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Abstrakt

U vremenu ubrzanih promena i globalizacije poslovanja, pitanja
liderstva i menadzmenta znanja sve viSe dobijaju na znacaju u kreiranju i
odrzanju konkurentske organizacijske prednosti. U radu su dati rezultati
istrazivanja uticaja liderstva na uspjeSnost programa menadZmenta znanja u
razvijenim zemljama i na Kosovu.

Menadzment znanja podrazumijeva usvajanje kolektivnog znanja u
cilju postizanja poslovnih ciljeva kompanije. Najkrace receno, menadzment
znanja ima ulogu da osigura da ljudi imaju znanje koje im je potretamoo
gdje im je potrebno i u trenutku kada im je potrebno, tj.

pravo znanje, na pravom mjestu i u pravo vrijeme. NajSiri pristup
ovom konceptu je razmisljanje o menadzmentu znanja kao procesu Koji
predstavlja jedinstvo tri komponente: ljudi, procesa i tehnologije. Cilj
savremene organizacije je da se svi poslovni procesi posmatraju kao

procesi znanja. Ovakvo polaziSte ukljuuje stvaranje znanja
(Creation), osvajanje znanja (Capture), ¢uvanje znanja (Storing), podjelu znanja
sa drugima (Sharing) i primjenu znanja (Application) na nacin koji ¢e doprineti
stvaranju dodatne vrijednosti za organizaciju.

Kljuéne rijefi: liderstvo, menadZment znanja, promjena,
konkurentska prednost, tehnologija, process.

Jel klasifikacija: M11, M15, M53, M54.
Uvod

Savremena ekonomija, orjentisana sve manje na prirodne resurse, a sve
viSe na preimucstvo intelektualnog aspekta, polazi od c¢injenice da se
konkurentska prednost svake firme nalazi u znanju koje ona posjeduje.
Terminima ekonomske teorije receno, potrebno je izgraditi strategiju koja ce
proizvesti super profit, tj. strategiju koja ¢e efikasnim iskoriS¢avanjem znanja
omoguciti firmi da osvoji konkurentsku prednost. Pretpostavka je da se znanjem,

u svgim eksplicitnim ili pre¢utnim manifestacijama, moze upravljati. Postavlja
se pitanje kako razviti strategiju menadzmenta znanja kojom bi se iskoristio
ovako znacajan resurs i zastitila njegova vrijednost. U tom pravcu koncipiran je i

ovaj rad, Ciji je cilj ne samo sagledavanje znacCaja programa menadZzmenta
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znanja u postizanju konkurentske prednosti organizacije, ve¢ i definisanje uloge

i uticaja lidera na efikasnost samog prograimdogucnost upravljanja znanjem
postaje sve znacajnije u danasnjoj tzv. ekonomiji znanja (knowledge economy).
Kreiranje i Sirenje znanja unutar savremene organizacije postaje sve vise
odlucuju¢i faktor u postizanju i odrzavanju njene konkurentske prednosti.
Zapravo, jedina odrziva prednost savremene organizacije proizilazi iz onoga §ta
firma zna, koliko efikasno koristi ono Sto zna 1 koliko brzo stiCe 1 koristi novo
znanje. Savremena organizacija u eri znanja je ona koja uci, pamti i djeluje na
osnovu informacija i znanja dostupnog na najbolji mogucéi nacin.

Kao strategijski pogleda menadzment znanja koji sagledava jedinstvo
izmedu tehnoloskih i ljudskih faktora kao osnovu opstanka u promenjljivom
okruzenju istice se definicija dr Y. Malhotre po kojoj se menadZment znanja
definiSe na slede¢i nacCin: ,,Menadzment znanja obuhvata najvaZznija kriti¢na
pitanja organizacione adaptacije, opstanka i kompetencije u susretu sa sve
rastuéim i brzim promjenama poslovnog okruzenja®. U osnovi, menadzment
znanja je otelotvorenje organizacionih procesa koji teze sadejstvu i kombinaciji
podataka i iformacija koji povecavaju kapacitete informacionih tehnologija i
kreiraju i inoviraju potencijalne ljudske kapacitete” To je koncept kolektivnog
znanja jedne organizacije Ciji krajnji cilj predstavlja efikasnu primjenu znanja u
situacijama u kojima se dos® odluke. Koncept menadZmenta znanja
predstavlja, dakle "sposobnost da se za relativno kratko vrijeme dode do
informacije koja ¢e omoguéiti svakome u organizaciji da donese najbolju
odluku, bilo da se radi o uslovima na trziStu, proizvodu, usluzi, procesu,
planiranim aktivnostima konkurenata ili nekim drugim informacijama vaznim za
uspjeh kompanije. Najkrace reCeno, menadzment znanja je proces kroz koji
organizacija generiSe vrijednost svoje intelektualne imovine bazirane na znanju.

Proucavanje problematike menadzmenta znanja, neminovno dovodi i do
definisanja 1 analiziranja faktora Ciji se uticaj na efektivnost programa
menadzmenta znanja moze definista i kao pozitivan ili negativan, kao
pospjesujudi ili ograni¢avajuci, kao motivisuci ili demotivisuci. Neki autori Cak i
samu prirodu koncepta menadzmenta znanja razlikuju od ostalih strategijskih
koncepata upravo po strasti, odvaznosti i samopouzdanju lidera znanja
(knowledge leader),kako ih nazivaju. Imajuéi u vidu kompleksnost savremenog
poslovnog okruzenja, globalizaciju, brz i konstantan razvoj tehnologije, radnike
znanja kao nosioce inovativnih i kreativnih procesa, samo znanje kao osnovu
konkurentske prednosti organizacije, s pravom mozemo konstatovati da je uloga,

% Amidon, D.M., Macnamara, D., 7 C’s of Knowledge Leadership:Innovating our
Future, dostupno na www.entovation.com.

%1 Cavaleri, S., Seivert, S., Lee, W.L. (2005) Knowledge Leadership. Theanait
Science of the Knowledgebased Organization, Elsevier, str. 6.
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sposobnost i odgovornost lidera od kjaibog znacaja za poslovanje
savremenih organizacifa

1. Uloga lidera u ekonomiji znanja

Organizacija koja u svom centru ima implementirani program
menadzmenta znanja i koja se bori za svoju konkutrentsku prednost u okruzenju
ekonomije znanja poseduj&arakteristike i specificnosti koje zahtjevaju
posebne, ka znanju okrenute lidere ili, kako smo ih ve¢ nazvali, lidere znanja.
Ovakvi lideri se nalaze pred veoma teskim zadatkom. Potrebno je upravljati
organizacijom sa sljede¢im karakteristikama: prioritet je protok znanja; odnos sa
korisnicima usluga nije viSe jednosmjeran, ve¢ se pretvara u partnerstvo koje
stvara zajednicka rjeSenja i u kome je protok znanja dvostran; zaposleni ¢ija
svakodnevnica uklju¢uje program menadZmenta znanja znaju viSe o tehnickoj
osnovi poslovanja, imaju bolji osjecaj za trziSte i blizi su korisnicima nego
njihovi poslodavci; najproduktivniji faktor ovakvih organizacija, kreativni
zaposleni ili radnici znanja, najbolje funkcioniSu u kreativnom haosu i u
uslovima u kojima je orgagaciona hijerarhija irelevantna; primarna pokretacka
snaga organizacije je kontrola toka informacija i ona je podredena internetu i
internoj mrezi; osnova deljenja znanja medu zaposlenima je povjerenje;
kancelarije ne predstavljaju simbol mo¢i, a zna¢aj neformalne komunikacije se
maksimalno naglasava. Upravljanje ovakvom organizacijom veoma je tezak,
odgovoran i izazovan zadatak. Zato i ¢uveni autor Karl Erik Sveiby postavlja
pitanje: "Mozete li se suociti sa ovakvim svijetom? Vjerujem da mozete i da
nemate izbora- ve¢ se nalazite u njemu!®® Organizacija je veoma tezak,
odgovoran 1 izazovan zadatak. Kao uvod u naSe detaljnije razmatranje
karakteristika 1 sposobnosti koje treba da posjeduje lider znanja, nave$éemo
rezultate istraZivanja 11" Annual Global CEO Survey 2008, Price Waterhouse
Coopersa na temu konkurencije i saradnje (Compete & Collaborate. What is
success in a connected world?) koji treba da nam ilustruju koliki je znacaj lidera
za uspjeSnost kompanije u savremenom poslovanju. Naime cilj istrazivanja je
bio ispitivanje kako izvr$ni direktori uspje$nih kompanija vide poslovno
okruzenje u kome rade. Istrazivanje je izvrSeno medu 1.150 izvr$nih direktora
(CEO) u 50 zemalja, u periodu od septembra do hovembra 2007. godine.

Mi ¢emo posebno razmotriti dva pitanja koja su znacajna za predmet
ovog rada. Na pitanje: Koje od ponudenih vjestina i karakteristika smatrate da su
kljucne za vasu organizaciju?, vise od 80% ispitanika se odlucilo za osam od
ponudenih deset vjeStina. Sa veoma visokim procentom su se opredjelili za
sposobnost prilagodavanja internim 1 eksternim promenama, sposobnost

92 Davenport, T., Prusak, L. (2000) Working Knowledge, How OrganizatManage
What They Know, Harvard Business School Press, str. xv.

% Capshaw, S., Koulopoulos, T.M. (1999) Knowledge Leadership, DéXie®/
Magazine, maj 1999.
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liderstva i vodenja drugih i sposobnost za saradnju.’® Pitanjem: "Da li imate
teskoc¢a da regrutujete kadrove sa sljede¢im vjeStinama i karakteristikama?", od
izvr$nih direktora se trazilo da identifikuju vjestine koje je najteze naéi kod
zaposlenih. Preko 60% ispitanika smatra da su osobine koje je najteze pronaci

kod zaposlenih: kombinacija tehnickih i poslovnih vjestina, globalno iskustvo i
sposobnost za razvoj i liderstvo drugih, kao i sposbnost za kreativnost i
inovaciju.

1.1. Lider znanja

U literaturi se ve¢, kao §to smo naveli, ustalio naziv "lider znanja"
(Knowledge Leader). Njegovo postojanje u praksi potvrduju primjeri mnogih
organizacija, ali se oko njegove vaZnosti, vrsta, naziva, polozaja i uloga u
organizaciji, takode, vode i mnoge rasprave. Ako je znanje osnovni resurs
savremenog poslovanja i sredstvo za postizanje konkurentske prednosti
organizacije, onda mijenjanje odnosa koji zaposleni imaju prema svom poslu i
svojim kolegama, mjerenje vrijednosti koja se novim na¢inom poslovanja stvara
za organizaciju, stvaranje povjerenja kao uslova za neometano dijeljenje i Sirenje
znanja unutar organizacije, globalizacija i tehnoloski razvoj, zahtjeva i lidera
koji ¢e zahvaljujuéi svojim posebnim karakteristikama i vjeStinama, u
navedenim uslovima uspjeti da upravlja znanjem u organizaciji i da zahtjeve
promjenjivog i turbulentnog okruzenja sprovede u djelo. Najcesce se u praksi
susrecu sljedec¢i lideri znanja, razlicitih naziva sa, u organizaciji, razlicito
odredenim poslovima, radnim zadacima i mjestom u organizacionoj strukturi:®

1. InZenjer znanja (Knowledge engineer). Ova vrsta lidera javlja se u
organizacijama koje imaju veoma taktic¢ki / proceduralan pristup menadzmentu
znanja. Zadatak ovog lidera je, kako bismo po njegovom nazivu i sami mogli da
zakljuc¢imo, da eksplicitno znanje pretvori u instrukcije, programske sisteme i
kodifikovane aplikacije. Prakti¢no, na ovaj nacin se redukuje i smanjuje
postojece znanje da bi se kodifikovalo. Negativna strana ovako postavljene
funkcije lidera znanja jeste da detaljnija kodifikacija znanja sprovedena na ovaj
nacin, onemoguc¢ava njegovu promjenu u trenutku kada okruZenje to zahtjeva.

2. Analiti¢ar znanja (Knowledge analyst)®® je odgovoran za sakupljanje,
organizovanje i Sirenje znanja, obicno po zahtjevu. Ova vrsta lidera sprovodi

% PriceWaterhouseCoopers (2008) 11th Annual Global CEO Survey "Compete &
Collaborate. What is success in a connected world?”. Dostupno na
WWW.pwc.com/ceosurvey. Preuzeto sa sajta 5.3.2008

% Lonéarevié, R. Masi¢, B., Pordevié — Boljanovié, J. (2007) Menadzment. Principi,
koncepti i procesi, Univerzitet
Singidunum, Beograd, str. 145.

% Frappaolo, C. (2006) Knowledge Management, Capstone Publishingstrtd57—
61.25
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svoju funkciju na taj nacin Sto postaje skladiSte najbolje prakse. Nedostatak
ovako osmiSljene funkcije lidera znanja jeste $to njegovim odlaskom iz
orgarizacije postoji opasnost da ode i najbolja praksa. Jo§ jedna potencijalna
opashost koja stoji iza ovakvog lidera znanja jeste da postane od neprocjenjive
vaznosti za svoje neposredno okruzenje, tako da nije u stanju da svoje vjestine
stavi na raspolaganje i ostalim dijelovima organizacije, kojima je potreban.

3. Menadzer znanja (Knowledge manager) ima ulogu nadzornika. Ovaj
pristup liderstvu znanja ima najbolje rezultate u organizacijama u kojima se
vjeruje da je znanje rezultat razliCitih pojedinaca Sirom cijele organizacije.
Menadzer znanja je odgovoran za koordiniranje napora inzenjera, arhitekata i
analiti¢ara. Ova pozicija najbolje odgovara velikim organizacijama gdje postoji
rizik da se veliki broj posebnih procesa dijeljenja znanja izolfiggimentira. U
tom sluaju menadZer znanja bi trebalo da obezbedi isti nivo koordinacije
ovakvih aktivnosti u svim dijelovima organizacije.

4. Direktor znanja (Chief knowledge officer) je veoma tradicionalni,
hijerahijski pristup upravljanju znanja. Direktor znanja je odgovoran za
obezbjedivanje Siroke koordinacije svih lidera znanja i direktno podnosi
izvjestaje izvr§nom direktoru organizacije. Za uspjeSnost ovako osmisljene uloge
lidera znanja, neophodno je ustanovljenje kulture dijelijenja znanja u
organizaciji.

5. Upavnik znanja (Knowledge steward) je vrlo slicno menadzeru
znanja. Ova vrsta lidera znanja najviSe uspjeha ima u organizacijama koje ne
posmatraju znanje kao korporativni resurs kojim se mora upravljati od vrha do
najnizeg nivoa u kompaniji. Ova uloga, prili¢éno nepouzdana u praksi,
podrazumeva obezbjedivanje minimalne, ali stalne podrske korisnicima znanja,

u formi pomo¢i oko metoda i praksi liderstva znanja.

Koja od navedenih uloga najbolje odgovara organizaciji, zavisi¢e od
raznih faktora, kao $to su nivo na kome se nalazi dijeljenje znanja u organizaciji,
spremnost i podrska liderstvu znanja, kao i prijemcivost kulture upravljanja
Znanjem u organizaciji. Bez obzira o kojoj se ulozi radi, nesporno je da lide
znanja ima veliku ulogu u postizanju uspjesnosti programa menadZzmenta znanja
u organizaciji.

1.2.%“7Cs” Liderstva znanja

Ekonomija znanja zahtjeva transformaciju upravljanja najdragocjenijem
resursom danasnjice, ljudskim resursima. Ta transformacija zahtjeva od funkcije
liderstva da se od tradicionalne funkcije zasnovane na komandovanju i kontroli
krece ka funkciji povezivanja, umrezavanja i usmjeravanja. Govoreci o liderstvu
u ekonomiji znanja, autori Debra Amindon | Doug Macnamara, koji spadaju u
vodece teoreticare, ali i praktiCare menadzmenta znanja, smatraju da su moderni
lideri oni koji se ne boje brzine promjena, koji se hvataju u koStac sa
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konstantnim ucenjem, koji znaju da efikasan menadzment nije stvar
posjedovanja znanja, ve¢ znati kako ga upotrijebiti, koji znaju da nije dovoljno
poznavti savremene koncepte menadzmenta, nego i implementirati ih. Po
misljenju navedenih autora, bez obzira $to je liderstvo viSe umjetnost, nego
nauka, ipak je potrebno traziti odgovaraju¢u mjeru koja ¢e nam omoguciti da
izmerimo prijenos od uspjesnog liderstva (ROL , Return- on — leadership).
Povezanost izmedu znanja i napretka nije nova i nepoznata.

Postoji sedam podrucja koji Cine lidera znanja uspje$nim, tzv. "7C"
liderstva znanja’

1. Liderstvo znanja je pitanje konteksta (Context). Lider znanja mora da
razumije prirodu slozenog konteksta u okviru koga djeluje, kao i da umije da
njegov smisao prenese tako da inspirise druge.

2. Liderstvo znanja je pitanje kompetencije (Competence). Lideri znanja
moraju da znanju da se kompetencije baziraju na znanju i da su mnogo
dinamic¢nije nego stati¢ni atributi kao $to su vjestine. Izgradnja kompetencija
zahtjeva sistematizovani okvir ucenja.

3. Liderstvo znanja je pitanje kulture (Culture). Lideri moraj da spoznaju
povezanost motivacije (psihologija) pojedinca i kulture (sociologija)
organizacije. Trebalo bi da poznaju tradiciju i
naslijede (antropologija) i da znaju da viSe od 2% svoga vremena menadZeri
treba da posvete viziji koja predstavlja zivotnu snagu poslovanju buducih
generacija.

4. Liderstvo znanja je pitanje zajednice (Communities). Lideri znanja
treba da razumiju vrijednost kolektivatimova, mreza i zajednica koje rade da
bi realizovale viziju. "Kolaborativna prednost" moze biti kompetencija novog
milenijuma.

5. Liderstvo znanja je pitanje konverzacije ajezlnickog jezika
(Conversations, Common Language). Lideri moraju da znaju kako da razvijaju
zajednicki jezik i da shvate da je mnogo viSe snage u rezultatima dijaloga, nego
u dokumentima koja nastaju kao rezultat pojedinacnih procesa planiranja.

6. Liderstvo znanja je pitanje komunikacija (Communications). Lideri

treba da vrednuju komunikacione procese, kako tehnicke, tako i meduljudske.
Ovo vrednovanje ne treba da se zasniva samo na onome $to se prenosi
komunikacijom, ve¢ na onome novom §to moze da se nauci i kako novo znanje
moze da se primeni zarad postizanja dobrobiti za organizaciju ili drustvo kao
celinu.

7. Liderstvo znanja je pitanje treninga (Coaching). Lideri treba da
obucavaju i da budu obucavani od strane ljudi koji imaju sli¢ne vjestine i viziju.

2. Uticaj liderstva na program menadZmenta

9 Malhotra, Y. (1997) Knowledge Management in Inquiring OrganizationseRding
of 2RD Americas Conference on Information System (Philosophy arnhaftion
Systems- in Track), Indianapolis
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Po rije¢ima cuvenog M. Portera potencijalni izvori konkurentske
prednosti nalaze se svuda u organizaciji. Da bi se doSlo do identifikovanja
potencijala jedne organizacije za postizanje konkurentske prednosti, potrebno je
anallizirati svaku od komponenti tzv. lanca vrijednosti: pet primarnih rfalaz
logistika, proizvodnja, izlazna logistika, marketing i prodaja, servis, odnosno
postprodajne usluge) i Cetiri sekundarnih aktivnosti za podrSku kreiranju
vrijednosti  (infrastruktura organizacije, upravljanje kadrovima, razvoj
tehnologije i nabavkaf Sve navedene aktivnosti preduzimaju se u cilju
pravljenja mosta izmedu strategijske formulacije i imlementacije.

Na osnovu Porterovog lanca vrijednosti, u literaturi je nastala ideja
formiranja i teorijske analize tzv. modela lanca znanja (Knowledge Chain
Model). Model lanca znanja ¢e nam omoguditi detaljnije analiziranje polozaja i
uticaja liderstva na uspjesnost programa menadZzmenta znanja.

Bazi¢na premisa modela je da su sposobnost organizacije da uci i
uspjesnost njenih projekata, veoma vazne komponente organizacionog uspjeha i
postizanja konkurentske prednosti. Primarne aktivhosti u modelu lanca
vrijednosti su aktivnosti koje su zajednicke za cijelu organizaciju i koje spadaju
pod nadleznost direktora znanja.

U pet primarnih aktivnosti spadaju:

1. Akvizicija znanja (sticanje znanja iz eksternih izvora i preduzimanje
aktivnosti da to znanje postane podobno za kasniju upotrebu),

2. Selekcija znanja (selekcija potrebnog znanja iz internih resursa i
preduzimanje aktivnosti da se to znanje u¢ini podobnim za kasniju upotrebu),

3. Stvaranje znanja (stvaranje znanja ili otkrivanjem novog ili
dobijanjem od postojeceg znanja),

4. Internalizacija znanja (azuriranje stanja organizacionih izvora znanja
distribucijom i cuvanjem ste¢enog, selektovanog ili stvorenog znanja) i

5. Eksternalizacija znanja (ugradivanje znanja u organizacione autpute
radi pustanja znanja u okruzenje).

Pored primarnih, postoje i Cetiri sekundarne aktivnosti u modelu lanca
znanja koje daju podrSku primarnim aktivnostima. U sekundarne aktivnosti
spadaju®®

1. Liderstvo znanja (uspostavljanje uslova koji omogucéavaju i
olakSavaju korisne aktivnosti menadzmenta znanja),

2. Koodinacija znanja (upravljanje medusobno zavisnim aktivnostima
menadZzmenta znanja da bi se osigurali pravi procesi i resursi u pravo vrijeme),

% Holsapple, C.W., Singh, M. () The Knowledge Chain Model: Activities for
Competitiveness in Handbook on Knowledge Mnagement, Holsapple, (@),
Springer, str. 220 247.

% Santosus, M., Surmacz, J., ABC of Knowledge Management, dostngno
www.cio.com/research/knowledge/edit/kmabc.html , preuzeto sa sajta 4.1.2008
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3. Kontrola znanja (obezbedivanje da potrebni procesori znanja i resursi
budu dostupni u dovoljnom kvalitetu 1 kvantitetu u cilju obezbedivanja
postavljenih zahteva) i

4. Mjerenje znanja (ocenjivanje vrednosti resursa znanja, procesora
znanja i njihovog razvijanja).

Od cetiri sekundarne aktivnosti menadzmenta znanja, liderstvo zauzima
primarnu poziciju. Liderstvo znanja postavlja osnovni ton organizacione kulture
usmjeren na koordinaciju, kontrolu i mjerenje rezultata, kvalifikuje izrazavanje
svake od primarnih aktivnosti. Najkrace receno, liderstvo treba da omoguci
stvaranje uslova za postizanje uspje$nog i plodonosnog menadzmenta znanja,
kroz ostalih osam aktivnosti. Osnovne karakteristike ovakvog liderstva su
inspirativnost, mentorstvo, davanje primjera, a u cilju stvaranja povjerenja i
postovanja, kohezivne I kreativne kulture, ustanovljenja vizije, ucenja, slusanja,
podugavanja I dijeljenja znanja.'®

Na pimjerima uspje$nih kompanija, tzv. korporativnih lidera, autori
Cavaleri i Sharon, navode karakteristike liderstva znanja i njegovu povezanost sa
menadzmentom znanja. Po misljenju autora, korporativni lideri, kao §to su 3M,

Best Buy, BMW, BP Amoco, Canon, Fuji-Xerox,

Hewlet-Packard, Intel, Nokia, Siemens, Royal Dutch Shell, Sony,
Toyota,UniLever i Xerox, rutinski govore o vaznosti znanja za njihov uspjeh na

duzi rok. Neke od ovih kompanija, kao $to su 3M, Toyota i Xerox, postalesu
nesto viSe od kompanija koje koriste menadzment znanja. Ove kompanije su
sebe transformisale u organizacije zasnovane na znanju(KBMowledge
Based Organizations). Ono §to je vazno za predmet rada, a §to navedeni autori
posebno naglaSavaju, jeste da lideri u ovakvim, na znanju zashovanim
kompanijama, ne teZze da upravljaju znanjem (manage knowledge) unutar svojih
kompanija, ve¢ traze nacin da iskusno I na znanju zasnovanim nacinima
(knowledgeably manage) upravljaju, radipostizanja konkurentske prednosti.
Tako i dolazimo do osnovne karakteristike lidera znanjaazumijevanje
njihovog osnovnog cilla, a to je transformisanje svojih organizacija u
organizacije zasnovane na znakgyje ¢e koristiti znanje da bi postigle rezultate

koji ne mogu biti dostignuti od strane konkurencije. Lideri znanja treba
menadzment znanja da integriSu sa razvojem znanja (knowledge development) i

da budu sigurni da je znanje utkano u aktivnosti, menadzment sistem i
infrastrukturu organizacije.

Uspjesno liderstvo koje je fokusirano na znanje, ali u smislu njegovog
iskori§¢avanja radi postizanja dodatne vrijednosti za organizaciju, daje veoma
pozitivne rezultate u praksi, koji se naj¢eS¢e ogledaju u povecanju
produktivnosti i agilnosti firme, jaGanju inovativnosti, poboljSanju reputacije,
unapredenje kreativnosti zaposlenih i1 jacanje njihovog morala. Svaki od
navedenih rezultata vrlo je vazan za organizaciju. MoZemo izvesti zakljucak da
menadZment znanja predstavlja veliki izazov sa savremene lidere. Gotovo da u

190 Shockley, W. (2000) Planning to Knowledge Management, Qualityr&ssgUSA,
str. 57.

173



Journal for Research Business Administration, Year/Vol. 1 No.2. 2010, KUD 65:338

literaturi postoji apsolutna saglasnost teoreticara da efikasnost i uspeh programa
menadzmenta znanja zavisi prvenstveno od stava lidera po tom pitanju. Naime,
velika je vjerovatnoc¢a da ¢e, ukoliko lideri kompanije ne uvide znacaj programa
menadzmenta znanja, kao 1 potencijalne benefite za organizaciju, Sam program

biti osuden na neuspjeh. U savremenim uslovima poslovanja, znanje i ucenje
postaju neraskidivi deo liderstva, a uticaj liderstva na implementaciju pragram
menadzmenta znanja veoma veliki. O tome govore ne samo navodi u literaturi,

nego i brojni primeri iz prakse. Liderstvo samo u saradnji sa ostalim
aktivnostima menadzmenta znanja moze doprinjeti uspehu ovog programa, ali
misljenja smo da ipak treba naglasiti stav da je "korporacija sjenka ¢ovjeka na
vrhu", po rije¢ima A.Millera. Naravno, liderstvo koje bi trebalo da bude faktor
koji pospjeSuje program menadzmenta znanja mora da razrijeS§i jednu od
osnovnih dilema u liderstvu, a to je sam nacin upravljanja radnicima znanja.
Mozda najbolju sliku liderstva u ekonomiji znanja dao je Peter Drucker koji
posao rukovodioca organizacije poredi sa poslom upravljanja operom."Tu su
vase zvijezde i vi ne mozete da im izdajete naredenja; imate i ansambl i orkestar;
imate ljude koji rade iza scene; i imate publiku. Svaka od ovih grupa je posve
razli¢ita. Ali didrigent opere ima partituru | svi drugi imaju tu istu partituru. U
preduze¢u morate da se postarate da se sve razliite grupe priblizavaju da bi
proizvele Zeljeni rezultat. To je klju¢ razumijevanja onoga §to je pred nama. Ne

radi se o tome ko je manje iliSe vazan, ve¢ ko je za §ta vazan. Ne radi se o
uzdrzavanju od izdavanja naredenja, ve¢ treba znati kada naredenje treba dati, a

kada se prema nekom treba odnositi kao prema paftner.

Zaklju ¢ak

Liderstvo je nesumnjivo veoma vazan faktor koji utie na efektivnost
programa menadZmenta znanja. Uspesno liderstvo koje je fokusirano na znanje,
ali u smislu njegovog iskoris¢avanja radi postizanja dodatne vrednosti za
organizaciju, daje veoma pozitivne rezultate u praksi, kajagesce ogledaju u
povecanju produktivnosti i agilnosti firme, jacanju inovativnosti, poboljSanju
reputacije, unapredenje kreativnosti zaposlenih I jacanje njihovog morala. Biti
uspesan lider u menadzmentu znanja predstavlja veliki izazov sa savremene
lidere, a imati dobrog lidera na vrhu organizacije znanja, pitanje je od
krucijalnog znacaja za uspesnost programa znanja.

Da bi organizacije maksimalno osetile benefite koje moze pruziti
uspeSan program menadzmenta znanja i, u tom smislu, iskoristile nesumnjiv
uticaj koji liderstvo moze imati na efektivhost samog programa, potrebno je da
liderstvo bude okrenuto ka znanju kao osnovi konkurentske prednosti savremene
organizacije; da postoji jasna vizija o tome kako se znanje moze iskoristiti na
najbolji nacin u tu svrhu; da se neguje otvorena komunikacija i poverenje; da se

191 Drucker, P. (2002) Upravljanje u novom drustvu, Adizes, Novi Sad, str. 70.

174



Journal for Research Business Administration, Year 1 No.2. 2010, KUD 65:338

neguje kultura ucenja i usavrsavanja zaposlenih i da se zaposleni na pravi nacin
motivi§u u tom pravcu.
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