be, ali ni dvije s potpuno jednakim potrebama
za pristup informacijama.

Drugi zahtjev je globalizacija. Kvaliteta
odluka koje donosimo ogranicena je ili po-
spjesena kvalitetom informacija koje imamo.
Kako bi donijeli optimalne odluke treba nam
u realnom vremenu pristup do globalnog kor-
pusa znanja, odnosno do kvalitetnih, to¢nih
i azurnih informacija. Jer one daju mo¢. Tko
kontrolira takve informacije kontrolira svijet.
The Global Digital Divide vrlo jasno pokazuje
da globalna ekonomska mo¢ izravno korelira
sa sposobnoscu pristupa informacijama.

U modernom poslovanju radni dan traje
dvadeset i Cetiri sata. Svijet oko nas se nepre-
stano mijenja, a kljuc¢ uspjeha je mogu¢nost
brze reakcije na promjene i dogadaje koji nas
okruzuju. Kako bi mogli odmah reagirati infor-
macije kojima raspolazemo moraju biti tocne,
potpune i pravodobne. Moramo ih dobiti bez
obzira gdje se nalazimo, ali u obliku u kojem
ih trenutno mozemo iskoristiti.

Oko 80% informacija koje nas okruzuju
ima ne strukturirani sadrzaj. U tu kategori-
ju spadaju dokumenti, poruke elektronic-

ke poste, sadrzaj na drustvenim mrezama,
a u naprednoj interpretaciji i audio i vide-
ozapisi.

Ne strukturirani sadrZaj je prilagoden lju-
dima ali zahtjeva nasu inteligenciju te spo-
sobnost razumijevanja kompleksne seman-
tike. No, vrijeme za procesuiranje informacija
je ograniceno, bas kao i sposobnost za proce-
suiranje velike koli¢ine informacija.

Masovno procesuiranje nestrukturiranog
sadrZaja je uglavnom tesko pa je i pristup in-
formacijama u njemu ogranicen. Kako bi taj
sadrZaj postao iskoristiv za procesuiranje i do-
nosenje odluka treba ga povezati sa struktu-
riranim podacima odnosno podacima iz do-
mene znanja.

Znanje je nepresusni izvor ideja

Danas uglavnom svi pokusavaju razum-
jeti da je znanje i inovativnost najvazniji re-
surs i glavni ¢cimbenik dugoro¢ne odrzivosti.
Stoga, drustvo kojem tezimo Cesto nazivamo
i drustvo znanja, a kao visoke prioritete navo-
dimo ulaganje u obrazovanje, istrazivacki rad
te suradnju akademske i poslovne zajednice
(mala digresija — stoga vjerojatno sve inten-
zivnije zagovaramo dualno obrazovanje). To
namece kako bi upravljanje znanjem trebalo
biti jedna od klju¢nih disciplina u modernim
tvrtkama, jednako kao i upravljanje prodajnim
prilikama i klijentima, razvoj proizvoda, uprav-
ljanje ljudskim potencijalima itd.

Ipak to se ne dogada prema ocekivaniji-
ma, a svijest o potrebi upravljanja znanjem raz-
mjerno je niska. Kad smo ¢uli za Chief Knowe-
ledge Officera ili Chief Inovation Officera u nekoj

OKRENIMO SE
STVARFANJU
NOVOG ZNANJA!

nasoj tvrtki? Godinama je upravljanje zna-
njem bila pre-akademizirana i ne-konkretizi-
rana tema. Ukljucivo i svjetsku praksu, brojni
projekti vezani za upravljanje znanjem propa-
li su temeljeni na umjetno zadanim ciljevima
(lessons-learned) u procesima kojim se kose s
organizacijskom kulturomiili presloZenim sof-
tverskim alatima.

Upravljanje znanjem trebalo bi biti upra-
vo suprotno - ¢vrsto integrirano u postoje-
e poslovne procese i organizacijsku kulturu
te podrzano jednostavnim ve¢ upotrebljava-
nim softverskim alatima. Istodobno upravlja-
nje znanjem trebalo bi objediniti upravljanje
eksplicitnim zapisanim znanjima, te znanjima
svih u procesu reprodukcije i inicijativama za
stjecanje ili otkrivanje novih znanja koje ne-

dostaju tvrtki.

Elementi upravljanja znanjem danas bi se
trebali naci u svakom klju¢nom poslovnom
procesu i ve¢ spomenutim horizontalnim dis-
ciplinama, upravljanja prodajnim prilikama i
klijentima, razvoju proizvoda, upravljanja ljud-
skim potencijalima itd. Stoga je danas, vise
nego presudno, vazno biti naoruzan (prihva-
titi koncepciju cjeloZivotnog ucenja na svim ra-
zinama) znanjem o upravljanju znanjem kako

»Znanje dijeli svijet na
uspjesne koji mu imaju
pristup i na one koji to
nemaju.”

bi mogli prepoznati benefite koje ono donosi
u kombinaciji s procesima i disciplinama koje
ve¢ provodimo bilo kao pojedinci, kao mana-
geri ili kao uposlenici ili kao klijenti — kupci -
potrosdaci. Za to moramo permanentno graditi
kulturu u¢enja. A tamo gdje nema prethod-
nog stava, a to je vecina nasih tvrtki, o vazno-
sti obrazovanja - kulture u¢enja nuzna nam
je strategija.

No, tu moramo znati da je u svakom hu-
manom kontekstu kultura vaznija od strate-
gije (po nekim je to pitanje odgoja za cjelozi-
votno ucenje). U korporativnom kontekstu te
kulture postoje na nekoliko razina uklju¢ujuci
predstavljanje i simbole, pravila i ponasanje i
u biti vjerovanja i predodzbe. Ako vjerovanja
i predodZbe ne podrzavanju ucenje i ne ohra-
bruju zanimanje ono nece dati rezultate niti
Ce ga koristiti, bez obzira koliko je obecavalo.

No, sigurno, prije nego se moze osmisliti i
ugraditi kultura znanja (drustvo znanja), mora
se osigurati da bude podrzana povjerenjem i
predodzbom. Promjene tih vjerovanja i pret-
postavki u pravilu su dugorocan zadatak.
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Zeli li tvrtka biti uspje3na u razvoju i
ugradnji obrazovanja mora slijediti proces
koji je zacrtao Rudyard Kipling u knjizi
Elephant’s Child kada je napisao imam Sest
ucitelja (oni sume naucili sve $to znam )- to
su: STO i ZASTO; KADA i KAKO; GDJE i TKO!
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Ako se vratimo na pitanje digitalnog svi-
jetaigdje smo mionda je nuzno da ugradimo
tu kulturu znanja (Citaj organizacije cjelozi-
votnog ucenja), kako ne bi vje¢no tréali za za-
dnjim vagonom, a vlak ve¢ debelo odlazi svo-
jim putem, a nas na tom putu nema.

Branko Pavlovi¢
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