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Kedves Olvaso!

2026. februar 19-én kerult sor a VII. Tudas, Tanulas,
Innovacié konferenciara, melynek fokuszaba a tudas-
megosztd tanuldkozosségek kialakitdsanak és mikod-

tetésének gyakorlati kérdéseit allitottuk. Orémunkre Prof. Dr. Kokonyei Gyongyi
szolgél, hogy a konferencia tébb mint 100 résztvevével
sikeresen lezajlott. A konferencia az ELTE PPK Feln6tt- hogy megismerjlk egymas véleményét, tapasztalatait.
képzés-kutatasi és Tudasmenedzsment Intézet (FTI) és Ezuton is koszonjuk felkért el6addinknak, hogy tapasz-
a Nemzeti Szakképzési és Felndttképzési Hivatal EPALE talataik és kutatasi eredményeik megosztasaval hozza-
magyarorszagi képviseletének tarsszervezésében valo- jarultak a parbeszéd meginditasahoz.
sult meg.

Beszamoldnkban a plenaris el6adasokon és a kerekasz-
Dr. habil. Kékényei Gyéngyi, az ELTE PPK dékanhelyet- tal-beszélgetésben elhangzott gondolatokat, valamint
tese nyitotta meg a rendezvényt, aki hangsulyozta, hogy a parhuzamos workshopok tapasztalatait foglaljuk 0ssze.
a konferencia kiemelt célja a szakmai parbeszéd kialaki-
tasa az elméleti és vallalati szakemberek kozott. E célt Reméljuk, minden résztvevd Uj nézépontokkal és szak-
szem el6tt tartva a szervez8k a program 0sszeallitasa mai inspiraciéval tavozott!
soran torekedtek arra, hogy piaci és tudomanyos kuta-
tasi eredményekre, multidiszciplinaris megkozelitésre A konferencia szervezéi:
és valddi tapasztalatokra épitve jarjak korbe a tudas- Hegyi-Halmos Néra
megosztd kozdsségek mUkodésének és szerepének KOVACS 75U7S3

valtozasait, a digitalizacié hatasait. A konferenciara el6-
addként és résztvevdként is HR szakembereket, ta-
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nacsadokat, képzési szakértSket, egyetemi oktatokat, ,
Tamas Lilla

az emberi er@forras tanacsadd mesterképzésben vég-
Toth-Téglas Tunde

zett és jelenlegi hallgatoinkat hivtuk annak érdekében,



Az emberi eréforras
tanacsado szerepe
a digitalis atallasban

A konferencia haziasszonya Dr. Hegyi-Halmos Néra
egyetemi adjunktus, az ELTE PPK FTI oktaté-kutatdja
a konferencia bevezetéjében kiemelte, hogy a konferen-
Cia alcime - Tuddsmegoszto kbzosségek szerepe a digitalis
korban - olyan fokuszt jeldl ki, amely tulmutat egy ak-
tudlis szakmai trend bemutatasan. A tudasmegosztd
kozosségek kérdése valdjaban azt érinti, miként értel-
mezzUk a tanulast, az egyuttmikodeést és az innovaciot
a 21. szazad szervezeti és oktatasi kornyezetében.

Amikor tudasmegosztd kozosségekrdl beszéllnk, érde-
mes kllonbséget tennink haldzat és kdzosség kozott.
A halézat kapcsolatok rendszere, a kozosség azonban
kozos jelentésvilag. A tudasmegosztd kozosségeket nem
pusztan az koti 0ssze, hogy tagjaik kapcsolatban allnak
egymassal, hanem az, hogy kozos problémak mentén
gondolkodnak, kdzds kérdéseket tesznek fel, és hajlan-
ddak tudasukat masok szdmara hozzaférhetévé tenni.

A digitalis korban talan az egyik legnagyobb kihivas nem
az informaciohiany, hanem a jelentésalkotas. A tudas-
megoszto kozosségek ebben toltenek be kulcsszerepet:

értelmezési kozosségekként mikodnek. Olyan tereket
hoznak létre, ahol az emberi (human) kapcsolddas és
a technoldgiai tamogatas nem egymast kizard, hanem
egymast erésitd tényezék. A tudas ezekben a kdzossé-
gekben nem statikus eréforras, amely egyik szerepl6té|
a masikhoz ,atkerUl”. A tudas a kozos értelmezés soran
formalddik, hiszen a megosztas folyamata maga is tanu-
lasi folyamat. A digitélis kornyezet ebben katalizatorként
mUkodhet: gyorsitja a visszacsatolast, lathatova teszi
a hozzdjaruldsokat, dsszekapcsolja a kilonbdz8 szerve-
zeti és szakmai tereket. A technoldgia 6nmagaban nem
hoz létre kozosséget, kozos jelentésalkotds mindsége
tovabbra is az emberi (human) interakciok minéségén
mulik, hiszen egyetlen platform sem helyettesiti a bizal-
mat, az elismerést és a kolcsonos felel@sségvallalast.

Stratégiai elektronikus
emberi eroforras ~ eurdpai platformja
szaktanacsadé

szakirdnyu tovabbképzés

Dr. Hegyi-Halmos Néra




A konferencia haziasszonya kiemelte, hogy a tudasmeg-
0sztd kozdsségek nem csupan informacidcserére szol-
galnak, hanem identitasképzé funkcidval is birnak. For-
maljak, mit tekintink relevans tudasnak, milyen normak
mentén mikadunk egyltt, hogyan viszonyulunk az in-
novaciohoz.

A konferencia programja tobb iranybdl kozelitette meg
azt a kérdéskort, hogy mi a tudasmegoszté kozdssé-
gek szerepe a digitalis korban. A bizalom szervezeti
dimenzidi, az informalis halézatok szerepe, a zart és
nyilt szakmai kézosségek mdkodése, valamint a digita-
lizacié és az Al-integracié gyakorlati tapasztalatai mind
azt a kérdést jarjak korul: milyen feltételek mellett valik
a tudas valdban kozosségi erdforrassa. A workshopok
témai - a vallalati teljesitmény és csapatmunka kérdé-
sétdl a HR-szakemberek korében vizsgalt digitalizaciés
tapasztalatokon at az oktatasi innovaciokig - mind
azt jelzik, hogy a tudasmegosztas nem elvont elméleti
konstrukci¢, hanem konkrét szervezeti gyakorlat. Olyan
gyakorlat, amely tudatos tervezést, vezetdi tdmogatast
és megfelel® kulturalis kornyezetet igényel.




PLENARIS
ELOADASOK

A bizalom 6kondémiaja és a pletyka
koltségei a tudasmegosztasban

Prof. Dr. habil. Bencsik Andrea, a Wekerle Sandor
Nemzetkozi Egyetem egyetemitanara a plenaris el6ada-
saban a bizalom szerepét vizsgalta a szervezeti tudas-
megosztas folyamataban, valamint azt, hogy a munka-
helyi pletyka milyen hatassal lehet a szervezetek m{iko-
désére és gazdasagi teljesitményére. El6adasaban abbdl
indult ki, hogy a tudasmenedzsment rendszerek sikeres
mUkodésének egyik legkritikusabb tényez8je az emberi
tényezd. A tudasmenedzsment a szervezet szellemi téké-
jének novelését, valamint a tudas létrehozasanak, meg-
osztasanak, megbrzésének és hasznositasanak szer-
vezett folyamatait foglalja magaban. Bar az informatikai
rendszerek fontos tamogaté szerepet toéltenek be,
6nmagukban nem képesek biztositani a tudas haté-
kony megosztasat.

A munkahelyi bizalmat vizsgald kutatasaikban (Id. ajan-
lott forrasok) a valaszadodk tobbsége a bizalmat a tudas-
menedzsment mUkodésének alapvetd feltételeként
értelmezte, bar a bizalmi kultdra nagyon ritka volt

Stratégiai
emberi eréforras
szaktanacsa
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Prof. Dr. habil. Bencsik Andrea

a kutatasban részt vett vallalatok korében. A megkérde-
zettek 60%-a szerint a tudasmegosztas hatékony muiko-
dése elképzelhetetlen a szervezeten beluli bizalom nélkl,
és mindossze 15% gondolja azt, hogy ehhez nincs szikség
bizalomra. Az el6add kutatasi eredményei azt mutatjak,
hogy a bizalom jelenléte javitja az egytttm(ikodést,
tamogatja az informaciék és a tudas megosztasat,
és hozzajarul a szervezeti teljesitmény noveléséhez.
A bizalom hidnya, a bizalmatlansag gazdasagi veszteséget
okoz azaltal, hogy elfojtja az innovaciot és a kockazatval-
lalast, az emberek elvesztik magabiztossagukat, igy nem
a megfeleld feladatokkal foglalkoznak. Az el6adas egyik
fontos kovetkeztetése az volt, hogy a bizalom hianya és
atulzott bizalom is negativ kévetkezményekkel jarhat
a szervezeti m(ikédésre. A bizalmatlansag tulzott elle-
nérzést, informacidvisszatartast és parhuzamos feladat-
kiadast eredményezhet, mig a tdlzott bizalom a nem
megfelel® feladatkiosztasban vagy az ellenérzés hianya-
ban jelenhet meg. A kutatadsok eredményei azt mutatjak,
hogy a szervezetek vezetdi tisztaban vannak a bizalom



gazdasagijelent8ségével, mégis mindodsszesen a vizsgalt
szervezetek 6%-a foglalkozik ezzel a kérdéssel.

Vizsgalataikban kétféle bizalmi format kilénboztet-
nek meg szervezeti keretekben: a személyes és a sze-
mélytelen bizalmat. A személyes bizalom az egyének
kozotti kapcsolatokban jelenik meg, a személytelen biza-
lom a szervezet mikodésébe, szabalyaiba és technologi-
ai rendszereibe vetett bizalmat jelenti. A bizalomépités
leger6sebb lehet8ségei a kutatds eredményei alapjan
a csapatmunka, a ko6zos megbeszélések vezeték és be-
osztottak kozott, valamint a tuddsmegosztas. A szemé-
lyes bizalom hianya, a bizalmatlansag okai ko6zétt
a szakmai féltékenység, a tudasféltés és a pletyka
meghatarozé szerepet tdltenek be.

A pletykalkodas leggyakoribb okai a kivancsisag, az in-
formacidszerzés és a szakmai féltékenység. A pletykat
a szervezetek altaldban negativ jelenségként értelme-
zik, azonban bizonyos esetekben pozitiv funkciokat is
betolthet. A pletyka negativ hatasai kézé tartozik
a konfliktusok er8stdése, a bizalmi kapcsolatok gyengi-
lése, valamint a csapatmunka hatékonysaganak romla-
sa és a szervezeti klikkesedés kialakulasa. Ugyanakkor
azinformaliskommunikacié egyesformai,igyaplety-
ka is, hozzajarulhatnak az informacidaramlashoz és
felszinre hozhatnak olyan problémakat vagy szervezeti
jelenségeket, amelyek formalis csatorndkon keresztUl
kevésbé jelennek meg.

A szervezeti mUkodés szempontjabdl Uj kihivasokat je-
lent a digitalizacid és az informacids rendszerek gyors

fejlédése is. Ezek a valtozasok technostresszt idéz-
hetnek el6 a munkavallalék kérében, amely a sze-
mélytelen bizalmat rengethetik meg. A jelenség tobb
formaban jelenhet meg, példaul technoldgiai tulterhe-
lésként, az allando elérhet6séghdl fakadd nyomasként,
a technoldgiai rendszerek komplexitasabdél adodo bi-
zonytalansagként vagy a folyamatos technoldgiai valto-
zasok okozta stresszként.

Bencsik Andrea 6sszegzésként hangsulyozta, hogy
a tudasmenedzsment kezdeményezések sikere nem
csupan a technolégiai hattértél vagy a formalis
folyamatoktél, hanem alapvetéen a szervezeti kul-
tara és az emberi kapcsolatok mindségétdl fligg.
Bizalom nélkul a tudasmegosztasi kezdeményezések
konnyen kudarcba fulladhatnak, még akkor is, ha a szer-
vezet technoldgiai és strukturalis feltételei adottak. A fenti
szervezeti jellemz8k mindsége és kolcsonhatasuk, a szer-
vezeti mUkodés gazdasagi paramétereiben is kimutat-
haté médon megjelennek.



Kozosségek és halézatok
szerepe a tanulasban és a tudas-
megosztasban

| Kalmar Péter

Kalmdr Péter, szervezetfejlesztési tanacsado, Flow
International alapitd és Ugyvezetd partnere, a plenaris
elBadasaban a szervezeti tudasmegosztas, a bizalom,
az informalis kapcsolathaldzatok és a mesterséges in-
telligencia alkalmazasanak Osszeflggéseit értelmezte.
Az el6adas kiinduldpontja az volt, hogy a szervezeti valto-
zasok sikeressége nem értelmezhetd kizarélag a formalis
strukturak, illetve a technoldgiai rendszerek feldl, mivel
minden mélyebb és tartésabb atalakulas szikségszerlen
érinti a szervezeti kultdrat, az egyuttmdkodés maodjat és
az emberek kdzotti kapcsolatok mindségét is. Ennek meg-
felelen az Al szervezeti bevezetése sem pusztan techno-
l6giai kérdésként jelenik meg, hanem olyan komplex
kulturalis és vezetdi kihivasként, amely Gjragondolasra
készteti a tudas atadasanak, a tanulasnak és a k6z6s
problémamegoldasnak a bevett gyakorlatait.

El6adasaban kiemelte, hogy a bizalom egyik legfonto-
sabb szervezeti indikatora az, hogy az emberek mennyi-
re képesek egymasnak segitséget nyUjtani, egymastol
tanulni, valamint nyitottan fogadni a visszajelzéseket és
a masoktol érkezd tudast. Ennek alapjan a tudasmeg-
osztas nem szUkithet§ le az informaciok technoldgiai
rendszereken keresztul torténd tarolasara és elérésére.
Bar a vallalatok gyakran a platformok, adatbazisok és
tudasmenedzsment-rendszerek fejlesztésére koncent-
rélnak, a szervezeti miikodés szempontjabél legalabb
ilyen fontos az a kapcsolati dimenzié, amelyben kész-
ségek, attitlidok, szemléletmdédok és hallgatélagos
tudaselemek adédnak at. Kalmar Péter ramutatott
arra, hogy ezeknek a human tényezdknek a szerepe
azAlterjedésévelsem csokken, s6t bizonyos értelemben
fel is értékelddik, mivel ezek azok a dimenzidk, amelyek
nehezebben formalizalhatdk és kevésbé helyettesithe-
ték technoldgiai eszkdzokkel.

Az elb6adas egyik hangsulyos gondolata az volt, hogy
a klasszikus, felulrdl iranyitott valtozasmenedzsment-
modell egyre kevésbé alkalmas a jelenlegi szervezeti ki-
hivasok kezelésére. A korabbi, j6l tervezhetd atmenetek
helyett ma sokkal inkabb olyan transzformacios helyze-
tekkel taldlkozunk, amelyekben nem pontosan lathato
a kivant végallapot, csupan az bizonyos, hogy a jelenlegi
mikodésmod nem tarthatd fenn valtozatlan formaban.
Ebben a kérnyezetben kiléndsen fontossa valik az alul-
rél épitkezd, kisérletezésre és helyi kezdeményezé-
sekre tamaszkodo6 valtozas logikaja. Az Al szervezeti
adaptacidjaisilyenfolyamatkéntirhatodle:afejlédéstnem
els@sorban kozponti utasitasok, hanem a nyitott, hiteles



és gyakorlati tapasztalatokkal rendelkezd munkatarsak
mozdithatjak eld.

Az el6add kulon figyelmet szentelt az informalis haldza-
tok jelentéségének is. Amellett érvelt, hogy a szerveze-
tek mUkodése nem értheté meg kizardlag hierarchikus
struktdraként, mivel a valés egyuttmikédés, a tudas-
aramlas és a problémamegoldas nagy része infor-
malis kapcsolatokon keresztil valésul meg. A hal¢-
zatkutatas eszkdztara lehetdveé teszi azon kulcsszereplék
azonositasat, akik nem feltétlendl toltenek be vezetdi po-
ziciot, mégis meghatarozd hatassal vannak a szervezet
mUkodésére. Véleménye szerint segitségért és tudasért
az emberek jellemzéen nem a formalis vezetkhoz for-
dulnak, hanem azokhoz a kollégakhoz, akikben meg-
biznak, akiket hitelesnek tartanak, és akiktél elfogadjak
a tdmogatast. Ez alapjan azt mondhatjuk, hogy a tudas-
megosztas alapvet8en horizontalis természetd, és erd-
sen fugg a bizalmi kapcsolatok min&ségétdl.

Az Al megjelenése e kapcsolati strukturakat is atalakit-
hatja. Kalmar Péter az Al-t olyan ,szupermunkatarsként”
jellemezte, amely mindig elérhetd, nagy mennyiség(
tudast képes kezelni és fokozatosan centralis pozicidba
kertlhet a szervezeti tudashalézatokban. Ez egyszerre
jelent lehetéséget és kockazatot. Mikézben az Al felgyor-
sithatja az informacidk elérését és terjesztését, fennall
a veszélye annak, hogy hattérbe szorulnak az emberi
kapcsolatokon alapuld tanulasi folyamatok, gyengul
a mentoralds, és sérllnek azok a kozos értelmezési,
identitasképzé és innovaciés mechanizmusok, amelyek
a szervezeti mkodés hosszU tavu sikerességét megala-
pozzak. Az el6adas zard Uzenete, hogy a jovo szerve-
zeteiben a technolégiai fejlédéssel parhuzamosan
tudatosan évni és er6siteni kell az emberi interakci6-
kat, a bizalmat és a kdz6s gondolkodas tereit, mivel
végsd soron ezek biztositjak az alkalmazkodas, a kreati-
vitas és az egyuttmkodés valodi alapjat.



KEREKASZTAL-
BESZELGETES

Tudasmegoszto kozosségek
miikodése zart szervezeti
keretekben és nyilt szakmai
halézatokban

Dr. T6th-Téglas Tiinde, Csizmadia Diana, Kiripéczky Laszlé,

Hamori Judit

Kerekasztal-beszélgetésben a tanulasi szokasok val-
tozasardl, ezen belll is els6sorban a kozosségi tanulas,
a tudasmegosztd kozosségek, vallalati keretekben lét-
rejott és szervezeteken ativel6 szakmai kozosségek

szerepérdl, mikodésérdl beszélgettink harom kulonbo-
78 szakteruleten dolgozé és eltérd tapasztalatokkal ren-
delkezd szakemberrel. A beszélgetésében Hamori Judit,
a Myskill Recruitment &Leadership alapitd Ugyvezetdje,
Kiripéczky LdszIé, az UBM Group HR igazgatdja, vala-
mint Csizmadia Didna, a Magyarorszagi Kommunikacios
Ugynokségek Szovetségének fétitkara volt a vendégink.
A beszélgetést Dr. Toth-Téglds Tiinde, az ELTE PPK FTI
adjunktusa moderalta.

Az Al hatasara a human oldalra keriil
a fokusz

A kerekasztalbeszélgetés nyitd korében arrdl kérdeztuk
meghivott vendégeinket, milyen hatasokat érzékelnek
a technoldgiai fejlédés és kulonos tekintettel az Al fel-
gyorsult térnyerésével kapcsolatosan.

Hdmori Judit munkajaban az Al els8sorban az adminiszt-
rativ feladatok atvallalasaban, adatok rendszerezése
vagy az informaciok ellendrzése révén jelent nagy segit-
séget. Hasznalata id6t szabadit fel, ami lehetdvé teszi,
hogy a szakemberek a valéban fontos, értékteremtd
feladatokra koncentraljanak, és akar a tanulasra is tobb
idét forditsanak. A pszicholégiai hattérrel rendelkezd
tanacsadd kiemelte, hogy az Al térnyerése és egyre
gyakoribb hasznalata véleménye szerint a technolégia
hasznalatarél fokozatosan a human oldalra iranyitja
a figyelmet. Mindezt valéjaban egy humanizaciés
folyamatként latja, ahol az ember-gép egyuttmd-
kédés Uj dimenzidjaba léphetuink azaltal, hogy meg-
keressiik a kapcsolat human oldalat.
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Kiripoczky LaszIo olyan példat emlitett, amely ramutat,
hogy atechnoldgiai személyes kompetenciaink korét
bévitheti ki U] helyzetekben. Sajat tapasztalataibdl
a nyelvi akadalyok lebontasat emelte ki, az Al szinkron-
tolmacsként is mikodhet nemzetkozi felvételi interjuk
soran, ami Uj perspektivat nyit a nemzetkdzi toborzas
és egyuttmUkodés szamara. Az egyre szorosabb ember-
gép egyuttmUkodés kapcsan ugyanakkor a HR szak-
ember hangsulyozta, hogy a technolégia hasznalata
tudatossagot igényel. Veszélynek érzi, hogy a gépi
segitséget hajlamosak vagyunk megszemélyesiteni,
emberi tulajdonsagokkal felruhazni.

Csizmadia Didna sajat szakteruletén még jelent8sebb
hatasokat érzékel. Az Al-alapu technolégiak térnyerése
alapjaiban alakitja at a teljes marketing- és kommuni-
kacios iparag mikodését. Az iparaghan a technolégia
elterjedése er8s versenyt inditott el. Az Al-alapu techno-
l6gia gyors fejlédése jelent8sen atrendezheti az iparag-
ban az er8viszonyokat a hagyomanyos munkamaddsze-
rekkel és az Uj technoldgiai megoldasokat ,batrabban”
alkalmazd szereplék kozott. A tapasztalatai ugyanakkor
alatamasztjak, hogy a technoldgiai fejlédés az erés ver-
senyhelyzetben is az emberi oldalra iranyitja a figyelmet.
A szerepl6knek ujra kell gondolniuk az emberi mun-
ka szerepét a szakmajukban, az egytttm(kédési
formaikat, az értékteremtés folyamatat és m{iko-
désiket. A technolégia hasznalata valdjaban 6nsza-
balyoz6 magatartasra és kozés gondolkodasra

0sztonozi az egymassal versenyben |évé szereplbket.

A k6z6sségi tanulas pétolhatatlan értéke

A beszélgetés egyik kozponti kérdése az volt, hogy a tech-
noldgia kivaltja-e vagy éppen erdsiti-e a kozdsségi tanulast.

Hdmori Judit szerint bar az Al sok tertleten hatékony,
ugyanakkor vannak olyan emberi tényez8k, amelyeket
nem tud potolni. Kiemelte, hogy a tanulasi folyamatban
elengedhetetlen a human intelligencia és a kozosségi
hatasok, amelyek Ujszer( gondolkodasra 6szténdznek.
Pszicholégusként Ugy fogalmazott, a személyes
kontextus, a kreativ gondolkodas és az ugyneve-
zett ,kreativ ugrasok” a tanulasban olyan elemek,
amelyek leginkabb inspiralé kozésségekben jelen-
nek meg. Tanacsaddként szamos olyan tudasmeg-
osztasra és kozos munkara, gondolkodasra teret add
kezdeményezésben vesz részt, amelyben kilonboz8
felkészultségl, tapasztalatu résztvevék szamara torek-
szik ilyen inspiralo kozeget létrehozni.

Kiripdczky LdszI6, a tudasmenedzsment folyamatok alaki-
tasaban jartas szakember ehhez kapcsolédva ramuta-
tott, hogy az Al hatékony lehet a kozosségi tudas rog-
zitésében és strukturaldsaban, de a csoportfolyamatok
iranyitasa tovabbra is emberi feladat marad. Egy kozos-
ség dinamikdja - az interakciok, a spontan reakciok,
a kdzos gondolkodas - nem tervezhetd elére algoritmu-
sokkal, ezért a kozdsségi tanulds mindsége alapve-
téen az emberek egyuttmikédésén mulik. A vallalati
szakember kiemelte, hogy a kozosségek mikodésében
az alulrdl jové kezdeményezések és a vezetli tamogatas



egyforman kulcsfontossagl. HR igazgatoként hangsu-
lyozta, hogy szervezeti keretek kézott a vezetdk ta-
mogatasa nélkul ezek a kezdeményezések ritkan
maradnak fenn. A vezetének példat kell mutatnia, ak-
tivan részt kell vennie a vallalati keretekben |étrejové ko-
z6sségi tanulasi folyamatokban, és valddi prioritasként
kell kezelnie a tudasmegosztast. Ramutatott tovabba,
hogy a tudasmegosztas létrejottében vagy épp el-
maradasaban meghataroz6 szerepe van a szerveze-
ti kultdranak is. Amennyiben a szervezeti kultUraban
a tudas ,hatalomként” jelenik meg, az kdnnyen gatolja
a megosztast. Tapasztalataibdl kiemelte, hogy mind-
emellett gyakori akadaly a megszolalastol vald félelem
is, amelyet csak a pszicholdgiai biztonsag erdsitésével
lehet csokkenteni.

Csizmadia Didna arrél szamolt be, hogy tapasztalataik
szerint egyre erésebb a szakemberek részérél az igény
arra, hogy a szakmai szovetségek és kozosségek ne csu-
pan érdekképviseletet, hanem tudasmegosztast is biz-
tositsanak, iranymutatast adjanak tagjaik szamara.
Ennek megfeleléen a szbvetség mindamellett, hogy
magas szinvonall szakmai konferencidk szervezését val-
lalja magara, munkacsoportokat mUkodtet kulonbozd
témakorokben, iparagi egyeztetésre hivja a szakmai
szervezeteket, és kozos gondolkodast is inditottak a szak-
mat érintd diszruptiv technoldgidk hatasairdl. Ez az
egyuttmUikodés jol mutatja, hogy a szakmai haldzatok és
iparagi kozosségek képesek kdézésen létrehozni olyan
tudast, amely egyetlen szervezetben sem johetne
létre 6nmagaban.

Hogyan jon létre egy valédi tanulé
k6z6sség?

Hdmorijudit szerint a valddi tudasmegoszté kozosségek
kulcsa az onkéntesség és az inspirald egyldttmkodés.
Egy tréning vagy tanacsaddi helyzet gyakran mester-
séges keretet teremt. Tapasztalatai szerint valédi tanu-
las akkor indul el, amikor a résztvevék sajat motiva-
ci6bél kapcsolédnak egymashoz, és ebbdl alakul ki
a szereplék kozotti egymasra utaltsag. A szakember
elmondta, hogy sok kozosségnek a tagja, elsddlegesen
a szakmakon ativel6 kérdéseket és innovativ lehe-
téségeket tartja létfontossaginak a mikodésében.

Kiripdczky LdszIO is a sokszinUség szerepét emelte ki.
Hangsulyozta, hogy az interdiszciplinaris csapatok,
a kulénbo6z6 szakmai hattérrel rendelkezé részt-
vevlk és az eltérd gondolkodasmédok talalkozasa
olyan Uj perspektivakat nyithat meg, amelyek egy
homogén kézegben nem feltétlenil jelennek meg.
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Szervezeti tapasztalatai szerint azok a kozosségek
mudkodnek jol, amelyek inspiraljdk a tagokat, és valodi
fejlédési lehet8séget kindlnak szamukra. Ramutatott,
hogy ebben személyes felelsséglink, dontésunk is
egyben az, hogy milyen szakmai kdzegben szeretnénk
fejl6dni, hogyan alakitjuk ezeket a kozosségeket, hiszen
mindannyian sok kilonbozd kozosség tagjai vagyunk.

Csizmadia Didna tapasztalata szerint egy kozosség
akkor miikodik jél, ha vilagos kozos cél és kézzelfog-
hat6é eredmény kapcsolédik hozza. Ha a résztvevdk
latjak, hogy a kdzos munka konkrét outputot hoz létre -
példaul szakmai ajanlasokat vagy iparagi Utmutatokat -,
akkor erésebb lesz a bevonddas és az egytttmikodeés.
Erre j6 példa az a kezdeményezés, amelyben tobb szak-
mai szervezet kozosen dolgozott ki az Al hasznalataval
kapcsolatos etikai és jogi Utmutatot (Id. az ajanlasok
kozott az iparagban szuletett Al Guide szabalyozast,
amely mas szakmak szamara is mintaértékd lehet).

A beszélgetés egyik legfontosabb Uzenete az volt, hogy
bar a mesterséges intelligencia Uj eszkdzoket ad a tanu-
lashoz és a tudas rendszerezéséhez, de valddi tanulés
és innovacioé tovabbra is emberi k6zosségekben szuletik.
A mesterséges intelligencia koraban is a tudasmeg-
osztas kulcsfontossagu terepei maradnak a szemé-
lyes emberi kapcsolatokra éptil8, bizalmon alapulé
egyuttmikodések, kozos célok mentén létrejott
szakmai kéz6sségek.

PARHUZAMOS
SZEKCIOK

Benchmark feletti
teljesitmény j6 hangulatban és
csapatmunkaval?

Workshop egy jol miikodo vallalati
gyakorlatrél

WANG Indes 202503

Dr. Vajna Zoltan

A workshop keretében az MVM Paksi Atomerém{ Zrt.
munkatarsai, Dr. Vajna Zoltdn logisztikai féosztalyveze-
t8 és Beke Zsolt beszerzési osztalyvezetd osztottak meg
jo gyakorlataikat a tudasmegosztas terén, az el6adasuk



mentén inditott beszélgetést Dr. Lakner Szilvia, az ELTE
PPK FTI egyetemi adjunktusa facilitalta.

A workshop alapfelvetése szerint ,Tul sok iddt téltink
a munkahelyen ahhoz, hogy azt ne jo érzéssel tegylk,
ugyanakkor a j6 hangulat nmagdban nem elegendd, a tel-
jesitménynek is vilagszintidnek kell lennie”. E kettés cél -
a munkavallaloi jollét és a nemzetkdzi benchmark feletti
mUkodés - adta a mlhely gondolati fvét. Vajna Zoltdn
a szervezet makroszint( mUkodését ismertetve bemu-
tatta az atomerémU négy blokkjanak mdkodési logika-
jat, az Uzemid8-hosszabbitas szakmai hatterét és a jo-
vobeni célkitlzéseket. A nemzetkdzi Gsszehasonlitas
(WANO-index) kontextusaban ramutatott arra, hogy
astabilteljesitményfenntartasamellettabiztonsagi
kultara fejlesztése kulcskérdés. Az egyéni felel8sség,
a kérdez6 attit(id és a szakértdi tudas szerepe - kilono-
sen az Al térnyerésének fényében - hangsulyos elem-
ként jelent meg.

A szervezeti szint( keretek utan Beke Zsolt a beszerzési
terUlet atalakulasanak folyamatat mutatta be. Az elmult
években a szervezet technoldgiai és kulturalis kihivasok-
kal egyarant szembesult, amelyek Uj megkozelitéseket
igényeltek. A korabbi muikodési nehézségeket atfogd
folyamatoptimalizalds kovette: megvaldsult a teljes digi-
talizacié és a papirmentes mukodés, Al-alapu tanacs-
ado rendszerek és robotizalt megoldasok bevezetésével.
Az agilis mlkodés kialakitdsa azonban nem csupan
technolégiai fejlesztést jelentett, hanem tudatos
kultaraépitést is. A valtozassal jard bizonytalansagok

kezelését vezetdi reflexio, belsd parbeszéd és a csapat-
kohézi¢ erdsitése kisérte.

Kiemelt szerepet kapott az onboarding stratégia Ujra-
gondolasa, kilonds tekintettel az egyetemi hallgaték és
Uj belépdk integracidjara. A hangsuly a kdzosségbe vald
beilleszkedésen, a bizalmi légkor kialakitdsan és a hosz-
szU tavu megtartason volt. A névvel vallalt motivacios
felmérések, a bizalmi alapi munkaszervezés és
a nyitott vezetdi attitld a szervezeti érettség jeleiként
jelentek meg. Az elégedettségi vizsgalatok ugyanakkor
rémutattak a megbecstiltség érzésének ambivalen-
ciajara és a kiégés kockazatara, amelyre coaching- és
tréningprogramok beosztott munkavallaléi fékuszu
atrendezésével, valamint szukség esetén kuls6 szakem-
berek bevondasaval reagaltak.

A workshop zar¢ Gzenete szerint a kiemelkedd szerve-
zeti teljesitmény nem valaszthatd el a csapatkohéziotol
és a munkahelyi jolléttdl. A bemutatott vallalati gyakorlat
azt példazta, hogy a technoldégiai innovacié, a tudatos
kulturafejlesztés és a biztonsagi szemlélet 6sszehan-
golasa révén a ,,j6 hangulat” és a benchmark feletti
teljesitmény nem egymast kizar6, hanem egymast
er@sité tényezdk lehetnek egy magas megbizhatdsagu
szervezetben.
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Szakmai kozosségek mint
tudashordozok

Workshop a tudastranszfer gyakorlatarol
a felnéttképzés teriletein

Dr. Kovacs Zsuzsa, Miklés Emese

Dr. Kovdcs Zsuzsa az ELTE PPK FTI adjunktusa és
Miklés Emese a Semmelweis Egyetem Pet& Andras Kar
oktatdja altal vezetett mdhely a konferencia kozponti téma-
jata szakmai kozdsségek perspektivajabol kozelitette meg.
A workshop elején rovid kontextusteremtés tortént,
amely a témahoz kapcsolddd nemzetkdzi kutatasi keretek
és fogalmi meghatarozasok bemutatdsaval ramutatott
arra, hogy a feln6ttképz6k mentalis jollétének egyik
leger6sebb védéfaktora a szakmai kodzdsségekhez
vald tartozas. Ezek a kozdsségek nemcsak a tudasmeg-
0sztast és a kozos problémamegoldast erdsitik, hanem
teret nydjtanak Uj tanuldsi megkozelitések és modszer-
tani megoldasok kialakitasahoz, mikozben érzelmi és
szocialis tdmogatast is biztositanak, valamint hozzajarul-
nak a szakmai identitas megerdsitéséhez. A felndttkép-

z68k mentalis jollétét és szakmai meguljulasat tehat egy
komplex oOkoszisztéma alakitja, amelyben a szakmai ko-
z0sségek kiemelt védétényezéként jelennek meg.

A workshop soran bemutatasra kerlltek egy jelenleg
is zajld kvalitativ kutatas el6zetes eredményei, amelyek
arra mutatnak ra, hogy a felnéttoktatok szakmai kozos-
ségekben vald részvétele elsGsorban személyes jelen-
léten, illetve formalis vagy informalis szakmai terekben
valésul meg, ahol a tudasmegosztas, a szakmai tamo-
gatas, valamint a szakmai identitas megerdsitése és
a megUjulas jelenti a legfontosabb motivaciét. Az ered-
mények azt is jelzik, hogy a kézdsségi tanulas akkor
tud érdemben hatni a szakmai gyakorlatra és
a médszertani innovacidkra, ha a miikodést bizalmi
légkor, szervezeti tamogatas, valamint a formalis
és informalis tanulasi terek egyensulya segiti,
mikdzben a szektoriadlis elszigeteltség és a bizalom-
hiany gyakran korlatozé tényezdként jelenik meg.

Az interaktiv workshop soran az el6addk tobb felada-
ton keresztUl torekedtek feltarni a résztvevék személyes
tapasztalatait a szakmai kozosségekben vald részvétel,
elkotelez6dés és bevonddas kérdéseivel kapcsolatban.
A ,tudashalozat” feladat keretében a résztvevék rajzos
formaban jelenitették meg sajat szakmai kapcso-
latrendszeruket, amelyet onreflexids elemekkel is ki-
egészitettek. Ezt kovetéen a konferencia résztvevdi egy
ellendrzélista segitségével elemezték sajat szakmai
kozosségeik miikodését, kilonos tekintettel a bizalom-
ra épulé egyuttmikodésre, a tudasmegosztas formaira,
a kompetenciafejlesztés és halézatépités lehetbségeire,



valamint a szervezeti tamogatas és a fenntarthaté mu-
kodés feltételeire.

A témaban szintetizalt szakirodalom alapjan kirajzolédik,
hogy a szakmai k6z6sségek miikédésének hatékony-
sagat tobb, egymassal 6sszefliggd tényez6 befolya-
solja. Kiemelt jelentésége van a bizalmi és kollaborativ
légkornek, valamint a szervezeti tamogatasnak és veze-
t6i elkdtelez6désnek, amelyek stabil keretet biztositanak
a kozosségi tanulas és a szakmai egylttm(ikodés szama-
ra. A kozosségek hatékony mikodését erdsiti tovabba
a gyakorlatorientdlt tudasmegosztas, a mentori halo-
zatok és a tuddsatadas tudatos szervezése, valamint
a strukturalt, ugyanakkor rugalmas kompetenciafejlesz-
tési lehet8ségek jelenléte. Emellett fontos szerepet jat-
szik a résztvev8kodzpontl programtervezés, a haldzatépi-
t6 aktivitasok, valamint az online és hibrid tudadsaramlasi
formak, amelyek hozzajarulnak a kozosségek adaptiv
mUkodéséhez és folyamatos fejlédéséhez.

A feladatok feldolgozasat kovetSen a résztvevik reflektiv
beszélgetésben osztottak meg tapasztalataikat és felis-
meréseiket. A diskurzus egyik kdzponti kérdése az volt,
hogy miként definialhatd pontosan egy szakmai kdzos-
ség: elegend6-e egy munkahelyi szakmai csoport meg-
léte, vagy szukségesek tovabbi feltételek — példaul kozos
célok, értékek, szakmai érdekl6dés és elkotelezbdés - is
ahhoz, hogy valodi kozosségi tanulasi tér alakuljon ki.
A beszélgetések soran az is kirajzolddott, hogy a ko-
z6sségekbe vald bevonddast tobb tényezé egylttesen
alakitja: a vezet8i tamogatas és a szervezeti keretek
mellett meghatarozé szerepet jatszik a kézés ugy,

a szakmai motivacié és az egyéni cselekvéképesség is.
A résztvevdk hangsulyoztak, hogy a kozosségek fenntart-
hatdsaga jelent8s mértékben fugg attdl, mennyi energiat
és id6t hajlanddk a tagok befektetni a muikodésukbe,
illetve milyen mérték( elkotelez6dést kivan meg a tagsag.

A beszélgetések soran a tudasmegosztas akadalyai is
széba kerultek. Tobben felvetették, hogy a tudasféltés
bizonyos szervezeti kultdrakban gatolhatja a kozosségek
fejlédését, ugyanakkor ez nagymértékben a szervezeti
kontextustdl és a kialakult bizalmi [égkortdl figg. A részt-
vevek arra is ramutattak, hogy a kulonboz8 szakmai ko-
z6sségekhez valo tartozas eltérd mértékd involvaltsagot
és energiabefektetést igényel, ami befolyasolja a részveé-
tel intenzitasat és a kdzosség mikodésének dinamikajat.

A mUhelymunka egy élénk szakmai parbeszéddel zarult,
amelyben a résztvevék kozosen keresték a lehetséges
megoldasi iranyokat. A workshop zarasaként gyakorlati
példakat tartalmazo segédanyagot is magukkal vihettek,
amely konkrét tevékenységeken keresztul adott inspira-
Ciot arra, miként 0sztonodzhetik sajat szakmai k6zos-
ségeik fejlédését, valamint sajat szerepvallalasukat
a kozos tudasépités és tudasmegosztas folyamataban.
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Al-integracio és agilis fejlesztés
az oktatasban, betekintés az OTP
Fay Alapitvany munkajaba

Miért agilis?

Vauver Adrienn Orsolya

A workshop keretein beltl az OTP Fay Alapitvany kép-
visel@i, Vauver Adrienn, stratégiai és innovacios igazgatd
és Tolmadr Balint, oktatasfejlesztési vezetd mutattak be
az Alapitvany mikodését és oktatasfejlesztési tapaszta-
lataikat. Az Alapitvany célja a fiatalok jov8&tudatos gondol-
kodasanak, ezen belll kiemelten a pénzigyi kompeten-
cidiknak a fejlesztése. Evente tébb, mint 70000 didk vesz
részt ingyenes, szemléletformald képzéseiken, amelyek
gyakorlatorientalt, élményalapl oktatasi maddszertan-
ra épulnek, jelenléti tréningek formajaban és digitalis
formaban (interaktiv stream el6adasok és e-learning tan-
anyagok) egyarant. 2021 6ta felnéttoktatasi intézmény-
ként is mUkadik, els@sorban a szakképzésben tanuldk és
az egyetemistak szamara kinal e-learning programokat
pénzlgyi, gazdasagi, vallalkozdi és menedzsment isme-
retek fejlesztésére.

Az oktatasfejlesztés teruletén egyre nagyobb kihivast je-
lent a stabil mUkodés és a folyamatos megujulas egyen-
sulyanak fenntartdsa. A jelenléti és digitalis képzések
fenntartasa kiszamithaté, jol szervezett mikodést
igényel, mikézben a tanulasi kdérnyezet gyors valtoza-
sai folyamatos fejlesztést és alkalmazkodast tesznek
szukségessé. Az agilis szemlélet és a mesterséges intelli-
gencidra épulé eszkozok integracidja olyan megkdzelitést
kinalhat, amely képes tamogatni ezt a kettés mikodést.

Az agilis gondolkodasméd az Alapitvany munkaja-
ban egyszerre médszertani eszkdz és szemléletméd,
amely oktatasfejleszt8i gyakorlatot és a csapatok mU-
kodését is meghatarozza. A személetmodd alapjat a fejld-
désorientalt gondolkodasmaéd (growth mindset) bizto-
sitja, amely a hibazast tanulasi lehet8ségként értelmezi,
és nem kockazatként kezeli. Az ilyen szemléletd mUko-
dés nagyobb teret ad a kisérletezésnek, az Uj megolda-
sok kiprobalasanak és a folyamatos tanulasnak. Az agi-
lis mdédszertan lényege az iterativ mikodés, amelyben
a fejlesztési folyamat kisebb ciklusok mentén halad.
A visszacsatolas szintén kulcsszerepet kap a fejlesz-
tésifolyamatban, amelybe nemcsak az oktatasfejleszték,
hanem az oktatdk és a hallgatok véleménye is beépul.
Az igy kialakul¢ iterativ folyamat lehetdveé teszi, hogy a
tananyagok és oktatasi megoldasok folyamatosan a fel-
hasznaldi igényekhez igazodjanak. Az Alapitvany muU-
kodésének fontos eleme a csapatmunka, amelyben
eltéré szakmai hattérrel rendelkez6é kollégak dol-
goznak egyutt. A kilonbozé perspektivak taldlkozasa
nemcsak a fejlesztési folyamat mindségét javitja, hanem
a fejlesztéi csapat szakmai fejl6dését is tamogatja.



A mesterséges intelligencia alkalmazasa Uj dimenzidkat
nyit az oktatasfejlesztésben, kulondsen az e-learning
tananyagok kidolgozasaban. Az Al-alapu eszkdzok haté-
konyan tamogathatjak a tudasmegosztast és a fejlesz-
tési folyamat kulonbozd szakaszait. Egy lehetséges
megoldas példaul olyan a fejleszték altal kozosen, zart
rendszerben hasznalt Al feltlet alkalmazasa, amelynek
mUkodését egy el6re meghatarozott, kozosen kialakitott
prompt keretezi. Ez stabil alapot biztosit a k6z8s mun-
kdhoz, mikdzben lehetdvé teszi a fejleszték szamara,
hogy kulonboz6 feladatokkal és kérdésekkel forduljanak
arendszerhez. Akozés hasznalat lehetdséget biztosit
arra, hogy egyitt gyljtsenek tapasztalatokat és ko-
zésen fejlesszék tovabb az eszkéz hasznalatat.

Az e-learning tananyagok fejlesztésében a szbveggene-
rald eszkozok jelentds tamogatast nydjthatnak. A mester-
séges intelligencia képes el6készitd szbvegvaltozato-
kat létrehozni, amelyek a fejleszték szamara kiindulo-
pontként szolgalnak. Ennek eredményeként a munka
hangsulya egyre inkabb a szovegek |étrehozasardl azok
szerkesztésére, pontositasara és mindségi ellendrzésére
helyezddik at. A szoveggeneralé eszkdézok hasznala-
taval a fejlesztési folyamat nem valik kevésbé mun-
kaigényessé, inkabb atalakul: nagyobb jelentéséget
kap az elemzés, a validalas és a felelés szakmai ira-
nyitas.

Az Al alkalmazasanak tovabbi terUlete a multimédias
tananyagok fejlesztése. Az Al-alapi hanggeneralast se-
git6 eszkdzok példaul lehetdvé teszik, hogy az e-learning
anyagok narracioja rugalmasabban modosithato legyen.

Amennyiben a szovegben valtozas torténik, nem sziksé-
ges a teljes hanganyagot Ujra rogziteni, hanem elegen-
dd a modositott rész generalasa. Ez jelent8sen gyorsit-
hatja a fejlesztési folyamatot, mikdzben a tananyagok
frissitése is egyszer(ibbé valik. A kilonb6zd témakhoz
illeszked® hangok és karakterek kialakitdsa emellett U
lehetbéségeket kinal a tanuldsi élmény gazdagitasara.
Az Alapitvany gyakorlataban jelenleg mar a masodik
ilyen karakter kialakitasa és betanitasa zajlik.

Az oktatasfejlesztésben alkalmazott digitalis eszkdzok
kore folyamatosan bévull, és egyre tobb alkalmazas tar-
talmaz beépitett Al funkciokat. Ezek gyakran észrevét-
lentl valnak a mindennapi munkafolyamatok részéve,
ugyanakkor Uj lehet8ségeket teremtenek a tananyag-
fejlesztés, a vizualizacio és a tudasmegosztas terlletén.
A bemutatott tapasztalatok azt mutatjak, hogy az
agilis szemlélet és az Al-alapu eszk6zék kombinacio-
ja nem csupan technoldgiai Gjitas, hanem az oktatas-
fejlesztési folyamatok Ujragondolasanak lehetdsége
is. Az ilyen megkozelités segithet abban, hogy az oktatasi
tartalmak fejlesztése rugalmasabban, egylttmikodés-
re épitve és a felhasznaldi visszajelzésekre érzékenyen
valésuljon meg.
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A digitalizacio versenyhelyzetet
teremt vagy egyuttmikodésre
0sztonoz?

Dr. Hegyi-Halmos Néra, Pongor-Juhasz Anna Orsolya

A workshop kdzéppontjaban az a kérdés allt, hogy a
digitalizacié és kulondsen a mesterséges intelligencia tér-
nyerése miként alakitja at a HR szakmat, valamint, hogy
a szervezetekben inkabb versengést vagy inkabb egyutt-
mUkodést erdsit-e. A foglalkozast Dr. Hegyi-Halmos Nora
és Pongor-Juhdsz Anna Orsolya vezette. A kdzds gon-
dolkodés alapjat az ELTE PPK Feln&ttképzés-kutatasi és
Tudasmenedzsment Intézetében 2025 decemberében
HR szakemberek kdrében végzett kvalitativ kutatas adta,
amely félig strukturalt interjukra és tartalomelemzésre
épult. A kutatas célja az volt, hogy feltarja, milyen hatast
gyakorol a mesterséges intelligencia a HR szakmara, ho-
gyan valtoznak a szakmai szerepek, a szervezeti elvara-
sok, valamint a szakemberek kompetenciaérzete és ta-
nulasi gyakorlatai. A workshop keretében elézetesen

bemutatott kutatasi eredmények tizennyolc, kulon-
boz6 szakmai hattérrel és szervezeti kornyezetben dol-
80706 HR szerepld tapasztalatait dolgozta fel.

A workshop elméleti keretét Boyatzis kompetenciamo-
dellie adta, amely szerint a kiemelkedd teljesitmény
az egyéni jellemz8k, a munkakori elvarasok és a szerve-
zeti kornyezet legjobb illeszkedésébdl jon létre. A részt-
vevlk ennek a modellnek a mentén vizsgaltak, hogyan
rajzolédik &t a HR-es kompetenciaprofilja a digitaliza-
ci6 kordban, és miben kilonbozik majd egy ,jo" és egy
,Kiemelkedd” HR szakember 2026-ban. A workshop
egyik fontos tanulsaga az volt, hogy a jové HR-ese nem
pusztan reagal a valtozasokra, hanem proaktivan
értelmezi azokat, képes elére jelezni a kompeten-
ciahianyokat, és a szervezet mikdédését stratégiai

néz6épontbdl tAmogatni.

A workshop interaktiv részében a résztvevék kiscsopor-
tos feladatokban dolgoztak fel az egyén-munkakor,



a munkakor-szervezet és az egyén-szervezet kapcsolat-
rendszerét. A csoportok azt vizsgaltak, hogyan alakitja at
az Al'a HR-munkakorok elvarasait, mely feladatok auto-
matizalhaték, melyek maradnak kifejezetten emberi
(human) kompetenciakhoz kotottek, valamint milyen
szervezeti kultlra és tanulasi kornyezet tamogatja legin-
kabb az Al bevezetését. A résztvevdi beszamoldk alapjan
a kozos munka kulonosen értékes eleme volt, hogy hall-
gatoi nézépontok, gyakorld HR szakemberek tapaszta-
latai és generacios szempontok egyszerre jelentek meg
a diskurzusban. Tébben kiemelték, hogy a workshop
segitett megérteni: a digitalizacié nem kezelhet6 séma-
szer(en, mert minden esetben az egyén, a munkakor és
a szervezet 0sszefuggésében érdemes gondolkodni.

A kutatasi eredmények alapjan a HR szakma szerepe
jelentdsen atalakul. A résztvevdk szerint a HR stratégiai
és tanacsaddi szerepe er6sodik, mikozben Uj feladatok
jelennek meg, példaul az Al-rendszerek ellenérzése,
auditalasa, illetve az etikus és szabalyos hasznalat biz-
tositasa. A mesterséges intelligencia a gyakorlatban
leggyakrabban virtudlis asszisztensként jelenik meg, els6-
sorban a kommunikacié tdamogatasaban, mig a kifeje-
zetten HR-specifikus Al eszkozok hasznalata egyelGre
ritkabb, és szervezetenként jelent8s eltéréseket mutat.
Az is lathatova valt, hogy a szervezeti tdmogatas don-
téen befolyasolja az eszkozok elterjedését, mikdzben
a szabalyozottsag még sok helyen hidnyos.

A workshop zar¢ tanulsaga szerint a digitalizacié egy-
szerre hordozza magaban a verseny és az egylittm(-

kodés logikajat. Egyéni szinten valéban létrehozhat

versenyhelyzetet, hiszen felértékeli az alkalmazko-
dbéképességet, a nyitottsagot és a tanulasi hajlan-
ddsagot. Szervezeti szinten azonban a fenntarthaté
mikodés zaloga inkabb az egylittm(kddés, a tudas-
megosztas és a kozdsen tdmogatott tanulas. A részt-
vevek reflexiéi alapjan a workshop legfontosabb Uzene-
te az volt, hogy a technoldgiai fejlédés Gnmagaban nem
elegendd: a valddi elényt az adja, ha a szervezet képes
az emberi és technoldgiai tényezbket o6sszehangolni,
és olyan kultdrat kialakitani, amelyben a kisérletezés,
a felel8s hasznalat és a kozos tanulas egyszerre kap teret.
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Koészonjuk a konferencia tamogatasat
a Nemzeti Szakképzési Hivatal EPALE
magyarorszagi képviseletének!

EPALE - Tudasmegosztas és
szakmai k6z6sség az egész életen
at tarté tanulas szolgalataban

A felndttkori tanulas elektronikus eurdpai platformja
(EPALE) nevében Vedovatti Anildo projektkoordinator
Udvozolte a résztvevBket és mutatta be a platformot,
ami a felndttkori tanulasban érdekelt szakemberek nyilt
tagsagl kozossége, és lehetdséget nydjt aktudlis infor-
maciokhoz vald hozzaférésre és sajat anyagok megosz-
tasara.

A 2026. év kiemelt témaja az, hogy miként tdmogat-
hatja hatékonyan a felnéttkori tanulas, a feln&ttkép-
zés és felndttoktatds az alapkészségekre vonatkozd
cselekvési terv megvaldsitasat, kialonods tekintettel
az innovativ k6zosségi tanulasi terek kialakitasara.
A VIl Tanulas, Tudas, Innovacié konferencia témaja irant
érdekl6édéknek érdemes emiatt az EPALE-t is kovetni.
A téma kapcsan angol nyelv( podcastok készulnek,
sor kerul szakértdk altal vezetett online beszélgetésre,
valamint interjuk és cikkek fognak megjelenni a blog-
bejegyzések kozott. A kdzzétett tartalmak egy un. EPALE
eszkoztarban gyllnek.

Vedovatti Anildo

Miért érdemes csatlakozni a kozésséghez?

A platform az ismeretszerzésen tul lehetévé teszi, hogy
tagjai téritésmentesen ismerjenek meg nemzetkozi jo
gyakorlatokat, inspiraciot meritsenek egy projekthez,
szakmai partnereket keressenek és sajat munkajuk
eredményének nemzeti és nemzetkdzi lathatésagot biz-
tositsanak.

Latogassanak el az oldalra, csatlakozzanak a k6zds-
séghez és hasznaljak ki a platform altal nyujtott
lehetdségeket!




Tanulas, Tudas, Innovacié konferenciasorozatunk 2027-ben folytatédik,
az informéacidkat az fti.ppk.elte.hu oldalon tessziik k6zzé.

Amennyiben szeretne értesitést kapni rendezvényeinkrél, palyazatainkrol
és megismerni kutatasi eredményeinket, részt venni 0j kutatasainkban,
kérjuk, hogy az alabbi cimen jelentkezzen.
hr.kutatasok@ppk.elte.hu
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Legkézelebbi programunk az ELTE PPK Felnéttképzés-kutatasi és
Tudasmenedzsment Intézet és a Magyar Tudomanyos Akadémia
Fels6oktatas-pedagdgiai Albizottsaganak kozos konferenciaja

2026. oktober 9-én.

A 2026. évi Fels6oktatas-pedagogiai Konferencia kiemelt témaja:
Adaptiv egyetem, tanulé k6zésségek: egyéni és kézésségi utak
az onfejlesztés uj kulturajahoz

Tovabbi informacidk a konferencia honlapjan:
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