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hogy bemutassa a tudas- és innovaciomenedzsment azon dimenzidit ¢s folyamatait, amelyek
hatassal vannak a véllalatok pénziigyi és nem pénziigyi teljesitményére. Az elemzés 300 Ma-
lajziaban mikéds nagyvallalattdl Gsszegy(ijtott adatokon alapul. Az eredmények igazoljak,
hogy a mintaban szerepl6 véllalatok nagy aranyban alkalmazzak a tanulmanyban ismertetett
folyamatokat, és ezek jelentds hatassal vannak a szervezeti teljesitményre, akar a pénziigyi,
akar a nem pénziigyi teljesitményt vizsgaljuk. Az eredmények emellett hozzajarulnak a szer-
vezetl teljesitmény magasabb szinti megértéséhez és 0 kutatasi iranyok kijel6léséhez is.

Journal of Economic Literature (JEL) kédok: D22, O31, D83
Kulcsszavak: pénziigyi teljesitmény, nem pénzigyi teljesitmény, szervezeti teljesitmény, tu-

dasmenedzsment, innovaciomenedzsment, Malajzia

Summary

In recent decades, knowledge has not only become a strategic resource in the life of compa-
nies, but now plays a key role in various areas of life, such as education, innovation, various
development processes and thus economic growth itself. Although the topic has long been in
the public consciousness at the international level, its significance and necessity still need to
be often emphasized. The main objective of this study is to present the different dimensions
and processes of knowledge and innovation management that affect the financial and non-
financial performance of companies. The analysis is based on data collected from 300 large
companies operating in Malaysia. The results demonstrate that a large proportion of the
companies in the sample use the processes described in the study, and these have a significant
impact on organizational performance, whether we examine financial or non-financial per-
formance. In addition, the results contribute to a higher level of understanding of organiza-
tional performance and the identification of new research directions.

Journal of Economic Literature (JEL) codes: D22, O31, D83
Keywords: financial performance, non-financial performance, organisational performance,
knowledge management, innovation management, Malaysia

BEVEZETES

Az elmult években a tudasmenedzsment alkalmazasa az tizleti kornyezet egyik kulcsfontossaga
sikertényezdjévé valt, a vallalatok azonban még gyakran kételkednek a bevezetés sziikségessé-
gével és eredményességével kapesolatban. A névekvé munkaeréhiany akar ki is meritheti egy
vallalat innovacios eréforrasait, ezért egyre jellemzébbek a tudasmenedzsment bevezetésével
kapcsolatos eréfeszitések és kezdeményezések. A munkavallalok megtartasa raadasul napja-
ink egyik legfontosabb human eréforras menedzsment stratégidjava valt - hatékony megtar-
tasi tervvel a vallalatok cs6kkenthetik a folyamatos fluktuaciobol és munkaerdhianybol eredé
hosszt tava veszteségeiket. Cloutier és szerzétarsai (2015) 1s hangsilyoztak, hogy a munkaval-
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lalok megtartasanak koltségei alacsonyabbak, mint az j alkalmazottak felvételének, logiszti-
kajanak és betanitasanak koltségei, ezért a megtartas a vallalatok koltségeinek csokkentésére
szolgal6 eszkoznek tekinthetd. A relevans szakirodalmat attekintve egyértelmuen latszik, hogy
sokan sokféleképpen értelmezik a tudés- és innovaciomenedzsmentet, azonban a kilonb6z6
szerzbk és forrasok altal meghatarozott definiciok és folyamatlépések nagyon hasonléak, ami
alapjan kijelenthetjiik, hogy a tudasmenedzsment nem a "mi", hanem a "hogyan" kérdés
megvalaszolasara torekszik. A tudasmenedzsment tehat olyan folyamatok 6sszessége, amelyek
a tudas feltarasat, 6sszegyljtését, létrehozasat, szamontartasat, megtartasat, elterjesztését, al-
land6 gyarapitasat és felhasznalasat foglaljak magukban. Emellett olyan vezetési megkoze-
lités, amely a tudas kiillonb6zé formait kezeli annak érdekében, hogy versenyel6nyt bizto-
sitson egy adott szervezet szamara. Yu ¢és szerzétarsai (2019) legutébbi tanulmanyukban is
hangsulyoztak a tudas- és innovaciomenedzsmenttel kapcsolatos tevékenységeknek - mind a
belsé, mind a kiilsé ismeretek megosztasanak — a fontossagat a szervezetek altalanos teljesit-
ményének javitasa érdekében. A tudasmenedzsment eszkozrendszere ugyanis megkonnyiti
a szervezetek szamara az egyes folyamatok megismerését, a legfontosabb tényezék kozotti
szinergiak kialakitasat, ami az innovaci6 hatalmas névekedését eredményezi elésegitve ezzel
a hosszt tava vallalati sikert (Desouza és Raider, 2006). Li és tarsai (2020) a Strukturalis
Egyenldségek Modelljén keresztil igazoltak a tuddsmenedzsment gyakorlatok pozitiv és szig-
nifikans hatasat a vallalati teljesitményre. Mindemellett tovabbi kutatasok is igazoljak, hogy
azok a vallalatok, melyek mikodéstk viszonylag korai szakaszaban elkezdték alkalmazni a
tudas-¢és innovaciémenedzsment eszkozeit és modszereit, nagymértékben tudtak novelni ver-
senyelénytiket azokkal a szervezetekkel szemben, akik tartozkodtak ezektSl a megoldasoktol
(Chong és Chong, 2009). Ebben az sszefiiggésben a szervezetek, beleértve a multinacionalis
vallalatokat 1s, egyre inkabb tudatdban vannak a tudasmenedzsment fontossaganak, és egyre
inkabb térekednek arra, hogy kiaknazzak a tudasbol szarmazé versenyelényoket. Gupta és
Govindarian (2000) szerint a multinacionalis vallalatok létezésének f6 oka az, hogy sokkal
hatékonyabb modon képesek az ismeretek atadasara és kiaknazasara a vallalaton beltl, mint
a piac t6bbi szerepldje, mivel ezek a multinacionalis szervezetek rendelkeznek a legtébb és
legvaltozatosabb tudassal, aminek a felismerése ¢s felhasznalasa hatalmas elényhoz juttathat-
ja 6ket a piacon. Ez részben abbdl fakad, hogy a munkavallalok eltéré helyeken laknak, ezért
kilonb6z6 gazdasagi, tarsadalmi-politikai, demografiai, kulturalis csoportokhoz tartoznak,
vagy példaul a termékterjesztéssel kapcsolatos ismereteik is nagyon kiillonb6zéek lehetnek
(Alavi és Leidner, 2001; O’Sullivan, 2008). Ugyanakkor az eltéré hattérrel rendelkez6é mun-
kaerd ismereteinek — a kozos vallalati célkitizések elérése érdekében tett — 6sszehangolasa
hatalmas kihivas lehet mind az egyes alkalmazottak, mind a szervezet szempontjabol. Az
ugynevezett ,Jlean menedzsment” megfelel6 megoldast jelenthet a szervezetek szamara, hogy
képesek legyenek jelenlegi helyzetiik feltarasara ¢s a folyamataik optimalizalasara a késébbi
hatékonyabb és eredményesebb miikodésiik érdekében. Oldh és szerzétarsai (2017) tudoma-
nyos kutatasukban is bemutattak a lean megkozelités gyakorlati alkalmazasat.

Amennyiben a multinacionalis vallalatok muikoédését nézziik, a koztik 1évé kilonbségek-
bél fakadodan az anyavallalat és a leanyvallalatok altal igényelt tudas tipusai varhatéan eltéré-
ek lesznek, még akkor is, ha a teljes multinaciondlis szervezeten beliil hasonlé tudasfolyama-
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tokat alakitanak ki és hajtanak végre (Singh, 2006). A kiilonb6z6 vezetési stilusok, szervezeti
struktarak és szervezeti kultdra ugyanis mind befolyasolja az adott szervezet szamara sziiksé-
ges tudas tipusait. Abdullah és Liang (2013) tanulmanya szintén azt mutatja, hogy a felséve-
zetés kompenzacios rendszere, vallalaton beliili szerepe, valamint a kulturalis kiilonbségek is
jelentds hatassal vannak a tudasmegosztas szintjére mind az anyavallalat és leanyvallalatok,
mind pedig az alkalmazottak és vezet6k viszonylataban. Hasonloképpen, az Ahmad és Bar-
ner-Rasmussen (2019) altal kézzétett tanulmany a nyelvi sokféleség fontossagat irja le — azt,
hogy hogyan befolyasolhatja a nyelv a tudasmegosztast a multinacionalis szervezetekben.
Ugyanakkor ma mar kijelentheté, hogy nem csupan az imént emlitett demografiai jellemzék
és attitidok vannak hatassal a tudasmegosztas szintjére, hanem jelentds hatast gyakorolnak a
munkavallalok digitalis készségel, valamint az informacios ¢s kommunikaciés technologiaval
kapcsolatos tudasanak szintjei kozotti killonbségek is. Az 0 informacios és kommunikacios
technologiak, az Internet, illetve a kiillonbozé digitalis megoldasok megjelenése kétségtelentl
0j kihivasokat jelentett a gazdasag egyes szerepléi szamara, a tudastranszfer a nagyvallalati
menedzsment szamara 1s jelentés befolyasold tényezévé valt. ,,A tarsadalom most egy olyan
korszakba 1ép, ahol a jovét alapvetéen az emberek azon képessége hatarozza meg, milyen
bélesen tudjak hasznalni a tudast, egy olyan értékes ¢s globalis eréforrast, amely a szellemi
téke és technologia megtestesit6je” (Mupa, Chabaya és Chiome, 2011), igy ezek a kérdések
az utobbi években egyre nagyobb figyelmet kapnak a kutatok korében is.

Mindezek ellenére a nagyvallalatoknal végzett empirikus kutatasok elenyészéek. Szamos
elméleti tanulmany van a témaban, de ezek szinte alig fokuszalnak a multinacionalis valla-
latokra (példaul Fahey és Prusak, 1998; Lindgren és Henfridsson, 2002; Newell et.al, 1999;
Schultze és Boland, 2000; Storey ¢s Barnett, 2000). A tanulmanyok nagy részét raadasul a
nyugati orszagokban végzik, kevés figyelmet forditva a fejlédé orszagokban miikodé multina-
cionalis vallalatokra vagy azok leanyvallalataira. Forsgren, Holm ¢és Johanson (2006) ragasz-
kodnak ahhoz, hogy a multinaciondlis vallalatok el6tt 4ll6, tuddsmenedzsmenttel kapcsolatos
kihivasok megértéséhez a tudasmegosztas lehetéségeit leanyvallalati szinten kell megvizsgalni.
Ennek tikrében figyelembe kell venni azt a tényt, hogy mindegyik leanyvallalat egy nagy
szervezeten belili kilonallo egységnek, szervezetnek tekinthetd.

Mivel a multinacionalis véllalatok kiillonb6zé régiokban mikodnek, az is érdekes vizsga-
lati kérdést vet fel, hogy a tudasmenedzsment gyakorlataban vannak-e jelentds eltérések a
regionalis kulénbségekbdl fakaddan. A malajziai nagyvallalatok korében végzett, a tudas- és
innovaciomenedzsment gyakorlatat vizsgalo eddigi kutatasok a cégek pénziigyi és nem pénz-
ugyi teljesitményét vizsgaltdk. A témaban folytatott tovabbi kutatasok ezaltal elérevetithetik
a tuddsmenedzsment alkalmazasanak sikerességét a malajziai nagyvallalatok korében. Jelen
tanulmany harom fontos valtoz6é kombindalasara iranyul: (1) a tudas-és innovaciomenedzs-
ment dimenzioi; (2) a tudas-¢s innovaciomenedzsment folyamatai; és (3) a teljesitménymeérés.
A tanulmany tovabbi részében a relevans szakirodalom attekintését kévetéen bemutatasra
kertl az alkalmazott médszertan, majd az eredmények és Gsszefiiggések ismertetésére, illetve

a javaslatok megfogalmazasara kertl sor.
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A TUDAS- ES INNOVACIOMENEDZSMENT DIMENZIOI

Az utébbi két-harom évtizedben a kognitiv kézgazdasagtan részeként az informaciégazdasag
olyan résztertleteivel kezdtek foglalkozni a tuddsok, mint a tudas létrehozasa, transzferalasa
¢s megosztasa. Nemzetkozi viszonylatban sincs semmi kétség afeldl, hogy ez az 1j teriilet
mekkora szerepet jatszhat a vallalati teljesitményben, t6bbek k6zott az Eurépai Unidban is
széleskord egyetértés alakult ki arra vonatkozban, hogy a tudas, a rendelkezésre all6 szellemi
téke mindsége kulcsfontossaga tényez6 a gazdasagi fejlédés és versenyképesség szempontjabol
(Lisszaboni Szerz6dés, 2007). A tudas- és innovacidmenedzsment dimenzidi olyan vezetési te-
rileteket foglalnak magukban, amelyekre folyamatosan kilon figyelmet kell forditani a magas
teljesitmény elérése érdekében (OuYang et al., 2010). Quinn, Anderson és Finkelstein (1996)
szerint az alabbi dimenziok segitségével beazonosithatova valnak azok az alapveté folyama-
tok egy vallalat mikodésében, amelyek kritikusak a tudasmenedzsment modszereinek sikeres
alkalmazasdhoz. Az 1. tablazatban taldlhaté a szakirodalmi attekintés eredménye, melyek

segitségével azonosithatok a tudas- és innovaciomenedzsment {6 dimenzioi.

1. tabldzat: A tudds- és innovdcidmenedzsment dimenzidt

Dimenziék Forras
Ahn és Chang (2005), Chong (2006), Chong és Choi (2005), Dein és
1 | Képzés Seward (2005), Salleh és Goh (2002), Walczak (2006), Akhavan és tarsai
(2014)
Alkal ttak Choi (2000); Chong és Choi (2005), Chua és Lam (2005), Davis és tsai.
2 mazotia (2005), Hall, (2001), Lopez és tsai (2004), Ordonez de Pablos (2004), Silos
bevonésa
(1999)
Choti (2000), Chong (2006), Maier és Remus (2003), Nonaka (1994),
3 | Csapatmunka Walczak (2006)
Anahotu (1998), Chong (2006), Chong és Choi (2005), De Long ¢s Fahey
4 | Felhatalmazas (2000), Lopez, ¢és tsai (2004), S. Michailova & Nielson (2006), Ordonez de
Pablos (2004)

Choi (2000), Chong (2006), Chong és Choi (2005), Chua és Lam
Vezetdi (2005), Lin és Tseng, (2005), Lopez és tsai. (2004), Moffett, McAdam
5 clkstelezetiség és Parkinson (2003), Nahm, Vonderembse és Koufteros (2004), Swan,

Newell és Robertson (2000), Wiig (1997), Akhavan és tsai (2014),
Davenport és Klahr (1998),

Informacios

Chase (1997), Chong (2006), Davis és tsai. (2005), Maier és Remus
(2003), Tsai (2001) Walczak (2006), Wiig (1997)

6 | rendszer
infrastruktaraja

Ahn & Chang (2005), W. R. Bukowitz és Williams (2000), Carneiro
(2001), Chong (2006), Gooijer (2000), Tiwana (2002), Walczak (2006)

7 | Teljesitménymérés
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Dimenziok Forras

Ahn és Chang (2005), Bukowitz és Williams (2000), Chong (2006),
Chong és Choi (2005), Chua ¢és Lam (2005), Ordonez de Pablos (2004),
Walczak (2006), Buckova (2015), Akhavan et al. (2014)

Carpentar és Rudge (2003), Chong és Choi (2005), Cox és Thompson
(1998), De Jager (1999), O’Dell (1996), Tiwana (2002)

Ahn és Chang (2005), Bukowitz és Williams (2000), Choi (2000), Chong
(2006), Chong ¢s Choi (2005), Davenport és Klahr (1998), Desouza
és Raider (2006), S. Michailova és Nielson (2006), Ordonez de Pablos
(2004), Wiig (1997)

Ahn és Chang (2005) Choi (2000), Chong, (2006), Chong & Choi (2005),
Chua és Lam (2005), Davenport és Klahr (1998), Desouza és Raider
(2006), Liebowitz (1999), Maier és Remus (2003), McCune (1999),
McDermott és O’Rell (2001), Ordonez de Pablos, (2004), Ruggles (1998)

12 | Uzleti stratégia Chong (2006), Lin és Tseng (2005), Nesbitt (2002), Wiig (1997)

Tudasalapt
szervezeti kultira

9 | Benchmarking

10 | Tudasszerkezet

11 | Szervezeti korlatok

Torrds: sapdt szerkesztés

A TUDAS- ES INNOVACIOMENEDZSMENT FOLYAMATAI

Az aldbbiakban meghatarozott folyamatok egyértelm(i iranymutatasként szolgalhatnak a
vallalatok szamara a tudasmenedzsment eszkozrendszerének sikeres alkalmazasahoz, beve-
zetés¢hez. Sok kutaté ugy véli, hogy a tudas- és innovaciomenedzsment nem csupan az in-
formacidk tarolasa és kezelése, hanem egy olyan folyamat, amely a tudas létrehozasanak és
a szervezet egészében torténd terjesztésének a felelésségét 1s magaban hordozza (Marshall,
Prusak és Shpilberg, 1996). A haté¢konysag és versenyképesség fenntartasa érdekében a szer-
vezetek legfontosabb feladati kozé tartozik a szervezeti ismeretek és szakértelem létrehozasa,
OsszegyUjtése, szervezése, megosztasa ¢s alkalmazasa (Albers és Brewer, 2003; Gottschalk,
2002; Liebowitz, 2000; Evans, Dalkir és Bidian, 2014; Rodriguez és Al-Ashaab, 2007). A 2.
tablazat Osszefoglalja a relevans szakirodalomban megtalalhat6 folyamatokat és azok révid
leirasat.

2. ldbldzat: A tudds- és innovdciomenedzsment folyamatar

Folyamatok Rovid leiras Forras

A szervezeti tudast és a valla-
laton beliili innovaciés ismere-
teket (kiilonoés tekintettel az Gj
A tudas és innovaci6 | tudasra és ismeretekre) a mun-
létrehozasa kavéllalok és tigyfelek hozzak
létre a szocializacid, externaliza-
c16, kombinaci6 és internaliza-
ci6 révén.

Beijerse (1999), Bergeron (2002),
Kermally, (2002), Nonaka & Takeuchi
(1995), Stapleton, (2003), Wiig (1997)
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Folyamatok Roévid leiras Forras

A tobb orszagban mikodd
nagyvallalatok t6bb informaciot

tudnak gytjteni a leanyvallala- Ahn & Chang (2005), Bloodgood
A tudas ¢és taitkon keresztil, és minél t6bb & Salisbury, (2001), Chong (2006),
2 | innovaciés ismeretek | informaciéforrasa van egy val- | Michailova & Nielson (2006), Ordonez
Osszegyujtése lalatnak, annal t6bb lehetdsége de Pablos (2004), Stapleton, (2003),
van arra, hogy versenyelényre Syed-Ikhsan & Rowland (2004)
tegyen szert a tobbi vallalattal
szemben.

Az alkalmazottak kiillonb6z6
csoportjaitél szarmazo tudast és
innovacios ismereteket a konnyt

hozzaférhetségnek megfele-
A tudas és innovaci6 | 16en kell szervezni, melynek
szervezeése kovetkeztében az adott vallalat
fel tudja ismerni, mi az a tudas,

amivel nem rendelkezik, vagy
rendelkezik ugyan, de nem
hasznosit.

Beijersev(1999), Call (2005), Chong
(2006), Chua & Lam (2005), Davis, et
al. (2005), Harvey, (2003) Wiig (1997)

Chase (1997), Chua & Lam (2005),
. ket a hald Lt & Maier & Remus (2003), Michailova
A tudis és jsmereteketa halozatokat 5| - ¢ Njelson (2006), Nonaka & Konno
4 | innovacios ismeretek informécids technologia fel- (1998), Publishing (2002), Soliman

A vallalatokban 6sszegyjtott

hasznalva, formalis vagy infor-

terjesztése (- . & Spooner (2000), Stapleton (2003),
malis CSOp‘t);ff;ks‘;Efreszml kell 1 Wiig (1997), Lu et al. (2019), Ahmad &
J ’ Barner-Rasmussen (2019)
A munkavéllalok mindennapi
munkajuk soran felhasznaljak,
alkalmazzak a megszerzett
A tudas és ismereteket, azonban nem min- Ahn & Chang (2005), Chase (1997),

Davis, et al. (2005), Lopez, et al. (2004),
Maier & Remus (2003), Ordonez de
Pablos (2004)

5 | innovacids ismeretek | denkinek van sziiksége minden

felhasznalasa ismeretre, meg kell hatarozni
mely alkalmazottnak milyen

ismeretekre van sziiksége a min-

dennapi munkaja soran.

Forrds: saydt szerkesztés

TELJESITMENYMERES

Altalanos az egyetértés abban a kérdésben, hogy a tudasmenedzsment modszereinek alkal-
mazasa hatékonysagnovekedést eredményez, és lehetévé teszi a szervezetek szamara, hogy a
tudashoz kapcsolodo eréforrasokbodl szarmazo hozamot maximalizaljak (Betjerse, 1999; Or-
donez de Pablos, 2004; Wiig, 1997; Zaim ¢s tsai, 2019). Ode és Ayavoo (2020), valamint Shu-
jahat és tarsai (2019) kimutattak a két fogalom Osszefiggésrendszerét is PLS-SEM modszer
segitségével — az eredményeik szerint a tudasmenedzsment gyakorlatok, mind kozvetleniil,
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mind kézvetve hozzajarulnak a vallalatok innovacidjahoz. A teljesitménymérés a tudas- és
inovaciomenedzsment kulcsfontossagt része — mérés nélkil (példaul KPI-k: kulcshatékony-
sagt mutatok) a szervezetek nem tudnak helyes és megalapozott dontéseket hozni a tovabbi
fejlesztésekkel kapcsolatban (Andone, 2009; Wong et al, 2015; Shannak, 2009).

A tudas- és innovaciomenedzsment alkalmazasa pénzugyi és nem pénziigyl mutatokon
keresztiil 1s mérhetd, értékelheté. A hagyomanyos mérések elsGsorban pénziigyi szempont-
bol vizsgaljak a teljesitményt, mivel feltételezhetjik, hogy azok a nagyvallalatok, melyek
teljes kortien alkalmazzak a tudas- és innovacibmenedzsment szemléletet, novelik a profitot
¢és csokkentik a koltségeket. Ezen talmenden novelik piaci részesedésiiket és méretitket, ami
végil magasabb befektetési megtérilést eredményez. Vannak azonban olyan nem pénziigyi
tényezok 1s, amelyek felhasznalhatok a tudasmenedzsment teljesitményének kiértékelésére,
mint példaul az alkalmazottak fejlesztése, az tigyfél elégedettség, a jo kiilkapcsolatok vagy
a szervezeti mikodés sikere (Chong, Wong és Lin, 2006). Ezeket a tényezdket szintén figye-
lembe veszi jelen tanulmany. Az 1. dbra mutatja jelen tanulmany kutatasi keretét. A tudds- és
innovaciémenedzsment dimenzioi és folyamatai (fiiggetlen valtozok) fontos szerepet jatszanak
a tudas- és innovaciomenedzsment teljesitményének eredményében (fliggé valtozok).

1. dbra: Kutatdsi modell

A tudas- és innovaciémenedzsment Pénziigyi mutatok
dimenziéi Profit

Képzés Beruhazasok megtériilése
Alkalmazottak bevonasa

Csapatmunka

Felhatalmazas

Vezetéi elkotelezettség

Informaciés rendszerek infrastruktaraja
Teljesitménymérés

Tudasalap szervezeti kultara
Benchmarking

Tudasszerkezet

Szervezeti korlatok

Uzleti stratégia

A tudas- és innovaciomenedzsment
folyamatai

A tudas és innovacio létrehozasa

A tudas és innovacios ismeretek
OsszegyUjtése

A tudas és innovacio szervezése

Nem pénziigyi mutaték
Kilkapcsolatok

Ugyfél elégedettség
Innovaciés tevékenységek
A munkavallalok fejlesztése
Szervezeti siker

A tudas és innovacios ismeretek
terjesztése

A tudas és innovacios ismeretek
felhasznélasa

Forrds: sqpdt szerkesztés
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ANYAG £ES MODSZER

Mnta

A Malajziaban mik6dé nagyvallalatok atfogo listaja a Malajziai Ipari Fejlesztést Hatosagtol
(MIDA) szarmazik. A listabol 6sszesen 300, tilnyomorészt malajziai és Malajziaban miko-
dé kilfoldi nagyvallalat kertlt kivalasztasra szisztematikus mintavételi modszer segitségével.
A kutatasban részt vevé vallalatok szamara postai Gton keriltek kikiildésre az 6nbevallasos
kérdéivek, melyekbdl 102 kérdéivet kiildtek vissza a harom hénapos adatgytjtés soran, igy a
valaszadasi arany 34% volt.

Kérdoto

A kutatas soran hasznalt kérdéiv 4 részre oszthatd. Az A) részben talalhatok az egyéni és
szervezetl demografiai jellemzdkre iranyuld kérdések, mig a B) rész a tudasmenedzsment al-
kalmazasanak, megvalositasanak mértékére vonatkozik, ahol egy 5 pontos Likert-skala segit-
ségével kellett valaszt adni (1 = egyaltalan nem valositottak meg 5 = széles kérben megvalo-
sitva, 3 semleges). A B) részben talalhaté kérdések megfogalmazasakor els6sorban a Chong
tanulmanyaib6l (Chong, 2006) szarmazé kérdések kertltek atvételre. A C) rész a vallalaton
beliili tudas- és innovacidmenedzsment folyamatainak, a D) rész pedig a teljesitmény kime-
neteleinek mérésére szolgal. A valaszadoknak ebben az esetben egy 5 pontos Likert-skala
segitségével kellett osztalyoznia a tudasmenedzsment végrehajtasanak hatasat vallalkozasuk
teljesitményére (1 = egyaltalan nincs hatasa; 5-ig = nagy hatasa van).

EREDMENYEK

A valaszadok korilbelil 81,4%-a férfi vezetd volt. A megkérdezettek a multinacionalis véallala-
tok kiilonféle részlegeiben dolgoznak, de legnagyobb csoportjuk a pénziigyi részlegrél érkezett
(19,61%), ezt kéveti a marketing / értékesités (17,65%) és a humaneréforras osztaly (16,67%).
A legkisebb aranyban a kutatasi és fejlesztési részlegrol, valamint a termelési osztalyrdl vet-
tek részt a kutatasban (mindketté 1,96%). A megkérdezett nagyvallalatok tébbsége (98,04%)
azt jelezte, hogy vagy mar hajtottak végre tudasmenedzsmenttel kapcsolatos beruhazasokat
(58,8%), vagy a kovetkez6 4 évben tervezik azt. Ez igazolja azt a korabbi feltételezésiinket
1s, miszerint sok multinacionalis vallalat érzi Ggy, hogy sziiksége van a tudasmenedzsmentre,
hogy nagyobb tzleti sikert tudjon elérni. Korilbelil 7,8%-uk szandékozik befektetni a tudas-
¢s innovaciomenedzsment kialakitasaba az elkévetkezé egy évben, 9,8% -uk a kovetkez6 1-2
évben, és 21,6% -uk a kovetkez6 2—4 évben. Ha a kiilonbo6z6 részlegeket nézziik, az 58,8%-
bol (akik alkalmazzak a tudasmenedzsmentet) 28,4% alkalmazza azt a teljes vallalaton beliil
(minden részlegen). Koértlbelil 22,6%-uk alkalmazza a tudasmenedzsmentet a marketing /
értekesitést osztalyan, 18,6%-uk az informatikai (IT) osztalyon.
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3. tablazat: Atlagok és szordsok

Tudas-és innovaciémenedzsment dimenziok

No. Mean Std. Dev.
1. Képzés 3.04 1.089
2. Alkalmazottak bevonasa 3.37 0.843
3. Csapatmunka 3.72 0.763
4. Felhatalmazas 3.35 1.011
5. Vezet6i elkotelezettség 3.58 0.789
6. Informaciés rendszerek infrastruktaraja 3.54 0.852
7. Teljesitménymérés 3.46 0.897
8. Tudasalapt szervezeti kultara 3.64 0.806
9. Benchmarking 2.80 0.758
10. | Tudasszerkezet 3.62 0.797
11. | Szervezeti korlatok 3.21 0.813
12. | Uzleti stratégia 3.13 0.897
Tudas-és innovaciomenedzsment folyamatok

1. A tudas és innovaci6 létrehozasa 3.95 0.50
2 A tudas és innovacios ismeretek 9sszegytjtése 3.71 0.77
3. A tudas és innovacid szervezése 4.14 0.77
4 A tudas és innovacios ismeretek terjesztése 3.79 0.55
5 A tudas és innovacios ismeretek felhasznaldsa 3.86 0.83

Nem pénziigyi mérési mutaték

1. |Jo kiilkapcsolatok 4.11 0.88
2 Ugyfél elégedettség 3.86 0.75
3 Szisztematikus tudasalapt tevékenység 3.87 0.73
4. Munkavallalok fejlesztése 4.20 0.60
5 Szervezeti siker 3.86 0.61

Pénziigyi mérési mutaték
1. Profit 4.08 0.68
2. Beruhazasok megtérilése 3.86 0.76

Forrds: sqjat szerkesztés

A t6bbi részleg (pénzigyi, gyartasi, Ugyfélszolgalati, kutatasi és fejlesztési, mérnoki, gyar-
tasi, szamviteli és adminisztracios osztalyok) esetében kisebb aranyban alkalmazzak a tudas-
menedzsment modszereit a nagyvallalatok.

A 3. tablazat a tudas- és innovaciomenedzsment dimenzi6inak, folyamatainak valamint
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teljesitmény kimeneteleinek (eredményeinek) atlagat és szorasat mutatja: a 12 dimenzié kozil
5 esetében 3.50 feletti atlagértékek szerepeltek, ami azt jelenti, hogy a csapatmunka, a tu-
dasalapt szervezeti kultara, a tudasszerkezet, a vezet6i elkotelezettség és az informacios rend-
szerek infrastruktardja valamilyen mértékben megvalosult. Szinte az Gsszes tényezé szorasi
értéke joval 1 alatt van, kivéve a képzést és a felhatalmazast, ami a valaszadok konzisztencia-
jara utal. Ugy talaltuk, hogy a benchmarking a legkevéshé megvalositott dimenzio, amelyet a
képzés és uizleti stratégia kovetett.

A tudas- és innovacidmenedzsment folyamatait tekintve sok megkérdezett azt valaszolta,
hogy a tudas és innovaci6 szervezése a leginkabb megval6sitott folyamat, amelyet a létreho-
zas, felhasznalas, terjesztés és 6sszegydjtés kovet. Az 6sszes folyamat atlagértéke meghaladja a
3,50 értéket, azt jelezve, hogy bizonyos mértékig ezeket a folyamatokat végrehajtjak a vizsgalt
nagyvallalatokban.

A legtobb résztvevé egyetértett abban, hogy az eredmények szempontjabol az alkalma-
zottak fejlesztése a legfontosabb tényez6. Ezt kéveti a jo kiilsé kapcesolat és a szisztematikus
tudastevékenység. Az tigyfélelégedettség és a szervezeti siker esetében ugyanazok voltak az
atlagértékek: 3,86. A pénziigyi teljesitmény szempontjabdl a profit jelentette a legnagyobb
eredményt, amelyet a beruhazasok megtériilése kovetett. A 4. tdblazat a fent emlitett dimen-
zi0k, folyamatok valamint eredmények (kimenetelek) kozotti kapcesolatot, a statisztikai kovet-
keztetéseket mutatja.

4. tdblazat: ANOVA teszt eredménye

Fiiggo valtozok (Szervezeti teljesitmény)
Fiiggetlen valtozok
Pénziigyi Nem pénzigyi
., F=2.203 F=1.785
Tudds- & p=0018 p=0.063
innovaciémenedzsment R N
. .- Szignifikans Nem szignifikdns
dimenzioi
(H1) (H)
Tudés. & F=4.746 F=12.136
Juaas e p <0.001 p <0.001
innovaciémenedzsment RPN S
. Szignifikans Szignifikans
folyamatai
(H3) (H4)

Torrds: syt szerkesztés

Az eredmények szignifikans kapcsolatot mutatnak a tudas- és innovaciomenedzsment di-
menzio6i, valamint a vallalat pénziigyi teljesitménye kozott, mig ez a kapcsolat a nem pénziigyi
mutatokkal nem jelentés. Ennek kévetkeztében a H1 hipotézis elfogadasra, viszont a H2 hipo-
tézis elvetésre kerilt. Az eredmények tehat hangsulyozzak a tudas- és innovacibmenedzsment
dimenziéinak kulcsfontossagii szerepét a nagyvallalatok pénziigyi teljesitményében, amely
Osszecseng azzal az irodalmi feldolgozasban is emlitett korabbi kutatassal, miszerint a dimen-
zi6k pozitiv hatassal vannak a szervezet pénziigyi teljesitményére (OuYang és tsai., 2010).

Amennyiben a folyamatokat tekintjiik, az eredmények mind a pénziigyi, mind a nem
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pénziigyi teljesitménnyel szignifikans 6sszefiggést mutatnak, ezaltal a H3 és H4 hipotézis is
elfogadasra kertlt. Habar ugy tinik, hogy a dimenzidk statisztikailag nem okoznak jelentds
novekedést a vallalat nem pénziigyi teljesitményében, azonban a tudasmenedzsmenthez kap-
csolodo folyamatok mégis relevansan befolyasoljak azokat.

KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

A kutatasunk 6 célja az volt, hogy bemutassuk a tudés- és innovaciomenedzsment legfonto-
sabb dimenzioit, az azt alkalmazo, Malajziaban mik6dé nagyvallalatok vizsgalatan keresztiil.
Jelen tanulmany az empirikus kutatas leiré eredményeit tartalmazza.

A tudas- és innovaciomenedzsment dimenziokrol megallapitast nyert, hogy jelent6sen be-
folyasoljak a vallalatok pénziigyi teljesitményét. Ez a kutatas egyik legfontosabb eredménye,
amely hangstlyozza, hogy azok a nagyvallalatok, amelyek eréfeszitést tesznek a tudas- és
mnovaciomenedzsment alkalmazasa érdekében, komoly versenyelényre tehetnek szert a pi-
acon. A tudasmenedzsmenttel kapcsolatos folyamatok, mint a tudas és innovacios ismeretek
létrehozasa, OsszegyUjtése, szervezése, terjesztése ¢s felhasznalasa, jelentés mértékben befo-
lyasoljak a nagyvallalatok pénziigyl és nem pénziigyi teljesitményét is. A tanuld szervezetek
szamara ez egy létfontossagi megallapitas lehet, amely arra sztonzi a vallalatokat, hogy
folytassak kezdeményezéseiket a tudas- és innovaciomenedzsment terén. A kutatas empirikus
bizonyitékként szolgal a tudés- és innovacidomenedzsment szisztematikus bevezetésének sziik-
ségességére, ¢s betekintést nyjt annak kritikus szerepébe a szervezetekben.

Mint minden tanulmanynak, igy jelen elemzésnek is vannak korlatai. Jelen tanulmany a
malajzial nagyvallalatokra vonatkozik, ezaltal indokolt lehet hasonl6 vizsgalatok segitségével
Osszehasonlitani az eredményeket a régioban miikodé mas vallalatokkal, esetleg nemzetkézi
kitekintést tenni, hogy altalanositani lehessen a kutatas megallapitasait. A kutatas folytata-
saként a jelen tanulmanyban nem vizsgalt egyéb dimenziok (mint példaul a tervalapt gon-
dolkodas és tizleti modellek) elemzését is tervezziik, amelyek agilisabb innovacios struktarat
eredményeznek a vallalaton belil.
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