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Javaslatok a tudasmenedzsmenthez

A vallalatok él6 szervezetek, tele interakcioval az alkalmazottak, az
osztalyok, az ugyfelek, a partnerek vagy a kiilsé felek kozott. Az
egyuttmikodés és a munka 0sszehangolasa hatékonyabb és atlathatobb
a kollaborativ kornyezetek és az elektronikus kommunikacio
hasznalataval. A személyes adatvédelmi kérdés figyelembevételével
felhasznalhatjuk az interakciokrdl rendelkezésre all6 metaadatokat a
szervezetben tortén6 tudasaramlas fokozasa céljabdl.
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e Halozati centralitas és teljesitmeny

A csomopont helyzete a haldzaton beliil jelent6sen befolyasolja az
ezen a csomoponton atmend er6forrasok daramlasat. A sok
tarsadalmi  kapcsolattal rendelkez6, azaz magas foku
kozpontusaggal rendelkezd alkalmazottak altalaban jelentdsen
magas tudastOkével rendelkeznek, mivel jobban hozzaférnek a
haldzat Kkiilonbozé részeihez, amelyek egyedi informacidkkal
rendelkezhetnek a hal6zat mas részeihez képest (Chang-ling et al.,
2009; Goldenberg és mtsai, 2009).

Kutatasok alapjan az erdsen kozpontosult szervezeti egységek (a
centralitdsi fokot tekintve) jobb teljesitménnyel és innovativ
kepesseggel rendelkeznek, abban az esetben, ha képesek
befogadni azokat az Uj ismereteket is, amelyekhez hozzajutnak.

Mas szoOval, a kozpontosult felalldas csak akkor eredményezhet
nagyobb teljesitményt, ha az adott csomopont vagy kozosség
képes megtanulni és feldolgozni a kiilonboz6
informacioforrasokat, és tudassa alakitani.



o Szerkezeti lyukak athidalasa

A szerkezeti lyuk két szomszedos, belsbleg szorosan kapcsolddo
kozosség kozotti kapcsolat nélkiili teriileteként irhatd le. Az a személy, aki
képes kapcsolatot létrehozni a két osszetarté csoport kozott, profitalhat
mindkét kozosség egyediilallo tudasabol, és igy novekszik a tarsadalmi
és tudastokéjiik (Ahuja 2000; Burt 2004). A szervezeten beliili interakcios
haldzat elemzése hasznos lehet, mert gyakran a tudassal, termékekkel,
folyamatokkal vagy technoldgiakkal kapcsolatos kommunikacidé nem
optimalis vagy nem megfelelé a maximalis elény szempontjabol (Hoffman
et al. 2005).

e A szervezet mint kis vilag

Az egész haldzat elemzésével kapcsolatos
egyik kiemelkedd mérészam az atlagos
utvonalhossz. Ez az szam leirja, hogy milyen
hosszi a legrovidebb ut az 0sszes
csomoponton végigmenve a haldzatban, vagy
mas szavakkal, hany koztes Iépés van
kozottik. A ritkasan kapcsolt hal6zatokban az
atlagos utvonal hosszabb, mint a sdrd
hal6zatokban, mert az informaciénak gyakran
hosszabb utakat kell végig jarnia két egyébkeént
nem olyan tavoli, de levalasztott csomopont
kozott.




Egy szervezeten beliil a hosszabb atlagos ut magasabb koltségekkel
jar a tudasmenedzsment szamara, mivel minél tovabb utazik egy
informacid, annal inkabb torzul és kevéshé megbizhaté (Li et al.
2009). Minél konnyebb az atadds, annal kevesebb id6re és
er6feszitésre van sziikség, és annal valdszinibb, hogy az atadas
sikeres lesz (Reagans és McEvily 2003).

A szervezeti kultdra oly médon vald felallitasa, hogy a kommunikacio
horizontalisan és vertikalisan egyarant egyszeri legyen a vallalati
hierarchian, j0 modszer lehet arra, hogy lerdviditsiik az atlagos
utvonalhosszat és létrehozzuk a ,kis vilagot”, ahol mindenki csak
néhany kozvetit6 |épéssel kapcsolddik mindenki mashoz (Watts és

Strogatz 1998).
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e A kozponti helyzetben levo alkalmazottak
stressz szintjének monitorozasa

Az alkalmazottak készségei, tuddsa és tapasztalata olyan
tulajdonsagok, amelyek nem egyenl6en oszlanak meg egy szervezeten
beliil. Bizonyos alkalmazottak egyediilallo képességekkel rendelkeznek,
amelyek lehetdvé teszik szamukra, hogy nagyon jél teljesitsenek
specialis  feladatokban, példaul szamos mas alkalmazott
egyuttmikodésének koordinalasaban, amelyek jelentésen hozzajarulnak
egy adott személy teljes teljesitményéhez és nagyon nehéz lenne Gket
helyettesiteni, ha tavoznanak a vallalattdl.

Troster és munkatarsai (2014) szerint az erésen kozpontositott
halézatok nagyon hatékonyak lehetnek az informacidk terjesztése
szempontjabdl, de a kozponti személyek tulterhelésének veszélye is
fennall, igy erre jelent6s figyelmet kell szentelni, a megfelelé mikddés
biztositasa érdekében.
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