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A vállalati magatartás és tudástőke néhány összefüggése –

Egy OTKA-kutatás tapasztalatai a hazai IT szektorban


Bevezetés

Az információgazdaság térnyerése nemcsak a gazdaság működési módjait változtatja meg
, hanem átértékelődnek az azt működtető emberi viszonyok és intézmények
 (Hámori [2003]), velük együtt a tudáskapacitást hordozó tanulás és identitás problémaköre is. Az új információs technológiák világméretű elterjedésével megváltozik a tér és idő értelmezése, átalakulnak a tanulási tartalmak, források, új tanulási formák és szerveződések jelennek meg. 
Az egyén számos virtuális és valós tudáshálózat tagja lesz egyazon gazdasági szervezet tagjaként, anélkül, hogy munkahelyet változtatna (Szabó [2000b]). A technikai változások és hálózatok hatására összetett alkalmazkodási folyamatok indultak meg a társadalmi-makrogazdasági szinttől kezdve a szervezeteken és intézményeken át egészen az egyénekig (Bőgel [2004]). Az új technológiák között megjelent az Internet II, az eddigi adatáramlás sokszorosát lehetővé tevő hálózat (Castells [2004]). Dessewffy
 ennek analógiájára javasolja az IT II - az információs társadalom második szakasza – fogalmának bevezetését, ahol már nemcsak az adatáramlás, elérés, hanem az információk hasznosulása, kreatív felhasználása is elterjedt. Az információs korban a legnagyobb hatóerő, a legértékesebb nyersanyag szerinte nem az olaj, nem az arany, de nem is a nyers információ, hanem a kreativitás. Azok a szervezetek, hálózati együttműködések, országok ahol az információs technológiák már kiteljesedtek, nagyobb eséllyel kínálnak lehetőséget a kreativitáson keresztül az egyéni identitásnak, mint a kezdeti szakaszban lévők. Ez a kreativitás(hiány) a kreativitás központi szerepe miatt elindíthat egy olyan negatív spirált, amelynek behozhatatlan gazdasági és társadalmi következményei lehetnek (Dessewffy [2004] 3.old.)
 A tudásalapú gazdaságok globális versenyképességének alfája és omegája a tudástőke fejlesztője és hasznosítója: a saját identitással rendelkező - optimális esetben határozott szándékokkal tanuló, önmegvalósító - ember. Viszonylag kevés figyelem fordul rájuk, mint a tudástőke alanyára, a saját és mások tudását gyarapító és megosztó egyénekre. Az egyéni tanulás, mint a tudástőke alapvető forrása, nem csupán önérdekkövető egyének cselekvése, hanem működését befolyásolják a különféle motivációk, attitűdök, érzelmek, magatartási szabályok és normák. Saját személyes akarata, céljai, érzelmei gazdasági hatótényezőként jelennek meg (Garai [2004]). Ezért számolni kell a kiszámíthatlan emberi tényezővel is, amely során az egyén akaratából (vagy nemleges szándékából) és képessé válásából (vagy annak hiányából) válik versenyelőny (vagy hátrány) a tudásgazdaságban.

Kutatási cél és módszerek: Az empírikus kutatás végzésekor fő célom annak körvonalazása volt, hogy az egyén identitása hogyan válhat gazdasági tényezővé egy tudásintenzív hazai ágazatban a tanuláson keresztül? Jelen munka elsősorban az empírikus kutatás néhány felismerését szeretné megosztani, teljes körű feldolgozása meghaladja e tanulmány kereteit. A kutatás kísérletet tesz az egyéni tanulás és kérdéskörének kvalitatív (mélyinterjúk) és kvantitatív eszközökkel (egyéni és szervezeti kérdőívek) való közös vizsgálatára meghatározott szervezetekben. A szervezetek kiválasztásának szempontjai voltak: informatikai alaptevékenység (ITC, IT)
, hazai alapítású szervezet, hazai piacvezető szerep és nemzetközi szinten való ismertség (kapcsolatok, partnerek, külföldi piac) és középvállalati méretnagyság (51-300 fő)
1. A magyar informatika helye az infogazdaságban
1.1. Piaci környezet


Az nemzetközi informatikai szektor (ITC, IT) humán tőkét érintő jellemzőinek áttekintése korántsem volt olyan nehézkes, mint a hazai helyzet vizsgálata. A magyar informatikai szektor elemzése során kevés aktuális és összehasonlítható adat áll rendelkezésre
. Milyen piaci környezetben és versenyhelyzetben kell helyt állnia a hazai informatikai szervezeteknek? Néhány jellemző adat kitekintésül a teljesség igénye nélkül: Különösen gyors növekedés figyelhető meg az OECD országaiban, ahol 2000-ben az ICT piaci részesedése 5 % és 16,5 % között volt a teljes üzleti szektor hozzáadott értékének, ezen belül a 9,7 % körüli átlagérték részesedésével meghaladta az Európai Unió 8 % körüli növekedését. A hazai piacnövekedés mértékére csak a 1990-es évek végétől áll rendelkezésre adat. Magyarországon az ITC piac részaránya a teljes üzleti szektor hozzáadott értékéből közel 11 %, mely szerint következtethetünk arra, hogy a magyar gazdaság jelentős részét képezi a hazai ITC szektor 
. A közép-európai régióban a volt szocialista országok közül Szlovákia zárkózik fel, egyelőre mérsékelt 5 %-os részesedéssel (Measuring [2002]). Az EITO
 honlapján közzétett adatok alapján az újonnan csatlakozó országok közül Magyarországon a legmagasabb az IT-befektetések aránya, amely a GDP 3,5%-át teszi ki, ezzel megelőzve Csehországot (3,3%), Észtországot (3,1%) és jelentősen meghaladja a 2,55%-os átlagértéket (1. ábra). Az IDC elemzései
 szerint az IT piaci szolgáltatások átlagos éves növekedése Magyarországon 10,2 %, Lengyelország (9,8 %) és Csehország (8,3 %) előtt. 
1. ábra
EU új tagállamok IT piaci növekedése 2003-ban
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Forrás: Lamborghini, B. [2004]
 1.2. Hatása a humán erőforrás növekedésére


Ezzel párhuzamosan dinamikusan növekszik az ICT szektorban alkalmazottak száma, az ezredforduló óta több, mint 16 millióan dolgoznak az OECD országok keretein belül, amely a teljes üzleti szektorban foglalkoztatott munkavállalók 6,4 %-át jelenti. A szektoron belül az USA-ban 34 % és Japánban 18 % részesedésével a legtöbb alkalmazottat foglalkoztatja. Más OECD országokban az alkalmazottak számának éves növekedése meghaladja a 4 %-ot, amely háromszorosa a más üzleti szektorokban tapasztalt létszámnövekedésnek. Az ICT szolgáltatások területén (tanácsadás, oktatás, support) ennél is nagyobb a növekedés (6,3 %). Magyarországon magasan átlag feletti éves létszámnövekedés tapasztalható
 az informatikai szektorban (18-20 % közötti), 1998-ban: 102.5 ezer fő, 2000-ben: 132.2 ezer fő, 2003-ban: 154.5 ezer fő dolgozik
. A legnagyobb növekedés a szoftverkészítésben és tanácsadásban ment végbe, mindkét helyen 40 (!) % -ot meghaladó növekedés volt 1998 és 2000 között (Kováts [2004]).Emellett nem szabad elfeledkezni arról a sajátosságról, hogy a hazai informatikai vállalkozásokban szokásos gyakorlat szerint a munkaerő-alkalmazás egyik jellegzetes formája a vállalkozóként való közreműködés, amelynek pontos arányára nem találtunk elemezhető adatot.

1.3. A magyar IT szektor dilemmái és a tanulás néhány összefüggése

A magyar informatikai helyzet ellentmondásait és nehézségeit a következő kulcsszavak mentén érintem, ezek: együttműködés, piaci reagálás, változó humán kapacitási igény és nemzetközi munkamegosztás.

Együttműködés és tanulás

Az informatikai piac magyar szereplői éles versenyhelyzetben vannak, nem kooperálnak egymással nemzetközi piacokon sem. Ez egyéni és szervezeti szinten a tanulás elszigetelődését vonhatja maga után, háttérbe szorítva a szervezetek közötti együttműködés hálózatként való további tanulási kapacitás előnyeit (Kocsis-Szabó [2000]).  Kováts egy magyar szoftverfejlesztő hálózatról
 szóló tanulmányában rámutat ennek okaira, miszerint: „Az együttműködés elmélyítésének gátja a külső kényszer vagy lehetőség hiánya: a tagok… nincsenek eléggé rákényszerítve az együttműködésre. Emiatt hiányoznak a kooperáció pozitív tapasztalatai is, így a bizalom (tudatos) tanulására sincs lehetőség. Kényszerítő erőként működhetne például a tagok többségénél jelentkező piaci válság, vagy egy olyan nagy projekt, amelyet egyedül egy tag nem tud teljesíteni”. (Kováts [2004] 5.old.). 
 
Piaci reagálás és tanulás
A kisebb hazai cégek
 nem eléggé mozgékonyak, ezért a kisebb és sok erőfeszítéssel járó külföldi projekteket nem szívesen vállalják el. Ezzel olyan tanulási lehetőségektől mondanak le, amely kihat alkalmazkodóképességükre és piaci reagálásukra. Az üzleti sikerhez szükséges támogató kompetenciákkal elsősorban a középméretű szervezetek rendelkeznek (kapcsolati tőke, piacismeret). E környezetben kiemelt hangsúlyt kap a speciális tudás kifejlesztése, amelynek birtokában piacvezetővé válhat egy viszonylag kis létszámú vállalkozás is, ha kellő rugalmassággal, piacérzékenységgel és tanulási képességgel rendelkezik.


Változó humán kapacitási igény és tanulás

Szektorfüggő sajátosság a humán erőforrás optimalizálásának kérdése, mert az informatikai fejlesztések különböző fázisaiban eltérő az erőforrások kihasználásának intenzitása. A változó kapacitásigény kezelésének egyik jellegzetes magyar eszköze a rugalmasan növelhető ill. csökkenthető számú beszállítói háttér. Az egyéni és szervezeti tanulási képesség fejlesztésének igénye azonban nem ciklikus, mert a piac tudásbázisa dinamikusan fejlődik. A folyamatos tudásbővítés és ennek bekerülése az egyes tudáshordozók identitásába alapjaiban határozza meg az egyének munkaerőpiaci értékét. Az indentitás (azonosságtudat) az embernek a környezetéhez való viszonyában ölt testet, a tanulás ennek a viszonyulásnak egy tulajdonsága (Garai [2003]).

Nemzetközi munkamegosztás és tanulás

A multinacionális cégek működésük során gyakran építenek a belföldi beszállító és alvállalkozó partnercégekre saját rendszereinek lokalizálása és helyi igényeknek megfelelő konfigurálása érdekében. Az új termékek bevezetése és a helyi felhasználói támogatás (support) további együttműködési lehetőségeket jelent a hazai informatikai cégek számára. Viszonylag kis esélye van egy multinacionális szervezetnek való tartós idejű bedolgozásra, különböző alkalmazások kifejlesztésére az erősödő konkurencia
 miatt. A nemzetközi munkamegosztás kiemelten preferálja a globális gondolkodást, a kreatív látásmódot és új tanulási tartalmak megfogalmazásának képességét. Ehhez a naprakész tudás és a szakmai nyelvismeret magas szintje szükséges, de nem elégséges feltétel. Új tanulási formák jelennek meg, melyek globális alapra helyezik a tanulást (learning on a worldwide basis). Ide tartoznak a nemzetközi programok, sokszor virtuális együttműködési projektek, külföldi cégeknél való tapasztalatszerzések és munkavégzési formák. A tanulás új formája a hipertanulás, amely a munka során szerzett tapasztalatokat kombinálja az akciókra és szimulációkra orientált tréningekkel (Matanovich-Cressman [1996].
2. Szakirodalmi kitekintés - kiindulási alapok

Tanulás: A tanulás és tudás előtérbe kerülésének okait részletesen tárgyalja a szakirodalom (Davenport, T. H. – Prusak, L. [1999], Domsch, M.E. – Andresen, M. (2001(, Huysman (2000(, Hakansson, H. et al. (1999(, Kocsis [2004], Sveiby, K.E. (2001(, Schmeck, R.(1988(, Stevens, G. R. et al. (2000], Szabó K. (2000 a,b(, Zack, M. (1999(). A tanulás a közgazdaságtanban még mindig csak egy speciális, félreeső terület. Erre utal Robert Fogel
 amerikai közgazdász az American Economic Review-ban 1999-ben megjelent tanulmányában. Meglátása szerint a gazdaságban egyre inkább mentofraktúrák, azaz a szellemi termelés veszik át a terepet, a közgazdaságtudomány legfontosabb felismeréseinek jelentős része pedig még alapvetően a manufaktúrákra, azaz  a fizikai termelésre vonatkozik.
A vállalaton belüli tudás az egyén vagy a szervezet szintjén létezhet. Az egyéni és szervezeti tudás formális tanulással és tapasztalattal halmozódik fel. Az egyén korlátozott kognitív képességei miatt a kollektív tanulás arra a módra vonatkozik, hogy a tudás hogyan oszlik szét és válik közössé. A kollektív tudás olyan felhalmozott tudást jelent, amely azokban a szabályokban, rutinokban, eljárásokban és közös normákban jelenik meg, amelyek a magatartást, a problémamegoldó-képességet és a tagok közötti interakciókat vezérlik. A különböző típusú tudások a szervezetben kombinálódnak és egymással interakcióba lépnek. (Huysman, M. (2000(, Lam, A. [1998]). Minden szervezetben eltérő arányban kombinálódnak a tudás különböző fajtái
, de ezek közül valamelyik dominál. Az informatikai cégek jellegzetes típusa az operatív adhokrácia (tapasztalati tudás), ahol fontos az egyéni kompetencia és problémamegoldó képesség, nagyfokú egyéni autonómia jellemzi. A formális szakmai tudás szerepe kicsi, döntő a szakmai tapasztalat és az új helyzetekhez való alkalmazkodás, emellett a tudás nagy része implicit. Fontos a tapasztalat, a próbálkozások és tévedések (trial and error) szerepe. Képlékeny szervezet, a tudás erősen kötődik az egyénekhez, ezért a tudás megtartása terén problémái lehetnek (Lam, A. [1998]). 
A tudásalapú szervezetek gondolkodásának középpontjában a humán erőforrás tanulási képessége áll. A tanulás intézményesülésének számos formája megtalálható keretein belül, mert a hangsúly a tudás megosztásán és az együttműködésen van. Állandó kísérletezés és folyamatos fejlődés kíséri a napi munkát. Jellemző tanulási formája a kéthurkú tanulás
, amely innovatív megoldásokat, új mintákat és kapcsolatokat teremt. Az egyéni tanulás szempontjából fontos alapkérdés egyrészt, hogy milyen tudás hogyan kodifikálható, azaz ragadható meg valamilyen leíró eszközzel, másrészt, hogy a tudás birtokosaként, hordozójaként az egyénen kívül csoportot vagy szervezetet is elfogadunk-e. (Lam, A. [1998]). A tudásalapú vállalatelmélet
 egyrészt a tudás szétszórt jellegéből indul ki (a tudás nem felügyelhető egyetlen személy által), másrészt az implicit tudás fontosságát állítja. Ennek megfelelően a szervezet feladatának a szétszórt tudás koordinálását tartják. Ennek jellegzetes eszközei: parancs, vezetői információs rendszer, rutinok, közös mentális eszközök, vállalati kultúra. A vállalati kultúra segít koordinálni a szétszórt tudást azzal, hogy vállalatorientált közös tudást hoz létre. Az explicit tudás kodifikálható tudás, verbálisan kommunikálható, és így könnyen transzferálható. Az implicit tudás azt a tudást jelenti, amely intuitív, nem artikulálható, nem könnyen kodifikálható és transzferálható. Az explicit tudás logikai dedukció és formális tanulás (learning by studying) útján szerezhető meg. Az implicit tudás a tapasztalaton és az egyéni akciókon alapszik, ezért csak tapasztalati tanulással (learning by doing) bővíthető. (Hayek idézi Kapás J. [1999]).

Identitás: Az egyén pszichológiai potenciáljának gazdasági erőforrásként való megközelítése két iker-potenciálban fogalmazza meg Garai László gazdaságpszichológus a gazdasági hatás (konkrét teljesítmény) forrását, ezek: a tanulás és a szociális identitás. A humán erőforrás-gazdálkodás tárgya az egyén kompetenciája, amely a hozzáértést és illetékességet hordozza egyidejűleg magában. A hozzáértés egy meghatározott tudásbázissal már rendelkező hatékony tanulási stratégiákkal folyamatosan bővítő individuum tulajdonságaként jelenik meg. Ha ehhez megfelelő szociális identitás
 társul, illetékessé válik az elvárt teljesítmény produkálására. A szociális kategorizáció jelölője lehet az egyén bármely pszichikus teljesítménye (így a tanulás, attitűd, érzelmek, mentális képességek) vagy szomatikus megnyilvánulása (beszéd, együttműködés formái, cselekvés, gesztusok) (Garai [2004 a, b]). 
Érdemes a bizalom fontosságát kiemelni a tanulásban, mint a tudás tranzakciójában betöltött szerepe miatt. A bizalom nemcsak a tranzakciók elengedhetetlen feltétele, hanem a tudás átadásának hatékonyságát meghatározó tényezője is. A tudáshordozó iránti bizalom két eltérő dologra alapozódik: a tudáshordozó (közvetítő, tudásgazda) kompetenciájának és jó szándékának feltételezésére, továbbá a tudás átvevőbe vetett bizalom is kettős, a bizalmat feltételező tudásgazda feltételezi a tudást vevő tanulási képességét, kapacitását és megfelelő attitűdjét (Hámori (2003()
. A bizalom növelésének
 három alapvető mechanizmusa van az infogazdaságban, a technikai biztonság növelése, a korrektséget garantáló jogintézmények kiépítése és a társadalmi mechanizmusok kifejlesztése megalapozva a partnerek közötti személyes bizalmat. Makrobizalomnak (confidence) tekinthető a technikai rendszer infrastruktúrája, IT-technológia, adatbázisok, hálózatok és működésükbe vetett bizalom, valamint az ezeket szabályozó jogintézmények
. Mikrobizalmi szintet (trust) feltételez a közvetlen partnerkapcsolatban lévők tudásmegosztása, az egymástól való tanulás. (Klag (2001(). 
3.  A tudásalapú gazdaság teljesítményhordozó erőforrásai: a tanulás és identitás – egy lehetséges modell
A kutatási kérdésekben megfogalmazott hipotéziseket modellben a következőképpen ábrázolhatjuk Holmes, L. módosított
 modellje alapján (Holmes, L. [2000]):
2. ábra

Tudásalapú teljesítmény-modell
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Készült (Holmes, L. [2000]) felhasználásával, kiegészítések tőlem G.E.


A teljesítmény, mint alkalmazás (üzleti eredménnyé transzformálás) teszi a tanulást és identitást értékessé a tudásgazdaság számára. A gazdaság számára nincs értéke annak a tanulásnak, amelynek nincs mérhető gazdasági hozadéka (jobb teljesítmény, nagyobb versenyképesség). A tudásalapú gazdaság piaci szereplőinek meghatározott kompetenciákkal kell rendelkezniük. Ezek forrásai az identitás és a tanulás révén kialakított tudás. Az egyén hitelessége részben tulajdonított (szociális identitás) részben egyénileg felvállalt (személyes identitás) azonosságtudaton alapul. E kompetenciák láthatóvá tétele történhet dokumentáltan (tudásbázis okiratai, tanulási tartalmak és eredmények) és konkrétan mérhető gazdasági teljesítmény formájában.A modell központi kulcseleme identitás. Holmes eredeti modellje szerint azoknak a tanulási törekvéseknek, amelyek az egyén sikeres munkahelyi teljesítményét célozzák meg, figyelembe kell vennie mind a gyakorlattal (practice) kapcsolatos felvetéseket, mind az adott helyzetben megfelelő identitást (identity). Ahhoz, hogy egy problémára való reagálás (activity) tényleges teljesítménnyel (performance) járjon, feltétele a megfelelő kompetenciák birtoklása, ezek hiányában annak tanulással való fejlesztése. 
4. Néhány kutatási terület és elemzése
4.1. Egyéni attitűd, mint érzelmi mozgatórugók
Az egyén tanulásán keresztül minden pillanatban saját személyes identitása, múltja, társadalmi háttere, affinitása, attitűdje jelenik meg. A létrejövő értelmezések, szándékok és cselekvések, valamint az általuk kiváltott érzelmek visszahatnak az egyén saját tapasztalataira, én-képére, identitására, azaz teljes személyiségére ( Kolb, D. A. [1984]). Az így felhalmozott tanulási tartalmakat nagyon nehéz láthatóvá tenni
, legalább annyira, mint a tapasztalati tudást
 (Reason, P. [1994]) Az attitűd egyfajta beállítódás, egyben látásmód, melyet szűkebb és tágabb környezetünk értelmezésének szűrőjeként érzelmek kísérnek. Ettől érezzük optimistának vagy pesszimistának magunkat, ettől leszünk sikerorientáltak vagy kudarckerülők. Ennek köszönhetően tágul ki számunkra a világ, és látjuk azt színesnek vagy csak annak egy részletét látjuk meg. Bár számos képzőművészeti alkotás tanúskodik arról, hogy egy színnek számtalan szebbnél szebb árnyalata lehet. Hogyan befolyásolja ez tanulásunkat?

Nagyon szeretem azt, amikor a projekt onnan indul, hogy bemutatkozás, megvalósítás és a végén oktatás van, szeretnék tanári szakvizsgákat tenni,…ezeket a tréneri minősítéseket, ami nem azt jelenti, hogy én mindennap tanítani szeretnék, hanem azt, hogy egy picit színesebb legyen a munka. (A szervezetből)

Ha egy újság a kezembe akad és van benne szoftver melléklet, mindig megnézem… Az interneten vagy máshol látok jó könyvet, és ha érdekel, megrendelem…olyan alkat vagyok, hogy szeretem, ha ott van a polcomon. (B szervezetből)

…és a folyamatos frusztráció sokunknak, a nyelvtudásnak a fejlesztése. Hát, úgy megy…jobban beszélek angolul, mint a környezetemben a legtöbben, de nem olyan jól, hogy azt mondjam, köszönöm szépen, már leállhatok. A gátlásaimon már túl vagyok, de azért…kell. (D szervezetből)

Az új ötletek szerzése, a kihívások meglátása nyitott szemléletet kíván a folyamatos tanulási képesség fenntartásához:

A kihívások…annyira gyorsan változik a világ, hogy a világ megértéséhez elengedhetetlen, hogy te naponta tanuljál. Az, hogy én tanítok is, a felkészülés megköveteli, hogy rengeteget tanuljak. (C szervezetből)

Most egy nagyon jó példa, éppen terítéken van, a banki szférában ez a zsíró rendszer, ami működik, ez egy fekete lyuknak fogható fel, tehát vannak, akik sejtenek belőle valamit… mindenki fél tőle és én pedig, amiben ilyen kihívás van, amiben nincs mindennapos, minden bokorban megtermő ismeret, azokat úgy szeretem felvenni…ebbe a szektorokba szeretnék nagyon hasznos lenni, és nemcsak az üzleti oldalát kell nézni, hogy hű, mekkora pénzt lehet belőle kihozni, hanem azt, hogy ebből Magyarországon, ha lehetne, akkor legyen ez a cég, aki megszerzi az első ilyen referenciát, eredményt, sikert, mert legyünk elsők, ha lehetünk, ne érjük be a második hellyel. (A szervezetből)


4.2. Személyes identitás

Mit jelent az egyén identitása szempontjából a tanulás? Minden emberi megnyilvánulásban az identitás tükröződik, kezdve a távolságtartástól
 a konkrét cselekvésig. Az egyenlőség és kiválasztottság érzése az infotársadalom identitásviszonyaiként vannak jelen. A személyes identitás beépül valamely társas szerveződésbe, ahol felértékelődhet a tudás, melynek birtoklása nemcsak technikai előnnyel, hanem másoktól való megkülönböztetéssel jár. A kutatásba bevont személyek önmagukat határozottan megkülönböztetik más nem tudás-intenzív szervezetekben dolgozóktól és büszkék eredményeikre, de még kudarcaikra is.

Van erre egy elméletem…óriáskerék-elmélet… azt hiszem olvastam valahol, egész életedben ülsz egy óriáskerékben, amikor felfelé mész, akkor vannak sikereid, fölfelé lelassul, elérsz a tetejére, tehát vannak óriási eredményeid, csillogsz, jól érzed magad, anyagi háttér is megvan hozzá és egyszer csak valami miatt ez a kerék elindul lefele: kudarcaid vannak, ezek egyre mind mélyebbek és mélyebbek, és eléred a mélypontot…. És onnan majd el fogsz indulni fölfele. Na most, hogy te mikor vagy a csúcson és mikor vagy a mélyponton, ezt soha nem tudod előre, még amikor benne vagy akkor sem, csak utólag tudod megmondani. …és te utazgatsz körbe, legalábbis én így élem meg. Többször voltam vezető beosztásban, mindig úgy ültem be abba a székbe, hogy ez nekem nagyon fontos, és onnan fogok elmenni nyugdíjba… de amikor készen van valami, már nem izgat.(B szervezetből)

Szakmai presztízsként élik meg mindennapi munkájukat:

 Presztízs…azt értem ezalatt, hogy ha vagyok ez közösségben, egy közegben, ami jelentheti akár a családomat, kár a munkatársaimat, akár egy szélesebb közösséget, ha azon a közösségen belül ismert, és elismert, amit én tudok, hogy sok mindenhez szívesen hozzá szólok és nem szoktam hülyeségeket mondani… ez a prezstízs…hogy szeretném magam megmutatni, persze, ez egyfajta exhibicionizmus, de ennek van egy egészséges mértéke. (A szervezetből)

Ide olyan embereket veszünk fel, akik jó eredménnyel végezték el az iskolákat, nagyon komoly felvételi szakmai feladatokat adunk azoknak, akiket ide felveszünk, szakmai teszteken kell átmenniük…ki kell fejleszteniük egy kis eszközt a felvételi beszélgetésen adunk egy példát és meg kell találnia a hibát a példában, hogy miért van rosszul programozva valami. (C szervezetből)
Az identitás fontos része a privát szféra, a másoktól való különbözőség az individuum szintjén. Ez megjelenhet a szabadidős tevékenységekben és munkahelyi elfoglaltságban egyaránt.

Van festőiskola könyvem, meg… Hogyan rajzoljunk portrét című könyvem otthon a polcon, és már néhány nyaraláson keresztül végig néztem…ezt például jó lenne egyszer elővenni…. Egy éven keresztül készültem rá, és végül is egy éves ráhangolódás után, fél évvel ezelőtt kezdtem el egy művészkörbe járni. (B szervezetből)

Nem szeretem azt, ha nem értek valamit. Ha nem tudok hozzászólni valamihez. Nem érzem komfortosan magam. Valószínűleg hiú vagyok, és egy teszt lehet, ha például Vágó István kvízműsorában hány kérdésre tudok választ adni a legkülönbözőbb területeken. Azt szeretem benne, hogy növekszik a tudásom, és ezzel több vagyok. (C szervezetből)

Jó dolog okosnak lenni….Az életnek… boldogságkeresésnek egyfajta forrása, ami az egész embert áthatja és tudjuk a helyünket a világban. (D szervezetből)

Nagyon sokat tanítanak az egyetemen elméletben, most is, ahová járok, de hogy hogyan néz ki a gyakorlatban, azt nem… a módszertani dolgok érdekelnek. Olyan sok érdekes dolog van a saját területemen belül, de ezt már magam miatt szeretném tanulni, nem a papírért. (E szervezetből)

Újonnan megjelenő formája a személyes identitásnak a digitális identitás, amelyet maga az egyén alkothat meg, közvetlen módon befolyásolhatja azt az információmennyiséget, amellyel megjelenik a világhálón. Ennek számtalan variációját megjelenítheti, függően attól, mit szeretne magáról láttatni, illetve milyennek szeretné, ha látnák mások. Ennek közvetlen színhelyei az on-line csatornák (chat-lehetőségek, e-mailezés,) és más virtuális kapcsolattartási módok. Ez felszabadítja az egyént a külvilággal való kapcsolatában és további tanulási lehetőségeket emel be számára a virtuális végtelenből.

Levelező csoportok, tehát olyan hasonszőrű kollégák, mint én, azok elérhetőek a világhálón keresztül, kvázi név nélkül, nickname-mel… (A szervezetből)

Beszélek a többiekkel és ennek során előbukkan, hogy hoppá, hát ti miből tanultok…és ez elterjed…és utána ezt már csak katalizálja az internet…tényleg, több százan tudunk kommunikálni…az egyetem, ahová járok, maga is szervez egy ilyet és vannak privát levelező listák és weboldalak, sok tanár is bejelentkezett rá… (D szervezetből)


4.3. Szociális indentitás


Az egyén szintjén a tudás egy adott helyzetben való kompetens cselekvés képessége, beleértve a szűkebb és tágabb környezetet, amely a tudás forrása (hordozója) és megosztásának (transzferjének) helyszíne egyben. Az effajta tudás nemcsak az egyén identitásában gyökerezik, hanem az egyénnek az adott szervezet tevékenységében való részvételével alakítja annak kollektív identitását is (Brown-Duguid [1991]). Egyéni szinten kialakítja a helyi kontextusnak megfelelő identitást, azaz interiorizálja az elvárt kompetenciák (ismeretek, képességek, készségek) mellett a szervezetet jellemző gondolkodásmódját, szemléletét, attitűdjeit és értékrendjét. Az egyén szociális kompetenciája egy adott közeg iránta támasztott elvárás szintjéből és bizonyos kompetenciák tulajdonításából ered. Ha ez társul a megfelelő tudás birtoklásával, akkor illetékessé válik az elvárt teljesítmény produkálására. Amikor az egyént hivatalosan felhatalmazzák egy adott feladat elvégzésére, azzal egyben minősítik is (Garai [2004]).
Alapvetően más területen dolgoztam, és megkérdezte a cégvezető, nem lenne-e kedvem egy másik üzletágat átvenni, izgalmas volt … valami más egy új dologba kezdeni kezdeni, s azóta is visszahallottam, hogy én vagyok az egyike azoknak, akik üzletszerűen gondolkoznak. Voltam kórházigazgató, több cégnek az ügyvezetője, csődmenedzser, reorganizáltam nagy cégeket, egy olyan tapasztalatot gyűjtöttem össze, amivel más nem rendelkezhet…és ezt látják, és elismerik. (C szervezetből)

A minősítések gazdasági értéke szociális identitást tükröz, azaz annak értékét, hogy mekkora a prezstizse az adott egyénnek (annak a csoportnak, amelynek tagjaként jelenik meg) egy meghatározott szervezeti környezetben. A szociális kategorizáció jelölője lehet az egyén bármely konkrét cselekvése, létrehozott produktuma, másokkal való együttműködése és pszichikus teljesítménye, mint például viszonyulása és kreativitása. 
Az én kvalitásaimmal bíró emberek máshol nagyobb cégek élén, lehet, hogy akár ötször annyit keresnek. Kérdés, hogy miért vagyok itt. Több oka van. Először is ebből a születő új üzletágból szeretnék csinálni egy nagyon nagy sikert…és világméretekben tudok csinálni sikert, nemcsak hazai pályán. Ez egy akkora kihívás, ami nagyon izgalmassá teszi az egészet. (C szervezetből)
Az ember az olyan, ha valamivel nagyon sokat foglalkozott, azt nehezen hagyja ott. Én, hogy most beleférceltem rengeteg energiát ebbe a területbe, akkor nehezen állok fel csak azért, mert valaki kétszer akkora pénzt kínál. Ha látják, hogy elkötelezett vagy, amúgy is csinálja a dolgát… ez jellemző. (E szervezetből)
Azt gondolom, hogy méltányolnak és szükségét látják a munkámnak… mindenkiben van egy belső mérce, hogy most alatta vagy felette produkáltál, az persze nagyon jó, ha más is megerősíti. (A szervezetből)

4.4. Közösségi identitás

A tanulásra leginkább akkor van esélye az egyénnek, ha az adott csoport
, amelynek munkájában részt vesz, jellemző a ligitim és periférikus részvétel
. A legitimitás a bekapcsolódás módjára, a periférikusság arra a bizonyos távolságra vonatkozik, amely szükséges a tapasztalatokból való tanulásra. Ez lehet ad hoc, vagy állandó projekt szervezeten belül vagy kívül (lásd hálózatok) vagy más formális és informális képződmény, alapja a közös tevékenység, gyakorlat, tanulás, ilyen az orientációs program, mentori projekt, K+F tevékenység.
Általában emberektől tanul a szervezet. Ha valaki egy jó ötlettel vagy elmélettel találkozik ,amit hasznosnak tartana a szervezetben és ezt meg tudja osztani a többiekkel. (D szervezetből)
Teamekben, csoportokban, projektekben dolgozunk együtt, ezek a legjellemzőbb formák. De nemcsak szervezeten belül, vannak más partnereink is. Lényeg a közös munka. (E szervezetből)

Wenger szerint ezekben az un. gyakorlat-közösségekben való részvétellel folyamatosan alakul az egyének önmagukról alkotott képe és identitása. Ezzel párhuzamosan formálódik az adott közösség identitása is. (Wenger [2000]). Ilyen gyakorlat-közösségnek tekinthető az informatikai szektoron belül valamely elv alapján szerveződő csoport, amelynek összetartó közege lehet egy meghatározott termék (szoftver, rendszer, szolgáltatás), speciális hozzáértés és szakképzettség, egy adott szervezethet és/vagy hálózathoz való tartozás. Identitásuk magával hordozza az adott csoport, mint gyakorlat-közösség tagjaként a problémák közös értelmezését, a szavak közös jelentését és a megoldáshoz vezető gyakorlat definiálást közös tanulásukon keresztül. Ez egyben el is választja őket más közösségektől, legyenek ezek adott szervezeten belül vagy kívül.

Az egyéni kérdőívben szerepelt néhány potenciális gyakorlat-közösségi forma a tanulási formák és források kérdésen belül, ezek: csapatmunka, projektek, együttműködés szervezeten kívüli partnerekkel, internet és személyes kapcsolat. Releváns tanulási forrásnak bizonyult –azaz minimális eltérés volt minden szervezetben az egyéni megítélés és elérhetőség között – az internet használatában (szóródás 0-10% között), a projektek (szóródás 0-9 % között) és a szervezeteken kívüli partnerekkel való együttműködés terén (szóródás 0-10% között) és a szakirodalmi tájékozódásban (szóródás 0-12 % között). Szinte minden szervezetben más-más értéket mutatott a személyes kapcsolat és a csapatmunka megítélése, azaz erős igényként fogalmazódott meg ezek szervezetbeli alkalmazása. Egyéni megítélésük szerinti fontossá megközelíti a felső határt, személyes kapcsolat 97,6 %-os és a csapatmunka 96 %-os jelölésével. 
Szemléletesen látszik, hogy a szervezetek közül leginkább az E szervezet felel meg az egyéni tanulási forrásigényeknek, mert az összesen tíz indikátorából nyolcnál teljesen megegyező az egyéni szükséglet és a hozzáférhetőség, azaz személyre szabottak a tanulási lehetőségek. A többi szervezetben 4-5 indikátor között van közös megegyezés, amit értelmezhetünk úgy, hogy közel minden második egyéni igény számára optimális megoldást kínál a szervezet. A legnagyobb eltérés a C szervezeten belül van az egyéni tanulási forrásigények és a szervezeti elérhetőség között, hat indikátora tér el az egyéni szükségletektől. Ez felveti a szervezet HR szolgáltatásának hatékonyságát. Elsősorban a tudás elismerésének és a tudás kezelésének személyes elkötelezettségét kell kialakítani a bizalom megteremtésén keresztül. A tudásmegosztás csak olyan környezetben lehet eredményes, ahol nem a tudás birtoklására, hanem a csapatban való hasznosításra helyezik a hangsúlyt. Ezért elsődleges az együttműködés biztosítása, mely teljes mértékben megfelel annak a feltételezésnek
, hogy nyolcvan százalék körüli az informális csatornán érkező szervezeti tudás. A legfontosabb annak biztosítása, hogy az alkalmazott, ha bármikor bármilyen problémája van, azt egy adott terület szakértőjével, más alkalmazottakkal, más partnerekkel meg tudja beszélni.

A hibáinkból rengeteget tanulhatunk. Én szeretem a hibákat előhozni akármilyen fórumon, hogy beszéljünk már róla, ne söpörjük a szőnyeg alá, ha megtörtént, már változtatni nem lehet, de mit csináljunk másképp. Mások kárán. Azt, hogy a konkurens cég mit csinált rosszul… illetve úgy tudunk tanulni, hogy mintául veszünk bizonyos cégeket… persze mi azt szeretnénk, hogy minket vegyenek mintául. (A szervezetből)

4.5. Vezetői identitás
A vezetői identitás és felelősségvállalás a tanulástámogatási formák része. Milyen szerepet játszik a cég vezetője a tudásáramlásban az interjúalanyok szerint:
Volt korábban egy főnököm, szintén informatikai cégnél, aki azt mondta, hogy szántanunk kell ahhoz, hogy arathassunk. ..és ezt csinálta is. Egy éven egyszer el kellett menni tanulni, mondjuk egy  öt napos tréningre, sales vagy kommunikációs tréningre…azt gondolom, hogy ez jó alap volt. Mivel ez rendszeresen ismétlődött, szerintem még jobban rögzültek a dolgok, mert ki tudtuk próbálni, mi az, ami működik a gyakorlatban. (D szervezetből)
A cégvezető régebben évente, félévente bekérte a véleményeket pár oldalban az emberektől, hogyan gondolkodnak magukról, a cégről és a saját kisebb csapatukról. Régebben ezt személyesen átbeszéltük, az jó volt, mert alkalmat adott arra, hogy saját személyes dolgokat is szóba hozhassunk. Mostanra már a közvetlen vezetők vették át ezt a szerepet. De a mai napig megvan, hogy ha gondod van, mehetsz a közvetlen vezetődhöz vagy a cégvezetőhöz. Nem lett zárkózottabb, vagy nem lettek letiltva utak, csak ő már inkább a saját vezetőivel foglalkozik, ők pedig az embereikkel. (E szervezetből)
A vezető felelőssége megjelenik a teljesítmény iránti elvárásban és az egyéni célok bevonásában is.

A mostani vezetői beszélgetések már több szempontból történnek, van stratégiai szempont, egy jövőkép, akkor van egy fejlesztési rész, amivel konkrétan szeretnének foglakozni a munkájukban, akkor van egy HR rész, és a minőségügy. Gyakorlatilag erre fókuszálunk. Ezekbe illeszthetők be a célkitűzések. Erre van felkészülési idő, amikor részletesebben és konkrétabban átgondolhatjuk, mit szeretnénk. Aztán ehhez kerülnek a mérhető célok. A fejlesztéseknél általában a tartalmi leírás, a megvalósuló kivitelezések módja, esetleg száma…ide számítanak a belső fejlesztések is. (A szervezetből)
Lehet, hogy van valaki, aki nagyon jól tud kommunikálni az embereivel, de nem tud semmi eredményt elérni a saját gárdájával. És fordítva, ha üti vágja őket és ezért van eredmény. Ez egy határmezsgye… ha empatikus vagy és nagyon beleéled magad a problémáikba, akkor lehet, hogy előbb-utóbb nem is fogsz követelni semmit, merthogy most milyen problémái vannak, inkább ne terheljük munkával, de a másik véglet is távol áll tőlem, hogy nem érdekel, milyen problémái vannak, oldja meg. Ha a kettő között vagyunk, akkor inkább ez a második. Ez a földbe döngölős…(C szervezetből)

Összegzés helyett…
A tanulás iránti nyitottság nagyban múlik a gondolkodásmódon és a szemléleten, illetve a vállalati kultúra milyenségén is. Alapkérdés, hogy az egyén olyan késztető környezetet érezzen maga mögött, amely tudása átadására inspirálja. Ha ez az egyén számára nem jelent presztízsveszteséget, sőt, egyfajta szakértői szerepkörbe emeli, úgy hajlandó a szervezet érdekeit prioritásként kezelni. Végül egy beszélgetésből idézek, ahol a fentiek szellemében a következők hangoztak el zárszóként:
A tanulás nagyon fontos, egyrészt lehet konkrét motivációs eszköz, tehát lehet valamilyen finanszírozással az emberek karrierjét építeni, másrészt lehet szervezetfejlesztési eszköz, ahol kötelezővé tenném bizonyos területek tanulását, harmadrészt olyan jellegű motivációs eszköznek gondolom, amely meghatározza egy szervezet tudását. A tudás meghatározza a hatékonyságát, és ez egyfajta eredményhez vezet, amiből van pénz, az emberek jól érzik magukat, fejlesztő jellegű dolgokat végeznek…Ez azokra az emberekre igaz, akikben van innovatív készség…az ötletelés, ami motiválja őket, találjanak ki valamit és ezt valósítsák meg. De lehet, hogy a megvalósítás már nem hozzájuk tartozik… tehát a kreatív embereknek ez a legnagyobb motivációs eszköze….
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� Új technológia és kommunikációs struktúra megjelenésével a gazdaság átstruktúrálódik. Bővebben: Brodebeck [2000]) 50.old.


� Értsd: Intézmények, mint emberek együttműködését irányító szabályok. V. ö.: Hámori [2003] 20.old.


� Dessewffy Tibor szociológus, az ELTE Szociológiai Intézetének docense, az ELTE-ITHAKA (Információs Társadalom- és Hálózatkutató Központ) vezetője. Fontosabb művei: A kocka el van veszve (Aula , 2002) Melan-Cola (Helikon 2002) Iskola a hegyoldalban (Új Mandátum, 1999), Kedélyes labirintus (ÚJ Mandátum, 1997). A Központ honlapján: � HYPERLINK "http://www.ithaka.hu" ��www.ithaka.hu� számos tanulmány olvasható fenti témában.


� A statisztikai rendszerben definiált szektornak tekinthető az infokommunikációs technológiai (ITC) szektor, amelynek része az infotechnológiai (IT) szektor. Jelen tanulmány elsősorban a hazai és nemzetközi IT vonatkozásokkal foglalkozik.





� Hasznos adalékokkal szolgált Kováts Gergely [2004] munkatanulmánya, amelyet ezúton is köszönök.


� Bővebben: Measuring [2002] 22-23.old. grafikonjai és elemzésük.


�  European Information Technology Observation (EITO) Forrás: www.eito.com


� International Data Corporation Worldwide Black Block Forrás: www.idc.com


� Ez a tendencia jellemzi a jelen kutatásban részt vevő szervezeteket is.


� Források: A munkaerő…[2004] és Measuring…[2002] alapján


� Informatikai Vállalkozók Szövetsége: � HYPERLINK "http://www.ivsz.hu" ��www.ivsz.hu� 


Jelen vizsgálatban résztvevők többsége formálisan is alapító tagja fenti szerveződésnek.


� IVSZ adatbázis alapján: www.ivsz.hu


� Ennek példája az „E” szervezet, amely az adatmentés területén nemzetközileg is jegyzett.


� Indiai, orosz, ír vállalatok. Bővebben: www.eito.org.


� Idézi: Szabó [2000a]


� Lam szerint a tudásra épülő szervezeti típusok: I. Operatív adhokrácia: tapasztalati tudás (tipikus szervezetei: nem standardizált szolgáltatásokat nyújtó kreatív, problémamegoldó vállalatok pl. marketing és szoftver cégek).


II. Gépi bürokrácia: kódolt tudás, specializáció, standardizálás, fejlett munkamegosztás, a tudás hordozója a vezetői hierarchia, az új tudás felhalmozása rendkívül lassú és formalizált, vezetői információs rendszerek (tipikus szervezet: tömegtermelést végző vállalatok).


III: J forma:beágyazott tudás, rutinokba, közös kultúrába és a csoportkapcsolatokba beágyazott tudás, csoport problémamegoldó tevékenysége, képes az implicit tudást generálni, konzervatív módon tanul, radikális innovációra nem képes (tipikus japán vállalati modell).


IV. Szakmai bürokrácia: tanult tudás, magasan képzett szakértők, formális tudás, bürokratikus szervezet, magas fokú egyéni autonómia, az egyéni tudások közös tudássá alakulása korlátozott (Tipikus szervezet: kórház, egyetem és a szakvállalat). Bővebben: Lam, A. [1998]


� Argyris és Schön klasszikus egy- és kéthurkú szervezeti tanulás modellje szerint: A hagyományos szervezetek jellemző tanulási formája az egyhurkú tanulás, amely a bevált eszközökkel kívánja az új információkat és tanulástartalmakat feldolgozni. Csak a tanuló képes szervezetek képesek versenyben maradni, amelyek rendelkeznek a kéthurkos tanulási folyamatot biztosító képességekkel. Alapvető eltérések vannak a tudáskezelés miatt az innovációs képességek, a környezeti változásokhoz való viszonyulás a belső folyamatok és a szervezeti kultúra változást/tanulást segítő ill. gátló jellegében (Argyris-Schön [1978]).


� Nelson és Winter, Pelikan, Kirzner és Schakle, Granovetter Bővebben: Lam [1998] és Kapás Judit [1999]


� Szociális identitás értelmezése: (más szóval társadalmi azonosság) olyan minősége az embernek, amelyet valamilyen társadalmi dimenzió mentén értelmezünk. Ez lehet: nemzethez tartozás (magyarok vagyunk), vallás szerinti identitás, foglalkozás, adott szektorhoz tartozás. Bővebben: Garai [2003] 119.old.


� Forrás: Kézirat az Információgazdaság és Identitás Tudományos Iskolában készült, az OTKA támogatásával a TS 40468 szerződés keretében. BKÁE, Budapest, 2004. május


� Ezalatt a tranzakciókkal járó kockázat csökkentését is értem.


� Például az ösztönzési rendszer kialakításával hatékonyabbá lehet tenni a tudásmegosztást. Vállalati intranetre lehet publikálni az új ismereteket, amelyért kredit adható. Ilyen gyakorlat van: Acces Health, Knexa, Cap Gemini Accenture cégeknél. Bővebben: Swanstrom, E. (1999(: Metaknowledge and Metaknowledgebases. In: Liebowitz, J. Knowledge Management Handbook. London. CRC Press.


Hasonló rendszer működik az MTA SZTAKI keretein belül. Saját tapasztalat.


� Holmes, A. [2000] Teljesítmány-identitás modelljének felhasználásával a szerző. G.E.


� Részben ezt kísérli meg jelen kutatás.


� Tudástípusok Reason szerint: 1. Tapasztalati tudás: a személyekkel, helyzetekkel való közvetlen kapcsolatból ered. 2. Gyakorlati tudás: A végrehajtás módjára, készségekre és kompetenciákra vonatkozik. 3. Propozíciós tudás: Elméletek, általános megállapítások. 4. Prezentációs tudás: a tapasztalati tudást hogyan tudja átültetni mások számára is kifejezhető formába. Bővebben: Reason [1994].


� Térközszabályozás tudománya a proxemika. Embereknél kultúránként változik, lehet: bizalmas, személyes, társasági, nyilvánosság előtti E.T. Hall szerint. Idézi: Garai [2003] 92.old.


� Gyakorlat-közösségnek (communities of practice) nevezi Wenger [2000] A fogalom Lave és Wenger használta először. Bővebben: Lave-Wenger [1991]: Situated learning:legitimate peripheral participation. Cambridge University Press. Cambridge.


� LPP: Legitimate Peripheral Participation


� Elhangzott: Tudásmenedzsment hazánkban. A KPMG Hungária által végzett tudásmenedzsment felmérés eredményeit bemutató fórum. Budapest, 2001. december 12.
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