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Nyilatkozat pénziigyi tamogatdsokrol

Jelen értekezés az Eurdpai Unib, Magyarorszag és az Eurdpai Szocialis Alap tarsfinanszirozasa
altal  biztositott forrasbol az EFOP-3.6.3-VEKOP-16-2017-00007 azonositészdmu
,Tehetségbdl fiatal kutatd — A kutatéi életpalyat timogatd tevekénységek a felsGoktatasban”
cimii projekt keretében jott 1étre.

Az Emberi Eréforrasok Minisztériuma UNKP-2016-2 kédszamt Uj Nemzeti Kivalosag
Programjanak a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innovacidés Alapbdl finanszirozott
tamogatasaval késziilt.

Az Emberi Eréforrasok Minisztériuma UNKP-2017-3 kédszamt Uj Nemzeti Kivalosag
Programjanak a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innovacidés Alapbdl finanszirozott
tamogatasaval késziilt.

Az Innovécios és Technolégiai Minisztérium UNKP-2018-3 kodszamt Uj Nemzeti Kivalosag
Programjanak a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innovacidés Alapbdl finanszirozott
tamogatasaval késziilt.

Az Innovacios és Technolégiai Minisztérium UNKP-2019-3 kédszamt Uj Nemzeti Kivalosag
Programjanak a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innovacidés Alapbdl finanszirozott
tamogatasaval késziilt.

Az Innovacios és Technolégiai Minisztérium UNKP-2020-3 kédszamt Uj Nemzeti Kivalosag
Programjanak a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innovacidés Alapbdl finanszirozott
tamogatasaval késziilt.

Az Innovécios és Technolégiai Minisztérium UNKP-2021-4 koédszamt Uj Nemzeti Kivalosag
Programjanak a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innovacidés Alapbdl finanszirozott
tamogatasaval késziilt.
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I. A kutatas el6zményei és relevanciaja

A tudasintenziv ipardgakban miikodo szervezetek szdmara az alkalmazottak altal birtokolt
tudds az egyik legfontosabb eréforras: versenyképességiik a megszerzett tudas hatékony
felhaszndlasatol, valamint 0j tuddselemek ¢és innovacidk létrehozésatol fiigg. Doktori
disszertdciomban a szervezeti tudashalozatokat vizsgalom, kiilonds tekintettel a tudaskérés és
a tudasmegosztas kapcsolati feltételeire, a tudashaldzatokat befolyasold negativ kapcsolatokra,
valamint a vallalati kozosségi médiara mint a tudasatadas virtudlis terére. Osszefoglald
tézisfiizetemben bemutatom kutatdsi megkozelitésemet és kutatasi kérdéseimet, mieldtt

ratérnék kutatasi eredményeim ismertetésére.

Doktori disszertaciomat négy korabban megjelent tanulmanyom felhasznalasaval, cikk-alapu

disszertacioként allitottam Ossze. A cikkek részletei a kovetkezok:

e Baksa, M. & Drétos, Gy. (2018). Vallalati kozosségi média — A személykdzi halozatok
motorja. Vezetéstudomany / Budapest Management Review, 49(4), 2-11.
https://doi.org/10.14267/veztud.2018.04.01

e Baksa, M. (2019). Negativ kapcsolatok a szervezeti hal6zatokban — meghatarozasok,
modszerek €s mércék. Vezetéstudomany / Budapest Management Review, 50(9), 14—

25. https://doi.org/10.14267/veztud.2019.09.03

e Baksa, M. & Béder, N. (2020). A tudaskérés ¢s tudasmegosztas feltételei — egy
szervezeti tudashalozat elemzése. Vezetéstudomany / Budapest Management Review,

51(1), 32-45. https://doi.org/10.14267/veztud.2020.01.03

e Baksa, M. & Branyiczki I. (2023). The invisible foundations of collaboration in the
workplace: A multiplex network approach to advice-seeking and knowledge sharing.

Central European Business Review. In press. https://doi.org/10.18267/j.cebr.322

Az els6 cikk a vallalati kozosségi média egyedi jellemzdit és mintait, valamint a szervezeti
kapcsolathalozatokban és tuddsmegosztasban betdltott szerepét vizsgalja. A masodik cikkben
a negativ kapcsolatok egyéni, tarsas és szervezeti hatdsaira hivom fel a figyelmet, amelyek
gyakran kiviil esnek a szervezeti haldzatelemzés vizsgalodasi korén, és a vezetdk és tanacsadok
vakfoltjdban maradnak. A harmadik cikkben egy tudasintenziv szervezet belsd
tudasmegosztasi gyakorlatdt elemzem a szervezeti tudashaldzat feltérképezésével, valamint

egy kiegészitd interjukutatassal. Végiil a negyedik cikkben az el6z6 cikkben bemutatott pilot



kutatasban felvetett kutatasi kérdéseket kivanom meggydzéen megvizsgalni. A negyedik cikk
koveti az elsé harom cikk altal felvazolt gondolatmenetet, ¢és jelentds mértékben épit az
ezekben bemutatott elméleti konstrukcidkra, amelyek alapjan nagy szervezeti mintakon teszteli

a kutatoi feltételezéseket.

Kutatési témam relevancidja napjaink tarsadalmi-gazdasagi és technologiai trendjeibdl fakad.
(1) Az elmult 6t évben robbanasszeriien megndtt az érdeklédés a negyedik ipari forradalom
hatdsai irant a technologiai menedzsment, a stratégiai menedzsment és a szervezeti
tanulmanyok tertiletén. Ahogy az alacsony hozzdadott értékii, rutinszerli feladatok egyre
nagyobb hanyada automatizalodik vagy robotizaldodik, a tudasteremtés és az innovacio egyre
tobb vallalat versenyképességéhez jarul hozza 1ényegesen. (2) A globalizalt gazdasagban az
emberek €s a szervezetek ma szorosabban kapcsolddnak egymdashoz, mint kordbban valaha. A
szervezeti hatarok elmosodasa és a szereplok kozotti koopeticid a szervezetkozi tanuldsra és
tuddsmegosztasra, valamint a tudashalozatok dinamikdjara irdnyitja a kutatok és a vezetdk
figyelmét. (3) A munkaerdpiacra belépd 1) generdciok mar fiatal koruktol kezdve ismerik a
kozosségi médiat, természetes modon hasznaljak, és gyakran elvarjak, hogy a munkahelyeiken
is az altaluk ismert, Gj kommunikaciés rendszereket vezessék be. Ez az igényiik ugyanakkor
megfelel a tudasintenziv iparagakban miikodé vallalatok azon tdorekvésének, hogy olyan
fizikai, virtualis és tarsas tereket hozzanak létre, amelyek tamogatjdk az értékteremtd

innovaciot és a tudasmegosztast.

A doktori disszertaciom empirikus fejezeteiben felvetett kutatdsi kérdéseket tudasintenziv
szervezetekben vizsgéaltam, mivel (a) a tudas és a tuddsmegosztds nagyobb stratégiai
jelentdséggel bir ezekben a vallalatokban; (b) szinte minden munkavéllaldjuk rendelkezik
valamilyen tudassal, amely Onmagaban vagy mas tuddselemekkel kombinalva értéket
teremthet a vallalat szamara; és igy (c¢) a személykdzi tuddsmegosztiassal kapcsolatos

jelenségek elterjedtebbek és konnyebben megfigyelhetdek.



II. Kutatasi rések és kérdések

11.1 Vallalati kozosségi média

A 2010-es évek masodik felében, a Facebook ¢és a Twitter kozosségimédia-oldalak elsdprd
sikere utdn gyorsan teret nyertek a hasonld eszk6zok munkahelyi bevezetésére iranyuld
probalkozasok (Kane et al., 2014a). A vallalati kozosségimédia-eszkozok jellemzdit €s belsd
mitkddési mechanizmusait kordbbi kutatdsok mar alaposan feltartdk, és a technologiai
menedzsment neves szerzoi (Kane et al., 2014b; Kane, 2015; Leonardi, 2015; Ellison & Boyd
2013) a szervezeti informatika vezetd folyoirataiban publikaltdk ezen eredményeket. A
vezetési ¢és informatikai tanacsadok is szorgalmaztak a vallalati kozosségi média bevezetését
és hasznélatat. Ervelésiikben elssorban a tudasintenziv vallalatok szaméra elérheté jelentds
nyereségnovekedést helyezték el6térbe (Bughin 2015, simplysucceed, 2015), amely foként a
személykozi tudasmegosztas hatékonyabb megszervezésén realizalhat6. Ha a munkavallalok
gyorsabban megtalaljak a munkéjukhoz sziikséges informaciokat, az jelentsen felgyorsitja a

feladatalapu egytittmiikddéseket és az 0 tudasok 1étrehozasat.

Bér a korabbi kutatdsok (Kane et al., 2014; Fulk & Yuan, 2013) bizonyitottdk egyes vallalati
kozosségimédia-funkcidk hatdsat a tuddsmegosztasra €s a tudastermelésre, a valos szervezeti
kapcsolathaldzatokkal valo kolcsonhatasukat még nem tartak fel kelléképpen. Réadasul, bar
nagy mintan végzett tanacsadoi tanulmanyok (Bughin, 2015) kimutattak a vallalati kzosségi
média tudasintenziv szervezetekben vald hasznalatanak koszonhetd profitndvekedést, e
rendszerek konkrét szervezeti miikddését (példaul a megvitatott témakat, a hasznalati
mintdzatokat vagy a munkatarsak reakcidit masok posztjaira és kommentjeire) még nem
dokumentaltdk. Ezért a kovetkezd kutatdsi kérdéseket fogalmaztam meg és vizsgaltam

tanulmanyomban:
KK1 Hogyan befolyasolja a vallalati kozosségi média haszndlata a valds szervezeti
kapcsolathal6zatot egy magyar tudasintenziv véllalatnal?

a) Milyen médon helyettesiti a valos életben lejatszodo interakciokat?

b) Milyen modon egésziti ki vagy termeli Gijra a valds életben 1étrejové kapcesolatokat?

KK2 Milyen konkrét elényei és hatranyai vannak a vallalati kozosségi média hasznalatanak

az esettanulmany alapjan?



KK3 Hogyan befolyasolja a vallalati kozosségi média a tudasmegosztast, a tudaskérést és

a tarsas tanulast a szervezeti kdrnyezetben?

11.2 Negativ kapcsolatok a szervezeti halozatokban

A konfliktus és a viszalykodas nagyon is emberi dolog. Ahol csak emberek taldlkoznak,
dolgoznak egyiitt, vagy kotnek baratsagokat, elébb-utdbb megjelennek a negativ kapcsolatok
is. A munkahelyek sem jelentenek kivételt ez alol, még akkor sem, ha a véllalati kultura esetleg
tabusitja a nyilt ellenségeskedést (Baksa, 2019). A negativ kapcsolatok a szervezeti élet szinte
minden teriiletére hatassal vannak a belsé kommunikaciotol és a tudasmegosztastol a
munkatarsak megtartdsaig, a dontéshozataltdl a valtozasvezetésig. A negativ kapcsolatok
ugyanakkor gyakran a vezetok és a halozatkutatok vakfoltjaAban maradnak, hiszen sokszor csak
a pozitiv diadikus jelenségekre koncentralnak (Halgin et al., 2020; Labianca, 2014). Az elmult
né¢hany évben a szervezeti hdlozatok negativ kapcsolatainak vizsgalata 6nallo szakirodalmi
aramlatta fejlodott, amelyet jabban ,jeloltgraf-kutatasnak™ (signed graph research) neveznek
(Harrigan et al., 2020). A jelolt grafok alatt olyan halozatokat értiink, amelyekben a

kapcsolatoknak valencidja (értéke) van, amely lehet pozitiv, semleges vagy negativ is.

Disszertaciomban egy olyan kibontakozdban 1év6 Uj kutatdsi aramlatrol adok naprakész
attekintést, amelyet a témajaval kapcsolatos elméleti és gyakorlati ismerethiany is indokol, és
amely gyakorld vezetdk szamara is kozvetlen kovetkezményekkel jar. Bar a negativ
kapcsolatok kutatdsanak elméleti alapjait mar korabbi tanulméanyok kidolgoztdk (Labianca &
Brass, 2006; Labianca, 2014), 2018 6szén, tanulmdnyom benyujtdsdnak idOpontjaig nem
létezett olyan publikalt szakirodalmi attekintés, amely 0sszefoglalta volna a teriilet empirikus
kutatasi eredményeit. Tanulmanyomban arra torekedtem, hogy attekintést adjak a meglévd
kutatdsi eredményekrdl, beillesszem ezeket a szervezeti kapcsolathalozatok kiilonbozd
szintjeinek elméleti modelljeibe, €s javaslatokat tegyek a jovobeli kutatdsok lehetséges
iranyaira. E célkitlizés idészerliségét az is bizonyitja, hogy ehhez hasonlé munkdk (v6. Yang
et al., 2019; Harrigan et al., 2020) csak évekkel késobb jelentek meg a nemzetkozi

szakirodalomban. Disszertacidémban a kovetkezd kutatasi kérdést vizsgaltam:

KK4 Milyen egyéni, diadikus, csoportszintli és egész halozatot érinté kovetkezményei

vannak a negativ kapcsolatoknak a korabbi empirikus kutatdsok alapjan?



11.3 Szervezeti tudashalozatok

Az elmult évtizedekben a technoldgia exponencialis fejlédése a szervezetek innovacios
képességének javitdsara iranyitotta kutatok és a vallalati szakemberek figyelmét (Csedo et al.,
2019a). A tudasintenziv iparagakban miikodo vallalatok egyre inkébb torekszenek 6nmegtjitd
¢s alkalmazkodési képességiik fejlesztésére (Csedd és Zavarkd, 2019). Mas tudéasalapt
szervezetek, mint példaul a felsfoktatasi intézmények is igyekeznek javitani tudastermeld
képességeiket. Ezzel parhuzamosan egyre nagyobb jelentOséget kapnak azok a tanuldssal
kapcsolatos szervezeti folyamatok, amelyek tdmogatjdk a tudéds felhalmozésat, kezelését,

megosztasat és alkalmazasat (Bencsik et al., 2020; Bencsik & Juhész, 2020).

A halozati perspektiva azért elonyds a szervezeti tudasmegosztds vizsgalataban, mert olyan
elméleti keretrendszert biztosit, amely egyszerre alkalmas a tudds megszerzésének ¢&s
létrehozasanak, valamint az egyénnek a tudds forrdsaként és befogaddjaként betoltott
szerepének vizsgalatara. Ebben az értelemben a tudashalozatot altaldban ugy definidljak, mint
,,a tudas repozitériumaiként miikodo, illetve tudast keresd, tovabbitd vagy 1étrehozd egyének
¢s csoportok halmazat, amelyet olyan személykozi kapcsolatok szOnek at, amelyek a szereplék
tudéasszerzésre, tuddsatadasra és tudasteremtésre vonatkozo erdfeszitéseit tdmogatjak ¢és

egyben korlatozzak is” (Phelps et al., 2012 p. 1117).

A tudéashalézatokat vizsgdld korabbi kutatdsok elsdsorban a szervezeti tényezdk halozati
dinamikéra gyakorolt hatdsara 6sszpontositottak (Mendoza-Silva, 2021), vagy a mar bevett
halozatelméleti koncepciokat (példaul a tarsadalmistitusz-elméletet és a tdrsadalmitdke-
elméletet) tesztelték (Agneessens & Wittek, 2012). A tudaskérés és tudasmegosztas mogottes
kapcsolati feltételeit azonban mindezidaig nem vizsgaltak széles korben. Hortovanyi és Szabo
(2006), valamint Mattar és munkatarsai (2022) megéllapitottdk, hogy a hatékony tudasatadas
megvalosulasdhoz strukturalis, kognitiv és kapcsolati feltételeknek kell teljesiilnie, vagyis
szlikség van a tudas megosztasanak lehetdségére, képességére és hajlandosagara. A strukturalis
¢s kognitiv feltételekhez képest azonban a tudasataddshoz sziikséges interperszonalis
kapcsolatok kevésbé lathatoak a vezetdk szamdra, és gyakran félre is értik e kapcsolatokat
(Marineau et al., 2018; Marineau & Labianca, 2021), ennek kovetkeztében pedig ritkdbban
veszik figyelembe ezeket munkéjuk tervezésekor. Disszertaciomban ezért a kdvetkezd kutatasi

kérdéseket vetettem fel és vizsgaltam meg:



KK5 Milyen észlelt hatast gyakorolnak a technolégiai, stratégiai és kulturalis tényezok a

szervezeti tuddsmegosztasra egy budapesti vezetési tanacsado cég munkatarsai szerint?

KK6 A szervezeti tudéashalozat kulcsszerepldi mas kapcsolati dimenzidkban (példaul

szimpatia és bizalom) is népszerliek-e?

KK7 Milyen hatassal vannak a kiilonb6z6 kapcsolati dimenzidk a tudaskérd kapcsolatok

kialakulaséra egy szervezeti tudashaldzatban?

Az 1. abra a disszertacidmban szerepld négy tanulmanyban megfogalmazott kutatasi kérdések

kozotti osszefiiggéseket szemlélteti.

1. abra: A kutatasi kérdések Osszefiiggései

111. fejezet
Negativ kapcsolatok a
szervezeti hdlozatokban

IV. fejezet
A tuddskérés kapcsolati
feltételei

V. fejezet
Multiplex tuddshdlézatok
nagymeéretii szervezetekben

1. fejezet
Vdllalati kézésségi média

KK1 Hogyan befolyasolja a
vallalati kozosségi média
hasznalata a valds szervezeti
kapcsolathalézatot egy
magyar tudasintenziv
vallalatnal?

KK4 Milyen egyéni, diadikus,

|

|

|

|

! KK5 Milyen észlelt hatast
1 csoportszint(i és egész
|

|

|

|

|

|

gyakorolnak a technoldgiai,
stratégiai és kulturalis
tényezdk a szervezeti
tudasmegosztasra egy
budapesti vezetési tanacsadd
cég munkatarsai szerint?

halézatot érint6
kovetkezményei vannak a
negativ kapcsolatoknak a
korabbi empirikus kutatasok
alapjan?

KK6 A szervezeti
tuddshaldzat kulcsszereplGi
mas kapcsolati dimenzidkban
(példdul szimpatia és
bizalom) is népszeriiek-e?

KK2 Milyen konkrét el6nyei
és hatranyai vannak a
véllalati kozosségi média
hasznalatanak az
esettanulmany alapjan?

!

KK3 Hogyan befolyasolja a
vallalati kozosségi média a
tuddsmegosztast, a
tuddskérést és a tarsas
tanuldst a szervezeti
kornyezetben?

| KK7 Milyen hatdssal vannak KK7 Milyen hatéssal vannak
| a kulonboz6 kapcsolati a kiilonb6z6 kapcsolati

i dimenzidk a tudaskérd dimenzidk a tudaskérd
|

|

kapcsolatok kialakuldsara egy | kapcsolatok kialakuldsara egy
szervezeti tuddshalézatban? szervezeti tuddshalézatban?

Forras: sajat szerkesztés



I11. Felhasznalt modszerek

A fent megfogalmazott kutatisi kérdések megvalaszoldsa érdekében vegyes modszertani
megkozelitést alkalmaztam a disszertdciomban szereplé tanulmanyokban, és—a vonatkozd
szakirodalom attekintése mellett—kvalitativ és kvantitativ modszereket is hasznaltam. Az
egyes tanulmanyokban (vagyis a disszertaci6 II-V. fejezeteiben) hasznalt modszertani
megkozelitéseket és fogalmi Osszefliggéseket a 2. abra szemlélteti. Ebben a fejezetben a

disszertaciom egyes fejezeteiben alkalmazott kutatasi modszereket 6sszegzem.

2. abra: A disszertacio strukturdja és alkalmazott kutatadsi modszerei

I. fejezet
Bevezetés
(Kutatasi kérdések, célok, elméleti keretek, paradigmatikus alapallas)

Kvalitativ kutatds

Kvantitativ kutatds

Szakirodalmi dttekintés

II. fejezet
Vadllalati k6z6sségi média
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Vezetéstudomany J

IV. fejezet
A tuddskérés kapcsolati feltételei
Vezetéstudomany
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V. fejezet
Multiplex tuddshdlézatok
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Ill. fejezet
Negativ kapcsolatok a
szervezeti hdlozatokban
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VI. fejezet
Tudomanyos eredmények 6sszegzése
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II1.1 Vallalati kozosségi média

Jelen empirikus kutatds célja az volt, hogy a vonatkoz6 nemzetkézi szakirodalom
Osszegyljtése ¢s feldolgozasa utan attekintést adjon egy tudasintenziv magyarorszagi szervezet
véllalati kozosségi média hasznalatardl és ennek szervezeti hatasairdl. Mivel az egyéni
vélemények és tapasztalatok fontosak voltak a vallalati k6zosségi média platformon zajlo
kommunikéacié megértésében, ezért a vizsgalathoz kvalitativ kutatdsi modszert valasztottuk. A
virtualis kozosségi tér megismerése érdekében a vizsgilatot a netnografia modszerével
végeztik (Dornyei & Mitev, 2010), majd a kutatds érvényességének novelése érdekében a

megfigyeléseket tovabbi interjukkal egészitettiik ki.

A kutatds elsOsorban arra a kérdésre kivant vélaszt adni, hogy a vizsgélt budapesti véllalat
esetében hogyan hatott a vallalati kozosségi média hasznélata a szervezeti kapcsolathaldzatra.
A kérdés megvalaszolasdhoz a vallalat kdzosségimédia-platformja, a Yammer csoportjaiban
zajlé kommunikaciot elemeztiik. A részvétel szintje megfigyeld volt, mivel a kutatdé egy
szamara ismeretlen kozosséget vizsgalt, és nem vett részt ennek tarsas interakcidiban. A
rendelkezésre allo beszélgetéseket az illetékes vezetdk jovahagyasaval vizsgaltuk, és az
informatikai osztaly egyik alkalmazottjanak fiokjan keresztiil értiik el ezeket. Mivel a tarolt
beszélgetések iizleti szempontbol kritikus és érzékeny informaciokat tartalmaztak, ezeket sz6
szerint nem idézem, és a résztvevoket sem nevezem meg a disszertdcidban: a kialakuld

mintakat magasabb absztrakcids szinten, egyedi adatok nélkiil értelmeztiik.

Az interjukat megel6zden a virtudlis csoportokban zajlé kommunikéacio tartalomelemzése
alapjan aktivitdsuk és a Yammer hasznalataval kapcsolatos attitlidjeik szerint felhasznaloi
csoportokat azonositottunk (,,aktiv”, ,,reaktiv”’ és ,,passziv’) a nagyjabol 100 fét szamlalo fel-
hasznaloéi korben. Az interjialanyok korét ugy hataroztuk meg, hogy minden felhasznaloi
csoport jellemzd véleményét €s szokdsait, tapasztalatait megismerhessiik. A szervezet
megszolitott tagjai koziil nyolc személlyel készitettiink félig-strukturdlt interjit. Arra
torekedtiink, hogy az interjualanyok kozott tobb szervezeti egység munkatarsai és minél tobb
hierarchiaszint képvisel6i megjelenjenek: a két éven beliil csatlakozott juniorok mellett szenior
munkatarsakkal, illetve kiillonbozé {izletagak ¢és kompetenciakdzpontok vezetdivel is

beszéltunk.
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II1.2 Negativ kapcsolatok a szervezeti halozatokban

Ez a tanulmany egy feltar6 irodalomkutatdson alapul (Adams et al., 2007). A vizsgélt téma, a
negativ kapcsolatok szervezeti kapcsolathdlozatokban betoltott szerepe, a benyujtas idején
relative 1 és kevéssé vizsgalt teriiletnek szamitott a nemzetkozi szakirodalomban, igy a
rendelkezésre allo kutatési cikkek szdma nem tette volna lehetdvé a szisztematikus attekintést.
A szakirodalom Osszegytijtése ¢és feldolgozasa soran vegyes modszert (Grant & Booth, 2009)
alkalmaztam: eldszor kulcsszoalapi keresést, majd masodik korben célzott keresést
hasznaltam a kivalasztott hivatkozasi listak és a holabda-modszer alapjan. A kulcsszoalap
keresés soran az EBSCO ¢és a ScienceDirect adatbazisokban talalhato, lektoralt
folyoiratcikkeket sziirtem ki, amelyek 2010 utan jelentek meg, és amelyek cimében vagy
absztraktjdban szerepelt a ,negative relationship” vagy a ,negative tie” kifejezés. Az
eredmények koziil kizartam az egyéb tudomanyteriileteken megjelent tanulmanyokat, és
tovabbi szelekciot végeztem szakmai és tartalmi szempontok alapjan. A kiilonbozd elemzési
szinteken (egyének, diadok, triadok és teljes haldzatok), illetve a tobbféle kapcsolattipusra
vonatkoz6 kutatasokat részesitettem elényben. Mivel lathaté volt, hogy a szakteriilet
kulcsfontossag szerzéi a Kentucky Egyetem LINKS Center for Social Network Analysis

munkatarsai, az 6 munkéssagukat kiilonos figyelemmel tekintettem at.

111.3 A tudaskérés kapcsolati feltételei

A vizsgalt szervezetnél végzett empirikus adatgyiijtés két részbdl allt. Eldszor egy kérddiv
segitségével a szervezet tudasmegosztod gyakorlataval kapcsolatos adatokat vettiink fel, illetve
felmértiik a munkatarsak ezzel kapcsolatos véleményét, elégedettségét is. Ezt kovetden a
kirajzolodo tudashalozat egyes szerepldivel interjikat készitettiink annak érdekében, hogy a
kérdoives felmérés eredményeit kiegészitd, dsszetettebb magyarazatot és ralatast kapjunk a

szervezeti tudashalora és az ezt timogat6 tuddsmenedzsment-folyamatokra.

A kérddivet a tanacsadoi szervezetben dolgozo 23 6 koziil 21 toltotte ki, ami 91 szazalékos
részvételi aranyt jelez. A kérdéiv mas munkatarsakra vonatkozé kapcsolati jellegii kérdéseket,
illetve a kapcsolatokat €s a szervezeti tuddsmenedzsment-gyakorlatot értékeld hatfokozati
Likert-skalas kérdéseket tartalmazott. A munkatarsak kozotti kapcsolatokat (1) a szimpatiara,
(2) a bizalomra, (3) az észlelt szaktudasra, illetve (4) a tényleges tudaskérésre vonatkozdan
mértiik fel. A valaszadok mindegyik kérdésnél legfeljebb négy személyt jelolhettek meg annak
érdekében, hogy valasztasaikat a legfontosabb kapcsolatokra korlatozzuk (Robins, 2015).
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A tudaskérésre vonatkozd kérdés kapcsan megkérdeztiik, hogy a valaszadd a kivalasztott
szereploktdl milyen témakorben kér tudast, illetve ennek mindségével mennyire elégedett. Az
értékelésre szolgalo Likert-skaldkat azért allitottuk be hatfokozatura, hogy elkeriiljiik a kozépre
tartast, és mert a vizsgalt szervezet altal hasznalt tandcsadoi diagnosztikai eszk6zok szintén
ilyen skéldkat tartalmaznak—igy a valaszadok szdmara ez ismerds megoldas volt. A vizsgalt
szervezet tagjaitol azt is megkérdeztiik, kihez fordulnanak gyakrabban tudasért, ha lehetdségiik
lenne ra. Itt ismét kivancsiak voltunk a kivant tudas témakorére és annak okara is, amiért

jelenleg nem valdsul meg a vagyott tudaskérés.

A kérdoiv segitségével felvett adatokat a UCINET nevii halézatelemz6 szoftver (Borgatti et
al., 2002) segitségével vizsgaltuk. A szoftverrel szdmitottuk ki a haldzatra és az egyes
szereplokre vonatkoz6 centralitdsmutatokat, illetve ennek segitségével vizualizaltuk a
tudéashalozat kiilonbozo aspektusait. A kiilonbozo centralitdismutatok kozotti sszefliggéseket

az SPSS 25 statisztikai programmal elemeztiik.

A kérddives felmérés eredményei alapjdn harom személlyel készitettiink félig-strukturalt
interjukat. Kutatdsunkban az interjuk szerepe az volt, hogy belatast engedjenek a vizsgalt
szervezet tudasmenedzsment-gyakorlatdba. E folyamat soran a technologiai adottsagok, a
stratégiai megkozelités és a kulturdlis feltételek hatasait vizsgaltuk. Az interjukkal azokat a
stratégiai és technoldgiai tényezdket kivantuk feltérképezni, amelyek tamogatjak vagy gatoljak
a hatékony tudasmegosztast a munkatarsak kozott. Emellett célunk volt, hogy a beszélgetések
sordn jobban megismerjiik a cég szervezeti kultirajat, hogy ennek befolyasolo szerepérdl is
képet kapjunk. Végiil arra is kivancsiak voltunk, hogy az interjialanyok hogyan értékelik a
tudashalozatban betoltott szerepiiket. Az interjlialanyokat ugy vaélasztottuk ki, hogy
nézOpontjukkal tdmogatni tudjak a fenti célok elérését. Harom interjlialanyunk koziil kettd
vezetd beosztasti szenior tanacsadd volt, akiknek valasztasat a haldzatokban betoltott
kodzépponti szerepiik is indokolta. A harmadik interjualanyunk junior tandcsadoként, rovidebb
ideje dolgozott a vizsgalt szervezetben: az 6 meglatasaira elsdsorban a vezetdi szempontok és

latasmod kiegészitése érdekében tdmaszkodunk.
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111.4 A tudaskérd kapcsolatok multiplex megkozelitése

Kutatési feltevéseink vizsgalatdhoz harom tudésintenziv szervezet haldzati adatait elemeztiik.
A vizsgalt mintaba egy iizleti szolgaltatokdzpont (390 alkalmazott), egy felsdoktatasi
intézmény (583 alkalmazott) és egy ICT-vallalat (1970 alkalmazott) keriilt. Az els6 két
mintaszervezet Magyarorszagon taldlhatd, mig az ICT-véllalat az Egyesiilt Allamokban
mikddik. Az adatgyiijtést a Maven Seven Network Research, Inc. szervezeti halozatelemzésre
szakosodott vezetési tanacsado cég végezte. A valaszadok egy Onkitdltds kérddiv kérdéseire
vélaszoltak a Maven Seven altal kifejlesztett OrgMapper® nevii, célzottan kialakitott online
adatfelvételi eszk6zon keresztiil. A kérddiv 18 kapcsolati kérdést tartalmazott, amelyek koziil
8 tételt hasznaltunk fel ezen tanulméanyhoz. A korabbi véllalati adatgytijtésekbdl szarmazo
nyilvanos vagy magan adatbazisok felhasznalasa dsszhangban van a szervezeti halozatkutatok

bevett gyakorlatdval, amint arra Borgatti és Halgin (2011), illetve Robins (2015) ramutatott.

A mintaszervezeteknél felvett adatbazisok a haldzati szereplék demografiai adatait (pl.
hierarchiaszint, szervezeti egység) és a szereplok kozotti kapcsolatok 1étét jelzd kapcsolati
adatokat tartalmaztak. Labianca (2014) személykdzi kapcsolatokra vonatkozé haromtényezds
modelljével 6sszhangban egyes kérdések a kapcsolatokat viselkedési szandékokként mérték,
mig masok a kognitiv itéletekre, megint masok az érzelmekre Osszpontositottak. A
tanulmanyban elemzett kérdéseket a szakirodalomkutatds soran elemzett korabbi kutatasi

eredmények alapjan valasztottuk ki a 18 item koziil.

A tanulméany elemzési céljaihoz vizsgalati alapegységként a diddokat valasztottuk. A 9
kivalasztott dimenzidban az Osszes lehetséges (n*(n-1)) iranyitott kapcsolatot vizsgaltuk.
Ebben a megkdzelitésben egy megfigyelési egység egy ij iranyitott didd volt, és a valtozok azt
jelezték, hogy az i szerepld valasztotta-e a j szerepldt egy adott kapcsolati rétegben
(dimenzidban). Ahogy azt Robins (2015) javasolta, a valaszadokat kérdésenként négy valaszra
korlatoztuk, hogy elkeriiljiik a potencialisan gyenge, kevésbé jelentds kapcsolatok bevonasat.
Binaris logisztikus regresszié segitségével vizsgaltuk az egyes kapcsolati dimenziok (azaz a
fiiggetlen valtozok altal mért rétegek) egyéni magyarazo erejét a tudaskérd kapcsolatok

1étrejottére a kivalasztott szervezetekben.
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IV. Kutatasi eredmények és tudomanyos hozzajarulasok

Doktori disszertaciomban négy tanulmdanyt mutattam be, amelyek a tudomanyos diskurzus
harom népszerii és a szervezeti tudashalozatok elemzéséhez kapcsolodo kutatési teriiletiiletét

fedték le.

= Egy atfogd szakirodalmi attekintés alapjan ismertettem a vallalati kdzosségi média
elméleti hatterét. Ezutan a vallalati kozosségi média tényleges szervezeti hasznalatat
vizsgalva egy esettanulmany segitségével bemutattam azt, hogy a virtudlis
kapcsolathalézatok hogyan egészitik ki ¢és helyettesitik a valds személykozi
kapcsolatokat egy szervezetben.

= A szervezeti kapcsolathalézatokban megjelend negativ kapcsolatokrol szolo
szakirodalmi attekintésemmel egy olyan jelenségre hivtam fel a figyelmet, amely
korabban a tudosok ¢és a vezetok figyelmének vakfoltjaban maradt. A negativ
kapcsolatokat elhelyeztem a kapcsolathaldzatok és diadikus jelenségek mar bevett
modelljeiben, és jovobeli kutatasi irdnyokra tettem javaslatot.

= Végiil feltartam a tudéashalézatokban torténd tudéaskérés dinamikéjat és kapcsolati
elofeltételeit. Bemutattam, hogy a személykozi kapcsolatok mely dimenzidi és

jellemzdi novelik a munkatarsaktol vald segitség- és tudaskeresés esélyét.

A kovetkezd fejezetekben felsorolom ¢€s Osszefoglalom a disszerticiomban szerepld egyes
tanulmanyok eredményeit és tudomanyos hozzajarulasait. A tanulmanyok egymaéasra épiild

eredményeinek belsd Osszefiiggésrendszerét a 3. abra szemlélteti.
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Forras: sajat szerkesztés

3. dbra: A kutatési eredmények és tudomanyos hozzajarulasok osszefliggései

11. fejezet
Vdllalati k6z6sségi média

A véllalati kozsségi média
hasznélata haromféleképpen
befolydsolja a szervezeti
kapcsolathdldzatokat és a
tudasmegosztast.

Bizalomépités
Segit a munkavallaléknak
jobban megismerni egymast,
hogy igy konnyebben
keressenek fel masokat;
lathatobba teszi munkdjukat
és szakértelmiket a
munkatdrsak szamara; segiti
az Ujonnan felvettek
tajékozodasat és
szocializaciojat.

Informacidk megosztasa
A véllalati koz6sségi média
strukturalis feltételként
szolgal a tudasmegosztashoz,
egy olyan hely ahol
tuddskérés torténhet.

A gyenge kapcsolatok
felpezsditése

A véllalati koz6sségi média
helyettesiti és intézményesiti
a gyenge kapcsolatokat, igy
kénnyebben hozzaférhet6vé

tesz bizonyos az

informaciokat, mikozben a

valds kapcsolatok létrejottét
is elGsegiti.

111. fejezet
Negativ kapcsolatok a
szervezeti hdlozatokban

A negativ kapcsolatoknak
szamos karos hatasa lehet a
szervezetek életére. Példaul
konfliktusokhoz és kevésbé
hatékony egyuttmiikédéshez
vezethetnek az egyének és a

csapatok kozott, ez pedig

rombolhatja a mordlt és a

termelékenységet, mikdzben

novelheti a fluktudciét. A

negativ kapcsolatok az
informdciok visszatartdsdhoz
vagy eltorzitasahoz is
vezethetnek, ami
megnehezitheti a szervezet
szamara a megalapozott
dontések meghozatalat.

1V.1 Vallalati kozosségi média

IV. fejezet
A tuddskérés kapcsolati
feltételei

Az interjualanyok szerint a
szervezeti tényezdk,
kulonosen a technoldgia és a
kultdra hatassal vannak a
tudasmegosztasi gyakorlatra
és a szervezeti tudashalézat
kialakuldsara.

A tudashalézatban
kulcsszerepet jatsz6 haldzati
szereplGk sok esetben
perifériara szorulnak a

multiplex tarsas kapcsolatok T 1

mas rétegeiben.

A személykozi kapcsolatok
kilénb6z6 dimenzioi hatassal
vannak a tudaskérd
kapcsolatok kialakulasara; a
bizalom a legjelentGsebb
osszetevd, és az észlelt
szakértelem is fontos, mig a
személyes szimpatia kisebb
magyarazo erdvel bir.

V. fejezet

Multiplex tuddshdlézatok
nagymeéretii szervezetekben

A személykozi kapcsolatok
kiilonb6z6 dimenzidi
hatéssal vannak a tudaskéré
kapcsolatok kialakulasara, és
a harom szervezeti mintdban
a teljes variancia 39-43
szazalékat magyardzzak; a
fennmaradé részt kiilsé
tényez6k (technoldgia,
stratégia és kultura) teszik ki.

A legfontosabb tényezéknek
az informalis kommunikacio,
a problémamegoldd
képesség és a személyes
tamogatas bizonyultak, mig a
bizalom és a horizontalis
vagy vertikalis szervezeti
hatarok hatasa a hdrom
mintaban eltérd volt.

A vallalati koz6sségi média hasznélata csupan néhany éves multra tekint vissza, és szervezeti

hatasait viszonylag kevés kutatds vizsgalta. A ,,Vallalati kozosségi média: A személykozi

halozatok motorja” cimli tanulmanyomban a vallalati kdzosségi média egyedi jellemzdit az

online és offline kapcsolathal6zatok dsszehasonlitdsaban mutattam be.

1.1. A tanulmdny egyik tanulsiga, hogy a vallalati kozosségi média harom, egymassal

Osszefiiggd jellegzetességén keresztiil segitette a vizsgalt szervezetben a bizalmi

kapcsolatok 1étrejottét: tdmogatta (1) egymds szakmai €s személyes megismerését, (2) a

munka lathatova tételét; és (3) lehetové tette a szervezet 0j tagjainak eligazodasat. Ezek az

eredmények 0sszhangban vannak a bizalomépités kapcsolathalézatokban betoltott szerepét

15



1.2.

vizsgalo szakirodalommal, amely mar korabban aldtdmasztotta, hogy a bizalom kiilondsen
fontos kapcsolati feltétele a tudasmegosztasnak (Hsu et al., 2007; Swift et al., 2013).

A vallalati kozdsségi médiaban megjelend online magatartdsformak kulturdlisan és életkor
alapjan is meghatarozottak. A sajat munka és eredmények lathatobba tétele negativ
érzéseket, s6t negativ kapcsolatokat (pl. irigységet és pletykat) valthat ki mas

munkatarsakbdl, mivel azt ,,0npromocionak”™ tekinthetik.

1.3 A tanulmany azt is megéllapitotta, hogy a vallalati k6zosségi média haszndlata segitette a

tuddsmegosztast a szervezetben. A platform archivalasi funkcidja és kereshetdsége
lehetdvé tette az informaciok késobbi kinyerését, valamint az ismerds vagy uj tartalmak
megtalalasat a rendszer belsé keresési mechanizmusainak segitségével. Az interjuk és a
netnografiai megfigyelések megerdsitették, hogy az alkalmazottak gyorsabbnak é&s
hatékonyabbnak érezték az informacidgytjtést a vallalati kozosségi média hasznalataval.
Ez Osszhangban van azon korabbi kutatasokkal, amelyek szerint a vallalati kozdsségi
média tdmogatja a tudasmegosztast azaltal, hogy hozzaférést biztosit az informaciokhoz,

¢s megkonnyiti az 0 tartalmak felfedezését (Fulk & Yuan, 2013; Gibbs et al., 2013).

1.4 A tanulmany ezen talmenden azt is megallapitotta, hogy a vallalati kdzosségi média

1.5

tdmogatja a metatudas kialakulasat, vagyis annak megismerését, hogy ki mit tud, és ki kit
ismer (Leonardi, 2015). Ezen eredmények 6sszhangban vannak korabbi hasonlé kutatasok
eredményeivel, amelyek a vallalati kozosségi média metatudds-teremtd képességét
vizsgaltak (Kane, 2015; Leonardi et al., 2013).

A metatudas és a nagyobb lathatdsadg elOsegiti a gyenge kapcsolatok kialakuldsat a
szervezeti kapcsolathdlozatban, vagyis a vallalati kozosségi média ,,a kapcsolatok
megolajozdjaként” mikoddik. Ez a megéllapitas 6sszhangban van Leonardi et al. (2013)
tanulmanyaval, amely szintén a metatudas jelent6ségét hangstlyozza. A vallalati
kozosségi média részben helyettesiti a kapcsolathal6zatokban megjelend gyenge

kapcsolatokat is, mivel intézményesiti azok informacidgytjtési funkcidjat.
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1V.2 Negativ kapcsolatok a szervezeti halozatokban

A negativ kapcsolatok a szervezeti élet szinte minden teriiletére hatissal vannak, a belsd
kommunikéciotdl és a tudasmegosztastol a munkatirsak megtartasaig, a dontéshozataltol a
valtozasvezetésig. Ennek ellenére a negativ kapcsolatok gyakran a vezetdk és a halozatkutatok
figyelmének vakfoltjdban maradnak, hiszen sok vonatkozd vizsgalat soran csak a pozitiv
interperszonalis jelenségeket elemzik. A ,, Negativ kapcsolatok a szervezeti halozatokban:
Meghatarozasok, modszerek és mércék” cimi tanulmadnyomban korabbi empirikus kutatasok

eredményeit mutattam be, egy atfogo6 szakirodalmi attekintés alapjan.

2.1. Az irodalmi attekintés els6 pontja a negativ kapcsolatok szakirodalomban altalanosan
hasznalt meghatdrozasainak bemutatdsa és Osszehasonlitdsa. A tanulméany ismerteti a
negativ kapcsolatok kiilonb6zd tipusait, valamint azt, hogy a teriilet kiemelkedd szerzdi
hogyan definialjak ezeket. Ez fontos 1épés ahhoz, hogy megismerjiik a szakirodalmi
aramlat vizsgalati teriiletét és a negativ kapcsolatok tobbféle fogalmi megragadasat. A
tanulmany kiegésziti Borgatti et al. (2009) diadikus jelenségekrdl sz616 modelljét a negativ
kapcsolatokkal (a hasonlosagok, a kapcsolatok, az interakciok és az aramlasok kozott).

2.2. A szakirodalmi attekintés masodik pontja a negativ kapcsolatok kovetkezményeinek
targyaldsa a korabbi kutatdsi eredmények alapjan. Ennek soran bemutatja a negativ
kapcsolatok hatéasait feltaro kutatdsok eredményeit tobb vizsgdlati szinten (egyéni,
diadikus, triadikus ¢€s teljes halozat szinteken). A tanulmény ezen része segit megérteni,
hogy a negativ kapcsolatok milyen modon befolyasolhatjék a szervezeti eredményeket, és
hogyan lehet mérsékelni a negativ hatasokat.

2.3 Az irodalmi attekintés harmadik pontja az adatgytijtés és adatelemzés lehetdségeit targyalja
a negativ kapcsolatok kutatasaban. Kitér a negativ kapcsolatok mérésének nehézségeire és
a jelenlegi adatgyiijtési és elemzési technikak korlatjaira. Azonositja azokat a teriileteket,
amelyeken késdbbi kutatasok javithatjak negativ kapcsolatok vizsgalhatdsagat.

2.4. Az irodalmi attekintés negyedik pontja a lehetséges jovébeli kutatasi irdnyok megvitatasa.
Felveti a negativ kapcsolatok longitudinalis elemzésével vizsgalhatdé dinamikus
mechanizmusok, valamint a negativ kapcsolatok mentén megjelend tartds szerepek és

személyes taktikak vizsgalatanak lehetdségét.
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1V.3 A tudaskérés kapcsolati feltételei

A tudéskérés—vagyis a munkahoz sziikséges szakmai tudas, informacio és segitség kérése

munkatarsak kozott—a tudasmegosztas és végsd soron az innovacid kozvetlen elézménye.

Doktori disszertdciomban a tudaskérés és a tudasmegosztas kapcsolati feltételeit vizsgaltam

személyes interakciokon keresztiil. A kovetkezOkben , A tuddskérés és tudasmegosztis

feltételei: Egy szervezeti tuddashalozat elemzése” cimii tanulmanyom eredményeit ismertetem.

3.1.

A tudashalozat elemzése feltarta, hogy a szereplék tobbsége legalabb egy bejovo
kapcsolattal rendelkezik, ami azt jelzi, hogy a tuddsmegosztas elterjedt a vizsgalt
szervezetben. A haldzati struktiran lathato, hogy egyértelmiien kiilonvalik a centrum és a
periféria: tudasforrasként népszerii vezetdk és a szenior tanacsadok alkottdk a magot. A
tudasdramlas kulcsszerepldit olyan mérdszamok segitségével azonositottuk, mint a béta-

centralitds és a kozottiségcentralités.

3.2 Az eredmények azt mutatjak, hogy a személykozi bizalom volt a legfontosabb magyarazé

3.3.

3.4.

valtoz6 a tudaskérd kapcesolatok kialakuldsdban. A kordbban meglévd bizalmi kapcesolatok
tobb mint 25-sz0r valdszinlibbé tették, hogy egy haldzati szerepld tudast kér egy masik
szerepl6tdl, akit megbizhatonak tart. Ez megerdsiti a kordbbi kutatdsokat, amelyek a
bizalom jelentdségét hangsulyoztdk a tuddsmegosztasban (Swift & Hwang, 2013;
Agneessens & Wittek, 2012).

A tanulmany ravilagitott az észlelt szakértelem fontossagéra is, mint a munkavallalok
tudaskéréssel kapcsolatos dontéseiben szerepet jatszo tényezdére. Ez az eredmény
Osszhangban van a korabbi kutatdsokkal, amelyek az észlelt szakértelem és kompetencia
szerepét hangsulyoztak a tuddsmegosztasban (Hsu et al., 2007; Wang, 2016).

Erdekes modon a munkavallalok kozotti személyes szimpatia, amelyet a munkaidén tali
talalkozasi hajlandosaggal mértiink, csokkentette a tudaskérd kapcsolatok kialakuldsanak
valdsziniliségét a vizsgalt szervezetben. Ennek oka az lehet, hogy a szimpatikus tarsasagnak
szamité alkalmazottak nem feltétleniil azok, akiket kompetens ¢és megbizhato
tudasforrasnak tekintenek—¢€s viszont. A tudéaskérd kapcsolatok a vizsgalt szervezetben
nagyrészt a vezetokre és a szenior tandcsadokra iranyulnak, akik viszont kevésbé
népszeriiek a szimpatiahdlozatban: taldn a pozicié és az életkorbeli kiillonbségek miatt is

kevésbé valasztjak dket a fiatalabb munkatarsak.
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3.5. A tanulmany megallapitotta tovabba, hogy a tanacsado cég szervezeti kulturdja timogatja
a tuddsmegosztast, ami 0sszhangban van a korabbi kutatdsokkal, amelyek a tdmogato
kultirdt a tuddsmegosztd magatartds Osztonzésének kulcsfontossaghi tényezdjeként

azonositottak (Park & Kim, 2018).

1V.4 A tudaskeéro kapcsolatok multiplex megkozelitése

Ez a tanulmany abbdl indul ki, hogy a tudaskéré magatartdst érdemes olyan diadikus
jelenségként értelmezni, amely egy természeténél fogva komplex tarsas valosagba agyazottan
jelenik meg, s amelyet ezért csak multiplex (tobbrétegli) megkozelitéssel lehet megfeleld
modon megragadni. A szervezeti kapcsolathdlézatok multiplex elemzése fényt derithet a
tudaskérés ¢és a tuddsmegosztds kapcsolati alapjaira, vagyis arra, hogy milyen tipusu
kapcsolatok teszik valdszinlibbé e viselkedések eléfordulésat. ,, A munkahelyi egyiittmiikodes
lathatatlan alapjai: A tudaskeéro és tudasmegoszto kapcesolatok multiplex megkézelitése” cimii

tanulmanyomban a kdvetkezé megallapitasokat tettem.

4.1. A tanulmany célja az volt, hogy jobban megértsiik azokat a tényezdket, amelyek
befolyasoljak a tudaskérd magatartés létrejottét a kapcsolatokban. Borgatti et al. (2014) és
Labianca (2014) korabbi kutatdsaira épitve a tanulmany az érzelmek, a kognicidk és a
viselkedési szandékok kombinacidjara dsszpontositott, amelyek mentén a kapcsolatokat
értelmezni tudjuk. Létrehoztuk a tudaskéréssel leggyakrabban Osszefliggésbe hozhatd
kapcsolati dimenziok atfogé modelljét, és megallapitottuk, hogy ez jelentds részben
magyarazza a tudaskérd kapcsolatok kialakulasanak variancidjat.

4.2. Harom szervezeti minta tudashalézatanak elemzése feltarta, hogy bar az egyes valtozok
(kapcsolati dimenzidk) esélyhanyadosa az egyes adathalmazokban eltérd lehet, a
jelentdségiik és a relativ magyarazo erejiik tekintetében konzekvens mintdzat figyelhetd
meg. Az informalis kommunikécid és az észlelt problémamegold6 képesség volt a
legjelentdsebb mindhdrom mintdban. Az esélyhdnyadosok kozotti kiilonbségek kiilsd
szervezeti tényezOknek, példaul a kultiranak, a vezetési stilusnak vagy a miikddési
profilnak tudhatok be.

4.3 Hortovanyi és Szabd (2006) cikkét kovetve ez a tanulméany is megallapitotta, hogy a
tudasatadashoz strukturalis, kognitiv és kapcsolati feltételeknek kell teljesiilniiik. A
szereplok kozotti rendszeres formalis és informalis kommunikacié mindharom szervezeti

mintan alapvetd fontossaginak bizonyult.
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4.4. E tanulmény eredményei megerdsitik a korabbi kutatdsok megéllapitasait, példaul Swift
¢s Hwang (2013) és Cross et al. (2001) eredményeit a személykozi bizalom jelentdségérol
a munkahelyi egylittmikodésben és tanuldsban. Ezek az eredmények alatdmasztjak
Agneessens ¢és Wittek (2012) és Mattar et al. (2022) elméletét is, miszerint a magasabb
formalis vagy informalis statuszii szereplokhdz nagyobb valoszinliséggel fordulnak
segitségért vagy tanacsért.

4.5 A Cross et al. (2001) altal kozoltekkel ellentétben egy szerepld észlelt segitdkészsége nem
volt jelentds eldjele annak, hogy egy masik szerepld hajland6-e megkeresni 6t.

4.6 Az elméleti hozzdjarulasok mellett az e tanulmanyban szerepld kutatdsi eredmények a
vezetOk szamdra is hordoznak tanulsdgokat. A vezetdk hatékonyan tdmogathatjdk a
tudaskérd magatartast a szervezeti kommunikéacié fokozasaval, a személykozi bizalom
kiépitésével, illetve azzal, ha segitik alkalmazottjaikat abban, hogy szakértelmiik
lathatébba valjon. Szintén erdsitheti a bizalom érzését a csapatépités vagy egyszeriien csak
olyan alkalmak megteremtése a munkavallalok szamdara, amelyek soran ebéd kdzben vagy
munka utdn jobban Osszekovacsoldodhatnak. A vallalati kdzosségi média vagy mas, a
metatudast tdmogatd eszkdzok hasznélata ugyancsak segithet a munkavallaloknak abban,
hogy szakértelmiiket lathatobbd tegyék masok szdmara. A rotdciés programok ¢és a
keresztfunkcionalis projektfeladatok ezek mellett abban segithetnek, hogy a tudaskérd

kapcsolatok atlépjék a horizontalis és vertikalis szervezeti hatarokat.
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V. Osszegzés

Doktori disszertacidmban a szervezeti halozatelmélet harom olyan fokuszteriiletét vizsgaltam,
amelyek a tuddshaldzatok elemzéséhez kapcsolddnak. Kutatasi kérdéseim megvalaszolasdhoz
vegyes moddszertani megkozelitést alkalmaztam, beleértve az irodalomkutatast, valamint a
kvalitativ és kvantitativ modszereket. Ez a cikk-alapt disszertacid 0sszesen négy tanulmanyt

tartalmaz.

Az elsO tanulmany, amelynek cime ,, Vallalati kézosségi média: A személykozi halozatok
motorja” a vallalati kozosségi média sajatossdgait az online és offline kapcsolathalézatok
mechanizmusainak 0sszehasonlitdsan keresztiil mutatja be. A tanulmany megéllapitotta, hogy
a vallalati k6zosségi média harom, egymassal Osszefliggd jellemzdjén keresztiil segitette a

szervezeten beliili bizalmi kapcsolatok kiépitését: tdmogatja egymas szakmai és személyes

s

crer

szerepet tolt be a szervezeten beliili tuddsmegosztasban, mivel a platform archivalési funkcigja
¢s kereshetdsége lehetdvé teszi az informaciok késobbi kinyerését €s a mar ismerds vagy 1j
tartalmak megtalalasat. Emellett a tanulmany megallapitotta, hogy a vallalati k6zosségi média

tdmogatja a metatudas kialakuldsat, vagyis annak megtanulasat, hogy ki mit tud, és ki kit ismer.

A masodik tanulmény, a kapcsolathdl6zatokban megjelend negativ kapcsolatokrol szolo
szakirodalmi attekintés egy olyan jelenségre hivja fel a figyelmet, amely kordbban a kutatok
¢s a vezetdk vakfoltjadban maradt. Elhelyezem a negativ kapcsolatokat a kapcsolathalozatok és
diadikus jelenségek mar ismert modelljei kozott, és tovabbi vizsgalodasi iranyokat javasolok a

jovobeli kutatasok szdmara.

A harmadik tanulmany, amelynek cime ,, 4 tudaskérés és tuddasmegosztas feltételei: Egy
szervezeti tuddshalozat elemzése” tudaskérés dinamikajat és kapcsolati eléfeltételeit vizsgalja.
Egy Budapesten miikod6 vezetési tandcsadd cégnél végzett felmérésen és interjukon alapuld
esettanulmanyon keresztiil megallapitom, hogy a tudaskéré kapcsolatok kialakuldsaban a
személykozi bizalom ¢és az észlelt szakértelem a legfontosabb tényezdk. A tanulmany azt is
megallapitja, hogy a személyes szimpatia (amelyet a munka utani informalis taldlkozasra vald
hajlandosaggal mértiink) csokkentette a tudaskérd kapcesolatok kialakulasanak valosziniiségét,

¢és hogy a tandcsado cég szervezeti kultiraja tdmogatta a tudadsmegosztast.
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A negyedik tanulmany, amelynek cime ,, 4 munkahelyi egyiittmiikodés lathatatlan alapjai: A
tudaskeré és tudasmegoszto kapcsolatok multiplex megkozelitése”, azt a célt tlizte ki, hogy
tobb nagy szervezeti mintdn feltarja azokat a kapcsolati tényezdket, amelyek befolyasoljak a
tudaskérd magatartds megjelenését a tudashalozatokban. A tanulmdny arra jut, hogy a
kapcsolati dimenziok egy atfogd modellje, amely érzelmeket, kognitiv itéleteket és viselkedési
szandékokat is tartalmaz, jelentds mértékben magyardzhatja a tudaskéré kapcsolatok
kialakuldsat. Harom szervezeti minta elemzésére alapozva a tanulmany megallapitotta, hogy
annak ellenére, hogy a valtozok relativ magyarazd ereje bizonyos mértékben eltér a mintak
kozott, a kapcsolati elofeltételek minden vizsgélt szervezetben jelentds szerepet jatszanak a

tanacskeresd kapcsolatok kialakulasaban.

Osszességében doktori disszerticiom a szervezeti halozatelmélet szakirodalmi diskurzusdhoz
jérul hozza azaltal, hogy mélyebb megértést ad a vallalati kzosségi média egyedi jellemz6irdl,
a negativ kapcsolatok jelentdségérdl a szervezeti halézatokban, valamint a tudaskérés és a
tudasmegosztas kapcsolati feltételeir6l. A negyedik tanulmanyban hasznalt multiplex

megkozelités uj perspektivat kindl a szervezeti haldzatok mas fokusza tanulmanyozasahoz is.
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