlzk, hogy mig a hatékonysag, a kedveltség és a

jelentbség a fel§ szinti vezebk szamara nagyobb értéket jelent, addig a tagokndwa ez

|
Hatékonyséag
i Fels vezebt

B Kozépvezet

ag

0 1 2 3 4 5

nem kiugro.

22. abraCoaching értékelése a struktiraban betoltott szexpkorok alapjan
Forras: Sajat mérések

Ezeket az értékeket 2. abraszemlélteti. Lathatjuk, hogy mig a félszinti vezetk
azt mondjak, hogy ezek igen hasznosak, a gyakatksagegis borzasztdéan alacsony. Ez
valdsziriileg teljes mértékben a veékthibaja, hiszen ezt a folyamatik iranyitjak.

Ami érdekes és Ol lathaté a diagramban a gyakgoisa@izsgalva az a tény, hogy a
kozépvezdik adtak a legnagyobb pontszamot erre a tulajdoasata figyelembe vesszik,
hogy 6k azok, akik alulrol és felldt is duplan érzékelik a tudasatadasi tipus gyalgés
hatasat, az erték ertidee valik szamunkra. A tertletek szerinti érteke@sitérs valaszokat
kaptam 3. 4brg. Ennek az eredménynek a l&igib kivaltdo oka a terlletet vezehallgato
vezetési stilusdban rejlik.

Lathatjuk, hogy mig a bejdév gyakorlatcseréért feles terlleten dolgozék és a
marketingesek kozel ugyanazokat jelolték be a Iloamgdgnal, kedveltségnél és
jelentbségnél, a kimehgyakorlatcseréért felés teriileten tevékenykékl sokkal alacsonyabb
értéket rendeltek az egyes tulajdonsdgokhoz. Aremgeitk6d még a diagramon az a

gyakorisag.
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23. abraCoaching megitélése a szervezeten belul tertlekgmti szempontbdl
Forras: Sajat vizsgalatok

A helyi bizottsagban a legtobb cserét a béjdyyakorlatcserééert felgs terilet
generalja, ami természetsizen nagyobb odafigyelést, utokdvetést és masabldrestéust
kivan, mint a tébbi tertlet. Ezt tikrozi a gyakagsa adott magasabb érték a masikokeiz
képest.

A toborzas szerinti csoportositasokban megfigyélhgtogy az egyre kébb
csatlakozottak egyre kisebb értékeket adtak minmdsjdonsagnak. Ez, ahogy korabban
emlitettem teljes mértékben a vdetg hataskore ala tartozik, igly a felebsek ezért.

Meeting értékelése:

Az eddigi tudaséatadéasi formak elemzése utan a nggtivizsgaltam. A meetingek a
részlegekben dolgozok szamatdl, valamint az algu@ladatok szamatol fugg. Atlagosan
hetente egy tagnak két-harom, egy kdzép sziazetnek ot-hat és egy feiszinti vezetnek
akar 10 meetingje is lehet, melyek altaldban késa&k. A csoportositdsok megegyeztek az
el6zéekkel, ezek alapjan a kovetkegredményeket kaptam.

A nemek szerinti vizsgalatnal az eredmények tef)éstékben az atlagot mutattak. Az
egyetlen eltérés a hatékonysagnal volt tapasz@al#atnok ugy gondoljak a szervezetben,
hogy a meetingek igen hatékonyak, hiszen 4,3-@kefrtulajdonitottak neki. Ezzel szemben
a férfiak mindossze 3,7-et adtak a tudasatadasiddratékonysagara.

Mindezek utan a pozicid szerinti eredményeket \atagh meg. A24. abrabdlkitiinik,

hogy a k6zépvezék mind a négy mutatot figyelembe véve kiugro endddpviselnek. Ennek



oka az lehet, hog§k azok, akik helyi szinten a szervezetben a legtibbtinget tartjak, és a
legtobb ilyen tudasatadasi forman vannak jelék. talalkoznak a fels vezetkkel, és a
tagokkal is. Hatékonyra értékelték, hiszen ez darama a képzésen tul, ahol gyorsan lehet
haladni ebre meghatarozott mennyigégnyaggal, igy extra hatékony. Ezek mellett nagyobb
eredmeényt lehet elérni egy csoportos talalkozona£Za forma, amelyen a csapat dsszes tagja

ott van, igy mindenki egyszerre hallhatja az infacidkat.

Gyakorisag

Hatékonysag
Fels5 veze®

m Kdzépvezed

ag

Jelentség

24. abraMeeting véleményezése a szervezetben betdltotizpmok alapjan

Forras: Sajat vizsgalatok

A szakok vizsgalatanal észleletolt, hogy a masodik és harmadik szakon tanul6
hallgatok, akik human beallitottsdguak magasabhbtsgdmot adtak az Bit 5-ig terjed
skalan, mint az etsszakon tanulé gazdasagis@b( abrg. Pontosan lathatd ez a kilonbség a
kilénb6 temperamentumu hallgatok véleménye kdzott.

Eszlelheb, hogy a human tanulmanyokat folytaték jobban dmete kozdésségen
dolgozni, jobban értékelik a csapatmunkat, minegyénit. Szeretik latni a tarsaikat akikkel
dolgoznak, és jeletisnek vélik az egyutt toltott &d.

Ezzel szemben a gazdaséagis hallgatok valasithet, hogy az 6nalld6 munkavegzést
részesitik éinyben. Ugy gondoljak hatékony ez a forma, éknnem tartjak jelerdsnek és

nem igazan kedvelik ezt.
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25. abraA meeting a hallgatdk tanulmanyai szerinti vélemayezésben

Forras: Sajat vizsgalatok

Ha megnézzik &6. abrat, mely a csatlakozasok alapjan mutatja be a meeting
ertékelését, lathatjuk, amit mar koradbban is tap#tsmk az ez6 tudasatadasi formak
vizsgalatanal. Miszerint a 20X&zén csatlakozottak adjak a legalacsonyabb értéketen
téren, ezek az eredmények két dologtél fugghetnBksésorban a szervezetben
tudasmenedzsmentért vagy tehetségmenedzsmensdts febzed dontésein, miszerint nem
iranyitotta megfelélen a tudasatadasi folyamatokat. Masodsorban a 264i3toborzason
bevont emberek nem voltak eléggé elkotelezettadervezet irant €s igy nem tevékenykedtek
olyan sokat, hogy ezeket mind megtapasztaltak védnjalen esetben értékelni tudnak.

A meeting, mint tudasatadasi forma vizsgalatanautmsé szempont a szervezeten
beluli terliletek szerinti lehatarolas volt. Aminegiigyelheb (27. abrg, a marketing terilet

igen kimagasloé értékekkel jellemezte ezt a format.
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26. AbraMeeting megitélése a csatlakozasok idejének fuggwében
Forras: Sajat vizsgéalatok

Ez annak koszonhitaz interjualany elmondasa alapjan, hodly azok, akik a
legkreativabbak a szervezetben, akik leginkabbetzek csapatban dolgozni. Ahogy latjuk,
szerintiik gyakoriak ezek az alkalmak, ami abbdletkezhet, hogy tAmogaté csapat l1évén a

két masik tertlettel is 6sszedolgoznak.

Gyakorisag

Hatékonysag

= Marketing
Kedveltség m Kimend
gyak.
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27. dbra A meetingek értékelése a szervezet részlegei smer
Forras: Sajat vizsgalatok
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Informalis események vizsgalata:

Végol, de nem utolsé sorban az informalis eseméstyakint tudasatadasi formakat
vizsgaltam. A kapott eredménydibszabalyszdren kitinik, hogy ezek az események,
rendezvények nem rendszeresek a szervezet életében.

Az el szembdins kilonbség a vélemények kdzoétt a pozicidk szenmdgoszlasban
rajzolédott ki. Mint tapasztaltam, a félyezetk nem szivesen téltenek elsidezzel, vagy
kevés az idejuk, amit erre szanhatnak. A kozépbkz= a tagok esetében azonban magasabb
az atlagos pontszam, hiszen ez az az esemény, aaily kdzvetlenebb mdbdon
megismerkedhetnek egymassal, és tapasztalatotlleteek. Ez a szintér lehet szamukra
alkalmas a szervezetbe vald beilleszkedésre éssaearideten dolgozé csapattagok, véket
megismerésere8. abra)

A poziciobeli kulonbségeken kivll jelést eltérés volt a csatlakozas szerinti
csoportositas vizsgalatanal, valamint a részlegenkéosztasnal.

A csatlakozas szerinti csoportositasnal észretehelt, hogy akik 20136sze ebtt

csatlakoztak, nagyobb igényt mutattak az informgédismeények rendezésére.

Gyakorisag
Hatékonyséag
| Fels vezeb
i m Kozépvezsi
Kedveltség .
ag
Jelentség
0 1 2 3 4 5

28. abra A szervezetben tevékenykeik meglatasa az informalis eseményekt

Forras: Sajat vizsgalatok

Ok sokkal jobban kedvelték ezt a format, viszont rtamjak hatékonyabbnak. Ez azt

jelentheti, hogy véleményiik szerint inkabb csopmtééhatasa van, mint tudasatadasi.
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A terlletenkeénti, vagy részlegenkénti értékeknéharketingesek adtak a legnagyobb

pontszamotZ9. abr3.

Gyakorisag

i Marketing

B Kimend gyak.

Kedveltség ﬁ = Bejovs gyak
Jelentség m ‘

29. abraAz informalis események értékelése a szervezet riegeiben dolgozok
szerint

Forras: Sajat vizsgalatok

Ennek hatterében az a tény allhat, hogy az dsstmsnalis esemény szervezésetaz
hataskorikbe tartozik. Az érdekes az, hogy a hat@daygot is magasra, négyesre jelolték, ami
azt jelenti, hogy véleményuk szerint van tudas&iadzerepe az informalis eseményeknek,

mig a tobbi tertleten dolgozé hallgatdk ezzel netettek egyet.

4.5Személyes célinterju 6sszefoglalasa

Személyes célinterjumat az alelnbki poziciot bétolta helyi bizottsag
tehetségmenedzsment rendszereiért, toborzaséamwdl a megtartaséert fetel tagjaval
készitettem.

Interjim % célja a vizsgalt helyi bizottsdg tehetségmenedmsmeszliegének
részletesebb megismerése, valamint eredményekréizgte allé okok felderitése volt.
Elsdsorban arra voltam kivancsi, hogy mik azok a reeddg amelyek a H. B.-ban
mikodnek, viszont mashol nem. Az alelnbk elmondaapjah csak a mentoring rendszer az,
ami elté6 mikodédi. Hol nagyobb, hol kisebb intenzitassalikitddik ez a rendszer. Ami
viszont teljesen egyedulallé és mas helyi bizottkhgn nem jelenik meg, az az egyeni

szinten tortéé tudasatadas, hiszen nem mindenki tud részt venképzéseken vagy a
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meetingen, igy az alelnokok és a kozépudzatgy hangsulyt fektetnek arra, hogy mindenki
megkapja a szilkséges tudast. Az interjualany eltapaa idei évben a félsszinti vezebk
rendszeresen elléreik a tagok és kdzép szintezebk tudasat, bizonyos tesztekkel illetve
kérdéssorozatokkal a meetingeken. Ellenben amaviggitott, hogy mi az, ami nem eléggé
rendszeres naluk, mig a tébbi helyi bizottsagbam,icazok a képzések és konferenciak.
Elmondasa alapjdn nagyon kevés szervezeti tag ésdt wvenni ezeken, mert a legtobb
eseményt Budapesten rendezik meg.

Masodrészben interjdmban arra is kitértink, hogy letet az oka a kapott
eredményeknek. Az irodai beszélgetéékekr alelndk elmondta, hogy a legtoblétich fels
szinti vezebk, tehat az alelndkok toltik az irodadban, mig atagsak akkor jelennek meg az
irodaban, ha meetingre kertl a sor, vagy el kejez@ilk egy feladatot. Az interjualany
elmondasa szerint a mentoring értékelésénél azgphattam ilyen eredményt, mert a
hallgatok nem igazan tudjak, hogy tirsz6l a mentoring és hogyan hasznaljak ki ezt a
tudasatadasi format a mindennapokban. A kovétkemndszer a coaching volt, amit
megvizsgaltunk. A coachingra az idei évben szintégyobb hangsulyt fektetnek, igy
biztositva a rendszeritkodoképességét, azonban még ez is egy Ujfajta tud@satmima a
hallgatok szamara, igy nem tudjak megf&el alkalmazni. A coaching folyamatot nagyban
befolyasolja a vezéi stilus is. A meeting az interjaalany véleményerst egy igen elterjedt
forma, rendszeresen alkalmazzak. &gpp a kozépvezét azok, akik ezt a formét
hasznaljak. Szeretik ezt a format, hiszen gyorsaetlhaladni, éle eltervezett, igy pontos
tudast ad. Legutolsé sorban az informalis esemétlydleszéltink, melyl kiderdlt, hogy
nem gyakori, mert a felsszinti vezebknek nem jut ideje a megszervezésre, valamint a
részvételre, igy maximum a tagok vagy néha a k&zémli vezetk szerveznek informalis

eseményeket. Altalaban koriilbelil tizen vesznekirés
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A tudasmenedzsmenttel foglalkoz6 dolgozatom eik&sznek befejeztével,
komplexen latva a végkimenetelt, a kovetkezegéllapitasokat jelenthetem ki. az AIESEC-
ben hasznalt tudasatadasi formak rendkivil széleédiek. Az eredmények alapjan

ertékelhetve valtak a hipotéziseim, melyeket a vizsgalatdidit enegallapitottam.

A hipotéziseimet, feltevéseimet a kovetéidzen egyesével elemzem.

1. A szervezeti tagok altal ismertek és hasznalat@sazervezet tudasatadasi

formai.

Hipotézisem csak félig teljesult. A tagok ismermalhden egyes tudasatadasi format,
viszont ezek kozll j6 néhanyat nem tudnak hasznéinfelelossség ebben az esetben a
vezebket terheli, hiszen a& feladatuk lenne ezt iranyitani. A vizsgalataimpg@a a coaching
€s a mentoring a legkevésbé ismert és hasznalafdiarel szemben az irodai beszélgetések,
a meetingek, és az informdlis események, képzéselleimebsen ismertek, mi tobb a

megkérdezettek tudatdban vannak annak is, hogyekegyan és mikor kell hasznalni.

2. Az ismert formakat hasznosnak itélik, kedvelikggakran alkalmazzak.

A vizsgalat azt mutatta, hogy a vizsgalat alanydeményeben jelets eltérés van az
egyes tudasatadasi formak hasznossaga, kedveltpégjarisaga és jeletgege kozott. Azt
tapasztaltam, hogy minden forméat az atlagosnalgobkedvelnek, am jelefgégiket csak
atlagosnak vagy éatlag alattinak értékelték. Ez hkbovetkezhet, hogy a megszokott tarsasag
miatt kedvelik ezeket a formakat, am gyakorlatinsgentbdl mégsem jelefgek.

Ezzel szemben kimondottan hatékonynak talaljakligdtak a tudasatadasi formakat.
Problémat a rutinszéséget noveél gyakorlasok elmaradésa jelenti. Nem tartjak gyialadr
oket. A fent emlitett allitasok Osszegzésével megétatd, hogy ebben az esetben a

hipotézisem nem teljesdilt.
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3. Kllénbség van az itéletekben a tanulmanyok, nemedkorlatok alapjan.

A hipotézis 100 %-ban beigazolddott, hiszen az eémmsoran érzékellie€ valt a
kulonbség. Lathatd, hogy az egyes csoportositasdiedil mekkora eltérést mutatnak a
valaszok. Ez abbdl adddhat, hogy minden hallgats, igy mas vezéi stilussal, szakmai
megkozelitéssel fejlesztléetLathatd, hogy a dk jobban szeretik a strukturaltabb formakat
,mint a férfiak. Megfigyelhét hogy a humén irdnyultsdgu hallgatdk preferalj@zamélyes

interakcidkat, mig a gazdasagi szakon tanul6 téisaiésbe.

4. A szervezet a Garvin-féle modell alapjan cselekszik

Az AIESEC teljes mértékben viseli a jegyeket, mkgte Garvin megfogalmazott
modelljében, am a modell torzsét alkotd dtkEpesség kihasznaltsaga rendkiviul alacsony
Szintet mutat.

A szervezet elvben magan hordozza a Senge altahat@@gzott mikbdés jegyeit,
azonban a tudasatadas gyakorlata mas képet muttzttakaim értékelése és az igy szerzett
tapasztalataim azt a tényt bizonyitjak be, hogydésatadas szempontjabol egyértema

Garvin-modellre kell épiteni. Ennek értelmében kégsem csak részben igazolddott.

Az altalam megfogalmazott javaslatok a kovetiakz

1. A tudasatadasi formak hangsulyos eszkdzok egy &ekezében. Jobb
eredmeények akkor érhiatk el, ha koncentréltabba tudjak tenni az atadégmrwatat. E
mellett, meghatarozé az is, hogy a korabbiakbareregen alkalmazott formulak ne
szoruljanak hattérbe.

2. Kutatasombdl szarmaz6é eredményikblevont tapasztalatok alapjan
elengedhetetlen kiemelni a képzést, a meetingatz ésodai beszélgetéseket. A tudaséatadasi
folyamatokat pedig e koré koncentralni, felépiténiejlodést ebsegitheti tovabba, a kevésbé
hasznalatos variansok fedsitése, vagy teljes elhagyasuk. Nincs akkora haitartekik,
valamint plusz energiat vesznek el a szervékett

3. A tudaséatadasi formak kivalasztasanal az alelnbkga figyelhetne arra, hogy
a szervezeten belll melyik teriletnek, milyen vé&zstilusra van sziksége. A hallgatok
beallitodasa alapjan céls#aijraértekelni a mentoring és coaching rendszerelebiztositva

a teljes sikert. Javaslom atértékelni a tagok ipadaeltdltétt érainak szamat és pozitiv
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iranyba valtoztatni ezt, hiszen igy megkonnyiti eilleszkedés folyamatat is.
Jobban kell dszténoznilk a tagokat, hogy részt eegly a konferenciakon, hiszen igy
nagyobb lesz a megszerzett tudas és kihasznakégzések 6sszes pozitiv tulajdonsagat.

4, A korszefi és sikeres tovabbi {kodéshez ajanlom a szervezetnek, hogy
jobban figyeljenek az 0ot képességre, melyet Garmamarozott meg, igy novelve

hatékonysagukat és fenntarthatésagukat.

A Garvin féle 6t képesség alkalmazhatésaga a Vizszgrvezetre az alabbi:

- Szisztematikus problémamegoldAstehetségmenedzsmentnek mindenképen vezetnie
kell a szervezeti tagok eredményeit és ezeket rfimdyasan ellefrizni, valamint értékelni
szilkséges. Ezzel biztositva addpst és a fenntarthatésagot.

- Kisérletezés:Meg kell prébalniuk minél tébb sajat rendszertlaidani, melyek
igazodnak a szervezet jellegéhez, igy kihozva akta@ a maximumot. Ha ezek a rendszerek
bevalnak, maga a tudasatadas is élmény lesz aegetrszdmara és a tudads hamarabb és
hatékonyabban régzl.

- Tanulas sajat tapasztalatokbGl vezetk gyijtsék 0ssze sajat tapasztalataikat, €s
felkészllve érkezzenek a mentoring, valamint coghaneetingekre. Nem utolsé sorban, ha
6k ismerik a kudarcaikat és a sikereiket, kdnnyebbdhatnak at tudast akar egy irodai
beszélgetés soran is. A tagoknak pedig a folyamigjssztés soran szembesilnitk kell
ezekkel. A vezélségnek lehéséget kell biztositania szamukra, hogy felismerjék
kurdarcaikat és sikereiket.

- Tanulas mas tapasztalatdbdRengeteg versenytars van a piacon, igy a nontprofi
szervezetnek muszaj elemezfiet. Tudasatadas szempontbdl érdemes a verserkytakss
a vezebseget felkeresni és tanacsot kérniGamoddszereildl, akar egy hivatalos esemény
keretein belll is. A szervezet nem csak a non-psaferabol, de a vallalkozasoktdl is kérhet
segitséget. #teg azoktdl a cégedt, amelyek tobb éves tapasztalattal rendelkeznek.

- Tudas elterjesztésd:eginkadbb az irodai 1égkort kellene atalakitanidebss,- vagy
ko6zépszini vezetségnek, hiszen igy egy jobb kérnyezetben sikereasehlglasatadas. Meg
kell hatarozniuk sajat elveiket, ami szerintikiidni fognak, és amit mindenkinek ismernie
kell. Elérhebvé kell tenni a tudast a lelteteghatékonyabb mddon, és tdmogatni kell a
szervezeti tagokat abban, hogy merjék megosztgidit sadasukat, valamint kérni, ha
hianyoljak azt.
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OSSZEFOGLALAS

Az AIESEC tudéasatadasi formainak elemzése vilaggmekadott a szervezetben zajlé
tudasatadas folyamatairdl. Vizsgalatomat a cdtéseim megfogalmazédsaval kezdterd. F
céljaim kozott szerepelt a szervezetberikoud tudasatadasi formak teljes vizsgalata.
Masodsorban a felallitott hipotéziseimet vizsgaltdidbb hipotézist fogalmaztam meg. Ezek
kozott szerepelt az, hogy a szervezetben a tagek idmertek a tudasatadasi formak,
valamint hogy az ismert formékat hasznosnak itéadvelik, és gyakran alkalmazzak; a
vizsgalt formakat nem csak ismerik és hasznaljékketlvelik iséket. Feltételeztem, hogy a
tagok neme, gyakorlata és tanulmanya alapjan kgEmhehet vélemeényikben, valamint
hogy a szervezet a Garvin-modell alapjaikidik.

Kutaté munkamat efsorban a szakirodalom tanulmanyozaséaval kezdtegy, Yithgos
képet kaphassak a dolgozat targyanak tudomanyogpjamfd. A szakirodalom
tanulmanyozasa soran az adat fogalmatol egészemda@sig jutottam el, majd ezutan
kovetkezett a tudasmenedzsment fogalma és alapEktgkoveben vizsgaltam a tudasatadasi
formékat, valamint a Garvin - és a Senge- modeliat a tanulészervezeteket.

A tovabbiakban az AIESEC tudasatadasi formainalsgalatat készitettem el. Az
alkalmazott médszerek kozé a kéirnes megkeresest, az esettanulmany készitésétédzodt
interju készitését alkalmaztam. A vizsgalt szerv@fetagjabdl 18-at sikerilt a vizsgalatban
bevonni. Nemik, gyakorlatuk, tanulmanyaik alapjasoportositottamoket. Ezeket a
vizsgalatokat egészitettem ki egy célzott interfjlds a sajat kordbbi tapasztalataimmal is.
A kérdbives felmérés attitl vizsgalatnak tekinthét mert a megkérdezettek véleményére
alapoz.

A kérdbives felmérés soran kapott eredményeket értékelkdmgallapitottam, hogy a
szervezetben tevékenykidd hetente tobbszor kapnak friss informaciot és ésszgében
leginkabb a formalis tudasatadasi formakat taldipdtosnak és elterjedtnek.

Vizsgaltam az irodai beszélgetéseket, a képzénfekenciat, a meetinget, mentoringot,
coachingot és legvégil az informalis beszélgetdseke

Osszességében a valaszadok a képzést talaltajondegdasatadasi formanak, melyet
az irodai beszélgetések és a meetingek kovettelyaldgpithatd, hogy a coachingot és a

mentoringot nem tudjak hasznalni a szervezeti tagakinformalis beszélgetésekre nincsen
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idejuk a felé szinti vezebknek, igy 6k ritkhn vesznek részt ezeken az eseményeken,
korikben nem annyira kozkedvelt ez a forma.

Az &ltalanos vizsgélatok utdn csoportositottam kszéadokat, kilénbézismérvek
szerint. A nemek koz6tti kilonbség feltarasa utimoadhatd, hogy a férfiak sokkal jobban
ertékelik a kotetlenebb tudasatadasi formakat, enimk.

A vezeti struktlra szerinti csoportositasnal érzékélhetlt, hogy a tagok nem teljesen
ismerik a formékat és ezek nagy részét nem tudigizr@lni. A kbzépszititvezebk azok,
akik a ,présben” vannak, igyk kozel®l ismerik az 6sszes format és jOl tudjak hasznalni
oket. A felgdszinti vezetkrél elmondhatd, hogy nem minden esetben iranyitjagfeielsen
a tudasaramlasi folyamatokat.

A szakok elemzésénél tapasztalhaté volt, hogy #&kiknan iranyultsaguak, jobban
kedvelik a személyesebb kontextusokat, mint példamientoringot, mint azok a hallgatok,
akik gazdaséagi vonalon tanulnak.

Mindezek utdn a csatlakozas alapjan, azaz a szatbadz gyakorlatuk alapjan
csoportositottam a valaszaddkat. Ekkor tapasztaltengy jelends kilonbség van az egyes
evek vezeiségeinek dontései kozott, hiszék azok, akik meghatarozzak a tudasatadasi
formakat az adott itszakokra. igy ezek alapjan kuldnbség jelentkezetegyes években
bevont hallgatok véleménye kozott. Altalanossagilamondhaté és értelemsiighogy akik
20136szén csatlakoztak a szervezethez, jékent kevesebb format ismertek.

Legvégul a szervezetben talalhatd terlletek képeate&soportositasok alapjait. Az
elemzeés kimutatta, hogy minden terllet mas megkéseligényel tudasatadasi szempontbal,
valamint az egyes terlletvedktvezeti stilusa jelertisen befolyasolja a tudasatadast.

Az elkészitett célzott interju is megsitette a kéréivezés eredmeényeit.

A hipotéziseim, feltevéseim a kovetkiézvoltak:

Az el hipotézisem csak félig teljesult. A tagok ismermeinden egyes tudasatadasi
formét, viszont ezek kdzll j6 néhdnyat nem tudredezhalni.

A masodik hipotézisem esetében a vizsgalat azt ttauthogy a vizsgalat alanyai
véleményeben jelets eltérés van az egyes tudasatadasi formak hasmgagdsedveltsége,
gyakorisaga és jeletgége kozott. Azt tapasztaltam, hogy minden formé&itkagosnal jobban
kedvelnek, &m jelefiségiiket csak atlagosnak vagy atlag alattinak étéékeEzzel szemben
kimondottan hatékonynak talaljak a hallgatok a sdd@dasi formékat. Ezek alapjan

megallapithatd, hogy ez a hipotézisem nem teljesult
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Az a hipotézisem miszerint kilonbség van a meglkéattiek itéletében a tanulmanyok,
nemek, gyakorlatok alapjan, 100 %-ban beigazolédattelemzés soran érzékeltwt valt a
kulénbség.

Ama feltételezésem, miszerint a szervezet a Gdéenmodell alapjan cselekszik csak
részben igazolddott. Az AIESEC teljes mértékbenelvim jegyeket, melyeket Garvin
megfogalmazott modelljében, &m a modell torzsévtalkdt © képesség kihasznaltsaga
rendkivil alacsony szintet mutat. A szervezet alvbmagan hordozza a Senge altal
meghatarozott fikodés jegyeit is, azonban a tudasatadas gyakoneta képet mutat.
Kutatasaim értékelése és az igy szerzett tapasumalazt a tényt bizonyitjak be, hogy a

tudasatadas szempontjabdl egyértedma Garvin-modellre kell épiteni.

Javaslataimat az alabbiakban foglaltam 6ssze:

A tudasatadasnal jobb eredmények érbletel, ha koncentraltabba tudjak tenni az
atadas folyamatat. Meghatarozo6 az is, hogy a skeralkalmazott formak ne szoruljanak
héattérbe.

Eredményeim alapjan kiemelehd képzés, a meeting és az irodai beszélgetés. A
tudasatadasi folyamatokat pedig ezek koré célskencentralni, felépiteni. A fejtlést
elésegitheti a kevésbé hasznalatos formékiefse, vagy elhagyasa.

A tudaséatadasi formak kivalasztasanal a hallgat@éllivddasa alapjan célsier
Ujraértékelni a mentoring és coaching rendszerglebhiztositva a teljes sikert. Javasiom
atertékelni a tagok koteléen az irodaban eltoltott munkaidejét és pozitimyt#a valtoztatni
ezt, hiszen igy megkonnyiti a beilleszkedés folyi@mes. Jobban kell 6sztondzni a tagokat,
hogy részt vegyenek a konferencidkon, hiszen igyyolab lesz a megszerzett tudas és

kihasznaljuk a képzések 6sszes pozitiv tulajdoisaga
A Kkorszefi és sikeres tovabbi ithodéshez ajanlom a szervezetnek, hogy jobban

figyeljenek az 6t képességre, melyet Garvin hatitaneg, igy ndvelve hatékonysagukat és

fenntarthatdésagukat.
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MELLEKLET



1. szamu melléklet



Tudasmenedzsment az AIESECben
Kedves kitéltd!
Kiészinom hogy ezzel hozzajarultal a dolgozatom sikerességehez! 5

Tovabbi szép napot!

Nemed?*

Milyen szaken tanulsz®

Milyen pozicickban delgoztal eddig az AIE SECken? =

Hany éves vagy?

Pozicicd az AIESECben?

Mikor csatlakeztal a szervezethez?*

Hataroczd meg, hogy pentesan milyen rendszeresseggel kapsz informaciot®
Scha
Havonta egyszer
K&t hetente
Hetente

Hetente tibbszir

Melyik az a 3 esemény, amely dltal a legtébb informaciotitudast kapod?*
Konferencidk
Coaching
Irodai beszelgetesek
Informalis esemenyek/tsszejivetelek
Mentoring
Keépzesek | Transition)
Meeting csapattagokksl, kizépvezetdiiel
Meeting felsd vezetduel
Khlsd forrasbal {pl: Alumni)

Egyéh:

Vannak-e mas csoport/didkszervezeti tapasztalataid, ahonnan megtanulhattad az infermacié aramlas formait?
lgen

Mem

Ha igen, melyek ezek?



Kerlek ertekeld a fontossagat, jelentosséget a kévetkezd informacioftudas szerzési modoknak!™

1. Eﬂ&':{'}:;i" nem 2. 3. A, 5. Magyon fontos

Irodai
beszélgetésex
Képzes
[Transition)

Mentoring
Coaching

Meeting

Informais
ESEMEnyek

Kerlek ertekeld a kiwvetkezd infermacioitudas szerzesi modekat asszerint hogy Neked melyik a legszimpatikusabb!*

. . s )
1. Egyaltalan nem o a 4 5. Nagyon

szimpatikus szimpatikus

Ircdai
beszélgetések
Kepzes
[Transition)

Mentoring
Coaching

Meeting

Informais
esemenyek

Kérlek értékeld egy 1-5 skalan a kivetkezd informacid/tudas szerzési modok hatékonysagat”

1. Egyaltalan nem 2 3 4 5.
hatékany ’ ’ ' Leghatékenyabb

Irodai
beszélgetések
Kepzes
(Transiticn)

Mentoring
Coaching
hleseting

Informais
esemenyek

Kélek értékeld egy 1-5 skalan, hogy a felsoreltak kdziil melyiket milyen gyakran hasznaled *

B . R
1. Egyaltalan nem = 3 a 5. Minden nap

hasznalam hasznalam

Irodai
beszélgetések
Képrés
(Transiticn)

Mentoring
Coaching
hleseting

Informais
esemenyek



Milyen tudasatadasi formakat ismersz?*®

| Konfzrencizk

1 Coaching

| Irodsi beszdigatésak

| Informalis események/deszaivatelzk

1 Mentoring

| Hgpzezsk | Transition)

| Mesting ceapattagokks), kizspvezatikksl
| Mesting fzlzd vezstikkel

I Kiilsd forrssbal {pl: Alumni)

| Egyéb:

Milyen gyakran kérsz, keresel 0j informacickat®
MNaponts
2 - 3 naponts
Hetents
Megvarom mig jén

Egyéb:

Kérlek értékeld hogy mit csindlsz a3 megkapott informacidvalitudassal

0-20 % 21-40% B1-80% B1-100%
Towabbi tom
Megtartom
Az informacio hany %-3t aded tovabb iltalaban®
020
21-40
4160
61-80
81-100
Az infermacid hany %-3t hasznilod fel 2 sajat munkadheoz, a sajat fejlesztécedre ™
0-20
21-40
4120
G1-80
81-100
Vélemeényed szerint, melyik esetben jutsz tobb informacichez, tudashoz ™
Formalis eseményskan (gl konfarencia, masting)
Informalis eseménysken (pl: irodai beszéigetdzek, partyk)
Kérlek indokold meg az eldbbi valaszod!
& felsoroltak kézil az informacio hany %-at kaped.. *
20 % 2T-40% E1-80% B1-100%

Véleményed szerint mi az, amit ez a kérddiv nem mért fel és a témahoz kapesolodik™



2. szamu melléklet

Vi



Szemeélyes célinterju kérdései

1. Kérlek, ismertetnéd az AIESECes palyafutasod énlet)i poziciéd a szervezetben?

2. Kérlek, ismertetnéd a helyi bizottsag tehetségmzesradntért feléls teriletének
szerepét a helyi bizottsag életében?

3. Mit gondolsz, melyek azok a rendszerek vagy tuddésdi formak, melyek
hasonlésagot vagy kulonbgsEget mutatnak mas helyi bizottsagolkiagdéséhez
képest?

4. A kapott eredmények tikrében, mit gondolsz az irbdazélgetéselit, a képzesekit
€s a meetindt, mint tudasatadasi formardl a helyi bizottsagban?

5. Milyen szerepe van a mentoringnak és a coachingrsalervezeti tagok életében?

6. Fontosnak tartod-e az informalis beszélgetésekeglydn latod, ez milyen modon

valésul meg a bizottsagban?

VI



