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Reziimé:

Globalizalt vilagunkban szamos szakember — és nem csak HR-es — ugy véli, hogy
az emberi tényez6k: a tudas, a képesség, a magatartas és a hatékony
személyzetmenedzselés a versenyképesség Uj forrasai, |épést tartva az egyre
gyorsuld technologiai fejlédéssel. Mara mar maga az ember — de mar nem a
naturalis formajaban — tudasaval, a tudastechnolégian alapulé munkaképességével
a legfontosabb termelési tényezévé valt. Lokalisan, a nemzetallamok esetében ez
ugy jelenik meg, hogy gazdasagfejlesztési stratégigjukban a humantéke, a tudastéke
szerepe folyamatosan felértékel6dik. A globalizacios kihivas ezzel egyitt a ,kreativ
verseny” fokozédasat is jelenti, mely a ,teljesitményképes tudas” elétérbe helyezését
hangsulyozza.
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Knowledge is as a competitive advantage in public and private sectors.
(Knowledge — competence — performance — success)

Abstract:

In our globalized world, some professionals — and not only HR specialists — believe
that the human factor: knowledge, ability, behavior, and effective staff management
are new sources of competitiveness, keeping pace with accelerating technological
development. For now, the man — being no longer in his natural way — has been
become the most important productivity factor by his knowledge and his work ability
based on knowledge technology. Locally, in case of national states, it reflects that
the role of human capital and knowledge capital has been continuously appreciated
in their economic development strategy. The challenge of globalization also means
an increase of “creative competition”, which emphasizes the focus on “Powerful
Knowledge”.

Keywords:

powerful knowledge; creative competition; human capital; knowledge capital,
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Globalizalt vildgunkban a versenyképesség hagyomanyos forrasai (ti. a védett
piacok, a képzett és olcs6 munkaerd, a pénziigyi eré6forrasokhoz valé hozzaférés, az
extraprofit, az izemméret stb.) ma mar nem elegendéek a siker eléréséhez, illetve
folyamatos fenntartasahoz. Napjainkban mar a technikahoz, a technolégiahoz valé
hozzaférésnek szinte ,csak” azok magas el6allitasi és eladasi arai szabnak hatart.

A Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kara és a Human Szakemberek
Orszagos Szovetsége 2017. szeptember 29-én tudomanyos konferenciat és szakmai
forumot szervezett A globalizaci6 és a valtozas hatasa az emberieréforras-
menedzsment funkciokra cimmel. A konferencia Oktatas — képzés — tudas
szekcidjanak tarselndke és egyben eléaddja voltam. Jelen irasomban a konferencian
elhangzottakra szeretnék reflektalni.
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Eurépa Unios tagsagunk megkoveteli a humantéke elétérbe helyezését, hiszen az
Uni6 a ,tudasalapu tarsadalom” megteremtését tizte zaszlajara 2013-ra, amely nem
teljesult, talan mert nem is teljesulhetett. A ,gondolkodj globalisan, cseleked;j
lokdlisan - globalizaci6 és/vagy lokalizacio” tipusu megkozelitési mod a
nemzetgazdasagi, az agazati, valamint az intézményi szinti humanstratégiak
elkészitését, azok folyamatos felllvizsgalatat kéveteli meg. Rugalmasan kell
alkalmaznunk a tervezést, illetve az ujra tervezését, hiszen a valtozas egyben
lehetdséq is.

A stratégiaalkotas ez esetben a tarsadalom, illetve az intézmények
prosperitasat, megujulasi képességét, munkavallaléi oldalrél pedig a hozzaadott
érték alapu tevékenységet veszi szamba. Ez lehet egyébirant az oly sokat emlegetett
tudasalapu tarsadalom megteremtésének a lehetésége.

Az embert, mint értéket, annak értékteremt6 tevekenységét a gazdasag ,hozta
be” a kdztudatba, majd ,rabizta” a dolgot a politikara. Ekkor kapcsolédott 6ssze a
munkaveégzés az erkolccsel és az etikaval, életre hivwva a munkaerkolcsot, a
hivatastudatot, a szakma etikat.

A munkavallalonak a szituativ cselekvésen, rovid tavu tulélési stratégian tul
van mas alternativaja is mentalis szinten. Ez — leegyszerUsitve — annyit jelenthet
szamunkra, mint lelki hozzaallast a munkafolyamatokhoz, vagyis cselekedni értékek
mentén, kozéppontba allitva a mindséget, az eredmény-centrikussagot, a
szabalykodvetd magatartast. Lakatos Gyula kutatasi eredményei mar 2003-ban
rairanyitottak a figyelmet arra, hogy a humaneréforrast életkortol figgetlendl minden
szinten, az értékén kell kezelni. ,A tudassal val6 kereskedés, a tudascsere a
tudéspiacon térténik, ahol tudasarut adnak és vesznek”!

Olyan piacképes tudast kell tehat el6allitanunk, melyben a kilonb6zd képzési
szintek jol elkulonithetbek, és amelyben az ismeretanyag elsajatitasa mellett kiemelt
jelentéséget kap a gyakorlati iranyultsagu, képességalapu képzés. A munkavallaldk
tudasa, motivaltsaga, minéség- és feladatkdzpontu gondolkodasa egyértelmiien
meghatarozzak a cégek, intézmények versenyképességét. E tényezdk egyszersmind
a szervezeti kultura formaléi a nonprofit, illetve a forprofit szféraban egyarant.

Az adott munkaszervezet humanstratégiajaba beépulé folyamatos
személyzet- és személyiségfejlesztésnek, a tudaskarbantartasnak, a meglévé tudas
atadasanak értékteremt6 hatasara kell és lehet épiteni a generacidok
egyuttmikodését.

Milyen tényez6k értékelték és értékelik fel a ,humantékét” gazdasagi
értelemben? Hogyan hatarozhaté meg a tudas és a kompetencia, a teljesitmény
vonatkozasaban az egyén sikeres mikodésének, Onmegvalositasanak
koherenciaja? Cikkemben a jelzett kérdések Ujragondolasat, aktualizalasat
szeretném elGsegiteni, hangsulyozva a ,humankockazat” minimalizalasanak, az
ertékteremté és eredményorientalt humanmenedzselésnek, a HR stratégiai
szerepének ismételt elétérbe kerulésének jelentéségeét.

A HR-nek vissza kell kertilnie a legfelsébb vezetdi, a stratégiai szintre, mint ahogyan
ez a valsagot megel6z6 idészak jellemzbje volt a kdzszolgalaton és a versenyszféran
bellil.  Allaspontom szerint, nemzetallami keretek koézott (vagyis lokalisan) a

! Dr. Habil Lakatos Gyula CsC. humanpolitikai szimpdziumon tartott eldadasa: Az emberi eréforras
gazdalkodas valtozasa a humantéke gazdasagi felértékelddésével. (Sopron, 2003. oktéber 13-14.)
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tarsadalmi és gazdasagi fejlédeést, a tarsadalmi integracié kiteljesedését, a tarsadalmi
integritas alapjat az elégedett lgyfél, az elégedett allampolgar, tagabb értelemben az
elégedett munkavallalé alapozhatjia meg. A szervezetek eredményességének,
versenyképességenek egyik fontos tényezéje a szervezet humantékéjének hatékony
felhasznalasa, annak folyamatos fejlesztése, megtartasa. A piacgazdasagban a
versenyelényt a folyamatosan megujithatd és megujulni képes eréforras maga az
emberi eréforras, a humantéke jelenti.

A humaneréforras-menedzsmentnek a  munkaszervezetben dolgozo
emberekkel, mint a szervezet alapvet6 eréforrasaval kell foglalkoznia. A HR célja,
hogy a mindségi munkaveégzés, az eredmeényesseég érdekében biztositsa az
alkalmazottak leghatékonyabb és legcélszeriibb alkalmazasat, a szervezeti és az
egyéni célok osszehangolasat.

A humantbke felértekel6désébdl kovetkezben a vezetésnek stratégiai
tényezéként kell kezelnie az emberi eréforrassal valé gazdalkodast, mely szerves
egyseéget képez a szervezeti stratégiaval, egyszersmind ennek alapjaul is szolgal. A
HR tovabba kezdeményezb6je a szervezeti kultira szukség szerinti
megvaltoztatasanak, aktiv panelje a belsé és kils6 kommunikacidés rendszernek,
kezdeményezbje a kulonbozé munkakapcsolatokban megjelené érdekellentétek
feloldasanak. Vagyis a humanpolitikai szaktevékenységeknek egyszerre kell
.,humanizalnia” a munkaszervezetet, magat a munkafeladatot és a kollegialis-
munkatarsi  kapcsolatokat, transzparens modon hozzgjarulva a szervezet
alaprendeltetésének, tarsadalmi kuldetésének megvalosulasahoz.

A tbkés nagyipar kialakulasat meghatarozo valamikori ipari forradalom a
nagyipar ,hardverévé” a technolégiat és a gépi technikat tette. Lakatos Gyula szerint
e gazdasagtorténeti korszak jogrendszere meghatarozta a termelési tényezdk és az
ember kdzotti viszonyt. A ,munkaalapu tarsadalomban”, az arutermelé piacgazdasag
jogrendje példaul kizarta az embernek, mint a gazdasag naturalis elemének a
birtoklasi lehetéségét. A gazdasagi szervezetek hierarchikus mikodésében
munkaltatéi, munkavallaléi jogviszonyban szabalyozottan a termelési tényezdk
O0sszekapcsolasa volt a meghatarozo, figyelembe véve a gépi eszkdzok, technoldgiak
birtokolasanak dominancigjat.

Napjainkban bizonyos vonatkozasban megismétlédni latszik a torténelem: Ujra az
ember, — de mar nem naturdlis formajaban, hanem tudasaval, a tudastermelésen
alapuld munkaképességével — valik a legfontosabb termelési tényezévé. Ugyanakkor
egyre inkabb elétérbe kerll az ember, mint munkavallalé tudas- atalakité és atadd
képessége. Ma mar tudjuk, hogy a tudashiany felismerése az igazi tudas.
Kovetkezésképpen megallapithatd, hogy eljott a ,tudasmunkasok” kora. Ezt a
valtozast a mai kllgazdasagi és politikai gondolkodasban a Gazdasagi
Egyuttmikodés és Fejlesztési Szervezet (OECD) orszagai kozosen képviselt
gazdasagfejlesztési stratégiajaban a humantbke, a tudastbke gazdasagi szerepének
a felértékel6déseként tartjuk szamon.

Az emberi munkavégzés mindig az emberi képességek termékké (szolgaltatassa
stb.) torténd atalakitasat fejezte ki. A globalizacié altal diktalt verseny ezt egyre
inkabb felerdsiti. A globalizalédott gazdasag meghatarozé tényezdjévé valt az
éelémunka, mint tudastéke.

Piacgazdasagi keretek kozott a munkavallaldé a munkavégzd képességét
bocsatja aruba, a munkaerdpiac kinalati oldalan. A munkavégz6 képesség, annak
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Ujratermelése jelenti a meglévd ismeretrendszerre épulé, illetve az itt elsajatithatod
kompetenciakészlet folyamatos, modulrendszeri bévitését.

A kompetenciak kimunkalasanal el6térbe kell kertlnidk a munkakori
kovetelményprofilok  kialakitasanak, a képességmatrix 0Osszeadllitasanak, a
kivalasztasi kritériumok meghatarozasanak. Az intézményi célok csakis a meglévé
egyéni kompetenciak birtokaban érhetbék el, de egyben ez az alapja az egyén
onmegvaldsitd képességének. Ennek keretéll szolgal az életpalya-tervezés, a
Nemzeti Alaptanterv altal meghatarozott kulcskompetenciak fejlesztése, a munkakori
kovetelmény-profilok, munkakori kompetencia-regiszterek kidolgozasa, az egységes
kompetencia alapu teljesitményértékelés bevezetése a kozszféraban- és a
versenyszféraban egyarant. Mindehhez pedig az a&llami kozoktatasnak, a
fels6oktatasnak és a feln6ttképzésnek gyakorlatiasabba, illetve kompetencia-alapuva
kell valnia Magyarorszagon. Erre a dualis képzés jo lehetbséget biztosit akar
egyetemi szinten is (j6 példa erre tdbbek kozott a Debreceni Egyetem ez iranyu
torekvése, meglévd kapcsolatai a régioban mikodd vallaltokkal, intézményekkel, a
Megyei Kereskedelmi és Iparkamaraval).

A koOz6s siker az egyén tudasbeli, tapasztalati, érzelmi, magatartas- és
viselkedésbeli kompetenciajanak folyamatos fejlesztésével érhetd el, hiszen csak ott
lehet sikeres a cég, ahol az alkalmazottak is sikeresnek érzik magukat munkajukban.
Az ismeretek megszerzése, folyamatos fejlesztése az egyén ,hard és soft’
kompetenciaival egyutt, a munkavallal6tol elvarhato teljesitmény az alapja az egyén
sikeres miikddésének. Ezek a staciok nem hagyhatdk ki, nem cserélheték fel és
csakis ezeket végigjarva valdsithatjuk meg dnmagunkat hivatasetikai értelemben.
Bagdy Emdke 2017-ben, egyik eléadasaban a hivatastudat kialakulasaval
kapcsolatosan ugy fogalmazott, hogy ,els6ként palyat valasztunk, majd szakmat
tanulunk, ezt kévetéen kialakul a foglalkozasom tudat és csakis ezt kbvetben
beszélhetiink hivatasetikai szintrél, kbzel az 6nmegvalésitashoz”.

Felmerul a kérdés valdjaban ki is az ,0nmagat megvaldsitani akaré ember”,
milyen személyiségjegyek alapjan azonosithaté be? A valaszt Maslow adta meg, aki
szerint, az onmagukat megvalésitani kész és képes munkavallalok azok, akik a
csapdahelyzet szoritdsabdl is ki tudnak torni, vagyis:

»A valosagot gyakorlatiasan észlelik, és jol tlrik a bizonytalansagot.

— Spontan médon gondolkodnak és viselkednek valsaghelyzetben is.

— Természetesek és mesterkéletlenek.

— Inkabb a problémakra, mint 56nmagukra 6sszpontositanak.

— Flggetlenek és autonémak.

— Allandéan készek az események friss latdsmodjara.

— JO6 humorérzékiik van, humorérzékiik filozofikus, gondolatgazdag és nem

ellenséges tartalmu.

— Kreativak, talalékonysaguk friss és a gyermekéhez hasonlit.

— Toér6édnek az emberiség jolétével.

— Meélyen atélik az élet alapélményeit, gyakran tapasztaljak a természettel

valo egyseg élményét, az id6 és a ter dimenzioit.

— Erés és bensbéseges kapcsolatokat alakitanak ki inkabb keveés, mint sok

emberrel.

— Objektiv nézépontbdl képesek az életre tekinteni.

— Bizakodva élnek egy johiszemdi vilagban...”

2 Abraham Maslow: Motivation and Personality. 1954.
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Maslow az egyén sikerességének lehetbésége kapcsan az Onmegvaldsito
életvitelhez vezetének véli az alabbi viselkedés- és magatartasformakat:

,Ugy éld az életed, mint a gyermek, teljes elmélyedéssel és
O0sszpontositassal.

— Inkabb uj dolgokat probalj ki, mintsem ragaszkodj a biztos modszerekhez.

— Az érzeéseidre hallgass, ne pedig a tekintély vagy a tobbség hangjara
tapasztalataid értékelésében.

— Légy bszinte, legy valodi; keriild a szinlelést és szerepjatszast.

— Késziilj fel ra, hogy nem leszel népszert, ha nézeteid nem egyeznek meg
a tbbbségével.

— Vallalj felel6sséget.

—  Amit eldéntéttél, hogy megteszel, vidd is véghez!™

Tévedés azt hinni, hogy mindannyian sikerre vagyunk itélve, hiszen elegendd
beazonositani az 6nmagunkban megléve, illetve hianyzé Maslow-i kritériumokat és
maris kiderul, hogy nem vagyunk tokéletesek. Sokkal inkabb hangsulyoznunk kell
peéldaul a generaciok vonatkozasaban mas-mas modon megjelend hianyossagokat
(példaul kudarctiiré képesség stb.). Eletkortdl fiiggetlenil mindenkinek vannak
erdsségei €s gyengeségei, és ezek fejleszthetéségének vannak a személyiségben
meglévd korlatai. Az minimum megallapithatd, hogy ,korunk okos embere” képes
valtozni, valtoztatni, tehat valtozasbarat, realis onismerettel rendelkezik, és mint
ilyen, magaban hordozza az érzelmileg intelligens munkavallalé, de akar a korszer(
vezetd személyiségjegyeit.

A ,tudatos vezet§” a valtozasban lehet6séget, prosperitast az dnfejlédést, az
onfejlesztés lehetbségét latja és lattatjia munkatarsaival. Intuitiv, dontéseiben nagy
szerepet kap a heurisztika.

A sokat emlegetett versenyszféra (gazdasagi értelemben) is igen koran
beazonositotta a vallalatok tudas-térképén meglévdé fehér foltokat és ezzel
egyidejlleg igen gyorsan bearazta a ,kulcs-embereket’. Ezzel kitermelte sajat
munkasarisztokraciajat és megtartotta azt a vallalaton, az intézményen belll. Itt a
lojalitas alapja, a szakma és a hivatasetika, korantsem a pillanatnyi benyomasok. Ezt
nevezziuk sokkal inkabb érzelmi, szituativ dontésen alapul6 és korantsem értelmi- és
érdekalapon tortené ,tudasnomadkodasnak”. Mindez napjainkban kulondsen kiélezi
a munkaer megszerzéseeért, megtartasaért, megtarthatésagaért beindult versenyt.
Torténik ez a robotika minden szektorban nyomon kovethetd elterjedését,
berobbanasat megel6z6en, a munka vilagaban.

Ma ugyan munkaerbhiany van, ugyanakkor mar fenyeget a tdmeges
munkanélkulivé valas rémképe. A globalis kihivas tehat kettés. A kérdés az, hogy a
HR tud-e id6ben és érdemben reagalni ezekre a valsagjelenségekre.

Abban maris latok megoldast, hogy egyre tobb kutatas iranyul a fenntarthaté
fejlédésre, a robotizaciéra, illetve annak humankdvetkezményeire, a kihivasok
kezelésére — még hangsulyosabba téve a folyamatos tudasbdvités jelentéségét.

A nagyobb, jelentésebb vallalatok létrehoztak a tudasmenedzsment
intézményét, aminek feladata a cég szamara az lizleti szempontbdl sziikséges tudas
ige’nyein%k kielégitése, a létezd és megszerzett tudastbke azonositasa felhasznalés
céljabol.”

® Maslow: i. m.
* Dr. Habil Lakatos Gyula CsC. im.
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Lakatos Gyula szerint a vallalati gazdasag szempontjabol tehat
megkulonboztetink ,alapvetd tudast’, ami a cég mikodéséhez minimalisan kell, és
.fovabbfejlesztett tudast’, ami a céget versenyképessé teszi, megkllonbozteti a
terméket (példaul minéségi szempontbdl) mas cég termékétél, az ,innovativ tudast’, ami
lehet6vé teszi, hogy a cég hosszabb tavon is piacvezet6 legyen.

Novekedni, de nem barmi aron, hiszen a novekedéshez szikséges tudas hianyt a
szervezet finanszirozza. A ,tudashiany” felismerése, ennek gyors kezelése nagyban
el6seqiti, elbsegitheti a versenyképes mikdodést. Ennek hianyaban a kutatasi,
fejlesztési és értékesitési lanc nem termel extraprofitot (s6t, sok esetben még normal
profitot sem).

A mikodési zavarok beazonositasat, megoldasat illetéen nagy szerepe van és
lehet a min6ségbiztositasnak (és az ehhez kapcsolédd évenkénti auditoknak), és a
torvény altal el6irt kockazatelemzéseknek, azok soraban a humankockazat-
elemzésnek.

Tényként kell megallapitani, hogy a gazdasag torténetében az emberi tényez6
minden korszakban a legjelentésebb gazdasagi tényezdéként jelent meg, de mindig
egy adott termelési tényezd birtoklasa volt meghatarozénak tekintheté. Emiatt is
fontosak azok a valtozasok, amelyeket a tudasalapu gazdasag, a tudasalapu
tarsadalom, az Uj gazdasagi vilagrend stb. elnevezéssel jeldlunk.

Felmerul a kérdés, hogy miként valtoztatia meg a humantéke meghatarozéva
valasa a gazdasagi novekedésben a gazdasag szerkezetét, iranyitasi rendszerét, a
tarsadalom intézményeit, s mindez milyen hatassal van a nemzetallami és az atfogo,
globalis folyamatokra.

Amikor az emberi téke értékét vizsgaljuk, dsszehasonlitjuk azt az egy-masfél
eévszazaddal korabbi helyzettel, és elemezzuk a modern adodzas, elszamolas
kialakulasat, feltinik, hogy ezek alapgondolata jelentésen nem valtozott, s6t egyes
korabbi elképzelések mara dogmava mereviltek. A humantéke megbecsulésének
gyakorlata sem tukrozi a humaneréforras gazdasagi sulyanak meghatarozo
novekedését, ami forditottan aranyos a tudastékérdl, az emberi t6kér6l szold
nyilatkozatokkal, elvarasokkal. Megitélésem szerint, a versenyképesség ma mar
nemcsak a természeti eréforrasokbdl, hanem a tudomanyos-informaciés potencialbdl,
az innovativ tudasbdl, a kreativitasbal, a teljesitményképes tudasbol szarmazik.

Azon orszagok, ... amelyek a kutatasi-fejlesztési potencialjuk nagyobb részét
tartiak az oktatasi szektorban, léenyegesen jobb szabadalmi eredmeényeket érhetnek
el...”” A humantdke a legnagyobb befektetett tékevagyon, aminek beruhazasi koltsége
nagyobb részben a gazdasagi szervezeteknél externalis koltségként jelenik meg.
El6fordul, hogy a kbézgazdaszok az emberi t6kebefektetések elemzésekor a
makrogazdasagi és a vallalati vizsgalati dimenzidkat felcserélik, aminek eredménye a
humantbke-befektetések koltségeinek torz értékelése. A munkavallalé, tanulasi
képessége, fejleszthet6sége, proaktivitasa jelenti lényegében minden valtozas,
valtoztatas, kornyezeti alkalmazkodas, a tulélésnek és egyben maganak az Uzleti
sikernek az alapjat is. Tapasztalatom szerint beruhazni az emberbe, az emberi
eréforras fejlesztésébe igen koltséges, mely hosszutavon téril meg és egyaltalan
nem biztos, hogy a beiskolazo intézménynél torténik ez utdbbi. Ezen a ponton kerdl
el6térbe napjaink kulcskérdése, a fentiekben mar emlitett munkaerd megtartas.

® Stern, Porter, Furman: World Bank Reporting (2002) 25. o.
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Ebbdl kdvetkez6en manapsag igen jelentds vallalati ,fogékonysag” nyilvanul meg a
tudastdéke Uzleti hasznositasa irant, mely folyamataban igen is felértékeli a human
er6forrast, magat az embert. A nagy cégek altal létrehozott tudasmenedzsment-
intézmény feladata példaul az, hogy a tudastéke tarsadalmi koltségekkel torténd
befektetéseit szervezeten kivuli ,adottsagnak” véve kidolgozza azokat a technikakat,
amelyekkel a tudastéke Uzleti hasznositasa szervezeten belll a leghatékonyabb, a
legnyereségesebb lehet. ,Sokféle nagyvallalati tudasmenedzsment mddszertani
konglomeratum jétt létre, ami a humantékét a maximalis hasznositas szempontjabol
vizsgalja.”®

Az emberi tOke beruhazasi koltségeinek megtérulésérdl abban az esetben
lehet beszélni, ha érdemben vizsgaljuk az elveszitett humantbke pétlasi problémait,
ha egzakt valaszt tudnank adni arra, hogy mit lehet tekinteni tarsadalmi
eredménynek, hiszen a nemzetgazdasagi és tarsadalmi eredmény kulonbozik a
vallalati eredmény, nyereség, profit stb. meghatarozasatél. A gyakori szervezeti
valtozasoknak egyik legnagyobb deficite maga a humantbke-vesztés, a magas
fluktuacié, a kulcsemberek elveszitése, magas a cég vesztesége, a jelenség
azonban tovabbi tarsadalmi, szocialis problémakat fevethet.

*

Manapsag a humantbke tarsadalmi befektetéseinek kizardlag pénzugyi
megtérulésérdl beszélunk, ami viszonylag pontos, egyeértelmi adatokkal
mennyiségileg jellemezhetd. De mi van a meglévé humantbke, a meglév6 tudas
szamszerUsitésével, a képzett humantbke elveszitésébél adodd anyagi
veszteségekkel?

Vallalati szinten a humant6ke hasznositasa leirhatdo Uzleti kontextusban,
nevezetesen egy tudasbazisu SWOT-elemzéssel (er6sségek, gyengeségek,
lehet6ségek, veszélyek), illetve CSWOT-elemzéssel (kilsé korlatok, erésségek,
gyengesegek, lehetdségek, veszélyek). A vallalat, az intézmény aktualis
intézményfejlesztési stratégiaja, az annak megvaldsitasahoz sziikséges tudastbke
meglétének vagy hianyanak szamszerUsitése, a novekedési, a konszolidacios
és/vagy zsugorodasi stratégia helyes megvalasztasa valaszt adhat korunk
kihivasaira intézményi szinten.

® Dr. Habil Lakatos Gyula CsC: im.

Az el6ado, a teljesség igénye nélkil megfogalmazta, hogy, a tudastékével foglalkoz6 vallalati,
véllalatkdzi Gzleti tevékenységfajtak, mondhatnank a tudastékével foglalkozd Uzleti tudomanyok jéttek
létre:

— tudaslétrehozas (Knowledge Creation),

— tudaskészités (Knowledge Engineering),

— kreativ innovacié (Creative Innovation),

— tudaskinyerés (Knowledge Retriewal),

— tudasfejlesztés (Knowledge Dicovery),

— tudasbeszerzés (Knowledge Acquisition),

— Uzleti intelligencia (Business Intelligence),

— tudasaramlas (Knowledge Flows),

— tudastranszfer (Knowledge Transfer),

— tudascsere (Knowledge Exchanges),

— tudasmegosztas (Knowledge Sharing),

— tudasauditalas (Knowledge Audit),

— tudastérkép (Knowledge Maps/Mapping),

— tudastaxondémia (Knowledge Taxonomy).
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A szervezet Uzleti stratégigja és humanstratégiaja egyuttesen hatarozzak meg
az ahhoz szikséges humantéke hianyat, a ,humaneréforras-hézagot”, amit a
megfelel6 emberier6-forrassal kell kitolteni. A tudastérkép fehérfoltjainak feltarasa,
ezek  megszuntetése jelenti  napjainkban  intézmények és  vallalatok
versenyképességének a fejlesztését, a versenyel6ny megtartasat.

Ma vilagszerte alapvetd tarsadalompolitikai kérdés, hogy a gazdasagi és
szocialis fejlédésnek, az esélyegyenlségnek 6sszhangban kell lennie a képzéssel, a
munkavallalé munkavégzé képességének ujratermelésével. A reformokat tehat
globalis szinten kell elinditani, de kiindulasi pontként a nemzeti adottsagokat kell
figyelembe venni.

Az elmult masfél évtizedben — talan éppen a globalis kihivasok
eredményeként, tovabba a valsag hatasara — az emberieréforras-fejlesztésen beldl
egyre surgetébb kérdésévé valt a felnbttek oktatasa és képzése, a dualis képzeés, a
tarsadalmi felzarkoztatas. Ennek alapveté oka, hogy a nemzetallamok tdbbségének
szinte egyetlen er6forras-tartaléka a szellemi t6ke, az innovativ tudastdke birtoklasa
és megtartasa. Itt szeretném megjegyezni azt, ami a konferencian elhangzott, hogy
Kbzép-Kelet Europa munkaerd piacardl 2017-re, egyes szamitasok szerint kozel
2000 000 munkavallalo tavozott, a statisztikak szerint ez a nagysagrend a
képzettebbekbdl tevddik dssze.

A nemzetallami szintl tudasgazdasag létrehozasa hosszu ideig tart, és fenntartasa
komoly eréfeszitéseket igényel, nemcsak az allam, hanem az egyén szintjén is.
Ebben a folyamatban a tacit tudas megszerzése és atadasa mellett fokozatosan
fejlesztenlink kell személyiséglinket trénerek és coachok altal, hidat képezve a
munka vildgaban a generacidk kozott az ismeret, a tapasztalatatadas
vonatkozasaban. [Egyarant fontos tehat az iskolarendszerii képzés, az
iskolarendszeren kivlli felnéttképzés, a tréningek, a coaching altal tovabbfejlesztett
soft kompetenciak megerdsitése, a human értékek beazonositasa altal.

Medfigyelhet6 ugyanakkor az is, hogy az iskolarendszer( oktatas id6tartama —
munkalehet6ség hianyaban — nemritkan az egyén 35 éves koraig is kitolddik és két-
harom diploma megszerzésével jar egyutt. A felnétt ,palyakezdd” helyet keres
maganak a munkaerépiacon, csakhogy oriasi ,szocializaciés deficittel”. Mindezt allami
szinten vizsgalva megallapithatjuk, hogy napjainkra a globalizacié kovetkeztében
atalakult a nemzetkdzi rendszer interakcidinak keretrendszere, a nemzetallamok kozott
intenzivebbé valtak a kapcsolatok, er6sodott kolcsonds fliggéségik és ez igaz a
gazdasagi valsag kozepette és azt kovetden is.

*

Osszegezve megallapithatd, hogy van a jelenlegi globalis rendszer gazdasagi
folyamatainak egy masik kdvetkezménye is, mely a pénzigyek dominanssa
valasaval, a fiskalis szemlélet térhéditasaval irhatd le.

A gazdasagban a teljesitményt kizardélag pénzzel mérik, ami sajnos, egyutt jar
a haszonelviiség kizarélagossaganak elétérbe keriilésével. Ugy tinik, a human
szempontok egy idére hattérbe szorultak, a tudas folyamatos leértékel6désével pedig
a tarsadalmi haladast, fejlédést veszélyezteti.

A fentiekbdl is kiderul, hogy a tdbbarcu globalizacionak vannak csapdai a jovét
illetéen. Az az igazi kihivas, hogy hogyan tudjuk ezeket a csapdahelyzeteket, mint
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letez6 veszélyforrasokat, beazonositani, mindannyiunk szamara érthet6 mddon
definialni. Megitélésem szerint a mindségi oktatassal, a szervezetek — a
munkakorulmények — és az emberi kapcsolatok humanizalasaval lehet és kell a
problémakort kezelni, illetve a versenyelényOk megszerzésének lehetésegét
biztositani a munkavallaléknak és a munkaaddknak egyarant.
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