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Kikényszerített szervezeti tudásmegosztás 

Vázsonyi Miklós* 

Absztrakt 

A tanulmány a vállalati tudásmenedzsment egyik praktikus aspektusát, a kikényszerített 

szervezeti tudásmegosztást tárgyalja. A kikényszerített tudásmegosztás a vállalati 

fels� vezetés egyik eszköze arra, hogy az üzleti folyamatok során keletkez�  

dokumentálandó információk és tudáselemek a megfelel�  helyen és id� ben ténylegesen 

rögzüljenek a vállalat tudásmenedzsment rendszerében. Az ily módon a folyamatban 

résztvev�  munkatársak által megosztott tudást a szervezeti adminisztrációs kötelezettségek 

olyan irányú szabályozottsága eredményezi, ami jutalmakat vagy retorziókat helyez 

kilátásba az egyéni tudás megosztása, így annak a kollektív tudásba építése érdekében. A 

tudásmegosztás kikényszerítésének eszközrendszerét egy megfelel�  IT infrastruktúra, egy 

workflow alapú vállalati m� ködés és egy ösztönzési keretrendszer kell hogy alkossa. Ekkor 

lehet� vé válik a megosztandó tudástípusok definiálása, és a tudásmegosztás mértékének 

mérése, valamint ezen keresztül annak jutalmazása. 

1. Bevezetés 

A vállalatok esetében a tudásmenedzsment, mint menedzsment filozófia egyre inkább eljut 

a fels� vezet� khöz, akik mind jobban és jobban megértik a tudás alapú vállalatvezetés 

szükségességét, el� nyeit és módszereit. A vállalat immateriális vagyonának menedzsmentje 

kritikus sikertényez� vé vált, ami alapjaiban meghatározza a legtöbb versenyszférában 

tevékenyked�  szervezet sikerességét és hosszú távú esélyeit. 

 

A terület szakért� i túlnyomórészt egyetértenek abban, hogy a tudásmenedzsment 

információtechnológiai háttere mára már adottnak tekinthet� , azaz rendelkezésre állnak a 

szükséges hardver eszközök és számító kapacitások is. A tudásmenedzsment hatékony 

alkalmazásának kritikus sikertényez� je a humán faktor, azaz azok az emberek és 

munkatársak, akik érintettek az adott rendszer operatív m� ködtetésében. A megfelel�  tudás 

alapú kultúra hiányában akármilyen alapossággal felépített tudásmenedzsment rendszer 

sem lesz igazán m� köd� képes.  

                                                                        
* Vázsonyi Miklós, II. évfolyamos Ph.D. szakos hallgató, BME Információ- és Tudásmenedzsment Tanszék 
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A tudásmenedzsment keretrendszeréül a szakirodalom a tudás körfolyamatot szokta 

megemlíteni, ami lefedi az immateriális vagyon menedzsmentjével kapcsolatos vállalati 

területeket. 

 

1. ábra: A tudás kör folyamat  

Jelen tanulmány a tudás megosztásának területét vizsgálja, tehát a teljes tudás 

körfolyamatból csak erre a folyamatelemre koncentrál. A tudás megosztása a vállalatnál 

dolgozó emberek feladata. Az emberek kreativitása, tapasztalata, szakértelme, rutinja, 

kompetenciái és készségeinek halmaza az az érték, ami egy vállalat hosszú távú sikerének 

alapja. 

 

A mai kor vállalatvezetése igyekszik elkerülni a pótolhatatlan munkaer� t, és arra törekszik, 

hogy az emberek fejében jelen lév�  üzleti tudás a vállalat vagyonának részévé váljon. Ezt 

csak akkor lehet elérni, ha sikerül rábírni a munkatársakat arra, hogy tudásukat közreadják a 

szervezeten belül, és képesek legyenek azt mások számára is érthet�  módon kodifikálni, 

rögzíteni. 

 

Jelen tanulmány hatóköre nem terjed ki azokra a tudáselemekre, illetve azok 

megosztásának kérdésére, amelyek jellegükb� l adódóan nem adhatóak át fizikai hordozó 

közeg segítségével (pl. számítógépes vagy papír alapú rögzítéssel). Ezt azért fontos 

megemlíteni, mert az emberek tudásának jelent� s részét képezi az a tudásfajta, amit eddigi 

kutatások alapján nem lehetséges átadni más embereknek teljes egészében, mert az olyan 

készségeket érint, amelyek rögzülése igen komplex mentális és kognitív kapcsolatok 

meglétét igényli (pl. több évnyi gyakorlat megléte, neveltetés, világnézet, korábbi 

tanulmányok és élmények, stb.). Véleményem szerint egy-egy ember teljes egészében még 

sokáig nem lesz pótolható, mindig maradnak olyan kompetenciák, amelyeket az adott 

ember elvesztésével az � t alkalmazó vállalat is elveszít. Ebb� l adódóan az értékes 

munkaer�  megszerzése és megtartása továbbra is kulcsfontosságú szerepet fog játszani a 

vállalatok életében. 

 

Tudás 
megosztás Tudás tárolás 

Tudás 
hozzáférés 

Tudás 
felhasználás Tudás 

megjelenítés 

Tudás teremtés 
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Az elviekben átadható tudásnak is két fajtája van, annak megfelel� en, hogy a tudásátadás 

hogyan történik meg: 

 

1. A tudás létrehozójától függetlenül is átadható a tudás. Ez a tudásátadásnak az az 

esete, amikor a tudás rögzítése id� ben eltérhet annak mások általi elsajátításától. 

Pl. kézikönyvekben, adatbázisokban, leírásokban történ�  rögzítés. Ez feltételezi, 

hogy a szóban forgó tudásanyagot egyértelm� en tudjuk rögzíteni úgy, hogy 

annak értelmezése a kés� bbi id� kben is egyértelm�  legyen. 

2. A tudás létrehozójától függetlenül nem adható át a tudás. Az ilyen tudáselemek 

átadása a mester-tanonc modell alkalmazásával írható le leginkább, azaz 

tapasztalati tanulás és munka közbeni tanulás útján. Ekkor a tacit tudáselemek 

felszínre hozása és átadása a cél. Hagyományos rögzítésük jóformán nem is 

lehetséges, mert az elsajátításukhoz szükség van olyan valós életbeli 

tevékenységek végrehajtására, amelyek szinte melléktermékként termelik ki az 

adott tudást. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. ábra: A tudás kategor izációja az átadhatóság szempontjából 

2. A szervezeti tudásmegosztás faj tái 

A szervezeti tudásmegosztás alapvet� en két fajta lehet: 

 

1. spontán tudásmegosztás; 

2. kikényszerített tudásmegosztás. 

 

A spontán tudásmegosztás kényszer nélkül történik meg, ekkor a team tagok, illetve a 

munkatársak önként osztják meg tudásukat kollégáikkal, és önként bocsátják a vállalat 

rendelkezésére azt. Ehhez kell� en magas fokú tudás alapú szemlélet elérése szükséges a 

vállalat alkalmazottai részér� l, amelynek egy támogató vállalati kultúra megléte a feltétele. 

Tudás 

Nem átadható 
tudás 

Átadható tudás 

Nem kodifikálható 
tudás 

Kodifikálható 
tudás 
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Kikényszerített szervezeti tudásmegosztásról akkor beszélünk, amikor a vállalatvezetés 

valamilyen motivációs rendszer vagy adminisztrációs szabályozás segítségével a 

munkatársait rákényszeríti arra, hogy azok az üzleti folyamatok meghatározott 

szakaszaiban olyan információkat és tudáselemeket osszanak meg a vállalattal, amelyek 

fontosak a sikeres vállalatvezetéshez, de ezt egyébként önként nem tennék meg. 

 

Ezirányú elemzéseim során két fajta kikényszerített tudásmegosztási módszert 

azonosítottam: 

 

1. Jutalmazás alapú kikényszerített tudásmegosztás. Ebben az esetben a tudás 

megosztását jutalmazzák, de nincs negatív hatása a tudás meg nem osztásának. 

A tudás megosztása érdekében ez egy enyhébbnek tekinthet�  módszer. 

2. Szankció alapú kikényszerített tudásmegosztás. Ebben az esetben a 

vállalatvezetés kvázi kötelez� vé teszi a munkatársak számára a tudás 

megosztását, és szankciókat alkalmaz abban az esetben, ha a tudásmegosztás 

nem az elvárásoknak megfelel� en alakul. A két rendszer közül ez tekinthet�  

szigorúbbnak. 

 

Ahhoz, hogy a tudásmegosztás mértékét mérni tudjuk, ismernünk kell a megosztható 

tudásanyag halmazát. Praktikusan ez azt jelenti, hogy miel� tt a kikényszerített 

tudásmegosztás eszközét alkalmazza egy szervezet, fel kell ismernie azokat a lehetséges 

tudáselemeket, amiket az adott munkafolyamatok során a teamek tagjai megoszthatnak. 

 

A következ� kben a fenti két kikényszerített tudásmegosztási modellr� l alkotott képemet 

ismertetem az olvasóval, majd a gyakorlati megvalósításra is útmutatást adok. 

2. Jutalmazás alapú kikényszer ített tudásmegosztás 

2.1. A módszer  alapjai 

A jutalmazás alapú kikényszerített tudásmegosztás nem teszi kötelez� vé az üzleti 

folyamatok során a keletkez�  tudás rögzítését és megosztását, azonban arra sarkallja a 

munkatársakat, hogy ezt mégis megtegyék. Ezt valamilyen jutalom kilátásba helyezésével 

éri el a vezet� ség. 

2.2. A módszer  alkalmazási köre 

A jutalmazás alapú kikényszerített tudásmegosztást az alábbi esetekben célszer�  

alkalmazni: 
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·  Kevésbé tudásintenzív iparágban. 

A kevésbé tudásintenzív iparágakban nem kritikus a szervezeti tudás megosztása, vagy 

ilyen tudás egyáltalán nem is keletkezik a munkafolyamatok sajátosságaiból fakadóan. 

Tudni kell azonban, hogy talán még (f� leg Magyarországon) tisztán tudásvállalatok 

nincsenek, azonban tisztán nem-tudásvállalat már nem létezik (Dr. Boda György szavai, 

KPMG Consulting Hungary). 

 

·  Tudásmenedzsment orientációjú vállalati kultúra megléte esetén. 

Ebben az esetben a szervezeti kultúra már eljutott egy olyan szakaszba, ahol nem szükséges 

a tudás megosztásának kikényszerítése, mert a teamek tagjai saját meggy� z� déseikb� l és 

motivációjukból ered� en megosztják a munkafolyamatok során keletkez�  dokumentálható 

és nem dokumentálható tudásukat. 

3. Szankció alapú kikényszer ített tudásmegosztás 

3.1. A módszer  alapjai 

A szankció alapú kikényszerített tudásmegosztás kötelez� vé teszi a munkatársak számára, 

hogy az üzleti folyamatok adott szakaszaiban a keletkez�  rögzíthet�  tudásanyagot 

megfelel� en dokumentálják. Amennyiben az el� írt dokumentálási tevékenységet 

valamelyik munkatárs nem teljesíti, a vezet� ség szankciókat és retorziókat helyez kilátásba. 

3.2. A módszer  alkalmazási köre 

A szankció alapú kikényszerített tudásmegosztást els� sorban a tudásintenzív iparágakban 

alkalmazzák, ahol a szervezeti kultúra még nem érte el azt a szintet, amikor a 

munkavállalók saját motivációjukból osztják meg a tudásukat a vállalat többi tagjával, és 

magával a vállalattal, de erre nagy szükség van a vállalat versenyképességét illet� en. 

4. A kikényszerített tudásmegosztás gyakor latának konkrét megvalósítása 

Egy jól m� köd�  tudásorientált kultúra megteremtését el� irányozó rendszer meghonosítása 

természetesen mindenek el� tt maximális fels� vezet� i támogatást és elhivatottságot igényel. 

Csak ennek megléte esetén érdemes elkezdeni a rendszer kialakítását. 

 

A tudásmegosztás jutalmazás alapú és szankcionált formája is felhasználja az alább említett 

három alap tényez� t, amelyek megteremtik a rendszer definiált és kvantitatív alappilléreit: 
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A megosztandó 

tudáselemek definíciója 

A tudásmegosztás 

mér tékének mérése 

A tudásmegosztás 

jutalmazásának módja 

3. ábra: A tudásmegosztás alappillérei 

4.1. Elvi alaprendszer  

4,.1.1. A megosztandó tudáselemek definíciója 

A megosztandó tudáselemek definíciója az adott vállalat tevékenységi körét� l és operatív 

tevékenységét� l függ. Egy épít� ipari vállalat esetében a vezetés minden bizonnyal más 

jelleg�  tudáselemek megosztását tartja kívánatosnak, mint egy mikrobiológiai laboratórium 

vezet�  kutatója. A megosztandó tudáselemek szorosan kapcsolódnak a vállalati 

stratégiához, hiszen a tudást� ke gyarapítása stratégiai cél kell, hogy legyen minden vállalat 

számára.  

 

A megosztandó tudáselemek definíciójakor ki kell térni az alábbi jellemz� kre: 

 

·  A megosztandó tudáselem formátuma (pl. Excel dokumentum, strukturálatlan 

szövegfájl, stb.). 

·  A tudáselem tárolásának helye (pl. intranetes dokumentum menedzsment 

rendszerben, honlapra is kikerül-e, stb.). 

·  A megosztott tudás kategóriája (léteznek már ún. text-mining alkalmazások, 

amelyek képesek strukturálatlan szövegek klaszterezésére, indexálására, 

hierarchiába sorolására, felhasználva a mesterséges intelligencia ezirányú 

eredményeit). 

4.1.2. A tudás megosztásának mérése 

A tudásmegosztás mértékének mérése kell� en konzisztens és egzakt kell, hogy legyen 

annak érdekében, hogy egyrészt a munkatársakat motiválni tudja a mind több tudás 

megosztásának irányába, másrészt pedig biztosítania kell, hogy ne fordulhasson el�  a 

munkatársak között igazságtalan értékelés, illetve hogy a vállalat céljai elérése 
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szempontjából fontosabb tudáselemek megosztása magasabb elismerést vonjon maga után, 

mint a stratégiailag kevésbé fontos tudáselemek megosztása. 

 

A tudás megosztásának mérése vállalati intranetes hálózaton viszonylag egyszer� . Ekkor a 

tudás megosztását szolgáló alkalmazásokba épített mérési metódusok segítenek a 

számszer� sítésben. Ilyen alkalmazások lehetnek például a bels�  vállalati fórumok, ahol az 

egyes témákhoz való hozzászólások számát lehet mérni. Ugyanígy mérhet�  az elektronikus 

módon feltett kérdésekre adott válaszok száma és a válaszadások gyakorisága is. Az a 

munkatárs, aki rendszeresen megválaszolja a mások által feltett kérdéseket, az magas fokú 

tudásmegosztási hajlandóságról tesz tanúbizonyságot. 

 

A nem elektronikus úton történ�  tudásmegosztás mérése valamivel nagyobb kihívást jelent. 

Ekkor ugyanis a mester-tanonc viszonyban végbemen�  tudásátadási folyamatokba kell 

betekintést nyernünk. Ekkor a mérhet� ség alapja például a tanoncok valós üzleti 

környezetben való sikeres helytállásának mértéke lehet. Az interperszonális tudásátadás 

helyszíne sok esetben a vállalat kávézója, ahol a munkatársak rövid id� re összegy� lnek, és 

informális úton osztják meg egymással a tudásukat. Ebben az esetben azonban legtöbbször 

csak a munkatársak közötti tudásmegosztás valósul meg, amib� l a vállalat nem részesedik, 

azaz a megosztott tudás nem válik a vállalat kodifikált immateriális vagyonává. Azonban 

még ebben az esetben is érdeke a vállalatnak, hogy támogassa az ilyen jelleg�  tudásátadást, 

hiszen ezáltal a munkatársai tájékozottabbak lesznek, nagyobb tudással rendelkeznek. Ezért 

alkalmazzák sok vállalatnál például az egybenyitott irodák módszerét, ahol egy légtérben 

dolgozik mindenki, az egyes munkaállomásokat csak alacsony paravánok választják el 

egymástól. Ekkor ugyanis a munkatársak közötti tudásátadás gördülékenyebbé és 

gyorsabbá tehet� . 

4.1.3. A tudásmegosztás jutalmazásának módja 

A jutalmazás alapú kikényszerített tudásmegosztás másik összetev� je a maga a jutalmazás. 

A jutalmazás, amit a tudásukat megosztó munkatársaknak ítél meg a fels� vezetés, 

alapvet� en anyagi és nem anyagi jelleg�  lehet. Amennyiben sikerült mérhet� vé tenni a 

tudás megosztásának mértékét, akkor a számszer� sített értékekkel arányosan lehet 

jutalmazni az adott munkavállalókat. 

4.2. Eszközrendszer  

A tudásmegosztás jutalmazásának módja összhangban kell hogy legyen mind a vállalat 

stratégiai céljaival, mind pedig az egyének személyes szükségleteivel. Kell� en hatékony 

jutalmazási rendszer kialakításához tehát alaposan kell ismerni mind a vállalati stratégiai 



K IKÉNYSZERÍTETT SZERVEZETI TUDÁSMEGOSZTÁS 

 234 

célrendszert, mind pedig az egyéni pszichológiai mozgatórugókat, amik a munkatársak 

tudásmegosztási motivációját érinti. 

 

A fent említett három alappillér mellett és erre építve azonban egy szigorúbb és 

szabályozottabb környezetet és infrastruktúrát igényel a rendszer átfogó kialakítása és 

m� ködtetése. Alapfeltétele egy jól összehangolt rendszer, amely a következ�  elemekb� l 

tev� dik össze: 

 

·  Workflow alapú vállalati m� ködés 

·  Adminisztrációs és dokumentum menedzsment rendszer 

·  Ösztönzési keretrendszer. 

 

Hatékony kikényszerített tudásmegosztásos rendszerhez az összes fenti összetev� re szükség 

van. Ekkor válik ugyanis nyomonkövethet� vé a munkatársak tudásmegosztási és 

adminisztrációs hajlandósága.  

 

Így a modell a következ�  vizuális formában ábrázolható: 

 

Tudásmegosztás 

 

 

 

 

 

 

 

   

A megosztandó 

tudáselemek definíciója 

A tudásmegosztás 

mér tékének mérése 

A tudásmegosztás 

jutalmazásának módja 

4. ábra: A kikényszer ített tudásmegosztás eszközrendszere 

Workflow alapú vállalati m� ködés 

Adminisztrációs és dokumentum menedzsment rendszer  

Ösztönzési keretrendszer  



 K IKÉNYSZERÍTETT SZERVEZETI TUDÁSMEGOSZTÁS 

 235 

4.2.1. Workflow alapú vállalati m� ködés 

A workflow alapú vállalati m� ködés sajátossága, hogy az üzletmenet minden mozzanata 

valamilyen jól definiált folyamat egyik eleme. Praktikusan ez azt jelenti, hogy a teljes 

vállalati m� ködés folyamatok mentén van felépítve. Az üzleti folyamatok újratervezése 

(BPR – Business Process Reengineering) témakörben b� séges szakirodalom áll már 

rendelkezésre magyar nyelven is. 

 

A folyamatok mentén való szervez� dés lehet� vé teszi bizonyos jól definiált helyeken 

ellen� rzési pontok, illetve megfigyelési pontok beillesztését. A legtöbb fejlett (pl. ISO) 

min� ségügyi rendszer ezt az alapelvet használja fel arra, hogy az üzleti folyamatok során 

keletkez�  eltéréseket és kihágásokat idejében felderítse, csökkentve ezáltal a selejtes 

termékek el� állításának kockázatát és az ezzel járó többletköltséget és vev� i 

elégedetlenséget. 

 

A tudásmegosztás szempontjából azért van fontos szerepe a workflow alapú vállalati 

m� ködésnek, mert lehet� vé teszi, hogy a mindennapi munkafolyamatok során olyan 

pontokat illesszünk a folyamatokba, ahol lehet� vé válik a keletkezett tudáselemek 

rögzítése, tárolása, megosztása, stb. Másrészt az ellen� rzési pontok alkalmazásával 

mérhet� vé is válik az egyes munkatársak tudásmegosztási hajlandósága. 

 

Konkrét példaként tekintsünk egy fejlesztési esetet: Egy szoftverfejleszt�  vállalat fejlesztési 

szabályzata el� írja, hogy egy adott alkalmazás forráskódjának változásakor (miután az új 

kódot lefordították és tesztelték) a fejleszt�  köteles el� állítani a verzióváltás 

dokumentációját, az ún. release notes-ot, valamint közzétenni a verzióváltás tényét. Ennek 

elkészítését és rögzítését a rendszerben kés� bb egyszer� en lehet ellen� rizni az erre a célra 

megírt riportok lehívásával. Emellett a fejleszt�  köteles megosztani azokat az újonnan 

felmerült tudáselemeket is a munkatársaival a dokumentum menedzsment rendszeren 

keresztül, amik még nem képezik részét a kollektív vállalati tudásvagyonnak. Amennyiben 

valamelyik kötelességét nem teljesítette a fejleszt� , ez kés� bb szankcionálható lesz. 

4.2.2. Adminisztrációs és dokumentum menedzsment rendszer  

Az adminisztrációs rendszer több funkciót is ellát a kikényszerített tudásmegosztás 

elérésében. Központi funkciója azonban a korábban említett tudás körfolyamat elemeinek 

elektronikus kiszolgálása. Ebb� l adódóan a adminisztrációs és dokumentum menedzsment 

rendszer hivatott megteremteni a szervezeti tudás megosztásának, elosztásának, 

tárolásának, hozzáférésének, megjelenítésének, felhasználásának és teremtésének 

elektronikus aspektusait.  
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A Xerox Corporation 2002-es felmérése szerint az irodai dolgozók több mint fele 

hatékonyabbnak ítéli meg az ismeretek másokkal történ�  elektronikus megosztását, mint az 

információk szemt� l-szembeni átadását. A megkérdezettek 52 százaléka a tudás 

megosztása terén az e-mailt, az intranetet és az extranetet rangsorolta a leghatékonyabb 

megoldások közé, míg csak 18% vélte úgy, hogy az ismeretek átadásának a személyes 

kontaktus a legcélravezet� bb módja. 

 

A Xerox mintegy 200 informatikai döntéshozót és más informatikai szakembert kérdezett 

meg arról, hogyan és miért osztják meg egymással a dolgozók az ismereteket egy adott 

munkahelyen. A felmérés eredményei azt mutatják, hogy a tudás megosztása bevett 

gyakorlat: a megkérdezettek csaknem fele egy adott napon munkájának több mint a felét 

másokkal is megosztja. Nagyjából 33 százalék a felénél kevesebbet, míg 18 százalék a 

negyedénél is kevesebbet oszt meg másokkal munkájából. 

 

Az információk és dokumentumok megosztása a technológiai el� relépésnek köszönhet� en 

teljesen új formát öltött az elmúlt években - mutatott rá Jim Joyce, a Xerox Connect elnöke. 

- Bár a hordozóeszköz szerepének megértése is lényeges, a tudásmegosztás köré 

szervez� d�  értéket a gyakorlati közösségek - technológián alapuló - beazonosítása és 

létrehozása adja. És noha ezek azok az eszközök, amelyek napi használatára az emberek 

utalnak, kutatások és tapasztalatok azt mutatják, hogy ezek önmagukban nem teljes 

mértékben teszik lehet� vé a hatékony tudásmegosztást. A tudás megosztását motiváló f� bb 

tényez� ket az alábbi táblázat tartalmazza. 

 

1. táblázat: A tudás megosztását motiváló f� bb tényez� k 

Folyamatok részeként osztja meg az információkat munkatársaival 33% 

Kollégák instruálása, tanítása motiválja 21% 

Útmutatás, eligazítás motiválja 21% 

Csapatszellem, légkör er� sítése motiválja 11% 

Visszajelzésért való folyamodás motiválja 8% 

 

„A felmérés eredményei azt sugallják, hogy a tudásmegosztás nem pusztán elméletben 

létezik, hanem napjaink üzleti környezeti kultúrájának szerves részévé vált" - hangsúlyozta 

Joyce. 

 

A megkérdezettek válaszai alapján az ismereteket a dolgozók inkább a társakkal osztják 

meg (34%), mint a vezetéssel (28%). A felmérés arra is fényt derített, hogy a 

megkérdezettek többsége (64%) úgy ítéli meg, hogy az ismeretek megosztása céljából a 

rendelkezésükre álló eszközök hatékonyak. 
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A vizsgálat legfontosabb eredményei a legkülönböz� bb területen m� köd�  vállalatoknál a 

következ� k voltak: 
 

·  Annál nagyobb mérték�  a tudásmegosztás, minél jobb a vállalat infrastrukturális 

háttere. Ez a korreláció azonban nem egyenl�  azzal, hogy annál a vállalatnál, 

ahol fejlett a technológia, megfelel�  a tudásmegosztás. 

·  Minél fejlettebb a technológiai háttér, annál kevésbé használják ki. 

·  Pozitív korreláció fedezhet�  fel a munkatársak információhoz való 

hozzájutásának elégedettsége és a munkahelyi „ tudás-fórumok”  léte között. A 

két tényez�  közötti pozitív korreláció alapja, hogy az emberek hajlandók 

legyenek megosztani tudásukat egymással. Ehhez pedig közös célok, az ebb� l 

fakadó együttm� ködés légköre, vagyis támogató szervezeti kultúra, ezen belül is 

bizalom és megfelel�  kommunikáció szükséges. 
 

Xerox felmérés forrása: A tudásmenedzsment jelenléte magyarországi 

vállalatoknál, Szabóné Fenyvesi Éva, Fevita Oktatási, Tanácsadó és Szolgáltató 

Kft., Budapest Modern Üzleti Tudományok F� iskolája, Tatabánya, 2002. 

4.2.3. Ösztönzési keretrendszer  

Az ösztönzési keretrendszer azt a célt szolgálja, hogy a munkatársak tudásmegosztási 

cselekedeteinek legyenek pozitív kihatásai a tudást megosztó egyének felé. Ezt a 

szabályozási rendszert közzé kell tenni minden munkatársnak, hogy azok el� tt jól ismert 

legyen tetteik és mulasztásaik pozitív, illetve negatív következménye. 

 

A rendszeres id� közönként (pl. havonta) elkészül�  ösztönzési riportok alapján a 

vezet� ségnek képesnek kell lenni arra, hogy adott munkatárs esetében egzakt módon 

kiszámolják a tudásmegosztásért járó jutalmat (pl. prémium vagy nem anyagi jelleg�  

elismerés), illetve meg tudják határozni, hogy az elvárt tudásmegosztás elmaradása esetén 

milyen retorziókkal sújtsák az érintetteket. 

5. Összefoglalás 

A tanulmány a kikényszer ített vállalati tudásmegosztás módszerébe nyújt betekintést. 

Elhelyezi a tudásmegosztás szerepét a tudásmenedzsment kontextusában, és bemutatja a 

kikényszerített tudásmegosztás fajtáit (jutalmazás alapú és szankció alapú kikényszerített 

tudásmegosztás). A tanulmány bemutatja a kikényszerített vállalati tudásmegosztást 

lehet� vé tev�  gyakorlati rendszerek alappilléreit, amelyek a következ� k: 
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·  A megosztandó tudáselemek definíciója 

·  A tudásmegosztás mértékének mérése 

·  A tudásmegosztás jutalmazásának módja. 

 

A keretrendszer alappilléreinek ismertetése után bemutatásra került az az eszközrendszer, 

amely az operatív tevékenységek során a mindennapi üzleti életben képes támogatni a 

tudásmegosztás ilyen formáját. Az eszközrendszert a következ�  elemek alkotják: 

 

·  Workflow alapú vállalati m� ködés 

·  Adminisztrációs és dokumentum menedzsment rendszer 

·  Ösztönzési keretrendszer. 

 

Miután egy vállalat kidolgozta az alappilléreknek számító elemeket, és megvalósította azt 

az eszközrendszert, amely ezt ki tudja szolgálni, akkor lehet� vé válik a vállalati 

tudásmegosztás kikényszerítése, amely azt eredményezi, hogy csökken a vállalat függ� sége 

a kulcsemberekt� l, hiszen azok megosztják tudásukat a vállalattal, ezáltal nem lesznek 

nélkülözhetetlenek. A tanulmány nem tekinti céljának az ilyen fajta kikényszerített 

tudásmegosztás társadalmi igazságossági kérdéseinek megtárgyalását, azaz azt a kérdést, 

hogy vajon társadalmi szemszögb� l etikus-e, ha egy vállalat rákényszeríti a munkatársait 

arra, hogy megosszák tudásukat. 


