
képes kifejezése. Ekkor a könyv is általá-
nos értelemben mint a tudás metaforája ér-
telmezhető – s a cím problémáját nagyvo-
nalúan ki lehet iktatni például azzal a meg-
oldással, amivel egyik „népetimológus”
diák szolgált, az intro-itusz tagolás helyett
az in-troituszt választva, amiből az utolsó
sor trón-ját vélvén kiolvasni a cím egysze-
rűen ennyi lenne: Győzelem.

A diákok órai szerepléséből kiderült,
hogy több akadályt kellett leküzdeniük a
verssel való találkozásuk élménnyé gazda-
godásáig. Először attól a kulturális mítosz-
tól kellett megszabadulniuk, hogy van
„helyes értelmezés”. Másodjára föl kellett
ismerniük az általuk ismert kulturális
szimbólumrendszer releváns elemeit,
amely támpontjukul szolgált az értelme-

zésben. Végezetül, már az órai kereteken
kívül, ki kellett alakítaniuk saját, immár
minden külső elvárás teljesítésének kény-
szerétől mentes olvasatukat. 

Az órai szituációban a diákok irodalmi
szöveg olvasása közben kerültek szembe
azzal a hétköznapi helyzetekben is egyre
gyakrabban előforduló problémával, hogy
hagyományos kódok hiányában (például
más kulturális háttérrel rendelkező beszél-
getőpartnerekkel való kommunikáció ese-
tén vagy akár más kultúra elemeiből épít-
kező filmek képi- és verbális kódjának
megfejtésekor) saját maguknak kell eljut-
niuk használható értelmezésig.

Farkas Edit
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Az emberi erőforrás
Képzési stratégia Pécsett

Az emberi erõforrás megbecsülésének gondolata a „legfõbb érték az
ember” megfogalmazástól, az úgynevezett „személyzeti” munkától

indulva folyamatosan és fokozatosan került ki a csak politikai
meghatározottság körébõl. Közrejátszott e folyamatban a m velõdési
rendszer átalakulása, a reáliákhoz való közeledése. A m velõdésben

dolgozók szükségszer en jutottak el az emberrel kapcsolatos,
foglalkoztatásban körvonalazódó nehézségekhez, megoldási módok

kimunkálásához. 

Baranyában és Pécsett 1975 és 1985
között azon közművelődési jellegű
képzésekben, amelyekben kiemelten

szerepeltek az emberrel mint erőforrással,
az andragógiával kapcsolatos témakörök, a
népművelők, pedagógusok, igazgatási
szakemberek közül több mint kétszázan, a
különböző vállalatoktól pedig százötven-
hatan szereztek diplomát.

A JPTE Közművelődési Tanszékének
vállalatok részére szervezett csoportos kép-
zései új szemléletet közvetítettek az ember-
re irányuló tevékenység alapvető ismerete-
ivel együtt. Ezek szerencsésen párosultak a
részvevők tapasztalataival – az emberrel
való foglalkozás módszertani kérdései
szükségszerűen épültek be a tantárgyi rend-

szerbe, mutattak önálló szak létesítése 
irányába.

A hetvenes évektől folyamatosan módo-
suló személyzeti tevékenység ujjászervezé-
sére a JPTE Közművelődési Tanszékén a
hazai és nemzetközi tapasztalatok figye-
lembevételével, az ÉVM (Építési és Város-
fejlesztési Minisztérium), illetve az IPM
(Ipari Minisztérium) együttműködésében
készültek javaslatok: 1984-ben, 1985 és
1988 között, majd a kilencvenes évek ele-
jén. A javaslatokban határozottan körvona-
lazódtak egy lehetséges főiskolai, egyetemi
képzés tartalmai. A folyamat összefüggött a
gazdaság átalakulásával. Ehhez az 1979–
1983 közötti dél-dunántúli emberi háttér-
vizsgálatok: az 1985-ben az Ipari Miniszté-



riumi megbízás alapján folytatott kutatás
(,A szociokulturális animáció szerkezeti és
tartalmi kérdései a rehabilitáció és a hazai
potenciális ipari munkanélküliség körül-
ményei között 1985–1989’), (1) majd az
OTKA keretében végzett TS 4/3 kutatás
(2) alapozták meg a leendő szakok cél-
rendszerét, tartalmi irányultságát, szerke-
zetét. (3) A területi vizsgálódások, ame-
lyekben a JPTE Bölcsészettudományi Ka-
rának Közművelődési Szakcsoportja, ké-
sőbb Tanszéke is részt vett, a lehetséges
munkanélküliséget vetítették előre. A fel-
ismerések nyomán e munkaközösség a le-
hetséges munkanélküliséggel kapcsolatos
további kutatásokat/vizsgálatokat kezde-
ményezett. (4)

A Közművelődési Törvény és az ágaza-
ti minisztériumok rendeletei nyomán a vál-
lalatok személyzeti, munkaügyi és szociá-
lis, szociálpolitikai, illetve oktatási osztá-
lyai a hetvenes évek végétől olyan szakem-
berekkel bővültek, akik jórészt az oktatás-
ból, közművelődésből érkeztek, vagy szak-
szervezeti meg pártfeladatként láttak el az
emberre irányuló új orientációjú feladato-
kat. Előttük természetesnek tűnt, hogy a
művelődés – oktatás, képzés, személyiség-
alakítás, animáció – lényegében pedagógi-
ai eszközrendszerével fogjanak az emberi
erőforrás praktikus kezeléséhez. Más ol-
dalról a munka, a vezetés- és szervezéstu-
domány, általában a (köz)gazdaságban is
megjelenő számos törekvés hasonló vagy
közelálló tartalmakat és képzési módokat
vetett föl. Az emberi erőforrást azonos cé-
lok mellett máig gazdasági és humán ol-
dalról közelítik meg a tantárgyi együttesek-
ben. Ez az állapot számos félreértés 
és egyenetlen szakmai értékelés okozója. 

A tudás értéke és transzfere

A tudás, a tudás „menedzselése”, átadá-
sának, „transzferének” folyamata korok,
szükségletek szerint más-más hangsúllyal,
de állandóan a figyelem középpontjában
állt. (5) A gazdaság eredményességével
foglalkozók több oldalról közelítik meg a
sokrétű feltételrendszert, és ebben a tudás,
az azt alkalmazó emberi erőforrás szerepe

is hasonló változatossággal szerepel. A tu-
dást régtől a személyi és gazdasági ered-
ményesség egyik feltételeként tartották
számon. A klasszikus gazdaságtanban
nagy figyelmet fordítottak a változásokra,
ezek okaira. (6) Adam Smith a változáso-
kat a munkamegosztásra, a tanulásra, a ter-
melési folyamat szervezésére és a gépesí-
tésre alapozta. A „…munkatöbbletet,
amely a munkamegosztás folytán a mun-
kások ugyanazon száma mellett nyilvánul,
a következő három körülmény eredmé-
nyezi: először az egyes munkások fejlet-
tebb gyakorlottsága, másodszor azon idő-
megtakarítás, amely különben a foglalko-
zások változtatásánál veszendőbe szokott
menni, harmadszor a munkát könnyítő s
nagyszámú gépek föltalálása…” (7) John
Stuart Mill szerint felismerendő, hogy
„egy nép munkájának termelősége annak
az életbeli mesterségekről való ismeretétől
függ”, továbbá „…nem ily eléggé ismert
tény: az ismeretek általános terjesztésének
nemzetgazdasági értéke.” (8) A korábbi
felfogással szakítva a neoklasszikusok az
allokációs mechanizmust állították elem-
zésük középpontjába, s ezzel jól körvona-
lazott modellekhez jutottak. Ennek nyoma
az emberi erőforrás-gazdálkodás allokáci-
ós elméletében hazai szerzőink között,
például Gáspár László munkáiban követ-
hető. A klasszikusokat meghaladni igyek-
vő neoklasszikusok meghatározásai sze-
rint a növekedés lehetősége, a technológia
és az emberi erőforrás mindenki számára
mintegy „kívülről” adott, így elérhető erő-
forrás. Az azonos helyzetű vállalatok így
versenyeznek egymással, a relatív árakra és
a piaci lehetőségekre tekintettel szabadon,
racionálisan kombinálják a munkát és a tő-
két. A rendszer egyetlen rendező elvének
az adott keretek közötti egyéni haszonma-
ximalizálást tartják. A lehetséges aktorok
egyéni célfüggvényeiket követve hozzák
meg döntéseiket, ezek eredőjeként előbb-
utóbb kialakul az egyensúly. Annak ellené-
re, hogy a mai közgazdaságtan számos pon-
ton eltér a korábbi felfogástól, ezeket máig
sem sikerült új elemekkel felváltani. (9)

A releváns gazdasági jelenségek lehetsé-
ges magyarázatát keresve számos új meg-
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közelítés született. Ezek közül például
Schumpeter volt az, aki a szervezeti és
technológiai változások közgazdasági
elemzését úgy végezte, hogy közben igye-
kezett azt a walrasi egyensúlyfogalommal
összeegyeztetni. (10) Ez lehetetlennek bi-
zonyult. Eközben azonban új felismerések
születtek, többek között a szervezeti, veze-
tési, műszaki-technológiai, társadalmi, az
emberi erőforrás-hátteret érintő szoros
kapcsolatok, a szervezetek tanulóképessé-
gének feltételezése (11), az innovációk me-
chanizmusának feltárása. A közgazdasági
változásokat érdemben az evolúciós irány-
zat képviseli (evolutionary economics), in-
tegrálva a technológiai fejlődést, a szerve-
zeti változásokat mint a szervezetek ver-
senyképességének feltételeit. A változások
az ember szerepét, 
a kölcsönhatások
rendszerét is más né-
zőpontba helyezik.
Ennek a gazdasági
tevékenységnek az
identifikációja nem
könnyű, de a gazda-
ságban szereplő em-
ber „erőforrásként”
való „kezelése”, a
vele való „gazdálko-
dás” sem mentes ha-
sonló nehézségektől.

A piaci szerveze-
tek eredményeinek okait sokoldalúan ku-
tatjuk. A fő kérdés: miért, mitől verseny-
képes egy gazdaság és melyik az? Az álta-
lános felelet erre így összegezhető: amely-
nek általános fejlettsége és állapotjelzői
jók, a gazdaság és szervezetei, szereplői
ennek tudatában is vannak, maga a gazda-
ság pedig elég nyitott ahhoz, hogy minden
kapcsolatra készen álljon. (12) Ez a meg-
közelítés azonban hiányos, mert szükséges
azoknak a mutatóknak, folyamatoknak a
részletes elemzése is, amelyek hozzájárul-
nak a sikerességhez. Hazánkban számos
munka foglalkozik a versenyképességgel.
Ezek korábban a külgazdasággal, a keres-
kedelemmel, majd a technológiával, inno-
vációval, később az igazgatási-irányítási
közeggel, utóbb a társadalmi összefüggé-

sekkel, a hetvenes évektől egyre aktuáli-
sabb formában az emberi háttérrel foglal-
koztak. A kereskedelem és piacelmélet vo-
natkozásaiban az emberi erőforrásra is ér-
telmezhető kapcsolatokat indukál, például
Garai László munkássága. (13)

A tudás mint a versenyképesség egyik
tényezője több oldalról közelíthető meg.
Egyik a stratégiai felfogás, amely a gazda-
sági stratégia kezdeményező/végrehajtó
folyamatának egységében az ember kitün-
tetett szerepét tartja fontosnak. A stratégia
ma tág értelmű, lényeges elemei a jövőkép
és küldetés megfogalmazása, stratégiai di-
agnózis készítése, stratégiai lépések
kimunkálása. (14) A szervezeti eredmé-
nyesség feltételét, az ember értékének „be-
épülését” több esetben érintettük. (15)

Azok számára, akik
a gazdaság, a szerve-
zetek munkaerő-ál-
lományát biztosítva,
„kezelve” a fenti
folyamatban részt
vesznek, szükséges-
nek tartottuk a válto-
zó ismereteket fel-
ölelő ismeretrend-
szer kialakítását,
ezek továbbításának,
transzferének meg-
oldását. (16) 1989
után azonban nem-

csak az új szemlélet kiterjesztése, hanem a
korábban ismertek sürgető érvényesítése
került előtérbe. Így a személyügy integrált
szemlélete, eszközrendszerének megis-
mertetése, alkalmazásba vétele nemcsak
az ismeretek és gyakorlat átvételének se-
bességnövelését jelentette. A folyamatos-
ság és a személyügyi lépéstartás feltétele a
gyorsulás, a differenciálhányados mérté-
kének elérése. A „take off” tehát nem elha-
tározás, tehetség és döntés dolga egyedül,
hanem a belső, korábbi erőtartalékok meg-
léte és hozzáértéssel történő fejlesztése,
bevezetése. Erre a JPTE Közművelődési
Tanszéke, egyetemi közege megfelelő erő-
tartalékkal rendelkezett. Ezek birtokában
indult el az 1990/91-es tanévben, szakosí-
tott továbbképzés formájában a humán
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Az emberi képességnövelés köz-
oktatásra épülõ lehetõségei közül
Schultz a felsõoktatást, a felnõtt-

képzést és az adaptációs célú
vándorlást emeli ki. A gazdasági,
gazdálkodó és más szervezetek

értékbõvítésére alkalmas szaktu-
dásbõvítés – „tudástranszferként”

jelzett – folyamata valójában e
lehetõségek stratégiailag tudato-
san formált kombinációjának 

tekinthetõ. 



szervező felnőttképzés, amelyet egy év
múlva követett az ötéves egyetemi humán-
szervező képzés. (17)

A szervezeti folyamatokban részvevő,
kölcsönhatásokban működő és önfejlődé-
sében a szervezet alakulására is ható em-
beri erőforrás a tudástranszfer különböző
útjain keresztül jut a munkapiacon szüksé-
ges ismeretekhez. A szervezetek sikerének
egyik feltétele a szervezetben együttmű-
ködő személyek allokálódó képessége.
(18) Az emberi erőforrások értékével kap-
csolatban kitüntetett szerepe volt és van az
emberi tőkébe történő különböző beruhá-
zásoknak. Számos szerző foglalkozik az
emberi erőforrásokkal, azok mérhetővé té-
telével. Az ismertebbek közé tartozik
Theodore Schultz munkája, aki az emberi
tőkébe történő beruházások elméleti kér-
déseivel és azok nemzetgazdasági vetüle-
tével foglalkozott. (19) Schultz kiemeli az
emberi erőforrások minőségi dimenzióit: a
szakértelmet, a tudást, az intelligenciát, a
kreativitást. Az emberi képességnövelés
közoktatásra épülő lehetőségei közül a fel-
sőoktatást, a felnőttképzést és az adaptáci-
ós célú vándorlást emeli ki. A gazdasági,
gazdálkodó és más szervezetek értékbőví-
tésére alkalmas szaktudásbővítés – cí-
münkben „tudástranszferként” jelzett – fo-
lyamata valójában e lehetőségek stratégia-
ilag tudatosan formált kombinációjának
tekinthető. 

A tudástranszfer emberi erőforrásokra
koncentrálódó komplex folyamatának a Ja-
nus Pannonius Tudományegyetemen (20)
több kar, tanszék, tudománykör is letétemé-
nyese. (21) A PTE Felnőttképzési és Embe-
ri Erőforrás Fejlesztési Intézete – elődeihez
hasonlóan  (22) – máig az önálló karhoz ju-
tás igényével végzik emberi erőforrásokkal
kapcsolatos képző munkáját.

Hazánkban is akadnak, akik az emberi
erőforrásokkal kapcsolatban végzett eddi-
gi munkát hiányosnak, kevésnek vagy
egyáltalán nem létezőnek tekintik. (23)
Nemrégiben egy francia szerző állapította
meg – magyar adatok alapján –, hogy  gaz-
daságfejlődésünk elemei között az egyik
egyenetlen terület az emberi erőforrások-
kal történő foglalkozás. (24) A tények

azonban – az új feltételeknek megfelelő
intézmények szerveződése, a munkaerő
színvonalas országos és lokális szakmai
kezelése – e megállapításnak nem egy
helyt ellentmondanak. A jelentős külföldi
termelés betelepülésének egyik oka éppen
a hazai munkaerő képzettsége (25), az át-
alakult szervezetek gyors adaptációs ké-
pessége volt – a személyügy, humánpoliti-
ka terén is. A jelentős munkaerőmozgással
járó munkaügyi feladatokat a kiépült és
humánpolitikai szakképzettséget szerzett
munkaügyi szakemberek megfelelően tud-
ták kezelni. Túl azon, hogy a hazai elmélet
és gyakorlat az emberi erőforrásokkal kap-
csolatos teendőknek régtől figyelmet szen-
telt és ezeket sokoldalúan kezelte, elfogad-
tatta, ma az emberi erőforrással kapcsolatos
elméleti és gyakorlati teendők, így a szük-
séges képzési feltételek általában rendelke-
zésre álltak és állnak. Ezek megfelelőek a
további eredmények megteremtéséhez. 

A személyügyi ismeretek átadásának
stratégiai kezelése

1989 után a gazdaság kívánt gyorsüte-
mű átalakítása ugyan nem váratlanul, de
több irányban új kihívást jelentett a hazai
emberi erőforrás-állomány teljes körű in-
novációjában. Ezt két oldalról lehetett
megközelíteni. 

Egyrészt a képzettségi kereslethez mér-
ten számba kellett venni az emberi erőfor-
rás-hátteret, másrészt a rendelkezésre álló
szellemi kapacitáshoz illesztve meg kellett
teremteni a szükséges fejlesztés tartalmi és
szervezeti lehetőségeit. Ez természetes
szükségletként váltotta ki az emberi erő-
forrásokkal foglalkozók képzésének, to-
vábbképzésének igényét is. Az idevonat-
kozó kutatások, vizsgálatok feltárták az
apparátusok munkáját, körvonalazták tí-
pusait. (26)

A folyamat kettős. A korábbi tervgazda-
ságban szabályozott komplex személyügyi
munkát az 1970-es évektől fokozatosan át-
alakították. 1989 után a menedzserizmus-
sal kombinált monetarista technokratiz-
mus jellemző vonásait az emberi erőfor-
rásokkal kapcsolatban is tárgyiasítani volt
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szükséges. A korábbi integrált személyze-
ti felfogás elsődleges állami/közösségi in-
díttatású megközelítése a tulajdonos és
egyén kapcsolatára, az egyénre koncentrá-
ló, azt kiscsoportokba helyező, teljesít-
ményalapú kezelésre változott, a gazdaság
erőteljes hatásai közepette. Változott az
arány és erőviszony a gazdasági és a hiva-
tásbeli (emberközpontú) szakmai logikák
között. (27) Ma az úgynevezett „ésszerű
menedzsment” a humán erőforrások keze-
lésében a szervezeti stratégiának megfele-
lően a mérhetőség (28), a marketing, a mo-
tivációs befolyásolás meg a költségcsök-
kentés nevében jár el kifinomult munka-
ügyi, személyzeti és szociális technikákat 
alkalmazva. 

A személyügyi követelmények kielégí-
tésére – amelyben a korábbi funkciók rela-
tív önállósága újra megjelent – az e körrel
foglalkozó képzések is megújultak. Az új
igények gyorsabb kielégítésében az ország
képzési rendszerének egésze részt vállalt.
(29) Részben a szükség felismerése nyo-
mán, részben szervezeti, vállalati kény-
szerből az emberi erőforrás szükséges
tudástranszferei körében. 

A képzési szervezetekben a stratégia
különböző síkokon fogalmazódott és mi-
nőségben jelent meg. Mára a piac lehető-
ségeit kihasználva ebben a feladatmegol-
dásban egyaránt szerepelnek a különböző,
az iskolarendszerben és azon kívül műkö-
dő, hazai vagy külföldi, többségében a fel-
nőttképzésbe sorolható szervezetek. E kör-
ben várhatóan jó tájékozódást nyújt majd a
Heribert Hinzen és Koltai Dénes irányítá-
sában és együttműködésében készülő ,Ma-
gyarország felnőttképzési atlasza’ című
kiadvány. (30)

A PTE FEEFI-nek a humán erőforrás kö-
rében végzett kutatási (31) és tantervi
előzményei (32) meg a folyamatos tanterv-
korszerűsítés nyomán utóbb a stratégia elvei
szerint (33) és az egyetem stratégiai tervé-
nek megfelelően (34) az emberi erőforrással
foglalkozók képzésében elsődlegesen a tu-
dástranszfer kiterjesztésének lehetőségeit
vette számba. Szelekciós elvként és a gya-
korlatban, a versenyelemzésekben jól bevált 

– sürgősség;

– fontosság;
– hatásosság;
– elmaradó haszon és az
– elmaradó kár
elvei alapján végzett többlépcsős rang-

sorolás módszerével éltünk. 
A humán stratégia oldaláról ez abban

fogalmazódott meg, hogy a szervezet
egyes feladataihoz mért alkalmazotti/em-
beri erőforrás-kör mennyiben rugalmasan
kezelhető, képes ezekhez a feladatokhoz
alkalmazkodni, abban sikeresen közre- és
együttműködni. Ennek mértékében a hu-
mán stratégia az alkalmazotti vizsgálatnál,
hasonlóan az egyéb erőforrás-vizsgálatnál
olyan kritikus szinteket rögzít, melyben a
személy(ek) a cselekmény(ek) végrehajtói
a megfelelő személyügyi technikák igény-
bevételével – megállapíthatóan

– értékesek (költséges befektetéssel sze-
rezhetők meg, hozhatók létre);

– ritka egyediek, meghatározó szemé-
lyiségek;

– kevésbé vagy egyáltalán nem helyet-
tesíthetők mással;

– nehezen és drágán utánozhatóak;
– a szervezeti feladatokra megfelelően

motiválhatóak. (35)
A szervezetek munkája elemzése során

tapasztalható (36), hogy a képzési akciók
elmaradása esetenként nagyobb kárt okoz,
mint amekkora hasznot hoz két-három má-
sik, ugyancsak fontosnak minősített akció
egyidejű véghezvitele. Ha mégis az előb-
bit hajtjuk végre, annak haszna az elma-
radt kár mértékével mérhető.

A beiskolázható területeket meg a je-
lentkezők hátterét többoldalú elemzéssel
tártuk fel. A programban tudatosan töre-
kedtünk arra, hogy olyan képzési stratégi-
át alkossunk, melyben megtalálhatóak
olyan szakterületek, amelyek a piacgazda-
ság új hullámának sodrásában kerülnek
felszínre. A tudástranszfer-rendszert a jö-
vőképtípusokat figyelembe véve alakítot-
tuk ki. (1. A szervezetek, vállalatok jövő-
beni tevékenységi körét befolyásoló/meg-
határozó célok, feladatok. 2. Jövőbeni
szükségletek kielégítését célzó „innova-
tív” elemek. 3. A legfontosabb cselekvési
irányvonalat, elérendő pozíciókat megha-
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tározó változatok. 4. Az informatika által
nyújtott lehetőségek) A személyügyi, hu-
mán szervező képzésben sokoldalú szak-
maközi képzés de személyiségfejlesztés is
megvalósul. Általános tapasztalat, hogy
például a generációs különbségek kedve-
zően hatnak a tanulócsoportokra, az idő-
sebbek aktivitása a fiatalokra is kedvezően
hat. (37) Meghatározó szerepű az oktatók
saját és megújuló gyakorlati tapasztalata.
(38) A humán erőforrással történő foglal-
kozásra felkészítés képzéseiben klasszikus
(39) és univerzális témakörök egyaránt
szerepelnek. Az előbbiek a képzésben el-
várhatóak, utóbbiak viszont mindenüvé
„beleférnek”. E területek szerepe stabili-
tásmegőrző. Az úgynevezett „slágerté-
mák” egy része divathullámoknak (40),
más része nagy fontossága miatt (41), a to-
vábbiak a gazdasági, információs, szer-
vezési, technikai és alkalmazástechni-
kai fejlődésnek köszönhetik nagy sike-
rüket. (42)

A „tematikavagyon”, a megfelelő isme-
ret, tapasztalat és tudásállomány a tudás-
transzfer eleme, a képzésstratégia sikeres-
ségének egyik meghatározó feltétele. A
munkával szemben követelmény a tudás-
transzfer igénykövető képessége. Ez érték-
elemző oldalról közelítve (minimálisan) a
következőkben jellemezhető.

– tartalmazza az alapvető ismereteket;
– felkeltse és fenntartsa az érdeklődést;
– teremtsen kapcsolatot és térjen ki a té-

ma valamennyi fontos vonatkozására (tan-
tárgyi, ismereti koncentrációk);

– szerkezete legyen áttekinthető;
– az egyes témakörök arányai részben

tükrözzék annak fontosságát is (a kredit-
rendszer egyik nagy kérdése a súlyozási
érték meghatározása);

– szűkebb körben ismert összefüggé-
sekre is utaljon, hívjon fel;

– az elmélet és gyakorlat, a módszerek
valós ötvözetét alkossa;

– felépítésében a tárgynak megfelelő,
sajátos logikát kövesse;

– a témakörök didaktikusan épüljenek
egymásra;

– a fogalmak és kapcsolataik közérthe-
tőek legyenek;

– sajátos szakmai specialitásokkal is
rendelkezzék;

– a tudástranszferben ez a kívánalom a
tantervi változásokban, a tananyagfejlesz-
tés folyamatában tükröződik.

A tudástranszfer eredményessége

A tudástranszfer folyamatának eredmé-
nyessége a tudásszerzés és a tudáshaszno-
sítás oldaláról vizsgálható. Míg 

– a tudásszerzés alapú megfontolás a rá-
fordítások oldaláról vizsgálja a szellemi tő-
kebefektetések megtérülését (költség, idő);

– a tudáshasznosítás alapú közelítés a
szerzett tudás változatos alkalmazási lehe-
tőségeivel összefüggő gazdasági, társadal-
mi és szervezeti/üzleti értéknövelés sze-
mélyi mozgástereit (például vezetővé vá-
lás, karrierlehetőség) helyezi előtérbe.

A tudáselemek a tudástranszferrel eljut-
tatott tudástőke összetevői. Mint tőkeja-
vak, sajátos jellemzőik, hogy : 

– immateriális javak;
– változatos összetételűek;
– sajátos elavulást élnek meg;
– a költség/haszon viszonyok ellent-

mondásosak. 
A tudástranszferrel létrehozott bármi-

lyen tudástőke értéke – mint immateriális
jószág – kevésbé megfogható, ám haszno-
síthatósága a materiális javakénál jóval ki-
terjedtebb, változatosabb. (43) Tekintve,
hogy a tudástőke-elemek összetételükben,
tartalmukban heterogének, előállításuk
költsége és hozamkövetelményük több-
nyire csak bonyolult számítások, feltevé-
sek útján közelíthető.

Az emberi erőforrás szellemitőke-érték-
őrzése a szellemi befektetés fontos kérdé-
se. Az értékőrzés igyekezete ellenére –
mint említettük – a szellemi tőkét is érinti
a folyamatos elavulás. 

Ennek sajátosságai:
– a fizikai javakéhoz képest a tudástőke

avulása viszonylag gyors. Az új ismeretek
ugyanis a technikai világban lezajló inno-
vációnál lényegesen összetettebb és gyor-
sabb folyamat eredményei;

– a tudástőke avulásának folyamata
szerkezetében sem egyöntetű. Az avulás
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üteme egyenetlen, kiegyensúlyozatlan, e
tekintetben a fizikai javak erkölcsi kopásá-
hoz hasonlítható;

– a szellemi tőke beruházás-gazdasá-
gossági számításait több tényező nehezíti.
A tudástőke élettartama a tudás nagyfokú
heterogenitása szempontjából a piaci,
illetve egyéni képességekhez is csak álta-
lánosítások utján kapcsolható. 

Az erkölcsi kopás külön figyelmet érde-
mel. Ennek van a legnagyobb szerepe ab-
ban, hogy a tudástőke gyakran nem kezel-
hető egyértelműen. Az egyik legvalószí-
nűbb ok a tudással szemben változó egyé-
ni és társadalmi értékítélet, annak differen-
ciáltsága. A tudástőke megközelítése sok-
ágú folyamat. Az általános gyakorlat a
kérdést az emberi erőforrás tervezésénél és
auditálásánál, a különböző munkakör- és
teljesítményértékelések során igyekszik
feltárni. (44)

A befektetett tudástőke értéke (45) és az
attól elvárható teljesítmény viszonylagos.
Az egyén és/vagy környezete által aktuáli-
san felértékelt tudás, ismeret lassabban
„kopik” meg. A szellemi befektetés és tel-
jesítmény között feltárt különbség részben
természetes. Az ember tudásszomja belső
indíttatásból is igényli a szellemi fejlődést.
Vannak, akik saját fejlődésükért hajlandó-
ak időt, pénzt, fáradtságot áldozni. Hibát
követnénk el, ha az ilyen célú befekteté-
sekkel szemben előre meghatározott, kizá-
rólagos hozamkövetelményt támasztanánk
(de ez nem zárja ki az elsajátított tudás
mérését, értékelését, minősítését). Az ön-
kéntes érdeklődéssel párosult tudásszerzés
rendszerint tartalmasabb. Ezért az ilyen
célú befektetések – ha jókora késéssel is –
gyakran mindennemű szándék és elvárás
hiányában is meglepően nagy hozamúak.

Az említett különbség egyéb eredői kö-
zül megemlíthető:

– a személy tudásbefogadó/befogadási
és tanulóképessége, az ismerettároló, meg-
őrző képesség a népességen belül is, idő-
ben is változó;

– a tudástranszfer sikere függ az átadás
mikéntje, a tanítási folyamat mellett a be-
fogadó szellemi képességeitől is;

– a tudás iránti igényt és a tudásrögzítést

a személy körülményei (például az életkor,
családi helyzete és más, a személyhez
és/vagy csoporthoz kötött tényező) is erő-
sen befolyásolják;

– a tudásrögzítés és tudáshasznosítás
között gyakori a harmónia teljes hiánya.
Így a befektetett tudástőke gyakran mutat
kritikán aluli megtérülést, hasznosítási
eredményt.

A tudástranszfer és a tudástőke haszno-
sítása lényegi kérdés a személy, a szerve-
zet, a gazdaság, a társadalom számára. Az
e körben folyó szakmai alapképzés, felső-
oktatás és posztgraduális képzés részben
egymásra épülő rendszerében a felső hie-
rarchiaszint annál hatékonyabban műkö-
dik, minél jobb alapokra építkezik. Ezért
lehet például a felsőfokú humán végzettsé-
gűek arányának meghatározó szerepe az
eredményes emberierőforrás-gazdálkodás-
ban még akkor is, ha a matematikai korre-
láció csak részben vagy egyáltalán nem
tükrözi vissza a két tényező többszörös 
hatásait. 

A tudástranszfer hasznosíthatóságát a
befektetés oldaláról a következő tényezők
határozzák meg: 

– a tudásközlés tartalma, minősége, cél-
irányossága;

– a tudásközlés módszereinek illesztése
a személy és szervezet adottságaihoz, be-
fogadóképességéhez és szándékaihoz, az
átadott tudás aktualitása. Ebben nemcsak
az információs érték, hanem a tudást tény-
legesen befolyásoló és szakmai-pedagógi-
ai eszközökkel véghezvitt oktatás, képzés
is szerepel;

– az átadott tudás piacképessége (to-
vábbértékesíthetősége, többoldalúsága).

A felsorolt feltételeket zömében peda-
gógiai, felnőttképzési viszonyok határoz-
zák meg. Ezért a tudástranszferben hasz-
nálandó a megfelelő szintű közvetlen és
közvetett pedagógiai hatásrendszer. A
megvalósulás oldaláról a következő
tényezőket vizsgáljuk:

– a személy/csoport tanulóképességé-
nek motiválása, fejlesztése;

– az aktív tudás (készenléti) állapota;
– a személy tartós tudáshasznosítási

szándéka (akarati tényezők);
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– a személy önértékelése (folyamatos
visszacsatolás);

– a személy és a munkakör illesztése;
– továbbképzési lehetőség és szándék a

foglalkoztató és az alkalmazott tekin-
tetében egybeesően;

– a munkahelyi mikroklíma hatásai. (46)
A tudástranszfer nyomán hasznosítható

szellemi tőke mind a befektetések, mind
az elvárt haszon oldaláról széles sávban
befolyásolja a tudástőke megtérülési esé-
lyeit. A fejlesztőmunka ezt stratégiai cél-
ként kezeli. Az optimalizálás fontos szere-
pet játszik a döntéshozatal előkészítésé-
ben, így a portfó-
lió kiválasztásában.
Ilyen kiválasztási
problémákkal a tan-
anyag-portfólió és a
képzési terület(ek)
terén is szembeke-
rültünk. Korábbi gya-
korlatunk nyomán
igyekeztünk megnö-
velt hatékonyságú
algoritmusokat ke-
resni az optimális
portfóliók kiszámítá-
sára, valamint töre-
kedtünk a szükséges
adattípusok egysze-
rűsítésére és a fel-
használt adatmeny-
nyiség csökkentésére.

A tudástranszfer
sikere, a szerzett tu-
dások alkalmazásá-
nak „tömegessége” öszszefügg a lehetsé-
ges alkalmazó gazdasági szervezetek, in-
tézmények létével is. Amikor ezek méret-
nagyság szerinti megoszlását tekintjük,
feltételezzük, hogy a mikrogazdaságok és
kisvállalkozások zömében nem vagy csak
áttételesen érvényesülnek az emberi erő-
forrással összefüggő tudások. A szerveze-
tek nagyságát és GDP-termeléshez való
hozzájárulását tekintve az uralkodó nagy-
vállalatok mindegyike, a középvállalkozá-
sok jelentős része ismeri és igyekszik fel-
használni az emberi erőforrásokkal kap-
csolatos ismereteket, tapasztalatokat. A ki-

terjesztett képzési rendszerben az a „szol-
gáltatási” elv, feladat és cél tükröződött,
hogy az iskola, a tudás megszerezhetősége
minél nagyobb körben váljék lehetővé. A
képzőhelyek megnyitása, azok régiós, il-
letve lokális szerepe közvetlen hatással
volt egyrészt a különböző szolgálatokban
alkalmazottak tudásának, képesítésének
bővülésére, a betelepülő vállalatok hu-
mánszakember-ellátásának megkönnyíté-
sére, de az egyéni ambíciók kiteljesítésére
is. A képzésekben részvevő egyetemek,
főiskolák, intézmények és vállalatok ma-
guk is alkotó részvevői lehettek a felnőtt-

képzés e nagyhatású
rendszerének. A fo-
lyamatos tantervko-
rszerűsítés és a kap-
csolatrendszer inno-
vációja az eddigi
szakokon túl öt cél-
zott innovációs irányt
tesz lehetővé. A ko-
rábbi stratégiai lehe-
tőségeket  nagy mér-
tékben korlátozza,
hogy a képzés a jö-
vőben csak Pécsett
történik, hisz a kép-
zési stratégia éppen
a „helyi tudásigény”
kiszolgálására építve
teremtett valódi in-
novációs rendszert.

Az ezredfordulón
ennek jelentőségét
az adja meg, hogy

teljesebbé válnak a globális informatikai
szerveződések, ennek megfelelően a tu-
dástranszfer lehetőségei. Mára tény,
hogy a korábban sikeres nemzeti szerve-
ződéseket, a K + F-ből adódó előnyöket
a globális szerveződések jelentősen befo-
lyásolják, értéküket sokszor csökkentik,
viszonylagossá teszik. A globalizáció a
világméretű információs hálózattal a tu-
dást, az erre vonatkozó befektetés straté-
giai elveit helyezi előtérbe. A versenyké-
pesség nemzetközi értékelőskáláin az
embernek kitüntetett értéke van. Ezért a
növekedés fő hordozójára, az emberre és
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a vele foglalkozó humánerőforrás-szak-
emberekre fordítandó figyelem elhanya-
golhatatlan. 
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Könyvtárszoba a hálózaton
A Szegedi Egyetemi Könyvtár régi könyveinek feldolgozása 

Corvina-rendszerben

Több ígéretes jel utal arra, hogy a
könyvtárhasználat ismét iskolában el-
sajátítandó és elsajátítható készséggé

kezd válni. A Szegedi Egyetemi Könyvtár
Tájékoztató Szolgálatának munkatársait
egyre gyakrabban kérik – akár osztályki-

ránduláson a városban járva – középiskolai
tanárok, hogy ismertessék meg tanítványa-
ikkal az intézmény egy-egy részét, érdeke-
sebb gyűjteményeit. A Régi Könyvek Tára
adott már helyet és segítséget a reformkor
Magyarországának nyomtatott forrásait


