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BEVEZETES

Az 1990-es évek eleje ota a magyar tarsadalom és gazdasdg szamtalan radikalis
valtozason ment keresztiil. Az évtized kozepén elkezdddott,  kilfoldi
tokebefektetésekre alapozott modernizécid tartalékai a 2000-es évek elejére
kifulladtak, az orszag gazdasagi teljesitOképessége az utdbbi tiz évben stagnal.
Tagabb perspektivabol szemlélve az allamszocialista rendszer bukésa ota eltelt
iddszakot, azt lathatjuk, hogy nem sikeriilt az akkor remélt felzarkdzas a fejlett

orszagokhoz, gazdasagi teljesitményiink éppen csak meghaladja az 1988-as szintet.

Nem kétséges, hogy a jelenlegi helyzetbdl valo kilabalashoz uj fejlodési palyak
kialakitasara van sziikség, amelyek koziil az egyik lehet az innovacié és a nagy
hozzéadott értékli tevékenységek tekintetében elfoglalt, jelenleg kedvezdtlennek
tekinthetd pozicionk javitdsa. Ez azonban Osszetett feladat, amely szdmos

intézményi-tarsadalmi tényezo sikeres atalakitasanak fiiggvénye.

A jelen dolgozat a fenti tényezdk koziil a szervezeti innovacié és a tudasfelhasznalas
mintainak vizsgalatat tlizte ki célul. A magyar innovacidkutatdsban nagy
hagyomanya van az innovaciopolitika és a K+F vizsgalatanak, de a vallalati szféra és
az innovacids teljesitmény alakuldsa mogott meghtizodd intézményi tényezok
elemzésére viszonylag kevesebb figyelem jut. Osszekapcsolja a kiilonbozd
iranyzatokat, hogy fOként az innovacid technologiai oldaldra koncentralnak,
szervezeti vagy egyéb, nem technoldgiai innovaciokrol alig esik sz6 a hazai
diskurzusban. Annak ellenére igy van ez, hogy a magyar szocioldgidban komoly

hagyomanya van az emberi, tarsadalmi innovaciok vizsgalatanak.

A szervezeti innovaciokkal és a toliik elvalaszthatatlan tudasfelhasznalasi €s tanulasi
folyamatokkal azért is érdemes a jelenleginél mélyrehatobban foglalkozni, mert
egyrészt ezek jelentik a technologiai innovaciok 1étrehozasanak és felhasznalasanak
szervezeti kereteit, masrészt dnmagukban is az innovaci6 egyik fajtajat képviselik,
amelynek komoly szerepe van a szervezetek, igy a nemzetgazdasagok
teljesitményének ¢és versenyképességének novelésében. A szervezeti innovacidok
bevezetése iddigényes és komplex folyamat, ennek ellenére viszonylag kevés
kozvetlen anyagi raforditast igényelnek, ezért egy kicsi és forrdshianyos gazdasag

szamara fontos forrasai lehetnek az 0j fejlodési palyak kialakitasanak.
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A fenti tényezOk egylittesen késztettek arra, hogy a disszertacio témdjaul a szervezeti
innovéaciokat és a tudasfelhasznalas problémajat valasszam. A dolgozatban roviden
attekintem az innovacioval kapcsolatos elméleteket, majd részletesen foglalkozom a
szervezeti innovaciok harom megkozelitésével, kiilon hangsulyt fektetve a tanulo
szervezetek ¢és a szervezeti/munkahelyi tanulds problémakorének. A dolgozat
elméleti kereteinek kijelolését kdvetden roviden bemutatom a szervezeti innovaciok
mérésének modszertanaval kapcsolatos problémakat, majd attekintést adok a magyar
gazdasag innovacios teljesitményérdl, kiilonds tekintettel a vallalati szférara. A
magyar vallalati szféra teljesitményét nem 6nmagaban vizsgalom, hanem igyekszem
attekintem a témaval foglalkozé hazai kutatisokat, majd ismertetem a kutatdsi
kérdéseket €s a hipotéziseket. A disszertacid empirikus fejezetében kisebb részben
leir6é adatok, nagyobb részben tobbvaltozos elemzés segitségével igyekszem valaszt
kapni a megfogalmazott kérdésekre. A zardfejezetben, Osszekapcsolva az elméleti
elézményeket és a kutatdsi eredményeket, Osszegzem a disszerticid legfontosabb

eredményeit és felvazolom a lehetséges tovabbi kutatasi iranyokat.

11



I. AZ INNOVACIO ELMELETI MEGKOZELITESEI

Az innovacid jelenségét valtozo intenzitasu figyelem Ovezte és Ovezi ma is a
tarsadalommal és a gazdasaggal foglalkoz6 tudomanyokban. Annak ellenére, hogy a
kozgazdasagtan és a tarsadalomtudomany korai klasszikusai (pl. Adam Smith) nagy
hangsullyal vizsgaltdk a miszaki-technologiai és intézményi valtozasok gazdasagi
fejlodésben jatszott szerepét (Lundvall 1992, Havas 1998, Corrado et al. 2005), a
neoklasszikus kozgazdasagi paradigma térnyerésével, amely a gazdasagi novekedés
modellezése soran a miiszaki-technologiai valtozasokat ,kiviilrél adott”, azaz exogén
valtozonak tekinti, az innovacidé kutatisa idOlegesen hattérbe szorult. Az elmult
évtizedekben azonban — részben a neoklasszikus paradigma valtozasaval, részben
pedig a gazdasagi jelenségek elemzésében a neoklasszikus paradigmahoz képest
»alternativ’ magyardzatokat kindld elméleti iranyzatok, mint pl. az informacid
kozgazdasagtana, az intézményi kozgazdasagtan vagy az evolicios kdzgazdasagtan
fokozott térnyerésével — az innovacionak a tarsadalmi-gazdasagi valtozasokban
jatszott szerepe ujra az érdeklddés kozéppontjaba keriilt'. Az Gj iranyzatok a
gazdasdg miikodését nem statikus rendszerként értelmezik, hanem a kiilonbozd
er6forrasok rendszeren beliili elosztdsdnak dinamikéjat igyekeznek megragadni.
(Fagerberg 2004) Ebben az osszefliggésben a gazdasagi fejlodés egy olyan torténeti
folyamat, amely nem pusztdin mennyiségi, hanem — a véltozast eredményezd
tényezOkbdl mechanikusan nem levezethetd — mindségi valtozast jelent, és amelyben

az innovacionak kitiintetett szerepe van. (Perez 2009)

A dontden makrookondmiai hatterli kozgazdasagtani elméletek mellett, az
innovaciora szamos mas tudomadanyteriilet, igy példaul a szocioldgia, a
vezetéstudomany vagy a regionalis tudomany is kiemelt figyelmet fordit. Az
egymastél gyakran radikalisan eltéré kutatdsi modszerek ¢és perspektivak
sokféleségének eldonye, hogy jelentds mértékben gazdagitjak az innovacié komplex
jelenségrendszerével kapcsolatos ismereteinket, ugyanakkor azaltal, hogy az
innovacios tevékenység olyan eltérd jellegii elemeit allitjdk az elemzések
kozéppontjaba, mint pl. a vallalati (mikro) szintli innovacids folyamatok sajatossagai,
az innovacios rendszerek megszervezddésének szervezeti és intézményi kornyezete

vagy regiondlis kiilonbségei, meg is nehezitik az egyes tudomanyagak

! Az innovaciéval kapcsolatos kozgazdasagi elméletekrél és azok torténeti valtozasairol részletes
attekintést ad magyarul Havas (1998), angolul pedig Fagerberg (2004).
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eredményeinek Osszekapcsolasat. Ezzel 6sszefliggésben az utdobbi néhany évtizedben
egyre erdteljesebb az igény az innovacid interdiszciplinaris megkdzelitése irant
(Fagerberg 2004), de az innovacidé tanulmanyozasaban eredményesen hasznalhatd

egységes értelmezési keret- és fogalomrendszer kialakitdsa még varat magara.

A tovabbiakban azokat az elméleti megkdzelitéseket igyekszem réviden attekinteni,
amelyek az innovacié meghatarozasa ¢és tipizalasa érdekében sziilettek, kiilonbséget
téve harom megkozelités kozott, amelyek az innovaciot 1. targya, 2. intenzitdsa,
illetve 3. az innovdcios folyamat sajdatossdgai alapjan irjak le és differencialjak. Az
attekintésben nem pusztan az a cél vezetett, hogy bemutassam az elméleteket, hanem
hogy azokbol kiemeljem és egységes szemléletben értékeljem a disszertacio

szempontjabol fontosnak itélt elemeket.

I.1 Mi az innovacio? Meghatarozasi és tipizalasi kisérletek

Annak ellenére, hogy az ujitasra, a megujulasra vald torekvés alapvetd emberi
tulajdonsag, és mint ilyen, végigkiséri az emberi torténelmet (Fagerberg 2003), az
innovacio fogalmanak nem 1étezik széleskoriien elfogadott, egységes meghatarozasa.
Az innovacié a latin innovatus szobol szarmazik, amely az innovare ige fonévi
formaja és megujitast jelent (in -valamivé + novus: uj). A szakirodalomban altalaban
kiilonbséget tesznek invencio és innovacio kozott. Invencid alatt egy 0j termekkel
vagy folyamattal kapcsolatos 6tlet elsé eléfordulasat értik, ami kevésbé szakszertien
megfogalmazva, a ,taldlmany” fogalmaval azonosithaté. Az innovaciéo ennek az
otletnek elsé gyakorlati megvalosulasa. A két fogalom kozotti kiillonbségtétel azért
fontos, mert szdmos szempontbdl eltérdé koriilmények sziikségesek egy otlet
létrejottéhez és alkalmazasdhoz; a két tevékenység mogott alapvetden eltérd
cselekvési motivumok és logikédk huzdédnak meg, illetve eltérd az invencidhoz, illetve
az innovacidhoz sziikséges erdforrasok jellege és azok felhasznalasi modja. Az
innovacid pontosabb meghatarozasanal tovabbi nehézségekkel kell szembesiilnie az
elméletalkotoknak, amelyek koziil kettét emelek ki. Az egyik az ,ujdonsag”
problémakdre, pontosabban annak kérdése, hogy mi és milyen feltételek mellett
szamit Ujnak? Csak az az otlet, kezdeményezés, invencid vagy innovacid tekinthetd
ujnak, amely kontextustol fiiggetlen, és amely kordbban még soha nem Iétezett az

adott formaban vagy az Ujnak tekinthet-e egy mar 1étezd innovacid 0 kontextusban
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valé adaptacigja? A kérdésre nem adhatd egyértelmii valasz, a témaval foglalkozo
szakemberek egy része ez utobbit puszta imitacionak tartja (Posner 1961), mig
masok éppen az innovacio egyik lényeges elemének tekintik az 0j kontextusokban
valo alkalmazast. (Lundvall 1992) Jomagam nem kivanok allast foglalni a két
allaspont kapcsan, de fontosnak tartottam megemliteni az innovaciénak ezt az
aspektusat is, mert fenti a megkdzelitésnek kiilonds jelentdsége van az Ggynevezett
nem technoldgiai innovaciok —, igy a disszertacio tulajdonképpeni targyat képezo
szervezet innovaciok — esetében, amint arra a késObbickben majd részletesen is

kitérek.

A masik kiemelendd probléma, ami megneheziti a fogalom pontos meghatarozasat az
innovacid folyamatjellege. Ezzel kapcsolatban gyakran idézik Kline és Rosenberg
(1986) megallapitasat, amely szerint ,.,komoly hiba gy kezelni az innovaciot, mintha
az egy jol meghatarozott, homogén jelenség volna, amely egy pontosan azonosithatd
pillanatban jelenik meg a gazdasagban (...). A valosagban a legfontosabb innovaciok
szamos valtozadson mennek keresztiil teljes €letciklusuk soran — olyan valtozasokon,
amelyek gyakran gazdasagi jelentdségiiket is megvaltoztatjak. Az egy-egy invencio
bevezetését kovetden rajta végrehajtott valtoztatdsok gyakran nagyobb gazdasagi
jelentéséggel birnak, mint az eredeti invencidé maga.” (Kline — Rosenberg 1986:283,
idézi: Fagerberg 2004:5). Az innovacionak ezt a megkozelitését jol illusztralja a
személyi szamitogép példaja, ami — alapveté miikodési logikajat leszamitva —, szinte
semmiben nem emlékeztet az 1937 és 1947 kozott megalkotott Atanasoff—Berry
Computer-re (ABC) vagy az 1946-ban megépitett ENIAC-ra, amelyeket a
szamitastechnikai szakmai konszenzus az elsd, mai értelemben vett elektronikus
digitalis szdmitogépeknek tart. Az elsé szamitogépek szamos tovabbi innovativ
fejlesztésen mentek és mennek keresztiil a mai napig, elég itt olyan elvekre és
technologidkra utalni, mint példaul a belsd programvezérlés, a belsé memoria vagy a

mikroprocesszor megjelenése.

L 1.1. Az innovdcié targya

Az innovéaci6 fentiekben emlitett két aspektusara késobb visszatérek, eldtte azonban
roviden ismertetetem azt a tipologiat, amely az innovacio kiilonbozo tipusait annak
targya alapjan kiiloniti el. Az innovacionak ez a fajta tipizdlasa a modern

innovacidkutatas  képviseléi altal ,ujra felfedezett” Joseph Schumpeter
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munkassagaban eredeztethetd, aki az innovaciot a 1étezd erdforrasok Uj
kombinéciojaként hatdrozta meg, egyuttal differencialva is a kiillonféle innovaciok
kozott, aszerint, hogy azok mire irdnyulnak. (Schumpeter 1934) Schumpeter az
innovacid ot tipusat kiilonboztette meg: 1. 0j javak, termékek, szolgaltatasok
bevezetése, 2. 11j termelési vagy kereskedelmi eljarasok alkalmazasa, 3. 0j piacok
megnyitasa, 4. nyers- és alapanyagok uj beszerzési forrasainak feltarasa, 5. 1j
szervezet létrehozdsa. Az innovaciokutatdssal foglalkozok (elsésorban a
kozgazdaszok) hosszu ideig csak az els6é két tényezot tekintették a gazdasagi fejlodés
szempontjabol relevansnak, megkiilonboztetve az uj termékek fejlesztését
(,,termékinnovacio”) ¢és az Uj termékek Ilétrehozéasaval kapcsolatos termelési
folyamatokat  (,,folyamatinnovacio”). 2 (Schmookler 1966) Ez  utobbi
megkiilonboztetés ugyan lehetdvé teszi az innovacid Osszetett jelenségének
arnyaltabb  megértését, azonban megmarad az innovacid  kizardlag
technikai/technologiai szempontu megkozelitésének logikajan belil. Ezzel egyfeldl
leszlikiti az innovacid fogalmat, hiszen szdmos olyan innovativ tevékenységet zar ki
a fogalomkorbdl, amelyek eredménye nem technikai/technoldgiai fejlesztés
eredménye és/vagy nem kézzelfoghatd (példaul az onkiszolgald vasarlas lehetsége
ma mar természetes, de 1916-ban, amikor Clarence Saunders megnyitotta az elsd
onkiszolgalo boltot Piggly Wiggly néven Memphisben, még forradalmi 0jitasnak
szamitott). Az innovacid termék- és folyamatinnovaciora korlatozott értelmezése
emellett figyelmen kiviil hagyja azokat a nem szorosan vett technikai/technologiai
tényezOket, amelyek nélkiilozhetetlenek egyfeldl a (technikai) innovaciok
1étrej6ttehez, azok elterjedéséhez és széles korben vald alkalmazasukhoz. Féként ez
az utobbi tényezd iranyitotta az elmult két évtizedben a figyelmet a nem technologiai
innovaciok jelentdségére. Ez a fajta szemléletvaltozas tiikr6z6dik abban is, hogy az
OECD A4ltal kiadott Oslo Kézikonyv (OECD 2005:47-52) az innovacié kovetkezo

négy tipusat hatarozza meg:

1. Termékinnovacio: egy jellemzdi vagy hasznalata szempontjabol 0 termék vagy

szolgaltatds bevezetése, amely magaban foglalja a miiszaki paraméterek,

2 Amint arra Fagerberg (2004) felhivja a figyelmet, a termék- és folyamatinnovéciok
megkiilonboztetésének hatterében az az elképzelés allt, hogy az 0j termékek 1étrehozasa egyértelmiien
pozitiv hatdssal van a gazdasagi ndvekedésre, mig a folyamatinnovacidk hatasa, elsésorban
koltségmegtakarito jellegiiknél fogva, nem ilyen egyértelmi.
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alkotdelemek, felhasznalt szoftverek és olyan funkciondlis jellemzdk, mint példaul a

felhasznalobarat jelleg, fejlesztését.

2. Folyamatinnovacid: 0j vagy jelentdsen tovabbfejlesztett termelési vagy szallitasi
folyamat alkalmazasa, amely magaban foglalja a technologiai fejlesztéseket, a

gyartoberendezések és/vagy szoftverek fejlesztését.

3. Marketinginnovacié: 0 marketingmodszerek bevezetése, beleértve a termék
design, a csomagolas, a terjesztési/értékesitési modszerek €s csatornak és az arazasi

gyakorlat fejlesztését.

4. Szervezeti innovaci6: olyan Uj szervezési modszerek bevezetése, amelyek a
vallalat iizleti gyakorlataiban, munkaszervezetében vagy kiilsé kapcsolataiban

eredményez valtozast.

I 1.2 Az innovdcié intenzitasa

Nem nehéz észrevenni a fenti definiciok és Schumpeter kordbban idézett innovacio-
tipologidja kozotti hasonlosagot. Az OECD altal kozzétett meghatarozasok
els6sorban az innovacid szamszerli mérhetdségének igényével sziilettek, ezért
sziikségképpen némileg mereven hataroljak el egymastol az innovacid egyes tipusait.
A valésagban a hatar gyakran nem ilyen merev az innovacié kiilonb6zé formai
kozott. Gyakran idézett példa a bankjegykiaddo automata (ATM) esete, amely
felfoghato 0 termékként, de 1) szolgaltatasként is, mikdzben miikodtetése hatdssal
van a bankok tizemi folyamataira és szervezeti viszonyaira is. (Salter — Tether 2006)
Tovabbi fontos jellegzetessége az OECD altal kidolgozott definicidknak, hogy a
»technoldgiai” vs. ,,nem technologiai” dichotomia mentén vélasztja el az innovacid
tipusait. A technoldgiai innovaciok korébe a termék — és eljarasinnovacidkat sorolja,
mig a marketing- és szervezeti innovaciokat nem technologiainak tekinti®. Az
innovacid értelmezésének Kkiterjesztése a nem technoldgiai innovaciokra tagabb
értelmezési keretet biztosit azoknak a valtozadsoknak a megértésében, amelyek
hatdssal vannak a vallalatok teljesitményének javulasara és hozzéjarulnak

eréforrasaik bovitéséhez. Ebben kiemelt szerepet jatszanak a szervezeti innovaciok,

3 A teljességhez hozzatartozik, hogy az Oslo Kézikonyv harmadik kiadasaban a termék- és
folyamatinnovaciok meghatarozasabol kihagytak a ,technikai” jelzot, mert ,,a szolgaltatd szektorban
mitkodé cégek a “technologiai’ jelzot “high-tech berendezések és gyartasi folyamatok
alkalmazasaként’ értelmeznék, ami szdmos esetben nem illik a szektorban 1étrejové termék- és
folyamatinnovacidkra.” (OECD 2005)
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amelyekkel kapcsolatban Lam (2004:79) a kovetkezdket hangsulyozza: ,,A
kozgazdaszok azt feltételezik, hogy a szervezeti valtozas a technikai valtozésra adott
automatikus valasz, mikozben valdjdban a szervezeti innovacido sok esetben
nélkiilozhetetlen elofeltétele a technikai valtozasnak.” Ezzel kapcsolatban azt is
érdemes hangsulyozni, hogy a szervezeti innovaciok nem pusztan a technologiai
innovaciok kovetkezményei, illetve eléfeltételei, hanem onmagukban is képesek
jelentds javulast eldidézni a vallalatok teljesitményében az altal, hogy fejleszthetik a
munkavégzés minOségét ¢s hatékonysagat, a vallalaton beliili és vallalatok kozotti
informacidaramlast, valamint a szereplok tanulasi és tudasfelhasznalasi képességét,

amely kiilonosen fontos tényez0 az 0j technologidk alkalmazésa soran.

Az innovaci6 alaposabb megértése szempontjabol érdemes arra is felhivni a
figyelmet, hogy az innovdaciokat targyuk alapjdn meghatdrozo tipologidk mellett
léteznek olyan osztdlyozéasi torekvések is, amelyek az innovacidk intenzitdsat,
»meélységét” veszik alapul az innovéciok csoportositidsaban. Schumpeter (1934)
radikalis €s inkrementalis (modositd) innovaciokat kiilonboztetett meg, az el6bbi
alatt értve példaul egy teljesen ij muiszaki fejlesztés bevezetését, az utobbi alatt pedig
a mar megvalosult termékek folyamatos fejlesztését. A radikalis innovéciokkal
kapcsolatban gyakran hangsulyozzak, hogy azok a miiszaki fejlddés megszakitasaval
jarnak (diszkontinuitds). Bevezetésiiket és sikeres piaci elfogadasukat kovetden
szamos fokozatos (inkrementalis) modositdson mennek keresztiil annak megfelelen,
hogy a tervezOk, a gyartok, a forgalmazok és az iigyfelek milyen jellegli
visszajelzéseket adnak és kapnak, illetve milyen mértékben képesek ezekbdl tanulni.
Ez a folyamat valtozd intenzitassal addig tart, amig az 0j termék széles kdrben
elterjed és elér egy ,.érettségi fazisba”. (Perez 2009) Ezzel kapcsolatban egyre
nagyobb teret nyer az az elképzelés, hogy bar a radikalis innovacioknak kulcsszerepe
van az 01j beruhdzdsok generaldsaban ¢€s a gazdasagi novekedésben, egy-egy ujitas
elterjedése (€s ily modon a tartés novekedéshez valdo hozzajarulasa) elsOsorban az
inkrementalis innovacioktol fiigg. (Dosi 1988, Perez 2009) Az 1j termékeken
végrehajtott fokozatos valtozasok (els@sorban a termék eldallitasahoz kapcsolodo
folyamat-innovaciok révén) ugyanis dontd szerepet jatszanak a termelékenység

javitasaban és ezen keresztiil a piacok b&vitésében®. (Utterback — Abernathy 1975)

4 s s ee . . 7 "or % I3 I3 7 . r 7
Kiilonosen igaz ez a kis méretii és er6forrasokban szegény gazdasagokra, mint példaul
Magyarorszag.
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Az innovaciok intenzitdsdnak dudlis (radikélis versus inkrementalis) felfogdsat mar
az 1980-as években érték kritikdk, mondvéan, hogy a technoldgiai értelemben vett
szerény valtoztatasoknak Ilehetnek radikalis kovetkezményeik is, elsésorban a
versenyképesség szempontjabol. (Clark 1987) Ezzel kapcsolatban az egyik
leggyakrabban idézett példa a Xerox esete, amely az 1970-es években jelentds
piacvesztést volt kénytelen elkonyvelni a kisebb konkurens fénymasolo-gyartok
miatt, amelyek csak nagyon kis mértékben modositottak az eredetileg a Xerox altal
kifejlesztett alaptechnologian. Hasonl6 példa az amerikai RCA esete, amely az 1950-
es években kifejlesztette a hordozhato tranzisztoros radio prototipusat, de nem latott
benne fantdziat. Egy akkor még kisméretli versenytars, a Sony megvasarolta a
licencet ¢és néhany kisebb moddositast kovetden belépett az amerikai piacra, ahol
hamarosan piacvezetd szerepbe keriilt. (Clark 1987) A radikalis/inkrementalis
dichotomia merevségének feloldasara Henderson és Clark (1990) két uj fogalom
bevezetését javasolta: az architekturalis és a modularis innovaciokét. Elképzelésiik
lényege, hogy érdemes kiilonbséget tenni a termék mint egész és annak részei
(komponensei) kozott. A sikeres termékfejlesztés kétféle tudast kovetel meg. Az
egyik a komponensekkel kapcsolatos tervezési és gyartdsi ismereteket foglalja
magaban (,,component knowledge”), a masik pedig az un. architekturdlis tudés
(»,architectural knowledge”), amely azzal kapcsolatos, hogy az egyes komponensek

hogyan integralhatok egy koherens egésszé.
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1. tablazat. Az innovaciok definicioja

Alapkoncepcio
Az alapkoncepcio és a
komponensek kozotti Valtozatlan Valtozo
viszony
Valtozatlan Inkrementalis innovacio Moduléris innovacio
Valtozo Architekturalis innovacid Radikalis innovacid

Forrds: Henderson — Clark (1990: 12)

A szerzOparos két dimenzié mentén kiilonbozteti meg az innovaciokat: milyen
mértékben valtoztatjdk meg az alapkoncepciot, illetve az alapkoncepcid €s az egyes
komponensek kozotti viszont. Radikalisnak tekintik azt az innovacidt, amely mind az
alapkoncepcidoban, mind annak az egyes komponensekkel valé kapcsolataban
valtozast hoz, inkrementalisnak pedig azt, amely mindkét tényezdt lényegében
valtozatlanul  hagyja. Az  architekturdlis innovaciok a  komponensek
Osszekapcsolodasanak modjan, mig a moduléaris innovaciok az alapkoncepcion
valtoztatnak, mikozben az egyes elemek kapcsolodasat érintetleniil hagyjak. A
modularis innovaciora lehet példa az analdg telefonok felvaltasa digitalisakkal, mig
architekturdlis innovacionak tekinthet6 a tarcsas telefonkésziilékekrdl a
nyomogombos késziilékekre valod 4tallas. Henderson és Clark modelljének nagy
eldnye, hogy vilagosabba és érthetdbbé teszi az innovaciok egyes elemei kozott

1étrejovo kapcesolatot.

L. 1.3 Az innovdcié folyamata

Ahogy arra korabban utaltam, az innovaciot a tarsadalomtudomanyokban sokaig
véletlenszeri jelenségnek tekintették — Schumpeter (1934) volt az, aki elGszor
vizsgalta szisztematikusan az innovaci6 gazdasagi fejlédésben betoltott szerepét és
az innovacids folyamat természetét. Elsé alkotéi periddusdban (amelyet a
szakirodalom gyakran MARK I néven jelol), elsdsorban az ,,innovator” szerepét

hangsulyozta ki, azaz az egyéni kezdeményezések fontossdgat az innovacidok
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megsziiletésében ¢és véghezvitelében, kiillondsen az ujitdssal szemben gyakran
megmutatkozd ,tarsadalmi tehetetlenséggel” szemben. Schumpeter kezdetben a
vallalkozot jelolte meg mint az innovator szerepére legalkalmasabb tarsadalmi
szereplot, mint aki képes megbirkdézni az innovacidt 6vezd bizonytalansaggal és
megvan benne a sziikséges kockazatvallaldsi hajlandosag, amely révén képes
gyorsabban cselekedni a versenytarsaknal. (Schumpeter 1934) Ez az elképzelés,
azaz, hogy az innovéacio a kiemelkedd egyéni szereplok tevékenységének eredménye
hosszu ideig meghatarozo volt a témaval foglalkozo diskurzusban annak ellenére,
hogy Schumpeter életmiivének masodik szakaszaban (MARK II) maga is szakitott
vele és az innovatorok nagyvallalatokon beliili egyiittmikddésének jelentOségét
hangsulyozta (annak b&vebb tartalmi kifejtése nélkiil). (Schumpeter 1954) Az egyéni
innovator koncepcidjaval kapcsolatos elsd kritikak az 1950-es években jelentek meg,
elsdsorban azzal Osszefiiggésben, hogy az innovaci6é individudlis szemlélete az
innovaciot befolyasold kornyezeti tényezokkel szemben tul nagy jelentOséget
tulajdonit az egyénben végbemend (intrapszichés), intuitiv, heurisztikus
mozzanatoknak, amivel egyuttal a kiils6 megfigyelés és elemzés szédmara is
hozzéaférhetetlenné teszi az innovacio folyamatat. (Usher 1954) Szintén Usher volt az
els6, aki hangsulyozta, hogy az innovéacid nem kivételes egyedi eseménynek
tekinthetd, hanem sokszereplds kollektiv munkafolyamat eredménye. Ez az
elképzelés az 1970-es években taldlt kovetdkre (Schienstock 1975), de szélesebb
korben elfogadottd az 1990-es évektdl valt. (Lundvall 1992, Jorde and Teece 1990)
A fenti két elképzeléshez (egyéni versus kollektiv) az innovacié folyamatanak két
alapvetd megkozelitése kapcsolodik. Az innovacidt és a hozza kapcsolodo 1) tudas
létrehozasat kivételes képességli egyének teljesitményeként leiro elképzelés logikajat
képviselik az innovacios folyamat linearis modelljei, amelyekben az innovécio
kozponti szervezd eleme a kutatasi tevékenység sordn 1étrejovo explicit tudas (amely
természete szerint tudomanyos tudas). A linearis modellek egyik alvaltozatdban, a
Magyarorszagon is altalanos elfogadottnak tekintett un. kutatasvezérelt (science-
push) modellben, az innovacios folyamat elején a tudomanyos (alap)kutatassal veszi
kezdetét, majd erre épiilve a fejlesztés, a gyartds, a marketing €s végiil a piaci
értékesités kovetkezik. Az innovacios folyamat linearis: az alapkutatasban sziiletett
elméletekbdl vagy felfedezésekbdl indul, amelyeket azutan az alkalmazott kutatdsok
soran finomitanak tovabb, majd a fejlesztési szakaszban tesztelnek, végiil pedig uj

termékként vagy szolgaltatasként értékesitenek a piacon. A tudasaramlas (knowledge
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flow) folyamata is egyiranyu, mert az egyes fazisok kimenetei bementként szolgalnak
a kovetkez6 fazishoz, és sohasem forditva, azaz nem jon létre visszacsatolds a
kiilonbozé szintek kozott. Mindemellett a modell gyakran biralt implicit
alapfeltevése az is, hogy az egyes fazisokon végighaladé innovécié automatikusan

értékesithetové valik a piacon. (Schienstock — Hadmaildainen 2001)

A linearis modellt szamos birdlat érte, elssorban életszeriitlensége miatt.
Schienstock és Hémaéldinen (2001: 50) a kovetkezOképpen Osszegezték a lineéris
modell tobbnyire ki nem mondott alapfeltevéseit, amelyekkel kapcsolatban a legtobb

kritika megfogalmazddott:
1. azinnovéciot kivételes eseménynek tekinti,

2. a tudas létrehozasa izoldlt gondolkodasi folyamat eredménye, melyre mas

emberi tevékenységek nincsenek hatéssal,

3. nem foglalkozik az innovacioés folyamatra jellemz0 bizonytalansagi tényezdkkel.
4. kizéarolag a K+F tevékenységeket tekintik az innovacid forrasanak.

5. az emberi egyiittmiikddést nem tekinti relevans tényezdének.

Részben a fenti alapfeltevéseken vald tallépés igényével fogalmazodott meg az
innovacidt linedris folyamatként elgondold modellek egy masik valtozata, az Un.
keresletvezérelt (market pull) modell, amely logikajaban hasonl6 a fent bemutatott
kutatasvezérelt modellhez, mégis szdmos tekintetben kiilonbozik attol. A két modellt

az 1. sz. 4bra mutatja be.
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1. abra: Az innovacio linearis modelljei

Alapkutatas vezérelte innovacio

Alapkutatas | |} Fejlesztés I Grartis | | [IMarketing Ertékesités

Kereslet-vezérelt innovacio

Piaci igények Fejlesztés GrArtis Ertékesités

Forras: Amold - Bell 2001, idézi: Schienstock — Hédmdldinen 2001: 53 és Mako-1lléssy-Csizmadia
2010: 14

Az abran is lathatd, hogy a keresletvezérelt modell esetében az innovacids folyamat
motorja mar nem a tudomanyos kutatas, hanem piaci igények, amelyek a szereploket
arra 0sztonzik, hogy 0j megoldasokat keressenek, ¢€s 0j tudasokat hozzanak létre a
majdani profit reményében mindaddig, ameddig van kielégitetlen piaci kereslet.
(Schmookler 1966) Ez a modell mar realisztikusabb az innovacidt pusztan
tudomanyos kutatds eredményeként elgondold elképzeléseknél, de megmarad annak
a logikanak a keretein beliil, amely az innovaciot egy adott kezddponttdl egy adott
végpontig (piaci értékesités) tartd linearis folyamatként irja le, mikozben magarol a
folyamatrél nem mond semmit. A modell masik hidnyossdga, hogy az innovaciot
szamos esetben nehéz egy adott konkrét piaci igénnyel 6sszekapcsolni — sokszor a
kereslet kialakitdsa maga is elofeltétele €s egyben része is az innovacionak.

(Schienstock — Hamaéldinen 2011)

Szamos kritika érte az innovacids folyamat linedris megkozelitését, elméleti és
gyakorlati szempontbdl egyarant. Az egyik legfontosabb biralat az innovacié soran
felhasznalt és 1étrejovo tudas természetével kapesolatos. Freeman (1987) tigy érvel,
hogy a tudomanyos tudas €s az innovacid kozotti oksagi kapcsolat inkabb kivétel,
mint szabaly. A gyakorlati példdk azt mutatjak ugyanis, hogy az innovéacio
korantsem a tudoményos tudason alapuld heurisztikus ,,megvilagosodasok”
egymasra ¢épiilé rendszere, hanem sokkal inkdbb tervezésen és folyamatos
Ujratervezésen, a részeredmények . finomhangolasan” alapuld, gyakorlati
tevékenységekben gyokerezd folyamat, amely tobbnyire a mar rendelkezésre allo,
tudasok 1) kombinacidjanak felhasznélasan alapul (1asd: Schumpeter definicidja). Ez

azt is jelenti, hogy a felhasznalt tuddsok nagy része nem az innovacid fejlesztése
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kozben jon létre, hanem az innovécio forrasaként jelenik meg. (Schienstock —
Héamaildinen 2011) Maga az innovacio alapjat jelentd invencid is szamos esetben
hétkdznapi gazdasagi tevékenységek nem szandékolt mellékkovetkezménye,
amelynek létrejottében a hallgatdlagos (,tacit”) tudasoknak és az inkrementalis

fejlesztéseknek dontd szerepe van.

Az innovécié szamtalan bizonytalansaggal terhelt tarsadalmi folyamat, amelyben
tobb, eltérd tudasokkal és kompetencidkkal rendelkezd szerepld vesz részt, ezért a
résztvevok egyiittmiikodésének kiemelt szerepe van. (Lundvall 1992) Az innovécio
tehat folyamat, de korantsem tekinthetdé egy adott kezddallapotbol és jol
meghatarozhaté végpontba tartd linearis eseménysornak. Eppen ellenkezéleg: éppen
a szamos, technikai ¢és Tlzleti kockdzat és bizonytalansdg kikiiszoboléséhez
elengedhetetlen a folyamat kiilonb6z6 szintjei kozotti folyamatos visszacsatolds €s
reflexio. Ebbdl kovetkezden az innovacido ¢€s a tanuldsi képesség egymastol
elvalaszthatatlan fogalmak. A fentiekkel 6sszefliggésben mar Schumpeter is felhivta
a figyelmet az innovacid szervezeti dimenziojara, amikor a cégek kiemelt szerepére
hangstlyozta az innovacios folyamatban. (Schumpeter 1954) Az innovaci6 a legtobb
esetben szervezeteken beliili, és a kiilsé tudasforrasok jelentdsége miatt szervezetek
kozotti kooperacid eredménye, ezért az egyiittmiikodést, a tudasmegosztast és

tanulast tAmogatd vezetési ¢s munkaszervezeti gyakorlatoknak kiemelt szerepe van.

Az innovacid linedris modelljeinek fentebb bemutatott hianyosséagait igyekszik
kikiiszobolni az innovacios folyamat rekurziv modellje, amely ,,ahelyett, hogy az
innovéaciot linearis folyamatnak tételezné”, jelentds szerepet tulajdonit a ,,bonyolult
visszajelzési (feedback) mechanizmusoknak, valamint a tudomény, a tanulési
folyamat, a termelés és a kereslet kozott szovodd kolcsonds kapcsolatoknak™.
(Schienstock — Hamaéldinen 2001: 54) E bonyolult viszonyrendszert szemlélteti a

kovetkezd abra.
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2. abra: Rekurziv innovacios modell

Tarsadalmi s piaci igények
Fy » 3 »
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A technologia és a termelés akfudlis szinfje
A meglevo tuddsok sanfe

U tech-
nologia

Forrds: Arnold and Bell (2001), idézi: Schienstock, G. — Hdmdldinen, T. 2001: 54 és Mako-1liéssy-
Csizmadia 2010: 15

Az ébra jol érzékelteti azt a bonyolult és tobbiranyu kapcsolatrendszert, amely az
otlet, az 0j technologia, illetve a tarsadalmi és piaci szereplok kozotti interakciok
eredményeképpen hozza létre az innovacidt. A modell mindemellett olyan kiilso,
gyakran adottnak feltételezett, de kordntsem magatdl értetd tényezdk szerepére is
felhivja a figyelmet, mint a szereplOk szamara elérhetd tudasok szintje vagy az ettdl
nem fliggetlen tarsadalmi igények, amelyek hajtoerdi lehetnek az innovacidknak, de

korlatozhatjak is azokat®.

A rekurziv modellel kapcsolatban érdemes arra is felhivni a figyelmet, hogy az
innovacid a legtobb esetben szervezeteken beliili, és a kiils6 tudasforrasok
jelentésége miatt még gyakrabban szervezetek kozotti kooperacié eredménye, ezért
az egylttmikodést, a tanulast

tuddsmegosztast és tdmogatd vezetési és

munkaszervezeti gyakorlatoknak kiemelt szerepe van.

® Ma mér kdzismert, hogy az elsé gbzzel mitkodé mechanikus szerkezetet Héron alkotta meg az i. e. 1.
szadzadi Alexandridban, de a talalmanyt jatékszernek tartottak, és gazdasagi célokra valo felhasznalasat
nem tartottak elképzelhetonek. A g6zgép séles korben vald elterjedéséhez és hasznosulasahoz
sziikséges tarsadalmi és gazdasagi feltételek csak az ipari forradalom koraban teremtédtek meg.
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Az innovacié linearis ¢és rekurziv modelljeinek megkiilonboztetéséhez hasonld
logikat kovet Lundvall (1992), aki az innovacids stratégiak két kiilonbozé maodjat
azonositja. Az egyik a K+F tevékenységek Osztonzésére és a kodolt, explicit,
talnyomorészt tudomanyos-technologiai tudasok széles korti felhasznalasara épiil. A
szerzO az innovacionak ezt a modjat STI-nek (Science, Technology and Innovation)
nevezi. A masik stratégia ezzel szemben az innovacios folyamat sordn felmertilt
gyakorlati problémak megoldasaval kapcsolatos, tobbnyire igen kevéssé kodifikalt,
rejtett (Polanyi 1966) tudasokra épit, melyek elsajatitdsa a munkavégzéshez kothetd
gyakorlati szitudciokban és a szereplok egymas kozti interakcidi soran torténik. Ez az

innovéacios stratégia a DUI (Doing, Using and Interacting).

A fentiekben harom, az innovacidt tipizald megkozelitést mutattam be roviden: az
innovéaciokat targyuk, intenzitasuk €s az innovacios folyamat jellegzetességei alapjan
differencialo elképzeléseket. Mindegyik megkozelités mas szemszogbdl ragadja meg
az 1innovacid sajatossagait, €s mds aspektusait emeli ki. Innovécio alatt a
tovabbiakban olyan tarsadalmi folyamatot értek, amely a résztvevok eréforrasainak
ujszeri felhasznélasan alapul és adott kontextusban korabban nem 1étez6 termékeket,

szolgaltatasokat, illetve az emberi viszonyok atalakuldsat eredményezi.
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II. A SZERVEZETI INNOVACIO

A szervezeti innovacio egyre nagyobb szerepet jatszik mind az innovaciés folyamat
valés természetének, mind pedig az innovacidi gazdasagi jelentéségének alaposabb
megértése szempontjabol. A kérdéskor novekvd jelentdsége ellenére a témaval
foglalkoz6 szakemberek korében is meglehetdsen sok, gyakran nem kelléen
tisztazott kérdés meriil fel a fogalom meghatdrozésaval, értelmezésével ¢és
mérhetdségével kapcsolatban. A jelzett nehézségek elsdsorban az innovacid dsszetett
jellegébdl fakadnak, mindemellett a kutatok és gyakorlati szakemberek szakmai-
elméleti ismeretei és érdeklddése is erdsen befolyasolja, hogy mit értenek szervezeti
innovacid alatt. A tovabbiakban rdviden attekintem a szervezeti innovacio
meghatarozasaval kapcsolatos legfontosabb elméleti alapokat, illetve bemutatom a

fogalommal kapcsolatos alapvetd megkozelitéseket.

A szervezeti innovaciokkal foglalkozé szakirodalmat olvasva azonnal szembedtlik,
hogy a szervezeti innovacio fogalmat kettds értelemben hasznaljak. Egyfeldl — ahogy
azt mar korabban bemutattam -, a technologiai innovaciok létrehozasanak és
adaptalasanak szervezeti dimenzidjara utalnak vele, azaz arra az dsszefliggésre, hogy
az innovaciok nem automatikusan, hanem szervezeteken beliili és/vagy kozotti
interakciok eredményeképpen sziiletnek és terjednek el. A masik értelmezésben a
szervezetl innovaciok a nem-technoldgiai innovaciok egyik altipusat képviselik. A
két megkozelités természetesen szorosan Osszefiigg egymassal, mégsem tekinthetok
teljesen azonosnak, hiszen egyet kell érteniink azzal, hogy a technoldgiai innovaciok
Ujitds megteremtése ¢€s alkalmazdsa nem kivan meg automatikusan szervezeti
innovaciokat. Az 0Osszefliggés megforditva i1s 1igaz: a szervezeti innovaciok
bevezetése nem kapcsolodik automatikusan dssze a technologiai fejlesztéssel. Ennek
ellenére a szakirodalomban sok esetben keveredik a két szempontrendszer, holott a
fentiek tiikrében érdemes lenne explicit modon utalni arra, hogy a kutatdé melyik
értelemben targyalja a szervezeti innovaciok. A dolgozat tovabbi részében sziikség
szerint igyekszem a két aspektust kiilonvalasztani és pontosan jelezni, hogy melyik

értelmezésben vizsgalom a problémat.

A szerteagazd koncepcionalis megkozelitések és kutatasi érdeklédések miatt a

szervezeti innovacid fogalmaval is igen valtozatos definiciok sziilettek; kiilondsen
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akkor szembe6tl6 ez a fogalmi heterogenitas, ha a témaval kapcsolatos empirikus
kutatasok mogott implicit médon meghuzodo elképzeléseket is figyelembe vessziik.
(Coriat 2001) Viszonylag széles korben az Alice Lam altal kidolgozott klasszifikacio
valt elfogadotta (Lam 2004), amely a szervezeti innovacioval kapcsolatban harom
alapvetd megkozelitést azonosit. Az elsd iranyzat szervezetek strukturalis jellemzdi
¢s innovativ képességiikk kozott igyekszik kapcsolatot keresni (,,strukturalis
megkozelités”). A masodik elméleti megkozelités kdzéppontjadban az innovacioval
kapcsolatos tudas létrehozasa és felhasznalasa 4ll, a szervezetek tanulasi és
probléma-megoldasi képességére helyezve a hangsulyt (,,kognitiv megkozelités™). A
harmadik irdnyzat az 0j szervezetek létrejottének, valtozasainak és a kornyezethez
val6 alkalmazkodasuknak hosszi tdvli dinamikdjara fokuszal. A kovetkezdkben
igyekszem részletesen attekinteni €s bemutatni a harom elméleti megkdzelitést,
kiegészitve az altaluk inspirdlt empirikus kutatdsi tapasztalatokkal. Az itt
bemutatasra keriild irdnyzatok egymastol vald elkiilonitését a szervezeti innovacio
fogalomkdrének pontos tisztdzasi igénye hivta életre, ennek megfelelden némileg
mesterséges konstrukciorol van szo6. A kiilonbozé gondolati iskoldk azonositdsanak
nyilvanval6 eldnye, hogy eldsegiti az empirikus kutatdsok soran hasznalt fogalmak
elméleti alapjainak tisztazasat ¢és szembesitheti a kutatokat az esetleges
ellentmondasokkal. Fel kell hivni ugyanakkor a figyelmet arra, hogy a Lam éltal
azonositott elméleti irdnyzatok ténylegesen sem a kutatdsok, sem pedig az elmélet
szintjén nem kiiloniilnek el mereven; viszonyukat atfedések ¢és kolcsonds

kapcsolodasi pontok jellemzik.

II.1. A szervezeti innovacio strukturalis megkozelitése

II. 1.1 Kontigenciaelméletek

A szervezeti innovacid strukturdlis elméletek célja az innovativ szervezetek
strukturalis jellemzoinek (,,organisational design”) azonositdsa. Az innovacid
szervezeti dimenzidja mar az 1960-as években a szervezetkutatok figyelmének
kozéppontjaba keriilt (Schienstock 2004b), amikor egyre szélesebb korben valtak
nyilvanvalovd, hogy a tomegtermelés hierarchikus, a munkafeladatok merev
elhatarolasara és a kozvetlen vezetdi kontrollra épitd szervezetei rugalmatlanok,

nehezen vagy egyaltalan nem képesek reagdlni a kornyezet valtozasaira, ezért
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képtelenek 1j technologidk létrehozédsara és abszorpcidjara. Az 1960-as években
megjelent szervezeti kontingenciaaclmélet hivta fel a figyelmet arra, hogy a
univerzalisnak tekintett munkaszervezeti gyakorlatok (weberi biirokraciaclmélet,
taylorizmus-fordizmus, stb.) hatékony miikddése kontextusfiiggd. Az 1960-as és
1970-es évek kutatdsai éppen a szervezeti formak diverzifikaltsagara hivtak fel a
figyelmet, amivel kapcsolatban a kontingenciaelmélet képviseldi ugy érveltek, hogy
a szervezetek strukturalis jellemzo6i olyan kornyezeti feltételekkel (kontingeciakkal)
hozhatok Osszefiiggésbe, mint példaul a termelési folyamat sajatossagai (Blau 1970),
a termelésben hasznalt technoldgia tipusai (Woodward 1965) vagy a szervezet kiilsé

kornyezetének jellegzetességei (Burns - Stalker 1961).

A kontingenciaelméleti megkozelitésti kutatasokban a hangstly annak vizsgalatan
van, hogy milyen jellegli kapcsolat van a munkafeladatok jellege, a technoldgiai
kornyezet, illetve a szervezeti struktira és a szervezet teljesitménye kozott. A
szervezetek innovacids képességével explicit modon csak kevés munka foglalkozik.
A kivételek kozé sorolhatd Burns és Stalker dichotom szervezeti tipologidja (Burns —
Stalker 1961), amelyben a ,mechanisztikus” és ,,organikus” szervezeti tipusok
megkiilonboztetésén keresztiil igyekeznek bemutatni, hogy a technolodgiai és piaci
kornyezet komplexitdsa és valtozékonysaga hogyan befolydsolja a szervezetek
felépitését €s mikodeését és az innovacios teljesitményt. A ,,mechanisztikus”
szervezetekre merev szervezeti struktura, hierarchikus viszonyok, specializalt és
részekre bontott munkafeladatok, erdteljes kontroll, vertikalis kommunikaci6 és a
szervezeti hierarchia csucsa altal monopolizalt tudasok jellemzok. Ezzel szemben az
»organikus” modellt képviseld szervezetekben az egyéni teljesitmények dontd
fontossadguak, a tobboldali kommunikécid, a szervezeten beliili halozatok és a
tudasok egyenletes eloszlasa mellett. A szerzék amellett érvelnek, hogy az egyes
szervezeti tipusok adott kornyezeti feltételek mellett lehetnek hatékonyak: stabil
kornyezeti feltételek esetén a ,,mechanisztikus”, gyorsan valtozo feltétek mellett az
»organikus” szervezet alkalmazkodik jobban. FElképzelésiik lényege, hogy az
organikus szervezeti formak joval nagyobb innovacids potenciallal rendelkeznek,
mint a mechanisztikusak. (Schienstock 2004b) A fenti tipoldgidhoz kapcsolodik
Lawrence ¢és Lorsch (1967) elmélete, akik a kiilonbozd iparagakban miik6do
vallalatokat tanulmanyozva felvetették, hogy a mechanisztikus ¢és organikus

szervezeti formak egy szervezeten beliil egyszerre is jelen lehetnek.
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Mintzberg (1979) folytatva a fenti elgondoldst egy részletes szervezeti tipologiat
dolgozott ki, amelyben a szervezetek strukturdlis jellemzdi alapjan 6t, kiilonb6zo
mértékli innovacios képességgel rendelkez6 szervezeti alaptipust kiilonitett el. Az Gn.
egyszerti strukturdk (,,simple structure”) olyan, kis Iétszdmu organikus jellegl
szervezetek, amelyekben a vezet6i hatalom egy személy kezében van. Kis
méretlikbdl és a relative egyszerti dontési mechanizmusokbol kovetkezden elvileg
rugalmasan képesek valaszolni a valtozd kornyezeti kihivasokra. (Tipikusan ilyen
szervezetek a high-tech iparagakban miikodé kisvallalkozasok.) Mintzberg szerint az
egyszerl strukturdk tobbnyire nagyon innovativak, ugyanakkor komoly hatranyuk,
hogy alapvetdéen az egyéni képességekre épitenek, ami nodvekedési és fejlodési

képességeiket esetlegessé teszi.

A maésodik szervezeti tipus a gépi vagy mechanikus biirokracia (,,machine
bureaucracy”), amelyet a munkafeladatok magas fokt standardizaltsiga ¢és
specializaltsaga jellemez, amelyhez erds, kdzpontositott kontroll tarsul. A dolgozok
tudasanak ¢és tapasztalatainak formalizalasa révén a munkafeladatok dontden
rutinjellegtiek. (Elsdsorban az feldolgozoipari tdmegtermelés szervezetire jellemzo
ez a szervezeti forma.) A mechanikus biirokracia stabil kornyezeti feltételek mellett
miikédéképes, rutin jellegli problémak kezelése soran nagyon hatékony, ugyanakkor

nehezen birk6zik meg a valtozasokkal és az 11 fejlesztésekkel.

A szakértéi bilirokracia (,,professional bureaucracy”) ezzel szemben olyan
decentralizalt mechanikus szervezet, amelyet a magasan képezett szakemberek
nagyfokl egyéni autonémidja jellemez. Az ilyen szervezetekben nagyfokll az egyéni
specializacid, a hatalom a (szakmai) tekintéllyel rendelkez6 szakértdk kezében van.
(Pl. egyetemek, koérhazak, tigyvédi irodak.) A magasan kvalifikalt szakemberek
egyéni teljesitményei az innovacié forrasai egy-egy adott szakteriileten beliil. A
szervezet egészének innovacids képessége ugyanakkor a gyakori koordinacids

problémak miatt korlatozott mérték.

A negyedik tipust a diviziondlis szervezetek (,,divizionalized form”)képviselik,
amelyekben decentralizalt, kvéazi-autoném szervezeti egységek kapcsolédnak Ossze
egy kozponti adminisztracion keresztiil. Az ilyen szervezet képes egyesiteni a

fejlesztési  kompetenciakat egy-egy terlileten, ugyanakkor gyakran nehéz

29



megteremteni az 0sszhangot a kozponti K+F egység és a diviziok kozott, amelyek

sok esetben egymassal is versengenek.

Mintzberg 6tddik szervezeti tipus az adhokrécia (,,adhocracy), ami az instabil és
komplex kornyezet okozta problémak kezelésére létrehozott nagyon rugalmas
munkaszervezet. Az ilyen jellegli, fOként problémamegoldasra létrehozott
szervezddések mérete és Osszetétele a kdrnyezet (piac) igényeinek valtozasai nyoman
gyorsan atalakithatd. A korszerii szervezeti irodalomban a projekt-alapt
munkaszervezetekkel azonosithatd szervezeti formarol van szo, amelyre tipikus
példat talalhatunk a szoftverfejlesztd cégek kozott. Ezt a szervezeti modellt intenziv
tanulasi képesség jellemzi, nagy mértékben adaptiv és innovativ, egyidejileg
azonban instabil, és adekvat kozos cél hianydban hosszi tavon nehezen tarthato

fenn.®

Az egyes alaptipusokat és a hozzajuk tartozd innovacios képességet az 2 sz. tdblazat

mutatja be.

® A projekt-alapn munkaszervezetek megitélése a mintzbergi tipologia létrehozéasa Gta joval arnyaltabb
lett. A témaval foglalkozoé elméleti irasok és empirikus kutatasok egyarant arra hivjak fel a figyelmet,
hogy a projekt-alapti munkaszervezeteknek is tobbféle tipusa van, amelyek alkalmazasanak elényei és
hatranyai jelent6s mértékben fiiggnek a projekt céljaitol, a feladatok és a Iétrehozando
termék/szolgaltatas jellemz6itdl, valamint az ezek eléallitasdhoz sziikséges tudasok és ismeretek
jellegétdl és azok hozzaférhetdségétdl. (Lasd: Grabher 2002, Whitley 2004, Mako-Csizmadia 2005)
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2. tablazat. Mintzberg szervezeti alaptipusai és azok innovacios képessége

kezelésére hoznak létre. Pl. funkcionalis
tervezetd csoportok, szoftverfejlesztd
cégek.

Szervezeti Alaptulajdonsagok Innovacios képesség
alaptipus
Organikus jellegii szervezet, amelyben a | Tobbnyire nagyon innovativ
. vezet6i hatalom egy személy kezében szervezeti forma, de hatranya,
Egyszert . . e e
) van. Rugalmas és gyorsan képes hogy alapvet6en individualis
struktira valaszolni a valtozo6 kdrnyezeti készségekre épit és az
kihivasokra. Pl. kisvallalkozasok a high- | eréforrasok hidny komoly
tech iparagakban. novekedési gatat jelent.
Mechanisztikus jellegili szervezeti tipus, | Stabil kdrnyezeti feltételek
a feladatok magas foku mellett miikod6képes. Rutin
. L. standardizalasaval és jellegii problémak kezelése soran
G“epl V?g.y Ipan specializaltsagaval, illetve er6s kozponti | nagyon hatékony, ugyanakkor
biirokracia kontrollal. A dolgozok tudasanak és nehezen birk6zik meg a
tapasztalatainak formalizalasa révén a valtozasokkal és az 11
feladat rutin jellegét erdsitik. P1. ipari fejlesztésekkel.
tomegtermelés.
Decentralizalt mechanikus szervezet, A magasan képezett szakemberek
amelyet a magasan képezett egyénileg lehetnek innovativak
szakemberek nagyfokl egyéni egy adott teriileten beliil.
Szakértdi autonomiaja jellemez. Egyéni és Ugyanakkor szamos koordinacios
biirokracia funkcionalis jellegii specializacid probléma neheziti, hogy a
jellemzi, a hatalom a tekintéllyel szervezet egésze innovativ tudjon
rendelkez6 szakértdk kezében van. Pl. lenni.
egyetemek, korhazak, jogi és szamviteli
cégek.
Decentralizalt organikus szervezet, A szervezet képes egyesiteni a
amelyben kvazi-autonom egységek fejlesztési kompetenciak egy-egy
. kapcsolddnak 6ssze egy kdzponti terilileten, ugyanakkor gyakran
Divizionalis o ; . . .
adminisztracion keresztiil. P1. a helyi nehéz megteremteni az
szervezetek igényeknek megfelelni akar6 nagy Osszhangot a kdzponti K+F
szervezetek. egység és a diviziok kozott,
amelyek sok esetben egymassal
is versengenek.
Nagyon rugalmas, projekt-alapu Nagyfoku tanulasi képesség
szervezet, amelyet az instabil és jellemzi, nagyon adaptiv és
Adhokracia komplex kdrnyezet okozta problémak innovativ. Ugyanakkor nagyon

instabil és hossza tavon nehezen
tarthato fenn.

Forras: Mintzberg 1979 és Tidd et al (1997) alapjan Lam 2000:9

Mintzberg kapcsolodik a Burns és Stalker altal felvetett elképzeléshez, amely szerint

a Dbiirokratikus (mechanisztikus) jellegli szervezeti formak elsdsorban stabil
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kornyezeti feltételek kozott miikodnek jol, de az innovativ képességiik alacsony,
ezért a valtozasokkal nehezen birk6znak meg. Ezzel szemben az adhokratikus
(organikus) jellegli szervezetek nagyfoku rugalmassagot biztositanak akar radikalis
ujitasok létrehozdsdhoz egy instabil kornyezetben 1is. Tipologidja azonban
részletesebb és az empirikus kutatdsok szdmara megalapozottabb, mint a kordbban

idézett szerzOparos elgondolésa.

A kontingencia-elméletek 0Osszességiikben arra hivjak fel a figyelmet, hogy a
valtozatos piaci €s technoldgiai feltételek mellett valtozatos szervezeti formak jonnek
létre. Az elmélet szerint minél komplexebb és bizonytalanabb a kornyezet, minél
Osszetettebbek és kiszamithatatlanabbak a feladatok, anndl inkabb jonnek létre
rugalmas ¢és alkalmazkodoképes szervezeti struktirak, mint ahogy azt a mechanikus
szervezetektdl az organikusabb szervezeti formdk felé vald elmozdulas is mutatja. A
kontingencia-elméletek hianyossaga, hogy nem szamolnak az alkalmazkodasi
stratégidk ¢és az alkalmazkodéds szintjeinek sokféleségével, masfelél pedig
elhanyagoljak a vezetés stratégiai szerepének ¢€s a szervezetek intézményi

kornyezetének jelentdségét. (Lam 2004)

II.1.2. A szervezeti innovacié tjabb strukturdlis elméletei

Az eddig bemutatott elméletek nem foglalkoznak kozvetleniil a szervezeti
innovaciokkal, hanem a szervezetek innovacios képességét vizsgaljak, pontosabban
fogalmazva a szervezetek olyan strukturalis jellemzdit igyekeznek azonositani,
amelyek 0sszefliggésbe hozhatok a szervezetek innovacids képességével. Az elmult
harom évtizedben azonban szamos olyan, a strukturdlis iskolahoz kozel allo
elképzelés sziiletett, amelyek kozéppontjaban kozvetleniil a szervezeti innovacio

megértésének szandéka all.

A strukturalis elméletekben a szervezeti innovacié a munkamegosztas és a szervezeti
egységek vagy szervezetek kozotti koordinacid 0j forméiként van meghatarozva.
(Coriat 2001, Alasoini 2003, Schienstock 2004b) Ennek a megkdzelitésnek van egy
fontos implikédcidja a témaval kapcsolatos empirikus kutatdsok vonatkozasaban,
viszonylag jol kodifikalt vezetési gyakorlatok, munkaszervezeti megoldasok (pl.

mindségi korok, jus-in-time termelési rendszer, csoportos munkavégzés, stb.)
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alkalmazéasat ¢és/vagy elterjedtségét vizsgaljak. Elméleti szempontbdl a fenti
meghatdrozast altaldban tovabbi kritériumokkal szoktdk kiegésziteni: a szervezeti
innovacio egy olyan Uj szervezeti forma alkalmazasa, amelynek eredményeképpen a
szervezet teljesitményében ¢és hatékonysagaban javulas kovetkezik be. Ez a
megkozelités szamos elméleti problémat vet fel. Az egyik ilyen, hogy a szervezeti
innovaciot eldre meghatarozott, a priori strukturalis koncepci6é alkalmazasanak
tekinti (Schienstock 2004), amivel egyrészt kizarja az innovaciok korébdl a nem
kodifikalt munkaszervezeti Uujitdsokat, madasrészt nem veszi figyelembe vagy
legalabbis nem tulajdonit kelld jelentOséget a szervezeti kontextus problémajanak,
azaz az egyes szervezeti innovaciokat az azokat alkalmazd szervezetek
szempontjabol funkcionalisan ekvivalensnek tekinti’. (Luhmann 1968, Maurice
2000) (Egészen mast jelent példaul a teljesitmény alapli 6sztonzés bevezetése egy
autoalkatrész-Osszeszereld iizemben, mint a kozigazgatasban.) Ahogy arra
Schienstock (2004b) a jelzett problémaval kapcsolatban felhivja a figyelmet, illuzid
azt gondolni, a szervezeti innovaciok izoldltan mitkddnek, azaz hidba korlatozddik
alkalmazasuk a szervezeti struktira egy adott részére, attételesen a szervezet
egészének miikodésére kihatnak. A szervezeti innovaciok hatékony alkalmazasa az
innovacio altal kozvetleniil nem ¢érintett teriiletek miikodésétdl és adaptacids
készségétdl is fiigg, ezért nem lehet figyelmen kiviil hagyni az eltéré szervezeti
kontextusok szerepét az innovacios sikerese alkalmaziasaban és egytttal ezért
lehetetlen az ugynevezett ,,legjobb gyakorlatok” mechanikus atvétele. A szerzd a
probléma feloldasara a reflexiv benchmarking fogalmat javasolja, amely nem az
univerzalisan alkalmazhatd, legjobb gyakorlatok mechanikus adaptalasara torekszik.
A reflexiv benchmarking a szervezeti innovaciét nem egyszeri, kivételes
eseménynek, hanem folyamatnak tekinti, és a parbeszéd és kolcsonds tanulés
biztositasa révén lehetdséget nyujt a folyamatban részt vevo szereploknek, hogy sajat
tevékenységiiket jobban megérthessék masok, sajatjukétdl esetleg eltérd

nézdpontjanak, tapasztalatainak tiikrében.

Alasoini (2011) arra mutat rd, hogy a szervezeti innovaciok sikeres bevezetéséhez

crer

" Ezzel problémara mutatnak ra Womack és tarsaik (1990) a svéd és a japan csoportos munkavégzési
rendszerek kozotti kiilonbségek kapcsan. Eredményeik alapjan arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy
bar latszolag azonos munkaszervezési gyakorlatrol van sz6, a svéd munkacsoportokban nem
alkalmazzak azt az 6nszervezddési elvet, amely a japan munkacsoportok innovativ
kezdeményezOkészségét eredményezi.
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tudas fontossagara hivja fel a figyelmet: tervezési tudas (,,design knowledge”), a
szervezeti folyamatokkal kapcsolatos ismeretek (,,process knowledge™) €s végiil a az
eredmények elterjesztésére vonatkozd tudads (,,dissemination knowledge”). A
tervezési tudds arra vonatkozik, hogy a szervezeti innovacidok bevezetése soran
sziikség van az implementdlds 1épéseinek részletes eldkészitésére és eldzetes
kidolgozaséra, amely soran célszerii lehetséges jovébeni allapotokat vagy modelleket
felvazolni. A tervezési folyamat soran felvazolt és rogzitett elképzelések gyakorlatba
valo atiiltetéséhez elengedhetetleniil sziikséges azoknak a (szervezeti) folyamatoknak
az ismerete, amelyek az innovacié implementaldsa soran biztositjak a valtozasokhoz
sziikséges erdforrasok mozgositasat és hatékony kombinacigjat, lehetdség szerint az
érintetek aktiv részvételével. A szervezeti innovaciok bevezetési folyamataval
kapcsolatban a szerz0 megkiilonbozteti a szakértdi €s a részvételen alapuld modellt.
Az elobbi esetben a valtozasi folyamatot a menedzsment és/vagy szakértok
kezdeményezik ¢€s iranyitjdk, a beosztottak szerepe a valtozdsokhoz valo
alkalmazkodasra korlatozodik. A masodik modell a valtozasban érintett szereplok
bevonasara ¢és a szervezeti innovacid bevezetésének megtervezésében ¢és
megvalositdsdban vald aktiv  részvételére ¢épiil. A szervezeti innovaciok
modell per definitionem az el6bbi csoportba tartozik, de ez nem jelenti azt, hogy a
részvételre épiild modell automatikusan a felek kozotti parbeszédre épiil. Ha a
vezetés €s a beosztottak a sajat, mereven elkiiloniilt szempontjaik és érdekeik alapjan
viselkednek, a folyamat nem 1ép tal a kompromisszumokra €piild megallapodasok
hagyomanyos logikdjan. A parbeszéd-orientalt modell ezzel szemben arra épiil, hogy
a felek kolcsonds erdfeszitéseket tesznek annak érdekében, hogy megértsék és
elfogadjak egymds szempontjait és képesek legyenek sajat allaspontjuk kritikus
atértékelésére is, ha ezt az egyiittmiikodés sikeressége megkivanja. Ebben az esetben
a szereplOk olyan megoldasokat képesek kidolgozni, amely irant minden érdekelt fél
joval elkotelezettebb, mintha egymastol fliggetleniil probalnak meg elérni a kitlizott
célokat. A parbeszéd-orientalt megkozelités nem egymastdl elszigetelt események
sorozata, hanem egy folyamatos visszacsatolasok altal vezérelt, reflexiv folyamat,
amely a szereplOk szamara intenziv tanuldsi lehetdséget teremt. (Alasoini 2011) A 3.

sz. tablazat osszefoglaldan szemlélteti a kiillonbozé megkozelitések jellemzobit.
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3. tablazat. A szervezeti innovaciok implementalasianak logikai

Megkozelités A beosztottak és a A valtozasok logikaja
vezetés kozotti kapcsolat
jellege
Szakeértoi modell Monolog-orientalt Diktatum
Részvetelen alapulo
Monolog-orientalt Targyalas
modell & &y
Részvételen alapulo .
P Parbeszéd-orientalt Egyiittes megvalositas

modell

Forras: Alasoini 2011: 34

A harmadik tudastipus (,,dissemination knowledge”) az innovacié eredményeinek
elterjesztésére vonatkozik, ezaltal az innovacid kiragadhatdo a sziikebb, lokalis
kontextusbol. A tudés ilyen jellegli diffuzidja lehetové teszi azt, hogy a bevezetett
szervezeti innovacié eredményei azokhoz is eljuthassanak, akik maguk nem vettek
részt az implementacié folyamatiban, ezaltal biztositva az innovacidé hosszu tavu

fenntarthat6sagat.

II. 1.3. Szervezeti innovdciok reldciés megkézelitése

A strukturalis elméletek fent jelzett problémaival kapcsolatban sziilettek meg azok az
elképzelések, amelyek ugyan szintén a strukturalis megkdzelités részei, mert a
szervezeti innovaciot egyrészt tovabbra 1is a szervezeti struktardn beliili
valtozasokként értelmezik, masrészt alapvetden a kodolt, eldére definidlt, ezért
azonosithatd munkaszervezeti megoldasokkal foglalkoznak, ugyanakkor szamitasba
veszik azok dinamikus jellegét és intenzitasat is. Az Armbruster és szerzotarsai
(2008) altal kidolgozott elképzelés annyiban 1ép tal a korabban bemutatott
modelleken, hogy kiilonbséget tesz strukturalis és folyamatinnovaciok koézott. Az
elébbiek kozé azokat a szervezeti innovacidkat soroljak, amelyek a szervezet olyan
strukturdlis jellemz6it mddositjak, mint a hierarchikus szintek szama, a felelOsségi
viszonyok, az informacidaramlas vagy a szervezeten beliili munkamegosztas. A
folyamatinnovaciok ezzel szemben a szervezeti rutinokat, folyamatokat, a szervezet
mitkddésmodjat valtoztatjdk meg. Az innovacid kordbban mar részletesebben
bemutatott interaktiv és az er6forrasok kombinacidjara épiild karaktere hangstlyossa

teszi a szereplok kozotti egyiittmiikodést A tipologia egy tovabbi dimenzidval
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egésziil ki, a szerzok kiilonbséget tesznek a szervezeteken beliil torténd és a
szervezetek kozotti kapcsolatokban érvényesiild szervezeti innovaciok kozott. A
szervezetek kozotti kolcsonds kapcsolatok, a halézatok jellege €s mindsége
kulcsszerepet jatszik a tanuldgazdasagban, elsOsorban azaltal, hogy lehetové teszi a
azok 1j, innovativ kombinacidjat is eredményezi. (Nieslen — Ludvall 2003, Lundvall
2004, Schienstock 2004a)

4. tablazat. Szervezeti innovaciok tobbdimenzios tipologiaja

A szervezeti innovacio fokusza

Az innovacio

Szervezeten beliili Szervezetek kozotti
tipusa
Szakmakat atfogd munkacsoportok | Cégek kozotti
A tervezés ¢és ellendrzés egylittmiikodés, haldzatok,
Strukturdlis | qecentralizalasa stratégiai szovetségek
A szervezeti szintek szamanak Tevékenységek
csokkentése kiszervezése

Csoportos munkavégzes
Munkakdrok gazdagitasa

Just-in-time termelési
rendszer
Beszallitoi lanc

Mindségi korok
Mindségbiztositas (ISO, stb.)
Kanban rendszer

o

Megel6z0 karbantartas

Folyamat menedzsment (Supply

Chain Management)
A fogyasztok bevonasa a
mindségellendrzésbe

Forras: Armbruster et alii, 2008: 647, idézi Mako-Csizmadia-1lléssy-lwasaki-Szanyi 2011:53

A szervezeti innovaciok strukturalis elméleteihez kapcsolodo, vezetdi/menedzsment
irodalom egy része alapjan a szervezeti innovaciok alkalmazasa akkor sikeres, ha a
szervezetl struktira radikalis atalakitdsdt eredményezi. (Schienstock 2004b) A
valdsagban azonban a szervezeti innovaciok — amint arra az eldbbiekben bemutatott
tipizalasi kisérlet is felhivja a figyelmet —, jelentés mértékben eltérhetnek egymastol
abban a tekintetben, hogy a szervezet egészére vagy a szervezeti miikodés egy-egy
részteriiletére terjednek ki, €s abban is, hogy milyen intenzitast valtozast okoznak a
struktiraban és az emberi viszonyokban. Ezt a szempontot is figyelembe veszi
Alasoni (2003), amikor kiilonbséget tesz izolalt és integralt szervezeti innovacidok

kozott. Izolalt innovaciokrol beszélhetiink azokban az esetekben, amikor csak kisebb
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valtozas torténik a szervezet elemeiben, példaul bevezetik a munkakdrok cseréjét
ugy, hogy a szervezeti folyamatok (pl. Osztonzés, képzés, stb.) tobbi elemét
valtozatlanul hagyjak. A masodik esetben a szervezetek egymassal Osszefiiggd, a
szervezet strukturgjat és muikodését mélyrehatoan megvaltoztatd szervezeti
innovaciokat vezetnek be. Ilyen lehet a csoportos munkavégzés alkalmazasa oly

modon, hogy egyuttal bérezést és a munkaidd rugalmassagat is megvaltoztatjak.

crer

lehetdvé az a Schienstock (2004b) altal kidolgozott modell, amely Henderson és

Clark korabban ismertetett innovacio-leirasan alapul. (Henderson — Clark 1990)

A megkozelités az innovacié egyes tipusait a szervezetek kdzponti elemeiben és a
kozponti elemek kozotti kapcsolatokban tortént valtozasok alapjan kiillonbozteti meg,
kozponti elemnek tekintve a szervezeti eréforrasokat és az azokhoz val6 hozzaférést
szabalyozd szereploket. Eszerint négyféle szervezeti innovacio tipus azonosithato: 1.
Inkrementalis innovdcio: a szervezet kozponti elemei és azok egymadssal vald
kapcsolata valtozatlan (pl. munkakorbovités), 2. Modularis innovacio: a szervezet
kozponti elemei radikalisan atalakulnak (pl. autondm munkacsoportok), 3.
Architekturalis innovacio: a szervezet koézponti elemei kozotti kapcsolatokat
modositja (pl. lapos szervezeti modell), 4. Radikalis szervezeti innovacio: valtozasok
torténnek mind a szervezet kozponti elemeiben, mind a kozottik érvényesiild

kapcsolatokban (pl. virtualis szervezetek, projekt-alapu munkaszervezet).
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5. tablazat. A szervezeti innovaciok intenzitas szerinti tipusai

A szervezet kozponti alkotoelemei

A szervezet kozponti

alkotoelemei kozotti Valtozatlan Valtozo
viszony
Inkrementalis innovacio Modularis innovacio
Valtozarlan (pl. dolgozéi részvétel a (pl. autoném
mindségellendrzésben) munkacsoport)

) e L., Radikalis innovacio
Architekturalis innovacid

Valtozo (pl. virtualis

I. lapos szervezetek
(pl. lap ) szervezetek)

Forras: Schienstock 2004b: 18, idézi Mako- Illéssy-Csizmadia 2010:33

A szervezeti innovacid strukturalis elméletein beliill tobb iranyzat létezik. A
kontingenciaelmélet azt vizsgalja, hogy adott kornyezeti feltételek mellett milyen
szervezeti struktura miikodik hatékonyan. A szervezeti innovacidval explicit modon
foglalkoz6 strukturélis elméletek ezt az elméleti hagyomanyt kdvetve a szervezeti
innovaciot a munkamegosztasban, illetve a szervezeten beliili és szervezetek kozotti
koordinacidban bekovetkezett valtozasként értelmezik. A tobbdimenzids elméletek
megkiilonboztetik a szervezeti strukturat és a folyamatokat érintd innovacidkat, és
figyelembe veszik a valtozasok intenzitasat és mélységét is. A strukturalis elméletek
kozos vonasa tehat, hogy a szervezeti innovaciot a szervezeti struktura egészében
vagy egyes elemeiben, illetve az ezek kozotti viszonyban bekovetkezett valtozasnak
tekintik. Bar a szervezeti innovacid per definitionem tartalmazza a valtozas
mozzanatat, nem minden szervezeti valtozast tekintenek innovacionak. Az érvelés itt
kiegésziil egy normativ elemmel: a szervezeti valtozas akkor tekinthetd szervezeti
innovacidnak, ha hatékony, azaz megkonnyiti a bevezetése kapcsan kitlizott célok
elérését, és a szervezet teljesitményében pozitiv valtozast eredményez. Ez az
elméletileg zart érvelés szamos problémat vet fel azonban a szervezeti innovacio
empirikus kutatds és mérése kapcsan, amelyekrdl részletesebben lesz szd 3.
fejezetben. Mieldtt ratérek a méréssel kapcsolatos moddszertani problémakra,
részletesen attekintem a szervezeti innovacio két masik elméleti iskoldjat: a kognitiv

¢és az evolucids megkdzelitéseket.
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II.2. A szervezeti innovacio kognitiv elméletei

Az elozd részben attekintettem a szervezeti innovaciok strukturalis elméleteit,
amelyek a szervezeti innovacidt a szervezeti struktura elemeinek véaltozasaként
értelmezik. A strukturdlis elméletek a szervezetek innovacids képességét azok
strukturalis jellemzdivel hozzak Osszefiiggésbe, ugyanakkor nem adnak szamot
arrol, hogy a pontosan milyen moédon, milyen (mikro)mechanizmusok révén
kapcsolhatok 0ssze ezek a jellemzdk az innovacidval. Ahogy Schienstock fogalmaz:
,,Bar a szervezeti struktira nem kozvetleniil 6sztonzi az innovativ oOtletek, dontések
vagy kezdeményezések létrejottét, mégis képes befolydsolni azokat az éaltala
kozvetitett célok és értékek révén, amelyek igy ezen oOtletekben, dontésekben és

kezdeményezésekben manifeszt modon is megjelennek.” (Schienstock 2009:2)

A szervezeti innovacidé kognitiv megkdzelitése ezzel szemben inkabb folyamat-
kollektiv problémamegoldd képességének tekintik (Lam 2004) vagy olyan
szervezeti jellemzdk (,traits”) és/vagy munkaszervezeti elvek (,,principles”)
azonositasara torekszenek, amelyek az innovativ szervezeteket jellemzik, anélkiil
azonban, hogy megneveznék a konkrét eszkozoket (strukturalis tényezoket),
amelyek révén ezek megvalosithatok. (Coriat 2001) Ezeket a jellemzdket hol
kulcskompetencidknak™, hol ,,dinamikus képességeknek” (,,dynamic capabilities™),
hol pedig ,szervezeti képességeknek™ (,,organizational capabilities”) nevezik.

(Schienstock 2009)

I1.2.1. A szervezeti képességek (,organizational capabilities”) elméleti
megkoézelitései

A szervezeti képességek fogalmat széles korben hasznaljdk a szervezeti
valtozasokkal, szervezeti innovacioval foglalkozé szakirodalomban (Zollo — Winter
2002), altalaban azon tudasok és rutinok Osszességét értve alatta, amelyet a
szervezetek felhalmoznak a tevékenységiik soran. Az igy szerzett tapasztalatok
kiilonosen fontosak a cégek tevékenysége kozben felmeriilt problémak
azonositasaban és megoldasaban. (Schienstock 2009) A szervezeti innovacid
evolucios szemléletli megkozelitései szerint a vallalatok versenyeldnye nem a

relativ piaci pozicidjukra (Porter 1980), hanem azoknak a belsé eréforrdsoknak a
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l1étrehozasara épiil, amelyeket szervezeti képességnek/kompetencidknak neveziink.
(Dosi - Nelson — Winter 2000) A szervezeti képességeket/kompetenciak nem piaci
tranzakciok targyai, hanem a szervezetek maguk hozzdk létre belsd és kiilsd
eroforrasok felhasznaldsaval. Ebben a folyamatban a tanuldsnak kiemelt szerepe
van. (Teece — Pisano — Shuen 1997) A szervezeti képességek teszik lehetové a
szervezetek szamara, hogy hatékonyan tudjdk megoldani a miikddésiik soran
felmeriilt problémakat, amelyek koziill March (1991) két alapvetd problémakort
azonosit. Az egyik alapvetd kihivas a szervezetek szdmara az, hogy milyen médon
tudjék hatékonyan létrehozni termékeiket vagy szolgéltatasaikat a mar birtokukban
levé erdforrasaikra tdmaszkodva. A valtoz6é kornyezethez vald alkalmazkodas
azonban szamos esetben tobbet kivan a szervezetektdl, mint a mar 1étez6 termékeik,
szolgéltatdsaik és termelési technoldgidik hatékony felhaszndldsa. Képesek kell
lenniiik 1) tuddsok befogadasara és azok 1) termékké/szolgaltatasokkd vald
atalakitasara. (Schientsock 2009). A bels6 eréforrasok hatékony felhasznélast a
folyamatot nevezi March ,,exploitation”-nek, mig az 0j er6forrasok létrehozasanak
¢és az 0j cselekvési alternativak kidolgozasanak képessége az ,.exploration”. (March
1991) A szervezeti tudas Ilétrehozésa tehdt nem mads, mint a szervezet

rendelkezésére allo tudas €s a szervezeten kiviili tudasok kombinacidja.

A szervezeti képességek koncepcioja a szervezeti innovacidt ugyan folyamatnak
tekinti, ennek ellenére a témaval foglalkozo szerz6k hangsulyozzak, hogy maguk a
szervezeti képességek meglehetdsen stabilak, megvaltoztatasuk rovid id6 alatt nem
lehetséges. Az evolucios megkdzelités arra hivja fel a figyelmet, hogy a szervezeti
képességek/kompetenciak akkor hatékonyak, ha rutinizalédnak, azaz ,,az egyéni
szereplok kozotti cselekvések ismétlodé gyakorlatava valnak”. (Nelson — Winter
1982:34) A szervezeti képességek alapjat tehat a szervezetek tevékenysége soran
kialakult és rogziilt szervezeti rutinok képezik. A rutinok olyan forgatokonyvek
Osszességét jelentik, amelyek a szervezetek beliili munkamegosztisra és a
munkafeladatok koordinacidjara vonatkoznak. Olyan, gyakran ismétlddo és tobbé-
kevésbé automatizalodott cselekvések és szabalyok egyiittesérdl van szo, amelyek
egy-egy adott szervezeti probléma megoldéasa soran kijeldlik a problémara adhato
lehetséges valaszok korét (,,mit lehet csindlni”), a problémék megoldasanak
eszkozeit (,hogyan lehet csindlni”), az ilyen esetben adekvat cselekvések

meghatarozasanak modjat (,,ki és hogyan dont arrél, hogy mit és hogyan lehet

40



csinalni”), illetve gyakran azt is, hogy a szervezet mit észlel és azonosit
problémaként. Nelson és Winter (1982) szerint a szervezeti rutinokat az egyéni
memoriat” jelentik. (Ortenblad 2004) A rutinizalt és automatizalodott szervezeti
cselekvések eldnye, hogy csokkentik a szervezeten beliili koordindcié és
informéciocsere tranzakciés koltségeit, megkonnyitik ¢és felgyorsitjak a
dontéshozatalt, valamint transzferalhatova teszik a kialakult probléma-megoldasi
gyakorlatokat, akar megvaltozott kornyezeti feltételek esetén is. Hatranyuk, hogy
magukban hordozzdk a szervezet ,megmerevedésének” veszElyét, azaz azt a
kockéazatot, hogy a kordbban mar megismertektdl eltéré problémdk esetén a

szervezeti rutinokban régziilt, de az ) kontextusban inadekvat valaszok sziiletnek.

A szervezeti hatékonysdg ¢és innovacidés képesség fent bemutatott kettds
kovetelményével kapcsolatban vezette be Prahalad és Hummel (1990) a ,,dinamikus
képességek” (dynamic capabilities) fogalmat, amely a cégek azon képességére utal,
hogy versenyképességiiket megdrizve legyenek képesek a folyamatos fejlédésre,
kiils6 és belsé eréforrasokat egyarant felhasznalva. (Boerner — Macher — Teece
2001) Schienstock (2009) hivja fel a figyelmet arra, hogy ez a megkozelités
meglehetdsen altaldnos, igy felveti annak lehetdségét, hogy a dinamikus képességek
fogalmat tovabb klasszifikaljuk. A szerzd attekintésében a dinamikus képességek
négy tovabbi altipusanak jelentéségét hangstilyozza: a tudasteremtd, az abszorpcios,
a kombinativ és a transzformacios képességekét. A tudasteremtd képességek révén
a cégek képesek belsd erdforrasaikra tdmaszkodva 01j tudasok 1étrehozasara. A kiilsé
tudasok hasznositasanak képessége az abszorpcids képesség (Cohen — Levinthal
1990). A Kogut ¢s Zander (1992) altal kidolgozott kombinativ képesség fogalma
arra utal, hogy a cégek milyen mértékben képesek integralni és kombinalni a kiilsé
¢s belsd forrasokbdl létrehozott Uj tuddsokat a mar 1étezd tudasbazisukkal. A
cégeknek azonban nem csak arra kell képeseknek lennilik, hogy megszerezzek ¢€s
felhalmozzak a tudast, hanem alkalmazniuk is kell a szervezeti miikodésben. Garud
¢s Neyyer (1994) transzformacids képességnek nevezi azt, amikor a cégek az
altaluk birtokolt tuddsokat képesek beépiteni innovativ termékekbe ¢és

szolgéaltatasokba.

Teece ¢és tarsai (1997) a szervezeti folyamatok harom alapfunkcidjat és az ehhez

kapcsolodd  dinamikus  képességeket kiilonboztetik meg. Az els0 a
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koordinacid/integracio (statikus jellegli), illetve az ehhez kapcsolodd koordindciods
képesség, amely arra vonatkozik, hogy a szervezet vezetdi milyen mértékben tudjak
hatékonyan koordinalni a belsé ¢és kiilsé szervezeti folyamatokat. A masodik
alapfunkci6 a (szervezeti) tanulds (dinamikus jellegii), illetve ehhez kapcsolodik a
tanulasi képesség, amely magaban foglalja mindazon egyéni és kollektiv tudasok
létrehozasat, kodifikalasat és (kollektiv) felhasznalasat, amelyek a munkafeladatok
hatékonyabb elvégzéséhez, a problémamegoldashoz ¢és az 1j, innovativ
termékek/szolgaltatasok eldallitasahoz sziikségesek. A harmadik alapfunkcié a re-
konfiguracio (transzformécios jellegii) és ehhez tarsul a re-konfiguracios képesség,
amely arra vonatkozik, hogy a cégek képesek-e a piaci kornyezet folyamatos
monitorozasara, ¢és ha a piaci valtozasok indokoljék, eréforrdsaik és képességeik
atalakitasara. A szerzOk a hadrom képesség koziil a tanulds dontd fontossadgat emelik
ki, amely a vallalatok hosszu tdva fennmaradasat és magas szintli alkalmazkodasat

biztositd mechanizmus.

I1.2.2. Tanulds és szervezeti innovdcio

Az innovacio fontos aspektusa a tanuldsi képesség, kiilonosen a szervezeti
innovaciok esetében. A kognitiv megkozelités kiilonds jelentdséget tulajdonit a
tanulasi folyamatoknak a szervezetek alkalmazkodasi, problémamegoldo ¢és
innovacios képességének javitasaban. A szervezetek tanulasi képességével
kapcsolatban leggyakrabban hasznalt koncepcid a tanulo szervezet fogalma, amely
azonban tavolrdl sem tekinthetd kelloképpen tisztazottnak. Az aldbbiakban a tanuld

szervezet fogalmanak néhany meghatarozasat mutatom be.
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A tanulo szervezet emberek olyan csoportjia, ahol a résztvevok
folyamatosan fejlesztik a képességeiket annak érdekében, hogy minél
hatékonyabban érjék el a maguk elé kitiizétt célokat. A tanulo szervezetekben
batoritjak az uj gondolkoddasmodok elterjedését és dsztonzik mind az egyéni,

mind a kollektiv szintii tanuldst, egyben a tanulasi képesség elsajatitasat.

(Senge 1990:14)

A tanulo szervezet olyan szervezet, amely rendelkezik a tudas létrehozasaval,
megszerzésével és megosztasaval kapcsolatos képességekkel és képes rd, hogy

viselkedését uj tuddsok alapjan médositsa. (Garvin 1993:80)

A tanuld szervezet nem pusztan az egyéni szinti képzésrol szol, hanem a
szervezet minden szintjén végbemend tanulasrol. A tanuld szervezet minden
tagja szamdra biztositia a tanulds lehetoségét és folyamatosan dtalakitja

magat. (Pedler et. al. 1991: 1)

A tanulo szervezeteket a munkavallalok teljes korii bevondsa jellemzi a kézés

értékek vagy alapelvek kollektiv erdfeszitésen nyugvo létrehozasi folyamataba.

(Watkins - Marsick 1992: 118)

A tudas-teremté vallalat olyan hely, amelyben a tudas létrehozdasa nem
specialis/kiilonleges/kitiintetett tevékenység, hanem a természetes viselkedés

része, amely révén mindenki tudds-munkdssa valhat. (Nonaka 1991:97)

Barmely szervezet lehet tanulo szervezet, amennyiben rendelkezik a kovetkezo
tulajdonsdgokkal: folyamatos tanulasi lehetoséget biztosit; a tanulast
hasznalja arra, hogy elérje céljait; az egyeéni teljesitményeket tudatosan
osszekapcsolja a szervezeti teljesitménnyel; batoritia a kezdeményezéseket és
a parbeszédet, a kreativ erofeszitéseket felhasznalja a megujuldasahoz, illetve

folyamatosan figyeli kdrnyezetét és reagal annak valtozasaira. (Kerka 1995:3)

A tanulo szervezet olyan szervezet, amely az egyéni és szervezeti tanuldas

fejlesztésére szolgalo vezetési modszereket haszndl (vezet be). OECD (2010:9)
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A teljesség igénye nélkiil bemutatott meghatarozasok szertedgazdak, beszélnek
egyénrdl, szervezetrdl, kornyezetrdl, teljesitményrdl, vezetési moddszerekrol,
részvételrol, informaciorol, tudasrol, tanulasrol, kreativitasrol, stb. K6zos elemiik,
hogy az egyéni tanulas mellett a szervezetek kollektiv tanuldsi képességének

fontossagara vilagitanak ra.

A téma jelentdségét nem lehet talbecsiilni, ugyanakkor érdemes hangsulyozni, hogy
a fenti meghatarozasok meglehetdsen altalanos és absztrakt, helyenként normativ
modon definidljak a tanuld szerveztet fogalmat, igy nem konnyitik meg a témaval
foglalkozni kivan6 empirikus kutatok dolgat. Ere a problémadra jelent részleges
megoldast az az attekintd értékelés (Ortenblad 2004), amely a tanuld szervezetek
négy aspektusat kiiloniti el: szervezeti tanulds, munkahelyi tanulds, tanulasi
kornyezet, a tanulast tdmogaté6 munkaszervezeti megolddsok. Mindez nem csak a
fogalom tisztazasat segiti, hanem a koncepcid empirikus vizsgalatdhoz is tdmpontot

nyujt. A tovabbiakban ezt a négy aspektust tekintem 4t részletesebben.

I1.2.2.1. Szervezeti tanulas

A tanuld szervezetekkel kapcsolatban (szdmos esetben azok szinoniméajaként)
leggyakrabban hasznalt fogalom, a szintén nem kelléen tisztdzott ,szervezeti
tanulas” fogalma. A kiillonb6z6é megkozelitések altalaban megegyeznek abban, hogy
a szervezeti tanuldst folyamatként irjdk le, de jelentésen eltérnek abban a
tekintetben, hogy mit tekintenek a folyamat elemeinek és végeredményének, milyen
szerepet tulajdonitanak az informaciénak ¢és a tudasnak, valamint a tanulas
jellegzetességeinek. K6zos vonasuk, hogy altaldban a szervezeti tanulds kollektiv
jellegét emelik ki €s utalnak a viselkedés €s/vagy a gondolkodas (kognicid) szintjén
a tanuldsi folyamat eredményeképpen Ilétrejott valtozasra. Argyris és Schon
(1978:29) meghatarozasa szerint szervezeti tanulds akkor kovetkezik be, amikor a
szervezet tagjai képessé valnak arra, hogy észleljék ¢és kijavitsak a hibakat és a
tanulasi folyamat eredménye beépiil a szervezeti tagjainak €s a szervezet egészének
a tudasaba. A tanulds tobbféle modjat kilonboztetik meg. Az egyhurkos (single
loop) tanulds soran a szervezet tobb-kevésbé ismert problémakat old meg vagy
reagdl a kornyezet véltozasaira, a mar rendelkezésre 4ll6 eréforrasok hasznalataval
an¢lkiil, hogy a szervezeten beliili (problémamegoldo) cselekvésekre vonatkozd

szabalyokat, normakat megvaltoztatna. Kéthurkos (double loop) tanulas akkor
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torténik, ha a problémamegoldds soran egyuttal megkérddjelez6dnek és
megvaltoznak a szervezet alapvetd értékei, normai, céljai vagy mikodési
folyamatai, beleértve a dontéshozatali mechanizmusokat, a munkavégzés ¢s
problémamegoldas legitim modjait vagy a szervezeten beliili magatartasformakat.
(Argyris-Schon 1978) Ez utobbi, a folyamatos visszacsatolasra, a reflexiora és

nézopontvaltasra épiilé tanulasi mod kiillondsen fontos az innovacioé szempontjabol.

Hasonl6 logikat kovetve kiilonboztet meg Fiol és Lynes (1985) alsdbb és felsobb
szintli tanulast, Senge (1992) alkalmazkod6 (adaptive) és alkotd (generative)
tanulast, DiBella és tarsai (1996) inkrementalis (incremental) és atalakito
(transformative) tanulast. K6zos elem a fenti meghatarozasokban, hogy elkiilonitik
a tanulds korrekcios, elemi formajat a reflektiv, a szervezet egészében valtozast

eredményezd tanulastol.

Argyris és Schon kognitiv valtozasokat hangsulyoz6 személetével szemben Huber a
tanulast olyan informacidfeldolgozasi folyamatként irja le, amely sordn a tanuld
(legyen az egyén, csoport vagy szervezet) potencidlis viselkedése véltozik meg. A
szervezeti tanulds akkor kovetkezik be, ha egy szervezet valamelyik része vagy
egeésze olyan tudast sajatit el, amelyet a szervezet szamara potencialisan hasznosnak
tart. A szervezeti tanulas folyamat négy, formalisan elkiilonithetd tevékenységet
foglal magaban: a tudds megszerzését, az informacid tovabbitasat, az informacid
értelmezését €s a szervezetti memoridban valo rogzitését. (Huber 1991) A
meghatarozas kétségtelen elonye, hogy konkrét, empirikusan is azonosithatd
tevékenységekre bontja a tanuldsi folyamatot, hatranya azonban, hogy diszkrét
elemekbdl felépiild linedris folyamatként irja le, amelybdl éppen azok a
visszacsatolasi folyamatok hidnyoznak, amelyek a meghatarozzdk a tanulas
dinamik4jat. (Pl. az, hogy az informacio terjesztésének és fOképp értelmezésének
modja befolydsolja megszerzésének mikéntjét is, arrél nem is beszélve, hogy az
informacié nem azonos a tudéssal, ez utobbi ugyanis mar magaban foglalja az

informaci6 valamilyen értelmezé tevékenységé révén torténd feldolgozasat is).

Huber gondolatmentéhez hasonlé DiBella, Navis és Gould (1996) definicidja, annal
azonban realisztikusabb ¢s két tovabbi szempont, a tapasztalat és a szervezeti
teljesitmény fontossagara is ravilagit. Meghatarozasuk szerint a szervezeti tanulés a

szervezetek azon képessége, amely a felhalmozott tapasztalatok révén a szervezeti
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teljesitmény fenntartdsdra vagy fejlesztésére iranyul. Magaban foglalja a tudas
megszerzését, a tudds megosztasait és a tudas felhasznaldsat (a tanulés
eredményeinek integraciojat, vagyis tudatos feldolgozasat, széles korben
hozzaférhetové tételét és olyan altalanosithatd formaban térténd megdrzését, amely
lehetdvé teszi, hogy Uj szituaciokban is fel lehessen hasznalni). (DiBella és tarsai
1996:363) Ez a meghatarozas annyiban 1ép tul a Huber-féle megkozelitésen, hogy a
tanulast explicit modon Osszekapcsolja a szervezeti cselekvésekkel, egész pontosan

azoknak a szervezet teljesitményében valdo megjelenésével, még ha ez utdbbit nem

is definidlja pontosan.

Ahogy korabban jeleztem, a szervezeti tanulas kiilonboz6 megkdozelitéseiben kozos
elem, hogy a tanulast kollektiv folyamatként kozeliti meg, azaz a szervezet egészére
vagy annak egy részére vonatkoztatja. Felmeriil a kérdés, hogy a hogyan képesek a
szervezetek mint kollektiv entitasok a tanulasra? A véalaszt tobbnyire a szervezeti
tanulds kognitiv aspektusaival foglalkozd szakemberek igyekeznek megadni.
Ortenblad arra hivja fel a figyelmet, hogy a szervezeti tanulds soran a tanulds az
egyének szintjén zajlik, de az igy 1étrejott tudast a szervezeti memoridban taroljak,
amely magaban foglalja a rutinokat, a szervezeti folyamatokat szabalyozo
mechanizmusokat, a szervezeti értékeket, stb. Az igy mindenki szadmara
hozzaférhetévé valo tudasbazis révén vélik az egyéni tudas kollektivvé. (Ortenblad

2004)

A tapasztalatok felhalmozéasanak és megosztasdnak nehézségeivel kapcsolatban a
tudas artikulaldsanak, azaz explicit mddon hozzaférhetdvé tételének, ezzel
Winter 2002) Tovabb darnyalja az egyéni/kollektiv tudds problémdjat a
tudéasklasszifikdcio Lam 4ltal kidolgozott modellje, amelyben igyekszik
Osszekapcsolni a tudas valtozatos formait, a hozzajuk tartozé szerepldket és tanulési
mechanizmusokat. (Lam 2000) Lam a kiilonbozé tudastipusokat azok
ismeretelméleti €s ontoldgiai statusza alapjan azonositja. Az elébbihez Polanyi
Mihaly elméletére tdmaszkodik, aki kétféle tudastipust, explicit és implicit (tacit,
rejtett, hallgatdlagos) tuddst kiilonboztetett meg. (Polanyi 1966) A kétféle
tudastipus kozotti kiilonbség hdrom szempont szerint osztalyozhatd. Az egyik a
tudasok kodolhatdsaga €s kozvetithetdsége. Az explicit tudas konnyen kodolhato,

magas absztrakcids szintet képvisel, atadasa tobbnyire személytelen modon
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torténik. Ezzel szemben a hallgatdlagos tudéas jorészt gyakorlati tapasztalatokon
alapulo, személyes tudas, amelynek atadasa a tuddst hordoz6 szubjektumtol
elvalaszthatatlan. A masodik szempont a tudasok létrehozasahoz és elsajatitasdhoz
sziikséges eljarasok Osszessége. Az explicit tudast logikai dedukciod utjan hozzak
1étre és formalis képzés keretében sajatitjak el. A hallgatolagos tudds megszerzése
ezzel szemben kontextushoz kotott, mivel gyakorlati tapasztalatokon alapul. A
tudasok megkiilonboztetésének harmadik jellemzoéje a tudas felhalmozasanak és
felhasznalasanak modja. Az explicit tudas tobbnyire egy helyen, ,,objektiv
formaban” testeslil meg (pl. tankdényv) és nem igényli a tudads létrehozdjanak
személyes jelenlétét. A hallgatdlagos tudas személyes és kontextusfiiggd, ezért
nehezen felhalmozhat6 és elsajatitasdhoz sziikség van a tudast hordozo

szubjektummal valo egyiittmiikodésre.

A tudéstipusok ontoldgiai dimenzidjanak azonositdsa soran a szerzd kiilonbséget
tesz az egyéni ¢és kollektiv tudas kozott, aszerint, hogy a tudas hordozoja az egyén
vagy megoszlik a szervezet tagjai kozott. Az egyének altal birtokolt tudas autonom
modon alkalmazhatd, de mivel az egyén csak korlatozott mértékben képes tarolni és
felhasznalni a tudast, sziikségképpen specializalt és teriilethez kotott. A kollektiv
tudast a szervezet tagjai kozosen birtokoljdk. Ez a tudastipus szabalyokban,
eljarasokban, rutinokban, értékekben és normdkban testesiili meg, amelyek a
problémamegoldas és az egyének kozotti interakciok mddozatait befolyasoljak. A
tudds ismeretelméleti és ontoldgiai dimenzidinak kombinacidjaképpen négyféle

'[udélstipus8 kiilonboztethetd meg, amelyet az alabbi dbran mutatok be.

¥ A tudastipusok elnevezését Il1éssy Miklos, az MTA TK Szocioldgiai Intézetének munkatarsa
forditotta le magyar nyelvre.

47



3. abra. A tudastipusok azonositasa

Ismeretelméleti dimenzio Ontologiai dimenzio
Egyéni Kollektiv
Explicit Esszel felfogott Kodolt
(Kédolt) (,.Embrained”) (., Encoded™)
Testet 6ltott Beagyazott
Implicit (Hallgatélagos)
(,,Embodied”) (,,Embedded”)

Forras: Lam 2000: 401. idézi: Maké — Illéssy — Csizmadia 2007a:18

Az ésszel felfogott (,,embrained”) tudds egyéni ¢és explicit jellegli, magas
absztrakcios szintli, formalizalt tudést jelent, amely az egyén kognitiv képességeitdl
fligg. Tudoményos tudas, amely a természet egyetemes torvényszeriiségeinek
megértésére fokuszal. A testet Oltott (,,embodied”) tudds egyéni, de rejtett
tudasforma, amely az egyének gyakorlati tapasztalatain alapul, ezért elsajatitasa és
atadasa kontextushoz kotott és elvalaszthatatlan a tudast hordozé szubjektumtol. A
kodolt tudas kollektiv és explicit jellegli, hordozéi jelek és szimbolumok (gyakran
azonositjdk az informacidval). Mivel kodifikalt, elvben mindenki szamara
hozzaférhetd. A bedgyazott tudés kollektiv €s rejtett, a szervezeti folyamatokban €s
normakban nyilvanul meg. Relacids, nehezen atadhatd, a szervezet tarsadalmi
viszonyaiba agyazott tudas, amely a személyes kapcsolatokban érvényesiil: ,,A
kollektiv tudas nem az egyénekben, hanem az egyének kozotti viszonyban létezik.”
(Lam 2004:14)

A kiilonb6z6 tudastipusok egymashoz valo viszonyat és 1étrehozasuk modjat elemzi
¢s kinal ez altal a fentieknél dinamikusabb perspektivat Nonaka (1991) tudas-
konverzios modellje. A modell a tudas létrehozasdnak négy modjat kiilonbozteti
meg. A szocializacio soran hallgatolagos tudasbol hallgatdlagos tudéds jon létre,
kozvetlen személyes interakciok révén. A nyelv mint a tudas kozvetitésének
eszkoze csekély szerepet jatszik, ezzel szemben a megfigyelésnek, az utdnzasnak €s
a kozvetlen tapasztalatnak dontd jelentdsége van. A hallgatolagos tudas személyhez
¢s kontextushoz kotott, ezért az ilyen jellegli tudéstranszfer tobbnyire gyakorlati
szituaciokban zajlik. A kombindacio révén explicit tudasok, tudaselemek uj

kombinacioja, azaz Gjrarendezése és ujra értelmezése révén explicit tudas jon 1étre.
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Ebben a folyamatban a nyelvileg vagy egyéb szimbolumok formdjaban kédolt
tudasnak és kozlésmodoknak van meghatarozo szerepe. A tudasgeneralas harmadik
modja az internalizacio, amely az explicit tudas belsévé tételét foglalja magaban.
Tulajdonképpen ez a modd feleltethetd meg a tanulas, elsajatitasra épiild
hagyomanyos fogalmanak. A tudas létrehozasanak negyedik moddja az
externalizacio, amely sordn a hallgatolagos tudasbol explicit tudas keletkezik. A
szervezeti tanulas és az innovacid szempontjabol kiillondsen fontosak azok a
mechanizmusok, amely az egyének altal birtokolt hallgatélagos tudasok mindenki

altal hozzaférhetové tételét igyekeznek biztositani.

A szervezeti tanulas tehat nem pusztan attdl valik kollektivvé, hogy a tanulési
folyamat végeredményeképpen olyan kddolt vagy hallgatdlagos tudasok jonnek
létre, amelyeket a kollektiv memoridban, irott vagy iratlan szabalyok, viselkedési
normak, stb. formdjdban halmoznak fel és Oriznek meg, hanem a tudas
létrehozasanak folyamata ¢s felhaszndldsa is kollektiv természetii. A tanulds maga
is — kiilonosen a hallgatolagos tudasok létrehozasa és elsajatitasa (felhasznalasa)
kapcsan — tarsas jellegli, azaz a szervezetben tevékenykedd szereplok interakcidi
révén, tarsadalmi kapcsolatok 4ltal meghatirozott viszonyokon, gyakorlati
szituadciokban megy végbe. A szervezeti tanulds eredményessége szempontjabol
ezért kiemelt jelentdsége van a tanuld halézatoknak, pontosabban azoknak a
szervezeti értékeknek, szabalyozoknak és munkaszervezeti megoldasoknak,
amelyek az ilyen jellegli halozatokban valo részvétel tdmogatjak vagy korlatozzak.

(Bessant — Kaplisnky — Morris 2003)

A szervezeti tanulas koncepcidja érthetévé és megismerhetdvé teszi a kollektiv
intellektualis eroforrasok létrehozasanak és felhasznalasanak mechanizmusait,
ugyanakkor a kiilonb6zé elméleti megkozelitések mogott meghtzédik az a
kimondatlan eléfeltevés, hogy a tanulds kimenetele feltétleniil pozitiv a szervezet
teljesitménye szempontjabdl, ez azonban kordntsem magatdl értetddd, hiszen a
tanulas eredményeképpen rossz, a szervezeti teljesitmény szempontjabol inadekvat

viselkedési és gondolkodédsi mintdk is rogziilhetnek. Viszonylag kevés elemzés
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foglalkozik ezzel a problémaval (Levitt — March 1988, Miner — Mezias 1996),

holott a kérdésnek komoly gyakorlati relevanciaja van®.

I1.2.2.2. Munkahelyi tanulas

Az Ortenblad altal a tanulo szervezetekkel kapcsolatban azonositott négy koncepcid
koziil a masodik a munkahelyi tanulés (,,workplace learning”, ,,learning at work™).
A munkahelyi tanulds fogalma nem kellden tisztizott. Ortenblad (2004) a
munkavégzés kozben zajlo, egyéni szintli informadlis tudésszerzéssel azonositja,
ennél azonban tagabb jelenségrdl van sz6. A munkahelyi tanulas alatt tobbnyire
olyan egyéni szintli tanulasi folyamatot értenek, amely nem tantermi keretek kozott,
hanem dontéen a munkahelyen zajlik. (Ashton 2004, Lee és tarsai 2004, Fenwick
2008) Szorosan Osszekapcsolodik a kompetencia fogalmaval, azaz az egyének azon
képességével, hogy tudasukat és tapasztalataikat konkrét, munkafeladatokhoz
kapcsolodo kontextusban alkalmazni tudjak. (Nielsen 2006) A munkahelyi tanulés
gyakorlati szitudciokhoz, a munkafeladatok elvégzéséhez, illetve a munkafeladatok
valtozasahoz kothetd (Bauer — Gruber 2007), ami a munkavégzéshez kapcsolodo,
mar megszerzett tudasok, tapasztalatok és szakmai kompetencidk modositasat,

bdvitését igényli.

Annak ellenére, hogy a munkahelyi tanulast igen valtozatos mdodon kozelitik meg a
témaval foglalkozo szakemberek ¢és kutatok, Lee ¢és tarsai (2004) elméleti
attekintésiikben arra hivjdk fel a figyelmet, hogy van néhany olyan téma, amely
végigvonul a téma szakirodalman. Ezek koziil kettd emelek ki: a tanuléssal
kapcsolatos koncepciok problémdjat és az informalis €s a formalis tanulas

kérdéskorét.

A tanuldssal kapcsolatos elméleti megkozelitésekben sokaig meghatarozd volt az
amerikai gyokeri behaviorizmus, amely a tanulast — némileg leegyszerlisitve —, a

kornyezeti ingerekre adott egyéni vélaszreakciok alapjan az egyéni viselkedésben

% DiBella és tarsai (1996) a csernobili erdmii katasztrofaja kapcsan hivjak fel a figyelmet arra, hogy
milyen nem szandékolt és egyben katasztrofalis kovetkezményekkel jart, hogy az erdmi mérndkei
ugy tesztelték az erdmi biztonsagi rendszereit (pontosabban azt, hogy a reaktorturbina képes-e kiilsé
aramforras hianya esetén elég energiat termelni az erdmii biztonsagi berendezéseinek
mitkodtetéséhez), hogy figyelmen kiviil hagytak a megszokott miikddési és biztonsagi folyamatokat,
tekintet nélkiil a specialis koriilményekre (a hétvége miatt megndvekedett lakossagi energiaigény, a
mérndkok és egyéb miiszaki szakemberek specialis tudasanak és gyakorlati tapasztalatainak hidnya,
sth.).
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létrejovo valtozasként fogja fel. A behavioristdk szerint a hatékony tanuldsban a
pozitiv megerdsités ¢és az ismétlés kulcsszerepet jatszik. (Skinner 1953) A
behaviorista megkozelités XX. szazad kozepéig tartd dominancidjat a kognitiv
pszichologia eldtérbe keriilése valtoztatta meg. Az 1) irdnyzat jelentds
szemléletvaltast eredményezett, amelyben a hangsuly a kiilsd ingerekre adott
reakciok helyett az informaciofeldolgozasra kertilt. A tanulds értelmezése is eltérd a
két megkozelitésben. A kognitiv irdnyzat nem a viselkedés kiils6 szemléld altal
azonosithatdé megvaltozdsanak, hanem a tudas-megszerzés belsd, mentalis
folyamatanak tulajdonit dont6 fontossagot. (Sfard 1998) A tanulds soran a tanuld
megszerzi az informacidt, kognitiv miveleteket végez vele és végil a
volt a konstruktivista tanuldselmélet, amely szerint a tanulé nem pusztan passziv
befogadoja az informécionak, hanem értelmezi is, azaz jelentést, értelmet tulajdonit
neki. Ebben megkozelitésben a tanulds 1ényege nem a tudds megszerzése, hanem a
tudas megkonstrualasa, amely folyamat soran az 01j tudas a kordbban mar elsajatitott
ismeretekre épiil. (Lurija 1975) Az 1980-as évek végétdl szdmos kritika érte a
konstruktivista iranyzatot, amely a tanulast tovabbra is az egyéni pszichén beliil, a
kiils6 kornyezettdl fliggetlen mentéalis folyamatként kezelte. A  szocio-
konstruktivista iranyzat ezzel szemben azt hangsulyozza, hogy az emberi
gondolkodéas és tanulas kontextus-fliggd (,.situated cognition and learning”) és
tarsas helyzetekben, szocialis interakciok révén jon létre. (Lave — Wenger 1990) A
hangsuly a tudas elsajatitasa helyett az egyén tanuldsi szituaciokban valo

részvételére helyez6dik at. (Brown — Collins — Duguid 1989, Sfard 1998)

A roviden bemutatott elméleti irdnyzatok a tanulds két alapvetd paradigmajahoz
kapcsolodnak. A tanulds ,,sztenderd” (Hager 2004) vagy ,.elsajatitdson alapulo”
(., learning as acquisiton”) (Sfard 1998) koncepcidja a behaviorista és a kognitiv
megkozelitésekhez kothetd. A sztenderd vagy hagyomanyos modell mogott az a
tobbnyire implicit eléfeltevés huzdédik meg, hogy a tudds objektiv. modon, a
hordozgjatol fiiggetleniil 1étezik, amely képest azt ,elsajatitani, belsévé tenni,
birtokolni és atadni”. (Sfard 1998:5) A tanulési folyamat soran a tanulé szubjektum
olyan tudasokat, ismereteket, koncepciokat, informécidt, tényeket, Otleteket,
értelmezési modokat, stb. sajatit el, amelyekkel kordbban nem rendelkezett. A

hagyoményos modellben a hangsuly az egyéni szintii tanulason, a tanulés racionalis,
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kognitiv aspektusan van. Engestrom (Engestrom 1999 — idézi Fuller et al 2003)
harom tipikus tanuldsi modot azonosit, amelyek kozponti szerepet jatszanak a

hagyomanyos perspektivaban:
- A tanulas tényszeri tudas befogadasa ¢és memorizalasa.

- A tanulas egy feladat folyamatos ismétlése révén torténd gyakorlas,

amit a feladat helyes végrehajtasaért jarod jutalom motival.

- A tanulés 0j attitidok ¢€s viselkedési modellek tarsas tapasztalatokon

keresztiil torténd elsajatitasa.

A sztenderd paradigméban az absztrakt, kontextustol fliggetlen, ezért elvben barhol
alkalmazhat6 és problémamentesen megszerezheto tudasnak van kdzponti szerepe,
ezen belill a kognitiv irdnyzat a tanulas reflexiv jellegli, intellektudlis elemeit
hangstlyozza, egyuattal masodlagos szerepet tulajdonitva a nem verbdlis,

kontextushoz kotott, implicit tanulasi modoknak.

A hagyomanyos modell mellett egyre nagyobb hangsulyt kap a tanulas egy masik
megkozelitése, amelyet ,,részvételi paradigmanak™ (,,learning as participation”)
neveznek. (Sfard 1988. Lee et al 2004, Fuller et al 2003) A tanulas részvételen
alapul6d modellje a tanulas szocio-konstruktivista elméleteihez kapcsolodik, amely a
tanulast szocidlis interakciokban, ugynevezett gyakorlati = kozosségekbe
(,,communities of practice”) vald bekapcsolodas révén megvalosuld folyamatként
irja le. (Lave — Wenger 1990, Duguid — Brown 1991, Lave 1991) Ebben a
megkozelitésben a tanulds organikus, a tarsas emberi tevékenységek kozben,
természetes modon alakuld folyamat, amely adott kontextushoz, konkrét gyakorlati
szitudcidkhoz ¢és tapasztalatokhoz kotddik és a résztvevok egyiittmiikddésére épiil.
(Fuller et al 2003) A részvételi paradigma elvalaszthatatlan a gyakorlati kozosségek
fogalmatol, amelyet Wenger (2006:1) igy hatdroz meg, mint ,,0olyan emberek
csoportjat, akik kozos érdeklddést mutatnak az irdnt, amit csindlnak és rendszeres
interakciok révén tanuljak meg, hogy hogyan csinaljak jobban.” A gyakorlati
kozosségek olyan szakmai alapon vagy kozos érdeklddés alapjan szervezddo
kollektiv entitasok, melyek tagjai az egymdshoz fiiz6d6é kolcsonds tarsadalmi
kapcsolataik révén hozzak 1étre és definiadljak az altaluk birtokolt, illetve nekik

tulajdonitott kompetenciakat, pl. azt, hogy ki és milyen kritériumok alapjan szdmit
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megbizhatd orvosnak, sikeres miivésznek, stb. (Wenger 2000) A kompetencia
meghatdrozasa a gyakorlati kozosségekben harom elem kombinacidja révén valosul
meg. Eloszor is, a gyakorlati k6zosség tagjai kolcsondsen elismerik a kdzosség
céljait és annak létezését legitimnek tartjadk. Masodszor kolcsonds kapcsolatokat
alakitanak ki egymadssal, amelyek révén Ilétrehozzdk a kozosség milkodését
szabalyozd normakat és értékeket. Kompetensnek lenni annyit jelent ebben az
értelemben, hogy valaki képes elfogadni a tagga valas feltételeit és belépni a
kozOsség mitkodését meghatarozo szabalyokrol valo diskurzusba. A harmadik elem
az, hogy a kozdsség a tagjai altal birtokolt kollektiv er6forrasokat hoz 1étre: kozds
nyelvet, szimbolumokat, k6z0s sztorikat, targyi eszkozoket, stb. (Wenger 2000). A
gyakorlati kozosségek tagjai tehat megosztjdk egymadssal a tudasukat, kozos
identitast alakitanak ki és képessé valnak arra, hogy a kozdsség szabalyainak,
normainak, értékeinek megfelelden végezzek azt a tevékenységet, amely kapcsan a

gyakorlati kozosség 1étrejott.

Lave és Wenger, a részvételen alapuld tanuldsi paradigma egyik alapmivének
tekintett konyvében (Lave — Wenger 1991) tobbek kozott sziilésznok,
hajokormanyosok, mészarosok ¢és névtelen alkoholistdk korében készitett
esettanulmanyok alapjdn mutatta be azt a folyamatot, amely soran az ,,ijonnan
jottek™ teljes jogl tagjava valnak a gyakorlati kozosségnek. Ez nem csak adott
feladatokhoz kapcsolodo képességek €s tuddsok megszerzését jelenti, hanem annak
a modnak a megtanulasat is, hogy milyen mddon valhat valaki a kozosség legitim
tagjava. Ez is tanulds révén megy végbe, a tanulds itt azonban nem kognitiv
tevékenység, hanem az a szocializacids folyamat, amely soran a kdzdsség 1j tagjai
annak teljes jogu tagjava valnak, a kezdeti periféridlis helyzetbdl a centrumba

kertilve.(Tynjdla 2007)

Az elsajatitasi modellben tehat a tanulds sordn a tanuld elsajatitja és a folyamat
végén birtokolja a kordbban tdle fliggetleniil 1étezé tudast, ezzel szemben a
részvételi modellben a részvételi folyamat maga a tanulds. A két paradigma

alapvetd kiilonbseégeit szemlélteti az alabbi tablazat.
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6. tablazat. A tanulas két alapmodellje

A tanulds mint elsajatitasi folyamat A tanulds mint részvételi folyamat
Személyes fejlodés A tanulas célja Kozosség-epités
Valaminek az elsajatitdsa A tanulasi folyamat Résztvevové valas egy kozosségben
Befogado A tanulo személye Periférikus résztvevo, tanonc

Tanito, facilitator, kozvetitd Az ismereteket atado személye  Szakértd résztvevo, gyakorlott csoporttag

Tulajdon/birtokolhaté javak A tudas jellege Gyakorlat/diszkurzus/tevékenység

A tudas birtoklasa A tanulasi folyamat eredménye  Részvétel, valahova tartozas, kommunikacio

Forras: Sfard 1998:7

A részvételi paradigma ravildgit a gyakorlati szitudciokhoz kotott, sokszor
hallgatolagos, nem kodifikalt tuddsokhoz kapcsoldodd tanulasi folyamatok
jelentdségére, ami a munkahelyen zajlé tanulas mechanizmusainak mélyebb
megértése szempontjabol dontd fontossagu. A modell ugyanakkor szamos kérdést
megvalaszolatlanul hagy. Fuller és tarsai (2003) ezzel kapcsolatban a kdvetkezoket
hangstlyozzak. Nem tisztdzott, hogy ha egy 0j belépd eléri a centrélis statuszt a
gyakorlati kozdsségekben, a tovdbbiakban hogyan bdviil a tuddsa? Ezzel
egyidejlileg kevéss¢ tisztdzottak a tudas atadasanak mechanizmusai a tanulas
folyamataban, ahogy a formalis oktatés, a strukturalt ismeretatadas szerepérol és a
részvételen alapul6 tanulashoz vald viszonyardl sem mond til sokat a modell. Nem
vilagos a korabbi tudasok, tanulési tapasztalatok viszonya a tanulasi folyamathoz és

kevés ismerettel rendelkeziink a tanulasi kornyezet hatalmi és érdekkonfliktusairol.

Engestrom (2004) hivja fel a figyelmet mindkét paradigmaval kapcsolatban, hogy a
tanulasi folyamat révén megszerzendo ismeretek, tudasok gyakran instabilak, nem
eldre meghatarozottak, ezért éppen a tanulas révén jonnek létre. A tanulds egy
harmadik paradigmdjanak bevezetésére tesz javaslatot. Ez a tanuldst mint olyan
folyamatot irja le, amely a tanuldk, a tanulasi folyamat és a kornyezet folyamatos
kolcsonhatasa révén konstrual 1) tudasokat (,,tanulds mint konstrukci6” — ,,learning
as construction”). Kiilondsen az innovacid szempontjabol van jelentdsége az ilyen
jellegli tanuldsnak, amikor bizonytalan a kornyezet és a szerepelok nem
rendelkeznek eldzetes tudassal az innovacids folyamat varhato végtermékérdl. Ez a
modell egyuttal meg is haladja a tanulasi kimeneteket hangsulyozo elsajatitasi €és a

tanulast kizardlag a szocializacid6 folyamataval azonosnak tekintd részvételi
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modelleket, a tanulasban érintett szereplok ¢és kornyezetiik kozotti dinamika

megragaddsa révén.

A munkahelyi tanulas modelljei mellett tovabbi alapkérdés a formalis és informalis
tanulds viszonya. Formadlis tanulds alatt a szervezett keretek kozott, eldre
meghatarozott tananyag alapjan, a sikeresség kritériumainak kiils6 meghatarozasa
mellett, képzett tanar kozremikodésével zajlé és a megszerzett tudds formalis
elismerésével zaruld folyamatot szokas érteni. (Tynjild 2007) A formalis tanulés a
részvételi modellhez kapcsolodik. Az informalis tanulds ezzel szemben gyakorlati
tevékenységekhez, munkafeladatokkal kapcsolatos tapasztalatokhoz, napi
rutinokhoz kotodik, nem feltétleniil tervezett és/vagy tudatos, a résztvevok
egylittmiikodésére ¢épité folyamat, amelyhez nem tarsul a megszerzett tudas
formalis bizonyitvanyokban val6 elismerése. (Fuller at al 2004) Eraut (2000) arra
hivja fel a figyelmet, hogy az informalis tanulést is érdemes differencialtan kezelni
az alapjan, hogy milyen mértékben jelennek meg a tanulassal kapcsolatos intenciok.
Az informalis keretek kozott, munkahelyi kornyezetben zajlé tanulds is lehet
tanulasi célzattal 1étrehozott folyamat. Ezzel szemben implicit tanuldsnak hivja azt a
folyamatot, amikor az 0j tudasok vagy készségek teljesen tudattalanul sajatitddnak
el, azaz a tanuléas egyéb emberi tevékenységek nem szdndékolt kdvetkezményeként
megy végbe, anélkiil, hogy a folyamatban részt vevok arrdl tudnanak vagy
tanulasként tartanak nyilvan. Ez a fajta tanulasi mod a hallgatdlagos tudasok

korabban mar bemutatott internalizacidjaval allithato parhuzamba.

A dominans felfogassal kapcsolatban, amely a munkahelyi tanulast informalis, ad-
hoc, szitudcidhoz kotott és alkalomszerti jelenségnek irja le, Billett (2004) arra hivja
fel a figyelmet, hogy a munkahelyi tanulés a szervezet, a munkahely miikodésmodja
altal meghatdrozott modon, erdsen strukturdlt folyamat, amely ugyanakkor nem
feltétlentil jar konkrét modon megragadhatd kimenetekkel. Ezzel kapcsolatban
mutat r4, hogy a formalis és informalis elemek a tanulds minden formajaban
egyszerre vannak jelen valamilyen mértékben, ezért a hangsulyt inkédbb a folyamat
strukturdlis elemeire, az explicit és rejtett tartalmakra és ezek egymadashoz vald
viszonyara, valamint azokra a strukturalis tényezokre érdemes helyezni, amelyek
szabalyozzak, hogy ki és milyen mddon kapcsolédhat be a munkahelyi tanuldsba. A
munkahelyi tanuldsnak ez a megkozelitése egyuttal utat nyit olyan kutatasi kérdések

vizsgalatara, mint a példaul a munkahelyi tanulasban mikodo rejtett tanterv, amely
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— az oktatdsi intézményekben azonositott rejtett tantervhez hasonléan — a
munkavallalok egymashoz vald tarsadalmi viszonyainak finom szabélyozoira, a
munkahelyi szerepek betoltéséhez sziikséges készségekre, az ala- és folérendeltségi
viszonyok jellemzdire, a személykézi kommunikacidt, az egyiittmikodést ¢€s
versengést befolydsolé normékra és értékekre és ezek legitim elsajatitdsi modjara
vonatkozik. Ez azt is jelenti, hogy a rejtett tanterv, az implicit tanulds révén a
munkahelyen tanuldk a tanulas egy adott modjara is szocializalédnak, ami viszont

kontextusfiiggd, ezért mas koriilmények kozott inadekvat is lehet.

I1.2.2.3. Tanuldasi kérnyezet

A tanulo szervezetek harmadik jellegzetes aspektusa, a szervezeti és munkahelyi
tanulas mellett a tanuldsi kornyezet, amelyet Ortenblad a tanulds tdmogatd
szervezeti légkorrel azonosit. Ez magaban foglalja a szervezeti kulturanak
mindazon elemeit, amelyek tanuldsra batoritjak és Osztonzik a szervezet tagjait,
legyenek azok egyének vagy csoportok. Ide tartoznak a szervezeti kultara legtdgabb
értelemben vett elemei, amelyek a tanuldst 0sztonzé atmoszféra kialakitdsdban
szerepet jatszanak, és amelyek a szervezetek tagjait, mind a munkavallalokat, mind
a vezetOket a problémamegolddsban vald aktiv részvételre és 1) utak keresésére
batoritjak. A vallalati kultira tanuldst timogato elemei kozott nem csak az explicit
vagy ki nem mondott értékek és normak szerepelnek, hanem mindazok a
szimbolikus ¢és materidlis 0sztonzok, amelyek jutalmazzdk, azaz az egyén ¢€s a
szervezet egésze szamara vonzo befektetéssé teszik a tanulasban valo részvételt.
Egyre tobb kutatas hivja fel a figyelmet arra, hogy a tanulast tdmogatod pénziigyi
0sztonzOk hatékonysagat noveli a vallalati szintli tarsadalmi parbeszéd. A
munkavallalok elkotelezettsége nagyobb azokban az esetekben, ahol lehetdségiik

van beleszolni a javadalmazas és az el0remenetel szabdlyainak kialakitasaba.
(Lorenz — Valeyre 2004, OECD 2010)

Viszonylag kevés figyelem jut ugyanakkor arra, hogy a vallalati kultara egyes
elemei, igy példaul a teljesitményhez kapcsolddd 0sztonzés és szankcidrendszer
kozotti konzisztencidkat vizsgalja, a deklaralt célokkal inkonzisztens, a tanulés
szempontjabol inadekvat 0sztonzok akar nem szdndékolt modon is ahhoz

jarulhatnak hozza, hogy a tanulasban valo6 érdekeltséget alacsony fokon tartsak.
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I1.2.2.4. Tanulast tamogatd szervezeti struktura

A tanuld szervezetek kapcsan felmeriilt negyedik aspektus a szervezetek azon
strukturalis elemeire vonatkozik, amelyek befolyasoljak mind a szervezetek, mind
az egyének tanulasi lehetdségeit és képességeit. A tanuldsi képesség és a tudasok,
készségek, ismeretek hasznosuldsa, atadasa és 0j tudasok létrehozasa nem ,,légiires
térben” torténik, hanem olyan tényezok fliggvénye, mint a munkafeladatok tartalma,
a munkavégzés modjanak megszervezése, a munkavallalok munkafolyamatban
¢lvezett autonémidja és annak forrasai, az ellendrzés és a szervezeten beliili
koordinacié mechanizmusai, az informacidéaramlas modja vagy a visszacsatolas
lehetdségei. ,,A szervezeti miikodési médokhoz, a feladatok kontextusdhoz kotott
tuddsok mintdiban vald eltéréseket nevezi a gazdasagszociologia eltérd

tudasfelhasznalasi modelleknek.” (Mako — Simonyi 2003:25)

A témaval foglalkozok korében elterjedt vélemény, hogy a szervezeti innovacid
strukturalis megkozelitései kapcsan korabban bemutatott ,,organikus”, azaz az
egyéni kezdeményezéseknek tagabb teret engedd, kevésbé formalis szervezeti
modellek a kiilonb6zd tudasok rugalmasabb felhaszndldsat teszik lehetdvé, mint a
merevebb, hierarchikus felépitésii, biirokratikusan miik6dé szervezetek. (Burns —
Stalker 1961, Minztberg 1983, Ortenblad 2004, Lorenz — Valeyre 2004) Ennél
differencialtabban kozeliti meg a szervezeti struktira és a tudéasfelhasznalasi ¢€s
tanuldsi képesség kapcsolatat Lam (2000), aki a Mintzberg-i hagyomanyra
tdmaszkodva az egyes szervezeti modelleket a korabban bemutatott tudastipusokkal
kapcsolja 0ssze. A szerzd szerint minden szervezet a fent bemutatott tudastipusok
keverékének egyedi készletével rendelkezik. Ugyanakkor az egyes tudastipusok
egymashoz viszonyitott jelentdsége szervezetenként kiilonb6zd. Lam a kordbban
bemutatott Mintzberg-féle tipologiara és Aoki (1988), illetve Nonaka és Takeuchi
(1995) japan vallalatok (,,J-vallalat™) kapcsan kidolgozott elméletére timaszkodva a
négyféle tudastipust négyféle szervezeti struktiraval kapcsolja 6ssze. A kovetkezd

abra a négy szervezeti alaptipust mutatja be.
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4, abra. Szervezeti modellek és tanulas

A tudas hordozoja

(autonomia és kontrol)

Az egyén A szervezet
A tudas és a Magas foku Szakértoi Gépi vagy
munkafeladatok biirokracia ipari
standardizaltsaganak biirokrécia
mértéke
Alacsony Adhokracia J-szervezet
foku

Forras: Lam 2000: 494

A szakért6i biirokracia esetében a dominadns tudastipus az ésszel felfogott tudas. Az
egyéni tudds hordozdi ebben az esetben a magasan képzett szakértok, akik
staituszukban autondmiat élveznek. Az ilyen szervezetekben a tudas szerkezet
individualisztikus, funkciondlisan szegmentalt ¢és hierarchikus. A szervezeti
koordinaci6 a tudasok standardizalasa révén valdsul meg, a standardok forrasa
azonban a szervezeten kiviil van (elsOsorban a szakértdk egyéni jellegii
képzésében). A tudas egyéni és specializalt jellege, valamint az egyes foglalkozasok
merev elkiiloniilése jelentds mértékben megneheziti a szervezeten beliili

tudastranszfert €s ezzel az innovacio elé is akadalyokat gordit.

A gépi vagy ipari biirokratikus szervezetekre jellemzo6 tudastipus a kodolt tudas. A
munkaszervezet miikddése a specializacion, a feladatok standardizélasan és az
erdteljes kontrollon alapul. A tudéas hordozoja itt nem az egyén, hanem a szervezet,
els6sorban a formalis vezetési hierarchia, amely meghatarozza (és ellendrzi) a
szabalyokat, munkafolyamatokat és a teljesitmény-kovetelményeket. Az ilyen
jellegli szervezetek jo teljesitményt nyujtanak stabil kérnyezeti feltételek mellett, de

innovacios képességiik csekély.

Az adhokréciara jellemz6é tudastipus a testet oOltott tudds. A korabbiakban
bemutatott terminoldgia szerint organikus szervezetrdl van szd, amelyben a tudas és
a munkafeladatok standardizaltsaga alacsony foku. Kiemelt szerepe van a rejtett
tudasnak, amely a gyakorlati tapasztalatok, és az interaktiv problémamegoldas

révén jon létre és halmozodik fel. Az ilyen szervezetekben a formalis szakértdi
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tudas jelentdsége korlatozott, azaz nem egy specidlis teriilet ismeretére, hanem a
tapasztalatoknak a problémak megoldasdban valod alkalmazasara van sziikség. A
tudas szerkezet ebben az esetben is egyéni jellegii, de a szervezet miikddése soran
nagyban épit tagjai egyiittmiikodésére. Az ilyen jellegli szervezetek ritkdn maradnak
tartdsak, ami az egyéni tuddsok miatt jelentds problémat jelent a

tudasfelhalmozasban.

A J-szervezet esetében a bedgyazott tudds meghataroz6. Az ilyen jellegl
szervezetekben a tanulds és az 10 tudasok Iétrehozasa integralt munkahelyi
kozosségekben torténik. A J-szervezet 6tvozi a biirokratikus szervezetek stabilitasat
az organikus jellegi szervezetek innovacios képességével, amennyiben lehetévé
teszi, hogy adhokratikus jellegli projekt-munkacsoportok miikodjenek a formalis
hierarchia mellett. A tudésitadds és a szervezeti kommunikacié vertikalisan
szervezddik és a tobb-kevesebb autondomiat élvezd munkacsoportok mobilizaljak és
kapcsoljak 6ssze az egyéni tudast a szervezet egészével. Igy, bar a tudas nagy része

hallgatélagos, a szervezeti rutinokon keresztiil transzferalhatova valik.

crer

strukturalis jellemzdi €s a kiilonféle tipusu tudasok kozott. Elképzelése osztonzdleg
hathat a témaval foglalkoz6 empirikus kutatdsok szamara, emellett pedig tovabb
felveti annak a lehetségét, hogy kiegészitsiik a tudasfelhasznalas és a szervezeti és

egyéni tanulas mintainak elemzésével is.

Az értekezés I1. fejezetében igyekeztem attekinteni a szervezeti innovacié kognitiv
megkozelitéseit, kiilonos tekintettel a tématol elvalaszthatatlan szervezeti
kompetencidk és a tanuld szervezetek kiilonbozd jellemzdire. Az attekintésben
kiilonos hangstlyt kapott a szervezeti és a munkahelyi tanulas problémaja. Mivel
viszonylag kevés figyelem jut a tanulas kiilonb6z6 formai és a szervezeti struktura
kozotti kapesolatra, az értekezés empirikus részében arra teszek kisérletet, hogy a
szervezeti innovaciok strukturalis jellemz6i és a tudéasfelhasznédlas és tanulas
kiilonbozo aspektusainak kdlcsonds viszonyat vizsgaljam meg alaposabban. Elotte
azonban még rovid attekintést szeretnék nyujtani a szervezeti innovaciokkal

kapcsolatos elméleti megkozelitések harmadik iskolajarol.
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II.3. A szervezeti innovacio és a szervezeti valtozasok elméletei

A szervezeti innovacioval kapcsolatos elméletek harmadik iranyzata azt vizsgalja,
hogy a szervezetek hogyan reagdlnak a technologiai, gazdasagi, tarsadalmi
kornyezetiikben bekdvetkezett valtozasokra. A szervezeti valtozasok evolucios
szemléletii megkozelitése az evolucios biologiabol kolesonzott fogalmakkal kozeliti
meg a szervezeti valtozasok problémajat. Ebbdol a nézdpontbol nem az egyes
szervezetek viselkedése az érdekes, hanem a szervezetek Osszességében, a
szervezeti populdcidban a végbemend valtozasok, illetve azok a szelekcios
mechanizmusok, amelyek révén kivalasztodnak a kiilsé kornyezet véltozdsaihoz
leghatékonyabban alkalmazkodo6 szervezetek, illetve szervezeti formak. (Hannan-
Freeman 1977) Az iranyzat képviseldi ugy érvelnek, hogy a szervezetek csak
kivételes esetekben képesek radikalis valtozasokra, mert a belsd tehetetlenségiik
(inerciajuk) fékezi az ilyen irdnyt torekvéseket. A szervezetek belsé valtozasokkal
szemben megnyilvanulo tehetetlensége egyrészt a kordbbiakban mdar bemutatott
szervezeti rutinok stabil rendszerével, masrészt a csak hosszas tanulds révén
megszerezhetd (tobbnyire hallgatdlagos) kompetencidik lasst €s nehézkes

megvaltoztathatosaga miatt alakul ki. (Nelson — Winter 1982)

Mas szerzOk a valtozasokkal szembeni ellendllast arra vezetik vissza, hogy a
szervezetek tobbsége stabilan be van d4gyazva intézményi kornyezetének
viszonyrendszerébe. Az intézményi megkozelités lényege az, hogy az egyes
szervezetekhez képest kiils6 intézményi kornyezetben eredeztethetok azok az
értekek, normak, hiedelmek, gondolkoddsmodok, amelyek alakitjdk a szervezetek
belsd milkodését ¢és felépitését, azaz a szervezeti formdkat. A szervezeti
populacidban meghataroz6 szerepli (dominans) szervezeti forma nem csak a piaci
és/vagy technologiai feltételekben bekdvetkezett valtozasok eredményeképpen jon
létre, hanem kiils6 intézményi mintak hatdsara, amelyet olyan szabalyozé
intézmények hoznak létre, hordoznak és kozvetitenek, mint példaul az allam, a
szakmai k0z0sség, vagy az egy-egy agazaton beliil miik6dé dominans szervezetek.
(DiMaggio-Powell 1983) Az intézményi tényezOk szerepe a dominans szervezeti
formak kialakulasdban d4gazatonként eltérd modon jelentkezik. Az érettebb
ipardgakban, ahol a technoldgiai és a hasznalatahoz/fejlesztéséhez kapcsolodod

tudasok ¢és készségek stabilabbak, az intézményi tényezdk szerepe meghatarozo.
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Ezzel szemben a kevésbé érett dgazatokban, ahol a technologiai keretek kevésbé
szilardultak meg, a kdzvetlen piaci és technoldgiai hatdsok erdsebbek a szervezeti
formak kialakulasaban. (Greenwood-Hinnings 1996) Ezzel magyarazhat6 példaul a
merevebb, specializadlt munkamegosztasra ¢épiild taylori munkaszervezetek
dominancidja a ruhazati szektorban, illetve a munkaerd rugalmas felhasznalasat
lehetdvé tevé projekt alapi munkaszervezetek meghatdrozd szerepe az
informaciotechnologidban. Az  innovacidoval foglalkozd  szakirodalomban
altalanosan elterjedt az a nézet, amely szerint az egyes ipardgakban ujonnan belépd
vallalatok, amelyek 1) szervezeti format is képviselnek, altalaban felvaltjadk a mar
jelenlevd, kialakult szervezeti struktaraval rendelkezd, de valtozasokhoz lassabban
alkalmazkodni képes, mivel hatékonyabban tudjdk kihasznalni az
technologidkban rejld elénydket. (Lam 2000) A kép azonban ennél differencialtabb:
tobb elemzés is arra emlékeztet, hogy az 0j belépdk relativ elonye és jelentésége az
uj szervezeti formdk kialakitasaban attol fiigg, hogy a valtozasok mdogott
meghtzodd technologiai fejlodés felszamolja-e vagy érintetleniil hagyja a mar
kialakitott kompetenciakat. (Henderson — Clark 1990) Az uj belépdk szerepe
értelemszeriien nagyobb abban az esetben, ha a technoldgia-valtds egytttal a
kompetencidk megujitasat is megkoveteli, mig a mar birtokolt kompetencidkat
valtozatlanul hagyo technologiai (jitdsok a mar meglevo, kialakult szervezeteknek

kedveznek. (Lam 2000)

Az intézményi hatdsok nyoman tehat kialakulnak azok a szervezeti
(munkaszervezeti, magatartasbeli, a szakmai/szervezeti értékrendre,
szintjén relevansnak szdmitanak, és amelyet az adott teriileten tevékenykedd
szervezetek tobbé-kevésbé automatikusan atvesznek és alkalmaznak. Ezek a mintak
csak igen lassan valtoznak (,,bejart uttol valo fiiggdség™) és inkabb a konvergencia,
semmint a divergencia jellemzé rajuk. Az intézményi megkdzelités szerint a
szervezeti valtozasok tobbnyire inkrementélis jellegliek €s szerves fejlodés, nem
pedig forradalmi atalakulds eredményei, a szervezetek belsé tehetetlensége és az
intézményi mintak nagyfoku stabilitasa miatt. (Greenwood-Hinnings 1996) Ezzel
kapcsolatban azonban tobben arra hivjdk fel a figyelmet, hogy ez a szemlélet
tulzottan determinisztikus €s nem ad magyardzatot arra, hogy maguk az

intézmények hogyan és foképpen miért valtoznak. (DiMaggio-Powell 1983)
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Az evolutiv megkdzelitéssel szemben a megszakitott fejlodés elmélete, amely a
masodik jelentds irdnyzat a szervezeti valtozasok és az adaptacid témakdorében, azt
hangsulyozza, hogy Iehetségesek a radikalis, forradalmi jellegli szervezeti
atalakulasok. Az elmélet Iényege az, hogy a szervezetek miikodésében hosszu,
stabil egyensulyi periddusok jellemzdéek, amelyeket turbulens és varatlan kdrnyezeti
valtozasok szakitanak meg. A szervezetek erre robbanasszerli, radikalis
atalakulassal reagalnak, amely mikodési teriiletiik csaknem mindegyikét érinti. A
valtozasok tehat nem csak azért radikalisak, mert a korabbi modellektél gydkeresen
eltéréd miikodési €s szervezddési modot eredményeznek, hanem mert totalisak is
abban az értelemben, hogy Kkiterjednek a szervezeti stratégiara, a szervezeti
struktiréra, a hatalmi viszonyokra, a szervezeti eréforrasok elosztdsara, a norma- és
értékrendszerre, stb. Ezek a forradalmi peridodusok, amelyeket tobbnyire egy-egy
krizishelyzet vagy a kornyezet radikdlis atalakulasa indukdl, arra nyujtanak
lehetéséget a szervezeteknek, hogy kitérjenck az intézményi kornyezet és a
szervezeti tehetetlenség korlataibol. Mivel a stabilitds és a radikdlis valtozas
periddusai ciklikusan valtakoznak, az innovativ szervezeteknek olyan készségekre
¢s tudasokra van sziikségiik, amelyek alkalmassa teszik oket arra, hogy egyidejiileg
tudjanak alkalmazkodni a kornyezetilkben zajlo inkrementélis ¢és radikalis

valtozasokhoz. (Lam 2000)

A megszakitott fejlodés elméletével kapcsolatban Lam (2000) azt hangsulyozza,
hogy ez a megkozelités kozelebb visz benniinket ahhoz, hogy megértsik a
szervezeti valtozasok és kornyezetiik kozotti kapcsolat dinamikdjat, egyuttal
azonban arra is felhivja a figyelmet, hogy a modell nem ad szamot arrdl, hogy a
szereplok hogyan hozzak létre az 1) szervezeti formakat ¢és azokrol a
mechanizmusokrél sem mond semmit, amelyek az 0j szervezeti formak hosszu tava

fennmaradésat biztositjak.

Az evollcios, az intézményi €és a megszakitott valtozds elméletét képviseld
megkozelitések kozos vondsa, hogy a szervezeti valtozasokat a szervezeti populacio
egészére vonatkoztatva értelmezik, ezért gyakran ki nem mondott alapfeltevése,
hogy a szervezeti valtozasokért a szervezethez képest kiilsd mechanizmusok
(kivalasztodas, alkalmazkodas, stb.) feleldsek, azaz egyaltalan nem szamol a
szervezeteken beliil és kiviil tevékenykedd szereplok tevékenységével. Ebbdl a

szempontbol kinal alternativat a szervezetei valtozdsok harmadik dominans
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megkozelitése, a stratégiai alkalmazkodéds elmélete, amely a szereplok
autonomidjara hivja fel a figyelmet a szervezeti folyamatok alakitasaban. Ez az
autonomia nem teljes kord, korlatozzak a kognitiv képességek és sémak, a
materidlis viszonyok ¢€s a szereplok kapcsolatrendszerei. (Child 1972)
Autonomidjuk korlatozottsaga ellenére a szerepeldok képesek befolydsolni az dket

korilvevd struktirakat.

Ebbdl a szempontbdl érdemes hangsulyozni a szervezetek belsd differencialtsagat,
vagyis azt, hogy minden szervezet eltérd funkcioja és statusza csoportokbol all.
(Blau 1970) A funkciondlisan differencidlt csoportok viszonya a tobbi csoporthoz és
a kils6 kornyezethez nem tekinthetd semlegesnek, hanem értékeik, normaik és
érdekeik alapjan szervezddik. Az egyes csoportok érdekeiknek megfeleléen
igyekeznek kontrollt és befolyast szerezni a sziikosen rendelkezésre allo szervezeti
er6forrasok kozott. Amennyiben egy-egy csoport érdekei tartdsan hattérbe
szorulnak, a helyzettel vald elégedetlenség a szervezeti tehetetlenség ellen hat és
szervezeti valtozasokhoz vezet. A szervezeti valtozasok és az érdekviszonyok
kozotti kapcsolat nem automatikus, azaz az elégedetlenség nem vezet feltétleniil
radikdlis valtozasokhoz. Az uralkod6 szervezeti minta (amely az eréforrasok
elosztasat szabalyozza) és a relative hatranyos helyzet kozotti kapcsolat felismerése
nem magatol értetddo, ezért legitim voltanak megkérddjelezése nagyban fligg attol,
hogy a szereplok milyen mértékben azonosulnak a status quo-t reprezentalod
szervezeti értékekkel. Greenwood és Hinnings (1996:1035) az azonosulasnak négy

modjat kiilonbdzteti meg:

Status quo azonosulds: a szervezetben miikodd 0sszes csoport elfogadja a fennallo

szervezeti viszonyokat (mintat).

Indifferens azonosulas: a csoportok nem fogadjak el, de nem is utasitjak el a 1étezd

viszonyokat, hallgatélagosan tudomasul veszik a fennallo szervezeti mintat.

Kompetitiv azonosulas: bizonyos csoportok a fennalld viszonyokat tdmogatjak, mas
szervezeti szereplok pedig 0j alternativat fogalmaznak meg (amely tobbnyire a
kiilsé intézményi kornyezetbdl szarmazik).

’

Ujito azonosulas: az 0sszes csoport elégedetlen a 1étezd viszonyokkal és 1j

alternativat tamogat.
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A szervezeti valtozasok inkrementalis vagy radikélis jellege nagyban fligg attol,
hogy a szervezeti értékekkel vald azonosulds milyen forméja van jelen a

szervezetben, amely egyben kijeloli a szerepelok mozgasterét is.

A stratégiai alkalmazkodas elmélete hangstlyozza a szervezeti valtozasok
folyamatos jellegét, azaz nem vezeti azokat vissza alkalomszeriien megjelend kiilsé
kényszerekre. Lam (2000) idézi Brown ¢és Eisenhard (1997) tanulmanyat, akik az IT
szektorban készitett hat esettanulmany alapjan amellett érvelnek, hogy a gyors
termék- ¢és technologiai innovacioval jellemezhetd (instabil) &gazatokban a
folyamatos szervezeti valtozas dontd fontossagl a versenyképesség szempontjabol.
Ugyanakkor azt is hangstlyozzak, hogy a valtozasra és az allandosagra (stabilitasra)
vald torekvés egyszerre jellemzi a gyors kornyezeti valtozasokhoz sikeresen
alkalmazkod6 cégeket, amelyek olyan ,hibrid” szervezeti formékat tudnak
kialakitani, ahol egyszerre vannak jelen az ,organikus” és ,mechanisztikus”
szervezetekre jellemzd elemek. A szervezeti valtozasokat a szereplOk stratégiai
kapcsolataira és dontéseire visszavezetd iranyzat tehat felhivja a figyelmet a
szervezeteken beliili folyamatok jelentoségére a szervezeti valtozasok 1étrejottében

¢és az 0j szervezeti formak kialakitasaban.

A szervezeti innovaci6 fent bemutatott harom iskoldja eltéré szempontbol, eltérd
célokkal és eltéréd fogalomrendszerrel kozeliti meg a szervezeti valtozads és
szervezeti innovacio kiilonb6z6 aspektusait. A fogalmi soksziniiség egyfeldl
alkalmas arra, hogy a szervezeti innovacid Osszetett jelenségét a maga
komplexitasaban jarja koriil, ugyanakkor nem konnyiti meg a fogalom tobbé-
kevésbé egyértelmii meghatarozasat. A kovetkezd részben bemutatisra keriild
elméleti keret egyfajta szintézist jelent a kiillonboz6 iskolak megkozelitésében, de
onmagaban nem ad valaszt arra a kérdésre, hogy mi a szervezeti innovacio.
Kiilondsen érdekes kérdés annak elméleti tisztazasa, hogy mi kiilonbozteti meg a
szervezeti innovaciot a szervezeti valtozasoktol? Véleményem szerint ez a
kiilonbség abban rejlik, hogy a szervezeti innovacid esetében a szereploknek sajatos
intencioi kapcsolodnak a bekovetkezett valtozasokhoz. Pontosabban fogalmazva, a
szervezetl innovaciok a szervezeti strukturaban, a szervezeti folyamatokban, a
szervezet (kollektiv) tudaskészletében, valamint a szervezet tagjainak
gondolkodéasaban és/vagy viselkedésében végbemend valtozasok, amelyek az

érintett szereplOk intencidi szerint hozzdjarulnak a szervezet teljesitményének

64



fejlesztéséhez, és amelyek kovetkeztében a szervezet kollektiv tanulasi és
alkalmazkodoképességében javulas kovetkezik be. Bar a fenti meghatarozas nem
nélkiilézi a normativ szempontokat, mégis teljességre torekszik abban az
értelemben, hogy egyarant igyekszik megragadni a szervezeti innovaciok
strukturalis, proceduralis és kognitiv elemeit. A tovabbiakban a fenti meghatarozast
figyelmbe véve fogom részletesebben targyalni a szervezeti innovaciokkal
kapcsolatos empirikus eredményeket, de elotte még bemutatok egy olyan elméleti

keretet, amelyet segitségiil fogok hivni az eredmények értlemezésében.

II.4. Kisérlet az elméleti szintézisre: intellektuadlis toke és
innovacios potencial

A szervezeti innovacid kognitiv elméletei mutatnak ra arra, hogy a szervezetek
innovacios képessége nagyban fligg abszorpcids képességiiktol. Az abszorpcids
képesség arra utal, hogy egy szervezet milyen mértékben képes felhaszndlni a
szervezeten beliili és kiviili tudasokat. Cohen ¢s Levinthal hires cikkiikben (Cohen-
Levinthal 1990) hangstlyozzak, hogy az innovécié szempontjabol az invencid
masodlagos jelentdségii, sokkal nagyobb jelentdsége van a szervezetek azon
képességének, hogy hasznositani tudjak a kiilsé forrdsokbol szarmazé tudast. Ehhez
azonban relevans, eldzetes tudasra is sziikség van, amely képessé teszi a szervezetet
arra, hogy ,felismerje az 0j informacio értékét, képes legyen azt felhaszndlni és
beilleszteni a gazdasagi tevékenységébe.” (Cohen-Levinthal 1990:128) Ezt a
képességet nevezik a szerzdk abszorpcids kapacitdsnak. Az abszorpcids kapacitas a
szervezetben  tevékenykedOk  ismereteinek, tuddsdnak, készségeinek  és
kompetencidinak fliggvénye, de nem azonos azok mechanikus Osszegével. Ezzel
szemben olyan — tobbnyire strukturalis — tényezOkkel kapcsolhatd Ossze, amelyek
képessé teszik a szervezetet, hogy felhasznalja az egyéni tudasokat. Az abszorpcids
képesség tehat nem pusztan attdl fiigg, hogy a szervezet kiilsé szereplokkel, milyen
gyakran és milyen mddon keriil kapcsolatba, hanem attél, hogy mennyire sikeres a
szervezet a kiils6 tudasok transzferében, azaz a kiils6 tudasok és az elOzetes, relevans
belsd ismeretek, képességek és kompetencidk dsszehangolasdban. Hasonloan érvel a
Cedefop 2012-es jelentése is, amely egyuttal arra is emlékeztet, hogy a szervezetek
munkavallaloinak tudasa, készségei ¢és kompetencidi a szervezetek tanulasi

potencialjat testesitik meg. (Cedefop 2012) A tanulmany készitéi kozgazdasagi
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terminologiaval intellektualis/szellemi t6kének nevezik a szervezetben felhalmozott
tudasvagyont, amelynek része a dolgozok tudasai és kompetencidi, a K+F-el
kapcsolatos beruhdzasok, a szoftverek, a marketingmodszerek, a munkaszervezet,
sth'®. A szervezet abszropcios kapacitasa az altal felhalmozott intellektualsi toke

fliggvénye.

Az intellektudlis toke Osszetevdivel kapcsolatban szdmos elméleti megkdzelités
sziiletett, (Edvinsson - Malone 1997, Stewart 1997, Svejby 1997, Roos et al 1998,
O’Donell — O’Regan 2000) amelyekben k6zos elem, hogy — eltéré megnevezésekkel
ugyan, de — az intellektualis t6ke részének tekintik a szervezetben tevékenykeddk
altal megtestesitett tudast mint eréforrast, valamint a szervezet belso, illetve kiilsé
strukturalis viszonyait. A legszélesebb korben elfogadott felosztas szerint az
intellektualis toke harom tovabbi Osszetevobdl all: a huméan (emberi) tokébol, a

strukturalis (szervezeti) t0kébol és a relacios (kapcsolati) t6kébol. (Cedefop 2012)

Az OECD 2007-ben publikalt Human Capital cimii kiadvanyaban a human t6két gy
hatarozza meg, mint azoknak a tudasoknak, készségeknek, kompetencidknak és
személyes jellemzOknek az Osszességét, amelyek lehetévé teszik az egyének
szamdra, hogy hozzéjaruljanak a személyes és a tarsadalmi jolét megteremtéséhez.
(Keeley 2007) A huméan tékét a kozgazdasagtanban az 1960-as évek ota a pénziigyi
vagy a fizikai t6kéhez hasonld termelési tényezdként tartjdk szamon, amelyben a
munkaerd mindsége, munkaveégzési képessége tiikrozOdik. Két dominans
megkozelitése l1étezik: az egyik alapjan a human toke jelentdsége az innovacié és az
Uj technologidk bevezetésében van, amelyeken keresztiil a vallalatok kibocsatasahoz
(output) jarul hozza. Ennek megfelelden a mar felhalmozott téke mennyisége az
elsédleges a novekedés szempontjabol. A masik megkozelités inkdbb azt
hangsulyozza, hogy a humén téke a termelés fontos bemeneti (input) tényezdje, igy a

kibocsatast a felhalmozott tokeallomanyban bekdvetkezett valtozasok befolyasoljak.

19 Az intellektualis toke fogalma a kdzgazdasagtanban és a szamvitelben sem ismeretlen, de a
tovabbiakban az ott megszokottol némileg eltérd, tdgabb értelemben fogom hasznalni. Az
intellektualis toke, hasonldan a fizikai vagy a pénziigyi t6kéhez, a vallalkozasok 1étrehozasahoz és
mitkodtetéséhez sziikséges termelési tényezd. Azért viselkedik tokeként, mert maga is — eltéréen
példaul a term6foldtdl — korabbi emberi (gazdasagi és tarsadalmi) tevékenység eredménye. A
kozgazdasagtani és szamviteli megkdzelitéstdl eltérden az intellektualis tokét nem tekintem pusztan a
szervezet altal felhalmozott szellemi vagyonnak, amely azonos a szervezet altal birtokolt
szabadalmakkal, liszenszekkel vagy know-how-val, hanem azokat a tudaselemeket értem rajta,
amelyek az értékteremtés potencialjat testesitik meg (a munkavallalok és vezetdk, a szervezeti
folyamatok és a szervezet kiils6 partneri altal megtestesitett tudasok 0sszessége). (Giirson et al 2010)
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(T. Kiss 2012) A Cedefop munkatarsai altal kidolgozott modellben a human tdke
olyan tényezoket foglal magéban, amelyek mind a mar felhalmozott human tékéhez
(a szervezet tagjainak tuddsszintje), mind pedig az abban bekdvetkezett
valtozasokhoz ( a tudasok fejlesztése) kapcsolddnak. Olyan tényezdkrdl van szo,
mint a szervezetben tevékenykeddk tudasai, ismeretei, képességei €s a tanulasra vald
hajlandosaguk, de ide tartozik a szervezet minden olyan tevékenysége is, amely az

emberi er6forras fejlesztésére iranyul (pl. képzések és a tanulas valtozatos formai).

A masodik Osszetevo a strukturalis toéke, amely a szervezeti infrastruktira innovaciot
¢és tanuladst tAmogatd tényezoit jelenti (pl. a szervezeti kultira, tuddsmenedzsment,
infokommunikacids technoldgidk haszndlata, szervezeti innovaciok). A strukturalis
toke meghatarozasa sem egységes a szakirodalomban. Tobb 0Osszetevojét is
megkiilonboztetik, igy példaul a szervezeti tokét, amely a szereplok magatartdsanak
¢s teljesitményének befolyasolasara alkalmas intézményesiilt olyan tényezdit jelenti,
mint a szervezeti kultara és filozofia, a szervezeti kommunikdcio, a tudas
dokumentalasat és felhasznalasat lehetd tevo infrastruktura (adatbazisok, szoftverek,
stb.), és a szervezeti struktira egyes elemeit jelenti. (Roos et al 1998) Masik
OsszetevOje a folyamat-toke (process capital), amely a termékek és szolgaltatasok
létrehozasat €és piacra jutasat tdmogatd folyamatokat foglalja magéban. A harmadik
Osszetevd az innovacids toke, ami alatt a szervezet altal birtokolt szellemi vagyont
értik. (Edvinsson — Malone 1997, Maddocks — Beaney 2002 ) A szervezeti tokét a
szervezet birtokolja, akkor sem vesziti el, ha a tagjai elhagyjak a szervezetet. Fontos
hangsulyozni, hogy a szervezeti tdke nem azonos a szervezeti innovacioval, amely
természeténél fogva folyamat-jellegii, ugyanakkor fontos részét képezi annak a

szervezeti innivacios ¢és tanuldsi potencidlnak, amit a strukturalis téke megtestesit.

Az intellektudlis toke harmadik eleme a kapcsolati (relacids) toke, amely a
szervezeten kiviili szereplokkel (ligyfelek, beszallitok, versenytarsak, stb.) fenntartott
kapcsolatok Osszességét jelenti, és elsdsorban a kiilsé informacido és tudas
megszerzésére vald képesség indikatora. (Cedefop 2012) Capello és Faggian (2005)
meghatarozasa szerint a relacidos toke a cégek, intézmények és emberek kozotti
kapcsolatok Osszessége, amely magaban foglalja a piaci kapcsolatokat, a hatalmi
viszonyokat és a szereplok kozotti egyiittmiikodést. Ertéke nagymértékben fiigg attol,

crer

nem ¢észrevenni a relaciés toéke ¢és Bourdieu tarsadalmi téke-fogalma kozti
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hasonlosdgot. A tarsadalmi téke a haldzatokban vald részvételhez, illetve a
csoportokhoz valo6 tartozashoz kapcsolodo erdforrasok Osszessége. (Bourdieu 1999)
Nem egyszeriien egy adott haldézatban valdé poziciorél van sz, hanem a halozati
kapcsolatok folyamatos anyagi és/vagy szimbolikus csereviszonyok révén
megerdsitett dinamikdjarol, amely magaban foglalja azokat a kognitiv és tapasztalati
tudasokat, amelyek a haldzatok létrejottét ¢s fennmaraddsat biztositdé formalis és
informalis szabalyozok és a halozati kapcsolatokban megtestesiilé toke érvényesitési
modjanak ismeretét is magaban foglaljak. Ezeket nevezi Bourdieu halézati
kompetencidknak, amelyektél — tehetjik hozza —, -elvalaszthatatlanok a
megszerzésiikhoz kapcesolodd tanuldsi folyamatok is. Ez utobbiak azért fontosak a
relacids téke szempontjabol, mert a kapcsolati forrasbol szarmazéd tékenyereség —
ahogy a korabbiakban jeleztem — nem pusztan a strukturalis pozicid vagy a haldzati
kapcsolatok szamossaganak fliggvénye, hanem annak is, hogy egy szervezet képes-e
felismerni a halozatok dinamikajanak valtozasat és képes-e arra adekvat modon

reagalni.

A kovetkezd tablazat a Cedefop altal kidolgozott elméleti keret segitségével

szemlélteti az intellektudlis téke Osszetevoit és azok legfontosabb komponenseit.
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7. tablazat. A human, a strukturalis és a relacids toke elemei

Intellektualis/Szellemi toke

Human toke

Strukturalis toke

Relacios toke

Kapcsolat az

Vezetdi kompetenciak

Szaktudas Szervezeti kultira .
tigyfelekkel
Egylittmiikddés és
. gw o, Kapcsolat a
Gyakorlati tapasztalat kommunikaci6 szinvonal a o,
. beszallitokkal
szervezeten beliil
Szocialis IT infrastruktura, szoftverek és Kapcsolat a
kompetenciak hardverek befektetokkel
., Tudastranszfer és a tudas Kapcsolat a kiilsé
Motivacio o e
megdrzése oktatasi intézményekkel
Termékinnovaciéhoz Kiils6 tudasok

kapcsolodo K+F infrastruktira megszerzése
Személyes tudasok és Folyamatinnovéciohoz Tarsadalmi
kompetenciak kapcsolédo K+F infrastruktira felelosségvallalas

Folyamatos szakmai
tovabbképzés

Szervezeti struktira

A vallalati image

Uj belépdk képzése

Szervezeti folyamatok

Egyéb tarsadalmi €s
gazdasagi szereplokkel
valo kapcsolatok

Fels6oktatasban valo
részvétel

Infokommunikécids
technologidk hasznalata

Egyéb oktatasban
valo részvétel

Tanulést tamogato szervezeti
formak

Forras: Cedefop 2012:23

Az intellektudlis t6ke harom komponense meghatarozza a szervezetek abszorpcios

kapacitasat, ezaltal az innovacids ¢€s tanulasi képességiiket is. Az innovacioval

foglalkozé elemzések tobbsége — a technologiai fejlesztések, illetve a K+F jellegli

tevékenységek mellett —, tobbnyire a humén téke fontossagat hangsulyozza, a masik

két OsszetevOre viszonylag kevés figyelme jut, az egyes komponensek kozotti
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bonyolult kapcsolatrendszer vizsgalata pedig szinte teljesen hianyzik a témaval

foglalkoz6 elméleti megkozelitésekbdl és empirikus kutatasokbol.

II.5. A szervezet innovadciéo mérésének modszertana: a mérés
dilemmai

Az innovéacioval, ezen beliil a szervezeti innovacioval kapcsolatban tobb, nemzetkdzi
Osszehasonlitast is lehetové tevd statisztikai adatforras all rendelkezésre. Az
adatforrasok tartalmi részét nagyban befolyasolja az adatszolgaltatok kore és az
adatfelvétel mogott gyakran implicit meghtizodd elméleti koncepciok jellege. Coriat
(2001:27) a témaval kapcsolatos vallalati/szervezeti adatfelvételek harom csoportjat

azonositotta:

1., Az elsd csoportba azok az adatfelvételek tartoznak, amelyek a munkamegosztas
¢s a munkafeladatok koordindciojanak bizonyos formadit azonositjdk az innovativ
munkakornyezettel (pl. csoportmunka, just-in-time, mindségbiztositas, stb.) Ez a
megkozelités nagyjabol a szervezeti innovacidk strukturdlis megkdzelitését

reprezentalja. Tipikus példai a német adatfelvételek.

2., A masodik csoportba azok az adatfelvételek tartoznak, amelyek a szervezetek
dinamikus képességeinek olyan jellemzdit azonositjak az innovacios képességgel,

crer

a kognitiv megkozelitést tiikrozi és elsdésorban a daniai felvételekre jellemzo.

"o

3., A harmadik csoportot azok az adatgyiijtések képviselik, amelyek az el6zd két
csoport szemléletének egyfajta keverékét valositjdk meg. Ez elsésorban a nagy-

britanniai és a francia adatfelvételekre jellemzd.

2008 ¢és 2011 kozott keriilt sor a MEADOW (,,Measuring the Dynamics of

Organisation and Work”)"

nevll nemzetkdzi kutatasi projektre, amelynek célja a
szervezett valtozasok ¢€és a szervezeti innovacid mérését szolgdld eurdpai
adatfelvételek és indikatorok Osszehasonlito elemzése és értékelése volt. A kutats
ramutat, hogy a kérdezettek kore alapjan a kovetkezd adatfelvételi moddok

azonosithatok:

1 A kutatasban az MTA Szocioldgiai Kutatointézet Munka- és Szervezetszocioldgiai Mithelyének
munkatarsaként a disszertacio szerzdje is részt vett. A kutatasrol bévebben: www.meadow-project.eu
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Munkaltato6i adatfelvételek
Munkavallal6i adatfelvételek
Munkaltatéi és munkavallaloi (kapcsolt) adatfelvételek

A kovetkezo tablazat azoknak a legfontosabb eurdpai adatfelvételeknek a jellemzoit
mutatja be, amelyek az innovacid, a szervezeti valtozdsok, a munkafeltételek és a
munkahelyi képzés kiilonb6z6é aspektusaival foglalkoznak, vagy teljes egészében
vagy pedig egyes moduljaikban. Kiemeltem azokat a felméréseket, amelyek adataira

a disszertacid tovabbi részében tdmaszkodni fogok.
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8. tablazat. Az innovacioval, szervezeti valtozasokkal, munkafeltételekkel és

képzéssel, tovabbképzéssel foglalkozo nemzetkozi adatfelvételek

Moédszertani Név Rovidi- | Utolso Orszagok Kezdeményez6
orientacio tés felvétel
éve
Community EU-27, Izland,
Innovation CIS 2010 Norvégia és Eurostat
Survey Torokorszag
European European
Company EU-27 + Foundation for the
. 12
o Survey ECS 2009 H?rYatorsz’ag’ , Improyement of
Munkaltatoi Torokorszag és Living and
Macedonia Working
Conditions
Continuous
Voca_tlc_JnaI CVTS 2010 EU,_27 +, Eurostat
Training Horvatorszag
Survey
Labour Force EU-27 + Izland,
Survey LFS | 2010 Macedénia, Eurostat
Norvégia, Svijc
és Torokorszag
European European
Working EU-27 + Foundation for the
Conditions Horvatorszag, Improvement of
Survey EWCS 2010 Torokorszag, Living and
. Svajc és Norvégia Working
Munkavallal6i Conditions
Adult EU-27 + Izland,
Education AES 2011 Norvégia, Svajc Eurostat
Survey és Szerbia
European European
Social Survey 32 orszag, ebbol Commission and
ESS 2012 22 EU tagallam the European
Science Foundation
Establishment EU-15,
Survey on Csehorszag Eurgpean
. . - ’ Foundation for the
Working Time Ciprus, Imorovement of
Kapcsolt and Work-Life | ESWT 2010 Lettorszag, Eivin and
Balance Lengyelorszag, g9
Magyarorszag ¢ Working
Byerorszag s Conditions
Szlovénia

Forras: MEADOW 2010:91-92 jelentdsen dtszerkesztett és kiegészitett valtozata

2 Horvatorszag az utolsé adatfelvétel idején még nem volt tagja az Eurépai Unionak.

72




A statisztikai adatfelvételek kétségtelen elénye, hogy lehetévé teszik egy adott
jelenség, jelen esetben a vallalkozdsok innovacids tevékenysége, a szervezeti
valtozok vagy a munkahelyi képzések szamszerlsitését. Az elemzés soran azonban
figyelembe kell venni a kvantitativ megkozelités korlatait is, amelyek Ovatossagra
kell, hogy intsék a kutatot az eredmények interpretalasaban. Egyfeldl rogton felmertil
— ahogy arra a MEADOW-klasszifikacio is felhivja a figyelmet -, a , kit kérdeziink”
problémadja. Nyilvanvalo, hogy a munkaszervezeti valtozasokkal és az innovacioval
kapcsolatban jelentds eltérések lehetnek a vallalatvezetés ¢és a munkavallalok
motivacioi, szemléletmodja és tapasztalatai kozott, ezért ha az érintetteknek csak az
egyik csoportjat kérdezziik meg, ohatatlanul torzitani fog a kép. Az ugynevezett
kapcsolt adatfelvételek (,,linked surveys”) csak részben jelentenek megoldast erre a
problémdra, mert egyfeldl igen koltségesek, masfeldl pedig — bar kétségtelentil
lehetdséget adnak tobb szerepld (munkaltatok és munkavallalok) véleményének
egyideji megismerésére —, azok a technikdk, amelyek a mechanikus
Osszehasonlitason tul képesek lennének integraltan kezelni a két kérdezett csoport

eltéré véleményeit, meglehetdsen korlatozottak.

Az adatok forrdsdnak problémdja mellett egyéb nehézségekkel is szamolni kell a
kvantitativ  adatelemzés soran. A  szervezeti innovaciokkal kapcsolatos
adatfelvételeket elemzd cikkében Coriat (2001) arra mutat ra, hogy a kérddivben
feltett kérdések nem képesek megragadni a szervezeti innovaciok eltérd kontextusat.
Marc Maurice francia szociologus, aki a nemzetkozi Osszehasonlitdé kutatasokat
vizsgélva a funkcionalista elemzések kapcsan hangsulyozza, hogy a funkcionalista
megkozelitésben az Osszehasonlithatosdg a racionalitas elvén nyugszik, amely azt
feltételezi, hogy az egyes jelenségek orszagrol orszagra mutatonként
Osszehasonlithatok (pl. a munkanélkiiliségi rata Osszehasonlitdsa, anélkiil hogy
barmit is megtudnank az egyes orszdgok munkaiigyi kapcsolatainak vagy
foglalkoztatasi rendszerének specialis karakterérdl). A funkcionalista iskola ezért az
egyes orszagok kozotti esetleges intézményi/kulturalis kiilonbségekkel nem
foglalkozik érdemben. Az egyes tarsadalmi jelenségek nemzeti kontextusa nem
képezi vizsgalat targyat, ebben az értelemben a funkcionalista megkozelités
univerzalisztikus ¢és kultura-fiiggetlen. (Maurice 2000) Coriat a japan ¢és svéd
gépjarmiiparban egyarant elterjedt csoportos munkavégzés dsszehasonlithatosagaval

kapcsolatos kételyeinek ad hangot, amikor igy fogalmaz: , Kérdéses, hogy hogyan
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lehetséges Osszehasonlitani azokat a csoportokat, amelyek a svéd modell alapjan
miikddnek azokkal, amelyek a japan modellt kovetik? Az dsszehasonlitas révén nem
kapunk informaciét a munkafeladatok €s felelosségek rendszerérdl, a csoport belsd
viszonyairdl, a csoport munkaszervezeti hierarchiaban elfoglalt helyérdl, valamint a
munkacsoportokban zajlo tanuldsi folyamatok természetérdl és tartalmarol, hiszen
azok nagymértékben fliggenek attol, hogy milyen mdédon megy végbe a csoport
tevékenységének koordinacidja.” (Coriat 2001:3) Az Osszemérhetoség problémaja
mellett Coriat arra is felhivja a figyelmet, hogy az adatfelvételek szamos esetben
pusztan azt a tényt rogzitik, hogy az adott szervezetben alkalmaznak-e egy eldre
meghatarozott szervezeti format, ami azonban egyrészt nem feltétleniil jelenti azt,
hogy az valdban innovativ médon miikodik. Masrészt — ahogy arra Schienstock
(2004b) ramutat -, ez a megkozelités annyiban normativ szemléletli, hogy nem veszi
tekintetbe az elézetesen nem definidlt szervezeti innovaciokat, amelyek igy kiviil

esnek a mérhetdség korén.

A fenti problémak tiikrében tehat érdemes hangstlyozni, hogy még abban az esetben
is, ha a Ilehetoségiink van olyan adatokra tdmaszkodni, amelyek mind a
vallalatvezetés, mind pedig a munkavéllalok véleményét és tapasztalatait egyidejiileg
tikkrozik, feltétleniil sziikség van kvalitativ modszerek alkalmazasara is annak
érdekében, hogy a szervezeti innovacio, a tanulds €s a tudasfelhasznalas komplex
kérdéskorét részleteiben is képesek legyiink feltarni €s megérteni. A kvalitativ
modszerek koziil elsdsorban a szervezeti/vallalati esettanulmanyok hasznalata
célravezetd, mert igy konkrét példakon keresztiil valik lehetdve a vizsgalt jelenségek
weberi €rtelemben vett, azaz az intenciok €s a cselekvési motivaciok sokféleségének
megértése a maguk komplexitésébanl?’. Az esettanulmany masfeldl lehetdséget
biztosit az olyan kutatési teriiletek alaposabb feltarasara, amelyekkel kapcsolatban
viszonylag kevés szisztematikus tudéssal rendelkeziink. A kvalitativ technikdk révén
az oksagi magyarazatok, a ,,miért” tipust kérdésfeltevés egy masik szemponttal, a
,hogyan’-nal gyarapithato, azaz az esettanulmanyok révén a tarsadalmi cselekvések

(mikro)mechanizmusainak, ismétl6dé mintazatainak azonositédsa is lehetové valik.

3 Természetesen nem allitom, hogy a tarsadalmi cselekvok intencidi csak és kizarolag kvalitativ
modszerekkel lennének megismerhetdk, pusztan azt hangstlyozom, hogy egy Osszetett és korabban
feltaratlan kérdéskor teljesebb megértésében segithetnek benniinket, egyuttal lehetové teszik az oksagi
magyarazatok korének a priori nem ismert tényezékkel vald gazdagitasat, illetve a tarsadalmi
cselekvések miikddési mechanizmusainak azonositdsat.
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Ahogy a kvantitativ modszereknek, igy természetesen az esettanulméanyokon alapuld,
kvalitativ szemléletli kutatdsoknak is megvannak a maguk korlatai. A kvalitativ
technikakkal kapcsolatban leggyakrabban hangoztatott biralat, hogy érvényességiik
kore meglehetésen sziik, azaz csak korlatozottan adnak lehetOséget az eredmények
altalanositasara. Ez kétségkiviil igy van, azonban nem art emlékeztetni, hogy a
kvalitativ kutatdsi modszerek logikaja gyokeresen eltér a kvantitativ modszerekétdl.
Az esettanulmanyok haszndlata soran nem a statisztikai értelemben vett
reprezentativitas €s altaldnosithatosdg a kutatas célja, hanem a leirds, a feltaras és
megértés korabban bemutatott logikdja a meghatirozd. Amikor tehat valaki az
esettanulmanyon az eredmények daltalanosithatosagdnak hidnyat kéri szamon,
olyasvalamit hianyol, ami ab ovo nem célja az esettanulmany elkészitésének. Ezzel
egylitt kutatoként sem mindig konnyii ellenallni a csdbitasnak, hogy az erdsen
kontextus-fiiggd esettanulmanyokbdl generalizalt kovetkeztetéseket vonjunk le. Az
eredmények interpretalasakor érdemes tehat a fenti ismeretelméleti korlatokat

figyelembe venni.

Osszességében elmondhatjuk, hogy a szervezeti innovaciok kutatisa modszertani
szempontbol komplex kihivasok elé allitja a témaval foglalkoz6 szakembereket. Az
adekvat megoldas a kvantitativ és kvalitativ modszerek kombinéacioja. A méodszerek
kivalasztasanal els6sorban a szervezeti innovacio vizsgalni kivant dimenzidja és a
kutatéi  kérdésfelteves kell, hogy irdnyaddo legyen. Mint 4ltaldban a
tarsadalomtudomanyban, nincs egyediil iidvozitd moddszer, a kutatonak a vizsgalat
céljahoz legjobban illeszkedd modszerek kivalasztasara kell torekednie Ggy, hogy az
eredmények interpretalasa soran tisztaban legyen a valasztott modszer elonyeivel és
korlataival is, és ha sziikséges, erre explicit mdédon fel is hivja a figyelmet. A
disszertacid6 empirikus részében igyekszem a fenti megfontolasokat a lehetd

legteljesebb mértékben érvényre juttatni.
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III. A MAGYAR GAZDASAG INNOVACIO TELJESITMENYE A
STATISZTIKAK TUKREBEN

A disszertacio kovetkezd fejezetének célja az, hogy vazlatos attekintést adjon
Magyarorszag innovacios teljesitményérdl, nemzetkozi kitekintésben. Az innovacid
komplex gazdasagi és tarsadalmi jelenség, igy mérése sem egyszerli feladat. Az
Europai Unid Vallalkozaspolitika és Ipar Foigazgatosaga altal mitkddtetett Pro-Inno
Europe évente kozdl jelentést Innovation Union Scoreboard™ (a tovabbiakban: 1US)
cimmel az EU és tagallamai innovacios teljesitményérdl, egy Osszetett mutatoszam
alapjan. Az Osszetett innovacios mutatdo (Summary Innovation Index — Sll) a harom
f6 dimenzié mentén, 24 indikator figyelembe vételével irja le az egyes tagorszagok
innovacios teljesitményét.™® Az index 0 és 1 kozotti értéket vehet fel, ahol 0 a
legrosszabb, 1 pedig a legjobb teljesitményt jelzi. (IUS 2014) A kovetkezd dbra az

EU tagallamok innovacios teljesitményét mutatja be a 2013-as évben.

% Korabban European Innovation Scoreboard — EIS

15 Az innovaciét timogaté tényezék (Enablers) az innovécio vallalaton kiviili hajtotényezéit irjak le
harom valtozocsoport alapjan: 1. A rendelkezésre allo emberi eréforras mindsége, 2. A kutatas-
fejlesztés intézményeinek mindsége és 3. A pénziigyi forrasokhoz valo hozzaférés lehetoségei. A
vallalatok innovacios tevékenysége (Firm activities) a cégek innovacioval 6sszefliggd tevékenységeit
meéri a kovetkezd tényezok szerint: 1. A vallalatok innovacioval kapcsolatos beruhazasai, 2. Az
innovacioval kapcsolatos egyiittmiikodések gyakorlata, 3. Intellektualis toke. A harmadik dimenzio6 a
kimeneteket (Outputs) ragadja meg két tovabbi tényez0, az innovativ cégek (Innovators) szdma és az
innovacio altal eredményezett gazdasagi hatasok (Economic effects) révén.
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5. abra. Az EU-tagillamok atlagos innovacios teljesitménye az Osszevont
innovacios mutaté alapjan, 2013
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Vezeté innovdatorok, Meérsékelten innovativak, Szerény mértékben

innovativak

Magyarorszag teljesitménye jelentésen elmarad az EU-atlagtdl és a volt szocialista
orszagok koziil Csehorszag, Esztorszag és Szlovénia is megel6zi. A jelentés készitdi
a teljesitményeknek az EU-28 atlagatol vett atlagos eltérése alapjan négy markansan
kiilonbdz6é orszag-csoportot azonositottak. A vezetd innovatorok kozé tartozik
Finnorszadg, Daénia, Németorszdg és Svédorszdg, a kovetdk csoportjat Ausztria,
Belgium, Ciprus, Esztorszég, Franciaorszag, frorszég, Luxemburg, Hollandia,
Olaszorszag, Szlovénia és az Egyesiilt Kiralysag alkotja. Atlag alatt teljesitenck a
mérsékelten innovativ orszagok: Csehorszag, Gorogorszag, Magyarorszag,
Olaszorszag, Malta, Litvania, Portugalia, Szlovékia és Spanyolorszag. Bulgéria,
Romania, Lettorszag ¢és Lengyelorszag mélyen az EU-atlag alatt teljesitve alkotja a
szerény mértékben innovativ orszagok csoportjat. (UIS 2014) A jelentés felhivja a

figyelmet arra, hogy a vezetd pozicidban levd orszagok koziil Svédorszag
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mindharom dimenzidban jol teljesit, Németorszag és Dania pedig kettOben, azaz
ezekben az orszagokban a nemzeti innovaciés rendszer kiegyensulyozott
teljesitményt nyujt. Ezzel szemben az 4atlagtol elmaradd orszagesoportok
teljesitménykiilonbsége elsdésorban a kimeneti dimenzidban latvanyos, foként a

vallalatok innovacios tevékenységének relative gyenge szinvonala miatt. (IUS 2014)

Fel kell ugyanakkor hivni a figyelmet, hogy a kép ennél joval arnyaltabb, és az egyes
orszagok kozott jelentds kiilonbségek vannak az innovacids index kiilonbdzo
dimenzidiban. A magyar gazdasag innovacids teljesitménye csaknem az 0Osszes
dimenzidban elmarad az eurdpai atlagtol. Két teriiletet érdemes azonban kiilon is
kiemelni. Az elmaradas az intellektudlis vagyon és a vallalkozdsok innovacids
teljesitménye kapcsan a legszembetiinObb, ugyanakkor az innovaciok gazdasagi
hasznosulédsa terén a magyar gazdasag joval az eurdpai atlag felett teljesit. (IUS
2014) Az Osszetett mutatd 24 komponensbdl all, ezért érdemes részletesebben is
megvizsgalni az egyes mutatokat. Ebben segit a 6. abra, amely az egyes indikdtorok
relativ értékét mutatja 0 és 100 kozotti intervallumon, 100-nak véve az EU-27

atlagat.
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6. abra. Magyarorszag innovacios teljesitménye az osszetett innovaciéos mutato
minden dimenziéjaban*, 2013
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Forras: sajat szerkesztés az IUS 2014 alapjan

*Az indikatorok értékei az EU-27 atlagahoz viszonyitva (EU27=100)

Az abran lathatd, hogy az innovacids mutatd szinten minden teriiletén vannak
nehézségek, de a legjelentdsebb elmaradasok a kovetkezOkben jelentkeznek.
Kedvezdtlen az orszdg pozicidja az innovacidés tevékenység finanszirozasa,
elsésorban a vallalati raforditdsok terén. Szintén jelentésen az elmaraddsunk az
eurdpai atlagtol a vallalkozasok egylittmiikodési hajlanddsagénak tekintetében és a

kis- és kozépvallalkozasok innovacids aktivitasaban. Feltiing a szabadalmak és
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kereskedelmi védjegyek alacsony ardnya, és nagyon erds a lemaradas az EU-atlagtol
a tervezéshez ¢&s design-hoz kotédé tevékenységek kapcsan, ugyanakkor
Magyarorszag relative jO pozicioban van az innovacid gazdasagi hasznosuldsa
tekintetében. Ez els6sorban két tényezonek kdszonhetd: a magyar gazdasag az EU-
atlag folotti értékeket produkal a medium és high-tech termékek exportjdban és a
kiilfoldrél érkezd liszenszbevételek™ tekintetében. Fontos azonban még két
tényezoére felhivni a figyelmet: az egyik a nemzetkozi publikaciok atlag feletti
mértéke, amely a magyar kutatasi rendszer — legalabbis a régio6 szintjén €s kiilondsen
a rendelkezésre 4llo relative szlikds eréforrasok tekintetében — jo teljesitményét jelzi.
A masik a gyorsan ndvekvd innovativ cégek valamivel az eurdpai atlag folotti
gyakorisdga, amiben elsdsorban a magyar start-up cégek igéretes eredményei

tukr6z6dnek.

Erdemes dsszevetni a magyar gazdasag teljesitményét a régios orszagokéval is'.
Csehorszag az innovacid csaknem Osszes dimenzidjaban jobban teljesit
Magyarorszagnal, de kiilondsen szembeszokd a kiilonbség a gazdasagi szereplok
kozotti egylittmiikddés €s a kis-és kozépvallalatok innovacios aktivitasa tekintetében.
A szlovak és a lengyel adatok altalaban kedvezdtlenebbek a magyarnal, azzal a
megkotéssel, hogy a szlovak felsdoktatasi mutatok lényegesen jobbak a tdobbi
visegradi orszaghoz képest, a lengyelek pedig nem K+F jellegli innovacios kiadasaik
tekintetében 16gnak ki a mezOnybdl. Az egyes orszagok innovacios teljesitménye
iddben is valtozik. (IUS 2014) 2004 ota a visegradi orszagcsoport innovacids mutatoi
konvergalnak az EU-atlaghoz, de valtozd mértékben. A 7. dbran az innovacios
mutatd 2004 és 2011 kozotti alakulasa lathato, a négy visegradi orszag és az az EU-

27 esetében.

18 A technoldgia-transzferhez, a designhoz és védjegyekhez, a szolgéltatasok technoldgiai tartalmahoz
vagy az ipari K+F-hez kapcsolodo, kiilfoldrdl érkezé royalty, szabadalmi és liszensz-bevételek, azaz a
belfoldon eldallitott, marka védjeggyel vagy liszensszel levédett termékek, szolgaltatasok, design
elemek, technologiai fejlesztések, stb utan kiilf61don fizetett jogdijak részesedése az exportban.

" 1tt elsésorban a visegradi orszagok teljesitményét elemzem a torténelmi-intézményi hasonlésagok
miatt, de fontos megjegyezni, hogy a posztszocialista orszagok koziil Szlovénia és Esztorszag
teljesitmény messze megel6zi a visegradi régioét, kiillondsen a nemzetkdzi publikaciok és a
maganszektor K+F raforditésai tekintetében, amihez Esztorszag esetében még a vallalatok kozotti
kooperacio fejlett szinvonala is tarsul. A hozzank foldrajzilag és torténelmileg kdzel allo Ausztria
hasonl6 mintat mutat azzal a kiilonbséggel, hogy a szellemi tulajdonhoz kapcsolé mutaték kapcsan a
volt szocialista orszagok felett teljesit.

80



7. abra. Az 6sszevont innovaciés mutaté alakulasa visegradi orszagokban és az
EU-27 atlagaban 2004 és 2013 kozott*
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Forras: sajat szerkesztés az European Innovation Scoreboard 2014 alapjan
*Hasonlo elemzeést készitett Halpern-Murakozy (2010: 296) az EIS 2004 és 2008 kozotti adatait

felhaszndlva

Altalaban igaz, hogy a 2004-ben csatlakozott 4j tagallamok innovacios teljesitménye
— ha szerény mértékben is —, de konvergal az EU-atlaghoz. (EIS 2014) A visegradi
orszagok tekintetében azt figyelhetjiik meg, hogy Csehorszag eleve magasabb
szintrdl indulva az EU-atlagnal kedvezObb mértékben tudta javitani pozicidjat az
innovacio terén az elmult években, mig a tovabbi harom orszag nagyjabol az EU-27

atlaganak dinamikajat kovette. (Hasonld kovetkeztetésre jutott Halpern- Murakozy
2010)

Az TUS eredményeit Osszegezve tehat elmondhatjuk, hogy a magyar gazdasag
innovacids teljesitménye eurdpai Osszehasonlitdsban meglehetdsen szerény.
Kiilonosen nagy az elmaradds a magantOke bevondsa, a gazdasagi szereplok
innovacios célu egyiittmikodési hajlandosaga és a kis- és kozépvallalkozasok
innovacids teljesitménye terén. Szintén figyelmet érdemel a gyenge teljesitmény a
nagy hozzaadott értéket képviseld design-hoz kapcsolodo tevékenységek kapesan, de
arnyalja a képet, hogy az orszag az EU-atlag felett teljesit az eredmények gazdasagi

hasznosulasanak tekintetében.
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III.1. A magyar vallalatok innovacios teljesitménye a
Community Innovation Survey alapjan

A korabban bemutatott Community Innovation Survey, az Eur6pai Unid innovacios
adatfelvétele alapjan lehetdség nyilik arra, hogy részletes képet kapjunk a magyar
vallalatok innovacios aktivitasarol, europai Osszehasonlitasban. Az innovacids
tevékenységeket a lehetd legtigabban értelmezve, beleértve a termék, folyamat,
szervezeti ¢s marketinginnovaciokat, illetve a még nem befejezett vagy félbemaradt
fejlesztéseket is, a magyar vallalatok 31%-a végzett valamilyen innovacids
tevékenységet 2010-ben, ami jelentdsen elmarad az EU-27 atlagatol (53%). (Lasd a
8. abrat.) A régios poszt-szocialista™ versenytarsak koziil Lengyelorszag és Romaénia
relativ helyzet rosszabb, mig a szlovakiai, csehorszagi és szlovéniai cégek jobban
teljesitenek.

8. abra. Innovativ vallalkozasok aranya az oOsszes vallalkozas %-aban, 2010

(termék, folyamat, szervezeti és marketinginnovacid, beleértve a még be nem
fejezett és félbe maradt innovaciokat is)

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30% -

20%

10% -

0%

Forras: sajat szerkesztés a CIS 2010 alapjan

1825 év telt el az dllamszocialista rendszer bukésa 6ta, ezért joggal meriilhet fel a kérdés, hogy
érdemes-e még a ,,poszt-szocialista” jelz0 hasznalata. Azért ragaszkodom hozza a tovabbiakban, mert
utalni szeretnék vele a régio orszdgainak hasonld intézményi 6rokségére.
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A magyar vallalatok relativ pozicidja valamivel jobb a termékinnovacié teriiletén.
2010-ben a magyar cégek 7%-a vezetett be sikeresen valamilyen szempontbol®®
terméket, ami ugyan elmarad az EU-27 11%-os atlagatol, de nagyjabdl a régios
orszagok szintjén van. (Lengyelorszag: 4%, Szlovakia: 7%, Szlovénia és Csehorszag:
9%, Ausztria: 11%). (CIS 2010) A CIS adatai megerdsitik azt a korabban ismertetett
altalanos kutatési tapasztalatot is, hogy az innovacids aktivitas és a cégméret szoros
Osszefiiggésben vannak egymassal. A 10 és 49 f6 kozotti foglalkoztatotti 1étszamt
vallalatok 26%-a, az 50-249 {6s cégek 46%-a, mig a 250 foénél tobbet foglalkoztatd

nagyvallalatok 70%-a folytatott valamilyen innovacios tevékenységet 2010-ben.

A European Innovation Scoreboard orszagok innovacios teljesitményét bemutato
elemzéséhez hasonld logika alapjan vizsgéalta Arundel és Hollanders (2005) az
eurdpai vallalatok innovacios aktivitdsat. A CIS3 eredményeire tdmaszkodva egy
komplex mutatot alakitottak ki, amely tartalmazza a befejezett vagy megkezdett
termék- és folyamatinnovéciok jellegzetességeit, a kutatas-fejlesztési tevékenységet,
a cégek piacainak jellegét és az innovacidohoz sziikséges kooperaciot. Az adatok
korlatozott elérhetdsége miatt az elemzés csak a termék- és folyamatinnovaciokat,
azaz a technologiai innovacidkat vette figyelembe. Innovacids aktivitadsuk

sajatossagai alapjan a kovetkezd négy20 cégtipust sikeriilt azonositani.

Stratégiai innovdtorok: ezen cégek szdmara az innovacidé versenystratégiajuk
kozponti eleme. Folyamatos K+F tevékenységet folytatnak annak érdekében, hogy 1;j
termékeket és szolgaltatasokat fejlesszenek. A mas cégekhez eljutd innovaciok

forrasai.

Eseti innovdtorok: Az innovacid nem stratégiai fontossagl, de ha sziikséges vagy
kivanatos, akkor van hdzon beliilli K+F. Ez utébbi gyakran a mas cégek altal

kifejlesztett 1) technologidk sajat igényeiknek megfeleld adaptalasarol szol.

Technologia modositok: nem K+F jellegli tevékenységek révén modositjak meglevd
termékeiket vagy folyamataikat. Ebben a csoportban szamos cég alapvetden
folyamatinnovator, azaz technologiai folyamatok megvaltoztatisa révén hajtanak

végre miiszaki fejlesztéseket a kiilonféle termékeken.

9 A nemzetkdzi, orszagos, regionalis és lokalis piacok valamelyikén, vagy a vallalat szaméra (ijnak
szamito termékrdl van szo.
2 Az 6todik tipust tulajdonképpen a nem innovativ vallalkozasok képviselik.
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Technologia adaptalok: els6sorban mas cégek 4altal kifejlesztett innovéaciokat

adaptalnak.

9. abra. A vallalatok innovacios mod szerinti megoszlasa Eurépaban, 2004
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Forras: sajat szerkesztés Arundel — Hollanders (2005) alapjan

A négy innovacios tipus eléforduldsi gyakorisaga orszagonként eltéré képet mutat,
de vildgosan kirajzolddni latszik egy minta, amely arra hivja fel a figyelmet, hogy a
leginkabb innovativ orszagok teljesitménye nem kizardlag a stratégiai innovatornak
tekinthetd vallalkozdsok nagyaranyu prevalenciajaval irhaté le, hanem az eseti
innovatorok és kiilondsen a masok altal kifejlesztett technologidt modositok és
alkalmazok relative nagy aranyaval is. Ez arra utal, hogy egy orszag kiemelkedo
innovacios teljesitményéhez sziikség van az inkrementalis innovatorok ,.kritikus
tomegére” is. Az abran az is jOl latszik, hogy a volt szocialista orszagok — bar nem
tekinthetdk homogén csoportnak, - teljesitménye elmarad az északi és a nyugati
orszagokétol. A felzarkdzdshoz nyilvanvaloan elengedhetetlen a stratégiai
innovatoroknak tekinthetd vallalatok szdménak gyarapodasa, de egy ilyen jellegii

valtozas nem tud bekovetkezni be eldzmények nélkiil, egyik pillanatrdl a masikra.
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Sokkal realisabb és egyben kiegyensulyozottabb fejlodési palyanak tlinik az, hogy a
mas forrasokbol atvett technoldgiat alkalmazd és tovabbfejlesztd inkrementalis
innovatorok jutnak a korabbinadl nagyobb szerephez, és emellett lesz képes
»Kitermelodni” a cégeknek az a csoportja, amelyek akar radikalisan 0j termékekkel
¢és szolgaltatasokkal képesek jelentds versenyelonyre szert tenni. Az ilyen jellegli
fejlédés sem kovetkezik be magétol; szamos tarsadalmi/intézményi, szervezeti és
egyéni elofeltétele van. Kiilon érdemes hangstlyozni az innovativ jellegli szervezeti
valtozasok jelentdségét a nagy hozzaadott értéki fejlesztési tevékenységen alapulod
fejlodési palyak kialakitasaban és fenntartdsaban. Egyrészt azért, mert az, hogy egy
vallalat képes legyen 1) technoldgidk adaptalasdra és modositasara, alapvetden
szervezeti tényezok fliggvénye. A szervezeti innovacidk révén olyan innovativ
munkakornyezetek tudnak Iétrejonni, amelyek tartds keretet biztositanak az
innovacidhoz elengedhetetlen egyéni és kollektiv kreativitas kibontakoztatdsdhoz, az
eltérd jellegli és mindségli tuddsokat birtoklo szerepldk kozotti parbeszédhez, a
tudasok rugalmas felhasznalasahoz ¢és az innovacidhoz sziikséges tanulasi
folyamatok kialakuldsdhoz. Masrészt azért, mert a szervezeti innovaciok
onmagukban, a technoldgiai innovacioktol fiiggetleniill is a hozzaadott-érték

novekedésének forrasai lehetnek.
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IV. A GYENGE TELJESITMENY NYOMABAN: AZ INNOVACIOVAL
FOGLALKOZO HAZAI KUTATASOK ATTEKINTESE

Szamos hazai elemzés foglalkozik a magyar gazdasag innovacios teljesitményével és
az azt befolyasolo tényezokkel. A legtagabb perspektivaban, Kornai Janos
rendszerszintli-elemzése targyalja a problémat. (Kornai 2010). Tanulmanyaban a
modernizacio €és a technikai haladés kontextusaban vizsgalja a kapitalista és az
allamszocialista rendszerek innovacios teljesitményét. Osszehasonlité elemzésében
bemutatja az elmult koézel egy ¢évszazad legnagyobb  jelentdségi
technikai/technoldgiai innovacioit azok eredete szerint, meggydzden szemléltetve a
kapitalista orszagok, elsdsorban az Egyesiilt Allamok folényét ezen a teriileten.
Kornai amellett érvel, hogy a kapitalizmust gazdasagi és politikai értelemben vett
rendszerspecifikus tényez6i tették az allamszocialista rendszernél joval sikeresebbé
az innovacié és a technologiai fejlodés terén. Ervelésének lényege az, hogy a
kapitalista rendszer intézményei hatékonyabban 0sztonzik az invencidk innovacidova
valasat, azaz széles korli (piaci) elterjedését. Olyan intézményekre utal, mint a
spontan szervezddo, 6nallo kezdeményezOkészség, a sikeres innovaciobol varhatd
magas egyéni haszon, a szereplok kozotti verseny kreativitast 0sztonzd hatasa, a
sikeres kezdeményezések széles ,,meritési bazisa” (azaz a sikeres és sikertelen
innovacidk aranya) és nem utolsé sorban a rendelkezésre alld, innovaciora fordithato
szabad toke. Az allamszocialista rendszer kapcsan Kornai szemléletes példakkal
érzékelteti, hogy a technikai fejlddés akadalya semmiképpen sem az invenciok
hianya volt (pl. blivos kocka, floppy), hanem a rendszer sajatossagai alltak a lassabb
fejlédés hatterében. Az allamszocialista rendszert a technikai/technoldgiai
fejlesztések terén is a centralizalt, biirokratikus utasitasok rendszere, a fejlesztésért
jar6 elhanyagolhaté mértékli jutalmazas gyakorlata, a verseny hidnya, a sziik
»meritési bazis” és a merev beruhdzas-allokacio révén jelentkezd tékehiany
jellemezte. Ezen tényezOk kiilon és egyiitt is ellene hatottak az innovacid
kibontakozasanak. Kornai nem tagadja, hogy az innovaciok sikeréhez olyan
intézményi tényezdk is sziikségesek, mint példaul egy adott orszag oktatasi
rendszerének szinvonala, a kutatas-fejlesztés mindsége, a rendelkezésre &llo
pénziigyi er6forrasok mennyisége, de meghatarozo jelentdséglinek a fent roviden
bemutatott rendszerspecifikus gazdasagi és politikai tényezéket tartja. A magyar

gazdasagi atmenet értékelésében egyrészt tidvozli ugyan az elért eredményeket,
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ugyanakkor elismeri, hogy a rendszervaltas ota eltelt idészakban a magyar gazdasag
innovacios teljesitménye messze elmarad a nyugati orszagokétdl. Ha az atmenet
soran sikertlt kialakitani a kapitalista rendszerre jellemz6 intézményi kornyezetet,
akkor érdemes magyarazatot keresni arra, hogy az innovaci6 terén miért nem sikertiilt
a felzarkézas. Kornai egy hipotetikus allitdst fogalmaz meg ezzel kapcsolatban,
amelynek lényege, hogy a rendszervaltast kovetd sokkszerli atalakulas negativ
gazdasagi ¢és tarsadalmi hatdsai koOvetkeztében a kapitalizmus elfogadottsaga
jelentdsen csokkent a lakossag korében. Véleménye szerint a posztszocialista
orszagok allampolgarai nagy részének nem sikeriilt megértenie a kapitalizmus és a
technikai haladas kozotti oksagi 0Osszefiiggést. (Kornai 2010:25) Kornai ezzel
implicit modon azt allitja, hogy a posztszocialista orszdgokban, kiilonosen
Lengyelorszagban és Magyarorszagon a kapitalizmus-ellenesség jelenti az egyik
legfontosabb gatat a technikai haladéas (és igy az innovaciok) terén a kapitalizmus

altal nyujtott lehetdségek maradéktalan kiaknazasaban.

Kétségtelen, hogy egy tarsadalom innovaciés ¢és altaldban  gazdasagi
teljesitményében polgarainak dominans gondolkoddsmoddja meghatarozd szerepet
jatszik, azonban ez egy olyan sokszorosan Osszetett Osszefiiggés, amelyet egyetlen
tényezdre, egy adott rendszer vagy intézményi berendezkedés elfogadottsagara vagy
elutasitottsdgara visszavezetni véleményem szerint meglehetdsen leegyszertisitd
magyardzat. Kornai meggy6zden érvel a kapitalista €s az allamszocialista rendszer
eltérd innovacids képessége mellett, ugyanakkor nem ad magyarazatot a (nyugati)
kapitalista orszagok kdzotti teljesitménykiilonbségekre?. Erdemes lehet azt is
végiggondolni, hogy a volt A&llamszocialista orszagok FEurdpa periférikus,
félperiférikus helyzetll tarsadalmai koziil keriilt ki, ezért eleve torténelmi hatrannyal
indultak a vizsgalt korszakban a technikai haladas tekintetében. Arra is érdemes
ramutatni, hogy Kornai elemzésének fokuszdban a technikai-technoldgiai ujitasok
allnak és nem tér ki azoknak a nem-technoldgiai innovacidknak a jelentdségére,

amelyek eldsegitik a technologiai innovaciok 1étrejottét és elterjedését.

21 Bgségesen foglalkozik a tokés gazdasagokés/vagy a joléti allamok kozotti intézmények
elemzésével Esping-Andersen (1990), Soskice-Hall 2001, Sapir (2005).
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A Kornai altal képviselt rendszerszintli elemezés mellett a hazai innovécios
szakirodalomban harom tematikus irdny azonosithat6?’. A témaval foglalkoz6 irasok
egy része az innovacioval, illetve a kutatas-fejlesztéssel kapcsolatos szakpolitikdk
elemzését helyezi a kozéppontba, a masik vonulat az innovacidt befolyasolo
tarsadalmi-intézményi tényezokkel foglalkozik, mig a harmadik iranyt azok az
elemzések jelentik, amelyek a magyar vallalatok innovacids teljesitményét

vizsgaljak.

Az innovacié szakpolitikai vetiileteit vizsgald, tobbnyire az innovacié korabban
bemutatott STI-szemléletli (Science, Technology and Innovation) megkozelitését
képviseld értékelések az innovacios és K+F politikdk olyan gyengeségeire hivjak fel
a figyelmet, mint az innovacioés rendszer atfogd, Osszetett mutatokon alapuld
rendszeres teljesitményértékelésének vagy a koherens innovéciopolitikai stratégia és
eszkozrendszer kidolgozéasanak hianya. (Torok 1999, Roman 2002, Havas 2002,
Havas 2006, Losonczi 2008) A magyarorszagi innovacios rendszer részletes
elemzésében Havas (2006) arra mutat ra, hogy az orszag komoly deficittel kiizd a
K+F tevékenységek finanszirozasa terén, egyidejlileg gyenge az 1j tudast 1étrehozo
kutatohelyek és a vallalati szféra kozotti tudastranszfer mennyisége €s mindsége.
Ugyancsak erre hivja fel a figyelmet az egyetemi szféra és a vallalatok kozotti
kapcsolatok vizsgalata soran Inzelt (2004), aki egy késobbi kutatdsi eredmény
alapjan arra is ramutat, hogy a kiilfoldi miikoddtéke egyre intenzivebb jelenléte
Osztonzdleg hat az ilyen jellegli kapcsolatokra. (Inzelt 2010) Az innovéacids
politikaval és az innovacids rendszerrel foglalkozé hazai kutatdsok egyik altalanos
megallapitasa, hogy a csokkend raforditasok ellenére az elmult két évtizedben lassan
javuld vagy stagnald innovacids teljesitmény elsGsorban a tobbnyire nemzetkodzi
hatterli nagyvallalatok aktivitdsdnak koszonhet6. Tovabbi probléma, hogy a
kiilonbozd szereplok kozotti tudastranszfer tdmogatisara létrehozott intézmények
(inkubatorhazak, technologiai parkok, spin-off vallalkozasok, stb.) szerepe formalis,
ami elsésorban a vallalatok tudds iranti keresletének sziikosségével fligg Ossze.

(Losonczi 2008)

%2 A harom kutatasi irdny csak tematikusan kiilon el, jelentds atfedések vannak koztik. A
kiilonbségek nem személetbeli vagy elméleti jellegliek, hanem az elemzések eltérd fokuszabol
adodnak.
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Az innovéacid intézményi meghatarozottsdgat explicit modon  vizsgalo,
jelentéségéhez képest egyeldre viszonylag szerény mennyiségli elemzést produkalo
kutatasi iranyba tartozik a Hamori- Szab6 2010-es tanulmanya. A szerzéparos a
magyar gazdasag szerény innovacids teljesitményét két fo tényezdre vezeti vissza.
Az egyik a szerzOk altal dudlisnak nevezett gazdasagszerkezet, amelyben az alacsony
hozzaadott értéket képviseld, hagyomdnyos feldolgozodipari tevékenységek vannak
talsalyban a tudasintenziv tevékenységekkel szemben. A masik f6 tényezd a piaci
intézmények inadekvat mikodése, ami kedvez a teljesitmény nélkiill megszerezhetd
jovedelmeknek, ez utdbbi pedig tartdosan alacsonyan tartja a szereplok érdekeltségét

az innovacios teljesitmény javitdsaban. (Hamori-Szabo 2010)

A hazai innovacié-kutatds harmadik kutatasi iranya a magyar vallalatok innovacids
teljesitményének vizsgalata. Torok — Petz (1999) a kutatas-fejlesztés és a magyar
feldolgozoipar exportteljesitményének kapcsolatdt kiillonbozd moddszerekkel
vizsgalva arra az eredményre jutott, hogy pozitiv kapcsolat mutathatdo ki a K+F
tevékenység €s az exportorientacid kozott, ez pedig arra utal, hogy az innovacids
teljesitmény szempontjabol donté fontossdgu a vallalatok piacainak foldrajzi
elhelyezkedése és szerkezete. Hasonlo eredményre jut Halpern és Murakdzy (2010),
akik tanulmanyukban az Eurdpai Unid innovacids adatfelvétele, a Community
Innovation Survey (CIS)? adatainak 6konometriai modszerekkel elvégzett elemzése
alapjan meggy6z0en mutatjak be, hogy az innovacio pozitiv hatdssal van a magyar
vallalatok termelékenységére és exportteljesitményére. Roman (1999) értékelésében
kiemeli a hazai vallalatok nemzetk6zi Osszehasonlitdsban szerénynek mondhato
innovacios aktivitasat, kiilonésen a kis- €és kozépvallalkozasok tekintetében. A
magyar gazdasag innovacids tevékenységének javitdsaval kapcsolatban egy széles
korti, atfogo, Osszetett mutatdszamok alapjan torténd rendszer teljesitményértékelés

¢s az ezen alapuld dontéshozatal fontossagat hangsulyozza.

A kutatasi eredmények a fentieken tul arra is felhivjdk a figyelmet, hogy a cégek
innovacios teljesitményével Osszefligg a tulajdonosi hattér, a kapcsolat azonban
meglehetdsen Osszetett. Egyes szerzok arra hivjak fel a figyelmet, hogy a teljesen
vagy részben kiilfoldi tulajdonban allo cégek innovativabbak hazai tarsaiknal, (Kiss

2004) kiilonosen a vegyes tulajdonban alloé cégek innovacids aktivitdsa jelentds

8 A Community Innovation Survey-rél bévebben lesz a fejezet tovabbi részeiben.
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(Iwasaki 2004, Szanyi 2003, Mako et al 2011) Inzelt és Szerb baranyai megyei cégek
reprezentativ mintdjan végzett dkonometriai elemzése tovabb arnyalja a képet. A
kutatds soran — a vizsgalt régioban —, talaltak szignifikdns kapcsolatot a kiilfoldi
tulajdon ¢és a vallalatok innovacios tevékenysége kozott, de ez elsdsorban a
hagyoményos szektorokban tortént technologiai beruhdzédsokra és fejlesztésekre

korlatozodott, a termékfejlesztésben nem jelent meg. (Inzelt — Szerb 2003)

Altalanos tapasztalat az is, hogy az innovacids aktivitds a cégmérettel egyenes
aranyban nd. (Mako — Csizmadia — Illéssy 2006, Kiss 2004) Az elemzések
ugyanakkor a magyar vallalati szféra relative gyenge innovacios teljesitményére is
ramutatnak, amely mogott tobbek kozott a gazdasagi élet szerepldi kozotti és a
gazdasagon kiviili intézményekkel valdo gyenge kooperacios képesség (Csizmadia
2007, Bartha — Matheika 2009, Kiss 2004, Mako6 et al 2011, Némethné 2010), a

forrashiany, az alacsony innovacids potencial és a gyenge kereslet all. (Kiss 2009)

A termékfejlesztés és a technologiai ujitdsok bevezetése kozotti korrelaciora mutat ra
az elébbiekben mar hivatkozott Inzelt-Szerb tanulmany, azzal arnyalva a képet, hogy
a termékinnovaciok, (amelyek fOleg inkrementdlis jellegliek) elsOsorban a
technoldgia-igényes, az ) gazdasaghoz kapcsolodd agazatokban jellemzdek, mig a
hasznalt technologia megljitasa inkabb a hagyomanyos iparagakban jellemzo.
(Inzelt-Szerb 2003)

IV.1. A magyar gazdasag innovacios teljesitményének tovabbi
lehetséges magyarazatai — a szervezeti innovaciok és a
tudasfelhasznalas kitiintetett szerepe

Az innovacioval foglalkozd elméleti megkozelitések és a gyakorlati tapasztalatok
egyarant arra hivjak fel a figyelmet, hogy az innovacio Osszetett jelenség, amelyre
szdmos gazdasagi és tarsadalmi tényez6 van hatassal. A disszertacid kovetkezd
részeiben arra vallalkozom, hogy rdviden attekintsem a magyar vallalkozasok

innovacios teljesitményét és az azt befolyasolo tényezdket.

A vazlatosan bemutatott hazai kutatdsok rovid attekintd értékeléséhez érdemes ujra
felidézni az elméleti fejezet Osszegzésében ismertetett elméleti keretet, amely a
vallalatok innovacids teljesitményét azok abszorpcids képességével és az altaluk

felhalmozott intellektualis/szellemi tékével hozza Gsszefliggésbe. Az abszorpcids
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kapacitas a vallalatok (szervezetek) azon képessége, hogy felismerjék a szdmukra
relevéans 1j tudasok jelentdségét és képesek legyenek azokat a sajat céljaik érdekében
felhasznalni. Az intellektudlis toke harom tovabbi 6sszetevObdl all: a human (emberi)
tokébol, a strukturalis (szervezeti) tokébol és a relacios (kapcsolati) tokébol. A
human téke olyan tényezOket foglal magaban, mint a szervezet tagjai altal
felhalmozott, illetve megtestesitett tudasok, készségek, kompetencidk és személyes
jellemzok, illetve az ezek fejlesztésére iranyuld tevékenységek. A strukturalis toke a
szervezeti infrastruktura tanulast és innovacidt tamogatd tényezOit jelenti, olyan
tényezOkkel, mint a szervezeti kultira, a szervezeten beliili egyiittmiikodés és
kommunikaci6 mindésége, a K+F és az IT infrastruktira, a technologia- és
tudastranszfer, és a szervezeti tanulas kiilonb6z6 formai. Az intellektualis tOke
harmadik eleme a kapcsolati (relacios) toke, amely a szervezeten kiviili szereplokkel
(igyfelek, beszallitok, versenytarsak, egyéb szereplok, stb.) 1étrehozott kapcsolatok

Osszességét €s az azok fenntartasara tett eréfeszitéseket foglalja magéaban.

Az innovacioval foglalkozé magyar kutatasok tilnyomod tobbsége elsdsorban a
technologiai innovaciokkal foglalkozik. Az innovacids teljesitmény magyarazataban
foként olyan tényezdk jelennek meg, mint az innovacid-politika, a vallalatok K+F
raforditasai, a pénziigyi forrasokhoz valé hozzaférés, a piacok jellege vagy a
makrointézmények miikodése. Az innovacid6 és a humdn tdke kapcsolata
érint6legesen kap teret. (Hamori-Szabé 2010 és 2012) A téarsadalmi, szervezeti
innovaciokkal foglalkoz6 kutatdsok implicit vagy explicit mddon érintik a
strukturalis tOkének a szervezeti strukturaval és a szervezeti tanuldssal kapcsolatos
aspektusait, a kozgazdasagi kutatasok pedig foglalkoznak a vallalati K+F-el. (T6rok-
Petz 1999, Kis 2004) A reléacids toke néhany aspektusa is megjelenik a kutatasokban,
els6sorban a formalis tudastranszferben érintett intézmények és a gazdasagi
szereplok kozotti kapesolatok gyenge mindsége kapcesan. (Csizmadia 2007, Losonczi

2008, Bartha — Matheika 2009, Kiss 2004, Mako et al 2011, Némethné 2010)

A vallalatokkal foglalkoz6 elemzések dontd vonulata az innovacids teljesitménnyel
kapcsolatos tényezdk széles spektrumardl kinal attekintést, ugyanakkor szinte
kizarolagosan az innovacio technoldgiai aspektusaira koncentral. Nem technologiai,
igy szervezeti vagy tarsadalmi innovaciokrol alig esik szo6. Az innovacio elméleti
megkozelitései kapcsan mar korabban bemutattam, hogy a szervezeti és a kognitiv

tényezoknek jelentds szerepe van az innovacios folyamatban, ennek ellenére a hazai
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kutatasoknak kis része foglalkozik a témaval. (Valeyre et al 2009, Mako — Illéssy —
Csizmadia 2010, Hamori 2012)

A Cedefop kordbban bemutatott elméleti keretrendszere arra hivja fel a figyelmet,
hogy a vallalatok innovacios teljesitménye elvalaszthatatlan az altaluk felhalmozott
intellektualis téke részét képezd szervezeti tényezOk (,,strukturalis toke™)
mindségétdl. Olyan tényezOkrdl van szd, mint a szervezeti kultira, a szereplok
kozotti kommunikacio ¢€s egyiittmiikodés, a tudas- és technologiatranszfert
befolyasold szervezeti infrastruktira. A szervezeti kultura és a technoldgiai elemek
mellett kiilondsen fontos hangsulyozni az innovativ munkakdrnyezet, az innovaciot
¢és a tanulast tdamogato szervezeti formak, szervezeti innovaciok jelentdségét, mert —
ahogy arra mar tobb izben utaltam —, ezek biztositjdk azokat a koordindciods
rutinokat, amelyek képessé teszik a szervezeteket arra, hogy mobilizaljak kollektiv
er6forrasaikat annak érdekében, hogy a kiilsd és belsd tudasokat hatékonyan tudjak

kombinalni (,,abszorpcios kapacitas™).

Bar a ,,szervezeti innovacid” koncepcidja csak az elmult iddszakban kezd egyre
nagyobb hangsulyt kapni az innovacidkutatdsban, a magyar szocioloégiaban komoly
hagyomanya van az emberi, tarsadalmi innovaciok vizsgdlatanak. Sik Endre a
nyolcvanas évek kaldkazoit elemezve mutatta be meggy6zéen ¢és nagy
részletességgel, hogy az allamszocialista gazdasagi viszonyok kozott a tarsadalmi
szereplOk cserekapcsolatai milyen innovativ modon tették lehetdvé a forrasok
hatékony felhasznalasat. (Sik 1988) A kaldka mint tarsadalmi innovacio fOként a
mezdgazdasagban és a privat hazépitésben alkalmazott csereviszony, ahol a felek a
piaci tranzakcioknal elonydsebb modon kolesonds élomunka-segitséget nyutjtanak
egymasnak. A tranzakcioban résztvevd felek arra torekszenek, hogy annyi munkat
végezzenek egymas szamdra, hogy az adott és kapott segitség megkozelitden
egyensulyban legyen. A kaldkédban nem egyének, hanem haztartasok vesznek részt,
tobbnyire foldrajzilag koncentralt hdlozatokban. A segitségnyujtasnak elemi feltétele
az a meggyozddés, hogy a tranzakcid viszonos, tehat a segitségnyjtd biztosan
kalkulalhat azzal, hogy sziikség esetén 0 is szamithat a segitségre, akar attol a féltdl,
akinek 6 segitséget nyljtott, akar a kaldka rendszerében résztvevd mas szerepl6tdl. A
kaldka olyan viszonossagi alapon szervezddd gazdasdgi tranzakcio, amelyet
tarsadalmi (tehat az ¢lémunkéval kapcsolatos tranzakciok rendszerén kiviili)

intézmények tartanak fenn. A két vildghdbora kozotti faluszociografidk és sajat
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kutatasai eredményei alapjan Sik ramutat, hogy a kaldka és a koriilotte szervezddo
tarsadalmi héalozatok nem csupan az éldmunka elosztdsdnak intézményei, hanem a
szabadidd eltoltésének, az emberi kapcsolatok apolasanak szinterei is. A kaldka
gazdasagi tevékenység, de 1étrejottéhez és fennmaradasahoz olyan mechanizmusok
¢s intézmények sziikségesek, amelyek nem a kozvetlen gazdasigi racionalits
logikéja alapjan miikodnek. Olyan laza intézményi szervezddés, amely nem csak
elosztja az er6forrasokat, hanem fenntartja és ellenérzi az elosztasra vonatkozo
szabalyokat, azaz milkodésével maga is hozzajarul a Iétrejottéhez sziikséges
(alapvetéen a  viszonossdgra  vonatkozd)  normdk  megteremtéséhez,
megszilarditdsdhoz és atorokitéséhez. Sik arra is felhivja a figyelmet, hogy a
kalakézds nem csak a mezdgazdasagi vagy épitdipari munkikban, hanem a
vallalatokon beliil is megjelent, mint a ,,rossz anyagellatas, a gyakori meghibésodas,
a szervezetlenség okozta folyamatos zavarelhdritds eszkoze.” (Sik 1988:133) A
csereligyletek a vallalatvezetok kozott is végbementek, a gyenge hatasfoku kozponti
szabalyozas ¢és a fejletlen piaci viszonyok eredményezte kényszerek hatasara. (Czakod
— Sik 1987) Ertelmezésem szerint a kaldka olyan tarsadalmi/szervezeti innovacio,
amely a résztvevok szamadara lehetdvé tette az eréforrdsok rugalmas €s a piaci
koordinacional kedvezdébb felhasznalasat. A kaldka innovativ jellegének latszolag
ellentmond az a mar a nyolcvanas években felmeriilt kritika, hogy talzott élémunka-
felhasznalasaval akadalyozza a munka termelékenységét javitd technoldgiai
innovaciot elterjedését, de Sik arra hivja fel a figyelmet, hogy a gépesités elmaradasa
a toke ¢s szakértelem hianyanak kovetkezménye volt és nem a kalakaé, amely

szintén az elobbiek terméke. (Sik 1988: 97)

Hasonl6an innovativ modon szervezddd, de a héztartasok kereteit meghalado
munkaszervezetet mutat be egy kutatas és annak utankovetése, amelyekre az 1990-es
évek végén és a 2000-es évek elején keriilt sor. (Kuczi — Maké 1993, Mako —
Csizmadia 2003) A két, kvalitativ modszerekkel késziilt vizsgalat egy Galga menti
teleptiilésen €16 €s mitkodo asztalos kisvallalkozok nagy volumenti épitdipari munkak
kivitelezésére létrejott kooperativ halézatanak miikodését elemezte. A kutatds azt
mutatta be, hogy létezik a verseny és a kooperacid egyensulyara épiild eredményes és
hatékony munkaszervezeti modell, amelyben a specializalt tudassal rendelkezd és
feladatokat végz6 vallalkozasok nem egy formalis szervezeti keretben, hanem laza

halézatban kapcsolodnak Ossze, amelyben az egyéni sikeresség a szereplok
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crer

tevékenységének koordinacidjat szabalyozé magatartasi mintdk alakuldsaban
gazdasagon kiviili tényezok is meghatarozo szerepet jatszottak, példaul a helyi
kozosségben uralkodd szakmai, bizalmi vagy etnikai viszonyok. A vizsgalt
kozosségben miikodd asztalosok egyiittmiikodésén alapuldé munkamegosztas
kialakulasat és fennmaradasat nem gazdasagi intézmények tették lehetové. Ilyenek
voltak példaul a szereplok korabbi szakmai, munkahelyi tapasztalatai. A kooperacios
viselkedésmodellek kialakitdsdhoz a korabbi bedolgozoi tapasztalatok szolgaltak
mintaként. A bedolgoz6éi rendszerben a munkaszervezet hatékonysagat nem a
bedolgozok szama és a rendelkezésiikre allo kapacitdsok mértéke hatdrozta meg,
hanem a kozottiik 1étrejott kooperacié mindsége. A bedolgozoi rendszerben szerzett
tapasztalatok vezettek ahhoz a felismeréshez, hogy ameddig a piaci koriilmények
lehetdvé teszik, a versengd magtartas rovid tava eldnyeiért nem érdemes kockaztatni
a hosszl tavu stabilitast. A kutatasbol kideriilt, hogy a kiils6 gazdasagi feltételek
konszolidaciojaval a gazdasagi viselkedés kooperativ elemei hattérbe szorultak a
kozvetlen tranzakciokban, de az informalis és formalis (mint példaul a szabadidokor
vagy a vallalkozok klubja) gazdasagon kiviili egylittmiikddéseken keresztiil ,,életben

tartjak” az erre vonatkoz6 normakat. (Mako6 — Csizmadia 2003)

Kutatésai alapjan Kuczi Tibor (Kuczi 2000) mutatott ra, hogy a rendszervaltozést
kovetéen a kisvallalkozok korében a kalakdhoz hasonlo alkalmi vagy tartds
cserekapcsolatok miikodnek. Ezekben a tranzakcidkban azonban mar nem csak
¢lémunka, hanem informaciok, eszkozok, anyagok cseréje vagy berendezések, sot
akar pénztoke hasznalatba adésa is zajlik. Kuczi értelmezésében a ,,modern” kalaka
abban kiilonbozik a tradicionalis kaldkatol, hogy bar ugyanugy egy telepiilés bizalmi
viszonyaira épiil, a tranzakciok nem haztartdsok, hanem csereképes szakmunkéasok
vagy vallalkozok kozotti szakmai alapon szervezddd kolesonds kapesolatokban

érvényesiil (mint példaul az idézett Galga menti esetben).

A gazdasagi kapcsolatoknak ez a szervezddési moddja innovativnak tekinthetd a
forrashidnyos kis- és kozépvallalati szektorban, ugyanakkor megvannak a maga
korlatai. Bruno Dallago hivja fel a figyelmet arra, hogy a magyar kis- és
kozépvallalatok egyiittmiikodése dontéen laza kooperacio, azaz valdjaban
tandcsadasra, gépek €s egyéb termelési eszkozok, illetve pénz kdlcsonzésére vagy

lizletszerzésre korlatozodik. Ezzel szemben hidnyoznak az olasz kisvallalkozoi
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ovezetekhez hasonld kozds termelési halozatok, amelyek a munkamegosztas
2011) Az ilyen ,kemény” vallalkozoi halézatok beruhazasigényesek, intenzivebb
kolcsonds elkotelezédést, gyakran kereszttulajdonlast is megkovetelnek, de az
er6forrasok raciondlisabb és rugalmasabb felhasznalasa révén versenyképesebbek és
hatékonyabban képesek alkalmazkodni a valtoz6 kdrnyezethez. (Simonyi 1987, Pyke
— Sengenberger 1992)

Az elézmények ellenére az 1990-es évek ota a magyar szocioldgia érdeklodése
jelentésen csokkent a tarsadalmi/szervezeti innovacidkkal kapcsolatban, a témaval
elsdsorban az MTA Szociologiai Kutatointézetének azéta mas formaban muiikodo
Szervezet- és Munkaszocioldgiai Miihelyének kutatéi foglalkoztak. (Mako — Illéssy
— Csizmadia 2008a, Mako — Illéssy — Csizmadia 2008b, Mak¢ et al 2009, Makd —
Illéssy — Csizmadia 2010, Mako — Illéssy — Csizmadia 2012) A téma novekvo
jelentdségét jelzi, hogy az elmult néhany évben a hazai kozgazdasagtan is elkezdett
érdeklédni a kérdéskor irant. (Halpern — Murakozy 2010, Némethné 2010, Hamori -
Szab6 2012)

A kordbban bemutatottakndl differencidltabb modon kozeliti meg a szervezeti
innovacidk és a tanulas problémajat az a kutatds, amelyet az MTA Szocioldgiai

24 a francia Nice Sophia-Antipolis és a CRNS

Intézetének munkatarsai
szakembereivel kozosen végeztek. A kutatds a korabban mar bemutatott Europai
Munkafeltétel Felmérés (European Working Conditions Survey — EWCS) 2005-6s
adatainak tobbvaltoz6és moddszerekkel valé madasodelemzésén alapult, Lorenz és
Valeyre 2004-es munkajanak eredményeire tamaszkodva. (Lorenz — Valeyre 2004)
Az EWCS kérddive a munkavégzés olyan feltételeit vizsgalja, mint példaul a munka
mindsége, a munkavégzés fizikai feltételei, a munkaidd, a bérezés moddja, a
munkaszervezet felépitése ¢s miikodése, a munkavallald egészségi allapotot és a
biztonsagat érinté kérdések, a munkahelyi szocidlis kornyezet vagy a munka és a
maganélet egyensulya. A kutatok az elemzés soran arra vallalkoztak, hogy a

tobbvaltozos statisztikai modszerek segitségével azonositsak az eurdpai orszagokra

jellemzd munkaszervezeti tipusokat és azok hatdsat a munkavégzés és a

2 A kutatast az MTA Szociologiai Intézetében Maké Csaba koordinalta. A kutatocsoportban rajta
kiviil Illéssy Miklos és Csizmadia Péter vettek részt. A szerzd eziiton mond kodszonetet a kutatasban
résztvevOknek azért, hogy a jelen irdsban felhasznalhatta a kutatds eredményeit.
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foglalkoztatds mindségére. Az elemzés a piaci szektor 10 fénél tobbet foglalkoztato
cégeinél dolgozd munkavallalokra terjedt ki. Elméleti ¢és modszertani
megfontolasokbol a kutatdsban nem szerepeltek a mikrovallalkozasok, a
mezogazdasagi €s haladszati vallalkozasok, a kozigazgatas, tarsadalombiztositas, az
oktatés, az egészségligy és a szocialis munka teriiletén miikodo szervezetek, valamint
a magan haztartdsi szolgaltatisok. Az EU-27 orszdgaiban alkalmazott
munkaszervezeti formak azonositasa két alapvetd statisztikai modszer, a
tobbvaltozos  korrespondenciaanalizis ¢és a  hierarchikus  klaszterelemzés
alkalmazéséaval tortént. A tobbvaltozos korrespondenciaanalizis olyan faktorelemzési
eljaras, amely Ilehet6vé teszi a vizsgalt kategoridlis valtozok kozotti (rejtett)
kapcsolatok feltarasat. Az elvégzett faktorelemzést kdvetden 20 valtoz6® keriilt a
modellbe, amelyek a munkaszervezeti modellek olyan jellemzdit irjak le, mint
munkavégzés soran élvezett autondmia és kontroll mértéke, a csoportmunka
lehetdsége, a munkafeladatok Osszetettsége és standardizaltsaganak mértéke, a
mindségi  eldirasok szerepe a munkavégzésben, illetve a tanulds és

problémamegoldés lehetdsége.

A valtozokbdl képzett faktorok alapjan a mintaba keriilt személyeket hierarchikus
klaszterelemzés segitségével soroltak csoportokba a kutatok. Az egyes csoportok
kiilonb6zé munkaszervezeti paradigmakat képviselnek. Az elemzés alapjan négy
szervezeti modellt azonositottunk: 1.) A ,tanuld szervezeteket” nagyfoku tanulasi €s
probléma-megoldasi képesség, magas szintli mindségi elvarasok, és az autondm
munkavégzés lehetdsége jellemzi. Ezt a modellt a korabban bemutatott mintzbergi
,,mitkodo adhokraciaval” azonosithatjuk. 2.) A ,karcsusitott (neo-fordi) szervezetek”
tanuldsi és probléma-megoldasi képessége szintén magas fokd, ugyanakkor a
dolgozo6i autondmia sziikebb, ami példaul a munkamodszerek, és a munka litemének
megvalasztdsanak nagyobb foku korlatozottsdgdban nyilvanul meg. A tanuld
szervezetekkel dsszehasonlitva a karcsusitott munkaszervezetekben a munkavallalok
ellendrzése szoros. Ennek eszkozei tobbek kozott a munkaraforditdsok hierarchikus
(vezetés altali), horizontdlis (munkatdrsak altali) szabalyozisa vagy a
munkanormakon keresztiil érvényesiilo teljesitmény-kontroll. 3.) A ,taylori (fordi)
szervezetekben” csekély munkavallaloi autondmia, a kontroll valtozatos formai, a

kevéssé Osszetett munkafeladatok, érvényesiilnek, ezek a jellemzdk ugyanakkor

2 A valtozok tartalmat a késBbbiekben részletesen ismertetem.
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kiegésziilnek olyan, részben a tanuld és a karcsusitott szervezeti modellre jellemzd
megoldasokkal, mint példaul 10j dolgok tanulasanak jelentdsége, ©nallo
problémamegoldas vagy részvétel lehetdsége a mindségi eldirasok ellendrzésében.
4.) Az ugynevezett ,tradicionalis szervezetek™ esetében az elemzésbe vont valtozok
egyikével sem ragadhatok meg a munkaszervezet jellegzetességei, azaz kevésbé
formalizalt tevékenységeket képviseld munkaszervezeti modellrdl van sz6. A
munkaszervezetek ezen tipusa bizonyos mértékben megfelel a Mintzberg-féle

»egyszeru szervezeti struktira” fogalménak.

Az elemzés megkiilonboztetett figyelmet szentelt a nemzeti, dgazati és foglalkozési
kiilonbségek vizsgalatanak. A nemzeti kiilonbségek vizsgalata azt jelzi példaul, hogy
a tanul6 szervezetek elsdsorban az észak-eurdpai orszagokban és Hollandidban, a
legkevésbé pedig a mediterran régid orszagaiban elterjedtek és kisebb mértékben
jellemzdk a kontinentalis orszdgokra (Franciaorszagra, Ausztridra, Németorszagra,
Belgiumra ¢s Luxemburgra), valamint Finnorszdgra ¢és Maltara. A karcsusitott
munkaszervezeti formak az Egyesiilt Kiralysagban és frorszagban a leggyakoribbak,
valamint tobb poszt-szocialista j tagillamban (Lettorszagban, Esztorszagban,
Romaénidban, Lengyelorszagban, Szlovénidban, Litvdnidban), megtalalhatok, de
eléfordulnak Finnorszagban, Luxemburgban, Portugalidban és Maltan, de igen
kevéssé jellemzik Svédorszagot, Magyarorszagot ¢és Németorszagot. A taylori
munkaszervezeti formédk az EU mediterran orszagaiban a legelterjedtebbek (fleg
Portugalidban ¢és Spanyolorszagban, s kisebb mértékben Olaszorszdgban ¢és
Gorogorszagban), de jellemzOk tobb poszt-szocialista orszagra is (kiillondsen
Szlovakiara, Bulgariara és Romaniara, illetve kisebb mértékben Magyarorszagra,
Csehorszagra €s Litvaniara). A taylori munkaszervezeti formak elterjedése forditott
tendenciat mutat, mint a tanulé munkaszervezeteké, mivel kevéssé elterjedtek a
skandinav orszdgokban, Hollandidban, Esztorszégban, Finnorszagban, frorszégban és
Maltan. Végiil a hagyomanyos vagy egyszerii struktiraji munkaszervezetek a
mediterran orszagokra (Spanyolorszag, Ciprus, Gorogorszag) ¢és néhany poszt-
szocialista orszagra (Litvania és Csehorszdg) jellemzdk, mig a skandinav

orszagokban és Maltan atlag alatti aranyban fordulnak eld.

A gazdasagi tevékenységek kiilonbségeit vizsgalva kideriilt, hogy a tanuld
szervezetek elsdsorban olyan agazatokban fordulnak eld, mint a pénziigyi szektor, az

izleti szolgaltatasok €s az infrastukturalis szolgaltatasok (viz, gaz, elektromos aram).
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Az olyan hagyomanyos feldolgozodipari dgazatokban, mint a jarmiigyartds, az
elektronikai ipar, illetve a fa- és papiripar a karcsusitott Szervezetek vannak
tobbségben, mig a textil- és ruhdzati ipart €s az élelmiszeripart a taylori
munkaszervezetek dominancidja jellemzi. A tradicionalis szervezetek elsOsorban a
személyi szolgéltatdsok teriiletén fordulnak eld, mint a vendéglatis, postai

szolgaltatasok és kereskedelem.

A 2004-ben csatlakozott 11j tagallamok esetében az eredmények azt mutatjak, hogy a
tanuld szervezetek elsGsorban Szlovéniaban, Magyarorszagon ¢és Cipruson
elterjedtek. A Kkarcstsitott szervezeti modell magas aranyban fordul ¢l6
Csehorszagban, Szlovakidban és Romanidban. A taylori munkaszervezet miikodése
Litvanidban, Lettorszdgban ¢s Szlovakidban domindns, mig a tradicionalis
munkaszervezetek az atlagnal nagyobb ardnyban taldlhatok meg Szlovénidban,
Lengyelorszagban, Bulgaridban ¢és a balti allamokban. Az egyes szervezeti
paradigmak elterjedtségének 4agazati szintll vizsgalata az EU régi tagallamaival
Osszehasonlitva jelentds kiilonbségeket mutat. Az EU 10 uj tagdllamdban a
tradicionalis munkaszervezetek joval nagyobb aranyt képviselnek, mint az EU-15
orszagcsoportban, ahol ezzel szemben a tanuld és a karcsusitott Szervezetek
elterjedtsége nagyobb mértékii. Mig a régi tagallamokban a vendéglatoiparban a
tradicionalis munkaszervezeti modell dominal, addig az 10j tagallamokban ezt a
szektort a tanuld szervezetek viszonylag magas aranya jellemzi. Tovabbi eltérés,
hogy az 1) tagallamokban a pénziigyi szektorban magas a tradicionalis
munkaszervezetek aranya. Itt érdemes felhivni a figyelmet az egyes modellek
tartalmaban megjelend kiilonbségekre is. Az elemzés alapjan az egyes modellek
azonos valtozokkal irhatok le mindkét vizsgalt orszagcsoportban, ugyanakkor az 1j
tagallamok esetében a tanul6 szervezetekben nagyobb foku autondmia jellemzd, mint
a régi tagdllamokban. A karcsUsitott szervezetek miikddését Osszehasonlitva
kimutathat6, hogy az 0j tagallamokban a munkavégzés kontrollja erdteljesebb, ami a

taylori munkaszervezetekre is igaz. (Valeyre et al 2009)
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9. tablazat. Az egyes munkaszervezeti tipusok gyakorisaga az Europai Unio
tagallamaiban, 2005 (%)

Munkas zervezet-tipusok

Diszkrecionalis | Karcsusitott|  Taylori Hagyomanyos |Osszesen

tanuld vagy egyszer(i
Ausztria 47,3 22,4 18,3 12,0 100,0
Kontinentalis |Belgium 43,3 24,6 16,3 15,8 100,0
orszagok |Franciaorszag 47,7 23,8 17,5 11,0 100,0
Németorszag 44,3 19,9 18,4 17,4 100,0
Luxemburg 42,7 29,6 13,9 13,8 100,0
Csehorszag 28,0 26,7 225 22,9 100,0
Esztorszag 40,7 334 11,2 14,7 100,0
Magyarorszag 38,3 18,2 234 20,1 100,0
Lettorszag 334 34,5 17,1 15,0 100,0
Poszt-szocialistd Litvania 235 311 22,0 234 100,0
orszagok [Lengyelorszag 33,3 32,6 18,9 15,2 100,0
Szlovakia 27,2 21,0 338 18,1 100,0
Szlovénia 34,9 32,1 16,7 16,3 100,0
Bulgaria 20,6 27,2 32,7 19,5 100,0
Romania 24,0 334 27,6 14,9 100,0
Eszaki Dania 55,2 27,1 8,5 9,2 100,0
orszagok Finnorszag 449 29,9 12,6 12,7 100,0
és Svédorszag 67,5 16,0 6,9 9,6 100,0
Hollandia Hollandia 51,6 24,3 11,4 12,7 100,0
Eszaknyugati [irorszag 39,0 29,2 11,3 20,5 100,0
orszagok |EgyesultKiralysag 31,7 32,4 17,7 18,2 100,0
Ciprus 26,4 27,0 21,2 25,4 100,0
Gordgorszag 24,0 29,1 22,6 243 100,0
Déli Olaszorszag 36,8 241 24,6 14,6 100,0
orszagok [Malta 45,6 34,2 12,1 8,2 100,0
Portugalia 249 30,3 32,5 12,3 100,0
Spanyolorszag 20,6 24,6 27,5 27,3 100,0
EU-27 38,4 25,7 19,5 16,4 100,0

Forras: Valeyre et al, 2009:22

A 2005-6s adatok alapjan a munkaszervezeti modellek megoszlasa Magyarorszagon
heterogén képet mutatott. Egyfel6l a kifejezetten nagy, az EU-27 atlagaval csaknem
megegyez0 aranyban fordultak eld a tanuld szervezetek, ugyanakkor szintén magas
volt a korabban alacsony foku tanuldsi és alkalmazkodési képességgel jellemzett
taylori és tradiciondlis munkaszervezetek gyakorisaga. E két utdbbi szervezettipusba
tartozott a hazai vallalkozasok 43,45 %-a, azaz csaknem minden masodik magyar
vallalat. (Valyere et al 2009) Ezek az adatok egyértelmlien utalnak a magyar
gazdasag aszimmetrikus fejlédésére, ugyanakkor keveset arulnak el arr6l, hogy az
egyes munkaszervezeti modellek a gazdasag kiilonb6z6 szegmenseiben milyen
gyakorisaggal fordulnak eld. Egyelore nem rendelkeziink informacidval az egyes
szervezeti modellek 4agazati, regiondlis, méret és tulajdonosi szerkezet szerinti

megoszlasarol, ahogy arrol sem, hogy az egyes munkaszervezeti tipusok milyen
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munka- és foglalkoztatasi feltételeket kinalnak a magyar munkavallalok kiilonb6zo
csoportjainak és milyen munkahelyteremtd és —megtartd képességgel rendelkeznek.
A kutatads ugyanakkor eredményekkel szolgalt a munkaszervezetek és az emberi-
eroforras gazdalkodas néhany aspektusa kozotti kapcesolatrol. Ezek koziil harmat
elemek ki. Elsdként azt kell hangsulyozni, hogy 0sszefliggés van a munkaszervezeti
formak és a munkavallaloknak nyujtott képzések kozott: a tanuld és a karcsusitott
szervezetek a két masik szervezeti formahoz képest nagyobb aranyban fektetnek be a
munkavallaloik tudasanak fejlesztésébe. A tanuld szervezetek esetében elsdsorban a
munkaad6 altal fizetett formalis, a karcsusitott Szervezetek esetében pedig a
munkavégzés soran megvaldsulo (OJT) képzések a jellemzok, ami arra utalhat, hogy
a két szervezettipusra kiilonb6zo tudasok és kiilonbozo tudas-felhasznalasi modok
jellemzdéek: a karcsusitott szervezetek miikodése elsdsorban a kollektiv, feladat-
specifikus tudasok hasznalatan alapul, mig a tanul6 szervezetekben a munkavallalok
egyéni tudasanak felhasznalasa a teljesitmény forrasa. A tanuld és a karcsusitott
szervezetek esetében a bemutatott tanuldsi mechanizmusok sok esetben kollektiv
Osztonzési formdkkal ¢és a munkdhoz kapcsolodo, tobbnyire informalis

megbeszélésekkel, konzultacioval egésziilnek ki. (Valeyre et al 2009)

Annak ellenére, hogy az elméleti és empirikus munkéak dontd tobbsége hangsulyozza
az innovaciod és az egyéni, illetve kollektiv tanulds szoros kapcsolatat, a téma alig kap
figyelmet a hazai irodalomban. (Hamori 2012) A hazai kutatisok elsOsorban a
human tékének a képzéssel, illetve munkahelyi tanulassal 6sszefliggd aspektusaival
foglalkoznak. A munkahelyi tanulassal kapcsolatos elméletek bemutatasa soran mar
jeleztem, hogy a témaval kapcsolatban két alapvetd paradigma jatszik meghatarozo
szerepet: az egyik elsajatitasi, a masik részvételi folyamatként értelmezi a tanulast. A
munkahelyi tanulassal kapcsolatos elméletek és kutatasok masik fontos dimenzidja a
formalis és informalis tanuldsi modok megkiilonboztetésén alapul. Az informalis
tanulas problémaja megjelenik a magyar kutatisokban is. Tot Eva életat-interjukra
alapozott kutatasa arra hivja fel a figyelmet, hogy az allamszocializmus bukasat
kovetd atalakulds sordn a szaktuddsok tartalma radikalis valtozasokon ment
keresztiil, amelyek egyuttal az ismeretek megszerzésének modjat is érintették. A
valtozasok révén a korabbi idészakhoz képest egyre nagyobb hangsulyt kapnak az
informalis tanulasi modok, példaul a szakmai-technikai ismeretek gyakorlati

szitudcidkban valé megfigyelése és utanzasa. (Tot 2008) Szabo Katalin irdsdban
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ramutat, hogy a (mainstream) kozgazdasagtan szinte egyaltaldn nem szentel
figyelmet a (munkahelyi) tanulds probléméjanak, mikozben a folyamatos
technoldgiai, elsOsorban informécidtechnologiai valtozdsok a munkavégzéssel
szembeni  kovetelményeket is dinamizaljdk, ¢és a kordbban a munka
melléktermékeként megjelend tanulds centralis szerepet kap az alkalmazkodasban.
(Szabd 2008) Sik Endre a szocialista 4llami nagyvallalatok belsé munkaerdpiacainak
informalis hierarchiajara jellemzd tanuldsi folyamatokkal allitja parhuzamba az
informalis gazdasagban mikodd sajatos tudasok megszerzésére kialakult
mechanizmusokat. A tanulmany a féllegalis/illegalis gazdasagi tevékenységeket
sikeres végzOk csoportos szervezddéseinek logikdjat bemutatva tulajdonképpen a
gyakorlati kozosségek kordbban ismertetett miikodésére hoz empirikus példat a
magyar tarsadalmi gyakorlatbol. (Sik 2008) Erdemes ugyanakkor hangsulyozni,
hogy a Sik altal bemutatott informalis tanuldsi mechanizmusok nem kozvetlentil
szakmai/technikai vagy a munkavégzés modjara vonatkozo kompetenciakhoz, hanem
a csoport sikeres miikodéséhez és fenntartdsahoz kapcsolodnak. (Pl. a kiilfoldon

lomizok esetében a hazai értékesitokkel vald személyes kapcsolatok apolésa.)

Nem tartozik a hazai kutatdsok kozé, de szintetikus megkozelitést kinal Lorenz
(2006), aki a koradbban bemutatott francia-magyar kozds kutatds soran azonositott
szervezeti modellek el6forduldsi gyakorisagat igyekszik Osszekapcsolni az eurdpai
orszagok képzési rendszerének jellemzdivel és innovaciods teljesitményével. A szerzd
— a korabban ismertetett Arundel-féle tipoldgia alapjan — az innovacié négy modjat
azonositja: az ,,vezetd innovatorok”, ,,modositok”, ,.kévetdk™ és ,,nem innovatorok™.
A tanul6 szervezetek magas aranya jellemzi az innovacidban ¢€lenjard orszagokat,
ami a magas tanuldsi ¢és probléma-megoldasi képességgel rendelkezd
munkaszervezetek és a tudasfelhasznalds és az innovaci6o kiilonféle modozatai
kolcsonds eléfordulasara utal. Az oktatas és képzés és a munkaszervezetek
kapcsolatat vizsgalva az elemzésbdl arra hivja fel a figyelmet, hogy bar a tanulo
szervezetek arany pozitivan fligg Ossze a felséfoku végzettséggel rendelkezdk
aranyaval egy-egy orszagon belill, ugyanakkor nem korreldl a miiszaki és
természettudomanyos végzettségiliek diplomdsokon beliili ardnyéaval. Ezzel szemben
a tanuld szervezetek azokban az orszagokban fordulnak el6 nagyobb aranyban, ahol
a munkavallalok folyamatos szak- és tovabbképzése jellemzd (Svédorszag, Dania,

Finnorszdg, Hollandia). A cikk tehdt empirikus adatokkal igazolja, hogy
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statisztikailag szignifikdns Osszefliggés van az innovacidban élenjard orszagok
esetében a vezetd innovatorok, a tanuld szervezetek és a munkahelyi képzés
gyakorisaga kozott. Itt nem pusztan statisztikai egyiittjarasrdl van sz, hanem egy
ennél joval Osszetettebb Osszefiiggésrol, ami arra utal, hogy a nemzetgazdasagok
innovacios teljesitménye nagyban fiigg a nem-technoldgiai, elsdsorban szervezeti
innovaciok alkalmazasatol, azonban ezek hatdsa nem 6nmagaban érvényesiil, hanem
arrdl van sz0, hogy a szervezeti innovacio, a szervezeti tanulds és a munkahelyi
tanulds egyiittes hatasa jelentkezik. Az innovacié szempontjabdl tartdsan sikeres
orszagokban tehat az atlagnal nagyobb mértékben fordulnak elé azok a szervezetek,
amelyek lehetdséget biztositanak az autondm munkavégzésre, €s sikerrel épitenek a
munkavallalok  kezdeményezdé ¢és problémamegoldd képességére, egyuttal

lehetdséget teremtenek ezen kompetenciaik fejlesztésére is.

Hasonl6 logikat kovet, illetve modszereiben és adatforrasaiban is hasonlé a Cedefop
2012-es, az eurdpai vallalkozasok innovacios és tanuldsi képességének kapcsolatat
vizsgald elemzése. (Cedefop 2012) Ahogy a fejezet bevezetdjében részletesen
bemutattam, a tanulmany szerz6i a vallalkozasok innovaciora vald képességét azok
abszorpcids kapacitdsara, azaz arra a képességére vezetik vissza, hogy milyen
mértékben képes felhasznalni a szervezeten beliili és kiviili tudasokat. A Cedefop
szakemberei az intellektualis téke kiilonb6zd elemei és az innovacids teljesitmény
kozotti kapesolatot vizsgaltak, statisztikai adatok méasodelemzésével. A strukturalis
tokét az el6bbikben bemutatott francia-magyar kutatést, illetve az annak elézményéiil
szolgald Lorenz-Valeyre tanulméanyt (Lorenz-Valeyre 2005) kdvetve mérték, az ott
azonositott négy munkaszervezeti modell, illetve az azok miikddését meghatarozo
szervezeti tényezOk alapjan. A vallalatok innovacios képességének azonositdsara a
Arundel-Hollander-féle innovacios tipologia szolgalt, amely az eurdpai vallalatok
teljesitményét elemezve stratégiai innovatorokat, eseti innovatorokat, technologia
modositokat ¢és technologia adaptalokat kiilonboztet meg.26 A human tdke
indikatoranak a munkahelyi képzések gyakorisadgat tekintettek. Az EWCS tobb
kérdést is tartalmaz a munkahelyi képzésekre vonatkozodan, kiilon rakérdezve a
munkaltatd, illetve a munkavallal6 altal fizetett formalis, illetve a munkahelyen zajlo
(informalis) képzéseken valo részvételre. A kutatok erds pozitiv korrelaciot talaltak

az innovacids teljesitmény és az informdlis vallalati képzés kozott, amit az

% A tipologiat a késSbbiekben részletesen ismertetem.
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innovaciohoz kapcsolodo, gyakorlati szitudcidkba agyazott tudasok jelentdségével
magyaraznak. Ugyancsak erds Osszefiiggést talaltak a munkaszervezetek két
jellemzdje, a munkafeladatok Osszetettsége ¢€és a munkavégzésben ¢élvezett
autonomia, valamint a vallalatok innovacios képessége kozott. A szerzok szerint az
Osszetett és valtozatos munkafeladatok folyamatos tanulasi lehetdséget biztositanak a
munkavallaloknak, a magasfokll autondmia pedig 0sztonzi a tanulési folyamatokban
valo részvételt. (Cedefop 2012) A kutatok arra is vallalkoztak, hogy a harom vizsgalt
dimenzidéban nyujtott teljesitményiik alapjan is osztalyozzdk az egyes europai
orszagokat. Mindharom mutatd (innovacié, munkahelyi tanulds, innovativ
munkaszervezetek) esetében kiemelkedo teljesitményt nyijt Dania, Németorszag és
Svédorszag, mig Magyarorszag a lemaradok, azaz a mindharom tényez6 tekintetében
szerényen teljesitd orszdgok csoportjaba tartozik, Bulgéridval, Lengyelorszaggal,

Lettorszaggal, Litvanidval, Romaniaval és Szlovakiaval egyitt.

Az intellektualis toke kiilonféle aspektusai mellett ugyancsak alig talalunk példat az
innovaciot befolyasolo tényezok kozotti kapesolatok vizsgalatara, illetve van még két
tovabbi dimenziéja a magyar gazdasag innovacios teljesitményének, amelyrol
viszonylag kevés szo esik: az idoperspektiva és a nemzetkdzi Osszehasonlitds. A
legtobb empirikus kutatas egy adott idOpillanatra korlatozza a vallalatok vagy a
nemzetgazdasag innovacios teljesitményének elemzését, holott a gazdasagi ¢és
tarsadalmi valtozasokhoz vald sikeres alkalmazkodas 1ddigényes folyamat,
kiilondsen egy olyan Osszetett, szdmos intézményi és tarsadalmi tényezd altal
befolyasolt teriileten, mint az innovacid. Arra is egyre tobben hivjak fel a figyelmet
az allamszocialista rendszer 6sszeomlasat kovetd idOszak jol azonosithato fejlédési
ciklusokra bonthato, a fejlodési ciklusok és az innovacid Osszefiiggéseire kevés
figyelem jut. Az idOperspektiva jelentéségét nem lehet aldbecsiilni, egyrészt azért,
mert a gazdasagi-tarsadalmi atalakulds kiilonbozd periddusai, €s ezeken felill a
vilaggazdasag valsdga vélhetden ezen a téren is éreztette hatdsat. A témaval
foglalkozo elemzések azt hangsulyozzak, hogy a valsag hatasara vilagszerte csokkent
az innovdacioval és K+F-el kapcsolatos beruhazasok volumene, a valsag negativ
hatdsa ugyanakkor differencidltan érvényesiilt a kiilonb6zé orszagokban,
agazatokban ¢és a cégek is kiilonbozoképpen reagaltak a valsag jelentette kihivasokra.
A valsadg az olyan, korabban is innovacios gyengeségekkel kiiszk6dd orszagokban

rontotta tovabb a teljesitményt, mint Gorogorszag, illetve a dél- és kelet-eurdpai
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orszagok. A hagyomanyos feldolgozodipar (kiilondsen az autdipar) és a pénziigyi
szektor innovacios teljesitménye szintén romlott, mikozben a hich-tech szektorokat
kevéssé érintette a valsag €s ugy tlinik, hogykedvezo pozicidikat hosszl tavon is fenn
tudjak tartani. Dél-Kelet Azsia sikeresen hasznalta ki a 2008 ota eltelt idészakot
pozicidinak erésitésére, mikozben az Egyesiilt Allamok, Japan és Eszak-Eurdpa
pozicioi stabilizalodtak, de egyeldre bizonytalan, hogy a hosszu tavua trendek hogyan
alakulnak ezekben az orszdgokban. (OECD 2012) A fenti tendencidk mellett
Archibugi ¢és tarsainak (2012) az Innobarometer adatainak elemzésén alapulo
empirikus eredményei arra hivjak fel a figyelmet, hogy a valsagot kovetden
elsdsorban a 2001 wutan alapitott, alacsony belépéis korlatokkal jellemzheto,
technologia-intenziv iparagakban tevékenyked6, kisméretli (20-49 f6 kozotti
alkalmazotti 1étszamu) vallalkozasok novelték innovacios eréfeszitéseiket. Ezzel
szemben a meghatarozo piaci részesedéssel bird, nagylétszamu (250 fonél tobbet
foglalkoztato), tobbnyire multinaciondlis vallalatok esetében ¢éppen ellenkezd
tendencia érvényesiilt. A valsag valtozast hozott az innovacié karaketerében is. A
valsagot megel6zéen dominans volt az innovacié inkrementalis, a formalis K+F-hez
kothetd, a piaci poziciok kihasznalasan és a fogyasztéi visszajelzéseken alapulod
formaja, mig a valsagot kovetden az Uj piaci lehetdségek feltarasara és
kihasznalasara ¢épiild, a vallalatok kozotti egylittmiikodésen, a technologiai
lehetdségek kihasznalasan és a szerepl6k nagyobb kockézatvallaldsi hajlanddsagan
alapuld radikalisabb innovacids tevékenységek erdsodtek fel. Az innovacid elsd
formajat inkabb a tudasakkumulacid, mig a masodikat inkabb a Schumpeter-i
értelemben vett kreativ rombolés, azaz a mar meglevo tudasoktol valé elszakadas, az
Uj tudasok iranti megnovekedett igény jellemzi. Fontos kiemelni, hogy az ilyen
jellegli innovacio kiilondsen igényli a szervezeti Gjitasokba vald beruhazasokat is,
hiszen a bejart utaktol vald elszakadashoz tal kell 1épni a szervezeti rutinokon, a
szervezet belsé tehetetlensén, amihez 1j, organikus szervezeti megoldasok

sziikségesek. (Henderson — Clark 1990, Levinthal — March 1993)

Az id6horizont mellett a nemzetkdzi dsszehasonlitas is fontos perspektivat kinal a
magyar gazdasdg innovacios teljesitményének leirdsdban és megértésében. Azzal

egylitt, hogy kiilonb6zd tarsadalmi, intézményi és kulturdlis hagyomanyokkal
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rendelkezd orszagok 6sszehasonlitdsa sohasem problémamentes27, a vizsgalt jelenség
tagabb kontextusba helyezése segit ravilagitani azokra a hasonlésagokra és
kiilonbségekre, amelyek az egyes eurOpai orszagok teljesitményét jellemzik és
egyuttal lehetséges magyarazatokat is kindl az esetleges eltérésekre. Kiilondsen
fontos a magyar gazdasag Osszehasonlitdsa a régid posztszocialista orszagaival,
amelyek a rendszervaltozaskor nagyjabol hasonld foldrajzi, torténelmi, intézményi és
kulturalis adottsagokkal indultak, illetve az innovacidban élenjard orszagokkal, mert
ez utébbi lehetéséget ad arra, hogy jobban megértsik az elmaradds mogott

meghtzodo tényezok szerepét.

T A nemzetkdzi dsszehasonlitd kutatasokkal kapcsolatos médszertani problémakrél a korabbiakban
mar volt sz6.
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V. KUTATASI KERDESEK

Dolgozatomban nem vallalkozom a magyar innovacidkutatasban alulreprezentalt
vagy egyaltalan nem kutatott témak Osszességének attekintésére, de igyekszem
koriiljarni néhany altalam fontosnak tartott problémat. A fent bemutatottakkal
0sszhangban, a dolgozat kovetkezd részében Magyarorszag, kiilonosen a vallalati
szféra innovacids teljesitményét kdzvetve vagy kozvetleniil befolyasold tényezdk
egy részével foglalkozom. Igyekszem részletesen megvizsgalni a vallalatok
rendelkezésére allo intellektualis toke kiilonb6zo aspektusait, amely révén egyuttal
képet kaphatunk a magyar vallalkozdsok innovécids potencidljarél is. A
kovetkezokben roviden attekintem a vizsgalt teriileteket és a kapcsolodd kutatasi

kérdéseket.

A kutatasi kérdések megfogalmazasa soran az alapvetd elméleti kiindulopont az az
Osszefliggés volt, hogy a vallalatok innovacids teljesitménye elsésorban abszorpcids
(tehat a kiils6 és bels6 tudasok hatékony felhasznalasaval Osszefliggd) kapacitasuk
figgvénye, amelyet pedig az altaluk felhalmozott intellektualis tOke mennyisége és
mindsége hataroz meg. Az intellektualis t6ke Osszetett jelenség, mérése ¢és
koriiltekintd vizsgalata nem egyszerii feladat, de feltétleniil sziikséges, mert nem csak
a szervezetek aktudlis innovacids teljesitményét befolyasolja, hanem abban is
meghataroz6 szerepet jatszik, hogy betekintést kapjunk egy-egy orszag
vallalkozasainak jovobeli innovacids potencidljaba. Egy ilyen tematikdju attekintés
hozzasegithet benniinket ahhoz, hogy mélyebben megértsik a gyenge hazai
innovéacios teljesitmény mogott allo okokat, és képet kapjunk arrdl, hogy milyen
tényezdket kell megvaltoztatni ahhoz, hogy a jovOben a jelenleginél kedvezdbben
alakuljanak a hazai innovacios trendek. A disszertacido tovabbi részében tehat azt
igyekszem vizsgalni, hogy az intellektudlis toke két eleme, a human és a strukturalis
téke szempontjabdl Magyarorszag milyen teljesitményt nyujt. Annak ellenére, hogy
a kiils6 tudasok abszorpcidjaban dontd szerepe van, a jelen dolgozat keretei kdzott
mégsem vallalkozom a relacidos toke vizsgalatara. Dontésemet elsdsorban az
indokolja, hogy ebben a témaban viszonylag csekély a rendelkezésre all6 adatok
kore, ezért az elemzést nem tudndm olyan részletezettséggel kivitelezni, mint a masik
két tényez6 esetében. Az adathidny kapcsan felmeriil a kvalitativ kutatdsi eszk6zok

alkalmazasanak  lehetosége, ez azonban az  eredmények  korlatozott
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altalanosithatosaga, az eredmények Osszehasonlithatatlansaga miatt nem redlis
alternativa a jelen esetben, rdaadasul a kombinalt mddszerek az egyes tokefajtak

kozotti osszefliggések feltarasaban sem segitenek.

A korébbiakban felvetettekkel O0sszhangban nem Onmagaban a magyar helyzetre
vagyok kivancsi, hanem — amennyire a rendelkezésre allo adatforrasok megengedik —
, a nemzetkdzi Osszehasonlitds €s az id6beli valtozdsok szempontjat is igyekszem
szem el6tt tartani. Erdeklédésem elméleti jellegii is: arra is valaszt keresek, hogy az
egyes tokeelemek kozott van-e Gsszefliggés, €s ha igen, akkor milyen jellegii. Az
alabbiakban részletesebben is kifejtem a fenti szempontokat. El6tte azonban itt kell
felhivnom a figyelmet arra, hogy a statisztikai adatok hasznélata termeti meg a
lehetdvé teszi a nemzetkozi dsszehasonlitast, mégis bizonyos mértékig korlatok kozé
szoritja az elemzés lehetdségeit. Ez a fajta 6sszehasonlitds ugyanis a korabban mar
hivatkozott funkcionalis iskola logikéjat tiikr6zi és — a felhasznalt felmérésekbdl
szarmazd adatok természetébdl fakaddan — kénytelen lemondani az intézményi
kontextus elemzésbe vonasar6l. A statisztikai Osszehasonlitds 1étjogosultsagat
azonban az altalam valasztott elméleti keret igazolja: az intellektudlis t6kevagyon
ilyen modon azonosithatova és mérhetévé tett elemei (kiilondsen a strukturalis téke)
maguk is azon intézményi tényezOk kozé tartoznak, amelyek alapvetfen

befolyéasoljak a magyar vallalatok innovacios teljesitményét.

I. kérdéskor: A magyar vallalkozasok altal felhalmozott human
toke egyes jellemzoi

A szervezeti intellektualis tOke egyik fontos dsszetevdje a human téke. A human téke
a szervezet tagjai altal felhalmozott tudasok, készségek, kompetencidk és személyes
jellemzok Osszessége, amelyben egyrészt a tikrozodik munkaer6 mindsége,
munkavégzési  képessége, masrészr6l a szervezetek kollektiv tanulasi és
problémamegoldasi képességének is fontos Osszetevdje. Kiilondsen fontos
hangstlyozni a human téke utobbi aspektusat, mert — ahogy arra a szervezeti €s
munkahelyi tanulassal foglalkoz6 elméletek ramutatnak —, a Szervezet mindennapi
tevékenysége soran szerzett tapasztalatok kulcsfontossagtiak a cégek tevékenysége
kozben felmeriilt problémék azonositasdban és megolddsdban. Ezek képezik az

alapjait az egyéni és szervezeti kompetenciaknak, amelyeket a szervezetek maguk
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hoznak létre belsd és kiilsé eréforrasok felhasznalasaval. A tapasztalatok, azaz a
tudastoke felhalmozéasaban, megdrzésében és megosztisaban kulcsszerepe van a
kiilonb6z6 tanulasi folyamatoknak. Itt érdemes roviden felidézni azt, hogy a tanulas
elméleti megkozelitésében jelenleg két dominans megkdzelités azonosithato: az
egyik a tanulast elsajatitasi, a masik pedig részvételi folyamatként irja le. Az
elébbiben a hangsuly az egyéni tanuldson van, amely sordn a tanuld szubjektum
altala  korabban nem ismert tudasokat, ismereteket, viselkedés —és
gondolkodasmoédokat sajatit el, tobbé-kevésbé tudatos moédon. Ez a megkozelités a
tanulds kognitiv, raciondlis elemeit hangsulyozza és a tanulas formalis kereteihez,
azaz szervezett moédon, elére meghatirozott tananyag alapjan, a sikeresség
kritériumainak kiils6 meghatirozasa mellett zajlé és a megszerzett tudas formalis
elismerésével zarulo folyamathoz (pl. iskolarendszer, wvallalati képzések,
tovabbképzések, stb.) kothetd. A masik megkozelités ezzel ellentétben — a tanulés
szocio-konstruktiv megkozelitéséhez kapcsolddva — azt hangstlyozza, hogy a tanulas
tarsas emberi tevékenységek kdzben, spontdn moédon alakuld folyamat, amely adott
kontextushoz, konkrét gyakorlati szituaciokhoz és tapasztalatokhoz kotédik és a
résztvevok egyiittmiikodésére épiil. A tanulas ebben megkozelitésben nem egy eldre
meghatarozott tudas elsajatitdsa, hanem egy olyan részvételi folyamat, amely soran
az egyén egy gyakorlati kozosség teljes jogu tagjava valik. Ez nem csak adott
feladatokhoz kapcsolodd kompetencidk megszerzését jelenti, hanem annak a
megtanulasat is, hogy milyen modon valhat valaki a kozdsség legitim tagjava. A
tanulas ebben az esetben nem kognitiv tevékenység, hanem egyfajta a szocializacios
folyamat. Ide kivankozik még a tanulas harmadik modja is, amely azokra a
helyzetkre hivja fel a figyelmet, amikor a tanulds soran megszerzendd tudasok nem
elore adottak, hanem a tanulasi folyamat révén jonnek létre. Ez a fajta

tudéaskonstrualo tanulas kiilondsen fontos az innovacid szempontjabol.

Elemezésem soran a kordbban bemutatott elméleti keretben maradva a Cedefop
munkatarsai altal kidolgozott modellbdl indultam ki, amely a human tokét részletes
perspektivaban értelmezi, figyelembe véve a human téke két dimenziojat. Az egyik a
szervezet tagjai altal mar felhalmozott, illetve altaluk megtestesitett tudastékével
kapcsolatos (szakmai ismeretek, jartassagok, kompetencidk, stb.), a masik pedig a
mar felhalmozott tOkeallomanyban bekovetkezett valtozasokra vonatkozik

(kiilonboz0, szervezeten beliili és kiviili képzések és egyéb tanulasi folyamatok). A
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két megkozelitésben kozos, hogy elsésorban a formalis képzésekben megszerezhetd
tudasok, illetve az ilyen jellegii tanulasi folyamatok fontossadgat hangsulyozzak, és
viszonylag kevés figyelmet szentelnek a tanulas kordbban bemutatott egyéb
formainak. Els6sorban ez az oka annak, amiért a tovabbiakban a human tokének
foként a masodik, a munkahelyi tanulassal kapcsolatos aspektusdval foglalkozom. A
kérdésfelvetésben érvényesitett szempontok részben szocioldgiai jellegiiek,
elsésorban a vallalati képzésekkel kapcsolatos egyenldtlenségekre fokuszalnak. A
kutatasnak ez a része feltaro jellegii, elsdsorban az elérhetd statisztikai adatforrasok
masodelemzésére tamaszkodik. Kiilon szeretném hangsulyozni az iddébeliség
perpsektivajat: ahhoz, hogy ne csak keresztmetszeti képet kapjunk a vizsgalt
kérdésekrdl, a rendelkezésre allo6 adatok 4altal biztositott lehetdségeken beliil
igyekszem azok iddbeni valtozésait is bemutatni és értelmezni ugy, hogy a tanulés
fentebb bemutatott mindharom modjat is figyelembe veszem. A kovetkezd

kérdésekre keresem a valaszt:

I.1. Milyen a magyar vallalkozasok képzési ¢s tudasfejlesztési gyakorlata eurdpai

Osszehasonlitasban?
[.2. A dolgozdk mekkora hanyada kap képzést?

[.3. Milyenek a kiilonboz6 dolgozoi csoportok részvételi lehetdségei a vallalati

tanulasi folyamatokban?

1.4 Mi az oka a képzések elmaradasanak?

II. kérdéskor. A magyar vallalkozasok strukturalis tékéjének
néhany aspektusa

A strukturalis toke a szervezeti infrastruktura innovacidt és tanuldst tamogatod
tényezdit jelenti. A korabbiakban mar jeleztem, hogy a strukturdlis toke Osszetett
jelenség, amelynek vannak a kutatd szdmara konnyebben ¢és nehezebben
megragadhatd elemei. Utobbiak koézé tartoznak a technoldgia hasznalataval és a
K+F-el Osszefiiggd infrastrukturalis tényezdk, eldébbiek kozé pedig a szervezeti
kulturara, a belsé kommunikaciora €és a szervezeti innovaciora vonatkozo valtozok.
A bemutatott elméletek €s empirikus kutatdsok arra hivjak fel a figyelmet, hogy a

szervezeti struktdra, kiilondsen azok a munkaszervezeti gyakorlatok, amelyek a

109



tdmogatjdk a szervezeten beliili tanuldsi folyamatokat, kozvetleniil osszefliggésbe
hozhatok a szervezetek abszorpcids képességével, ezért a kutatasi kérdéseim
elsésorban a szervezeti innovaciokhoz és a nagyfoku tanulasi képességgel rendelkez6

szervezetekhez kapcsolddnak.

II.1. Nemzetk6zi 0sszehasonlitasban milyen a magyar vallalkozasok teljesitménye a

szervezeti innovaciok tekintetében?

I1.2. Milyen inditékok allnak a szervezeti innovaciok bevezetése, illetve ennek

elmaradasa mogott?
I1.3. Milyen a tanulast tdmogat6 szervezeti formak gyakorisaga?

I1.4. Tortént-e valamilyen valtozas a tanulast timogatd szervezeti formak tartalmaban

¢és gyakorisdgaban a 2005 és 2010 kozott eltelt iddszakban?

A fenti kérdések megvalaszolasdhoz részben az elérhetd leir6 statisztikai forrasokra,
részben pedig a kordbban ismertetett francia-magyar kutatds eredményeinek az

EWCS 2010-es adatain val6 Gjraszamitasara timaszkodom.

III. kérdéskor. Az intellektualis téke egyes elemeinek egymassal
valo kapcsolata

A korabbiakban mar jeleztem, hogy — a mar bemutatott francia-magyar és a Cedefop
altal végzett kutatasoktol eltekintve —, viszonylag kevés szisztematikus informacioval
rendelkeziink a szervezeti intellektudlis toke elemei k6zotti kapcsolatok jellegérdl.
Ez a kérdés mind elméleti, mind pedig gyakorlati szempontbdl relevanciaval bir.
Elméleti jelentségét az adja, hogy jobban megérthetjiik a szervezetek abszorpcids és
tanulasi képességét meghatarozo tényezOk miikddésének jellegzetességeit, ezaltal
fontos szempontokkal gazdagithatjuk a szervezetek innovaciés potencialjaval
kapcsolatban felhalmozott ismereteinket, gyakorlati szempontbol pedig informéciot
szerezhetiink arrdl, hogy a fenti tényezOk milyen kombinacidja segitheti hozza a
vallalatokat, végsé soron tehat a nemzetgazdasdgot innovacios teljesitményiik

javulasédhoz. Ennek megfelelden a kovetkezokérdésekre keresem a valaszt:

I11.1. Van-e Osszefliggés a szervezetek tanulasi €s technologiai abszorpcios

képessége kozott?
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I1l. 2. Van-e Osszefiiggés a human ¢és a szervezeti toke kiilonbozé tényezdi kozott?
Elsdsorban arra vagyok kivancsi, hogy a tanulast tdmogatd strukturalis szervezeti
jellemzék milyen egyéb tényezokkel kombindlva jarulnak hozzd a szervezetek
abszorpcids képességéhez. Harom tényezdt vizsgalok kozelebbrol: az egyéni
kreativitds ¢és kezdeményezOkészség, a munkavallalok bevonasa, illetve a
munkavallalok motivacidja és a szervezeti tényezok kozotti kapesolatot. Kiilondsen
ez utobbi kérdést tartom figyelemre érdemesnek, mert a viszonylag keveset
foglalkoznak azzal, hogy milyen tényezok késztetik a szervezeti szereploket arra,
hogy bekapcsolodjanak az innovacids erdfeszitésekbe ¢és a szervezeti vagy

munkahelyi tanulési folyamatokba.

A vizsgalni kivant Osszefiiggésekkel kapcsolatban elézetes hipotéziseket is

megfogalmaztam, amelyek a kovetkezok:

H.1. A szervezeti struktura és elsdsorban annak tanuldst tdmogatd tényezoi
Osszefliggenek a vallalatok technologiai abszorpcidés képességével. Ennek
megfelelden feltehetd, hogy a magasabb foku tanuldsi képességgel rendelkezd
szervezetek jobban alkalmazkodnak a technoldgiai valtozasokhoz, és intenzivebben

tudjak kihasznalni a technologiai fejlédés kinalta elényoket.

H.2. Feltételezésem szerint a szervezeti toke strukturalis elemei nem onmagukban,
hanem olyan tényezdkkel egyiitt képesek hozzajarulni a szervezetek abszorpcids
kapacitasahoz, mint a szervezet tagjainak kreativitdsa, a munkajukat érintd
dontésekben valo részvételi lehetdségeik és a mindségi munkavégzésre és tanuldsra
valdo motivacidjuk. Ezek a tényezOk Osszefliggenek a munkaszervezet strukturalis
tényezdivel is. Azt feltételezem, hogy a tanuldst tdmogatd szervezeti modellek

esetében a fenti tényezdk gyakorisdga is nagyobb.
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VI. A MAGYAR VALLALKOZASOK ES AZ INTELLEKTUALIS TOKE

VI.1. A vallalati human téke: munkahelyi tanulas a magyar
vallalatok korében

A munkahelyi tanulds mérésével kapcsolatban tobb, nemzetkdzi dsszehasonlitast is
lehetdvé tevl statisztikai adatforras all rendelkezésre. A tovéabbiakban az eurdpai
CVTS ¢és EWCS adatfelvételekre fogok tamaszkodni a korabbiakban felvetett

kutatasi kérdések vizsgalataban.

A CVTS (Continuing Vocational Training Survey — A Folyamatos Szakmai Képzés
Felmérése) vallalati adatfelvétel, amely sordn a 10 fonél tobbet foglalkoztato
vallalkozasok vezetésének képviseldjét kérdezik a wvallalatnal folyd képzési
tevékenység kiilonboz6 aspektusairdl. A CVTS az 1999-es, a 2005-6s és a 2010-es
évrdl szolgaltat adatokat, kiilonbozd részletezettséggel. A hozzaférheté adatok
alapjan nemzetkozi Osszehasonlitasra is lehetdség nyilik, hosszabb id6tavon. A
kovetkezd tablazat a CVTS 1999-es, 2005-0s ¢és 2010-es hulldmainak alapjan azt
mutatja be, hogy mekkora volt a dolgozoiknak barmilyen képzést nyujtod
vallalkozasok aranya az Osszes vallalkozdshoz viszonyitva az egyes eurdpai

orszagokban.
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10. tablazat. A képzést* nyujté vallalkozasok aranya az osszes vallalkozas
aranyaban (%)

1999 2005 2010
Ausztria 57 81 87
Belgium 42 63 78
Bulgaria 40 29 31
Ciprus nd 51 72
Cseh Koztarsasag 37 72 72
Dania 55 85 nd
Egyesiilt Kiralysag 68 90 80
Esztorszag nd 67 68
EU25/27 55 60 66
Finnorszag 47 77 nd
Franciaorszag 49 74 76
Gorogorszag 22 21 nd
Hollandia 32 34 79
Irorszag 58 49 nd
Magyarorszdg 36 49 49
Németorszag 59 69 73
Olaszorszag 64 32 56
Lengyelorszag 36 35 22
Litvania nd 46 52
Luxemburg nd 72 71
Lettorszdag nd 36 40
Malta nd 46 54
Portugalia 55 44 65
Romania 34 40 24
Spanyolorszag 33 47 75
Svédorszag 63 78 87
Szlovénia 48 73 68
Szlovakia nd 60 69

Forras: Sajat szerkesztés a CVTS 2010 alapjan

*Keépzés alatt értve a vallalkozasok altal nyujtott belsé vagy kiilsé szakmai képzéseket és az egyéb
Jjellegii képzéseket is (pl. munkavégzés kozbeni tanulas, munkakéri csere, tanulocsoportok, onképzés,
konferenciak latogatdsa, stb.).

Altalanos tendencia — ami tiikrozédik az EU-tagok atlagteljesitményében is —, hogy
az 1999 ¢és 2010 kozott eltelt idészakban a legtobb eurdpai orszagban megnott
azoknak a vallalkozasoknak az ardnya, amelyek valamilyen formdban képzési
lehetdséget biztositanak a dolgozoik szamara. Kiilondsen figyelemre mélto a valtozas
azokban az orszagokban, amelyek az innovacid teriiletén élenjaronak szémitanak

(Finnorszag, Dénia, Németorszdg ¢és Svédorszag). 1999 ¢és 2005 kozott

113



Magyarorszagon is nétt a képzést nyujtd vallalkozasok aranya, de a 2010-es adat

nem tér el a 2005-ben regisztralttol és mindharom esetben elmarad az EU-atlagatol.

A tablazat adatait azonban koriiltekintéen érdemes értelmezni. Egyrészt az adatok
tikkrozik az egyes orszagok szakképzési és tovabbképzési intézményrendszerinek
kiilonbségeit. Erre példa az Egyesiilt Kiralysag, ahol a kontinentalis értelemben vett
szakképzés nem létezik, igy a szakképzés gyakorlatilag a vallalatoknal torténik, ami
magyarazza a magas részvételi ardnyt. Masrészt arrol sem szabad megfeledkezni,
hogy a fenti statisztika Gsszesitett adatot ko6zol a képzést nyujtd vallalkozasokrol és
nem ad szdmot arr6l, hogy a munkahelyi képzés hany embert érintett, ezért egyiitt
szerepelnek azok a cégek, ahol a dolgozdk tilnyomo tobbsége részesiilt valamilyen
képzésben és azok, amelyek esetében a képzések csak kevés szamu, akar csak
egyetlen dolgozot érintettek. Harmadrészt arra is érdemes figyelemmel lenni, hogy
ez a statisztika csak rogziti a képzés tényét, és — ebbdl adéddan — nem tudodsit a
munkavallalok szamara elérhetd képzések szinvonalardl és tartalmarol, a kozvetitett
tudas mindségérol, illetve arrdl, hogy az igy megszerzett tuddsok milyen modon
hasznosulnak, azaz hogyan jarulnak hozzd az egyének ¢és szervezetek
teljesitményének novekedéséhez, a jobb mindségli munkavégzéshez, a
termelékenység novekedéséhez, az 1 technologidk elsajatitdséhoz vagy 1jak
létrehozasahoz. Az sem hagyhatd figyelmen kiviil, hogy az adatok nem &rulnak el
semmit a formalis képzési intézményekben és a vallalatoknal megszerezhetd tudas
viszonyardl, hiszen a formalis oktatdsi intézmények altal kibocsatott tudas relative
gyenge szinvonala is abba az irdnyba hathat, hogy a vallalkozasok kénytelenek
legyenek potolni a tudasdeficitet (némiképp hasonlé moddon, mint az Egyesiilt
Kiralysag korabban emlitett példaja). A felsorolt tényezdk ellenére Gjfent érdemes
hangsulyozni azonban, hogy a vallalatokon beliil zajlo képzések gyakorisaga minden
olyan orszag esetében meghaladja az eurdpai atlagot, amely orszdgok egyébként az
innovaci6 tekintetében is jol teljesitenek, és amely orszagokban a tanulo ¢és
karcsusitott munkaszervezetek is atlag feletti mértékben vannak jelen, azaz a
munkahelyi képzés a rugalmas tuddsfelhasznalassal és a szervezetek (kollektiv)

tanulasi képességével parosul.

A fentieknél arnyaltabb képet kapunk, ha azt is megvizsgaljuk, hogy a dolgozoik
szamara képzési lehetdséget nyujtdo vallalatok esetében a munkavallalok mekkora

hanyadanak van lehetdsége bekapcsolodni a tanulasi folyamatokba. A 10. abra azt
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mutatja be, hogy 2010-ben a képzést nytjtd vallalatok dolgozoinak hany szazaléka

vehetett részt (formalis) szakmai tovabbképzésben.

10. abra. A munkahelyi tovabbképzésben képzésben részt vevé munkavallalok,
a képzést nyujto vallalatoknal foglalkoztatottak aranyaban, 2010 (%)
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Forras: Sajat szerkesztés a CVTS 2010 alapjan

A 10 fonél tobbet foglalkozato, képzést nyujtd vallalkozasok dolgozoinak minddssze
27%-a vesz részt a munkahelyi tanulasban Magyarorszdgon, amivel az orszag az
Eurdépai Union beliil az utols6 helyen all, messze elmaradva a 43%-os atlagtol. A
posztszocialista régid orszagai koziil Csehorszag, Szlovakia és Szlovénia is az atlag
felett teljesit. Az eddig bemutatott két tényez6 (a cégek mekkora hanyada biztosit
képzést a dolgozdinak, illetve a dolgozdk hany szazalékanak van lehetdsége részt
venni a képzésekben) alapjan eltérd gyakorlatokra lathatunk példakat. A korabbi
kutatasi eredményekkel cseng egybe az a megfigyelés, hogy az innovacidoban
¢lenjard orszadgok (pl. Svédorszdg, Németorszag, Hollandia) eset¢ben mind a
képzéseket nyjto cégek aranya, mind pedig a képzésben részt vevé munkavallalok
aranya magas. Figyelemre méltd, hogy ugyanebbe az orszagcsoportba tartozik
Szlovénia, Szlovakia és Csehorszag is. Lengyelorszag, Romania és Bulgaria ezzel
szemben ugy irhatd le, hogy relative kevés cég biztosit képzést relativ kis szdmu
munkavallalonak. Magyarorszdg ebbdl a szempontbol — ahogy azt az eldbbiekben

mar jeleztem — némiképp koztes helyzetben van, mert a cégeknek csaknem fele nytjt
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valamilyen képzési lehetdséget a dolgozéinakZS, ugyanakkor aranyaiban itt részesiil a

legkevesebb dolgozo képzésben.

Sajnos a CVTS adatai arr6l nem kozolnek részletes informéciot, hogy a
munkavallalok mely csoportjai részesiilnek képzésben (pl. iskolai végzettség,
beosztas/munkakor vagy életkor alapjan). A hazankban 2001-ben, 2005-ben és 2010-
ben felvett EWCS (European Working Conditions Survey — Eurdpai Munkafeltétel
Felmérés) adatai tobb lehetOséget kindlnak ebben a tekintetben, de Ovatosnak kell
lenni a mechanikus Osszevetésnél, ugyanis ez utdbbi munkavallaléi adatfelvétel,
amely sziikségképpen némileg maés szempontrendszer szerint késziilt, mint a
vallalatvezetok valaszain alapuld6 CVTS. Az EWCS munkavallaloi adatfelvétel,
amelyet 1990/1991-t61 napjainkig 6t alkalommal végeztek el a kiilonb6z6 eurdpai
orszagokban a 15 évesnél idsebb gazdasdgilag aktiv népesség korében. Az alabbi
tablazat az EWCS kiilonb6z6 hullamaival kapcsolatos legfontosabb adatokat és a

felmérés modszertanat mutatja be.

%8 Hangstilyozando, hogy ez az arany 2005 és 2010 kozott nem valtozott, mikdzben az EU csaknem
minden tagallamaban nétt ebben az idészakban.
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11. tablazat. A European Working Conditions Survey

hullamainak és

modszertananak legfontosabb jellemz6i

1990/1991 | 2001/2002 2000 2001 2005 2010
Orszag EU-15 EU-15 EU-15 | ACC-10 EU-27 EU-27
+ +
Minta- 1000 1000 + 500 és 500 és 500 és 1.000 és
nagysag 12.000 3.700 4.500 4.200
kozott kozott kozott kozott
Teljes 12 500 15 800 21703 11.051 29.680 | 43.816
minta (EU-25+ | (EU2T:
AC2: 35.372)
26.001)
Populacio 15 év feletti onfoglalkoztatdk és aktiv munkavallalok
Mintavétel Rétegzett valoszinliségi mintavétel, személyes interjuk
Sulyozas Az alapsokasag jellemzdinek megfelelden sulyozott minta, az alabbi
tényezOk szerint: régid, telepiilésméret, nem, ¢letkor, gazdasagi agazat
¢s foglalkozas
Kérdéiv A felmérések soran tobbszor modositott kérddiv nyolc kérdésblokkot

tartalmaz:
1. Az interjualannyal és a munkahelyével kapcsolatos hattérvaltozok
(nemzetiség, ¢életkor, cégméret, szektor, stb.)

2. A munkakornyezet fizikai jellemz6i (munkabiztonsag, egészség,
stressz, stb.)

3. Munkaiddvel kapcsolatos tényezok

4. A munkaszervezet jellegzetessége (autondomia, kontroll,
munkafeladatok jellege, a minéség ellendrzése, stb.)

5. Munkahelyi tarsas kornyezet (munkahelyi kommunikacio, tarsas
tdmogatas, stb.)

6. A munkaval kapcsolatos elégedettség

7. Demografiai hattérvaltozok

8. Bérezés és 0sztonzés

Forras: sajat szerkesztés a www.eurofound.europa.eu alapjdn

Nagyon fontos hangstlyozni, hogy a CVTS-el szemben, a felmérés a tiz fonél

kevesebbet foglalkoztatd mikrovallalkozasokra is kiterjed, igy képet kaphatunk

ennek a vallalati szegmensnek a képzési és tudasfejlesztési gyakorlatardl is. Ezt azért

tartom fontosnak hangstlyozni, mert az EU-tagillamokban 2012-ben a miikodd
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vallalkozasok 92,08%-a, a magyar miikodé vallalkozasoknak pedig 95,12%-a>
tartozott ebbe a méretkategéridba, ugyanakkor a véllalati szféraval foglalkozo

elemzések donto tobbségének figyelmén kiviil esik ez a szegmens.

Az EWCS kérdbéive harom kozvetlen kérdést tartalmaz a munkahelyi képzésekkel
kapcsolatban: a kérdezést megel6zé 12 honapban a kérdezett részt vett-e a
munkaltatd altal fizetett, sajat maga altal fizetett vagy munkavégzés kdzben zajlo
(OJT) képzésben. Annak érdekében, hogy teljes képet kapjunk a vallalatoknal zajlo
képzésekrdl, Osszevontam a harom kérdés alapjan mért harom valtozot®  és
megvizsgaltam az eloszlasukat az EU tagorszagaiban a 2001-es, 2005-6s és a 2010-
es évre. A 2001-es évet tekintve sajnos csak a 2004-ben csatlakozott 10 1j
tagallamra, illetve Bulgéridra és Romanidra tudtam adatokat szerezni, az EWCS
adatbazisanak hidnyossagai miatt®, de ugy gondoltam, hogy ennek ellenére érdemes
bemutatni a régioval kapcsolatos adatokat azért, hogy az esetleges iddbeli
valtozasokat szemlélteni tudjam. A kovetkezd dbra a vallalati képzésben részt vett
munkavallaloknak az Gsszes munkavallalohoz viszonyitott ardnyat mutatja be a

vizsgalt idészakban.

2 Forras: Gagliardi et al 2013 és www.ksh.hu

%0 Az igy dsszevonta valtozé tartalmazza azokat, akik a harom képzési formabol legaldbb egyben
részesiiltek és azokat is, akik kettd vagy mindharom tipust képzésben részt vette az adott évben.

31 Az EWCS 2000-ben, az EU akkori 15 tagallamaban elvégzett felmérése soran az adatbézisban nem
rogzitették az OJT és a dolgozok sajat maguk altal finanszirozott képzéseinek gyakorisagat és a
valaszaddk iskolai végzettségét sem.
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11. abra. Vallalati képzésben résztvettek aranya az EU-tagallamokban 2001-
ben, 2005-ben és 2010-ben (%)

02010

| 2005
B@2001

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00 90.00

Forrads: sajat szamitas az EWCS 2001, 2005 és 2010 alapjan

Az eurodpai atlagot tekintve a CVTS és az EWCS adatai nem mutatnak jelentds
eltérést és ugyanez allapithatd meg az orszagok teljesitményei kapcsan, a két
adatfelvétel egyiittes megbizhatosdga megfelelonek tinik. A vizsgdlt tiz éves
periodus kapcsan elmondhat6, hogy a vallalati képzések gyakorisagat tekintve az

egyes orszadgok sorrendje viszonylag stabil, ezen az idétavon beliil nem figyelhetd
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meg radikalis atrendezddés. A képzésben részesiilt munkavallalok aranyat tekintve
az északi-eurdpai orszagok (Finnorszag, Svédorszag, Dénia) allnak az élen, de
nagyon fontos kiemelni Szlovakia és Cschorszag kiemelkedé pozicidjat. A
leggyengébben teljesitok kozott Gorogorszag, Bulgaria és Romania szerepel, de a
mediterran orszagok helyzete sem kedvezd. Magyarorszdgon a vizsgalt iddszakban
valtozd volt a vallalati képzésben résztvevok aranya. A 2001-es évben relative jo
pozicioban volt az orszag, de az azdta eltelt tiz évben a képzésben résztvevok aranya

jelentds mértékben csokkent €és az idoszak végére elmarad az eurdpai atlagtol.

A 2005-0s és a 2010-es felmérés kozben kezdddott el a globalis pénzpiaci és
redlgazdasagi valsag, ami szdmos teriileten éreztette a hatasat. Ezért kiilondsen
érdekes azt vizsgalni, hogy ebben az idészakban voltak-e valtozasok a véallalatok
képzési gyakorlatdban. 2005 és 2010 kozott 1ényegében nem valtozott a vallalati
képzésben résztvevok gyakorisaga Finnorszagban, az Egyesiilt Kiralysdgban,
Franciaorszagban, Olaszorszdgban, Szlovénidban ¢és Szlovakidban, csokkent
Bulgariaban, Gordgorszagban, Esztorszagban, Luxemburgban, Litvanidban,
Lettorszagban és Svédorszagban, mikozben valtozé mértékben, de nétt Daniaban,

Németorszagban, Spanyolorszagban, Portugéalidban és Magyarorszagon.

Az eredményeket mindazonaltal jelzésértékiinek kell tekinteniink, hiszen az
adatokban — ahogy arra az elébbiekben mar utaltam —, tiikkr6z6dnek az intézményi
hatasok is. Els6sorban a szaképzési €s tovabbképzési intézmények kiilonbségeit kell
itt megemliteni, de az orszagok kozotti eltérésekre olyan tényezOk is hatassal
lehetnek, mint a tarsadalmi parbeszéd jellege és intenzitdsa, a gazdasag szerkezete, a
vallalatok rendelkezésére 4llo6 er6forrasok vagy a vallalati képzés allami
Osztonzdinek strukturaja, illetve ezek valtozasai. A vallalati képzésre befolyassal
levo strukturdlis tényezdk koziil az EWCS a vallalati mérettel €s a munkaerd
struktirdjaval kapcsolatban tesz lehetévé elemzést. A kovetkezd tablazat a

méretkategoriak és a képzések gyakorisaga kdzotti kapcsolatot mutatja be.
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12. tablazat. A vallalati képzés gyakorisaga vallalati méretkategoriak szerint
2001-ben, 2005-ben és 2010-ben (a méretkategoria %-aban)*

Mikro Kicsi Kozepes Nagy

0-9 10-49 50-249 250 -
2001 | 2005 | 2010 | 2001 | 2005 | 2010 | 2001 | 2005 | 2010 | 2001 | 2005 | 2010
EU-27 : 32.85 | 3647 : 4783 | 52.72 : 54.89 | 59.12 : 64.90 | 66.32
BE : 39.64 | 38.85 ' 61.29 | 50.68 : 73.04 | 57.36 : 67.02 | 65.45

BG 2527 | 23.94 | 2449 | 4726 | 3637 | 23.02 [ 37.07 | 36.06 | 3175 | 4081 | 3514 | 36.51
CZ 7068 | 44.86 | 5424 | 67.81 | 60.71 | 63.10 [ 73.94 | 57.89 | 58.14 | 7643 | 6351 | 70.73

DK . 4444 | 5434 . 49.02 | 70.67 . 60.92 | 69.44 : 7297 | 72.39
DE : 41.15 | 49.83 : 42.51 | 54.30 : 48.62 | 62.88 : 59.62 | 70.45
EE 53.49 | 55.56 | 47.37 | 60.00 | 6250 | 57.36 | 65.71 | 70.59 | 6290 | 57.14 | 66.67 | 73.08
EL : 2211 | 16.31 : 38.69 | 39.85 : 49.09 | 35.14 : 51.28 | 48.08
ES : 2200 | 32.25 : 38.80 | 51.61 : 37.97 | 62.25 : 55.45 | 72.55
FR : 29.05 | 28.16 : 32.38 | 38.62 : 42.81 | 45.39 : 6138 | 52.78
IE : 38.04 | 39.30 : 62.67 | 60.62 : 67.57 | 66.30 : 73.33 | 78.86
IT : 2826 | 24.34 ' 28.55 | 35.46 ' 52.46 | 45.28 : 54.18 | 55.56

CcY 48.84 | 2857 | 3145 | 6522 | 42.86 | 48.36 | 66.67 | 50.00 | 6641 | 66.67 | 50.00 | 57.69
LT 38.46 | 55.32 | 3650 | 50.00 | 62.79 | 52.41 | 44.44 | 63.64 | 6129 | 60.67 | 57.14 | 54.72
LV 3313 | 37.31 | 3220 | 50.00 | 51.72 | 42.67 | 56.14 | 60.00 | 64.57 | 41.67 | 66.67 | 5250
LU : 42.86 | 3841 : 50.00 | 46.01 : 60.00 | 43.81 : 80.00 | 74.87
HU 32.54 | 2554 | 27.73 | 50.39 | 33.83 | 42.46 | 48.09 | 3571 | 5517 | 60.59 | 50.79 | 56.72
MT 6522 | 50.00 | 26.82 | 72.73 | 66.67 | 50.18 | 60.00 | 66.67 | 58.89 : : :

: ' : 58.08 | 62.50 : 5085 | 70.71

NL : 39.94 | 41.53 . 56.36 | 61.90 :

AT : 50.27 | 54.72 : 56.67 | 56.99 : 54.10 | 67.54 : 7391 | 73.20
PL 40.31 | 26.35 | 29.09 | 53.10 | 63.13 | 53.89 | 5099 | 7156 | 67.90 | 56.62 | 67.83 | 70.00
PT : 17.94 | 2563 ' 30.57 | 48.59 : 41.12 | 56.33 : 44.74 | 49.21

RO 1681 | 1830 | 18.78 | 29.81 | 3111 | 36.21 | 46.92 | 35.00 | 4759 | 49.44 | 45.95 | 49.55
SLO 58.33 | 54.05 | 48.98 | 64.29 | 66.67 | 6551 | 67.24 | 6429 | 66.87 | 59.46 | 52.00 | 66.29
SK 63.18 | 52.33 | 5539 | 65.92 | 69.51 | 66.06 | 69.44 | 7333 | 70.12 | 75.00 | 70.27 | 74.65

Fl . 67.89 | 57.00 . 81.48 | 75.89 . 79.07 | 78.74 : 90.91 | 8843
SE : 55.20 | 50.57 : 73.84 | 65.87 : 79.71 | 67.32 : 83.51 | 68.57
UK : 36.47 | 39.08 : 64.88 | 63.15 ; 63.32 | 64.39 : 77.09 | 80.62

Forras: sajat szamitas az EWCS 2001, 2005 és 2010 alapjan
*4 kordbban mdr emlitett adatrégzitési hiba miatt a 2000-ben az EU-15 tagdallamdban felvett kérddiv

adatait nem tartalmazza

Altalanos tendencia, hogy a véllalati méretkategoridval parhuzamosan né a
képzésben résztvevok aranya is, ami természetesnek tekinthetd, hiszen vélhetéen a
képzési igények ¢és az erre fordithatd eréforrasok nagysaga is novekszik a vallalatok
méretével egyiitt. Ugyanakkor érdemes felhivni a figyelmet arra, hogy eltérd
mintdkat azonosithatunk az egyes orszagok, illetve orszagcsoportok esetében. A
poszt-szocialista orszagok koziil Szlovakia, Szlovénia, Csehorszag és Esztorszag
teljesit atlagon feliil. Ezeknek az orszagoknak az esetében a KKV-szektor is relative

jol teljesit, tehat nincs radikalis kiilonbség a nagyvallalatoknal, illetve a Kis- és
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kozepes vallalatoknal dolgozok kozott a részvételi aranyok tekintetében. Azt is
hangstlyozni kell, hogy a mikrovallalkozasok képzési tevékenysége is intenzivnek
mondhat6: tobbé-kevésbé minden masodik mikrovallalkozasban foglalkoztatott
kapott képzést. Hasonlo tendencia érvényesiil Svédorszag, Déania, Németorszag és

Hollandia esetében.

Ett6] gyokeresen eltérd minta latszik a mediterran, a balkani orszagok, Magyarorszag
¢s Lengyelorszag tekintetében, amelyek esetében kozds vonas, hogy a gazdasagi
szervezetek dontdé hanyadat képviseld mikrovallalkozasok képzési tevékenysége
nagyon gyenge, a vallalati képzésben résztvevok altalanosan alacsony aranya mellett.
A mediterran orszagokban, a KKV-kban és nagyvallalatoknal foglalkozatottak
részvételi ardnya a vallalati képzésekben nagyjabol kiegyenlitett, a Romania,
Bulgaria, Gorogorszag, Lengyelorszag és Magyarorszag esetében viszont a 10-49 {6t

foglalkoztato kisvallalkozasok is viszonylag gyengén teljesitenek.

A képzési gyakorisagok idébeliségét vizsgalva altalanos igaz, hogy a fenti tendeciak
tartdsan érvényesiilni latszanak, de vannak kiilonbségek az egyes orszdgok kozott. A
novekedést felmutatni tudé orszagok esetében (Dania, Németorszag, Spanyolorszag,
Portugalia) a képzések gyakorisaganak emelkedés minden méret-szegmensben
végbement, Magyarorszagon azonban a 10 fonél kevesebb mikrovallalkozasok

esetében ez a trend nem valosult meg.

Az EWCS adatai lehetdséget biztositanak arra, hogy megvizsgaljuk a képzések
megoszlasat a munkaerd Osszetételének szempontjabdl is, ezaltal valaszt keresve arra
az eredetileg felvetett kérdésre, hogy a munkavallalok egyes csoportjainak milyen
lehetdségei vannak a munkahelyi tanuldsban vald részvételre. Harom strukturalis
tényez0, az iskolai végzettség (a mar felhalmozott humén téke), a foglalkozas és az
¢letkor tlinik kézenfekvd valasztasnak a kérdés vizsgalatdra. Az iskoldzottsag a
modern tarsadalmak egyeik legfontosabb stratifikacids tényezdje, az €letkor pedig a
nemzedékeken beliili és k6zotti tudastranszfer problémajaval hozhatd Osszefiiggésbe.
A foglalkozas kozvetlen vagy kdzvetett hatdssal van a szervezeti eréforrdsokhoz valo
hozzaférésre, ennek ellenére lemondtam az elemzésben vald szerepeltetésérol.
Egyrészt azért, mert nyilvan nem fiiggetlen az iskolai végzettségtol, masrészt pedig —
bar az egyes foglalkozasi kategoriak meghatarozasa az ISCO (International Standard

Classification of Occupations) nemzetkozi sztenderd alapjan tortént —, azok tartalma
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¢s a munkaszervezetben betoltott funkcidja orszagonként (és bizonyos esetekben
gazdasagi agazatonként) eltérd, korantsem tekinthetok tehat funkcionélisan
ekvivalensek. Azt is érdemes hangsulyozni, hogy az eredmények Gsszehasonlitasat
gyakorlatilag értelmetlenné tenné, hogy az adatokban nem tiikroz6dnek az egyes

orszagok foglalkoztatdsi szerkezetében fennallo kiillonbségek.

Az 13. tablazat az iskolai végzettség és vallalati képzés kapcsolatait mutatja be

eurdpai 6sszehasonlitasban 2005-ben és 2010-ben®.

%2 Az EWCS 2000/2001-es adatait adatbazishiba miatt nem volt médomban felhasznalni.
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13. tablazat. Munkavégzés kozben torténo képzésben (OJT) résztvevok aranya
iskolai végzettség szerint, 2005 és 2010 (az iskolazottsagi kategoriak %-aban)*

Alapfoku Kozépfoku Felsofoki

2005 2010 2005 2010 2005 2010
EU-27 21.70 35.14 45.29 45.37 64.12 63.36
BE 26.09 35.23 51.11 42.00 7149 60.71
BG 17.74 9.48 26.22 24.67 50.00 39.35
CZ 32.35 47.52 51.60 58.12 77.59 71.01
DK 33.33 63.02 50.00 64.23 72.39 71.16
DE 35.18 47.16 40.77 60.49 68.66 70.91
EE 33.33 46.79 60.87 47.62 78.95 68.55
EL 13.56 9.44 31.67 20.23 51.80 42.36
ES 20.00 28.47 21.93 42.86 60.10 62.62
FR 25.13 25.57 41.08 34.45 45.06 45.20
IE 32.39 44.25 57.14 48.91 77.05 72.02
IT 17.77 16.79 35.51 36.28 53.21 56.67
CY 10.00 27.16 37.04 34.65 80.00 60.06
LT 35.71 26.00 52.44 40.21 80.65 68.07
LV 12.50 14.85 39.68 25.54 76.09 60.57
LU 42.86 33.18 62.50 53.18 57.14 55.34
HU 23.89 23.42 38.00 34.68 52.17 66.27
MT 50.00 31.46 53.85 58.13 75.00 64.38
NL 41,53 38.73 52.41 56.84 56.65 69.71
AT 38.32 26.27 56.70 61.24 84.62 85.48
PL 27.06 24.51 42.95 41.15 77.78 68.32
PT 18.51 28.92 38.85 54.81 62.82 61.48
RO 6.16 14.35 24.79 28.01 54.81 59.89
SLO 28.57 37.40 52.05 54.49 86.67 77.53
SK 46.15 41.86 61.64 61.39 88.10 79.33
Fl 61.90 51.72 69.75 63.12 88.55 82.67
SE 49.21 55.56 68.55 59.12 86.10 67.78
UK 45.19 47.13 56.10 66.54 77.20 76.46

Forras: sajat szamitas az EWCS 2005 és 2010 alapjan
*Alapfoku: ISCED 0, 1,2; Kozépfoku: ISCED 3, 4, Felséfoku: ISCED 5, 6

Az adatok mechanikus Osszevetése itt sem problémamentes, mert a részvételi
aranyok kiilonbségei mogott részben az egyes orszagok eltérd iskolarendszere és
ennek megfelelden a munkaerd eltérd képzettségi struktiraja is allhat, ennek ellenére
az adatok viszonylag jol azonosithaté mintakat tiikroznek. Az EU-27 atlagat tekintve
egyértelmiinek latszik, hogy az iskolai végzettség novekedésével a vallalati

képzésekben valo részvétel gyakorisaga nd. Itt tobb — egymassal 6sszeegyeztethetd —
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értelmezési lehet6ség is kinalkozik. Az egyik szerint a magasabb iskolai
végzettségben megtestesiild tudas komplexebb, igy fejlesztése is tobb erdfeszitést
igényel, masfeldl a magasabb iskolai végzettség a tanulassal kapcsolatos attitlidokre
¢s tudatossagra is pozitiv hatdssal lehet, ugyanakkor nem zarhatjuk ki azt a
lehetéséget sem, hogy a magasabban iskoldzott munkavallaléi csoportok jobb
érdekérvényesitd képességgel rendelkeznek a képzésre, tanuldsra rendelkezésre allo

anyagi €s emberi er6forasok kihasznalasaban.

Az egyes orszagok tekintetében markans kiilonbségek latszanak. Az északi orszagok
koziil Dania és Svédorszag esetében lathatjuk, hogy az egyes iskolai végzettségii
csoportok kozotti kiilonbsége relative csekélyek, ezzel szemben a mediterran
orszagokban, a poszt-szocialista és a kontinentdlis orszagok tobbségében jelentds
differencidk vannak, kiilondsen az alapfoku és a fels6foku iskolai végzettséggel
rendelkezd munkavallaloi csoportok részvételi gyakorisagat tekintve. A poszt-
szocialista orszadgok esetében ez a kiilonbség ott is megfigyelhetd, ahol az alapfokt
végzettségliek részvételi aranyai a régios orszagokkal Osszevetve jelentdsen jobbak

(Szlovékia, Szlovénia, Csehorszag).

Trendekrdl a relative rovid idétav miatt korai beszélni, de a két vizsgalt idopont
kozott torténtek valtozasok. Bulgariaban, Gordgorszagban ¢€s Lettorszagban minden
csoportban visszasesett a képzésben résztvevOk ardnya, Ausztridban és
Finnorszagban csak az alapfokt végzettséglieké, mig Svédorszagban és Szlovakidban
mind az alap-, mind a fels6fokt végzettségiiek részvétele csokkent. Magyarorszagon
a munkahelyi képzésben valo részvételi aranyok novekedése latszik a két vizsgalt
idépont mellett, ebbdl azonban az alapfokii végzettséglieck kimaradtak, ami az

egyenldtlenségek novekedését tiikkrozi.

Az iskolai végzettség mellett a kiilonboz6 életkori csoportokban is vizsgaltam a
munkahelyi tanuldsban vald részvétel gyakorisdgat. A kovetkezd tablazat a
palyakezddk/fiatalok (15-34), a kozépkoruak (35-54) és az idoskort (55 feletti)

munkavallalok képzésekben valo részvételét mutatja be.
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14. tablazat. Munkavégzés kozben torténo képzésben (OJT) résztvevok aranya
életkori csoportok szerint, 2005 és 2010 (az életkori csoport %-aban)

15-34 35-54 95-

2005 2010 2005 2010 2005 2010
EU-27 50.78 52.79 45.87 48.87 35.16 38.73
BE 56.10 50.87 57.79 50.38 48.98 43.72
BG 40.00 35.06 26.80 22.50 18.00 20.65
Ccz 59.60 60.21 5243 60.54 56.47 50.93
DK 52.89 69.49 5941 68.27 50.00 54.80
DE 55.36 60.57 41.85 54.91 40.99 49.11
EE 65.22 58.56 62.50 53.61 54.55 49.72
EL 38.95 27.64 30.88 27.64 10.14 13.70
ES 33.26 48.73 35.60 45.94 20.57 32.26
FR 46.60 41.06 36.05 37.89 36.34 24.73
IE 60.61 61.86 53.57 60.13 38.46 31.51
IT 39.83 36.82 37.69 34.00 13.67 20.17
CY 42.86 48.66 38.10 41.27 16.67 28.93
LT 66.67 61.23 53.13 43.59 52.63 36.69
LV 52.73 48.52 47.52 41.98 34.78 24.48
LU 57.14 52.63 57.14 46.49 50.00 53.27
HU 33.70 42.94 33.86 42.75 31.48 30.83
MT 66.67 53.19 50.00 43.12 50.00 25.49
NL 52.21 57.94 53.48 58.37 42.75 45.51
AT 58.19 67.16 54.80 58.81 45.65 44.64
PL 46.76 50.26 50.86 45.84 40.80 40.31
PT 37.88 52.26 24.83 38.84 12.35 15.96
RO 27.53 37.35 24.60 30.83 13.07 17.37
SLO 61.36 63.62 58.73 58.75 40.00 50.30
SK 64.71 60.41 65.79 66.49 59.09 55.05
Fl 79.12 71.73 77.92 73.44 68.00 60.00
SE 70.59 55.94 78.70 68.22 58.65 56.28
UK 66.98 62.62 60.54 61.98 40.04 43.53

Az altalanos tendenciakat értékelve vildgosan lathaté — hogy az iskolai végzettséggel
ellentétesen — az életkor eldrehaladtaval a részvételi aranyok csokkennek. Ez
bizonyos mértékig természetes, a szakmai életpalya elején a szakmai tapasztalatok és
rutinok megszerzése intenzivebb tanulasi folyamatot kivan meg. Ugyanakkor nem
hagyhatok figyelmen kivil a munkavégzés kontextusanak és a demografiai
folyamatok valtozasai sem, amelyek arnyaljak a képet. Lundvall (2004) a
tudastarsadalom koncepcidja kapcsan hivja fel a figyelmet, hogy a posztindusztrialis
tarsadalomban nem a tudas mint 6nalldé termelési tényezd megjelenése a dontd
szempont, hanem a tudds mennyiségében ¢és/vagy mindségében bekdvetkezd
valtozasok intenzivebbé valdsa. A gyorsan valtozo tudasokhoz valo alkalmazkodas

folyamatos tanulast kivan meg a tarsadalmi és gazdasagi szereploktdl, ami a széles
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korben hasznalt élethosszig tartd tanulas (life-long learning) koncepcidjaban is
visszak0szonon. A masik tényezd a fejlett orszagokban megnovekedett varhato
¢lettartam ¢€s csokkend sziiletésszamok miatt modosult demografiai szerkezet, amely
a romlo aktiv/inaktiv ardnyok miatt nyomas alé helyezi a tobbnyire feloszto-kirovo
elven mikddd tarsadalombiztositasi rendszereket, amelyekben az aktiv dolgozdk
befizetett jarulékaibdl finanszirozzak az éppen nyugdijaskora lakossag nyugdijat. A
problémara tobb eurdpai orszagban a nyugdijkorhatar emelésével (Lengyelorszag,
Magyarorszag, Németorszag, Egyesiilt Kiralysag, Svédorszdg, Romania, Szlovékia),
a korai nyugdijazas lehetdségeinek sziikitésével (Ausztria, Belgium, Luxemburg,
Romania, Magyarorszag) és/vagy atfogd ,active ageing” stratégiaval reagaltak
(Hollandia, Finnorszag, Lengyelorszag, Norvégia, Spanyolorszag). (EEO 2012) A
kiilonb6z6 beavatkozasok célja az id6s6dé munkavallalok aktiv munkaerépiaci
részvételének meghosszabitdsa, aminek kdvetkeztében — kiillondsen azokban az
orszagokban, ahol a problémat a maga komplexitasaban igyekeznek kezelni —
egyaltalan nem k6zombos az 55 évnél iddsebbek foglalkoztathatésaganak javitasara
iranyuld gyakorlatok kérdése, igy a munkahelyi tanuldsban valé részvétel sem.
Erdemes egy tovabbi szempontot is megemliteni, amely szintén relevans a vizsgalt
kérdés szempontjabol. Ez a nemzedékek kozotti tudastranszfer, amely természetesen
korantsem tekinthetd egyirdnyunak, azaz nem csak az iddsebb munkavallalok
tapasztalatainak ataddsat, hanem a fiatalabbak tuddsdnak megosztasat is magéaban

foglalja.

Az adatok értelmezésénél azt is érdemes figyelembe venni, hogy a munkavallaloi
intenciokrol nem mondanak semmit, az iddskortak alacsonyabb részvételi aranya
tehat nem feltétleniil az ezzel kapcsolatos munkaadoi gyakorlatokat, hanem adott
esetben az iddsebb munkavallalok alacsonyabb részvételi hajlanddsagat is tiikrozik.
Ezzel egyiitt is vildgosan latszik, hogy az észeki orszagokban (Dénia, Svédorszag,
Finnorszag), az idéskort munkavallalok joval az atlag feletti mértékben vesznek
részt a vallalati képzésekben. Hasonlé minta figyelhetd meg a poszt-szocialista
orszagok koziil Esztorszagban, Csehorszagban, Szlovakidban és Szlovéniaban, a
kontinentalis orszagok kozott pedig Németorszagban. A mediterran ¢és balkéni
orszagokban (Spanyolorszag, Portugalia, GoOrogorszag, Romania és Bulgaria),
valamint frorszagban ezzel ellentétes tendencia azonosithatd: az idSskoruak

részvétele jelentdsen elmarad mind az eurdpai atlagtdl, mind a masik két
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korosztalytol. Gordgorszag, Romania ¢és Bulgaria esetében a fiatalok és a
kozépkoruak részvételi ardnyai is kedvezdtleniil alakulnak, mégha az idéseknél

kisebb mértékben is.

Magyarorszag kapcsan érdemes az iddbeli valtozasokra is felhivni a figyelmet:
mikozben mind a fiatal, mind a kdzépkort korosztilyban nétt a munkahelyi
képzésekben valo részvételi ardny 2005 és 2010 kozott, az idéskortiakat ez a kedvezo

valtozas nem érintette.

Az eddig bemutatott adatok alapjan lathatdé a magyarorszagi vallalatok nemzetkdzi
Osszehasonlitdsban viszonylag kevés eréforrast forditanak a munkahelyi képzésekre,
amelyekben relative kevés munkavallald, viszonylagos egyenlétlenségektdl kisérve
vesz részt. A CVTS tartalmaz egy kérdést arr6l, hogy azok a vallalatok, amelyeknél
nem zajlik semmilyen munkahelyi képzés, milyen okot jelolnek meg ennek

hatterében. A 15. tablazat a képzés elmaradasanak okait mutatja be.
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15. tablazat. Miért nem nyujtottak képzést a vallalkozasok (a képzést nem
nyujto vallalkozasok %-aban), 2010

Tildraga | Inkdbbaztj | Azel6zd évben | A munkavillalok | Amegfeleld | Megfeleld Nehéz  |Idohidny [ Egyéb

belépék | jelentds képzési tuddsa és képzések tudissal | meghatarozia okok
képzésére | erofeszitéseket kompetencidi  [hidnya a piacon| rendelkezodj | vallalkozas
koneentraltak tettek megfelelnek a munkavallalokat | képzési igényeit
vallalkozas igényeinek vettek fel

EU 318 198 106 6.7 121 524 137 101 169
BE 15 7 4 76 10 33 7 4 4
BG 49 31 8 7 20 78 14 2 2
Cz 10 2 7 7 1 % 0 2 9
EE 47 14 14 65 16 57 15 8 56
ES 15 0 4 69 12 2 5 8 10
FR 41 5% 30 78 19 b4 34 14 23
cy 30 il 10 7 16 50 9 10 2
LV 68 11 1 84 2 79 45 19 14
LU 12 5 1 79 4 39 4 5 18
HU 15 4 1 73 4 2 3 5 11
MT 24 8 5 88 10 67 10 16 19
NL 20 15 4 70 7 42 6 6 16
AT 39 2 16 82 ) 45 30 5 %5
PL 43 3 16 81 10 69 9 19 %
PT 54 2 8 74 3l 59 30 13 3
RO 30 1 3 64 4 63 4 11 1
SLo| 4 il 30 88 8 60 6 6 1
K 2 3 %5 85 9 4 8 6 12
Fl 26 32 4 74 15 54 15 11 7
UK 25 7 12 83 13 65 21 8 i

Forrds: sajat szerkesztés a CVTS 2010 alapjan

A magyar adatokat attekintve szembetlind, hogy egyrészt — az eurdpai tendenciaknak

megfelelden — magas annak az indoknak az ardnya, amely szerint a képzésre azért

nem volt sziikkség, mert a munkavallalok mar rendelkeztek a munkavégzéshez

sziikséges ismeretekkel €s tudassal. Masrészt viszont az is lathatod, hogy az Osszes

egyéb okot az eurdpai atlagnal alacsonyabb mértékben jelolték meg a megkérdezett

vallalatvezetok. Mindez — még ha indirekt modon is, de — arra enged kdvetkeztetni,

hogy a magyar vallalatvezetok az eurdpai atlagnal kisebb mértékben tulajdonitanak

jelentdséget a munkavallalok képzésének.
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VI.1.1. A munkahelyi tanulas egyéb formai

A munkahelyi tanulassal foglalkozo fejezet korabbi részeiben a tanulds olyan
formaival foglalkoztam, mint a formalis képzések és a munkavégzés kdzben tanulas.
Elébbi a tanulds szervezett keretek kozott zajldé modjdhoz, utdbbi viszont a
kontextushoz kotott, gyakorlati szitudcidkban megvaldsuld tapasztalatszerzéshez
kapcsolodik. Az alapvetd kiilonbségek ellenére kozos vonasa a két vizsgalt tanulsi
formanak, hogy azokat a kérdezettek tanulasként tartjak nyilvan. Ugyanakkor az
emberi tanulds nagy része nem tudatos tevékenység, Sok esetben hétkoznapi
cselekvések nem szandékolt kovetkezménye. Ezt a fajta tanulast nevezi Eraut (2000)
implicit tanulasnak, amelynek két fontos jellemzdje, hogy hidnyzik a tanulési
szandék ¢és hogy az érintett szereplok nem tanulasként fogjék fel a folyamatot. Az
EWCS adati alapjan lehetdség nyilt arra, hogy indirekt médon vizsgaljam azokat a
tényezoket, amelyek az implicit tanulasi folyamatokkal hozhatok 0sszefiiggésbe. Két
dimenzidban igyekeztem megragadni a mérni kivant valtozokat. Az egyik az implicit
tanulds kognitiv tényezodit irja le. Olyan tényezokrdl van szd, amelyek szorosan
kapcsolodnak a munkavégzés mindennapi gyakorlatdhoz, de egyrészt alkalmasak
arra, hogy megvaltoztassdk a rutin cselekvési mintakat, mésfel6l pedig azokban a
helyzetekben van kiemelt szerepiik, amikor a tanulas soran, tobbnyire instabil
kornyezetben, elére nem meghatarozott, 0j tuddsokat hoznak létre a szereplok.
(Szeretném kiilondsen hangsulyozni ennek a fajta tanuldsi modnak az innovacidban

betoltott szerepét.)

A valtozok kivalasztdsa soran tobb szempontot is igyekeztem figyelembe venni. A
munkavégzés kognitiv dimenzidjanak egyik legfontosabb eleme a munkafeladatok
Osszetettsége. A feladatok komplexitasa lehetdséget teremt az egyének altal birtokolt
ismeretek ¢és kompetencidk minél teljesebb korti haszndlatara és ujszerti
kombinacioik létrehozasara. Ahogy kordbban hivatkoztam ra, a szervezeti tanulas
korai megkozelitései (Argyris-Schon 1978) a tanulast a problémamegoldassal
azonositjak, és bar azéta a fogalom mas dimenziokkal is gazdagodott, nyilvanvalo,

hogy a nem vart problémak megoldasanak kényszere mozgositja az egyéni
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kreativitast és innovéacios készséget®™. A problémamegoldas soran kiemelt szerepet

kap az intuicio és az internalizalt, hallgatolagos tudasok.

A rutin megoldasoktol vald eltérésben, az 0j tudasok létrejottében szintén fontos
szerepet jatszik az, ha az egyénnek lehetdsége nyilik arra, hogy sajat Otleteit
megvalositsa a munkajaban. A sajat Otletek alkalmazasa lehetGséget teremthet arra,
hogy az egyén kiprobalas révén tudja azonositani és sziikség esetén korrigalni a hibas
megoldasokat (,,trial and error”). Magatol értetddonek tint, hogy ezt a szempontot
kiegészitsem azzal, hogy a kérdezettek munkaja lehetésége kinal-e nekik arra, hogy

1j dolgokat tanuljanak meg.

Kevésbé magatol értetddd, de ide kivankozik a munkavégzés mindségének kérdése
is. A munka mindségének ellendrzésében vallalt sajat feleldsség jartassagot, rutint és
szakmai felkésziiltséget feltételez, a kiilsé kontroll kényszere helyett belsé (szakmai)
autonomidval tarsulo elkotelezOdésen és intutitiv vagy tudatos reflexids képességen
alapul, hiszen képesnek kell lenni felismerni a munkavégzés eredményében
jelentkezd mindségi hibakat. Féként ez utobbi miatt gondoltam tgy, hogy adekvat

mutatdja az implicit tanuldsnak.
A fentiek alapjan a kovetkezd valtozokat vettem figyelembe:

- Osszetett feladatok

- Uj dolgok tanulasanak lehetdsége

- Eldére nem latott problémak 6nalld, sajat er6bdl torténd megoldasa
- Munkdjanak mindségét sajat maga értékeli

- Megvan a lehetdsége, hogy sajat otleteit alkalmazza a munkdjaban

Az implicit tanulas kognitiv dimenzidja Osszetett jelenség, amelyet komplex
mérdeszkozzel érdemes mérni. Ezért nem csak az egyes indikatorok gyakorisdgaval
igyekeztem leirni, hanem egy konstrualt index segitségével probaltam megragadni.
Az index érzékeny a mérni kivant jelenség egyes dimenzidira, és jol lathatova teszi a
mért valtozok tekintetében azonosithatd azonossagokat és kiilonbségeket, egyuttal
képes arra, hogy sorrendet allitson fel valtozok kézott a mért jelenség dimenzidiban.

A kivalasztott valtozok érvényes mérdeszkdzei a tanulds kognitiv dimenzidjanak,

%3 A problémamegoldas kényszere természetesen nem feltétleniil jar pozitiv hozadékkal. A tul sok
probléma éppen a mindségi munkavégzés és az alkotd kreativ folyamatok gatja is lehet, amikor a
,tulélésre berendezkedés™ rossz adaptacios mechanizmusat eredményezi.
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ezért igyekeztem egy olyan indexben kifejezni egylittes hatasukat, amely érzékeny az
egyes komponensek relativ gyakorisagara. Ennek megfelelden a fenti valtozokbol z-
score indexet®* készitettem, amely atlagos megoszlasat az egyes eurdpai orszagokban

az alabbi tablazat mutatja be.

12. abra. Az implicit tanulds Kkognitiv tényezéinek gyakorisiga az EU
tagallamaiban, 2010
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Forras: Sajat szamitas az EWCS 2010 alapjan

A kognitiv index értéke az északi orszagokban a legmagasabb. Kiilondsen fontos
hangsulyozni, hogy a vezetd orszagok (Svédorszag, Dania, Finnorszag és Hollandia)
kozott egy volt szocialista orszag, nevezetesen Esztorszag is helyett kapott. A
kozépmezényben a kontinentalis és az angolszasz orszagok, a poszt-szocialista
orszagok koziil pedig Lettorszag és Szlovénia szerepelnek. A mediterran orszagok, a
visegradi és a balkani régi6 orszagai relative rossz helyzetben vannak. Magyarorszag
kedvezétlen pozicidja arra utal, hogy a magyar munkavallalok jelentds része az
implicit tanulas kognitiv tényezdinek szempontjabol kedvezdtlen

munkakdrnyezetben dolgozik.

¥ A z-score szamitasanak modja az, hogy a véaltozo értékébél kivonjuk annak atlagat és elosztjuk a
szorasaval. Ezzel kikiiszobolhetd, hogy a kiegyensulyozatlan eloszlast valtozoknak a
kiegyenstlyozott eloszlast valtozokkal megegyezé mértéken legyenek hatassal a kompozit
indikétorra (indexre). Az igy sztenderdizalt valtozok dsszegét a komponensek szamaval elosztva
sulyozott indexet kapunk.
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A korabbiakban mar tobbszor utaltam ra, hogy a tanulas nem csak explicit vagy
implicit kognitiv tevékenységet jelent, hanem fontos eleme az is — ahogy azt a
tanulds részvételi paradigmdjanak képviseléi hangstlyozzdk —, hogy a tudas
megszerzése, illetve kozvetitése tarsas szitudciokhoz kotott. Az implicit tanulas
vizsgalatanal ezt a dimenziot is igyekeztem szem el6tt tartani. Itt is kompozit index
hasznalata mellett dontttem, amelynek komponenseit agy allitottam Ossze, hogy a
lehetéségekhez mérten differencidlt modon tikrozzék a tanuldshoz kapcsolhato

szocialis helyzeteket.

A kognitiv megkozelités a tanulast egyéni, az emberi elmében zajlo tevékenységként
értelmezi, mikdzben a legtobb tanulasi folyamat tarsas helyezetekhez kapcsolodik és
emberi interakciok eredményeképpen valosul meg. A tanulas szocialis dimenzidjat
azért is érdemes hangsulyozni, mert a gyakorlati szituaciokban, igy példaul a
munkavégzés soran a felhasznalt vagy létrehozott tudasokat kiillonb6zé szereplok
birtokoljak, gyakran kollektiv modon, igy a megszerzésiik is csak tarsadalmi-
szervezeti tanulas révén mehet végbe. Kiilondsen fontos szerepe van a tarsas tanulasi
helyzeteknek a cselekvési mintdk vagy a szervezetre jellemz6 norma- és
értekrendszer elsajatitasdban. A kollektiv munkahelyi tanuldsi szituaciok

megragadasara két valtozot valasztottam:

- Csoportmunkéban valo részvétel

- A munkatarsak és a felettesek segitenek a kérdezettnek €s tdmogatjak
Az utobbi valtozo egyuttal a tanulast timogato kornyezet egyik indikatora is.

A munkavégzés kollektiv dimenzidja mellett azt is érdemes tekintetbe venni, hogy a
tudas forradsa szamos esetben nem a szervezeten beliil van. A kiilsd szereplokkel valo
kapcsolattartds fontos a szervezetben elfogadott ¢és idonként megmerevedett
cselekvési és gondolkodasi mintaktol, problémamegoldasi gyakorlatoktol eltérd
kiilsé szempontok megértéshez és esetleges atvételéhez, azaz fontos eleme a reflexiv
jellegli tanulasnak. A kiils6é szereplokkel valo érintkezés mérésére a kovetkezd

indikatort valasztottam:

- Legalabb munkéja negyed részében a kapcsolatot tart olyan személyekkel,
akik nem munkahelye alkalmazottai (ligyfelek, vevdk, utasok, didkok,

paciensek, stb.)

133



A fenti indikatorok természetesen nem jelentnek automatikusan tanulast, inkabb
olyan szervezeti kereteket testesiteneck meg, amelyek megteremtik a kollektiv tanulas
lehetOségét. Az alabbi dbra a harom valtoz6 alapjan az elébbiekhez hasonlé modon

képzett komplex mutato atlaganak eloszlasat mutatja az egyes EU tagallamokban.

13. abra. Az implicit tanulas tarsas (kollektiv) elemeinek gyakorisaga az EU
tagallamaiban, 2010
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Forras: Sajat szamitas az EWCS 2010 alapjan

Az eredmények némileg arnyaljak azt a képet, amelyet a munkahelyi tanulés
hagyomanyos mutatoival kapcsolatban lathattunk. Az angolszdsz orszagok,
Spanyolorszag és Ciprus, az északi orszagok, valamint Szlovénia pozicidja erds, mig
a kontinentalis orszagok ¢és a poszt-szocialista orszagok tobbségében relative
alacsony a tanulas kollektiv formait tamogatd szervezeti keretek kozott dolgozok
gyakorisaga. Kiilon fontos hangsulyozni, hogy az egyéb mutatokban egyébként jol
teljesité cseh és szlovak adatok is kedvezdtlenek. Az eredmények azért is figyelemre
méltoak, mert a kollektiv tanulassal kapcsolatos megolddsok nem igényelnek
radikalis szervezeti atalakitast, az er6forrdsok hatékonyabb felhasznalasat lehetdvé
tevo olyan gyakorlatokrél van szo tehat, amelyek relative alacsony beruhazas mellett

valosithatok meg.
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OsszEGZES: A 10 fénél nagyobb vallalatok képzési tevékenységét felmérd CVTS
vallalati adatfelvétel alapjan az 1999 és 2010 kozotti idészakban az eurdpai atlagot
tekintve nott a képzést nyjto vallalatok aranya, ez a ndvekedés azonban nem minden
orszagot ¢és nem egyforma mértékben érintett. Hazankban a novekedés mértéke
elmaradt ez EU éatlagatol, és a képzésben részt vett munkavéllalok ardnya is a
legalacsonyabbak koz¢ tartozik. Az Onfoglalkoztatokra és mikrovallalkozasokra is
kiterjed6 EWCS munkavallaloi adatfelvétel adati hasonld tendenciat mutatnak: a
2001-es évben az akkor 10 EU-tagjel6lt orszagon beliil relative j6 pozicioban volt
Magyarorszag, de az azota eltelt tiz évben a munkahelyi képzésben résztvevok
aranya jelent6s mértékben csokkent és az idészak végére elmarad az europai atlagtol.
Nagyon fontos hangsulyozni, hogy a hasonld torténelmi o6rokség és intézményi
mintak ellenére a poszt-szocialista orszdgok kozott is jelentds kiilonbségek vannak
mind a véllalati képzések gyakorisdga, mind a képzésben résztvevok aranyait
tekintve: Szlovénia, Esztorszag, a visegradi négyek koziil pedig Csehorszag és
Szlovékia teljesit magasan az eurdpai €s a régios atlag felett. A balkani orszagok:

Gorogorszag, Bulgaria és Romania tartdsan rosszul teljesitenek.

A kiilonbségek az olyan strukturalis tényezdk tekintetében is megfigyelhetk, mint a
vallalati méret vagy a munkaerd Osszetétele. A mediterran, a balkani orszagok,
Magyarorszag és Lengyelorszag tekintetében, amelyek esetében kdzds vonas, hogy a
gazdasagi szervezetek dont6 hanyadat képviseld6 0-9 {6t foglalkoztato
mikrovallalkozasokban dolgozok csekély hanyada kap képzést, s6t Romaénia,
Bulgaria, Gordgorszag, Lengyelorszag és Magyarorszag esetében a 10-49 {6t
foglalkoztatd kisvallalkozédsoknal dolgozdk részvételi aranyai is elmaradnak a

kozepes €s nagyvallalatoknal foglalkoztatottakétol.

Az egyes munkaerOpiaci rétegek részvétele a munkahelyi tanuladsban is eltérd
gyakorisdgot mutat az egyes eurdpai allamokban. Altalaban igaz, hogy a magasabb
iskolai végzettséggel rendelkezd csoportok nagyobb ardnyban vesznek részt a
munkahelyi képzési/tanulasi folyamatokban, ami egyrészt magyarazhaté a
komplexebb tudéasaikkal és az erdsebb tanuldsi szocializaciojukkal, masrészt pedig
jobb  érdekérvényesité  képességiikkel a rendelkezésre 4ll6  erdforrasok
megszerzésében. Az északi orszagok esetében ugyanakkor ki kell emelni, hogy a
fenti kiilonbségek relative alacsonyak, szemben a kontinentalis, poszt-szocialista,

mediterran ¢és balkani orszagok tobbségével. (A poszt-szocialista orszagok esetében
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ez a kiilonbség ott is megfigyelhetd, ahol az alapfoku végzettségliek részvételi
aranyai a régios orszagokkal Osszevetve jelentdsen jobbak, mint pl. Szlovakia,
Szlovénia, Csehorszag). Magyarorszagon az alapfoki végzettségiiek részvételi
aranyai jelentdsen elmaradnak egyrészt a kozépfoku és kiilondsen a felsdfoku

végzettségliekétol.

Az ¢letkori csoportok tekintetében is differencidlt a kép. Az északi orszagokban az
idéskort munkavallalok joval az atlag feletti mértékben vesznek részt a munkahelyi
tanulasban. Hasonlé minta figyelheté meg a poszt-Szocialista orszagok koziil
Esztorszagban, Csehorszagban, Szlovakidban és Szlovénidban, a kontinentalis
orszagok kozott pedig Németorszagban. Magyarorszag kapcsan érdemes az idobeli
valtozasokra is felhivni a figyelmet: mikdzben mind a fiatal, mind a kozépkor
korosztalyban nétt a munkahelyi képzésekben vald részvételi arany 2005 és 2010
kozott, az idoskortiakat ez a kedvezd valtozas nem érintette. Ezt azért is fontos
hangstlyozni, mert a demografiai valtozasok egyik legfontosabb politikai
kovetkezménye az Eurdpa szinten minden orszagaban jelen levd torekvés, hogy az
idéskoruak  aktiv  munkaerdpiaci  részvételét meghosszabbitsdk, amihez

elengedhetetlen az ismereteik €s kompetenciaik fejlesztése.

Az emberi tanulds nagy része nem tudatos tevékenység, a tanuld szubjektum
intencioi szerint nem tanulasi folyamatként felfogott ugynevezett implicit tanulast is
vizsgaltam, egyrészt annak kognitiv tényezOi, masrészt a tarsas tanuldsi tényezOk
megragadasa révén. (Eldébbiek kozé tartozott a munkafeladatok Osszetettsége, a
munka soran megvaldsulé tanulasi és problémamegoldasi tevékenységek, a mindség
ellendrzésében vallalt egyéni feleldsség €s a sajat oOtletekkel vald kisérletezés
lehetdsége, utdbbiak kozé pedig a csoportmunkaban vald részvétel, munkahelyi
tarsas tamogatds, illetve a kiilsé szereplokkel vald kapcsolattartds gyakorlata.)
Magyarorszag pozicidja mind a kognitiv tényezOk, mind a tarsas tanulasi helyzetek
kapcsan elmarad az é¢lenjard, elsdsorban északi orszagokétol. Foként az utdbbi
tényezok kapcsan altalaban is igaz, hogy a munkahelyi tanulds egyéb dimenzidiban
jo eredményeket elért volt szocialista orszagok (Csehorszag, Szlovéakia) sincsenek
kedvezé helyzetben. (Egyediili kivétel Esztorszag). Az egyéni tanulasi
teljesitmények tekintetében tehat valtozatos képet mutatnak a poszt-szocialista régio
orszagai, de az implicit tanulas kognitiv tényezd4it tamogatdé munkakornyezetben,

valamint a szereplok kozotti parbeszéden és egyiittmiikodésen alapuld, kollektiv
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(tarsadalmi/szervezeti) tanulasi helyzetekben dolgozok aranya kapcsan lemaradasban

vannak az EU tobbi tagallamatol.

A vallalatok innovacios képessége szempontjabdl a munkahelyi tanulds nem
onmagaban fontos, hanem azokkal a munkaszervezeti gyakorlatokkal
Osszefiiggésben, amelyek egyrészt arra irdnyulnak, hogy tdmogassak a szervezeten
beliili kiilonb6z6 tanulasi folyamatokat, msafeldl pedig lehetové tegyék a tanulas
eredményeként 1érejott tudasok hatékony felhasznalasat és a szervezet munkavégzési
praxisaiba valo beépitését. Ezért a tovabbiakban az intellektudlis toke szervezeti

dimenzidjat elemezem.

VI.2. A magyar vallalkozasok altal felhalmozott strukturalis
toke: szervezeti innovaciok a magyar gazdasagban

Ahogy azt kordbban jeleztem, a szervezeti innovaciok fontos, egyuttal az empirikus
vizsgélatok szamara a korabban jelzett modszertani korlatokkal egyiitt is viszonylag
jol megragadhato részét képezik annak az innovacios €s tanuldsi potencialnak, amely
a szervezetek altal felhalmozott strukturalis tokében megtesteiil. Amennyiben atfogo
képet akarunk kapni a szervezeti innovaciok magyarorszagi gyakorisagaval és
jellegzetességeivel kapcsolatban, akkor tobb adatforras is rendelkezéstlinkre all.
Els6ként a korabbiakban mar idézett CIS kinal lehetdséget arra, hogy attekinthessiik
a magyar vallalatok aktivitasat ezen a teriileten. A 11. dbra a 2010-ben barmilyen
szervezeti innovaciot bevezetd vallalatok ardnyat szemlélteti az dsszes, 10 fonél
tobbet foglalkoztatdo vallalat ardnydban. A magyar véllalatok mindossze 14%-a
alkalmazott valamilyen szervezeti innovacidt, ami jelentds mértékben elmarad az EU
31%-os atlagatol, de a tobbnyire szintén relative gyengén teljesitd poszt-szocialista

¢s mediterran orszagok tobbségétdl is.
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14. abra. Szervezeti innovaciot bevezetd vallalkozasok aranya az 0Osszes
vallalkozas %-aban, 2010
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Forras: Sajat szerkesztés a CIS 2010 alapjan

Jelentds kiilonbségek vannak az egyes vallalati méretkategoridkban. (Lasd: 16.
tablazat.) A méret novekedésével a szervezeti innovaciok bevezetésének gyakorisdga
nd, Magyarorszag esetében azonban hangstlyozni kell, hogy kiilondsen alacsony az
innovativ szervezetek aranya a kis- és kozépvallalkozasok kozott. Kiilonosen a
kozepes méretii (50 és 249 6 kozotti 1étszamu) cégek esetében érdekes a szervezeti
innovacidk elmaraddsa, mert ennél a méretkategorianal a szervezeti innovaciok mar
valoban komoly forrasai lehetnek a teljesitmény ¢€s az innovacids képesség
javulasdnak. Masrészt ez a szegmens az, amelyik — szervezeti méretébdl és
er6forrasaibol addddan -, intenziven hozza tud jarulni a gazdasagi ndvekedéshez,
szemben a mikro- és kisvallalatokkal, amelyek szerepe — szamossaguk ellenére —

inkabb a foglalkoztatas ndvelése és/vagy stabilizalasa.
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16. tablazat. Szervezeti innovaciot bevezeté vallalkozasok aranya az 0Osszes
vallalkozas %-aban, vallalati méretkategoria szerint, illetve a technologiai
innovaciot bevezeto vallalkozasok %-aban, 2010

Foglalkoztatottak szama

A technolégiai

innovaciot
10-49 f6 50-249 fo 250 fo bevezet6 cégek
kozott kozott felett Osszesen %-4ban
Luxembourg 48% 57% 78% 51% 71%
Németorszag 42% 57% 72% 46% 56%
Franciaorszag 33% 46% 62% 37% 61%
irorszag 32% 49% 73% 36% 58%
Dania 31% 46% 65% 36% 63%
Portugalia 33% 46% 63% 35% 59%
Ausztria 29% 47% 68% 34% 58%
Olaszorszag 29% 47% 64% 32% 53%
Finnorszag 28% 39% 64% 32% 54%
Ciprus 28% 44% 70% 31% 65%
EU-27 28% 41% 57% 31% n. a.
Belgium 25% 47% 59% 31% 49%
Csehorszag 27% 40% 59% 31% 59%
Egyesiilt Kiralysag 29% 36% 34% 31% n. a.
Hollandia 25% 43% 63% 30% 48%
Svédorszag 25% 38% 48% 28% 45%
Szlovénia 22% 39% 66% 27% 54%
Malta 21% 43% 73% 26% 61%
Spanyolorszag 22% 33% 54% 24% 49%
Esztorszag 20% 35% 57% 24% 37%
Szlovakia 17% 27% 47% 22% 60%
Litvania 16% 27% 59% 20% 60%
Romania 15% 27% 42% 18% 55%
Lettorszag 16% 22% 41% 18% 49%
Magyarorszag 10% 23% 47% 14% 42%
Lengyelorszag 11% 20% 43% 14% 44%
Bulgaria 9% 21% 41% 12% 35%

Forras: Sajat szerkesztés a CIS 2010 alapjan

Tovéabb arnyalja a képet, ha megvizsgaljuk a szervezeti innovaciot bevezetd cégek

aranyat a technologiai

innovatorok korében. Lathatd, hogy a technologiai

(termék/folyamat) innovaciot bevezetd vallalatok korében a szervezeti innovaciok
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aranya is magasabb, mint a teljes vallalati populacioban. Ez megerdsiteni latszik,
hogy a technoldgiai és nem-technoldgiai innovaciok kdzott szoros dsszefiiggés van;
akar ugy, hogy a szervezeti innovaciok elofeltételei a technologiai innovacidok
1étrejottének és/vagy tdmogatodi azok alkalmazéasanak, akar ugy, hogy a vallalkozasok
innovacios képessége sok esetben nem korlatozddik az innovacid egyik formajara. A
posztszocialista orszagok esetében szembedtld, hogy még szorosabb az dsszefiiggés:
a technoldgiai innovatorok joval nagyobb aranyban vezetnek be szervezeti
innovaciot, mint a cégek altaldban. Mindez Magyarorszag esetében is arra utal, hogy
altalaban relative alacsony innovacids teljesitmény mellett az innovator cégek mind
technologiai, mind nem technolégiai innovaciok terén aktivabbak, vagyis létezik a
gazdasdgnak egy viszonylag kis 1étszdmli szegmense, amelyik innovacios
teljesitményét tekintve szignifikdnsan jobb pozicidban van a vallalatok tobbségénél.
Tovabbi kutatasi kérdés lehet, hogy milyen strukturalis tényezok allnak a technologia
€s szervezeti innovaciok szoros Osszefiiggése mogott a poszt-szocialista orszagok
esetében. A jelenleg rendelkezésre 4llo adatok egyelére nem tesznek lehetdveé
mélyebb elemzést, de a kiilfoldi miikoddtoke-beruhdzasok, a multinacionélis cégek
térségbeli jelenléte, a megkésett gazdasagi modernizacid, a rendszervaltozas oOta
1étrejott lokalis vallalkozdsok nyugati mintaktol eltérd érettségi ciklusa, illetve a
poszt-szocilaitsa orszagok tobbségének korabban bemutatott technologia-adaptalo

szerepe egyerant magyarazhatja ezt a jelenséget.

A szervezeti innovaciok az alabbi agazatokban fordulnak eld az 4tlagot joval
meghaladd gyakorisdggal: dohanytermékek gyartasa (40%), kokszgyartas és kdolaj-
feldolgozas (50%), gyogyszergyartas (30%), jarmiigyartas (27%), villamosenergia-
termelés, €s —ellatas (29%), gazgyartas €s —ellatas (64%), telekomunikacié (33%),
szamitogép-programozas ¢és szamitastechnikai tanacsadas (25%), biztositas,
viszontbiztositas, nyugdijalapok (50%). A szervezeti innovacié gyakorisag azokon a
teriileteken nagyobb, amelyekben meghataroz6 a kiilfoldi tulajdonosok jelenléte

és/vagy tudas-intenziv tevékenységeket, zommel szolgaltatasokat végeznek.

A szervezeti innovaciok bevezetésének inditékai igen valtozatosak lehetnek, ahogy
hatadsuk  is  differencidltan  érvényesiil. = Hozzdjarulhatnak a  munka
termelékenységének vagy a szervezetek innovacids teljesitményének javulasdhoz, a
belsé kommunikacio és koordinacié hatékonysaganak javulasdhoz, de sok esetben

ezek a hatdsok egymassal ellentmondasban jelentkeznek. A CIS adatai alapjan a
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szervezeti innovaciokat bevezetdé magyar vallalatok dontd motivacidja az
tigyfelekkel valo kapcsolat javitdsa és a termékek és szolgéltatdsok mindségének
javitasa volt, mig a koltségcsokkentési szempontok ¢és az 10j termékek ¢és
szolgaltatdsok létrehozasa mint inditék kisebb sullyal szerepelt. Jelzésértékiinek
tekinthetjiilk ezt az eredményt, amely arra utal, hogy a szervezeti innovéciok a

vallalatok teljesitményjavulasanak fontos forrasai.

15. abra. A szervezeti innovacié bevezetésének inditékai, 2010
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Forras: Sajat szerkesztés a CIS 2010 alapjan

A CIS alapjan bemutatott statisztikai adatokat nem art némi dvatossaggal kezelni.
Egyrészt a CIS kérddiv csak a szervezeti innovacid bevezetésének tényét regisztralja,
viszont nem ad informéciét a bevezetés folyamatanak sajatossagairol. Nem kapunk
képet arrdl, hogy a vallalatoknak milyen nehézségekkel kellett szembenéznilik a

szervezeti innovacid bevezetése soran, milyen kdvetkezményekkel jart az innovacioé
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bevezetése: milyen hatassal volt a szervezeti strukturéra, a szervezet belsé tarsadalmi
viszonyaira, a kommunikéaci6 mddjara és tartalmara, a motivaciokra, az egyéni és
kollektiv tanulasi és innovacids képességre €s egyéb teljesitményekre, és altalaban

véve volt-e pozitiv hozadéka?®®

OSSZEGZES: A magyar vallalatoknak alig tSbb mint 10%-a vezetett be szervezeti
innovaciot 2010-ben, ami jelentés mértékben elmarad az EU atlagatol, de még az e
tekintetben szintén gyengén teljesité mediterran és poszt-szocialista orszagokkal
Osszehasonlitva is szerénynek mondhaté. Kiilondsen alacsony a szervezeti innovaciot
alkalmazé vallalatok aranya a kis- és kozépvallalatok korében. A poszt-szocialista
orszagok esetében szoros Osszefiiggést talaltam a technoldgiai és nem-technoldgiai
innovaciok kozott: a technoldgiai innovatorok joval nagyobb aranyban vezetnek be
szervezetl innovacidt, mint a cégek altalaban, ami a térségnek az érettebb tokés
gazdasagoktol eltérd fejlédési mintaira utal. A szervezeti innovaciokat bevezetd
magyar vallalatok donté motivacidja az ligyfelekkel valo kapcsolat javitisa és a
termékek és szolgaltatasok mindségének javitasa volt, ami megerdsiti, hogy a

szervezeti innovaciok a vallalatok teljesitményjavuldsanak fontos forrasai.

VI.3. Szervezeti modellek a magyar gazdasagban

A disszertaciobban megfogalmazott kutatdsi kérdések egyike arra vonatkozik, hogy a
magyar gazdasag hogyan teljesit az intellektudlis toke szervezeti dimenzidjaban. Az
elobbiekben bemutatott francia-magyar kutatds az EWCS 2005-6s adatainak
elemzésére épiilt, azonban az adatfelvételre 2010-ben is sor keriilt. A 2010-es adatok
feldolgozasa arra is lehetdséget ad, hogy megvizsgaljuk, milyen valtozasok torténtek
a vonatkozo id6szakban.®® A kvetkezékben tehat arra véllalkozom, hogy az EWCS
2010-re vonatkoz6 adati alapjan nemzetkdzi Osszehasonlitdsban vizsgidlom a
korabbiakban azonositott négy munkaszervezeti modell prevalencidjat. Az elemzés
megismétlése ugyanakkor arra is lehetdséget ad, hogy verifikaljuk a 2009-ben leirt

munkaszervezeti modellek tartalmat/helyességét, azaz lehetdség nyilik annak

% Az itt jelzett problémakat bévebben targyalom a Szervezeti innoviciék mérésének problémdi c.
alfejezetben.

% 1tt fel kell hivni a figyelmet arra, hogy a vizsgalta két idépontjaban nem ugyanazokat a
munkavavallalokat kérdezték meg, tehat nem panelvizsgalatrol van sz6. Az eredmények ennek
ellenére alkalmasak arra, hogy a tendeciaszeri valtozasokat jelezzék.
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vizsgélatara, hogy az ismételt elemzés révén a kordbbival azonos tartalmu

modelleket azonosithatunk-e.

Ennek megfelelden az elemzés soran a francia-magyar kutatds eredményeit
tekintettem  Osszehasonlitdsi alapnak, ezért a munkaszervezeti modellek
azonositasdhoz a munkavégzés olyan dimenzioit vettem figyelembe, mint a
munkavégzésben ¢élvezett autondomia, a munkafeladatok Osszetettsége, illetve
rutinjellege, a feladatok altal megkovetelt kognitiv eréfeszitések jellege, a mindség
szempontjainak érvényesiilése, a munkahelyi tarsas tamogatas, valamint a
munkavégzés tempojat befolydsold korlatozd tényezok. A vizsgdlt valtozok
Osszeallitasaval kapcsolatban arra érdemes felhivni a figyelmet, hogy bar a francia-
magyar kutatasban elvégzett faktorelemzés meggy6zden igazolta a valtozok kozotti
latens kapcsolatot, a kivalasztds mégsem kizardlag modszertani, hanem sokkal
inkdbb tartalmi alapon tortént. A 20 valtozd a munkaszervezetek olyan dimenzioit
igyekszik a lehetd legteljesebb korlien megragadni, amelyek a munkaerd €s az egyéni
¢s kollektiv szervezeti tudasok felhasznalasanak modjan keresztil kozvetlen
kapcsolatban allnak a szervezetek abszorpcids, tanuldsi és innovacios képességével,
illetve jol azonosithatova teszik az ebben a tekintetben érvényesiilo esetleges
differencidkat. A kdvetkezd tablazat a fenti dimenzidk koré csoportositva mutatja be

a klaszterképzd valtozokat.
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17. tablazat. A munkaszervezeti dimenziok és valtozok

Munkaszervezeti Klaszterképzo valtozok

dimenzio

A munkavégzésben élvezett | A kérdezett onmaga hatarozza meg
autondémia feladatai sorrendjét (1)
munkamodszereit (2)

munkaja sebességét (3)

A munkavégzés kognitiv A kérdezett 1j dolgokat tanulhat meg munkavégzés
tényezOi kozben (4)

A kérdezett munkajara jellemz6 az elére nem latott
problémék megoldasa (5)

A kérdezett munkaja 0sszetett feladatokbol all (6)

A mindségi szempontok A kérdezett munkdjara jellemzd a pontos mindségi
eléirasok betartasa (7)
A kérdezett sajat maga értékeli munkaja mindségét

(8)

Csoportmunka A kérdezett olyan csoportban dolgozik, amely
maga dont a munkafeladatok megosztasarol (9)
nem maga dont a munkafeladatok megosztasarol
(10)

A kérdezett munkdjara jellemz0, hogy a feladatokat
cseréli a munkatarsaival (munkakori csere) (11)

A munkafeladatok jellege A kérdezett ismétl6dé munkafeladatokat végez (12)
A kérdezett monoton munkafeladatokat végez (13)

A munkatempot A kérdezett munkatempdja fiigg:
meghataroz6 tényezok a munkatarsak munk4jatol (horizontalis kontroll)
(14)

szamszerusitett termelési céloktol vagy
teljesitménycéloktdl (normaalapu kontroll) (15)
gép automatikus sebességétdl vagy termék
mozgésatol (automatikus/gép kontroll) (16)
fonoke kozvetlen utasitasaitol (hierarchikus
kontroll) (17)

vevok, ligyfelek, utasok, didkok, stb. igényeitdl
(keresletvezérelt kontroll) (18)

Tarsas tAmogatas A kérdezett segitséget és tamogatast kap:
a munkatarsaitol (19)
a fénokétdl (20)

A tablazatban a 2005-0s adatokon végzett masodelemzés klaszterképzd valtozdival megegyezd
valtozok szerepelnek.
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Az elemzéshez az European Working Conditions Survey 2010-es adatait hasznaltam.
Hasonloan az 2005-0s adatok elemzéséhez, a vizsgélatot lesziikitettem a 10 fonél
tobbet foglalkoztatd cégeknél dolgozokra, illetve kihagytam a mezdgazdasagban,
erdészetben ¢és halaszatban, a kozigazgatasban, tarsadalombiztositasban, oktatasban,
egészségiigyben, szocidlis teriileten dolgozokat, illetve a magén haztartési
szolgaltatast végzdket. A minta tehat azokat a 15 évnél id6ésebb alkalmazottakat,
illetve Onfoglalkoztatokat tartalmazta, akik a versenyszféra legalabb 10 fot
foglalkoztato vallalkozasaiban dolgoztak a kérdezés idOpontjaban. Az igy leszikitett
minta elemszama 14.769 f6 lett, amelyen nem-hierarchikus (k-kdzéppont)
Klaszterelemzést végeztem. A 2005-6s elemzéssel vald Gsszehasonlithatosag, illetve
az akkor azonositott munkaszervezeti modellek tesztelése érdekében négy klaszteres
csoportstruktiura mellett dontottem®’. A 18. tablazat az elemzés révén kapott klaszter-

kdzéppontokat®® mutatja be.

37 A klaszterképzés célja elsdsorban az dsszehasonlitas volt, ezért azzal a tesztelendd el6feltevéssel
¢éltem, hogy a valtozok kozott a 2006-os vizsgalatban talalt latens kapcsolatok tovabbra is fennallnak.
A klaszterek szamat is el6zetes rogziteni kivantam, annak érdekében, hogy a tartalmukat
Osszevethessem a korabbi elemzéssel, ezért hasznaltam nem-hierarchikus klaszterezési eljarast. Az
SPSS-ben elérheté McQueen-féle klaszterezés soran a program elészor véletlenszertien 1étrehozott
négy klasztert, kiszamolta a klaszterkdzéppontokat, majd az euklidészi tdvolsag alapjan minden
elemet besorolt abba a klaszterbe, amelyik kozéppontjahoz a legkozelebb helyezkedett el. Ezutan
Ujaszamolta a klszterkdzéppontokat és iteracios 1€pések soran wjrasorolta az elemeket egészen addig,
amig el nem érte a végleges klaszterstrukturat. Az dltalam megadott iteracios 1épések szama 99 volt.
% A modellben hasznalt valtozok nominalis és ordinalis mérési szintliek, ezért transzformalni kellett
Oket, hogy a klaszterelemzés elvégezhet6 legyen. A klaszterbe a binaris munkaszervezeti valtozok
sztenderdizalt valtozata kertilt bele. A sztenderizalashoz a z-score modszert hasznaltam, amely a
megfigyelt és az atlagos érték kiilonbségének a szorassal vett hanyadosanak szamitasan alapul. A
szakirodalomban megoszlanak a vélemények arr6l, hogy nominalis valtozok alkalmasak-e a k-
kozéppontu klaszterezési eljarasra vagy sem. (Finch 2005, Rezankova 2009) A sztenderdizalas révén
ez a probléma kikiiszobdlhetd, mert a z-score modszer a kategorialis valtozokat magas mérési szinti,
0 varhato értéki, 1 szorasu folytonos véltozova transzformalja. Igy a munkaszervezeti valtozok altal
megragadni kivant jellemz6k gyakorisaga is dsszvethetd.
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18. tablazat. Munkaszervezeti Kklaszterek sztenderdizalt munkaszervezeti
valtozok alapjan szamitott klaszterkozéppontjai

Munkaszervezési modszerek Munkaszervezeti klaszterek
1 2 3 4
Autondrmia a Munkafeladatok sorrendjének megvalasztisa | 0.59585| 0.56287|-1.00569-0.49327
munkavégzésben Munkamodszerek megvalasztasa 0.59051| 0.56685(-1.00160{-0.49880
Munka iitemének megvalasztisaban 0.50813| 0.48304|-0.88778|-0.37272
Uj doleok tanulasénak lehetdsége 0.29467| 0.41227{-0.21568|-1.02965
A munka kognitfv dimenzioi | Problémamegoldo tevékenység 0.34531] 0.35770]-0.33992(-0.78860
Feladatok komplexitasa 0.21279| 0.35996/-0.20501(-0.78448
Mindség A mindség 6nallo ellendrzése 0.14135] 0.33754|-0.05699|-0.86852
Szigord mindségi normak -0.14274( 0.28029| 0.28602|-0.82721
Munkakori csere -0.45117] 0.53373| 0.16912|-0.55874
Csoportmunka Van dontés a feladatmegosztasrol -0.41661| 0.82775|-0.25308|-0.47660
Nincs dontés a feladatmegosztasrol -0.49228| 0.65782| 0.14852|-0.70191
Munkafeladatok jellege Monoton munkafeladatok -0.36458|-0.00936| 0.31854| 0.13853
Ismétl6d6 feladatok -0.30761| 0.08026| 0.24199|-0.01846
Automatikus -0.42353| 0.04925| 0.52246|-0.23855
Normaalapii -0.31992 0.26444| 0.28382|-0.45380
Munkatemp6 kontrollja  |Hierarchikus -0.34728| 0.09055| 0.43103|-0.30478
Horizontalis -0.48025( 0.41765| 0.35183|-0.59068
Ugyfelek 0.02735] 0.23001|-0.13527(-0.28731
Térsas timogatis A munkatarsaktol 0.11664| 0.22268| 0.21139-1.06550
A felettesekt6] 0.13876| 0.11384| 0.11206-0.70218
Elemszim: 4134 | 4532 | 3918 | 2.177

Forras: Sajat szamitas az EWCS 2010 alapjan

Az egyes klaszterek elemszamai a minta viszonylag egyenletes eloszlasat tiikrozik a
négy munkaszervezeti modellben. Egyidejiileg jol kirajzolddik az a harom dimenzid,
amelye révén az egyes modellek differencidlodnak: a munkavégzésben élvezett
autonomia mértéke, a munkavégzés kognitiv aspektusai és a munkatempd kiilsd
szereplok, illetve  tényezOk  altali  meghatarozottsaga  (kontroll). A

klaszterkdzéppontok interpretalasa alapjan a kovetkezo profilok azonosithatok.

1. Az els6 klaszterbe tartoz6 munkavallalokat nagyfokl autondmia jellemzi mind a
munkamodszerek, a munkatempd, mind pedig a munka iitemének megvalasztasaban.
Munkéjuk igénybe veszi kognitiv képességeiket: komplex munkafeladatokat oldanak
meg, amely sordn problémamegold6 és tanuldsi készségekre is szlikség van. Sem a
csoportos munkavégzés, sem a munkatempo kiilsé kontrollja nem jellemzd. Ez a
profil egybevag a 2005-6s adatok elemzése soran tanuld szervezetekként azonositott

munkaszervezeti modellel.
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2. A masodik klaszter munkavallaléi autonémidja szintén magas foku, és a
szervezeti/munkahelyi tanuldssal Osszefliggésbe hozhaté tényezdk, mint a
problémamegoldas, az 1Uj dolgok tanuldsanak Iehetdsége ¢és az Osszetett
munkafeladatok is jellemzoéek, de a tanuld munkaszervezetekben dolgozoktol két
fontos aspektusban kiillonboznek. Ebben a klaszterben meghatdrozo szerepe van a
csoportos munkavégzés kiilonboz6 dimenzidinak, és a munkatempodt befolydsold
kiilso tényezoknek. Ez a klaszter a 2009-es vizsgalatban ,,korlatozott autondémiaval”

jellemzett karcsusitott munkaszervezeti modellel tekintheté azonosnak.

3. A harmadik klaszter csoportprofilja megfelel a 2005-6s taylori/fordi modell
sajatossagainak: a kognitiv tényezOk alacsony mértéke, nagyfoku specializacid
(ismétl6do, monoton feladatok), korlatozott autonomia és erds kontroll jellemzik az

ebbe a klaszterbe tartozok munkajat.

4. Hasonldoan a kordbban bemutatott elemzésben, a negyedik klaszter a
munkaszervezet jellemzésére kivalasztott valamennyi dimenzidban alacsony értéket
képvisel, azaz olyan, egyszerli munkaszervezeti formardl van szd, ahol nem jellemzd
a strukturalt munkamegosztas. Megfelel a hagyomanyos munkaszervezetként leirt

modellnek.

A fenti klaszterjellemzOk alapjan Osszességében elmondhatd, hogy az EWCS 2010-
es adatai alapjan a 2005-6s adatok elemzésében hasznalt 20 munkaszervezeti valtozo
segitségével sikeriilt reprodukalni a tartalmukban azonos munkaszervezeti
modelleket. Ezzel tulajdonképpen sikeriilt igazolni az azt a hipotézist, hogy a
munkaszervezeti modellek valtozatlan tartalommal azonosithatok az eurdpai

vallalatok korében.

A szervezeti modellek tartalma nem Onmagaban érdekes, hanem azért — és itt
visszautalnék a szervezeti innovaciok strukturalis emgkozelitése kapcsan bemutatott
mintzbergi tipologiara —, mert mindegyik modell mas dominans tanulasi folyamatot
¢és tudasfelhasznalasi mintat képvisel. A kovetkezd tablazat a munkaszervezeti

modellek és a szervezeti tanulds 0sszefiiggéseit mutatja be.
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19. tablazat. A munkaszervezeti modellek strukturilis jellemzéi és a
tdusafelhasznalas kapcsolata
Szervezeti e s . Dominéns
modell Strukturalis jellemzok tanulasi/tudasfelhasznalasi méod
A munkavallalok nagyfoku A tanul6 szervezetek az egyéni
autondmiajaval leirhato szakértelemre és teljesitményekre
szervezettipus, amelyben épitenek a tudasfelhasznalasban. A
meghatarozo szerepe van a munkafeladatok specializaltak, de ez
tanulasnak és az 6nallo autonomiaval és az 6nallo tanulas és
Tanulé problémamegoldasnak. Kpmplex problémamegoldas iranti igénnyel
munkafeladatok s egyéni parosul. A tarsas tamogatas arra utal,
szervezet teljesitmények jellemzik, bizonyos | hogy nem teljesen izolalt egyéni
meértéki tarsas tamogatas mellett. tanulési folyamatokrdl van sz9, de a
csoportos munkavégzés hianya a
kollektiv tudasmegosztas és —
felhalmozas intzéményesiilt
kereteinek fejletlenségére utal.
Komplex munkafeladatok, A karcsusitott munkaszervezetekben a
munkavallalo6i tanulas és a munkahelyi tanulas és az 6nalld
problémamegoldasban val6 aktiv problémamegoldas iranti igény és a
részvétel jellemzi ezt a szervezeti mindségellendrzésben vallalt dolgozoi
modellt. A munkavallalok autonomiat | felelésség arra utal, hogy az ilyen
¢élveznek a munkavégzésben, de a jellegii szervezetek jelent6s mértékben
Karcstsitott munkatempot erésen korlatozzak a épitenck munkavallaloik tudasara és
kiils6 tényezok (munkatarsak, kezdeményezdkészségére. A
szervezet normak, vezetdk, stb.) A csoportos csoportmunka dominancidja, az
munkavégzési praxis és a tarsas intenziv tarsas tamogatas és a
tamogatas meghatarozo szerepet munkavégzés korlatozott autondmiaja
jatszik. Kitlintetett jelent6sége van a ugyanakkor azt jelzi, hogy els6sorban
munkavégzés mindségi a kollektiv tudasfelhalmozas és a
szempontjainak. A min6ségi normak | kollektiv tanulasi folyamatok
betartasaért a dolgozok felelnek. jatszanak meghataroz6 szerepet.
Alacsony mértékii munkavallaloi A taylori/fordi szervezetek mitkodése
autondmia és erds kozponti kontroll a szigoru belsé munkamegosztasra, a
jellemzi ezt a szervezettipust. A feladatok specializaltsagara és az erds
csoportmunka szerepe nem hierarchikus kontrollra épiil. Nagyon
meghatarozo, a munkavallaloknak korlatozott mértékben épitenek a
Taylori/fordi spgciglizélt, de monoton, repetitiv, munkavallalok tudasaira és .
rutin jellegii munkafeladatokat kell problémamegoldo képességeire, és
szervezet . D PP . o iz Y
végrehajtaniuk, a minéségi normak belsé merevségébdl adoddan gyenge
kiils6 kontrollja mellett. A adaptacios és innovacios potencial
munkavégzés kognitiv dimenzidi, az | jellemzi ezt a szervezeti modellt.
1j dolgok tanulasa, a Elsésorban rutin feladatok megoldasa
problémamegoldas nem jutnak soran hatékony.
szerephez.
Korlatozott autondémia, kezdetleges Fejletlen belsé munkamegosztasi
munkamegosztasi viszonyok, a viszonyok, alacsony hatasfoku belsé
feladatok koordinacidjanak esetleges | tudasfelhasznalas, er6sen korlatozott
Tradicionalis | és egyedi modja, valamint a alkalmazkoddképesség. A mindségi
szervezet tanulassal és problémamegoldéssal szempontok nem érvényesiilnek.
kapcsolatos munkaszervezeti
megoldasok hianya jellemzi a
tradicionalis szervezeteket.
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OsszeGzEs: A 2005-6s  adatok elemzésében hasznaltakkal —azonos 20
munkaszervezeti valtoz6 segitségével sikeriilt az eurdpai gazdasagot jellemzd
munkaszervezeti modellek wjboli azonositisa. A 2010-es adatok alapjan leirt
munkaszervezeti modellek tartalmukban megegyeznek a 2005-6s adatok alapjan
azonositott modellekkel, ezért megallapithatjuk, hogy a tartalmi reprodukcié révén
sikeriilt verifikalni a munkaszervezeti modelleket. Az egyes szervezeti modelleket
elétrd tudasfelhaszndldsi mintdk ¢és tanuldsi folyamatok jellemzik. A tanuld
szervezeteket inkabb az egyéni tudasok és teljesitmények rugalmas felhasznalasa
jellemzi, a karcsusitott szervezetek pedig inkabb a tanulas és tudasfelhasznalas
kollektiv formainak nyujtanak teret. Mindkét szervezeti forma esetében érdemes
hangstlyozni azt, hogy olyan, a tanuldst és az 6nall6 problémamegoldast tdmogato
szervezeti struktardkrol van szd, amelyek képesek a kornyezeti valtozasokhoz valo
alkalmazkodasra. Magukban hordozzak azokat a strukturalis feltételeket, amelyek
szlikségesek a reflexiv, folyamatos visszacsatolasra épiil6 (kéthurkos) tanulashoz, és
a radikalis valtozasokhoz, azaz dnmaguk meghaladasahoz. Ezzel szemben a tyalori
¢s a tradicionalis szervezetek csak stabil és kiszamithato kornyezeti feltételek mellett
miikédnek hatékonyan, mert rugalmatlan tudasfelhasznalasi gyakorlat, gyenge

tanulési és alkalmazkodoképesség jellemzi Oket.

VI.4. Munkaszervezeti modellek gyakorisaga nemzetkozi
osszehasonlitasban

A kovetkezOkben roviden bemutatom, hogy az egyes munkaszervezeti modellek
gyakorisaga hogyan alakult 2005 és 2010 kozott. Az Gsszehasonlitas tehat kettds —
egyfeldl az idébeni valtozast igyekszik bemutatni, masrészt az egyes orszagok kozti
kiilonbségeket is megragadja, igy lehetdség van a kiilonbségek iddbeli valtozasainak
figyelemmel kovetésére is. A kovetkezd tabldzat a munkaszervezeti modellek

gyakorisagat mutatja be az eurdpai orszagokban 2005-ben és 2010-ben.
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20. tablazat. A munkaszervezet modellek gyakorisaga az EU tagallamokban
2005-ben és 2010-ben (Az osszes szervezet %o-aban)

Orszagok Munkaszervezet-tipusok
Tanulo Karcsusitott Taylori Hagyomanyos
2005 2010 2005 2010 2005 2010 2005 2010
Ausztria 47.3 30.9 224 27.7 183 22.6 12.0 18.8
) ... |Belgium 43.3 314 24.6 335 16.3 223 15.8 12.9
Kontinentalis ; .
orszgok Franciaorszag 47.7 28.2 23.8 24.0 17.5 25.6 11.0 22.2
Németorszag 44.3 29.3 19.9 26.7 184 24.5 17.4 19.5
Luxemburg 42.7 24.0 29.6 35.8 13.9 22.3 13.8 17.9
Csehorszag 28.0 20.4 26.7 31.4 225 29.5 22.9 18.7
Esztorszag 40.7 315 334 38.1 11.2 17.6 14.7 12.8
Magyarorszag 383 24.5 18.2 24.3 234 38.4 20.1 11.7
Poszt- Lettorszag 334 335 34.5 35.0 17.1 18.2 15.0 133
szocialista Litvania , 235 19.7 311 32.7 22.0 253 234 223
orszégok Lengyelorszag 333 26.6 32.6 25.2 18.9 28.5 15.2 19.7
Szlovékia 27.2 26.3 21.0 19.7 33.8 35.9 18.1 18.1
Szlovénia 34.9 25.9 321 31.2 16.7 31.8 16.3 11.0
Bulgdria 20.6 14.2 27.2 22.9 32.7 43.1 19.5 14.8
Romania 24.0 28.8 334 18.4 27.6 40.1 14.9 12.8
Eszaki Dénia 55.2 36.3 27.1 52.0 8.5 75 9.2 4.1
.+ . |Finnorszag 44.9 331 29.9 47.0 12.6 14.0 12.7 5.9
orszagok és ; )
Hollandia Svédorszag 67.5 39.7 16.0 42.1 6.9 114 9.6 6.8
Hollandia 51.6 41.8 24.3 35.9 114 14.2 12.7 8.0
Angolszasz |Egyesiilt Kirdlysag 39.0 20.5 29.2 33.6 113 33.9 20.5 12.0
orszagok |irorszag 317 18.4 324 35.1 17.7 38.1 18.2 8.5
Ciprus 26.4 31.2 27.0 22.7 21.2 33.7 25.4 124
GOrogorszag 24.0 22.0 29.1 19.1 22.6 39.4 24.3 19.5
" , Olaszorszag 36.8 326 24.1 24.2 24.6 15.2 14.6 28.0
Déli orszagok
Malta 45.6 459 34.2 39.9 12.1 9.0 8.2 5.2
Portugidlia 24.9 30.2 30.3 19.5 325 35.9 12.3 14.4
Spanyolorszag 20.6 23.2 24.6 28.2 27.5 33.2 27.3 15.4
EU-27 384 28.8 25.7 30.8 19.5 25.7 16.4 14.7

Forras: Sajat szamitas az EWCS 2010 alapjan

A 2010-es adatfelvétel eredményei alapjan atlagon feliili a tanuld szervezetek
reprezentaltsaga Maltan, Svédorszagban, Hollandidban és Daniaban®. A karcsisitott
szervezetek legnagyobb gyakorisdggal harom észak-eurdpai orszadgban, Danidban,
Finnorszagban és Svédorszagban fordulnak eld, de atlagon feliili mértékben vannak
jelen Luxemburgban, Esztorszagban, Hollandiaban és Maltan is. Szembeotls, hogy a
taylori/fordi szervezeti modell prevalencidja messze az eurdpai atlag alatt van az
északi orszagcsoportban, mikézben feliilreprezentalt a poszt-szocialista, az
angolszasz ¢€s a mediterran orszagokban, kiilonosen Roménia, Bulgaria,
Magyarorszag, Szlovakia, Szlovénia, az Egyesiilt Kiralysag, frorszag, Ciprus,

Gorogorszag, Portugdlia és Spanyolorszag esetében. A tradicionalis szervezetek

% Atlagon feliilinek tekintettem az eurdpai atlagtol vett legalabb 5%-os eltérést.
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gyakorisaga Olaszorszagban, Franciaorszagban ¢s Litvdnidban haladja meg

jelentdsebb mértékben az eurdpai atlagot.

Az egyes szervezeti modellek relativ gyakorisaga valtozott a két idopont kozott. A
tanuld szervezetek aranya jelentOsen, a tradiciondlis szervezeték kis mértékben
csokkent. Hatarozottan noétt a karcsusitott €s a taylori/fordi szervezeti modellek
prevalencidja a 2005 és 2010 kozotti idészakban. A valtozasok nem egyforman
érintették az egyes eurdpai orszadgokat. Mig az északi orszagcsoportban a tanuld
szervezetek szamanak csokkenése a karcsusitott szervezetek gyarapodasa mellett
ment végbe, addig a poszt-szocialista, az angolszdsz ¢és a mediterran orszdgokban a
talyori/fordi munkaszervezetek gyakorisaganak novekedése kovetkezett be.
Magyarorszdgon nagyjabol a poszt-szocialista orszdgokra jellemzd tendencia
érvényesiilt. Csokkent a tanuld szervezetek és kisebb mértékben a tradicionalis
szervezetek ardnya, valamelyest nétt a karcstsitott és jelentds mértékben a
taylori/fordi munkaszervezeti modell gyakorisiga. Erdemes arra is felhivni a
figyelmet, hogy a fenti tendenciak tekintetében a poszt-szocialista orszagok kozott is
kiilonbségek vannak. Ezt azért kell hangsulyozni, mert ezek az orszagok nagyjabol
azonos intézményi Orokséggel indultak neki az allamszocializmus bukasat kovetd
id6szaknak, de az azota eltel 25 év felszinre hozta azokat a strukturalis
kiilonbségeket, amelyek az eltéro teljesitmények mogott allnak. A kelet-eurdpai régiod
orszagai kozotti intézményi kiilonbségek vizsgalatara viszonylag kevés figyelem jut,

ezért a jovoben érdemes lenne mélyebben foglalkozni a témaval.

Az eredmények alapjan 0gy tlinik, hogy a pénziigyi és redlgazdasagi altal
meghatarozott idészakban erdsddott a vezetdi kontroll és a munkavallaloi autondémia
korlatozasanak gyakorlata az eurdpai munkaszervezetekben. Ez a tendencia azonban
eltér6 modon érvényesiilt a kiilonb6z6 orszagokban. A munkaszervezeti reformok ¢és
innovaciodk tekintetében élenjard észak-eurdpai orszadgokban a kontroll ndvekedés
nem parosul az olyan strukturalis szervezeti jellemzOk korlatozasaval, amelyek a
tanulds forrasai, mint példaul a komplex munkafeladatok vagy az 0©nallo
problémamegoldas lehetdsége. A volt szocialista orszdgokban, ezen beliil
Magyarorszagon ezzel szemben a taylori/fordi szervezetek gyakorisdga nétt, ami
nem csak a munkavallal6éi autonémia, hanem a szervezetek tanulasi képességének

csokkenését is jelzi, pontosabban a gyenge tanulasi képességgel rendelkezd

szervezetek novekvd ardnyara utal. A taylori/fordi szervezeteket szigort
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munkamegosztds, specializalt munkafeladatok, merev hierarchia ¢és biirokratikus
vezetés jellemzi. Az ilyen szervezetek csekély mértékben épitenek a munkavallalok
valtozatos tudasaira ¢és kezdeményezOkészségére, ¢és bar alkalmasak lehetnek a
kiilonb6z6 tomegtermelési stratégiak megvalositasara (Regini 1995, Mako-Simonyi
2003), de alkalmatlanok a differencialt és gyorsan valtozd igyféligények
kielégitésére és az 0j termékek, illetve szolgéltatasok létrehozasédhoz sziikséges belsd
eroforrasok mozgositasara. Bels rugalmatlansaguk, valamint alacsony foku egyéni
és kollektiv tanulasi képességiik miatt a kornyezetiik valtozasaira is nehezen
reagilnak. Erdemes hangsulyozni, hogy a fent bemutatott eredmények alapjan a
versenyszféraban 10 fonél tobbet foglalkoztatd hazai vallalkozasok csaknem 40%-a
ilyen szervezet® és ez megkérddjelezi a magyar gazdasdg alkalmazkodoképességét

¢és innovacios potencialjat.

OsSZEGZES: Az egyes szervezeti modellek gyakorisaga eltéré a kiilonbdzd orszagok
esetében. Az észak-eurdpai orszagokban, Hollandiaban és a poszt-szocialista
orszagok koziil Esztorszdgban mind a tanuld, mind a karcsusitott szervezetek
feliilreprezentaltak az atlaghoz képest, mikézben a taylori/fordi és a tradicionalis
szervezetek gyakorisaga alacsony mértéki. A taylori/fordi szervezetek gyakorisaga
atlag feletti az angolszdsz, a mediterran és a poszt-szocialista orszagokban, mig a
tradicionalis szervezetek ardnya Franciaorszagban, Olaszorszdgban és Litvanidban
magas. Az egyes szervezeti modellek gyakorisdga valtozott 2005 és 2010 kozott,
elsésorban a nagyobb kozponti kontrollal jellemezhetd szervezeti formak
prevalencidja ndtt meg. A képet darnyalja azonban, hogy a jelzett valtozas eltérd
modon érintette az egyes eurOpai orszdgokat. A munkaszervezeti reformok és
innovaciok tekintetében élenjard észak-eurdpai orszagokban a tanuld szervezetek
szdmanak csokkenése a karcsusitott szervezetek gyarapodasa mellett ment végbe,
vagyis a kontroll novekedés nem parosul a szervezetek tanuldsi képességének
korlatozasaval. A volt szocialista orszdgokban, ezen beliil Magyarorszagon ezzel
szemben a taylori/fordi szervezetek gyakorisaga nétt, a gyenge tanulasi képességgel
rendelkezd szervezetek novekvé aranyara utal. A nagyfoku specializéciora és szigoru
munkamegoszlasra, valamint az erds kozponti kontrollra ¢épiilé taylori/fordi

szervezetek belsé merevsége rugalmatlan tudasfelhasznalasi gyakorlattal és alacsony

%0 A fentieket kiegészithetjitk azza, hogy 2010-ben a 10 fénél tobbet foglalkoztaté magyar
vallalakozasok 50,1%-a tartozott az alacsony tanulasi képességgel rendelkez6é taylori/fordi, illetve
tradiciondlis szervezetek kozé.
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foka tanulasi képességgel parosul. Az ilyen jellegli szervezetek ardnyanak
novekedése 2005 és 2010 kozott azt jelzi, hogy a magyar gazdasagnak a valtozo
koriilményekhez valé alkalmazkodoképessége az adott iddszakban kedvezdtleniil

alakult.

Az itt megfogalmazottakat a tovabbiakban a szervezeti modellek és a vallalatok altal
birtokolt intellektualis toke kiillonbozé tényezdi kozotti kapcsolatok részletesebb

elemzésével igyekszem tovabb arnyalni.

VI.5. A munkaszervezeti modellek és a technolégiai valtozasok
kapcsolata

A dolgozat kdvetkezd részében a klaszterelemzés révén azonositott munkaszervezeti
modellek és az intellektualis toke két masik, elsdsorban a szervezetek innovacids
teljesitményével kozvetleniil kapcsolatban 4llo6 tényezdje kozotti kapcsolatokat
igyekszem vizsgalni. Az egyik tényezd, amelyet elemzésemben részletesebben
vizsgalok, a szervezeti tOke technologiai aspektusa. Ahogy azt korabban jeleztem, az
innovéacio tekintetében €élenjard orszagok teljesitménye nem a radikdlis innovaciokat
bevezetd vallalatok relative magas aranyatol fiigg, hanem az eseti innovatorok és a
masok altal kifejlesztett technoldgiat modositok és alkalmazdk relativ gyakorisagatol
1s. Magyarorszag esetében is az tlinik realis és egyben kiegyensulyozott fejlodési
palyanak — kiilondsen a kordbban bemutatott innovacids teljesitmény-tipologidk
tikrében —, hogy a hazai cégek a jelenleginél intenzivebben legyenek képesek
alkalmazni, felhasznalni és esetleg tovabbfejleszteni a masok altal létrehozott
technologiakat vagy technoldgiai eljarasokat. A  technoldgiai eljarasokkal
kapcsolatos folyamatinnovaciok a szervezetek abszorpcios képességének egyik
legjobban megragadhatd indikatorai. Ugyanakkor — a fenti megfontolasokon tal —,
azért is érdemes Kkitlintetett figyelemmel kezelni, mert a folyamatinnovéacio
nagymértékben javithatja a vallalatok koltséghatékonysagat €s versenyképességét,
kozvetleniil érinti a termelékenységet azaltal, hogy 6sszekapcsolja a termelés inputjat
¢és outputjat, ennek révén pedig a véllalatok forrasteremtd képességét is nagyban
befolyasolja. Kiilonosen fontos itt hangstilyozni az infokommunikacios technoldgidk
(IKT) szerepét. Nem oOnmagédban az informatikai infrastruktira mennyisége és
mindsége dontd tényezd a szervezetek intellektudlis tékéje szempontjabol, hanem

azok a szervezeti kompetencidk, amelyek lehetévé teszik, hogy a szervezet
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hatékonyan tudja kihasznalni az IT-eszk6zok 4ltal nyujtott lehetdségeket. A
korabbiakban mar hangsulyoztam a szervezetek abszorpciés képességének
jelentOségét, azaz azt a képességiiket, hogy milyen mértékben tudjak hasznositani a
kiilsé forrasokbdl szarmazo tudasokat. A technoldgia, kiilondsen az IKT-eszk6zok
hasznalatanak mértéke jo indikatora az abszorpcios képességnek, két okbdl is.
Egyrészt, mert intenziv hasznalatuk maga is a kiils6 tudasfelhasznalas
hatékonysaganak fliggvénye, masrészt viszont maguk is eszkozei a kiilsé tudasok

hatékonyabb megszerzésének és felhalmozasanak.

A fentiekkel kapcsolatban igyekeztem azt is megvizsgélni, hogy van-e 0sszefliggés a
technoldégiai  modernizédcio, a  technologiai  eljarasokkal  kapcsolatos
folyamatinnovaciok és az IKT-hasznalat intenzitasa kozott. Az EWCS kérd6ivében
szerepel az a kérdés, hogy a vallalat, amelynél a kérdezett dolgozik, vezetett-e be a
kérdezést megeldzd harom éven beliil 1) technologiat vagy technoldgiai eljarast. A
kérddiv tartalmaz az IKT-hasznalattal kapcsolatos kérdéseket is. A valaszadokat
arrol kérdezték, hogy munkaidejiik mekkora részében hasznalnak olyan informatikai
eszkozoket, mint a személyi szamitégép, szamitogépes haldzatok vagy nagy
teljesitményli szamitogépek, illetve munkdjuk mekkora részében hasznaljdk az

internetet és az e-mailt szakmai célokra. A kovetkezd tablazat a fenti tényezdk és a

szervezeti modellek kapcsolatat mutatja be.

21. tablazat. Az uj technolégiak bevezetésének és az IKT-eszkozok
hasznalatanak gyakorisiga az egyes munkaszervezeti modellekben (%)*', 2010

Munkaszervezeti mocell

Technologiai tényeatk gyakonsags = e Karesiitott]  Taylori | Tradicionls| Mintadtlag | Craner's V
Uj technologia vagy eljrés bevezetése 49.2 58.4 436 214 474 0.289
IK T-eszkozok hasmélata 65.0 713 334 326 53.6 0.326
Internet/e-mail haszndlata 55.8 64.0 21.8 240 444 0.324

Forras: Sajat szamitas az EWCS 2010 alapjan

! Kategorialis valtozok kozotti kapesolat mérésére a lambda vagy fiiggetlenségiik tesztelésére a
Pearson-féle khi-négyzet proba alkalmas. Nagy elemszamu mintak esetében — igy a jelen esetben is, —
ezek a modszerek ovatosan alkalmazhatok, mert 1ényegében minden esetben szignifikansnak mutatjak
a valtozok kozotti 6sszefiiggéseket. A tobbértékli nominalis valtozok esetében ilyenkor altalanosan
hasznalt modszer a Cramer’s V egyiitthato alkalmazasa, amelynek értéke 0 és 1 kozott lehet. A
Cramer’s V asszociacios mérészam konvenciok alapjan 0 és 0.15 kozotti értéke nagyon gyenge, 0.15
¢és 0.20 kozotti értéke gyenge, 0.20 és 0.25 kozotti értéke elfogadhato, 0.25 és 0.30 kozotti értéke
elfogadhatoan erds, 0.35 és 0.4 kozotti értéke erds, 0.4 feletti értéke pedig redundans kapcsolatot jelez
a vizsgalt valtozok kozott. (Goodman — Kruskal 1972, Agresti 1996)
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Mindhérom tényez6 tekintetében jelentds kiilonbségek vannak az egyes szervezeti
modellek kozott. Az uj technolégidk és a folyamatinnovaciok tekintetében
szembetling, hogy a tradiciondlis szervezetek relative gyenge pozicioja, de a taylori
szervezetek is az atlag alatt teljesitenck. Még szembe6tlobb a kiilonbség az IKT-
eszkozOk és az internetes technologidk hasznalatanak® tekintetében: mind a taylori,
mind a tradiciondlis szervezetek messze elmaradnak a tanuld és a karcsusitott
szervezetek mogott. Az eredmények két, egymassal Osszefliggd értelmezési
lehetéséget kindlnak. Egyrészt azt jelzik, hogy az technologiak, és az IKT-
megoldasok abszorpcidjanak képessége szorosan Osszefligg azzal, hogy a
munkaszervezetek milyen mértékben rendelkeznek olyan tulajdonsagokkal (dolgozoi
autonémia a munkavégzésben, a dolgozok lehetdsége a kognitiv képességeik
Kibontakoztatasara és fejlesztésére, Osszetett munkafeladatok, csoportmunka, stb.),
amelyek a szervezeti toke kollektiv tanulassal Osszefiiggd dimenziodit képviselik.
Masfel6l azonban az 11j technologidk, a hatékonyan megszervezett folyamatok és
kiilonosen az IKT-eszkdzok haszndlata maga is eszkéze a kiilsd tudasok
abszorpcidjanak és a belsé tudasok hatékony felhasznalasanak, a gyenge tanuldsi
potencidllal rendelkezd szervezetek (taylori, tradicionalis) ezen tényezdk

tekintetében mutatott lemaradasa tovabbi lemaradas forrasa.

Az eredményekkel kapcsolatban azonban némi 6vatossagra kell, hogy intsen az a
tény, hogy a szervezeti modellek €s a technoldgiai tényezOk kozotti kapcsolatot
szamos egy¢b tényezd is befolyasolhatja, amelyek az egyszerii kereszttablaban nem
jelenek meg. Ilyen példaul, hogy az adott szervezet mennyire technologia-igényes
agazatban mikodik, de a szervezet mérete is gyakorolhat hatast a technologia és az
IKT abszorpciojara. A kovetkezo tablazat a szervezeti modellek gyakorisagat mutatja

be a kiilonb6z6 gazdasagi dgazatokban.

2 A kérdezettek legalabb munkaidejiik negyedrészében hasznélnak IK T-eszkozoket és internetet/e-
mailt.

155



22. tablazat. A munkaszervezeti modellek megoszlasa agazatonként 2010
(TEAOR/NACE) (%)

gt Munkaszervezeti modell _
Tanulé | Karcsisitott| Taylori |Tradiciondlis| Osszesen
Banyaszat 17.80 38.74 34.03 9.42 100.00
Feldolgozoipar 22.27 28.51 37.86 11.36 100.00
Villamosenergia-, giz-, g6z, és vizellatas 34.18 35.95 19.49 10.38 100.00
Epitéipar 25.31 3745 27.12 10.12 100.00
Kereskedelem 29.49 27.63 22.96 19.92 100.00
Szallashely-szolgaltatas, vendéglatas 22.47 32.20 29.80 15.53 100.00
Szallitas, raktarozas, posta és tavkozés 27.65 24.00 27.83 20.52 100.00
Pénziigyi kozvetités 38.21 36.53 1541 9.84 100.00
Ingatlaniigyek 35.92 36.04 13.47 14.56 100.00
Egyéb szolgaltatasok 34.84 31.06 15.76 18.34 100.00
Osszesen 28.01 30.70 26.54 14.75 100.00

Forras: Sajat szamitas az EWCS 2010 alapjan

Mind a tanuld, mind a karcsusitott szervezetek a szolgaltaté dgazatokban (pénziigy,
ingatlaniigyek, infrastrukturalis szolgaltatasok, egyéb szolgéltatdsok) vannak jelen a
legnagyobb aranyban. Kiugréoan magas a taylori/fordi szervezetek aranya a
feldolgozoiparban és a banyaszatban, a tradiciondlis szervezetek pedig meghatarozé
szerepet jatszanak a kereskedelem ¢€s a szallodaipar, illetve vendéglatas teriiletén. A
korabbiakban bemutatott technoldgiai tényez0k sem egyenletesen oszlanak meg az
egyes gazdasigi agazatokban. Uj technologidkat vagy eljarasokat elsésorban a
feldolgozoiparban, a banyéaszatban, az infrastrukturalis szolgaltatoknal és a pénziigyi
szektorban vezettek be, az IKT-eszkozok és az internetes technologidk intenziv
hasznalata pedig a pénziigyek, az ingatlaniigyek és a kozmiicégek esetében jellemzo.
agazat az atlagosndl messze intenzivebben képes kihasznalni a technologiai

elényoket és a szervezeti innovaciok adta lehetdségeket.
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23. tablazat. Egyes technologiai tényez6k gyakorisaga agazatonként, 2010 (%)

Technolégiai tényezok
Agazat Uj technolégia vagy |  IKT-eszkozok Intemet/e-mail
eljaras bevezetése hasznalata hasznalata
Banyaszat 50.82 39.47 32.60
Feldolgozoipar 51.66 34.69 24.50
Villamosenergia-, gaz-, g6z-, €s vizellatas 54.52 53.55 43.40
Epitéipar 39.28 271.77 23.17
Kereskedelem 41.18 47.56 31.98
Szillashely-szolgaltatds, vendéglatas 30.65 28.63 19.62
Szillitas, raktarozas, posta és tavkozlés 51.04 42.93 33.99
Pénziigyi kozvetités 64.33 92.49 79.02
Ingatlaniigyek 51.52 7111 61.28
Egyéb szolgaltatasok 41.89 47.79 39.85
Osszesen 47.45 45.54 35.23

Forras: Sajat szamitdas az EWCS 2010 alapjan

Az orszdgok kozotti kiilonbségekre mar utaltam kordbban, azonban az 4gazati
elemzés arra hivja fel a figyelmet, hogy az egyes orszdgokat sem tekinthetjiik a
munkahelyi tanulds és a szervezeti modellek gyakorisdga szempontjabol
homogénnek. Vannak olyan agazatok, amelyek teljesitménye kiemelkedik a vizsgalt
tényezok tekintetében. Ilyen példaul a pénziigyi szektor, amelyik a tudésintenziv
tizleti szolgaltatasok egy olyan szegmensét képviseli, ahol kiemelt szerepe van mind
a szervezeti innovacioknak, mind pedig a technoldgiai abszorpcionak. Sajnos az
EWCS adatai csak az orszag-szintli 0sszehasonlitast teszik lehetdveé, ezért a jovo
egyik fontos kutatdsi feladata lehet azoknak a gazdasagi szegmenseknek az
azonositasa, amelyek egy-egy orszagon beliil — akdr a dominans nemzeti mintatol
eltéré modon is —, élenjard szerepet toltenek be a szervezeti innovacio és a szervezeti
tanulds tekintetében. Egy ilyen jellegli elemzés lehetové tenné egyuttal az
orszagokon beliili és kozotti tendencidk differencialt elemzését és az esetleges

kiilonbségek mogott meghtizddo strukturalis problémak azonositasat.

A technologiai lehetdségek hasznalataban nem elhanyagolhaté szempont az agazati
hovatartozds mellett a vallalati méret sem. Feltételezhet6, hogy a nagyobb cégek
relativ és abszolut mértékben is nagyobb mennyiségii forrast képesek 11j technologiak
vasarlasara, illetve az ezek hasznédlatdhoz sziikséges tanuldsi folyamatok
finanszirozasara forditani. Vélhetéen a munkaeré-allomany osszetétele is befolyassal
van a technoldgiai abszorpciora, ezért érdemes figyelembe venni a munkavallalok

iskolai végzettség €s foglalkozas szerinti struktirajat is.
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A fenti hatasok ,kiszlirése” érdekében tobbvaltozos elemzési technikat is érdemes
hasznalni. A kimeneti valtozok mérési szintje miatt az egyes befolydsold tényezok
egymastol fliggetlen, 6nallo hatdsanak mérésére tobbvaltozos logisztikus regressziot
hasznaltam. A logisztikus regresszi6 kétértékii kimeneti valtozo esetén azt vizsgalja,
hogy hanyszorosara valtozik egy adott kimenet esélye, a magyarazd valtozo
referencia-kategoriajabol a vizsgalt kategoriaba 1épve. Jelen esetben a tradicionalis
szervezeteket tekintettem referencia-kategorianak. Az elemzés azt mutatja meg, hogy
a masik harom szervezeti modell esetében a referencia-kategéridhoz képest mekkora
esé¢lye van az adott technologiai valtozo eléforduldsdnak, vizsgdlva egyuttal a
kapcsolat szignifikancia-szintjét is. A logisztikus regresszié ugyanakkor lehetOsége
ad a vizsgalni kivant magyarazo valtozok 6nallo hatasanak elemzésére is, ugyanis a
magyarazo valtozo két kategoridja kozott a kimeneti valtozo esélyének valtozasat a
tobbi magyarazo rogzitett értéke mellett vizsgalja. Kevésbé szakszerlien fogalmazva,
tulajdonképpen ,kiszliri” a modellbe vont egyéb magyarazd és hattérvaltozok

hatasat. A kapott eredményeket az 24. tdblazat adatai mutatjak be.
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24, tablazat. Az uj technolégiak bevezetésének és az IKT-eszkozok
hasznalatanak kapcsolata az egyes munkaszervezeti modellekkel (logisztikus
regresszié, esélyhanyadosok)®, 2010

Technologiai tényezok gyakorisaga Iy g oo s

Tanulo Karcsisitott Taylori Tradicionalis
Uj technologia vagy eljaras bevezetése 1.809** 2.774** 1.934** Ref.
IK T-eszkdzok hasznalata 2.564** 2.665** 1.388** Ref.
Internet/e-mail hasznalata 2.450** 2.301** Nem szignifikans Ref.

Kontrollvaltozok: agazat, vallalati méret, orszag, a munkavallalok iskolai vegzettsége, a
munkavallalok foglalkozasi 6sszetétele

Forras: Sajat szamitas az EWCS 2010 alapjan

A modell fiiggd valtozdja az 0j technoldgidk bevezetésének esélye, amelynek
kapcsan a logisztikus regresszido némileg modositotta az eredeti Osszefliggést. A
kontrollvaltozok, tehat az orszag, az agazati hovatartozas, a méret és a munkaerd
Osszetételének hatdsa nélkiil a karcsusitott szervezetek esetében az uj technoldgia
bevezetésének esélye csaknem haromszorosa a referenciakategorianak valasztott
tradicionalis szervezetekhez képest. A taylori és a tanuld szervezetek esetében az
eredeti sorrend modosult: bar mindkét szervezeti modell esetében csaknem kétszeres
esélye van Uj technoldgia vagy eljaras bevezetésének a tradicionalis szervezetekhez
viszonyitva, ez az esély a taylori modellben valamivel nagyobb. Az IKT-eszk6zok
hasznalatanak esélye a tanuld és a karcsusitott szervezetekben csaknem két és
félszerese a referenciakategoriaénak, de a taylori szervezetekben is valamivel
nagyobb (kozel 1,4-szeres) esélyt mérhetiink. Az internethasznalat és a szervezeti
modellek Osszefliggése a taylori modell esetében nem bizonyult szignifikdnsnak, a
tanulo és a karcsusitott szervezetek esetében viszont tobb mint kétszeres esélye van a

tradicionalis szervezetekhez képest.

OsszeGzEs: Beigazolodott a H.1 hipotézis: Osszefiiggés van munkaszervezet
strukturalis jellemzdi és technoldgiai abszorpcios képessége kozott. A tobbvaltozds
logisztikus regresszidelemzés alapjan gy tlnik, hogy a karcsusitott szervezetek
technologiai abszorpcids képessége a legnagyobb, a tanuld és a taylori/fordi
szervezetek nagyjabol egyforma mértékben hasznalnak 1j technoldgidkat, a
legkevésbé pedig a tradicionalis szervezetek bizonyultak abszorptivnak. Az IKT-

eszk0zok és az internetes technologidk hasznélata esetében egyértelmi a tanuld €s a

* A konvencidknak megfelelden az egy csillag a 0,05-es szinten szignifikans, a két csillag pedig a
0,01-6s szinten, azaz ersen szignifikans kapcsolatot jeloli.
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karcsusitott szervezetek folénye a masik két szervezeti tipussal szemben, ezek a
szervezetek tehat kettds elonnyel rendelkeznek: mind a munkaszervezeti
gyakorlataik, mind pedig a korszerii IKT-eszkézokkel kapcsolatos nagyobb foku
abszorpcios készségiik révén hatékonyabbak a belsdé ¢és kiilsd tudasok rugalmas

felhasznalasaban.

VI.6. A szervezeti és human téke osszefiiggései: munkaszervezeti
modellek és a motivacio

A technoldgiai dimenzidé mellett arra is kivancsi voltam, hogy a munkaszervezeti
modellek hogyan filiggenek Ossze a huméan ¢és szervezeti tOkének azzal az
aspektusdval, hogy a szervezet milyen mértékben enged teret az egyéni
kezdeményezOkészség kibontakoztatdsanak, a munkaval kapcsolatos dontések
befolyasolasanak, illetve milyen mértékben 0sztondz a jobb teljesitményre. A
vizsgalni kivant tényezOk kivalasztdsdban arra torekedtem, hogy a szervezetek
innovacios képességével kapcsolatos intellektudlis tdke-elemek olyan kiilonbozd, de
egymassal 0sszefliggd aspektusai jelenjenek meg, amelyek egyszerre képviselik a
tudas-felhasznalas egyéni és szervezeti Szempontjait. Az egyéni kreativitas szervezeti
keretek kozotti megvalosulasanak a szervezeti modellekkel valo 6sszefiiggése mellett
két masik tényezd is szerepel az elemzésben. A korabbiakban mar utaltam a
munkavégzésben élvezett autonémia jelentdségére a szervezeti tanulas €s a tanuld
szervezetek szempontjabol, de arr6l még nem esett szo, hogy a szervezetek milyen
mértékben engednek teret a munkavallalok részvételének az dket érintd dontésekben.
A munkavallaloi részvétel fontossagat tobb szempontbol is érdmes hangsulyozni.
Egyrészt azért, mert a dontésekben valo részvétel lehetdsége nyilvanvaloan
lehetséget teremt arra, hogy az erdforrasokhoz valdé hozzaférés tekintetében az
egyes munkavallaloi csoportok kozotti esetleges egyenldtlenségek mérséklodjenek.
Masrészt pedig a tudasfelhasznalads és szervezeti tanulds szempontjabol is van
jelentésége, hiszen a szervezeti problémak leghatékonyabban az érdekelt szereplok
kozos eréfeszitései révén oldhatok meg. Ahogy azt korabban bemutattam, mind az
innovacio, mind pedig a vele szorosan Osszefiiggd szervezeti/munkahelyi tanulés
olyan kollektiv folyamat, amely soran kiemelt jelentésége van annak, hogy a
szereplok megosszak egymassal a gyakorlati tapasztalataikat, megértsék egymads

gondolkodasmodjat, érdekeit, ezaltal biztositva a folyamatos visszacsatolas
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lehetdségét. A munkavallalok bevonasa a munkajukat érintd dontésekbe egyrészt
megteremti az ehhez sziikséges feltételeket, masrészt gy biztosit lehetdséget a
szervezet er6forrasainak hatékony felhasznalasara, hogy tekintettel van az érintett
szereplok differencialt szempontjaira és egyben ezek integracigjat is lehetdvé teszi. A

munkatarsak részvétele szamos eldonnyel jarhat:

- Javul az egylittmtikddés és a kommunikécié mindsége a szerepldk kozott.

- Tamogatja az egylittmikodés kulturdjanak a kialakitasat, egyuttal segit a
szerepelok kozotti bizalom megteremtésében.

- Az Osszetett problémak megoldésaban lehetdség nyilik kiilonb6zd képességek és
tobbfajta tudas egyiittes felhasznalasara.

- A szereplok sajatos szempontjai és érdekei nyiltan megjelenhetnek a folyamat
soran.

- A résztvevok kozvetlen érdekeltségiik révén elkotelezetté valnak a tartds

megoldasok kialakitasaban.

A munkavaéllaloi részvétel lehetdségét azzal a kérdéssel igyekeztem megragadni,

hogy a kérdezetteknek van-e lehetésége beleszolni a munkajukat érintd dontésekbe.

A sajat otletek megvaldsitasa €s a dontésekben valo részvétel lehetdsége mellett egy
harmadik tényezét is figyelembe vettem a szervezeti toke vizsgalatanal. A human
toke fogalmahoz — ahogy arra a kordbbiakban mar tobbszér is utaltam —
hagyomanyosan a munkavallalok (és a vezetok) megveld tudésai, képességeihez és
kompetenciai, illetve az ezek megszerzésére (felhalmozéasara) vagy fejlesztésére
iranyulo tevékenységek kapcsolddnak, és viszonylag kevés figyelem jut a motivacio,
a belsd (egyéni) ¢és kiilsé (szervezeti) 0sztonzok probléméjanak. Az innovacid és a
tanulas vizsgalatdban nem kap kello figyelmet az a szempont, hogy mi készteti a
szereploket arra, hogy 0j dolgokat hozzanak létre, hogy 1) ismereteket sajatitsanak el
vagy részt vegyenek a gyakorlati kozosségek miikodésében. Az ilyen jellegli
eréfeszitések egyaltalan nem magatdl értetdddek, azaz valamilyen belsd és/vagy
kiils6 motivacio sziikséges a cselekvOk hosszu tava érdekeltségének fenntartasahoz.
A hatékony 0sztonzok révén a szervezet lehetdséget tud teremteni az egyéni
szandékok ¢és a teljesitmény Osszekapcsolasara. A motivacio ugyanakkor rendkiviil
Osszetett jelenség, amelyet érdemes differencialtan kezelni. A szakirodalomban az

emberi motivaciok két alaptipusat szoktak megkiilonboztetni.  EXxtrinsic
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(eszkozjellegli vagy kiils6) motivacid alatt a forrdsok megszerzésére és megtartasara
iranyuld erdfeszitéseket értik. A masik csoportot az intrinsic (O6njutalmazo vagy
belsé) motivaciok jelentik, amelyek esetében a cselekvés ,jutalma” maga a
cselekvésben rejlé élvezet. (Deci 1976, Lindenberg 2001, Lam — Lambermont-Ford
2010) Utobbi esetben nincs jelen semmilyen jol azonosithato kiilsé 6sztonzo, a
cselekvésnek belsé onértéke van, amelynek forrasa lehet intrapszichés kielégiilés
vagy a cselekvés ,helyes voltdnak” kiils6 megerdsitése. Lindenberg (2001) az
inrtinsic motivacié elébbi formajat ,,hedonisztikusnak™ nevezi és olyan, 6romelvi,
bels6 jutalmakhoz kapcsolodo 6sztonzokkel irja le, mint a fizikai és szocialis jol-1ét,
a kompetencia, a valamiben valo jartassag érzése vagy az Onazonossag-tudat. Az
instrinsic motivaciok masik tipusa az tigynevezett ,,normativ”’ motivaci6, amely a
személyes ¢€s tarsas normdnak valdo megfelelésre, a tarsadalmi, szervezeti értékekkel
vald azonosulasra vonatkozik. A normativ instrinsic motivacié fogalma a weberi
érték-racionalis cselekvéshez hasonlit, amennyiben az adott cselekvés hajtdereje
annak helyességébe vetett hit. A fenti tipologiat érdemes kiegészetni a motivacios
egy tovabbi fajtijaval, amelyet a szakirodalomban eudaimonikus motivacioként
azonositanak. Az eudaimonikus jollét az emberi fejlédés tagabb perspektivajaval
kapcsolatos és olyan tényezoket foglal magaban, mint az egyén Onkiteljesedésének
lehetdsége, pszichoszocidlis érettsége, a mélyebb ¢érdeklddés, a tartalmas
elkotelezettség vagy éppen a tartds emberi kapcsolatok stabilitdsa altal nyujtott

oromérzet. (Ryan — Deci, 2001, Bauer — McAdams 2010)

Az extrinsic motivacids tényezdk lényegében azonosak a Herzberg-féle klasszikus
megkozelitésben hasznalt higiénés faktorokkal, amelyek nem okoznak kozvetlen
dolgozoi elégedettséget, hianyuk vagy tartésan alacsony szintjiik viszont a munkaval
valo elégedtlenséghez vezet. (Herzberg 1964) Az instrinsic motivacio elemei ezzel
szemben tobbé-kevésbé atfedésben vannak a Herzberg altal motivacios faktoroknak
nevezett tényezokkel (pl. kihivast jelentd, valtozatos munkafeladatok, a feleldsség,
elismertség, stb.), amelyek hidnya nem okoz elégedetlenséget, viszont a munka
belsd, tartalmi feltételeivel valo elégedettség révén nagyobb teljesitményre 6sztonzik

a munkavallalokat.

A motivacid kérdése nem csak a munkavallaléi elégedettség és a
munkateljesitmények szempontjabol fontos, hanem van egy olyan dimenzidja is,

amely az altalam vizsgalt téma szempontjabol nagy relevanciaval bir. A tanuld
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szervezetekkel és a szervezeti tanulassal kapcsolatos — korabban részletesen
bemutatott —, elméletek ugyanis tigy hangstlyozzak a tanulas kollektiv jellegét, hogy
viszonylag kevés figyelmet forditanak annak a magyarazatara, mi készteti a
szervezeti szereploket tudasaik megosztasara. Ezek az elméletek hallgatolagosan
feltételezik, hogy a szervezeti és munkahelyi tanulds, a gyakorlati kozosségek
mikodése, a szervezeten beliili tudasmegosztas és a kollektiv identitas megteremtése
problémementes folyamat, amely nem {itkézik egyéni érdekekbe. (Lam -
Lambermont-Ford 2010) A tapasztalatok azt mutatjak, hogy ez korant sincs igy.
Egyre tobben hangstlyozzédk a motivacio kiillonbozd formai és a tuddsmegosztas
kozotti kapcsolatot, (Cabrera — Cabrera 2002, Gottschalg — Zollo 2009, Reinholt
2008) kiilonosen azon a tevékenységek kapcsdn, amelyek esetében bonyolult,
nehezen vagy egyaltalan nem kodolhato tudasok létrehozasardl és/vagy atadasarol
van sz0, tobbnyire sokszereplds, bizonytalan kimenetelli szituaciokban. (A K+F vagy

az innovacio tipikusan ilyen helyzetnek tekinthetd.)

A motivacioval kapcsolatos valtozok kivalasztasanal igyekeztem figyelembe venni a
fenti dimenziokat. A kovetkezokben az elemzésre kivalasztott valtozokat és a

kivalasztas szempontjait mutatom be.
Extrinsic motivatorok

Az extrinsic motivacié elsGsorban az anyagi értelemben is megragadhatd
0sztonzOkhoz  kapcsolodik, ezért els@sorban olyan valtozokat igyekeztem
kivalasztani, amelyek a szervezeten beliili (és részben kiviili) statusz-megszerzéshez
és —megtartashoz kapcsolodnak. Kézenfekvo ebbdl a szempontbol a munkaért kapott
jovedelem, azonban kérdés, hogy annak objektiv mennyiségét, a jovedelem
megszerzésének modjat vagy az azzal valo elégedettséget tekintsiik mérvadonak. Bar
a kérddiv tartalmazott kérdést a jovedelem mértékére vonatkozdan, annak abszolut
értelemben vette nagysaga (kiilondsen a megélhetési koltségek ismerete nélkiil), az
Osszehasonlitasban nem mond semmit. Tartalmasabb szempont az anyagi 6sztonzés
moddja, amely kozvetleniil is meg tudja ragadni a teljesitmény és a jovedelem kozotti
kapcsolatot, de a gyakorisagok alapjan ugy tiinik, hogy a vizsgalt munkavallalok
tobb mint 90%-a valamilyen idébéres rendszerben dolgozik, az egyéni vagy
csoportos teljesitményhez kapcsolodo bérelemek szerepe joval csekélyebb mértékii.

A fenti két szempont miatt végiil Ggy dontdttem, hogy a jovedelemmel valod
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elégedettséget valasztom, ami ugyan szubjektiv mutatd, de a motivacio
szempontjabol mégis relevansnak tekinthetd. Ez a teljesitmény és a jovedelemmel
valo elégedettség kozotti Osszefiiggést megforditva szemléltethetd leginkdbb:
fliggetleniil a munkaért kapott jovedelem tényleges (objektiv) mértékétdl, az azzal
vald tartos elégedetlenség hosszu tavon a teljesitmény romlasdhoz vezet. Az anyagi
Osztonzés mellett a motivacido fontos eleme az is, hogy a szervezet milyen
perspektivat kindl a munkavallaléi elémenetel szempontjabdl, ezért egy erre
vonatkoz6 valtozoét is szerepeltettem az elemzésben. A statuszmegszerzést nem
célszerl csak a sziik értelemben vett formalis karrier-utra szikiteni, hanem érdemes
az olyan tényezoOket is figyelembe venni, amelyek kozvetve vagy kozvetleniil
hozzé4jarulnak a munkavéllalok munkaerdpiaci értékének javitasahoz, biztositva
ezzel a szervezeten beliili vagy kiviili mobilitas lehetdségét. Ebbdl a megfontolasbol
két, a munkavallalok tudasanak fejlesztésével kapcsolatos kérdést is felhasznaltam az
elemzésben: az egyik a munkaltato altal fizetett képzésekre, a masik a munkavégzés
kozbeni tanulds lehetdségére vonatkozott. A kiilsd motivaciét tehat az alabbi

kérdésekkel igyekeztem megragadni:

- Jol meg vagyok fizetve azért a munkaért, amit végzek
- A munkéam jo kilatasokat biztosit a karrierem el6rehaladéasat illetéen
- Az elmult 12 hénap soran részt vett munkaltatoja altal fizetett vagy biztositott
tovabbképzésen
-Az elmult 12 hénap soran részt vett munkahelyi képzésen (munkatarsak,

témavezetd altal)

Instrinsic normativ motivatorok

Az intrinsic normativ motivacié a normaknak valé megfelelés, a ,helyes cselekvés”
atélésével kapcsolatos tényezoket foglalja magaban. Természetébdl adoddan az
intrinsic motivacio, kiilonosen annak normativ mozzanatai nehezen megragadhatdak
a statisztikai méréeszkozok altal, ezért ugynevezett helyettesitd vagy ,,proxy”
indikatorok segitségével igyekeztem azonositani ezeket a tényezdket. A szervezeti
belsé vildgaval valé azonosulast az otthonossag, szervezeti jartassag érzésével
probaltam megragadni. A valtozonak ez az interpreticidja azt tiikrézi, hogy a
kérdezett kiismeri magat a szervezet belsd viszonyaiban és egytttal el is fogadja

azokat. A normativ dimenzi6 még egy valtozoval egésziilt ki, amely tag értelemben
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kapcsolja 0ssze a szervezettel vald azonosulast és az egyéni motivaciot. A felhasznalt

kérdések a kovetkezok:

- Otthon érzem magam ebben a szervezetben
- A szervezet, amelynél dolgozom, motival, hogy legjobb teljesitményemet
nyujtsam

Instrinsic hedonisztikus és eudaimonikus motivatorok

A fizikai és pszichés jol-1ét érzéséhez kapcsolddod hedonisztikus és eudaimonikus
motivacioval kapcsolatos tényezok mérésére a munkavégzésben valo sikeresség
mértékét, pontosabban a munkanak tulajdonitott szubjektiv értéket jelzd valtozokat
valasztottam. A munkavégzés eudaimonikus motivaciohoz kapcsolodd aspektusat
azzal igyekeztem megragadni, hogy a munka milyen hosszt tavu perspektivat kinal a
kérdezetteknek, azaz a kérdezettek mennyire tekintik értelmes tevékenységnek az
altaluk végzett munkat. A munkavégzéshez kapcsolodo instrinsic hedonisztikus
motivumok a munkavégzés altal kozvetleniil nyujtott dromforrasokhoz kothetdk,
amelyek mérésére két valtozot valasztottam. Az egyik arra vonatkozik, hogy a
kérdezett mennyire elégedett a sajat teljesitményével és igy - részben - ahhoz a
fontos belsé igényhez (és igy az egyik legfontosabb motivacios tényezéhoz)
kapcsolodik, hogy az egyén kompetensnek érezhesse magat egy adott teriileten.
Ehhez a dimenzidhoz tartozik az a tényezé is, hogy az egyén képességei, ismeretei
mennyire vannak osszhangban az altala elvégzendé munkafeladatok soran felmertiild
kovetelményekkel (,,skill-matching”). Ez utdbbit azzal mértem, hogy a kérdezettnek
van-e sziiksége tovabbi képzésekre, hogy el tudja latni a feladatait, azaz tudasai
elmaradnak-e a kovetelményektl. A kovetkezd kérdéseket hasznaltam fel az

, 44,
elemzésben™:

- Ugy érzi, hasznos munkat végez
- Az 4llasa a “j6l végzett munka” érzését adja Onnek
- Tovabbképzésre / tovabbi tréningekre van sziikségem, hogy kdotelességeimet

jol teljesitsem

* Logikailag ide tartozik még az a tényezd is, hogy az egyén mennyire tudja a sajat elképzeléseit
megvalositani a munkéja soran, de ezzel a kordbbiakban mar foglalkoztam, igy itt nem tartottam
sziikségesnek megismételni.
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A kovetkezd tablazat a munkaszervezeti modellek, a kezdeményezOkészség, a

bevonas ¢s a kiilonb6zdé motivaciods tényezok kapcsolatat mutatja be.

25. tablazat. A munkaszervezeti modellek és a human toke egyes tényezéinek
osszefiiggése, 2010

Humén témvezik Viltozsk Munkaszervezeti modell
: Tanulo | Karcstsitott| Taylori | Tradicionalis| Mintadtlag | Cramer's V
Keademényerikésaség [ 00 ORIk e 644 25 257 87 0397
megvalositisanak lehetdsége
Bowonds [ mkdtembdonesck ) 0y g gy 50 | @5 | 03
befolyasoldsanak lehetdsege
A munkavégzést jol megfzetk| 50,0 481 318 306 4.7 0277
J6 karrierlehet6ségek 388 435 233 16.1 329 0.293
Btrinsic motvicg |1+ Tl dlal et 37 40 29 71 | %8 | 02
képzes
Munkacgzes Kozbenitanuls| a0 174 35 201 372 0.186
lehetdsége (OJT)
Otthonossdg éraése a 752 77 543 503 649 0.264
. . |szenvezetben
Intrinsic normativ -
o A szervezet motival, hogy a
motivacio . )
legjobb teljestményemet 67.0 66.4 498 394 58.3 0.265
nytjtsam
A hasznos munka 6rome 874 87.6 74.2 66.1 80.9 0312
Intrinsic hedonisztikus és|A jol végzett munka drome 86.83 85.6 731 61.7 80 029
eudaimonikus motivacio T(?‘vak?bl keépzéste van 118 19 88 60 109 0959
szikségem

Forras: Sajat szamitas az EWCS 2010 alapjan

Er6s Osszefliggés van az innovativitads gyakorisaga és a szervezeti formak kozott. A
magasabb foku tanuld képességgel rendelkezd szervezeti struktirdk (tanuld és
karcsusitott) az atlagnal joval nagyobb mértékben engednek teret az egyéni
kezdeményezOkészségnek, vagyis a taylori €s tradiciondlis szervezetekhez képest
intenzivebben tamaszkodnak a belsd kreativ er6forrasokra. Hasonlé tendencia
érvényesiil a bevonas tekintetében is: a tanuld és karcsusitott szervezetek nagyobb
teret engednek a munkavallaloiknak abban, hogy részt vegyenek a munkajukat érintd
dontésekben, mint a taylori vagy a hagyomanyos szervezetek. Ez a szervezeti
tényezd azt is tikkrozi, hogy a szervezetek milyen modon épitenek munkatarsaik
meglatasaira. Azaltal, hogy lehetdséget biztositanak a munkafeltételek kollektiv
alakitasdba, egyuttal megteremtik a tartds elégedettség és elkotelezettség, illetve a

magas szintli munkavallaldi teljesitmények fenntarthato szervezeti kereteit is.
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Valamivel kevésbé erds, de statisztikai értelemben szignifikans kapcsolat van az
egyes szervezeti formdk a motivacid kiilonbozd tényezdi kozott. Az extrinsic
motivacid kozvetlen 0Osztonzéshez tartozd elemei (a munkaért szerezhetd
jovedelemmel, illetve a Kkarrierlehetdségekkel vald elégedettség) relative erds
Osszefliggést mutat a szervezeti modellekkel, ezzel a szemben a képzéshez
kapcsolddo mutatok esetében az osszefliggés nem ilyen erés*. Mind a tanuld, mind
pedig a karcsusitott szervezetek esetében joval gyakoribbak a munkavallalok kiilsé

motivaltsagaval 6sszefliggd tényezok, mint a masik két modell esetében.

Az intrinsic normativ motivatorok esetében is hasonl6 tendencia bontakozik ki. Ugy
tlinik, hogy a tradicionalis szervezetek azok, amelyek az atlagnal joval csekélyebb
mértékben képesek munkavallaloikat a szervezettel vald azonosuldsra és magas
szintli munkateljesitményre 0sztondzni, de mindkét mutaté elmarad a tanuld és

karcsusitott szervezetekben mért gyakorisagtol a taylori modell esetében is.

Az intrinsic hedonisztikus és eudaimonikus motivacioval Osszefliggd valtozok
kapcsan a munkéval kapcsolatos belsd igények kielégitése szempontjabodl a tanuld és
karcsusitott szervezetek joval tagabb perspektivat kinalnak, mint a taylori és
kiilondsen, mint a hagyomanyos szervezeti modellek. Ebben az esetben azonban az
elemzésbe vont utols6d valtozé némileg arnyalja a képet. A legnagyobb ardnyban a
karcsusitott szervezetekben dolgoznak azok, akik ugy érzik, hogy a jelenlegi
ismereteik €s készségeik nem felelnek meg maradéktalanul a munkajuk altal
tamasztott kovetelményeknek, ezért tovabbképzésre van sziikségiik. Szintén az atlag
felett van a tovabbképzést sziikségesnek tartok aranya a tanuld szervezetekben. Ez az
eredmény tobbféle interpretacidos lehetdséget kinal. Egyfeldl utalhat arra, hogy
ezekben a szervezetekben erdsebben jelen van a tanulas kultirdja. A munkavallalok
pedig ennek kovetkeztében nyitottabbak, redlisabban itélik meg a munkakori
kovetelményeket és sajat tudasukat, illetve e két tényezd kozotti viszonyt. Ebbol
kovetkezéen a tanulasra vald belsd késztetés is erdteljesebb lehet az ilyen cégek
esetében. Masrészt viszont elképzelhetd, hogy a folyamatos tanuldsi kényszer
elbizonytalanitja a munkavallalokat, hogy a készségeik megfelelnek-e a munkakdri

kovetelményeknek (,,skill-matching”), és ezzel gyengiti azt az érzést, hogy

* A szervezeti modelleket egymastél megkiilonboztetd egyik legfontosabb dimenzi6 éppen a tanulés
volt. A kivalasztott valtozok és a szervezeti modellek k6zotti szignifikans, de gyenge kapcsolat
megerdsiti azt, hogy a szervezeti tanulas és a tanuld szervezet problémaja nem azonosithatod pusztan a
szervezeten beliili formalis és informalis képzésekkel.
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kompetensek a sajat szakteriiletiikon. Nem zéarhatjuk ki, hogy a két értelmezés
egyidejlileg van jelen, ugyanakkor a kvantitativ adatelemzés korlataibol fakadoan

erre a kérdésre ezekkel az eszkozokkel nem adhato egyértelmi valasz.

A vizsgalt Osszefiiggést érdemes finomitani, mert a valtozok kozotti kapcsolat
vélhetéen nem fiiggetlen a munkaerd Osszetételétol. Mind a kezdeményezOkészség,
mind a bevonas és a motivacidi kiillonboz6 dimenzidi gyakorisaga eltérd lehet a
kiilonboz6 iskolai végzettségli és foglalkozastt munkavallaléi csoportok kozott, és
feltételezhetd, hogy eltér6 nemi hovatartozas és az életkor is hatassal van a
motivacios tényezokre, hiszen az egyén éeltutja soran eltérd szempontok keriilhetnek
elétérbe a munkahoz és karrierhez vald viszonnyal kapcsolatban. A munkavégzeés és
Osztonzés eltérd perspektivait kindlhatjak a kiilonb6zo méretli és kiillonbozo
agazatokban miikodo szervezetek és mind az 6sztonzés lehetdségeire, mind az egyéni
aspiraciokra hatdssal lehetnek egy adott orszag intézményi és kulturalis sajatossagai.
Ezért a hattérvaltozok hatasanak kontrolldldsa érdekében logisztikus regressziot
végeztem. A 26. tablazat eredményei mutatjak, hogy a két valtozo hatasa lényegében

nem moédositotta az eredeti Osszefiiggéseket.

26. tablazat. A munkaszervezeti modellek és a human téke egyes tényezdinek
osszefiiggése (logisztikus regresszio, esélyhanyadosok), 2010

o, . Munkaszervezeti modell
Humén tényezok Viltozok - — . —
Tanulo Karcstsitott Taylori Tradicionlis
s 13017 LU [Nemvolsaifiins| et
lehetdsége
A munkdt érint6 dontések .
Bevond 1.188** 1.212%* | Nem volt szignifika Ref
o befolydsoldsanak lehetdsége em ot szgnkins
A munkavégzést jol megfizetk 0.53** 0.563** Nem volt szignifikéns Ref
J0 karrierlehetoségek 0.766** 1.045** 0.497% Ref.
Extrinsic motivicio  |A munkaltato altal fizetett képzés 0.865** 1.109** 0.503** Ref.
i\gtjr%avegzes kozbeni tanulds lehetdsege 0734%% 1 {54%* 07214+ Ref
. . |Otthonossag érzése a szervezetben 0.944** 0.79** 0.171** Ref
Intrinsic normattv A ¢ 01l gy  kgiobb
motidcis | rone, POV 0.956+* 1.055+* 0426+ Ref
teljesitményermet nydjtsam
Instrinsic hedonisztikus |A hasznos munka orome 1.094* 1.099** 0.317** Ref.
és eudaimonikus | A jol végzett munka Grome 0.932+* 1.042%* 0.208** Ref.
motivcio Tovabbi képzéste van szikségem 0.513** 0.757** 0.37** Ref.

Kontrollvaltozok: —agazat, vallalati méret, orszag, a munkavallalok iskolai vegzettsége, a
munkavallalok foglalkozasi ésszetétele, a munkavallalok neme, a munkavallalok kora

Forras: Sajat szamitas az EWCS 2010 alapjan
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A logisztikus regresziés modellben kimeneti valtozoként szerepeltek a human toke
egyes dimenzioi (kezdeményezOkészség, bevonds, motivacids tényezdk,), mig
kontrollvaltozoként jelent meg az 4agazat, a vallalati méret, az orszadg, a
munkavallalok iskolai végzettsége ¢és foglalkozasa, a munkavallalok neme és
¢letkora. A kontrollvaltozok hatasanak kisziirése érdemben nem valtoztatta meg az
eredeti Osszefiigések irdnyat, de markénsabban lathatova tette Oket. Kiilondsen
fontosnak tartom, hogy a munka tartalmi, mindségi jellemzdivel kapcsolatos,
instrinsic  tényezok esélyhanyadosa (és ide sorolhatdé az Onmegvalositds és a
munkaval kapcsolatos dontésekben vald részvétel lehetdsége is), a tanuld és a
karcsusitott szervezetekben atlagosan tobb mint kétszeres, de bizonyos tényezdk
esetében haromszoros, sét négyszeres volt a referenciakategoriaként hasznalt

tradicionalis szervezetekhez képest.

OsszeGzes: Kideriilt, hogy mind az extrinsic, mind pedig az intrinsic motivacios
tényezOk Osszefiiggésben vannak a munkaszervezet jellegével, azaz sikeriilt igazolni
a H.2 hipotézist. Ugy tiinik, hogy a tanuld és a karcsusitott szervezetekben dolgozok
elégedettebbek a motivacid anyagi tényezdivel és a munkavégzés altal kinalt
perspektivakkal is, és — ettd] talan nem fliggetleniil — a szervezetek altal kinalt belsé
norma- és értékrendszerrel vald azonosuldsuk is (a szervezet iranti lojalitasuk
mértéke) is nagyobb fokl, mint a taylori és a tradicionalis szervezetekben dolgozoké.
Ebbdl az kovetkezik, hogy az elsd két szervezeti modellben a vallalatvezetés jobb
eséllyel szamithat a dolgozok kezdeményezOkészségére és aktiv részvételére a
kollektiv problémamegoldasban és tanuldsban. A szervezeti normakkal és értékekkel
vald azonosulds révén az ilyen szervezetekben a tuddsmegosztis kereteit is
hatékonyabban lehet kialakitani. Arnyalja a képet, hogy kiderilt: a tanulo és
karcsusitott szervezetekben nagyobb azok aranya, akik gy itélik meg, hogy aktualis
ismereteik nem felelnek meg a munkajuk altal tamasztott kovetelményeknek. Ez
egyfeldl utalhat arra, hogy a fejlettebb tanulasi kultiraval rendelkez6 szervezetekben
a munkavallalok is realisabban itélik meg tudasaik mindségét és ezért a tanuldsra
vald belsd késztetésiik is erGsebb lehet, masrészt viszont azt is jelezheti, hogy a
folytonos tanulasi kényszer paradox modon gyengiti a ,, kompetensnek lenni” érzését

a szervezet tagjaiban.

A fentiek alapjan tehat egyértelmiien latszik, hogy a tanulast tdmogatd szervezeti

modellek nem pusztan a munkaszervezetek strukturdlis jellemzdinek sajatos
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konfiguraciéi révén gyakorolnak kedvezd hatast a vallalatok intellektualis
tokeallomanyara. Sokkal inkdbb arrél van sz6, hogy a munkaszervezet, a
technoldgiai kapacitasok, a tudasfelhasznalasi praxisok és a motivacids tényezok
kombindcioja egyiittesen hozza 1étre azokat a szervezeti kereteket, amelyek kozott az
egyes tényezok érvényesiilni tudnak és hozzd tudnak jarulni a szervezetek
abszorpcids  kapacitdsanak javuldsdhoz, végs6 soron tehat hatékonyabb

adaptacidjukhoz €s innovacios potencialjuk néveléséhez.
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VII. A DISSZERTACIO EREDMENYEINEK OSSZEFOGLALASA ES A
FOBB KOVETKEZTETESEK BEMUTATASA

Magyarorszag innovacids teljesitménye nemzetkozi Osszehasonlitdsban szerénynek
mondhatdé. Az Innovation Union Scoreboard Osszesitett innovacids indexének 2001
¢s 2013 kozotti alakuldsa alapjan ez a tendencia tartosnak tiinik (IUS 2014), joggal
tehetjiik fel tehat a kérdést, hogy tobb mint két évtizeddel az allamszocializmus
bukasat kovetden miért nem sikeriil az orszagnak (és az egész poszt-szocialista
régionak) ezen a téren sem az egykor remélt felzarkézas Europa fejlett

tarsadalmaihoz.

Az innovaciéval foglalkozo hazai kutatok tobb szemszogbdl kozelitik meg a
problémat. Harom jol azonosithatd irdnya van a magyarorszagi innovaciokutatdsnak:
az innovaciopolitikaval, a K+F-el és a vallalatok innovacids teljesitményével
foglalkoz6 megkozelitések. Az utobbi években megjelent néhany olyan
kezdeményezés, amely lemaradasunk okaira tdgabb perspektivaban, az intézményi

kontextust figyelembe véve igyekszik magyardzatot adni.

A disszertacioban elsdsorban a magyar vallalatok innovéacios teljesitményével és az
azt befolyasold néhany tényezdvel foglalkozom, egy olyan elméleti keretben,
amelyet a legteljesebb formaban az EU szakképzésfejlesztési kozpontja, a Cedefop
munkatarsai dolgoztak ki. (Cedefop 2012) Ez a megkdzelités a vallalatok innovacios
teljesitményét abszorpcios kapacitdsukkal hozza 0Osszefiiggésbe, amely azon az
elképzelésen alapul, hogy az innovacié szempontjabol az invencid6 masodlagos
jelentdségli, sokkal nagyobb jelentdsége van a szervezetek azon képességének, hogy
hasznositani tudjak a kiilsé forrasokbol szarmazo tudast. (Cohen-Levinthal 1990)
Ehhez a szervezetnek olyan képességekkel kell rendelkeznie, amelyek lehetévé
teszik szdmara, hogy felismerje a szdmara relevans informaciot/tudasokat és képes
legyen azokat integralni a sajat miikodésébe. Ez a képesség az abszorpcids kapacitas,
amely a szervezetben tevékenykeddk ismereteinek, tudasanak, készségeinek és
kompetencidinak fliggvénye, de nem azonos azok mechanikus Osszegével. Ezzel
szemben olyan — tobbnyire strukturalis — tényezokkel kapcsolhatd Gssze, amelyek
képessé teszik a szervezetet, hogy sikeres legyen a kiilsd tudasok és a belso

ismeretek, képességek €s kompetencidk dsszehangolasaban.
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Az abszorpcidés képesség a szervezetek altal felhalmozott intellektualis toke
fliggvénye, ami a szervezet altal felhalmozott tudasvagyon. Nem csak a szervezeti
szereplok altal birtokolt tudast jelenti, hanem részét képezik a szervezet belsé és
kiils6 strukturalis viszonyai. Olyan tényezék, mint példaul a K+F-el kapcsolatos
beruhazasok, az informatikai infrastruktira, a munkaszervezet vagy a szervezet kiilsé
kapcsolatai. Az intellektudlis toke, hasonldan a fizikai vagy a pénziigyi tokéhez, a
vallalkozasok létrehozasahoz és miikodtetéséhez sziikséges termelési tényezd. Azért
viselkedik t6keként, mert maga is — eltéréen példaul a termdfoldtél —emberi
(gazdasagi és tarsadalmi) tevékenység eredménye. Osszetett jelenségrél van szo
tehat, amelyet tovabbi harom Osszetevore szoktak bontani. Ezek a human (emberi)

toke, a strukturalis (szervezeti) toke €s a relacios (kapcsolati) toke.

A human toke alatt a szervezet tagjai altal felhalmozott tudéasok, készségek,
kompetencidk és személyes jellemzOk Osszességét, illetve a megszerzésiikre iranyulod
erbfeszitéséket értik. A strukturdlis toke a szervezeti infrastruktira innovaciot és
tanulast tdmogatd tényezodit jelenti (pl. a szervezeti kultura, tudasmenedzsment,
infokommunikacioés technoldgiak hasznalata, szervezeti innovaciok). A relacids toke,
amely a szervezeten kiviili szereplokkel (iigyfelek, beszallitok, versenytarsak, stb.)
fenntartott kapcsolatok Osszességét jelenti és a haldzatokban vald részvételhez

kapcsolodo erdforrasok felhasznalasara épiil.

A fenti elméleti megkozelitéssel dsszhangban, a disszertdcioban arra vallalkoztam,
hogy a magyar vallalkozasok innovacids képességét befolyasold tényezdk koziil a
rendelkezésiikre 4allo intellektudlis téke kiilonbozd aspektusait vizsgaljam. Az
elemzés fokuszaban a human téke és a strukturalis toke, illetve ezek kapcsolata allt.

Az aldbbiakban 6sszefoglalom a disszertacié legfontosabb eredményeit.

A HUMAN TOKE:

Disszertaciomban elsdsorban a human téke mennyiségi valtozéasaival, a vallalati
képzésekkel foglalkoztam. A 10 f6nél tobbet foglalkoztatd cégek esetében 1999 és
2010 kozott Magyarorszagon nétt a képzést nyujtd vallalkozasok ardnya, de a
novekedés mértéke elmaradt az EU atlagatdl, és a képzésben részt vett
munkavallalok ardnya is a legalacsonyabbak kozé tartozik. A hasonlo torténelmi

Orokség és intézményi mintak ellenére a poszt-szocialista orszagok kozott is jelentds
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kiilonbségek vannak mind a vallalati képzések gyakorisdga, mind a képzésben
résztvevék aranyait tekintve: Szlovénia, Esztorszag, a visegradi négyek koziil pedig

Csehorszag ¢és Szlovakia teljesit magasan az eurdpai €s a régios atlag felett.

A vallalatok képzési tevékenységét befolyasold strukturalis tényezok koziil a vallalati
méret szerepét vizsgaltam. A mediterran, a balkéni orszagok, Magyarorszag ¢és
Lengyelorszag esetében kdzos vonas, hogy a gazdasagi szervezetek donté hanyadat
képviseld 0-9 fot foglalkoztatd mikrovallalkozasokban dolgozok csekély hanyada
kap képzést, s6t Roménia, Bulgaria, Gorogorszag, Lengyelorszag ¢és Magyarorszag
esetében a 10-49 {6t foglalkoztato kisvallalkozasoknal dolgozok részvételi aranyai is

elmaradnak a kdzepes és nagyvallalatoknal foglalkoztatottakétol.

Az egyes eurOpai orszagokban eltérések figyelhetok meg abban a tekintetben, hogy
melyik munkavallaléi csoportok milyen modon kapcsolédhatnak be a munkahelyi
tanulasi folyamatokba. Disszertaciomban a munkaerd strukturalis jellemz6i koziil az
iskolai végzettség, azaz a mar felhalmozott human tdke, illetve az ¢életkor kapcsolatat
vizsgaltam a munkahelyi képzésekben valo részvétel gyakorisagaval. Az északi
orszagok kivételével viszonylag jelentds kiilonbségek vannak az eltérd iskolai
végzettségli csoportok részvételi aranyaiban. (A poszt-szocialista orszdgok esetében
ez a kiilonbség ott is megfigyelhetd, ahol az alapfoku végzettségliek részvételi
aranyai a régios orszagokkal Osszevetve jelentdsen jobbak, mint pl. Szlovikia,
Szlovénia, Csehorszag). Magyarorszagon az alapfokt végzettségliek részvételi
aranyai jelentdsen elmaradnak egyrészt a kozépfoku és kiilondsen a felséfoku

végzettségliekétol.

Az ¢életkori csoportok tekintetében is differencialt a kép. Az északi orszagokban az
idéskort munkavallalok joval az atlag feletti mértékben vesznek részt a vallalati
tanulasban. Hasonlé minta figyelheté meg a poszt-szocialista orszadgok koziil
Esztorszagban, Csehorszagban, Szlovékidban és Szlovénidban, a kontinentélis
orszagok kozott pedig Németorszdgban. Magyarorszag kapcsan érdemes az iddbeli
valtozasokra is felhivni a figyelmet: mikdzben mind a fiatal, mind a kozépkoru
korosztalyban nétt a munkahelyi képzésekben vald részvételi arany 2005 és 2010
kozott, az idoskortakat ez a kedvezo valtozas nem érintette. A munkaerd O0sszetételét
tekintve tehat megallapithatd, hogy hazdnkban egyenldtlenségek vannak a

munkahelyi tanuldsban valo részvétel esélyeit tekintve.
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Foglalkoztam a tanuld szubjektum intencidi szerint nem tanuldsi folyamatként
felfogott, ugynevezett implicit tanulasi modok, illetve az ezeknek szervezeti keretet
biztositdé munkaszervezeti gyakorlatok alakuldsaval is. Vizsgaltam annak kognitiv
tényezo6it (a munkafeladatok Osszetettsége, a munka soran megvaldsuld tanulasi és
problémamegoldasi tevékenységek, a mindség ellendrzésében vallalt egyéni
felelosség €és a sajat Otletekkel vald kisérletezés lehetdsége) és a tarsas tanuldst
lehetévé tevd helyzeteket (csoportmunkaban vald részvétel, munkahelyi tarsas
tamogatas, illetve a kiilsd szereplokkel valdo kapcsolattartds gyakorlata). Az
eredmények alapjan elmondhaté, hogy Esztorszag kivételével az egyéni tanulasban
valtozatos képet mutatd poszt-szocialista orszagok az implicit tanulds kognitiv
tényez0it timogatdé munkakornyezetben, valamint a szerepldk kozotti parbeszéden és
egylittmiikddésen alapulo, kollektiv (tarsadalmi/szervezeti) tanuldsi helyzetekben

dolgozdk aranya kapcsan lemaradasban vannak az EU tobbi tagallamatol.

A STRUKTURALIS (SZERVEZETI) TOKE:

Az innovaciot és tanulast tdmogatd szervezeti struktira szempontjabol kiemelt
szerepe van a szervezeti tOke egyik kozponti elemét jelentd Szervezeti
innovacidknak, amelyek — a technoldgiai innovéaciokhoz hasonléan — 6nmagukban is
fontos forrasai lehetnek a versenyképességnek. 2010-ben a magyar vallalatoknak alig
tobb mint 10%-a vezetett be szervezeti innovaciot, ami jelentds mértékben elmarad
mind az eurdpai atlagtél, mind pedig az e tekintetben szintén gyengén teljesitd
mediterrdn és poszt-szocialista orszadgok teljesitményétdl. Kiilondsen alacsony a
szervezeti innovaciot alkalmazo véllalatok aranya a kis- és kozépvallalatok korében.
Azért is érdemes hangsulyozni ezt a tényt, mert bar a szervezeti innovacidok
bevezetése iddigényes ¢és komplex folyamat, ennek ellenére viszonylag kevés
kozvetlen anyagi raforditast igényelnek, ezért egy kicsi és forrdshianyos gazdasag

szamara fontos forrasai lehetnek az 0j fejlodési palyak kialakitasanak.

Disszertaciomban az EWCS 2010-es adatait haszndlva megismételtem egy, az
EWCS 2005-6s adatain végzett tobbvaltozds elemzést, amely soran 20
munkaszervezeti valtozo segitségével sikeriilt az europai gazdasagot jellemzo
munkaszervezeti modellek azonositdsa. A 2005-0s elemzéssel megegyezd
tartalommal négy munkaszervezeti modellt azonositottam, amelyeket eltérd

tudasfelhasznaldsi és tanuldsi mintdk jellemeznek. A tanulo szervezetekben a
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munkafeladatok specializaltak és Osszetettek, de ez autonomiaval €s az 6nall6 tanulas
¢s problémamegoldas iranti igénnyel parosul. A tudésfelhasznalasban az egyéni
szakértelemre és teljesitményekre épitenek, a kollektiv tudasmegosztasi gyakorlatok
nem jellemzdek. A karcsusitott szervezetek jelentds mértékben épitenek
munkavallaloik tudasara és kezdeményezOkészségére. Meghatdrozo szerepet jatszik
a munkahelyi tanulas és az ©6nall6 problémamegoldéds irdnti igény, valamint a
mindségellendrzésben vallalt dolgozdi felelosség, de a csoportmunka dominanciaja
¢és a munkavégzésben élvezett autondémia korlatozott mértéke révén a kollektiv
tanulasi folyamatok jatszanak meghatarozé szerepet. A tayloriffordi szervezetek
mikodése a szigori bels6 munkamegosztasra, a feladatok specializaltsagara és az
er6és hierarchikus kontrollra épiil. Nagyon korlatozott mértékben épitenek a
munkavallalok tudasaira és problémamegoldd képességeire, és belsd merevségébol
adoddan gyenge adaptacios és innovacios potencial jellemzi Oket, ezért elsdsorban
rutin feladatok megoldadsa soran hatékonyak. A tradiciondlis szervezetekre fejletlen
belsd munkamegosztdsi viszonyok, alacsony hatasfoki belsd tudésfelhasznalas,
erésen korlatozott alkalmazkodoképesség jellemzdek. A tanuld és karcsusitott
szervezeti modellek jobb konnyebben alkalmazkodnak a kiils6 kornyezet
valtozasaihoz; olyan szervezeti struktirat képviselnek, amely magaban hordozza a
reflexiv, visszacsatolasra épiild tanulés, végsd soron tehat a bejart utak és kialakult
rutinok meghaladasanak feltételeit. A taylori/fordi és a tradicionalis szervezetek
ezzel szemben alacsony foku tanulasi képességgel rendelkeznek, csekély mértékben
épitenek a munkavallalok tudasaira ¢s kezdeményezOkészségére, alkalmatlanok a
differencialt, gyorsan valtozo tigyféligények kielégitésére és az 0j termékek, illetve
szolgaltatasok létrehozasahoz sziikséges belsé erdforrdsok mozgositasara.
Ertékelésem szerint az, hogy a versenyszféraban 10 fonél tobbet foglalkoztatd hazai
vallalkozasok fele az utdbbi két szervezeti modellt képvisel, a magyar gazdasag

alkalmazkodoképességének és innovacids potencidljanak hidnyossagait jelzi.

Az egyes szervezeti modellek gyakorisaga valtozott 2005 és 2010 kozott. Ez a
tendencia a szervezeti kontroll novekedésével és a munkavéllaléi autondmia
csokkenésével irhato le. A valtozas azonban eltéréd modon érintette az egyes eurdpai
orszagokat. A munkaszervezeti reformok és innovéciok tekintetében élenjarod észak-
eurdpai orszagokban a tanuld szervezetek szdmanak csokkenése a karcsusitott

szervezetek gyarapoddsa mellett ment végbe, vagyis a kontroll novekedés nem
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parosul a szervezetek tanulasi képességének korlatozasaval. A volt szocialista
orszagokban, ezen beliil Magyarorszagon ezzel szemben a taylori/fordi szervezetek
gyakorisdga noétt, a gyenge tanuldsi képességgel rendelkezd szervezetek novekvo
aranyara utal. Ebben a tendenciaban kiilonbségek vannak a poszt-szocialista
orszagok kozott is, ami azt jelzi, hogy az allamszocializmus bukasat kovetd idészak
felszinre hozott olyan strukturalis kiilonbségeket, amelyek egymastol eltérd fejlodési

palyak elott nyitjak meg az utat a régid orszagaiban.

A HUMAN ES A SZERVEZETI TOKE KOZOTTI KAPCSOLAT:
Szervezeti modellek és technologiai alkalmazkodas

A szervezeti és technologiai innovaciok Osszefiiggenek egymadssal. Kiilondsen a
poszt-szocialista orszdgok esetében van erds kapcsolat a technologiai és nem-
technologiai innovaciok kozott: a technoldgiai innovatorok joval nagyobb ardnyban
vezetnek be szervezeti innovaciot, mint a cégek altalaban, ami a térségnek az
érettebb tokés gazdasagoktol eltéré fejlodési mintaira utal. Ertelmezésem szerint ez
azt jelenti, hogy az allamszocialista rendszer bukasat kovetd tarsadalmi-gazdasagi
felzarkozasi kisérlet soran a régid vallalkozasai kettds kihivassal néztek, illetve
néznek szembe, esetiikben ugyanis feltehetéen parhuzamosan torténik a technologiai

¢és a szervezeti modernizacio.

Az EWCS adatain elvégzett tobbvaltozos elemzés eredményei megerdsitik azt, hogy
erds kapcsolat van a szervezeti struktiira és a technologiai tényezdk gyakorisaga
kozott. Az uj technoldgidk abszorpcidja szempontjabol a karcsusitott szervezetek
vannak kiemelkedden jo helyzetben, a tanul6 €s a taylori/fordi szervezetek nagyjabol
egyforma mértékben hasznalnak 0j technologidkat, a legkevésbé pedig a tradicionalis
szervezetek képesek alkalmazkodni a technolédgiai kihivasokhoz. Ez az 6sszefliggés
kiilonosen fontos az innovacié szempontjabol Magyarorszag esetében, amely
esetében— az egyaltalan nem innovativ cégek tobbsége mellett —a technoldgia-
modositd és technoldgia-adaptald vallalatok szerepe jelentds. Ezek az inkrementalis
innovatorok lehetnek egy megalapozott fejlédési palya alapjai, azonban
kovetkeztetéseim arra hivjak a figyelmet, hogy ehhez adekvat szervezeti struktirara,
illetve az ezek kialakitasahoz sziikséges szervezeti innovacidkra is sziikség van.

Megerdsiti ezt a kovetkeztetést az az eredmény is, hogy a kiilsé tudadsokhoz valo
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hozzaférésben elengedhetetlen szerepet jatszoé IKT-eszkdzok és az internetes
technologidk haszndlata esetében egyértelmil a tanuld és a karcsusitott szervezetek
folénye a hazankban joval elterjedtebb taylori/fordi és tradicionalis szervezetekkel

szemben.
Szervezeti modellek és a motivacio

A motivacios tényezok fontos elemei a tanulasi kornyezetnek, dontd szerepet
jatszanak a tanuldst 0sztonzd atmoszféra kialakitasaban, és a szervezetek tagjait a
problémamegoldasban valo aktiv részvételre és uj utak keresésére batoritjak. A
tanuld és a karcsusitott szervezetek a masik két tipusnal joval nagyobb mértékben
engednek teret az egyéni kezdeményezOkészségnek és biztositanak lehetdséget a
dolgozoiknak a munkajukat érinté dontésekben valo részvételre. Ezaltal megteremtik
annak feltételeit, hogy javuljon a szervezeten belili egyiittmikodés ¢és
kommunikaci6 mindsége és hogy az Osszetett problémak megoldasdban tobb

szerepld tudasa egyiittesen jelenjen meg.

Hasonlé tendenciat azonositottam mind a forrdsok és a szervezeti statusz
megszerzésére iranyuld extrinsic, mind pedig az Onjutalmazoé jellegli instrinsic
motivaciok esetében. A tanuldo és a karcsUsitott szervezetekben dolgozok
elégedettebbek a motivacid anyagi tényezdivel €s a munkaveégzés altal kinalt
perspektivakkal is, és — ettd] talan nem fliggetleniil — a szervezetek altal kinalt belsé
norma- ¢és értékrendszerrel vald azonosuldsuk is nagyobb fokd, mint a taylori és a
tradicionalis szervezetekben dolgozoké, azaz az els@ két szervezeti modellben a
vallalatvezetés jobb eséllyel szdmithat a dolgozok kezdeményezOkészségére és aktiv
részvételére a kollektiv problémamegoldéasban és tanuldsban. Kideriilt azonban az is,
hogy a tanuld és karcsUsitott szervezetekben nagyobb az aktudlis ismereteiket a
munkajuk 4ltal timasztott kovetelményekhez képest nem megfeleldnek itéldk aranya.
Két értelmezési lehetdség is kinalja magat: a fejlettebb tanulasi kultiraval rendelkez6
szervezetekben a munkavallalok is redlisabban itélik meg tudasaik mindségét €s ezért
a tanulasra valo belsé késztetésiik is erOsebb lehet, masrészt viszont a folytonos

tanulasi kényszer gyengitheti a kompetensség érzését a szervezet tagjaiban.

Az eredményeket Osszegezve arra hivom fel a figyelmet, a szervezeti innovaciok,
illetve a tanulast tamogatd szervezeti forméaknak a vallalatok intellektualis

tokeallomanyara gyakorolt kedvezd hatasa nem egyszerlien munkaszervezeti
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praxisok alkalmazasa révén valosul meg, hanem a munkaszervezet, a technologiai
tényezOk, az emberi erdforras és a tudas-felhasznalasdhoz kapcsolodd gyakorlatok
sajatos kombinacidi eredményeképpen jon létre. Az egyes orszagok kozott a fenti
tényezok tekintetében fennallo kiilonbségek részben magyarazatot kindlnak a
fejlodési palyak sokféleségére is. Magyarorszag esetében ez azt jelenti, hogy a tartds
lemaradasunkat okozé intézményi tényezok kozott szerepet jatszik az a tény, hogy a
hazai munkaszervezetek nem tudnak megajulni, ezért olyan cselekvési,
gondolkodasi, problémamegoldasi, €s tanulasi mintakat konzervalnak, amelyek

inadekvatnak tekinthetdk a vildggazdasag globalis kontextusaban.
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TOVABBI LEHETSEGES KUTATASI KERDESEK:

A disszertacioban egy ismert probléma, a magyar vallalkozasok gyenge innovacios
teljesitménye mogott meghuzodo, illetve jovObeni innovacios potencidljukat
meghatarozo tényezoket vizsgaltam, a témaval foglalkoz6 magyar szakemberekétol
eltér6 megkozelitésben. Dolgozatomban a magyar vallalkozasok altal felhalmozott
intellektudlis toke kiillonb6zd aspektusait vizsgaltam, kiilonds tekintettel a human és a
strukturalis (szervezeti) tokére. Az intellektudlis toke mennyisége €s mindsége
kozvetlen Osszefiiggésben van a vallalatok innovacids képességével, de onmagaban
nem magyardzza meg a magyar gazdasag innovacids teljesitményét. Ez utobbi
Osszetett tényezOk fliggvénye, amelyek koziil az altalam bemutatott és elemzett
szempontok — fontossaguk ellenére — nem kizarolagosak. lgyekeztem az altalam
kivalasztott kutatasi kérdésekre kimeritd valaszt talalni, de szamos olyan teriilet van,
amely tovabbi kutatéi érdekldédésre tarthat szamot. Részben az elemzés szamara
hozzaférhetd adatok tartalma, részben pedig a disszerticio miifaji és terjedelmi
sajatossagai miatt nem foglalkoztam néhany olyan kérdéssel, amelyek relevansak a
vizsgalt téma szemponontjabol és amelyek vizsgalata tovabb arnyalnd a kapott képet.

A teljesség igénye nélkiil térek most ki ezek koziil néhanyra.

Ahogy arra kordbban utaltam, a hazai innovacios szakirodalomban kezdenek
megjelenni a magyar gazdasag teljesitmény-deficitjét a gazdasagi €s tarsadalmi
intézmények mitkodési sajatossagaival osszekapcsolo megkozelitések. Az elmult 25
év valtozasai nem ,,légiires térben” mentek végbe, az allamszocializmus bukasaval
megsziintek, illetve atalakultak a rendszervaltast megel6zéen Kialakult intézményi
strukturak, innovacids és tanulasi kornyezetek. Erdemes lenne annak vizsgalata,
hogy az atalakulas miként ment végbe, az intézményi, kapcsolati, kulturalis-
gondolkodasbeli ,,6rokség” mely elemi sziintek meg, alakultak at vagy 6rzédtek meg
¢és egyaltalan hogyan befolyasoljdk az innovacié jelenlegi rendszerének, ezen beliil a
szervezetl innovacid modelljeinek mitkddését. Ez egy nyilvanvaléoan komplex,
torténeti szemléletmodot is megkdveteld, 6nalld kutatasi program, amely meghaladja
ennek a disszertacionak a kereteit. Ennek ellenére itt szeretném jelezni, hogy az
intézményi Orokség és az intézményi kornyezet kérését fontos témanak gondolom,

amely tovabbi kutatasok targya lehet.
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Az adatok nem tették lehet6vé szdmomra, hogy vizsgdljam egy masik téma, a
tulajdonosi viszonyok kérdését, holott nyilvanvald, hogy az innovacids teljesitmény,
az erre fordithatdo erdforrasok tekintetében kiilonbségek lehetnek a kiilonb6zo
tulajdonosi hatterti vallalatok kozott. Kiilondsen érdekes lenne ebbdl a szempontbol a
vallalatok nemzetkozi bedgyazottsaganak vizsgalata, kiilonos tekintettel a
multinaciondlis cégek szerepére. Az altalam hasznalt adatfelvételek nem gyiijtenek
informaciot a cégek gazdasagi teljesitményérdl, holott nyilvanvaléan fontos kérdés a
vallalatok innovacids tevékenysége ¢s gazdasagi sikeressége kozotti kapcsolat
elemzése, illetve tagabb perpsektivabol annak vizsgélata, hogy milyen tényezdk
Osztonzik a vallalatokat az innovativ viselkedésre (és az ezzel kapcsolatos
kockazatvallalasra). Ahogy arra a szakirodalom is felhivja a figyelmet, az innovécio6
intenzitasa jelentds kiillonbségeket mutat az egyes agazatokban. Ha az Osszesitett
eurdpai adatok vizsgéljuk, a kiilonbozd szervezeti modellek gyakorisdga hasonlo
tendenciat mutat, az EWCS rendelkezésre all6 datai azonban nem teszik lehetové,
hogy az felmérésben részt vevd egyes orszdgokon beliil is vizsgalni lehessen az
esetleges d4gazati differencidkat. Szintén fontos volna a vallalatokon beliili
folyamatok részletesebb elemzése. Az EWCS adatai alapjan kialakitott
munkaszervezeti modellek bizonyos értelemben ideéltipikusnak tekinthetdk, arrol
nem arulnak el sokat, hogy a valdésdgban milyen hibrid, a munkaszerevezeti
modelleket vagy azok egyes elemeit 6tvoz6 gyakorlatok valosulnak meg a
vallalatoknal. Ehhez szorosan kapcsolddik az az altalam nem vizsgalt kérdés, hogy a
szervezetek altal kovetett innovacios stratégia milyen mdédon kapcsolodik Ossze a
szervezeti innovéacioval. A human téke kapcsan féleg a vallalatok formalis és
informalis tudasfejlesztési gyakorlatait vizsgaltam, de nyilvan nem feledkezhetiink
meg arrdl, hogy az egyéni és kollektiv tanuldsi folyamatok nem fliggetlenek a
vallalatok szélesebb értelemben human eréforrds menedzselési (6sztonzési, képzési,
munkaerd-utanpotlast biztositd, stb.) politikajanak, illetve praxisanak jellegétol.
Ennek vizsgalatara csak részben tértem ki a disszertacioban, de érdemes lehet erre a
teriiletre nagyobb figyelmet forditani, ha a maga Osszetettségében akarjuk megérteni

a munkahelyi tanulas és tudasfelhasznalds probelamtikéjat.

A fentiek tiikrében alapvetden két olyan — egymadssal Gsszeegyeztethetd — kutatasi
irany latszik kirajzolddni, amelyek mentén érdemes lenne a jelenleg rendelkezésre

allo ismereteink szisztematikus bdvitése. Az egyik lehetséges kutatasi irdny a
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szervezeti innovacid ¢és a szervezeti/munkahelyi tanulds vallalati szinti mikro-
mechanizmusainak alaposabb vizsgalata. Keveset tudunk a munkahelyi tanulési
folyamatok strukturalis jellemzoOirdl, a szereplok motivacidirol, a tanulasi
tartalmakrél, a résztvevok egymashoz vald viszonyat befolydsoldo szabalyozo

mechanizmusokrdl, illetve a munkahelyi tanulds a szervezeti struktira kapcsolatarol.

A masik kutatdsi irdny az innovacid tekintetében megmutatkozo tartos
kiilonbségekkel Osszefliggésbe hozhatd intézményi tényezdk vizsgalatat tizheti ki
célul. Ez az elképzelés szorosan kapcsolodik ahhoz az igényhez, hogy
megmagyarazzuk, miért nem sikeriilt a poszt-szocialista régid felzarkdzasa Eurdpa
fejlett gazdasagaihoz, illetve milyen kiilonbségek vannak a régié egyes orszagainak
fejlédési palyaiban. Erdemes lenne azonositani azokat a tartds mintékat, amelyek a
poszt-szocialista orszagok innovacids ¢€s gazdasdgi teljesitményében, illetve az
ezeket befolyasolo intézményi gyakorlatokban érvényesiilnek, és valaszt keresni arra,
hogy mire vezethetd vissza ezek tarsadalmi-politikai rendszereken és torténelmi

korszakokon ativeld valtozatlansaga.
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