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MENADZMENT ZNANJA PODSTICU INFORMACIONE TEHNOLOGIJE

Logic¢no se postavlja pitanje zasto nam je potreban menadZzment znanja? Danas sa
sigurnoS¢u mozemo re¢i da su osnovni faktori, koji objaSnjavaju potrebu
proucavanja i integrisanja menadZmenta znanja u savremeno poslovanje sljedeci:

¢ Trzista su sve vise kompetitivna, a brzina nastajanja inovacija je u porastu;

+ Redukcija osoblja rada potrebu da se neformalno znanje zamijeni
formalnim;

¢ Pritisak konkurencije redukuje radnu snagu, koja zadrzava dragocjeno
poslovno znanje;

¢ Vrijednost vremena posvecéenog iskustvu i usvajanju znanja je smanjena;

¢ Rano penzionisanje i porast mobilnosti radne snage dovodi do gubitaka
znanja;

¢ Promjene u strategiji mogu rezultirati gubitkom znanja u odredenoj oblasti;

¢ Vecina poslova je zasnovana na informacijama;

¢ Organizacije se takmiCe na osnovu znanja;

¢ Proizvodi i1 usluge su sve vise kompleksne, obdarene znacajnom
informacionom komponentom,;

¢ Potreba za permanentnim uc¢enjem je neizbjezna realnost.

Porast broja radnika sa znanjem mijenja odnos moc¢i u samoj organizacijiistvaranove
tenzije 1 odgovornosti izmedu menadZera 1 radnika. Radnici sa znanjem ne rade vise
samo za novac, niti na njih mogu uticati tradicionalni privla¢ni finansijski paketi. Prioriteti
lojalnosti se takode mijenjaju. Prvo se javlja li¢ni razvoj, zatim profesionalna lojalnost, a
tek na kraju lojalnost prema poslodavcu. Danas predlazu zamjenu tradicionalnog
ugovora o zaposlenju novim tzv. moralnim ugovorom. Po tom novom ugovoru, svaki
zaposleni preuzima odgovornost za pruzanje svog maksimuma. Za uzvrat, top
menadzment preduzima odredene akcije, kako bi obezbijedio svojim zaposlenima
slobodu da odaberu zaposlenje, a ne da se stvara osje¢aj kod zaposlenih da budu
sretni §to uopSte imaju posao. Top menadZment to ¢ini nude¢i svakom zaposlenom
mogucnost za konstantnim uc¢enjem i obucavanjem, kako bi povecao svoje Sanse da
pronade zaposlenje van kompanije. U isto vrijeme stvaraju stimulativno interno
okruzenje, koje, ne samo da omogucuje zaposlenima da koriste svoje vjeStine radi



poboljSanja konkurentnih prednosti kompanije, ve¢ ih motiviSu da ostanu u
kompaniji 1 pored otvorene mogucnosti da odu. Ovaj novi moralni ugovor naglasava
da znanje 1 donoSenje odluka ne zavisi samo od top menadZzmenta ve¢ mora biti
podijeljeno sa svim zaposlenima. Zaposleni sve viSe moraju da vode raCuna o svom
obrazovanju 1 da obezbjede da njihov razvoj i znanje budu samostalni i da mogu da
doprinesu razvoju organizacije. Nove odgovornosti proisticu iz ovog nepisanog
ugovora. Zaposleni moraju da se ponasaju kao preduzetnici i kao oni koji takode uticu
na donosenje odluka. Ne mogu vise da ¢ekaju da odluke donose samo njihovi Sefovi.
Eliminacija gubitaka i rada koji ne stvara novu vrijednost, kao i poboljSanje procesa
1 pruzanje usluga potrosa¢ima sada postaju njihova odgovorost, pa cak i ako takva
poboljSanja znace gubitak posla kolege. Proizvodaci zaposljavaju bolje obrazovane
radnike na poslove koji su znanjem intenzivni. Prije 1947. godine, personalna sluzba
Forda nije se trudila ni da zapiSe koji stepen obrazovanja novozaposleni imaju. Danas
izmedu 30% 1 40% novozaposlenih u automobilskoj industriji imaju barem neku vrstu
viSeg ili visokog obrazovanja, odnosno dva puta viSe nego §to je to bio slucaj prije
samo viSe desetljeca. Kancelarijski posao je, takode, transformisan. Bezi¢ni, izrazito
brzi kompjuteri, zamjenili su mehanicke elemente rada, koji su posao Cinili
nepodnosljivim (prepisivanje pisama, rucno sabiranje beskrajnih racuna itd.). Danas
sekretarice tvrde da im samo elektronska posta Stedi do dva sata dnevno ¢ekanja da
kompjuter odsStampa koverte 1 pisma, da poSalju faks ili fotokopiraju razna
dokumenta. Rezultat toga jeste manje sekretarica. Znacajniji rezultat toga jeste da one
viSe nisu sekretarice. Umjesto Sto sabiraju raCune one pomazu u njihovom analiziranju.
Umyjesto Sto prepisuju pisma one vrse istraZzivanja. Umjesto Sto ugovaraju sastanke one
organizuju konferencije. ViSe se ni ne nazivaju sekretaricama. Novi izraz koji se
koristi je poslovni asistent ili poslovni sekretar. U Svedskoj, nekada socijalisti¢kom
drustvu, javna politika smatrala je da nije poSteno placati menadzere srednjeg nivoa
manje nego njihove Sefove, veé je platni spisak bio ujednaden. Svedani su potom
smatrali da se u€enje ne isplati i mali broj njih se odlucio za viSe ili visoko obrazovanje.
Javio se odliv mozgova, a Svedani koji su zavrsili najbolje $kole poceli su da traze
posao van zemlje. Radi se o sljede¢em: ukoliko obrazovani radnici dobijaju vece plate,
manje ljudi ostace neobrazovano. Mnogi poslovi ¢e 1 dalje da zahtijevaju velike 1 skupe
masine. Medutim u doba intelektualnog kapitala najvrijedniji dijelovi tih poslova bice
najosnovniji ljudski zadaci: stvaranje, osjecaj, prosudivanje i izgradnja odnosa. U
menadZmentu znanja, standardne definicije podataka, informacija i znanja, pokazuju da su
ovi pojmovi blisko povezani 1 da proisticu jedan iz drugog. Podaci su sirove,
nepovezane Cinjenice. Informacije su podaci koji imaju odredeno znacenje ili odnos.
Znanje je informacija koja podrzava ¢ovjeka 1 vodi ga ka akciji. Akcija se definise
kao nesto §to osje¢amo, mislimo 1 radimo. Postavlja se pitanje u ¢emu treba vidjeti
perspektivu menadzmenta znanja. Menadzment znanja se moze definisati samo
uz pomo¢ tri komponente: procesa, ljudi 1 informacione tehnologije. Izazov je



konstruisati hibrid menadZmenta znanja u kome se koriste ljudi 1 masine na
komplementarni nacin. Tehnolosko orijentisana shvatanja moraju prihvatiti da
postoji vazan aspekt ljudskog znanja, koji ne moze biti tretiran kao informacija
unutar kompjuterskog sistema. Isto tako, shvatanja koja polaze od cCovjeka,
moraju prihvatiti da informaciona tehnologija i njene tri fundamentalne
informacione funkcije (sakupljanje, obrada i komunikacija) igraju i
nastaviée da igraju klju¢nu ulogu u efikasnom menadZmentu znanja
moderne organizacije. Dakle, mozemo zakljuditi da je perspektiva menadzmenta
znanja u eliminisanju svih navedenih razlika i1 uspostavljanju veze izmedu
pomenutih perspektiva — menadzment znanja je covjeku okrenuta filozofija, koja
obavezno ukljucuje 1 promovise upotrebu i1 korisnost informacione tehnologije.



