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Pomen znanja kot sestavine intelektualnega kapitala in udeležba zaposlenih pri dobičku
Nova ustvarjena vrednost na osnovi znanja zaposlenih je osnova sodobnemu menedžmentu, ker terja spremembo miselnosti v glavah vodilnih. To nujno vodi v pritegnitev vseh delavcev ne samo k pridobivanju, prenovi in uporabi znanja, ampak tudi k delitvi novo ustvarjene vrednosti, to je dobička, ki je temelj ekonomske demokracije.

Znanje kot kapital

Novo znanje postaja osrednja dejavnost v sodobni organizaciji. Vloga sodobnega menedžerja se je precej spremenila, saj vedno bolj postaja posredovalec med nosilci in uporabniki znanja. Organizacija si mora postaviti jasne cilje, kako bo uporabila znanje zaposlenih, obenem pa ga tudi ustrezno upoštevala pri delitvi dobička. Znanje zaposlenih je namreč ena ključnih sestavin t.i. intelektualnega kapitala podjetij
, ki pomembno – in s hitrim prehajanjem v »družbo znanja« tudi vse pomembneje -  prispeva k ustvarjanju nove vrednosti v sodobnih produkcijskih procesih.   
Zaradi velike konkurence se organizacije trudijo, da bi se dvignile nad druge in ustvarile konkurenčno prednost. Potrebno je biti drugačen od drugih, prepoznaven, z novimi, posebnimi izdelki oziroma storitvami. Za vse to pa je potrebno novo znanje in premišljeno ravnanje z njim. Viri znanja so postali eden najpomembnejših konkurenčnih dejavnikov, to pa zahteva ustrezen menedžment. Bistveni vprašanji sta, kako bomo lahko ustvarili novo znanje in kje ga dobiti.
Cilj menedžmenta znanja, o katerem bo govora v tem prispevku, je torej spreminjanje čim večjega dela človeškega kapitala organizacije v strukturni kapital in nato v finančno vrednost – dobiček. Pri tem pa je seveda po logiki stvari težko pričakovati optimalne želene učinke za organizacijo, ne da bi bili nosilci tega znanja/kapitala (samoumevno in obvezno) ustrezno udeleženi tudi v sistemu korporacijskega upravljanja in delitve ustvarjenega dobička.
Identificiranje in dokumentiranje znanja
Znanje je za organizacijo zelo pomembno, toda ni vse znanje enakovredno. Potrebo po znanju oblikujejo cilji, ki jih morajo v organizaciji dosegati poslovni procesi. Najprej je potrebno prepoznati ključno znanje, ga umestiti, določiti nosilce znanja ter obseg znanja, ki ga imajo. V fazi izbora organizacija razvršča novo pridobljene izkušnje, podatke, informacije in sestavine znanj na koristne, ki jih želi ohraniti, in na nekoristne, ki niso vredne hranjenja.

Bistveno je prepoznati:

· tiste aktivnosti, ki niso podprte z ustrezno stopnjo zahtevanega znanja;
· nedokumentirano znanje;
· aktivnosti, kjer znanje nastaja, pa ni ustrezno dokumentirano;
· ovire, ki preprečujejo širjenje znanja v organizaciji;
· nove vrste znanja, brez katerih ne bo mogoče doseči strateških ciljev.
Na sliki 1 so prikazane sestavine ravnanja z znanjem.
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Slika 1: Sestavine menedžmenta znanja

Za organizacijo je zelo pomembno, da njena zbirka podatkov ni statična, ampak dinamična. Takšna baza znanja je podpora hitremu in učinkovitemu poslovnemu odločanju.

Glede na naravo znanja lahko za proces njegovega dokumentiranja uporabimo različne postopke. Ko gre za eksplicitno znanje, je ustrezna kodifikacija, to je shranjevanje znanja na različne nosilce, kot so podatkovne baze, knjige, dokumenti in patenti. Takšen način dokumentiranja znanja nam omogoča sorazmerno hitro prepoznavanje in shranjevanje znanja. Če pa gre za implicitno (tiho) znanje, ki ne more biti prepoznano in ne shranjeno brez nosilca znanja, uporabimo osebni pristop, kot je na primer dialog. 
Zahtevnejše od identificiranja obstoječega znanja je iskanje znanja, ki ga v organizaciji primanjkuje, in tistega znanja, ki ga bo organizacija potrebovala v prihodnosti. Ugotovitve strokovne javnosti so, da je v organizacijah kljub velikemu obsegu različnih znanj premalo uporabnega znanja in da je lastno znanje slabo izkoriščeno. 
Strukturiranje znanja
Primerna aktivnost za strukturiranje znanja, ki ga ima organizacija, je mapiranje ali preslikavanje znanja. Le-to poveže znanje organizacije z njenimi viri. Predstavlja povezovanje delčkov znanja na način, ki ustvarja dodano vrednost oziroma novo znanje. To predstavlja znanje zaposlenih ali intelektualni kapital. S pomočjo mapiranja znanja lahko odkrijemo znanje, ki je bilo do zdaj pretežno neizkoriščeno, pa tudi skrite povezave med znanji in manjkajoča znanja ter manjkajoče povezave, ki bi jih potrebovali za uspešno delo v organizaciji.

Mape znanja so kažipot do obsežnejših in podrobnejših baz znanja. Organizaciji pove, kje je in kam mora priti na področju znanja. Kaže na vrzel med obstoječim in potrebnim znanjem. Za večjo preglednost je potrebno pregled znanja podpreti z ustrezno tehnologijo. Grafični prikaz znanja je vmesnik, ki povezuje uporabnike znanja z vrsto, stopnjo in vsebino znanja ter njegovimi nosilci oziroma strokovnjaki. 

Mapa znanja je orodje oziroma tehnologija znanja, s katero lahko podjetje dosega preglednost nad obstoječimi znanji in veščinami podjetja. Zajema primerno strukturirano znanje in veščine ter daje možnost vrednotenja koristnosti znanja. Je podlaga za opredelitev trenutnega znanja in hkrati tudi potrebnega znanja zaposlenih, ki ga bodo potrebovali pri nadaljnjem razvoju sebe in organizacije. Na takšni osnovi lahko podjetje bolj učinkovito organizira izobraževanje, sestavlja time in tudi ugotavlja, kje je zbrana največja moč znanja v podjetju.

Ključna vprašanja pri zbiranju informacij, potrebnih za izdelavo mape znanja, so na primer:
· kaj je vaše delo, kakšno dodano vrednost ustvarjate, katere so pri tem kritične točke;

· kakšno znanje je za to potrebno;

· kdo je vaš mentor oziroma kje dobiti ustrezno znanje;

· kako lahko izboljšamo pretok znanja, da bi bilo delo še bolj učinkovito.

Z mapo znanja, ki je torej pregled potrebnih in obstoječih znanj posameznikov, timov in celega podjetja, imajo dostop do vira znanja vsi zaposleni. Hkrati je to tudi pregled nad strokovnjaki in možnost povezave z njimi. Menedžerjem odkriva otoke znanja in daje analizo možnosti za širjenje ustreznega znanja po organizaciji. Ravno tako omogoča upoštevanje znanja pri strateškem načrtovanju ter vpliva na hitrejše in učinkovitejše poslovno odločanje. Pregled znanja je zelo močno poslovno orodje, ki ga je potrebno posodabljati. Pri njegovi izdelavi je nujna podpora vrhovnega menedžmenta v organizaciji.
Hierarhična predstavitev strukture znanja v organizaciji predstavlja znanje o znanju oziroma neznanju. Pregled znanja je potrebno voditi interdisciplinarno in ga stalno posodabljati. V nekaterih organizacijah to delo že opravlja menedžer znanja, ki na taktično-operativni ravni ureja procese, povezane z znanjem. Je usklajevalec in skrbi za tekoče delo multidisciplinarnega tima. 
Naslednja slika prikazuje obliko strukturiranja znanja v podjetju.
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Slika 2: Oblika splošnega strukturiranja znanja v podjetju 

Vidimo, da se znanje deli najprej na osnovna področja – strateška raven, nadalje pa še na tematska področja – taktično-operativna raven, ki pa je lahko skupna različnim področjem v organizaciji. 

PRIDOBIVANJE IN USTVARJANJE ZNANJA

Proces ustvarjanja znanja se nanaša na ustvarjanje novega znanja v organizaciji, kar pomeni razvijanje novih sposobnosti, novih izdelkov, novih idej in nasploh učinkovitejših procesov. Temelji na obstoječem znanju. Notranje ustvarjanje znanja je posledica učenja vseh zaposlenih, ki svoje delo opravljajo na nove, inovativne načine.
Organizacija, ki si prizadeva biti inovativna, mora imeti aktiven odnos do ustvarjanja in razvijanja novega znanja. Z ustvarjanjem novega znanja v organizaciji so močno povezane inovacije. Predstavljajo najpomembnejšo vez med učinkovitim manedžmentom znanja in poslovno uspešnostjo organizacije. Da bi se znanje uspešno ustvarjalo, morajo zaposleni obvladati tehnike sistematičnega reševanja problemov in ustvarjalnega mišljenja. 
V procesu ustvarjanja znanja je zelo pomembno spodbujanje in motiviranje ustvarjalnosti zaposlenih. Ustvarjalne možnosti za nove in boljše rezultate ima tista organizacija, ki dovoljuje prepustnost idej. Zaposleni morajo občutiti svobodo delovanja, saj le-ta odpira ustvarjalne možnosti za nove ideje. 

Proces ustvarjanja znanja je dinamičen ciklus v organizaciji, ki prehaja skozi vse sloje. Na individualni ravni teče razvoj novega znanja tako kot klasičen proces individualnega učenja. Pomemben element učenja organizacije je tudi učenje skupin in timov, ko prihaja do vzajemnih sprememb v vedenju članov kolektiva, kar je posledica učenja. Medfunkcijski in večstopenjski timi se učijo z delom (akcijsko učenje). Ko se zgodi vzajemna sprememba v vedenju vseh članov organizacije, govorimo o učenju organizacije, ki pa temelji na učenju posameznikov in timov. Organizacije morajo ustvarjati organizacijski spomin ter nagrajevati prispevke zaposlenih v skladu z njihovo udeležbo pri delu. 

Moto učečih se organizacij, ki ne želijo izumljati tistega, kar so se drugi že naučili, je pridobiti, prilagoditi in napredovati! Dobre ideje je mogoče dobiti tudi od konkurentov, odjemalcev ter iz drugih virov. Ne nazadnje so odjemalci tisti, ki bodo odločali o proizvodih in storitvah na trgu. Organizaciji zelo koristi pridobivati znanje tudi od zunaj. Ravno privzemanje znanja iz okolja organizacije še vedno slabo obvladujejo, kot tudi procese razvijanja novih znanj. Za uspešen razvoj je potrebno konsistentno ustvarjati novo znanje, ga širiti med zaposlene ter vključevati v nove proizvode in tehnologije.
Procesa zaznavanja in razlaganja vsebine pridobljenih informacij v organizaciji sta pod močnim vplivom njene kulture. Organizacija se mora znati učiti tudi iz napak. Ljudje v organizaciji, ki jim ne dopušča svobode delovanja, niso in ne morejo biti ustvarjalni in sposobni za ustvarjanje novih in boljših rezultatov. Zato je nujno, da se vsak v organizaciji počuti svobodnega pri iskanju novih idej mimo vsakdanjih aktivnosti.
PRENOS – IZMENJAVA ZNANJA
Da bi kar najbolj izkoristili učinek znanja, ni dovolj le identificiranje in ustvarjanje znanja. Organizacija potrebuje tudi hiter prenos znanja. S procesom prenosa znanja razumemo prenos znanja od tistih, ki znanje imajo, in od tam, kjer znanje nastaja, do tistih, ki znanje potrebujejo, in do tja, kjer je znanje uporabno ter koristno. Prenos znanja bo uspešen, če imajo vpleteni akterji resničen interes za to. Zato je zelo pomembno vprašanje, kako v organizaciji doseči, da bodo zaposleni svoje znanje delili drug z drugim in ga prenašali med seboj. Poslanstvo procesa prenosa znanja znotraj organizacije je zagotavljanje znanja zaposlenim takrat, ko ga potrebujejo.
Na izmenjavo znanja vplivajo organizacijska kultura, stil vodenja, vrednote organizacije, struktura in sistemi organizacije, človeške in tehnične spretnosti ter viri. Ozka grla v podjetju velikokrat nastanejo, ker se implicitno znanje ne pretvarja v procesih odločanja v eksplicitno znanje. Bolj kot je komuniciranje intenzivno, hitreje se prenaša implicitno znanje tako med zaposlenimi v istem oddelku kot tudi med oddelki v organizaciji. Eksplicitno znanje je lažje prenosljivo, ker je kodificirano in shranjeno na nosilcih znanja. 
Za učinkovito izmenjavo znanja je potrebna povezava strategije ravnanja s človeškimi viri z upravljanjem znanja, kot so na primer: učenje iz napak, dogovori na podlagi zaupanja, pregled izkušenj iz projektov, oglasne deske, fizično okolje za izmenjavo idej v obliki skupnih baz idej, orodja za skupinsko delo, medfunkcijske projektne skupine, vertikalne mreže (znanstva), uporaba zunanjih virov, spodbujanje radovednosti, spodbujanje osebne odličnosti in forumi za izmenjavo znanja.

Za dobro izmenjavo znanja v organizaciji, pri kateri sta pomembni tako hitrost kot kakovost, je koristno ustvariti vrsto sodelovalnih procesov. Na strokovni in specialistični ravni se lahko uporablja medsebojna pomoč, kar zagotavlja, da pravo strokovno znanje pride na pravi kraj ob pravem času. Način prenašanja znanja je predvsem odvisen od vrste znanja. Implicitno znanje se lahko prenaša z osebno komunikacijo, eksplicitno pa najpogosteje s pomočjo tehnologije.
Zaposlene je treba spodbuditi za vključevanje v manjše skupine v organizaciji, kjer se naj združujejo ljudje s podobnimi interesi. Treba jih je osvobajati, jim nuditi kulturo, v kateri lahko sproščeno prosijo za pomoč, ki jo tudi dobijo. Ozračje ne sme dovoljevati zmagovalcev in poražencev, v njem morajo imeti vsi enake možnosti za uspeh, če s svojim znanjem pomagajo tudi drugim. Prošnja za pomoč naj bo nekaj samoumevnega. Zgledi kažejo, da je koristno celo, če je pregled izmenjave strokovnega znanja sestavni del letnega poročila.

Slika 4: Podpora informacijsko-komunikacijske tehnologije za procese znanja
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UPORABA ZNANJA 
Uporaba znanja je neposredno ustvarjanje uporabne vrednosti v organizaciji. Z omogočenim dostopom do znanja nikakor še ni zagotovljena njegova uporaba. Zahteve po inovativni uporabi informacij so vedno večje. Gre za preoblikovanje znanj z namenom ustvarjanja novih znanj, ki naj bi povzročila spremembo vedenja posameznikov in celotne organizacije.

Kaj pomaga organizaciji, če temeljito izobražuje sodelavce, pa jim ne dovoli tega znanja uporabljati? Uporabo znanja preprečujejo različne ovire, kot so:

· neravnovesje med nosilci in prejemniki znanja;

· pomanjkanje zaupanja v organizaciji na vseh njenih ravneh;

· skupinska miselnost, ki ne dopušča posameznikom pravice do lastnega mnenja;
· nemotiviranost kot posledica neustreznega sistema nagrajevanja, ki ne spodbuja delitve znanja;

· majhna sprejemljivost znanja;

· nestrpnost do napak ...
Če ima organizacija pomanjkljive oblike prenašanja in širjenja znanja, je lahko veliko zbranega znanja neučinkovito uporabljenega. Zelo pomembno je v organizaciji ustvariti okolje, ki spodbuja ustvarjalnost in eksperimentiranje ter podpira nove ideje. Za učinkovito uporabo znanja je prav, da so viri znanja različni in da so stiki med ljudmi pogosti, saj le tako lahko osvetlimo isti problem iz različnih zornih kotov ter ga lahko rešujemo na različne načine. Organizacija potrebuje organizacijsko strukturo, ki omogoča dobro komunikacijo in pretok znanja, tudi z odjemalci, dobavitelji in konkurenco. Ideje morajo prosto krožiti v okolju, kjer so različni vidiki in možnosti nekaj vsakdanjega. 
ZAKLJUČEK
Znanje, ki ga ima organizacija, je bogastvo, ki ga je potrebno neprestano širiti in posodabljati, za to pa je potrebno učeče se okolje. Sprostiti je potrebno novo energijo za izkoriščanje znanja iz vseh virov, ki so nam na voljo. Pognati je potrebno domišljijo, ki je potrebna za  invencije in inovacije. Znanje v podjetju je potrebno razvijati, prenašati, ocenjevati in vedno na novo preverjati, ali je zadostno in uporabljivo za doseganje konkurenčne prednosti organizacije. To je nujni pogoj za obstanek organizacij na trgu, kjer inovativnost postaja vse pomembnejša. V kontekstu obravnavanja znanja kot »najpomembnejšega kapitala podjetij« v sodobnih pogojih gospodarjenja pa bo vsekakor nujno potreben tudi razmislek o intenzivnejši, predvsem pa enakopravnejši vključitvi njegovih nosilcev, to je zaposlenih, v sistem korporacijskega upravljanja (sodelovanje delavcev pri upravljanju) in delitve novo ustvarjene vrednosti (obvezna udeležba delavcev pri dobičku).
Tekst v okvirčku!!

In vendar znanje kot najpomembnejši produkcijski dejavnik nima priznanega svojega deleža, svoje rente. Samo plača preprosto ne bo več dovolj. Poiskati bo treba sodobne modele delitve ustvarjenega, ki ne bo spravljalo v dobro voljo (in včasih tudi lakomnost) samo lastnikov, ampak bo upoštevalo vse deležnike podjetja in mu tako vrnilo njegovo osnovno funkcijo: zakaj sploh obstaja, zakaj ga družba potrebuje, komu koristi.

                                  Sonja Šmuc, Pravice zaposlenih. Pravice podjetja. Pravice družbe.
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� Po Edvinssonu tržno vrednost podjetja sestavljata finančni + intelektualni kapital, pri čemer se slednji deli na strukturni in človeški kapital.
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