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Apstrakt

Cilj rada je da pokaZe ulogu i znacCaj primene koncepta upravljanja znanjem u funkcionisanju i razvoju
poslovnih sistema i organizacija. Znanje koje poseduju uposlenici u organizaciji, najvazniji je njen resurs.
Nekada zapostavljen, danas neizostavan kao faktor napretka i ostvarivanja konkurentske prednosti.
Posle uvodnih razmatranja, u tacki dva se kroz opis sticanja, upotrebe i razmene znanja, analizira znanje
kao strateSki resurs kao i svest o znaCaju znanja u organizacijama. Pre svega, da bi obavljali aktivnosti
za koje su zaduZeni, svi uposlenici najpre moraju imati fundamentalna znanja iz struke. Zatim, potrebna
su tehni¢ko-tehnoloSka, kao i znanja o strategijama trziSnog nastupa. Medutim, nije dovoljno da znanja
samo poseduju, vec da ih efektivno koriste i razmenjuju. Samo na ovaj nacin upotrebljena znanja, mogu
postati izvor razvoja organizacije i postizanja konkurentske prednosti. Sto je vise tzv. kompanijskog
zZnanja, to je vec¢a mogucnost superiornosti u odnosu na konkurente. Upravijanje znanjem je postalo
imperativ opstanka i razvoja poslovnih sistema, o éemu se govori u tacki tri rada. Za razliku od ostalih
resursa, na Ciji se obim ne moZe osloniti nijedan poslovni sistem, znanje predstavija neiscrpan izvor
poboljSanja poslovanja. Znanje inicira pojavu inovacija. Znanjem se pravilno selektuju strategije trziSnog
delovanja. Znanje je jezgro kompetencije organizacije. Po znanju se organizacija poznaje. Cetvrta tacka
rada, odnosi se na istraZivanje sprovedeno u malim i srednjim preduzecéima i radnjama Jablani¢kog
oKkruga i zakljuCke koji proizilaze iz istraZivanja.

Kljucne reci: znanje, upravljanje znanjem, inovacije, konkurentska prednost
Abstract

The aim of this paper is to point out to the role
and importance of the application of the concept
of knowledge management in the functioning
and development of business systems and
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organizations. The knowledge held by employees of the organization is it’s the most important resource.
Once neglected, the knowledge is now indispensable as a factor of progress and gaining the competitive
advantages. After the brief introduction, the second chapter of this paper describes the knowledge as a
strategic resource by describing the gaining, use and exchange of knowledge; dispersion of knowledge
by answering a question about all the knowledge necessary staff and particularly managers; awareness
of the importance of knowledge in organizations. In order to perform the activities for which they are
responsible, all employees must gain a fundamental knowledge of the profession. After that, they need
to have necessary technical and technological knowledge, as well as the knowledge about strategies
for market penetration. However, it is not enough to have the knowledge. They need to use the
knowledge effectively and exchange it. Only in this way used the knowledge can become a source of
organizational development and to achieve the competitive advantage. Knowledge management has
become imperative for the survival and development of business systems, as discussed in chapter three
of this paper. Unlike to the other resources, which are limited in their volumes, the knowledge is an
inexhaustible source of business improvement. The knowledge: initiates the emergence of innovation;
selects the proper functioning of the market strategy; is the core of the competence of the organization.
The organization is recognized on the market by its know-how. The fourth and fifth chapter of this paper
refer to the research conducted in small and medium enterprises of Jablanica District, and conclusions
arising from this research.

Keywords: knowledge management, knowledge management, innovation, competitive advantage

1 UvOoD

Sta je nauka drugo, nego sistem stvorenih i
akumuliranih  znanja, preto€enih u Kknjige,
proizvode, procese. Tim znanjem se mora i

Savremena tehnika i tehnologija jesu stvar
prestiza, ali te entitete stvorili su upravo ljudi
pomocu svog znanja, vestina i iskustva. Stoga,

upravljati. Stoga se menadzment znanja moze
definisati kao proces u kome se znanja sti€u,
transformiSu i primenjuju. Upravljati znanjem,
znaCi postizati zadate ciljeve kroz poslovni
koncept fokusiran na organizaciono znanje.
Osnovni zadatak upravljanja znanjem jeste
adekvatna primena znanja u organizaciji. To znadi
da se znanje crpi iz same organizacije (uz pomo¢
medusobnog deljenja znanja i baza podataka), ali
i iz drugih organizacija i nauéno-istrazivackih
institucija.

Znanje je danas najznaclajniji resurs svakog
pojedinca, kompanije i drzave; ako se znanje
zanemaruje, nema ni opstanka ni razvoja. Da bi
se radale nove ideje i inovacije, potrebno je ulagati
u znanje i to nije skupo; skupo nas moze kostati
neznanje!

Da bi organizacija bila konkurentna na trziStu, ona
mora posedovati ljude od znanja, jer je upravo
znanje najvazniji €inilac u osvajanju konkurentske
prednosti.

znanje postaje primarna konkurentska strategija.

Vrednost i ugled organizacije danas se ceni po
tome koliko ona poseduje finansijskog i
intelektualnog kapitala. Dok je nekada znatno vise
bio vrednovan finansijski, danas se primat daje
upravo intelektualnom kapitalu, tj. ljudima od
znanja, koji, realno, svojim delovanjem, i stvaraju
finansijski kapital.

Jasna je Cinjenica da Sto je veca koliina znanja,
to je veta efikasnost kako pojedinca, tako i
kompanije u kojoj je uposlen, ali i privrede u celini.
DruStva sa malim nivoom znanja manje su
efikasna. Kada se koli¢ine znanja uvecavaju,
organizacije i drustvo u celini, postaju razvijeniji,
efikasniji i napredniji. OgraniCen rast beleze
upravo one organizacije koje nemaju ljude od
znanja a vlada zabluda da je razlog tome
finansijska slabost.

I kona¢no, koli¢ina znanja ima uticaj na kvalitet
Zivota pojedinca, kao i na sve segmente privrede i
drustva.
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2 ZNANJE KAO STRATESKI
RESURS

2.1 Sticanje,
znanja

upotreba i razmena

Prvi korak ka sticanju znanja jeste spoznaja o
neznanju, uz uslov da ¢ovek pobedi ego i prizna
da ne zna. U procesu sticanja znanja, Covek
pocinje lagano da menja svoje pona$anje, $to u
stvari predstavlja dokaz da je po€elo saznavanje.
Pri obavljanju tekucih i poslovnih aktivnosti i
reSavanju problema, Covek primenjuje steCena
znanja. Medutim, neretko se deSava da steCena
znanja nisu dovolina za reSenje izvesnog
problema. | to je dobro, jer tada ponovo pocinje
uCenje i saznavanje; i tako, neprestano do
mudrosti (sl.1).

Spoznaja o
neznanju

Saznavanje

A 4

Mudrost

Sl. 1 Koraci od neznanja do mudrosti
Izvor: (Krsti¢ J. , 2009)

Znanje jo§ viSe dobija na znacaju kada se deli i
razmenjuje. Osim 8kola, univerziteta, mas-medija,
i Interneta, svaki pojedinac je izvor znanja za
druge ljude i obrnuto. Razmenom, znanje od
individualnog prelazi u kolektivno (organizacijsko).
Znanje je neSto Sto niko Coveku ne moze da
oduzme, ali zato drugi ¢ovek moze da mu da. U
organizacijama, najbolji nacin prenosa i razmene
znanja je kroz radne timove, koncipirane tako da
stimuliSu razmi$ljanje i razmenu ideja, u cilju
poboljSanja obavljanja radnih zadataka, sa licnog
i timskog aspekta. U timskom ambijentu, ljudi su
medusobno povezani i upuéeni jedni na druge i
tako integrisani u poslovne procese poprimaju
spoznaju o potrebi i neophodnosti razmene

znanja. U nekim drugim okolnostima, recimo u
ambijentu funkcionalne strukture, ljudi najvise §to
hoée jeste da razmenjuju znanja unutar sektora
(odeljenja) a dalje od toga, obi¢no se zatvaraju.
Ovo je jedan od razloga sve ucestalijeg timskog
organizovanja i delovanja. ,U procesu upravljanja
ljudskim resursima posebno mesto zauzima
motivisanje uposlenika na vecCe zalaganje na
poslu i racionalnije koriS¢enje materijalnih uslova
poslovanja preduzecéa“ (Stavri¢ & Kokeza, 2002,
p. 370)

2.2 Svest o znacaju
organizacijama

znanja u

Znanje je fenomen koji je neizostavan na trzistu;
predstavlja najvredniju robu koja se moze prodati;
koristi i krasi svakog pojedinca i svaku
organizaciju. Zato je upravljackoj strukturi,
imperativ da razviju kod uposlenika (a najpre
sebi), svest 0 vrednosti znanja; da ga usavrSavaju,
generiSu i koriste, jer samo primenjeno znanje je
vredno i mozZe da stvara nove vrednosti.

Da bi napredovao u licnom i poslovhom smislu,
svaki Covek mora konstantno da se usavrSava.
Nije skupo ulagati u znanje, a skupo je neznanje
jer Coveka moze kostati raznih promaSaja i
propasti. Uposlenik koji zna i organizacija koja zna
istrazivace trzZiSte, proizvodice robu koja odgovara
ukusima potro$a€a, iznaéi ¢e prave kanale
distribucije, odabraée pravu marketing strategiju,
jednostavno — kreirace efektivne uslove i prilike za
biznis. ,Organizacija koja udi predstavlja povoljan
okvir za u€enje zaposlenih, stimuliSe ih i podsti¢e
na ucenje, tako da pozitivno utiCe na razvoj
sposobnosti organzavcionog ucenja” (Zelenovi¢,
Cosi¢, Dorovié, & Masi¢, 2011, p. 99).

3 MENADZMENT 2ZNANJA KAO

IMPERATIV OPSTANKA I
RAZVOJA PREDUZECA

3.1 Karakteristike i strategije
upravljanja znanjem u
organizaciji

Strategija upravljanja znanjem mora biti

implementirana u opsStu strategiju poslovnog
sistema. U tom smislu, svaka organizacija ima
zadatak da razvija znanja uposlenika, kao i da
njima adekvatno upravlja. U cilju ostvarenja
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planova organizacije, mora se napraviti jedna
posebna shema po kojoj bi se znanja
rasporedivala i povezivala. Jer, sustina nije da
samo pojedinac zna, ve¢ da organizacija zna.
Svaka individua moze da ode, organizacija ostaje.
Kada se nekom radnom aktivno3cu ili procesom
efikasno i efektivno upravlja, velika verovatnoc¢a
jeste da je uzrok tome postojanje dobro razvijenog
i razgranatog znanja: kvantitativno i kvalitativno.

UspesSne organizacije nastoje da primene onu i
onakvu strategiju u kojoj se podstiCe ucenje i

sticanje znanja. One istiCu da je znanje
intelektualni motor koji se koristi u nadmetanju,
kreiranju atmosfere u kojoj se ucCenje i
eksperimenti podsti€u, neuspeh toleriSe i razume,
a rezultati prepoznaju i nagraduju. (Radosavljevi¢,
2008, p. 71)

MenadZment znanja uklju€uje tri medusobno

povezane snage: ljude, tehnologije i procese
(sl. 2).

sl. 2 Interakcija ljudi, tehnologije i procesa

Veza je u€vrS¢ena na slededéi nacin:

— svrha upravljanja znanjem jeste da identifikuje
sva korisna znanja kod pojedinaca (shaga
ljudskih resursa)

— ovakva znanja mora da odgovarajuc¢em
postupcima i procesima (shaga procesa)
prosiri  kroz celu organizaciju (shaga
informacione tehnologije).

Takode, veoma je vazno konstantno podsticati
transfer znanja kroz efektivnu komunikaciju i
dobre interpersonalne odnose.

3.2 Intelektualni (ljudski) kapital u
funkciji dostizanja konkurentske
prednosti

Danadnje, savremeno poslovanje karakteriSe

promenljivo okruZenje, prisustvo mnogobrojnih
privrednih subjekata u svim delatnostima i velika
borba za osvajanje konkurentske prednosti. Svaki
subjekt se trudi da pronade nov nacin za
postizanje i odrzanje konkurentske prednost.

Dobro je $to mnogi od njih po€inju da prihvataju
¢injenicu, da znanje koje poseduju mozZe da bude
faktor broj jedan u toj borbi. Takode, oni rade na
procesu pretvaranja individualnog, u kolektivho
(organizacijsko) znanje ali i dalje: pretakanje
znanja u konkretne akcije i poduhvate, radi
postizanja zadatih ciljeva i ostvarenja vizije.

Informaciona tehnologija

Izvor: (Krsti¢ J. , 2009)

Shodno promenama u okruzenju, i organizacije
moraju menjati poslovne i organizacione
koncepcije unutar njih samih; potrebno je
preoblikovati se u tzv. u¢eSce organizacije, §to
podrazumeva promene sa mnogih aspekata:
poslovne kulture i klime, zatim liderstva,
organizacije poslovnih aktivnosti, komuniciranja i
informisanja, te sticanja i deljenja znanja.
Imperativ svakoj organizaciji jeste podsticanje
uposlenika da se razvijaju na polju znanja, da
prinvataju rezultate savremene tehnike i
tehnologije, 8to znadi da uposlenici usvajaju
znanja i iskustva drugih, s jedne strane, dok je
zadatak menadZmenta da adekvatno Koriste i
upravljgju tim znanjima, s druge strane. U
suprotnom, delovanje konkurencije eliminisace ih
iz trziSne utakmice.

Intelektualni kapital sastoji se od dva oblika
sposobnosti: ranije ste€enih i novih, buducih, koje
se ti€u konstantnih u€enja i inoviranja (sl. 3).

.intelektualni resursi uklju€uju znanje, vestine i
iskustvo, kako samog preduzetnika tako i ljudi koji
sa njim rade — preduzetnickog tima, njihovu

sposobnost prosudivanja, dono3enja odluka,
percepciju, shvatanje uzrocno-posledic¢nih
odnosa, proaktivno ponaSanje i delovanje,

kreativnost i viziju.”
Slijep&evi¢, 2015, p. 134)

(Krstic & Andelkovi¢
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INTELEKTUALNI KAPITAL

STECENE SPOSOBNOSTI

Formalno obrazovanje
Profesionalno iskustvo
Obuke i treninzi

Nivoi vestina

SPOSOBNOST UCENJA |
INOVIRANJA

Razmena znanja i iskustva
Sposobnost reSavanja
problema

Atidudinalne vrednosti
VezZbanje

Preduzetnicki potencijal

Sl. 3 Komponente intelektualnog kapitala (autor)

Uposlenici u organizacijama stekli su najpre
formalna obrazovanja, radom sti¢u iskustvo,
pohadaju razne obuke Cime poboljSavaju licne
vestine. Sa druge strane stoji sposobnost za dalje
uenje i znanstveno napredovanje: razmenom
znanja i iskustva poveéava se sposobnost
reSavanja problema i snalazenja u teSkim
situacijama, te uzdize preduzetni¢ki potencijal. ,Mi
u vecini (mozda i svi) znamo mnogo puta viSe
nego §to u stvarnosti primenjujemo. Glavni razlog
je u tome $to ne mobiliSemo mnogostruka znanja
koja posedujemo” (Sajfert, Adamovié, & BeSi¢,
2005, p. 128).

Kada organizacija kre¢ée u pohod sa ciliem
osvajanja konkurentske prednosti, najpre treba da
identifikuje glavne konkurente, istraZi koje
strategije su koristili a koje planiraju u buduénosti.
Te spoznaje koriste se u cilju kreiranja sopstvenih
buducih strateSkih pravaca.

U tom smislu, postojeca i inovirana kolektivha
znanja, moraju da postanu njena Kkrucijalna
strategija razvoja i osvajanja konkurentske
prednosti.

4 ISTRAZIVANJE | REZULTATI

Deo istrazivanja, sprovedenog na teritoriji
Jablani¢kog okruga (5 opstina i grad Leskovac)
kao jedinstvene regionalne ekonomije, odnosi se
na temu znanja u privrednim subjektima, a
obuhvatilo je 122 privredna subjekta, od ¢ega 63
privrednih drustava i 59 preduzetni¢kih radnji.
Ispitanici su vlasnici radnji i menadzZeri privrednih
subjekata.

Cilj istraZivanja je utvrdivanje nivoa obrazovanja i
znanja uposlenika u organizacijama,
identifikovanje potreba za dodatnim znanjima i

spoznaja 0 nedostaju¢im znanjima iz konkretnih
poslovnih oblasti — preduzetni¢ka, marketinska i
dr.

+« Jedno od pitanja iz ankete odnosi na stav o
formalnom obrazovanju zaposlenih, a glasi:
Da li smatrate da je zadovoljena potreba za

formalnim obrazovanjem zaposlenih?
Proveravana je koli¢ina formalnog
obrazovanja, kao i potreba privrednih
subjekata za  eventualnim dodatnim

aktivnostima na poboljSanju kvalifikovanosti
uposlenika. Na pitanje nisu odgovorila samo 3
ispitanika, a odgovori ostalih svrstani su u tri
nivoa izjasnjavanja (tab. 1).

Tab. 1 Struktura odgovora na pitanje: Da i
smatrate da je zadovoljena potreba za formalnim
obrazovanjem zaposlenih

Nivo _ Broj Udeo u %
zadovoljstva | odgovora

Da 74 62,2
Delimi¢no 34 28,6
Ne 11 9,2

MenadZeri ne vide problem u vezi sa formalnim
obrazovanjem zaposlenih - 62% ispitanika, a ako
se njima doda i stepen delimiénog zadovoljstva
drugih ispitanika od 28,6% dobija se da viSe od

90%  ispitanika smatra da  obrazovna
osposobljenost  zaposlenih  ne  predstavlja
problem.

Moze se zakljuciti da je obrazovni sistem u Srbiji
verovatno produkovao dovoljan nivo obrazovnog
profila zaposlenih za potrebe lokalne ekonomije,
koja po svojoj privrednoj strukturi i ne zahteva
znacajno visok nivo formalnog obrazovanja.
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< Naredno pitanje: ,Koja znanja nedostaju
vasSim uposlenicima iz oblasti ekonomije i
preduzetnistva?“ — postavlieno je sa
ciljevima: da bi se otkrila specijalna znanja
koja eventualno nedostaju zaposlenima, i kao

9.2

kontrolno pitanje na prethodno, koje su

ispitanici  prepoznali sa samo 9,2%
nezadovoljstva trenutnim formalnim
obrazovanjem.

H Da

® Delimic¢no

Ne

Sl. 4 Stepen zadovoljstva formalnim obrazovanjem zaposlenih u
privrednim subjektima Jablani¢kog okruga

Na pitanje nije odgovorilo 61,5% ispitanika, gotovo
identicno onom broju koji su ispitanici izneli kao
zadovoljstvo postoje¢im formalnim obrazovanjem
zaposlenih (62,2%). U tom smislu, nadalje
primenjena analiza sadrzaja ponudenih odgovora
odnosi se na one ispitanike koji su izneli
nezadovoljstvo ili  delimiéno  zadovoljstvo
formalnim obrazovanjem zaposlenih u privrednim
subjektima Jablani¢kog okruga

Tab. 2 Struktura nedostajucih znanja iz oblasti
ekonomije i preduzetnistva

. . Broj Udeo
Oblasti znanja odgovora | u %
Strani jezik 7 13,0
Informaticka znanja 6 11,1
Racdunovodstvo 6 111
Marketing 7 13,0
IstraZivanje  trZiSta; 4 74
Odnos sa klijentima '
Menadzment,
preduzetnistvo i 6 11,1
organizacija
Opsta struéna znanja 5 9,3
Ostali odgovori 4 7,4
Nista 9 16,7

Neki od ispitanika ponudili su veéi broj odgovora,
pa ¢e oni biti uzeti u obzir, tako da je ukupan broj
ponudenih odgovora veéi u odnosu na broj
ispitanika. Strukturiranje je izvedeno
sublimiranjem u odnosu na opste ekonomske i
stru¢ne oblasti, shodno frekvenciji njihovog
javljanja, tako da su neke iste ekonomske
podoblasti zastupljene u viSe varijanti.

Nedostajucéa stru¢na znanja zaposlenih uglavnom
se odnose na oshovna poslovna znanja, u skladu
sa delatnoS¢u. Na jednoj strani su poslovno-
tehni¢ka znanja koja zahteva moderno poslovanje
(strani jezik i informatiCka znanja — zajedno jedna
Cetvrtina obrazovnih potreba); na drugoj strani su
poslovno-struéna znanja (52%) i na trecoj ostali
odgovori koji su specifi¢ni za konkretne poslovne
slucajeve (kao Sto su pravo, planiranje,
ekonomija, inZenjerska znanja -7,4%), dok je
16,7% ispitanika izrazilo zadovoljstvo tj.
odgovorilo da niSta ne nedostaje.

U okviru velinskog paketa poslovnih znanja
dominira potreba za marketindkim znanjima,
istrazivanjima trzita, nastupima na trziStu, koji
kompleks ¢&ini jednu &etvrtinu svih odgovora
ispitanika, odnosno 40% svih poslovno-stru¢nih
potreba za znanjima zaposlenih.

Od pojedinacnih struénih vestina ispitanici su
izdvojili: raCunovodstvena, menadzersko-
preduzetniCka i organizaciona znanja sa po 22%
od svih poslovno-struénih potreba, kao i razli¢ita
opsta stru€na znanja koja ispitanici nisu precizirali,
ali se odnose na razliCite poslovne vestine, sa
blizu 1/5 svih odgovora iz oblasti poslovno-
stru¢nih potreba za znanjima zaposlenih.

Tako su ispitanici, koji su delimi€no nezadovoljni
profesionalnim obrazovanjem zaposlenih u
privrednim subjektima Jablani¢kog okruga, jasno
izneli svoj stav o profesionalnim potrebama i
nedostaju¢im specijalnim znanjima. Ona su
koncentrisana na pomoéna poslovna znanja
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(strani  jezik i informatika), marketindka i
raCunovodstvenih znanja, preduzetni¢ko-
menadZerska, kao i struéna znanja iz organizacije
poslovanja, upravljanja projektima, planiranja
poslovanja i privrednog prava.

lako u privrednoj strukturi Jablani¢kog okruga
dominira trgovinska delatnost, zanimljivo je da
niko od ispitanika nije pomenuo potrebu za
posebnim  struénim  trgovinskim  znanjima
uposlenika, kao i marketinskim i veStinama
istrazivanja trziSta. Ova potreba se verovatno
zadovoljava nizim nivoima obrazovanja, talentom,
ili liénim poslovnim sposobnostima vlasnika, jer su
ovi privredni subjekti najéeS¢e sa manjim brojem
zaposlenih.

7

« Pitanje Da li biste poslali svoje uposlenike i
menadZere na usavrSavanje (edukacije,
treninge) iz oblasti koje ste naznacili kao
nedostajuc¢a znanja? - usmereno je na volju
ispitanika da podrze profesionalno i stru¢no

24.8

16.2

usavr8avanje zaposlenih ljudskih resursa, ali i
njih samih. Na ovo pitanje odgovor nije dalo
17 ispitanika, tako da su, prirodno, volju za
dodatnim usavrSavanjem u stvari pokazali i
oni ispitanici koji su se izjasnili kao manje
zadovoljni postojecim formalnim
obrazovanjem kako rukovodeceg kadra tako i
zaposlenih. Pa ipak, u okviru datih odgovora
njih 26 je ostavilo otvorenim ovo pitanje.

Tab. 3 Struktura iskazane volje za dodatnim

obrazovanjem zaposlenih | menadzera u
privrednim subjektima Jablanickog okruga
Volja za Broi
dodatnim ) Udeo u %
. odgovora
obrazovanjem
Da 62 59,0
Ne 17 16,2
Razmislio bih 26 24.8
o tome

H Da
H Ne

Razmislio bih o tome

Slika 5 Stepen iskazane volje za dodatnim obrazovanjem zaposlenih i menadzZera

Ispitanici su vecinski pokazali (59%) da imaju
potrebu za dodatnim obrazovanjem zaposlenih.
Ako se tome dodaju i neodlucni, koji bi razmislili o
ovakvoj potrebi u skorije vreme, sa 16%, dobija se
da skoro 84% ispitanika ima svest (uz veé
iskazanu volju) za ovakvom vrstom obrazovanja
uz rad (u obliku razli¢itih kurseva i obuka).

Iskazanu svesnost i volju za dodatnim
obrazovanjem zaposlenih i menadzera iz
poslednjeg pitanja, treba dovesti u vezu sa
stvarnim iskazanim potrebama ispitanika na
prethodna dva pitanja. Te potrebe su
identifikovane u relativno marginalnom obimu, jer
je jednocifrenim udelima iskazano nezadovoljstvo
postoje¢im formalnim obrazovanjem zaposlenih i
menadZera.

Kada su te potrebe relativizovane pitanjem o
konkretnim nedostajuéim znanjima uposlenika iz

oblasti preduzetniStva i ekonomije, raznovrsnost i
preciznost iskazanih odgovora, nagovestila je da
potreba ipak postoji, da bi se poslednjim pitanjem
ispitanici konaéno voljno i svesno opredelili za
vidove dodatnih obrazovanja.

5 ZAKLJUCAK

U borbi za razvoj, uvecanje profita i osvajanje
konkurentske prednosti, glavno oruzje privrednih
subjekata treba da je upravo masa znanja
zaposlenih, te iz tog razloga, njihov interes mora
da bude ulaganje u dodatha obrazovanja
uposlenika, kako bi se baza znanja Sirila i
produbljivala.

Osim toga, neophodno je uposlenike uklju€ivati u
proces planiranja i donoSenja odluka (po ugledu
na japanski menadzment: kolektivno odluCivanje a
individualna odgovornost), a njihova prava na
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informisanje, konsultovanje i saodluivanje —
implementirati u poslovna akta. Tim pre, Sto ¢e
uCeSce uposlenika u znacajnim aktivnostima pri
planiranju i odlu€ivanju, voditi ka li¢noj satisfakciji,
osecaju vaznosti i pripadnosti organizaciji, a $to ¢e
dalje inicirati volju i spremnost na konstantno
upotpunjavanje i inoviranje znanja. Ukoliko
organizacija na ovom polju ima uspeha, moze
racunati na razvoj i bolju poziciju na trzistu.

mnoge organizacije, nazalost, jo§ uvek nisu
svesne znacaja ljudi od znanja i da su spremne
lako da ih se odreknu. Neki pak, smatraju da je
menadzment znanja prolazna naucna disciplina tj.
pomodna stvar i vezuju ga za informaciona
znanja, za formalna dokumenta, izvestaje i sl., au
stvari informaciono-komunikacijske nauke su
samo element menadZzmenta znanja i kao takve
olakSavaju Cuvanje, koriSéenje i transfer znanja,

. . dok je menadzment znanja mnogo viSe od toga.
Koncept menadZmenta znanja mora se

konstantno razvijati s obzirom na ¢injenicu da
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