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1. Kutatasi el6zmények és a téma indokoltsaga

Az allamszocializmus bukasat kovetd évtizedek mérlegét megvonva egyértelmiien latszik,
hogy nem sikeriilt az akkor remélt felzarkézas a fejlett orszdgokhoz, gazdasagi
teljesitményiink €ppen csak meghaladja az 1988-as szintet. A kilencvenes évek elso felétdl
kezd6do, kiilfoldi tokebefektetésekre alapozott modernizacio tartalékai a 2000-es évek elejére
kifulladtak, az orszadg gazdasagi teljesitoképessége az azota eltelt idészakban stagnal. A
jelenlegi helyzetbdl valo kilabalés egyik lehetséges modellje lehetne olyan uj fejlédési palyak
kialakitasa, amelyek az innovacién és a nagy hozzaadott értékli gazdasagi tevékenységek
részaranyanak novelésén alapulnak. Ennek a forgatokonyvnek azonban ellentmondani latszik,
hogy a magyar gazdasag innovacios teljesitménye elmarad az eurdpai atlagtél. A Pro-Inno
Europe altal 6sszeallitott Innovation Union Scoreboard' (a tovdbbiakban: IUS) adatai alapjan
Magyarorszag teljesitménye csaknem az Osszes mért dimenzioban az eurdpai atlag alatt
teljesit, és a volt szocialista orszagok koziil Csehorszag, Esztorszag és Szlovénia is megelzi.
Az elmaradas az intellektudlis vagyon ¢és a véllalkozasok innovacids teljesitménye kapcsan a
legszembetlinObb, rdadasul trendszeriien érvényesiil, azaz az elmult két évtizedben érdemben
alig valtozott az orszadg relativ pozicidja. Alapvetd kérdés, hogy mi az oka a

lemaradasunknak?

Az orszadg innovacios teljesitményének alakuldsdban kulcsszerepe van a vallalati szféra
innovacids erdfeszitéseinek. Ezzel a felismeréssel dsszhangban, disszertdciomban arra tettem
kisérletet, hogy a magyar vallalati szféra innovacios teljesitményét és a magyar vallalatok
innovacios potencidljat meghatarozo tényezoket vizsgaljam, egy olyan elméleti keretben,
amelyet a legteljesebb formaban az EU szakképzés-fejlesztési kozpontja, a Cedefop
munkatarsai dolgoztak ki (Cedefop 2012) és egyelére eldzmények nélkiili a hazai

innovacidkutatasban.

Az elmélet kozponti gondolata, hogy a szervezetek innovacids képessége nagyban fiigg
abszorpcios képességiiktol. Az abszorpcios képesség arra utal, hogy egy szervezet milyen
mértékben képes felhaszndlni a szervezeten beliili és kiviili tudasokat. (Cohen-Levinthal
1990) Ez a képesség a szervezetben tevékenykeddk ismereteinek, tudasanak, készségeinek és
kompetencidinak fiiggvénye, de nem azonos azok mechanikus Osszegével. Ezzel szemben

olyan — tobbnyire strukturalis — tényezdkkel kapcsolhatd Ossze, amelyek képessé teszik a

! Korabban European Innovation Scoreboard — EIS



szervezetet, hogy sikeresen hangolja Gssze a kiils0 tudasokat az altala mar birtokolt
ismeretekkel, képességekkel ¢és kompetencidkkal. A Cedefop 2012-es jelentése ezzel
kapcsolatban arra emlékeztet, hogy a szervezetek munkavallaldinak tudéasa, készségei és

kompetencidi a szervezetek tanulédsi potencialjat testesitik meg. (Cedefop 2012)

Az abszorpcids képesség a szervezetek altal felhalmozott tuddsvagyon, az intellektualis toke
figgvénye. Nem csak a szervezeti szereplok altal birtokolt tudést jelenti, hanem részét
képezik a szervezet belsO és kiilsd strukturalis viszonyai. (Edvinsson — Malone 1997) A
legszélesebb korben elfogadott felosztas szerint az intellektudlis toke héarom tovabbi
Osszetevobol all: a human (emberi) t6kébol, a strukturalis (szervezeti) tokébol €s a relacios

(kapcsolati) t6kébol. (Cedefop 2012)

Az OECD 2007-ben publikdlt Human Capital cimli kiadvanyaban a human tékét gy
hatarozza meg, mint azoknak a tudasoknak, készségeknek, kompetencidknak és személyes
jellemzdknek az Osszességét, amelyek lehetové teszik az egyének szdmara, hogy
hozzéjaruljanak a személyes ¢€s a tarsadalmi jolét megteremtéséhez. (Keeley 2007) A Cedefop
munkatarsai altal kidolgozott modellben a humén téke olyan tényezdket foglal magéban,
amelyek mind a mar felhalmozott human t6kéhez (a szervezet tagjainak tudasszintje), mind
pedig az abban bekovetkezett valtozasokhoz ( a tudasok fejlesztése) kapcsolddnak. Olyan
tényezokrdl van szd, mint a szervezetben tevékenykeddk tudésai, ismeretei, képességei €s a
tanulasra valo hajlandosaguk, de ide tartozik a szervezet minden olyan tevékenysége is, amely

az emberi er6forras fejlesztésére iranyul (pl. képzések €s a tanulds valtozatos formai).

A tudastoke felhalmozéasaban, megdrzésében €s megosztdsaban kulcsszerepe van a kiilonbozo
tanuldsi folyamatoknak. A tanulds elméleti megkozelitésében jelenleg két dominans
megkozelités azonosithatd: az egyik a tanuldst elsajatitdsi, a masik pedig részvételi
folyamatként irja le. Az ,elsajatitdsi paradigma” a tanulas kognitiv, raciondlis elemeit
hangsulyozza ¢és a tanulas formalis kereteithez (pl. iskolarendszer, vallalati képzések,
tovabbképzések, stb.) kothetd. A ,,részvételi paradigma” ezzel ellentétben azt hangstlyozza,
hogy a tanulés tarsas emberi tevékenységek kdzben, spontdn modon alakuld folyamat, amely
adott kontextushoz, konkrét gyakorlati szituaciokhoz ¢€s tapasztalatokhoz kotddik és a
résztvevok egylittmiikodésére épilil. A tanulds ebben az esetben nem kognitiv tevékenység,
hanem egyfajta a szocializacids folyamat. Ide kivankozik még a tanulds harmadik moédja is,
amely azokra a helyzetekre hivja fel a figyelmet, amikor a tanulds sordn megszerzendd

tudasok nem elére adottak, hanem a tanuldsi folyamat révén jonnek létre. Ez a fajta



tudaskonstrudlod tanulads kiilondsen fontos az innovacid szempontjabol. (Sfard 1998, Eraut

2000, Bessant et al. 2003, Billett 2004, Fenwick 2008)

A masodik Osszetevd a strukturalis toke, amely a szervezeti infrastruktura innovaciot és
tanulast tdmogatd tényezoit jelenti (pl. a szervezeti kultira, tudasmenedzsment,
infokommunikacios technoldgidk hasznélata, szervezeti innovaciok). A strukturalis tdke
harom Osszetevdjét szoktadk megkiilonboztetni. A szervezeti toke a szereplok magatartdsanak
¢s teljesitményének befolyasoldsara alkalmas olyan intézményesiilt tényezoket jelent, mint a
szervezeti kultara és filozofia, a szervezeti kommunikacio, a tudas dokumentalasat és
felhasznalasat lehetd tevo infrastruktira (adatbazisok, szoftverek, stb.). (Roos et al 1998) A
folyamat-toke (process capital) a termékek és szolgaltatasok létrehozasat és piacra jutasat
tamogat6 szervezeti folyamatokat foglalja magaban. Az innovécios toke alatt a szervezet altal
birtokolt szellemi vagyont értik. (Maddocks — Beaney 2002 ) A szervezeti tOkét a szervezet
birtokolja, akkor sem vesziti el, ha a tagjai elhagyjak a szervezetet. A szervezeti toke fontos
elemét jelentik a kiilonb6z6 szervezeti innovaciok. A szervezeti innovacio6 rendkiviil dsszetett
jelenség, amelynek szamos megkozelitése létezik. (Lam 2004, Schienstock 2004) Szervezeti
innovacio alatt a szervezeti struktiraban, a szervezeti folyamatokban, a szervezet (kollektiv)
tudaskészletében, valamint a szervezet tagjainak gondolkodadsdban és/vagy viselkedésében
végbemend olyan tudatos valtozasokat értem, amelyek célja a szervezet teljesitményének,
illetve a szervezet tanulasi és alkalmazkodoképességének javitasa. Disszertaciomban kdzponti
szerepet kapott a magyar vallalakozasok szervezeti innovacidval kapcsolatos teljesitményének
vizsgélata. Fontos hangstlyozni, hogy a szervezeti téke nem azonos a szervezeti
innovacioval, amely természeténél fogva inkabb folyamat-jellegii, ugyanakkor fontos részét
képezi annak a szervezeti innovacids és tanuldsi potencidlnak, amit a strukturdlis toke

megtestesit.

Az intellektudlis téke harmadik eleme a kapcsolati (relacios) toke, amely a szervezeten kiviili
szereplokkel (ligyfelek, beszallitok, versenytarsak, stb.) fenntartott kapcsolatok Gsszességét
jelenti, és elsOsorban a kiilsé informécio és tudas megszerzésére vald képesség indikatora.
(Cedefop 2012) Capello ¢és Faggian (2005) meghatdrozasa szerint a relacids toke a cégek,
intézmények €s emberek kozotti kapcsolatok Osszessége, amely magaban foglalja a piaci
kapcsolatokat, a hatalmi viszonyokat és a szereplok kozotti egyiittmiikodést. Ertéke

nagymeértékben fligg attol, hogy a szervezet mennyire képes megteremteni €s fenntartani a

crcr



A kovetkez6 tablazat a Cedefop altal kidolgozott elméleti keret segitségével szemlélteti az

intellektualis toke Osszetevoit és azok legfontosabb komponenseit.

1. tablazat. A human, a strukturalis és a relacios toke elemei

Intellektualis/Szellemi toke

Human toke

Strukturalis toke

Relacios toke

Szaktudas

Szervezeti kultira

Kapcsolat az ligyfelekkel

Gyakorlati tapasztalat

Egyiittmikodés és kommunikécio
szinvonal a szervezeten beliil

Kapcsolat a beszallitokkal

Szociali IT infrastruktur. ftverek ¢é p
Zoclatls , Trastrikiurd, szoTverck es Kapcsolat a befektetokkel
kompetencidk hardverek
P Tudastranszfer és a tudas Kapcsolat a kiils6 oktatasi
Motivacio Ron 2 Az g
megorzése intézményekkel
Vezetdi Termékinnovacidhoz kapcsolodo Kiilss tuddsok meeszerzése
kompetencidk K+F infrastruktura &
el asok és | Fol i aciohoz k 16dé . . ot 1s
Személyes tudggo ¢s | Folyamatinnovaciohoz <apeso 6do gl Tl el
kompetenciak K+F infrastruktira
Fol kmai . , , .
© yarr}atos’sza’ mat Szervezeti struktira A vallalati image
tovabbképzés

Uj belépdk képzése

Szervezeti folyamatok

Egy¢b tarsadalmi és gazdasagi
szereplokkel vald kapcsolatok

Fels6oktatasban valo

Infokommunikacids technologiak

részvétel hasznalata
Egyéb oktatasban Tanulast tamogato szervezeti
valo részvétel formak

Forras: Cedefop 2012:23

Az intellektualis tOke harom komponense meghatirozza a szervezetek abszorpcids

kapacitasat, ezaltal az innovacids és tanuldsi képességiiket is. Az innovécioval foglalkozé

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

—, tobbnyire a human téke fontossadgat hangsulyozza, a masik két Osszetevore viszonylag

kevés figyelme jut, az egyes komponensek kozotti bonyolult kapcsolatrendszer vizsgalata

pedig szinte teljesen hidnyzik a témaval foglalkoz6 elméleti megkdzelitésekbdl és empirikus

kutatasokbol.




2. Kutatasi kérdések és a felhasznalt modszerek

A fent bemutatottakkal 6sszhangban, a disszertacidban részében Magyarorszag, kiilonosen a
vallalati szféra innovacids teljesitményét kozvetve vagy kozvetleniil befolyasold tényezok egy
részével foglalkoztam. Igyekeztem részletesen megvizsgalni a vallalatok rendelkezésére allo
intellektualis téke kiilonb6zd aspektusait, amely révén egyuttal képet kaphatunk a magyar
vallalkozasok innovacios potencialjardl is. Disszertacidmban elsésorban a humén toke és a
strukturalis (szervezeti) tOke bizonyos Osszetevdi, illetve a koztiik levd kapcsolat vizsgalatara
helyeztem a hangsulyt. Annak ellenére, hogy a kiils6 tuddsok abszorpcidjaban dontd szerepe
van, mégsem vallalkoztam a relacids toke vizsgalatara. Dontésemet elsdsorban az indokolja,
hogy ebben a témaban viszonylag csekély a rendelkezésre allo adatok kore, ezért az elemzést

nem tudtam volna olyan részletezettséggel kivitelezni, mint a masik két tényez6 esetében.

Elemezésem harom teriiletre terjedt ki. Foglalkoztam a human tdkével, elsdsorban a
tokeallomany valtozasat vizsgalva. Ezzel kapcsolatban a kovetkezd kutatdsi kérdéseket
fogalmaztam meg:

1. Milyen a magyar vallalkozdsok képzési ¢s tudasfejlesztési gyakorlata eurdpai

Osszehasonlitasban?

2. A dolgozok mekkora hanyada kap képzést?

3. Milyenek a kiilonb6zd dolgozoi csoportok részvételi lehetdségei a vallalati tanulasi

folyamatokban?

A masodik altalam vizsgalt kérdéskor a szervezeti téke véltozasanak dinamikéja volt. A
kapcsolodo elméletek és empirikus kutatasok arra hivjak fel a figyelmet, hogy a szervezeti
struktira, kiilonosen azok a munkaszervezeti gyakorlatok, amelyek a tamogatjadk a
szervezeten beliili tanulasi folyamatokat, kozvetleniil Osszefiiggésbe hozhatok a szervezetek
abszorpcids képességével, ezért a kutatasi kérdéseim elsdsorban a szervezeti innovaciokhoz és
a nagyfoka tanulasi képességgel rendelkezd szervezetekhez kapcsolodnak. A kovetkezd

kutatasi kérdéseket fogalmaztam meg:

1. Nemzetkozi Osszehasonlitisban milyen a magyar vallalkozasok teljesitménye a
szervezeti innovaciok tekintetében?

2. Milyen inditékok allnak a szervezeti innovaciok bevezetése, illetve ennek elmaradésa
mogott?

3. Milyen a tanuldst tamogat6 szervezeti formak gyakorisaga?



4. Tortént-e valamilyen valtozas a tanulast timogatd szervezeti formak tartalméban és

gyakorisagaban a 2005 és 2010 kozott eltelt idészakban?

Viszonylag kevés szisztematikus informécioval rendelkeziink a szervezeti intellektualis téke
elemei kozotti kapcsolatok jellegérdl. A kérdéskor elméleti jelentdsége abban all, hogy
segithet mélyebben megérteni a szervezetek abszorpcids és tanuldsi képességét meghatarozo
tényezOk miikddésének jellegzetességeit, gyakorlati szempontbdl pedig azért tarthat
érdeklédésre szamot, mert informacidt szerezhetiink arrél, hogy a fenti tényezok milyen
kombinacioja segitheti hozza a vallalatokat innovacios teljesitményiik javulasahoz. Ennek

megfelelden a kdvetkezd kérdésekre kerestem a valaszt:

1. Van-e Osszefiiggés a szervezetek tanulasi €és technologiai abszorpcios képessége
kozott?

2. Van-e Osszefiiggés a human és a szervezeti téke kiilonbozd tényezdi kozott?
Elsdsorban arra voltam kivancsi, hogy a tanuldst tdmogatd strukturdlis szervezeti
jellemzék milyen egyéb tényezOkkel kombindlva jarulnak hozzd a szervezetek
abszorpcids képességéhez. A kovetkezd tényezoket vizsgaltam kozelebbrdl: az egyéni
kreativitds ¢és kezdeményezOkészség, a munkavéllalok bevondsa, illetve a

munkavallalok motivacidja és a szervezeti tényezdk kozaotti kapcsolatot.
Felhasznalt adatok és modszerek

A fent bemutatott kérdések megvalaszoldsara tobb nemzetkozi adatfelvétel eredményeit
dolgoztam fel, ugyanis nem Onmagdban a magyar helyzetre voltam kivancsi, hanem —
amennyire a rendelkezésre allo adatforrasok megengedték —, a nemzetkozi 6sszehasonlitas €s
az idébeli valtozasok szempontjat is igyekszem szem el6tt tartani. A disszertacid soran a
kovetkezd harom adatfelvétel eredményeit hasznaltam:

1. Community Innovation Survey (CIS) — az Eurdpai Unié innovécios adatfelvétele.
Villalatvezetok reprezentativ mintajat kérdezik a vallalatok innovacios tevékenységérdl.

2. Continuing Vocational Training Survey (CVTS) — A Folyamatos Szakmai Képzés
Felmérése az Eurdpai Unio vallalati adatfelvétele, amely soran a 10 fonél tobbet foglalkoztatd
vallalkozasok vezetésének képviseldjét kérdezik a vallalatnal folyd képzési tevékenység
kiilonb6zd aspektusairol. A CVTS az 1999-es, a 2005-6s és a 2010-es évrdl szolgaltat
adatokat, kiilonboz0 részletezettséggel. A hozzaférhetd adatok alapjan nemzetkozi

Osszehasonlitésra is lehetdség nyilik, hosszabb iddtavon.



3. European Working Conditions Survey (EWCS) — A dublini székhelyi European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Eurofound)
megbizasabodl kivitelezett munkavallaloi adatfelvétel, amelyet 1990/1991-t6]1 napjainkig 06t
alkalommal végeztek el a kiillonboz6 eurdpai orszagokban a 15 évesnél idésebb gazdasagilag
aktiv népesség korében. Az felmérés az EU tagallamaiban és a tarsult, partner-, illetve
tagjelolt orszdgokban munkavégzés olyan feltételeit vizsgalja, mint példaul a munka
mindsége, a munkavégzés fizikai feltételei, a munkaidd, a bérezés modja, a munkaszervezet
felépitése és mitkodése, a munkavallalo egészségi allapotot €s a biztonsagat érintd kérdések, a

munkahelyi szocialis kornyezet vagy a munka és a maganélet egyensulya.

A kutatdsi kérdések megvalaszoladsara leird statisztikdk elemzését ¢és tobbvaltozos
adatelemzést végeztem. A strukturdlis tOkével kapcsolatos kérdések vizsgalata soran
megismételtem egy francia-magyar kozos kutatast, amely az EWCS 2005-6s adatbazisanak
felhasznalasaval arra tett kisérletet, hogy azonositsa az eurdpai gazdasdgot meghatarozo
munkaszervezeti modelleket. (Valeyre et al 2009) A munkaszervezeti modellek azonositasa
nem-hierarchikus (McQueen-féle k-kozéppontll) klaszterelemzést végeztem az EWCS 2010-
es adatainak felhaszndldsdval. A human és strukturalis toke Osszefiiggéseinek vizsgalataban
logisztikus regressziot hasznaltam, amely lehetdséget biztositott az egyes befolyasolo

tényezok egymastdl fliggetlen, 6nallo hatasanak mérésére.



3. Az értekezés eredményei

A disszertacio fenti kérdésekkel kapcsolatos eredményeit az aldbbiakban mutatom be, a

vizsgalt kérdéskorok szerint rendszerezett tematikus bontésban.
3.1 A human toke

Europai osszehasonlitasban alacsony a munkavallaloiknak képzési/tanulasi lehetoséget
biztosito magyarorszagi vallalatok aranya, és a képzésben részt vevé munkavallalok aranya is
a legalacsonyabbak kézé tartozik. Kiilonosen rosszul teljesitenek a munkavallalok donto
tobbségét foglalkoztato mikro-, kis- és kozepes vallalkozasok. Relative alacsony a kollektiv
tanulast tamogato kérnyezetben dolgozok ardnya és a munkahelyi tanuldsi lehetoségekhez

valo hozzaférés tarsadalmi egyenlotlenségekkel terhelt.

Disszertaciomban elsdsorban a human téke mennyiségi valtozasaival, ezen beliil a vallalati
tanulasi folyamatokkal foglalkoztam. Figyelembe véve a vallalkozasok altal nytjtott belsd
vagy kiils6 szakmai képzéseket és az egyéb jellegli képzéseket is (pl. munkavégzés kozbeni
tanulas, munkakori csere, tanulécsoportok, 6nképzés, konferencidk latogatasa, stb.) 1999 és
2010 ndtt a képzést nyljtd magyarorszagi vallalkozasok ardnya, de a ndvekedés mértéke
elmaradt az eurdpai atlagatdl, és a képzésben részt vett munkavallalok ardnya is a
legalacsonyabbak kozé tartozik. A hasonlo torténelmi 6rdkség €s intézményi mintak ellenére
a poszt-szocialista orszdgok kozott is jelentds kiilonbségek vannak mind a vallalati képzések
gyakorisiga, mind a képzésben résztvevék aranyait tekintve: Szlovénia, Esztorszag, a
visegradi négyek koziil pedig Csehorszag és Szlovékia teljesit magasan az eurdpai és a régios

atlag felett.

A vallalatok képzési tevékenységét befolyasolo strukturalis tényezOk kozil a vallalati méret
szerepét vizsgaltam. A mediterran, a balkdni orszdgok, Magyarorszdg és Lengyelorszag
esetében kozds vonas, hogy a gazdasdgi szervezetek dontd hanyadat képviseld 0-9 fot
foglalkoztatd mikrovallalkozasokban dolgozok csekély hanyada kap képzést, s6t Romania,
Bulgaria, Gorogorszag, Lengyelorszdg és Magyarorszag esetében a 10-49 {6t foglalkoztatd
kisvallalkozasoknal dolgozdk részvételi aranyai is elmaradnak a kozepes és nagyvallalatoknal

foglalkoztatottakétol.

Az egyes europai orszagokban eltérések figyelhetOk meg abban a tekintetben, hogy melyik
munkavallaloi csoportok milyen modon kapcsolodhatnak be a munkahelyi képzésekbe.

Disszertaciomban a munkaerd strukturalis jellemz6i koziil az iskolai végzettség, azaz a mar
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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 orszagok esetében ez a kiillonbség ott is megfigyelhetd, ahol az alapfoku
végzettségliek részvételi ardnyai a régios orszagokkal Gsszevetve jelentdsen jobbak, mint pl.
Szlovakia, Szlovénia, Csehorszag). Magyarorszagon az alapfoku végzettségliek részvételi
aranyai jelent6sen elmaradnak egyrészt a kozépfoku ¢és kiilonosen a felséfoku

végzettségliekétol.

Az ¢életkori csoportok tekintetében is differencialt a kép. Az északi orszdgokban az id6skora
munkavallalok joval az atlag feletti mértékben vesznek részt a vallalati képzésekben. Hasonlo
minta figyelhetdé meg a poszt-szocialista orszagok kozill Esztorszagban, Csehorszagban,
Szlovékidban és Szlovénidban, a kontinentdlis orszagok kozott pedig Németorszagban.
Magyarorszag kapcsan érdemes az idObeli valtozasokra is felhivni a figyelmet: mikézben
mind a fiatal, mind a kdzépkora korosztalyban nétt a munkahelyi képzésekben vald részvételi
arany 2005 és 2010 kozott, az idéskoruakat ez a kedvezd valtozas nem érintette. A munkaerd
Osszetételét tekintve tehdt megallapithatd, hogy hazankban egyenldtlenségek vannak a

vallalati képzésekben valo részvétel esélyeit tekintve.

Foglalkoztam a vallalatokon beliili tanuldsi kornyezet azon aspektusaival, amelyek az
ugynevezett implicit tanuldshoz kapcsolédnak. Az implicit tanulési folyamatok két fontos
jellemzdje, hogy hidnyzik az explicit tanuldsi szandék, és hogy a szereplék nem tanulasként
fogjak fel a folyamatot. (Eraut 2000) Vizsgaltam a munkaszervezeti gyakorlatok kognitiv
tényezoit, amelyek szorosan kapcsolodnak a munkavégzés mindennapi gyakorlatdhoz, de
egyrészt alkalmasak arra, hogy megvaltoztassak a rutin cselekvési mintakat, masfeldl pedig
azokban a helyzetekben van kiemelt szerepiik, amikor a tanulds soran, tobbnyire instabil
kornyezetben, eldre nem meghatarozott, 0j tuddsokat hoznak létre a szerepldk. (Pl
munkafeladatok Osszetettsége, a munka sordn megvaldsuld tanulasi és problémamegoldasi
tevékenységek, a mindség ellendrzésében vallalt egyéni feleldsség és a sajat otletekkel valo
kisérletezés lehetdsége.) Az emlitett valtozokbol képzett kognitiv index értéke az északi
orszagokban a legmagasabb. Az ¢élmezOnyben a vezetd orszdgok (Svédorszdg, Dania,
Finnorszag és Hollandia) kozott egy volt szocialista orszag, nevezetesen Esztorszag is helyett
kapott. Magyarorszag kedvezétlen poziciot foglal el, ami azt jelenti, hogy a magyar
munkavallalok jelentds része az implicit tanulds kognitiv tényezdinek szempontjabol

kedvezo6tlen munkakdrnyezetben dolgozik.



A tanulas nem pusztan kognitiv folyamat, a tudds megszerzése — kiilonosen a nem kodolt,
hallgatolagos tudasok esetében —, szdmos esetben tarsas szitudciokhoz kotott. A munkahelyi
tanulasban kiemelt szerepe van a gyakorlati szituaciokban megvalosul6, kollektiv tanulasi
folyamatoknak, kiilonosen a cselekvési mintdk vagy a szervezetre jellemzé norma- ¢és
értékrendszer elsajatitasaban. Disszertaciomban vizsgaltam a tarsas tanulasi helyzeteket (pl.
csoportmunkaban vald részvétel, munkahelyi tarsas tamogatas, illetve a kiilsd szereplokkel
valé kapcsolattartds gyakorlata) tamogatd munkaszervezeti praxisok gyakorisagat. Az
eredmények azt mutatjak, hogy az egyéni tanuldsban valtozatos képet mutatod poszt-szocialista
orszagok — Szlovénia kivételével — a szereplok kozotti parbeszéden ¢€s egyiittmikodésen
alapulo, kollektiv (tarsadalmi/szervezeti) tanulds tekintetében lemaradasban vannak az EU
tobbi tagallamatol. Az eredmények azért is figyelemre méltoak, mert a kollektiv tanulassal
kapcsolatos megolddsok nem igényelnek radikalis szervezeti atalakitast, az erdéforrasok
hatékonyabb felhasznalasat lehetdvé tevo olyan gyakorlatokrol van sz6 tehat, amelyek relative

alacsony mértékii beruhdzas mellett valosithatok meg.

3.2 A strukturalis (szervezeti) toke

2010-ben a magyar vallalatok alig 10%-a vezetett be szervezeti innovdciot, ami jelentésen
elmarad mind az eurdpai dtlagtol, mind a poszt-szocialista orszagok teljesitményétol. Emellett
a versenyszféraban miikodo, 10 fonél tobbet foglalkoztato hazai vallalkozasok csaknem fele

alacsony tanuldsi képességgel rendelkezé szervezeti modellt képvisel.

Az innovaciot és tanuldst timogatd szervezeti struktira szempontjabol kiemelt szerepe van a
szervezeti toke egyik kozponti elemét jelentd szervezeti innovacidknak, amelyek — a
technologiai innovaciokhoz hasonléan — Onmagukban 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 atlagtol, mind pedig az e tekintetben szintén
gyengén teljesitd mediterrdn és poszt-szocialista orszagok teljesitményétdl. Kiilondsen
alacsony a szervezeti innovaciot alkalmazo vallalatok ardnya 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 forrashidnyos gazdasdg szdmara fontos

forrésai lehetnek az 0j fejlodési palyak kialakitasanak.
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Disszertaciomban az EWCS 2010-es adatait hasznalva megismételtem egy, az EWCS 2005-6s
adatain végzett toObbvaltozos elemzést, amely soran 20 munkaszervezeti valtozo segitségével
sikerlilt az eurdpai gazdasdgot jellemzd munkaszervezeti modellek azonositdsa. A 2005-0s
elemzéssel megegyez6 tartalommal négy munkaszervezeti modellt azonositottam, amelyeket
eltér6 tudasfelhasznaldsi és tanulasi mintak jellemeznek. A tanulo szervezetekben a
munkafeladatok specializaltak és Osszetettek, ami autondémiaval és az ©6nallo tanulds és
problémamegoldas iranti igénnyel parosul. A tudasfelhasznalasban az egyéni szakértelemre és
teljesitményekre épitenek, a kollektiv tuddsmegosztasi gyakorlatok nem jellemzdek. A
karcsusitott  szervezetek jelentés mértékben épitenek munkavallaloik tudasara és
kezdeményezdkészségére. Meghatarozo szerepet jatszik a munkahelyi tanulas és az 6nallo
problémamegoldés iranti igény, valamint a mindségellendrzésben vallalt dolgozdi feleldsség,
de a csoportmunka dominancidja és a munkavégzésben élvezett autondmia korlatozott
mértéke révén a kollektiv tanuldsi folyamatok jatszanak meghatarozo szerepet. A taylori/fordi
szervezetek miikodése a szigoru bels6 munkamegosztdsra, a feladatok specializaltsagéra és az
erés hierarchikus kontrollra épiil. Nagyon korlatozott mértékben épitenek a munkavéllalok
tudasaira és problémamegoldd képességeire, €és bels0 merevségébol adoddan gyenge
adaptacios és innovacios potencial jellemzi dket, ezért elsdsorban rutin feladatok megoldasara
a soran hatékonyak. A tradiciondlis szervezetekre fejletlen belsé munkamegosztasi viszonyok,
alacsony hatasfoku belsé tudasfelhaszndlds, erdsen korlatozott alkalmazkodoképesség
jellemzdek. A tanuld €s karcsusitott szervezeti modellek jobb kénnyebben alkalmazkodnak a
kiils6 kornyezet valtozasaihoz; olyan szervezeti strukturat képviselnek, amely magaban
hordozza a reflexiv, visszacsatoldsra épiild tanulds, végsd soron tehat a bejart utak és kialakult
rutinok meghaladasanak feltételeit. A taylori/fordi és a tradicionalis szervezetek ezzel
szemben alacsony foku tanuldsi képességgel rendelkeznek, csekély mértékben épitenek a
munkavallalok tudasaira és kezdeményezOkészségére, alkalmatlanok a differencialt, gyorsan
valtozo tigyféligények kielégitésére és az 1j termékek, illetve szolgaltatdsok létrehozasahoz
sziikséges belsé eréforrasok mozgésitasara. Ertékelésem szerint az, hogy a versenyszférdban
10 fonél tobbet foglalkoztatd hazai vallalkozasok fele az utobbi két szervezeti modellt
képvisel, a magyar gazdasag alkalmazkodoképességének ¢és innovacidés potencidljanak

hianyossagait jelzi.

Az egyes szervezeti modellek gyakorisdga valtozott 2005 és 2010 kozott. Ez a tendencia a
szervezeti kontroll novekedésével és a munkavéllaldi autonomia csokkenésével irhato le. A
valtozas azonban eltér6 mddon érintette az egyes eurdpai orszagokat. A munkaszervezeti
reformok ¢és innovaciok tekintetében €lenjard észak-eurdpai orszagokban a tanul6 szervezetek

11



szamanak csokkenése a karcsusitott szervezetek gyarapodasa mellett ment végbe, vagyis a
kontroll novekedés nem parosul a szervezetek tanulasi képességének korlatozasaval. A volt
szocialista orszagokban, ezen beliil Magyarorszagon ezzel szemben a taylori/fordi szervezetek
gyakorisdga ndtt, ami 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
strukturdlis kiilonbségeket, amelyek egymastol eltérd fejlodési palyak elétt nyitjak meg az

utat a régid orszagaiban.

3.3 A human és a szervezeti toke kozotti kapcsolat
3.3.1 Szervezeti modellek és technologiai alkalmazkodds

A szervezeti struktura és a szervezetek technologiai abszorpcios képessége Osszefiigg
egymassal. A magas foku tanuldsi képességgel jellemezheté szervezetek mind az uj
technologiak, mind az infokommunikacios eszkozok hasznalatanak tekintetében jelentos
folényben vannak a tradiciondlis szervezetekkel szemben. Ez azt jelenti, hogy egy, az orszdg
jelenlegi adottsagait figyelembe véve redlisnak tekintheto, a technologiai adaptaciora és az
inkrementdlis innovdciora épiild fejlédési palya kialakitasahoz elengedhetetlen a szervezeti

innovaciokba valo beruhazasok novelése.

A szervezeti €és technoldgiai innovaciok oOsszefliggenek egymassal. Kiilondsen a poszt-
szocialista orszagok esetében van erds kapcsolat a technoldgiai €s nem-technoldgiai
innovaciok kozott: a technoldgiai innovatorok joval nagyobb aranyban vezetnek be szervezeti
innovacidt, mint a cégek altaldban, ami a térségnek az érettebb tékés gazdasagoktol eltérd
fejlédési mintaira utal. Ertelmezésem szerint ez azt jelenti, hogy az allamszocialista rendszer
bukésat kovetd tarsadalmi-gazdasagi felzarkozasi kisérlet soran a régid vallalkozésai kettds
kihivassal néztek, illetve néznek szembe, esetiilkben ugyanis feltehetéen parhuzamosan

torténik a technoldgiai és a szervezeti modernizacio.

Az EWCS adatain elvégzett tobbvaltozos elemzés eredményei megerdsitik azt, hogy erds
kapcsolat van a szervezeti struktura és a technoldgiai tényezOk gyakorisaga kozott. Az 1j
technologidk abszorpcidja szempontjabol a karcsusitott szervezetek vannak kiemelkedden jo
helyzetben, a tanuld és a taylori/fordi szervezetek nagyjabol egyforma mértékben hasznalnak
Uj technologidkat, a legkevésbé pedig a tradiciondlis szervezetek képesek alkalmazkodni a
technologiai kihivasokhoz. Ez az 6sszefliggés kiilondsen fontos az innovacié szempontjabol

Magyarorszag esetében, amely esetében— az egyaltalan nem innovativ cégek tobbsége mellett
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—a technoldgia-modositd és technologia-adaptald vallalatok szerepe jelentés. Ezek az
inkrementalis innovatorok lehetnek egy megalapozott fejlédési palya alapjai, azonban
kovetkeztetéseim arra hivjak a figyelmet, hogy ehhez adekvat szervezeti strukturara, illetve az
ezek kialakitdsdhoz sziikséges szervezeti innovacidkra is sziikség van. Megerdsiti ezt a
kovetkeztetést az az eredmény 1is, hogy a kiilsé tudasokhoz valdé hozzaférésben
elengedhetetlen szerepet jatsz6 IKT-eszkdzok és az internetes technologiak hasznalata
esetében egyértelmli a tanuld és a karcsusitott szervezetek folénye a hazénkban joval

elterjedtebb taylori/fordi és tradiciondlis szervezetekkel szemben.

3.3.2 Szervezeti modellek és a motivacio

A tanulo és a karcsusitott szervezetek tagjai motivaltabbak és nagyobb mértékben
azonosulnak a szervezetek belsé normarendszerével, mint a talyori/fordi és a tradicionalis
szervezetekben dolgozok. Az elobbi szervezetekben a vezetés nagyobb mértékben szamithat a
dolgozok kezdeményezdkészségeére és aktiv részvételére a kollektiv problémamegolddsban és

tanulasban.

A motivacios tényezOk fontos elemei a tanulasi kornyezetnek, dontd szerepet jatszanak a
tanulast 6sztonzd atmoszféra kialakitasaban, €s a szervezetek tagjait a problémamegoldasban
valo aktiv részvételre és 0j utak keresésére batoritjak. Disszertdcidmban ezért igyekeztem
vizsgélni a szervezeti téke €s a humdn tdke olyan elemeinek Osszefliggését, mint a
kezdeményezokészség batoritdsa, a dolgozdk bevonisa az Oket érintd dontésekbe ¢és a

motivacioi kiillonbozd aspektusai.

A tanuld és a karcsusitott szervezetek a taylori/fordi és a tradiciondlis szervezeteknél joval
nagyobb mértékben engednek teret az egyéni kezdeményezOkészségnek és biztositanak
lehetdséget a dolgozdiknak a munkdjukat érintd dontésekben vald részvételre. Ezaltal
megteremtik annak feltételeit, hogy javuljon a szervezeten beliili egyiittmikodés és
kommunikéacidé mindsége €s hogy az 0sszetett problémak megoldasdban tobb szerepld tudasa
egylittesen jelenjen meg. Vizsgaltam a szervezeti modellek és az 0Osztonzés valtozatos
formainak kapcsolatat is. Az elemzésben szerepeltek mind a forrasok és a szervezeti statusz
megszerzésére iranyuld extrinsic (jovedelemmel valo elégedettség, karrierlehetdségek, stb.),
mind pedig az Onjutalmazé jellegli instrinsic (a szervezeti normdkkal vald azonosulas, a
munka tartalmaval valo elégedettség, stb.) motivacios tényezdk. A tanuld és a karcsusitott
szervezetekben dolgozok elégedettebbek a motivacid anyagi tényezdivel és a munkavégzés

altal kinalt perspektivakkal is, és — ettdl talan nem fiiggetleniil — a szervezetek altal kinalt
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belsé norma- és értékrendszerrel valdo azonosuldsuk is nagyobb foku, mint a taylori és a
tradicionalis szervezetekben dolgozoké. Az els6 két szervezeti modellben a vallalatvezetés
tehat jobb eséllyel szamithat a dolgozok kezdeményezOkészségére és aktiv részvételére a
kollektiv problémamegoldasban és tanuldsban. Kideriilt azonban az is, hogy a tanul6 és
karcsusitott szervezetekben nagyobb az aktudlis ismereteiket a munkdjuk altal tamasztott
kovetelményekhez képest nem megfelelonek itélok aranya. Két értelmezési lehetdség is
kindlja magat: a fejlettebb tanuldsi kultirdval rendelkezd szervezetekben a munkavallalok is
realisabban itélik meg tudasaik mindségét és ezért a tanuldsra vald belsé késztetésiik is
erosebb lehet, masrészt viszont a folytonos tanuldsi kényszer gyengitheti a kompetensség

érzését a szervezet tagjaiban.
Az eredmények 0sszegzése

Az eredményeket Gsszegezve arra szeretném felhivni a figyelmet, a szervezeti innovaciok,
illetve a tanulast tdmogatd szervezeti formdknak a vallalatok intellektudlis t6kedlloméanyéra
gyakorolt kedvezd hatdsa nem egyszerlien munkaszervezeti praxisok alkalmazéasa révén
valoésul meg, hanem a munkaszervezet, a technologiai tényezok, az emberi erdforras és a
tudés-felhasznéaldsahoz kapcsolodd gyakorlatok sajatos kombinéacioi eredményeképpen jon
létre. Az egyes orszagok kozott a fenti tényezdk tekintetében fennalld kiilonbségek részben
magyardzatot kindlnak a fejlédési palydk sokféleségére is. Magyarorszag esetében ez azt
jelenti, hogy a tartés lemaraddsunkat okozd intézményi tényezOk kozott szerepet jatszik az a
tény, hogy a hazai munkaszervezetek nem tudnak megu@julni, ezért olyan cselekvési,
gondolkodasi, problémamegoldési, €s tanuldsi mintdkat konzervalnak, amelyek inadekvatnak

tekinthetdk a vilaggazdasag globalis kontextusaban.
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