Vilmanyi Marton — Kazar Klara (szerk.) 2017: Menedzsment innovaciok az iizleti és a
nonbusiness szférakban. SZTE Gazdasagtudomanyi Kar, Szeged, 531-543. 0.

A szervezeti informacio- és tudasmenedzsment néhany 0j
¢s Ujonnan azonositott szerepkorérol

Z. Karvalics Laszlo

Az ezredfordulo ota a tudas-domain szakositott szerepldi, specialistdi iranti igény rohamos
novekedésnek indult. Nemcsak az un. tudasvallalatoknal (ahol a nyersanyag és a termék is
tudasjoszag), a tudds-intenziv-vallalatoknal (ahol a termék-eldallitas értéklancaban a
tudasfolyamatok fokozatosan névelik ardnyukat a fizikai/mechanikus folyamatokhoz
képest), hanem minden olyan vallalatnal és nagy szervezetnél, ahol a versenyképesség ill.
a piaci részesedés megorzéséhez vagy noveléséhez technologiai vagy tarsadalmi
innovaciora, adaptaciora, kreativitasra van sziikség.

Az ehhez sziikséges folyamatok, kompetenciak és beavatkozdsok jellemzéen jol
azonositott szakertelmek, szerepkorok (olykor egyenesen: szakmak) formajat oltik. A
tanu/manyban mar jo ideje ismert, bevezetett, elemzett (CKO, coach, PKM specialista),
régota létezd, de csak ujabban azonositott (informacios angyalok), és éppen megsziiletd
(informaciologisztikus, tehetség-tandcsado, adatgazdasz) ,, tuddsszerepléket” tesziink
nagyité alda. Attekintésiik tanulsigait éssze kivanjuk kapcesolni avval a diskurzussal, amely
a tudas-erdsités és a tudasegyenetlenség-csokkentés funkciojat és helyét keresi a jelen és
jové vdllalatainak életében.

Kulcsszavak: CKO (Chief Knowledge Officer), tehetség-szakértd, adatkormanyzo, személyes
tuddas-segito, informaciologisztikus, informadcios angyal, tudas-erdsités

Koszonetnyilvanitas: A tanulmany az SZTE Interdiszciplinaris Tudasmenedzsment
Kutatokozpontjaban késziilt.

1. Bevezetés

A tudasmenedzsment kozéptava trendjeirdl szold 2013-as, kdzéptavh eldrejelzést
kinal6 tanulmanyukban a német Pumacy szakértéi arra voltak kivancsiak, hogy a
Gartner népszerii hype-cycle modszerét alapul véve milyen tudasmenedzsment-
megkdzelitések azonosithatdak, amelyek a kovetkezd években sikerre szamithatnak
tudés-alkalmazés, tudas-értékelés, tudasfejlesztés, tudasterjesztés) 32 gyakorlatot
vittek fel az idGegyenesre (Pumacy 2013). Tipikusan modszerek, eljarasok,
informatikai alkalmazasok ¢és platformok keriiltek az attekintésbe. Szerepkor,
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munkakdr, vagy személyes szinten leirhatd szakértelem egyetlen egy akad a
mintaban: az életciklusa szerint mar ,,kiprobaltnak’ bevezetettnek mindsiilo, a tudas-
alkalmazashoz sorolt f6allasu tudasmenedzser (knowledge manager), akit a magunk
részeérdl olyan munkatarsként hatdroznank meg egy adott szervezetben, aki kizdrolag
operativ tudasmenedzsmenttel foglalkozik.

Ez annal is kiilonosebb, mert a modszerek kozott szamos olyan eljaras
szerepel — tudas-audit (knowledge audit), tudasmodellezés (knowledge modelling),
tudasdram-elemzés (knowledge flow analysis), torténetmesélés (storytelling),
amelyet elvileg kizarolag képzett, felkésziilt specialista lathat el. Es valoban, ezek
léteznek is jol beazonosithatd szerepkdrokként.

A tudas-auditor (Milton 2013) felkérés esetén valaszt keres az aldbbi
kérdésekre: Milyen tuddsokra van sziiksége a vallalatnak? Ezek milyen hatékonyan
vannak Gsszegyiijtve, igazolva, frissitve és szétteritve? Az explicit tudas milyen jol
dokumentalt, mennyire teljes? A hallgatolagos tudasok kinyerésére €s megosztasara,
tudas ujrahasznositasara (re-use) vannak-e megoldasok (Conway—Charm 2002)? Kik
a tudasbirtokosok? Minden kulcs-teriilethez (subject matter) van megfeleld szakértd
rendelve? Tudasuk potolhatod elvesztésiik esetén? Milyen és mennyire hatékony
gyakorlatk6zosségek vannak a vallalatndl? Van-e, és ha igen, mennyire teljes a
tuddsmenedzsment keretrendszer (knowledge management framework)?

Az adat-és tudas(aram)modellez6k (data and knowledge (flow) modellers)
er6sen formalizalt kdézegben dolgozd szakemberek, akik féleg a mesterséges
intelligencia domainben erések. A torténetmeséld (storyteller) tréningek, képzési
programok felkért specialistaja, aki narrativ technikaval, szorakoztatéan tud
ravilagitani a hallgatoésag szamara fontos osszefiiggésekre.

E négy szerepkor kozos jellemzoje, hogy tipikusan kiilsé erdforras-bevonds
formdjaban keriilnek a vallalati szervezetbe. Diszciplinarisan, a felsdoktatas vagy a
menedzsment-curriculumok  vilagdban még nem  jelentenek  elkiiloniilt
tudasteriileteket. Feltlinnek 4llas-oldalakon munkakor-megnevezésként, de a
sziikséges kompetencidkat csak szakiranyu gyakorlat soran ill. onfejlesztéssel, és
nem céliranyos képzéssel szerzik meg".

Figyelmiink emiatt a tovabbiakban arra iranyul, hogy mit mondhatunk az
atlagos vallalati szervezetben megjelend tuddsmenedzsment-szakértelmek ¢€s

1 A tevékenységsziikséglet ,,dedikalt” specialista nélkiili leirasa végigkiséri a tuddsmenedzsment elmult
két évtizedét, a jelenséggel szinte minden teriileten szembesiilni lehet. Nagyon jellemz6 példanak
tartom, hogy mikdzben Marcus és Watters (2002) normativ (és egy egész fejezetben kifejtett) igényt
jelenit meg arra, hogy a tudasmunkasok az 1j generacids intranetek aldasaibdl rutinszertien
részesiiljenek, fel sem meriil benniik, hogy nagyvallalati kozosségi portal-specialista, ,,intranetologus”
képzésének és alkalmazasanak a kérdéseire is kitérjenek. Pedig ha van szerep, ami nehezen outsource-
olhatd, akkor az ez. Mas kérdés, hogy a nagyvallalatok mai napig nem szivesen foglalkoztatnak
foallasu intranet-adminisztratort, a sziikséges teljesitményt mas feladatokkal sszevontan biztositjak.
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szerepkorok pillanatnyi  helyzetér6l. Tehat hangstlyosan nem az un.
tudasvallalatoknal (ahol a nyersanyag és a termék is tudésjoszag), a tudds-intenziv-
vallalatoknal (ahol a termék-eldallitas értéklancaban a tudasfolyamatok fokozatosan
novelik aranyukat a fizikai/mechanikus folyamatokhoz képest), hanem minden
olyan vallalatnal és nagy szervezetnél, ahol a versenyképesség ill. a piaci részesedés
megOrzéséhez vagy ndveléséhez technologiai vagy tarsadalmi innovaciora,
adaptaciora, kreativitasra van sziikkség — vagy a méretek és a hatékonysagi
kihivasok miatt erdsen indokolt (volna) valamilyen rész-feladatra dedikalt tudas-
specialista belsé foglalkoztatasa.

Mindez annal is iddszeriibb, mert a *persona’, a tudasmenedzsment szakositott
vallalati szerepldjének kérdése régota fehér folt a témakor szakirodalmaban.

Erdekes, hogy mar a diskurzusteremtd Peter Drucker is sziikségesnek tartotta
(Drucker 1973), hogy a tudasmunkas (knowledge worker) fogalmanak bevezetésével
parhuzamosan jelezze: koziilik is léteznek olyan vezetd tudas-szakemberek
(knowledge seniors), akiknek kiemelt a jelentdsége és a szerepe a tudasmunka
végzésében. (Davenport (1999) széhasznalataval ,,key knowledge workers”, akiknek
joval nagyobb szabadsagfokot kellene adni, ahelyett, hogy régi tipusti menedzsment-
sémakkal zaklatjak dket).

De 06k sem a keresett kategoridba tartoznak: tudasmunkat, nem
tudasmenedzsmentet végeznek?. Emiatt irrelevans ebben az dsszefiiggésben a tudas-
érzékeny vagy tudas-tudatos vezetés (knowledge-conscious leadership) kérdése is
(Stewart 2001, 235. 0.), mert ez idOszer(i, de altalanos vezetdi beallitodas, és nincs
kdze az operativ tudasmenedzsmenthez.

2. A tudasfolyamatok iranyitoja

A keresett, ,klasszikus” pozicidbhoz Drucker harmadik dedikalt szerepldjével, a
tudasfolyamatokat iranyitd szakositott vallalati vezetével, a tudas-igazgatdval
(knowledge executive) érkeziink meg — akit a kilencvenes évek masodik felétdl
kezdve neveznek (az informatikai vezeté, a CIO mintajara) CKO-nak, Chief
Knowledge Officer-nek. Ekkorra a Fortune 500-as listan szerepld vallalatok
egyotdde rendelkezett mar, ha mas elnevezéssel is, ilyen munkakorrel (Stewart

2 A tudasmunkasok targyaban sziiletett id5tallo szovegeket Gsszegyijté valogatas (Cortada 1998) teszi
egyértelmlvé: a tudasmenedzsment €s a tuddsmunka narrativaja teljességgel kettévalasztandd (mert
egyediil ,,a tudasmunka tudasmenedzsmentje” kapcsolna Gssze a kett6t, ha lenne ennek a témanak
egyaltalan irodalma). Mindez arra is visszavezethetd persze, hogy a hatvanas évek végi elkiiloniiléshez
képest batran lehet allitani, hogy ma mar (szinte) minden munka tuddsmunka (Wheatley 2001, Rosen
2011), igy jelentds kiilonbséget az altalanos ¢és a (valamilyen) tudasmunkara specializalt
tudasmenedzsment kdzott nem is nagyon talalnank.
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1998), és szinte tempoveszteség nélkiil kezdték bevezetni az Egyesiilt Allamokban a
tudéasigazgatoi posztot a nagy szovetségi és kormanyzati szervezetekben is.
vezetdje, sikerének legfébb letéteményese, a tudis teljes ¢életciklusanak
koordinaldja, aki rendelkezik a sziikséges jogosultsagokkal a hatékony
tudastranszfer feltételeinek megteremtéséhez, illetve eréforrasok rendeléséhez a
tudasmenedzsment teriilethez. Feladata: a tudasmenedzsment, mint a teljes
szervezeten keresztiil ativeld folyamat iranyitasa, a f6 tudasmenedzsment teriiletek
(stratégia, szervezeti kultira, folyamatok, tartalom, IT) menedzselése. Legfobb
feladatai (1) a tudasra épiild vallalati kultara kiépitése, (2) a tudasmenedzsment
infrastruktirdjanak 1étrehozasa, és (3) mindennek gazdasagilag kifizetddové tétele.
A kozeljovoben — els6sorban a tudasigazgatdi poszt bevezetésének felemas
hazai tapasztalatai (a szerepkér elvi tiindoklése és gyakorlati bukasa)® miatt —a CKO
kérdésének 6nalld tanulmanyt kivanunk szentelni, igy most a tovabbiakban harom, a
kozeljovoben egyre tobb helyen 6nallé munkakdrként identifikalt ,, tuddasszereplot”
tesziink nagyité ald. Van koztik régota létezd, de csak wjabban azonositott
(informacids angyal), frissen kialakulo (informaciologisztikus) és mdr régota
formalodo, de a feladatok novekvé komplexitisa miatt most onallosodo (tehetség-
vezetd). (A személyes tudas-segité (Personal Knowledge Management agent, PKM
expert) feladatkdrének azért nem szenteliink 6nallo kifejtést, mert rajuk is igaz, hogy
jellemzéen kiilsé szakértok latjak el, szolgaltatasként. S6t, ma mar olykor a
»szakérto-keresés és kivalasztas” maga is kiilsd szolgéltatasként érkezik (Conway—
Charm 2002).

3. Informacios angyal

Thomas J. Allen (1969) a hatvanas évek végén az informdcidaramlést vizsgalta
kiilonb6z6 szervezetekben, és tobbek kozott arra kereste a valaszt, hogyan tudnak a
kiilsé informaciofolyamtoél kiillonbozé korladtozasok miatt elzart csoportok (pl.
katonai kutato-fejleszték) mégis hatékonyak lenni?

Felfigyelt r4, hogy minél tobb diverzifikalt kiilsé informacids kapcsolattal
rendelkeznek a tagjai, annal eredményesebbek az érintett kozosségek. Szociometriai
elemzéssel pedig sikeriilt megtaldlnia azokat, akiken mint csatornakon keresztiil a
kiils¢ informaciok leginkabb bearamlottak a csoportba. O kapubrzéknek

¥ A CKO-hoz hasonléan jart Magyarorszagon egy masik szakositott, jellemz3en foallast tudasszerepld
is. Az egykori vdllalati kényvtarosokbol lett tudaskozpont-munkatdrsbdl (akiknek a feladata jellemzéen
a szervezet ,belépd” informacidaramanak taplalasa illetve igény esetén informacidkeresés volt,
tipikusan pénzintézetek ill. nagy kutatas-fejlesztési részleggel vagy iizleti intelligencia-igénnyel
rendelkezd vallalatok esetén) ma mar egyre kevesebbet talalunk.
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(gatekeeper) nevezte a szervezeti-kozosségi halozatok ekképpen meglelt és
azonositott csomopontjait (node-jait), de alig sziiletett meg a kifejezés, rogton
termékeny vitak kezdddtek a még pontosabb leirasok érdekében. A ,kapudr”
szerephez ugyanis egyre inkabb a ,szlrés”, ,valogatds” képzetkore kezdett
kapcsolodni, mikézben néhanyan ramutattak, hogy az érintettek inkabb maguk a
kapuk, mintsem hogy valamilyen ,,bejaratot” driznének.

Ezért vezette be 1981-ben Tushman és Scanlan ennek a szerepnek az
azonositasara az information star terminust (Tushman-Scanlan 1981a, Tushman-
Scanlan 1981b), és a tudasmenedzsment szakirodalma gyorsan le is horgonyzott
mellette. En ezt magyarul az iizleti angyal (business angel) mintajara ,, informdciés
angyalnak” nevezem legszivesebben, mert a ,,sztart” erdsen lefoglalta maganak a
meédia és a szorakoztatds vilaga, ugyanakkor a star-nak van egy ilyen, ritkdbban
hasznalt értelme is. Az informacios angyalok legfontosabb szerepe a kiilvilagra valo
folyamatos nyitottsag (outwardness) biztositasa. Egyfajta ,,atereszté membranként”
miikddnek, amelyen keresztiil a kiilvilag megjelenik a szervezeten beliil, attél
fliggéen, mennyi ideig és milyen siirin volt ,alavetve” az informaciés angyal
személyes talalkozasokbol, irott forrasokbol és informacioban gazdag
kornyezetekb6l allo terek hatasainak. Ezt nevezik néhanyan (pl. Correia—Wilson
1997) az ,,informacioknak valo kitettségnek™ (exposure to information).

Az informacids angyalok fontos jellemzdje, hogy tipikusan nem ,,munkakori
kotelességiik” az, hogy a szervezet szamara hasznos informacidkat szallitsanak,
hanem mindez egyéni motivaciojuk, érdeklddésiik, ,mikddésmodjuk”
kovetkezménye. (Ezért a legtobb esetben nagyon nehéz megmondani, hogy ki(k) is
O(k) egy adott kdzosségben. Azt viszont, hogy ez a szerep jellemzden informalis,
elég koran bebizonyitottak a kutatok: 1d. Fischer—Rosen 1982).

Néhany éve az egyik nagy és sikeres hazai autogyartonal vizsgaltuk a vallalati
tudasfolyamatokat. Az interjus szakaszban nagy meglepetést okozott szamunkra,
amikor kideriilt, hogy a hasznalt technologiara vonatkozé kiils6 tudas egy
meghatarozd része a kékgallérosnak gondolt karbantartok némelyikének sajat
egyéni, német nyelvil szakfolyoirat-eléfizetésébdl szarmazik. Az informacios
angyalla lett néhany karbantarté a friss és termékeny tudaselemeket jellemzden
azonnal megosztotta a tobbiekkel, mikozben ezekrél a csatorndkrol a
menedzsmentnek semmiféle tudomasa nem volt.

Mara mar azt is kideritették a kutatok (Sridhar 2002), hogy a ndk a legritkabb
esetben valnak informacids angyalld (csunyabban fogalmazva: a noékben rejld
informaciotamogatasi potencial nem realizalodik) a tobbszordsen hatranyos
szervezeti helyzetiikb6l fakadoan.

Az informacios angyalok azonositasa, tamogatasa, ,helyzetbe hozdsa” vagy
hianyuk esetén ,,megteremtése” mostanra vallalatvezetoktdl kozszolgakig, kiilsd
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folyamatokra nyitott szervezetekt6l sajat telepiilésiik jovojét  tervezd
onkormdnyzatokig egyarant sokak szdmara jel6l ki feladatot.

4. Informaciologisztikus

Az egyik stuttgarti egyetem (Hochschule fiir Technik) informaciologisztikus
bachelor diplomat kinald kurzusara toboroz érdeklédéket®. S noha a program leirasa
arrol latszik tlizenni, hogy a szervezeten beliilli és szervezetek kozotti
informacidaramlas kezelésének agazat-fiiggetlen specialistait kivanjak képezni, a
végére kideriil azért, hogy a sulypont mégiscsak a ,hagyomanyos” logisztika
informacids és informatikai oldalanak innovativ megkozelitése.

Pedig az altalanos értelemben vett informaciologisztikus is 1étezd szaktuddas,
és iranta is novekvd érdeklédés mutatkozik a piacon. A véllalatok és a nagy
szervezetek ugyanis a sajat informacios folyamataikat ugyanugy szervezik, mint a
termelést: futdszalag-szeriien. Az informaciok valahonnan valahova aramlanak, és
utjuk soran mindig az éppen érintett részleg vagy dolgozé kezén mennek at. Emiatt
minden érintett csak annyit lat az informaciokbol, amennyire neki programozottan
sziiksége van, és annyit valtoztat rajtuk, amennyit a hatas-és munkakdre eldir. A
logika manufakturalis: mindenki csak egy adott részfeladatot végez hatékonyan.
Pedig az informacios folyamatok kormanyzasa (information governance) sokkal
hatékonyabb és célravezetobb a céhes vilag mitkodésének mintdjara. Ahogy egykor
akarmelyik csizmadialegény képes volt akarmit elvégezni a mesterségbdl, a
cserzéstol a samfazasig, Ugy kialt az informacidkezelés is ,,generalistaért”, aki a
teljes folyamat illetve az informaciok teljes életciklusanak felelése. Ez a ralatas és
attekint0 képesség teszi lehetdvé, hogy a ,szalagmunkas” puszta végrehajtoi
teljesitménye helyett a részletekkel bibelddjon, hagyomanyokat megkérddjelezzen,
folyamatokat ujragondoljon — vagyis ne csak alkalmazza, hanem tesztelje és tovabb
is fejlessze a mozgositott tudasokat.

A ,logisztika” valoban remek metafora, hiszen 1ényegében arrol van szo,
hogy a termelési/szolgaltatasi/mitkodési ciklusokat iigyfél-és szituacio-vezérelten
tamogato informaciok

— amegfeleld pillanatban

— megfeleld formatumban

— megfeleld tartalmi dsszetételben (ill. feldolgozottsagi szinten)
— megfeleld mindségben és mennyiségben

*http://www.hft-stuttgart.de/Studienbereiche/Vermessung/Bachelor-
Informationslogistik/Beschreibung/index.html/de Letoltve: 2013.03.10.
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— megfelel6 iddben

— megfeleld helyen

— amegfeleld személyek szamara
— megfeleld (belsd elszamolod) aron

rendelkezésre alljanak.

Az informaciologisztika ennek megfelelden elsdként is szemlélet. Abbol kell
kiindulni, hogy milyen célok érdekében, a szervezet milyen életszakaszaban €s
milyen kiils¢ koriilményekhez igazodva milyen teljesitményre van sziikség, ill.
milyen megoldasokra van igény, eszkoz és lehetdség az informacios értéklanc egyes
csomopontjain. Ehhez szamos jartassdgnak kell kapcsolodnia: elemzd erdnek,
tervezési/ujratervezési készségnek, optimalizacios rutinnak. Ez azonban nem megy
az egyes megoldasokhoz csatasorba allithaté eszkozok ismerete nélkiil: az
informaciodlogisztikusnak attekintd ralatassal kell rendelkeznie az informaciogytijtés,
termelés, feldolgozas, tarolas, tovabbitas alrendszereiben hasznalt alap-eszkozokrol,
szoftvermegoldasokrol (olykor még a pre-digitalis technikakrol is) — €s evvel
egyidejileg azokrol a konkrét szervezeti célokrél és funkciokrol, amelyeknek
mindezek a szolgalatdba allithatoak. Ezért illeszti magat az informaciologisztikus
,tolmacsként”, ,idegenvezetoként” a hossza értéklancok szerepléi kozé is: amikor
példaul a termékfejleszté szamara kozvetiti, formuldzza a majdani ,,fogyasztok”
igényeit, utobbiak szamara pedig a marketing-szakemberek mellé lopakodva
valtozatos formaban segit maximalissd tenni a felhasznal6i élményt (példaul
tippekkel és triikkokkel, megfeleld leirasokkal, a cselekvés logikajahoz igazitott
segit6, tamogatdé megoldasokkal. Ilyenkor batran lehet informacié-designernek is
nevezni)®. Vagy amikor a szakmai dontéshozo szamara képes megjeleniteni, mit
varhat az egyes informatikai megoldasoktdl — az informatikus szamara pedig
pontosan definialni, milyen szervezeti célt kell szolgdlnia az altala kialakitandd
megoldasnak. Ebbdl fakad a Jolly Joker-szerep is: ha barhol lyuk tdmad az
informaciés értéklancban, akkor az informacidlogisztikus ,be tud ugrani”,
atmenetileg képes potolni a hianyzo szakértelmet, munkaerdt vagy kapacitast (ilyen
esetekben az informéacios eréforras-menedzsment oldal domborodik ki). Békeidében
az adatvagyon jobb hasznositasan serénykedik, élesedd versenyhelyzetben az tizleti
intelligencia-megoldasok tokéletesitésére koncentral, agazati valsag esetén a
kornyezetletapogatasi potencialt erésiti, technologiai rivalizalas esetén a K+F
fronton keresi az attorést tamogatd megoldasokat. Ekdzben, mint a
szerepjatékokban, a legfontosabb képességének mozgodsitasara mindig odafigyel: az

5 Ld. pl. ezt a szellemes, magyar , tananyagot”: http://informationisbliss.info/ Letdltve: 2013.03.10.
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adott folyamatok kulcs-szerepléit, jellemzden a szervezet legmagasabbra rangsorolt
tuddsmunkésait  igyekszik  kimozgatni  ,informaciés  komfortzonajukbol”,
folyamatosan taplalva 6ket 0j jelentés-kombinaciok megsziiletésének esélyét igérd
tartalmakkal (a hajdanvolt vallalati konyvtaros vagy tuddskdzpont-munkatars
szerepkorében).

Az informacidlogisztikus jelenleg még nem szakma, hanem szerepkir.® Az
informacioélogisztika nem tudomany, hanem kihivasokkal teli kutatasi teriilet,
amelynek miivelésében féleg német és skandinav felsdoktatdsi és akadémiai
intézmények latnak lehetdséget. Nagyon nagy szervezeteknél, ahol talan még CKO
is van, ott a gyakorlatban mar megjelenhettek az informacidlogisztika szempontjai.
Ugyan egy kozel félezer amerikai vallalatot vizsgald kutatds mar az ezredforduld
kornyékén kimondta’, hogy mivel a vallalatvezetk munkaidejének legnagyobb
részét a partnerek kozotti és partnerekre vonatkozd informacio ill. informacidcsere
mindségének vizsgalata tolti ki, tomeges igény mutatkozik szakositott
informaciodlogisztikusok alkalmazasara, az ,attorés” azdta varat magara. Most
azonban, ahogy egy mindinkabb gyorsulva formalédo technoldgiai és iizleti térbe
keriiliink at, ahol a viszonyok hiperkonnektivek, ahol a ,,minden dolgok Internetje”
révén Osszetettebbé tett folyamatok és vezérlések vilaga egészen mas
mitkodésmodokat igényel, bizonyosan egyre nagyobb sziikség lesz rajuk. (A
Szegedi  Tudomanyegyetemen  ezért indul 2014  &6szétol  felséfoku
informaciodlogisztikus szakképzes.)

5. Tehetség-specialistak a vallalati szervezeten beliil

A folyamatokat erésen szabalyozd és mindségbiztositd tizleti vilaigban a tehetségrol
folyé diskurzust és a tehetséggondozas gyakorlatat nem a témakor intellektualis
tétje, hanem eredményességi €s hatékonysagi szempontok formaltdk. Mi sem tiikrozi
ezt jobban, mint az a finomra hangolt fogalmi hald, amely leképezni igyekszik egy
egyre Osszetettebb tevékenység-teret.

® Az informécidlogisztika fogalméanak ,,atyja” nem a nagy matematikus és konyvtari rendszeralkotd,
Shiyali Ramamrita Ranganathan (1892-1972), akinek szamos nyilvanos Web-oldal a szdkapcsolat
kitalalasat tulajdonitja, gyermeteg modon Osszekeverve Ot a targyban érintélegesen publikald szoftver-
szakemberrel, Anand Ranganathannal. A kifejezést egy 1978-ban megjelent cikk vezette be a
koztudatba (Wormley 1978), nagyjabdl a ma is hasznalt értelemben. Harom évtized alatt mintegy szaz
elofordulast lehetett feljegyezni, aztan az elmult négy évben robbands-szeriien megnétt a szamuk —
jelezvén, hogy ez ligyben valami ,,tényleg nagyon ott van a levegdben”.
"http://www.fag-logistique.com/GCL-Logiguide-Vol02Num16-Problematique-Information-
Logistique.htm Letoltve: 2013.03.10.
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Kezdetben a tehetségek adott cégekhez valé odavonzasa, ,,megszerzése”
(talent aquisition) allt a kozéppontban, a human er6éforras-fejlesztés részeként, majd
az érintettek felismerték, hogy egyre aktivabbnak kell lennitik, hogy vonzova tegyék
magukat  (talent attraction). S6t, valtozatos fegyverekkel egyenesen
tehetségvadaszatba kell fogniuk (talent hunting), ha mashonnan nem, mas
szereploktol elcsabitva dket (talent drain) - akik persze a tehetségmegtartas (talent
retaining) technikaival igyekeznek védekezni. Nem véletlen, hogy mindez mar
egészen koran konfliktusokhoz vezetett, a McKinsey 1997-es tanulmanya és egy
néhany évre ra megjelent szakkonyv (Michaels et al. 2001) mar egyarant a
tehetségekért folytatott haborurol (War for Talent) mint stratégiai iizleti kihivasrol
beszglt. S noha ,.hadbortt’” végiil is nem tort ki, a nyomast két dologgal sikeriilt
enyhiteni: az egykori agy-elrablas folytatdsaként a fejlett orszagokba aramlo
tehetségekkel (talent migration) és a meglévo tehetségek rendelkezésre allasanak uj
modszereivel (talent exchange, talent rental).

A szlikosség miatt értékelodtek fel a meglévo/megszerzett tehetségek
gondozasanak (talent management), utjuk egyengetésének, alakitasanak (talent
alignment, talent navigation), ,,helyzetbe hozasuknak” (talent branding) valtozatos
modszerei. Bebizonyosodott, hogy sokat segit, ha szakositott specialistak végeznek
cél-feladatokat: a legjobbakat felkutatok (talent champion-ok) mellé felzarkoztak a
folyamatos tamogatasukat, segitésiiket végzOk (talent advisor-ok) és mind
fontosabba valt tudatos iranyitasuk, vezetésik (talent leadership). Evvel
parhuzamosan az egész vallalati kultiranak fontos alkotdelemévé lett a
Htehetségekben valdé gondolkodas”, a tehetség-érzékenység (talent mindset), és
megjelentek olyan értékelé mdodszerek, amelyekkel felmérhetové valtak képességek,
teljesitmények, igy azok formalizaltan is 6sszevethetdekké valtak a vallalati célokkal
(talent assessment). Kideriilt, hogy a legjobbak csak akkor tarthatbak meg, ha
majdnem teljes szabadsagot élveznek (Lobel 2013). A fentiek ,,egyesitésével” lassan
kiformalodtak a teljes életciklusti tehetség-gazdalkodas® (talent management
lifecycle) professzionalis rendszerei.

Csakhogy még evvel egyiitt is az alland6 szikosség, a hiany, a krizis
jellemzi a tehetség-kinalatot (Gordon 2009a). Logikus fejlemény tehat, hogy az
utobbi  években a fokusz a tehetségek szdméanak gyarapitdsara, a
tehetségteremtésre (talent creation) helyez6dott at (Gordon 2009b). Mindezt
eldszeretettel hivjak tehetség-épitésnek (talent building), tehetségnevelésnek

® A tanulméany kereteit meghaladna, ha a , teljes életciklusi tehetség-gazdalkodas” jellemzd és nagyon
illusztrativ abravilagabol csatolnank néhanyat. Az érdekl6dok a
http://talentdevelopmentstrategies.com/, majd a www.americanincite.com oldalra, s végiil
www.skilledwork.org feliiletére latogatva képet kaphatnak arr6l, miként valt egyre bonyolultabba,
szofisztikaltabba, nagyobb felbontasuva ez a diskurzus (Ld. még Dresen 2008).
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(talent nurturing) vagy tehetség-tervezésnek (talent planning), jelezvén, hogy az
¢életkor és a ,kiképzés” egyre korabbi szakaszai valnak meghatarozova. S noha
még mindig maradt tér a kiaknazatlan tehetségek (untapped talents) felfedezésére
(Monroe 2013), 4altaldnosnak mondhaté az az elvards, hogy olyan foku
tomegesités torténjen, amelynek kovetkeztében a ,,ma tehetsége” 2020-ban
,normalisnak, atlagosnak” fog szamitani®.

6. Utdoszo helyett: kozos tobbszorosok, erosodé tendenciak

Ha azt a kérdést tessziik fel, hogy melyek azok a tudasjelenségek, amelyekre a
szervezeten beliil szakositott, a fentiekben részletesen bemutatott szerepl6k munkaja
pozitiv hatast gyakorol, akkor az részben a tudas-erésités (knowledge amplification),
részben a tudas-egyenetlenségek (knowledge unevenness) felszamolasa lehet.

A meglévé tudas, ezen keresztil a vallalati tudastoke allomanyéanak
gyarapitasahoz hagyomanyosan a képzés-tovabbképzés az alkalmazott eszkoz. A
tehetségnevelés ehhez képest perszonalizalt tudésfejlesztést jelent, akarcsak a
fels6vezetdk tdjékozodasi, vezetési, dontési képességeinek magas szinti fejlesztése,
amelyhez a coach-ok generalista” megkdzelitéséhez képest'® kifejezetten a
tudashasznalati képességekre koncentraldo formak el6térbe keriilését, a ,kognitiv
feljavitas” (cognitive augmentation) uj generacios specialistainak megjelenését és
elterjedését varom. (A felsOvezetok kornyezetletapogatasi, szitudciomodellezeési,
dontési és cselekvéstervezési kompetencidinak egyidejii fejlesztését pedig egyre
szivesebben nevezem abduktiv menedzsmentnek). A szervezeti hierarchia
alacsonyabb szintjein 1évok tudasfejlesztése és tudasegyenetlenség-csokkentése
pedig az eddigi ,,mainstream” (mentorok, mediatorok, trénerek, kiképz6k, betanitok)
mellé hamarosan felzarkdzo Uj tipust és uj szemléletli segitdktol lesz remélhetd.
Személyes tuddsmenedzsmentre ugyanis mindenkinek sziiksége lehet, akinek a
belsé tudas-inputja fontos a szervezet szamara, legyen az egyszerlien az 1j
generacios informatikai eszkdzok képességeinek maximalis kihasznalasa vagy a
prezentacios készségek egyedi fejlesztése. A fentiekre rimeld6 moddon az
intermediacio helyett lassan meg kell ismerkedniink az apomediacio fogalmaval is:

® Az ismert tanacsadd cég, a Deloitte hosszii évek oOta folytat kutatassorozatot a tehetségmenedzsment
kérdéseir6l (Managing talent in a turbulent economy). 2010. decemberi jelentésiik kapta a ,, Talent
Edge 2020. Blueprints for the new normal” cimet. A  dokumentum letdlthetd:
http://www.deloitte.com/assets/dcom-
unitedstates/local%?20assets/documents/imos/talent/us_talentedge2020_121710.pdf

W Egyiittmiikédésre épiils, megoldds- és eredménykézpontii, szisztematikus folyamat, amelyben a
coach eldsegiti a teljesitmény, az életmindség, az onallo tanulds és a személyiség fejlédését” Grant
definiciojat idézi: Komocsin (2011).
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az aktorok (példaul az iigyfél és a szolgaltatds vagy a vezetdk és a dolgozdk) kozé
helyezkedd tudésspecialistdk utdn egy olyan generacid is megjelenik, amelyik az
érintettek mogé helyezkedik (Eysenbach 2008). Az egészségiigyi teriiletr6l induld,
de maginak ma mar mind szélesebb korben feladatot taldldo apomedidtorok
(apomediaries) az tigyfél igényeinek ismertében valasztanak, partnerként,
szolgaltatast (adott technologiai ontéformakba vald beletuszkolas helyett), vagy
vallalati dontéshozok egyedi kihivasainak megoldasaihoz keresnek megfeleld
tudastamogatast (valamilyen 4altalanos vezet6i tréning helyett). Mindinkabb meg kell
valtoznia a konzultansok, kiilsé szakértok teljesitmény-leadasi attitiidjének is: nem
megbizojuknak kell dolgozniuk (kiviilrél hozott eljarasaik, algoritmusaik atadasat,
implementalasat kovetéen ,.elhagyva” a céget), hanem megbizojukkal (egyedileg
azonositott problémdkhoz keresve meg a megoldas legjobb mixeit, nem pedig
meglévo, akarmilyen korszerli termékiiket raerdltetve a szervezetre). Evvel
parhuzamosan hatdrozottan atalakulnak és megvaltoznak azok az intézmények is,
amelyek is befolyasoljak a tudéas-O6koszisztémat (és annak minden szerepldjét)
(Buzas 2003).

Ha azonban azt kellene befejezésiil megtippelni, hogy milyen kihivas éri el
leggyorsabban a nagy vallalati szervezetek vilagat, és ebb6l milyen 11 tipusu tudas-
specialista azonositasa kovetkezik, akkor valaszunk ez volna. Noha a Nagy Adat, a
Big Data mar évek oOta folyamatosan termi az 0j szakképzettségek iranti igényt és
tamaszt keresletet teljesen U adat-specialistak irant, ezek egyelére még jellegzetes
tudasmunkak. Az adatmenedzser (data officer), az adatgazdasz (data steward), az
adatgondozd/kezel6 (data custodian), az adatkonzultans (data consultant), az adat-
elemz6é (data analyst), az adatkonyvtaros (data librarian)), az adat-kurator (data
curator) vagy az adat-annotator (data annotator) elnevezések kiilonb6z6
hattértudassal rendelkez6, az értéklanc kiilonb6z6 pontjain  elhelyezkedd
beosztasokat, munkakoroket jelentenek. Az er6s6dé és szamban is gyarapodo
adatrészlegeken folyd munka Osszehangoldsa, a szereplok teljesitményének és
felkésziiltségének fokozasa illetve az adatmtiveletekre vonatkozo
tudasegyenetlenségek megsziintetése azonban egy uj vezetd-tipus felé mutat: az
adatkormanyzok (data governance experts) esetleges megjelenése mar avval fiigghet
Ossze, ahogyan a tudasmenedzsment helyett is mindinkdbb tudaskormanyzasrol
kezdiink besz€lni, és nem csak stratégiai, hanem operativ szinten is.
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