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LIDERSTVO I UPRAVLJANJE ZNANJEM
LEADERSHIP AND KNOWLEDGE MANAGEMENT
Jadranka Vemié, Fakultet tehnickih nauka, Novi Sad

Oblast — INDUSTRIJSKO INZENJERSTVO 1
INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrzaj — Predmet istraZivanja ovog rada je
liderstvo u ekonomiji znanja. Problem istrazivanja je
kolaborativna klima u kompaniji AD Dijamant Zrenjanin.
Cilj istrazivanja da se proceni kolaborativna klima i
ispitaju uticaji pola, obrazovanja, godina starosti i
radnog iskustva na procese kolaborativne klime. Cilj ovog
rada jeste i utvrdivanje korelacije izmedu uspesnosti
organizacije i kolaborativne klime. Za potrebe
istrazivanja, a u skladu sa predmetom, ciljevima i
hipotezama rada, primenjen je standardizovan upitnik
Kolaborativna klima. Istrazivanje je sprovedeno metodom
licnog anketiranja. Anketni upitnik za lidere sadrzi 29
pitanja, 22 pitanja sa odgovorima koji su rasporedeni na
petostepenoj skali Likertovog tipa i sedam pitanja koja se
odnose na demografske karakteristike..

Kljuéne reéi: Liderstvo,

kolaborativna klima

upraviljanje  znanjem,

Abstract — The subject of research in this paper is the
leadership in the knowledge economy. The research
problem is to examine the collaborative climate in AD
Dijamant Zrenjanin. The aim of the research is to assess
the collaborative climate and examine the effects of
gender, education, age and work experience on the
collaborative climate process. The aim of this paper is to
determine the correlation between the performance of the
organization and collaborative climate. The research was
conducted on a sample of 54 respondents from different
sectors. In terms of socio-demographic variables it covers
gender, age, position in the organization, level of
education and work experience. The standardized
questionnaire Collaborative climate was used in this
paper. The questionnaire contains 22 questions Likert
type and 7 questions of demographic characteristics.
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1. UVOD

U naucnoj literaturi postoji jednoglasna saglasnost da je
liderstvo klju¢ni f tehnologije, radnike znanja (knowledge
worker), kao aktor uspeSnosti programa menadzmenta
znanja. Imaju¢i u vidu kompleksnost savremenog
poslovnog okruzenja, globalizaciju, brz i konstantan
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razvoj tehnologije, radnike znanja (Knowledge Worker)
kao nosioce inovativnih i kreatvnih procesa, znanje kao
osnovu konkurentske prednosti organizacije, s pravom
mozemo kontatovati da je uloga lidera od krucijalnog
znacaja za poslovanje savremene organizacije [1].
Upravljanje znanjem predstavlja veoma bitan element koji
uti¢e na produktivnost radnika znanja, a samim tim i na
uspesnost poslovanja jedne organizacije. Isto tako, lideri u
organizaciji imaju veliki uticaj na stvaranje kolaborativne
klime i imaju vaznu ulogu u stepenu poverenja i produk-
tivnosti radnika znanja. Upravljanje znanjem postaje sve
znaCajnije u ekonomiji znanja (Knowlegde Economy).
Prednost savremene organizacije proizilazi iz onoga §to
organizacija zna, koliko efikasno koristi ono §to zna i ko-
liko brzo stic¢e i koristi novo znanje. Cilj savremene orga-
nizacije je da se svi poslovni procesi posmatraju kao pro-
cesi znanja.

2. LIDERSTVO

Pojam liderstva je star koliko i civilizacija. Liderstvo se
izuCava jo§ od Aristotela, a menadzment se kao nauka
javlja pocetkom 20. veka, kada je nastalo industrijsko
drustvo. Da bi organizacije bile efektivne one moraju da
imaju strucan menadzment i veSte lidere. Kako se
naglaSava u literaturi, pojam liderstva se bavi traganjem
za adaptivnim 1 konstruktivnim promenama. Pravo
znafenje liderstva se moze naéi u staropersijskom, u
znaenju: i¢i, putovati. “Lider nije samo voda puta, on je
podjednako usmeren i na put i na ostale putnike, na
problem i efekte, na emocije i aktivnosti. Dakle, lider je
nosilac pozitivnih promena, on nije voda u socioloskom
smislu re¢i” [2]. Danas je liderstvo u veoma bliskoj vezi
sa stvaranjem dodate vrednosti i smatra se da vestina
liderstva podrazumeva pomo¢ ljudima da iskoriste
sopstvene potencijale, razvijaju sopstvene ambicije i
emocije i usmeravaju ih u pravcu ciljeva i zadataka od
opste koristi.

3. EKONOMIJA ZNANJA

Savremenici smo nekoliko tranzicija koje se deSavaju u
svetu oko nas, a jedna od klju¢nih promena, koja sustinski
menja nacin na koji se stvara i isporucuje vrednost, je
tranzicija iz industrijske ekonomije u ekonomiju znanja.
Ekonomija zasnovana na poljoprivredi je zavisila od
kvaliteta obradivog zemljista, njegove veli¢ine ali i radne
snage. Konkurentska prednost se postizala uvecavanjem
elemenata u ovoj jednacini. Industrijska ekonomija je
zavisila od veStine kombinovanja kapitala, masina i
radnika.
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Ovo ogranicenje proizilazi iz ograni¢enja koje imaju svi
fizicki resursi koji kada se dele, njihova vrednost se
umanjuje. Ekonomija zasnovana na znanju, koristi
jedinstvenu karakteristiku znanja, kao osnovnog resursa,
koje prilikom deljenja ne gubi svoju vrednost, ve¢ se
uvecava. Posebno je vazno $to do uvecanja dolazi i kod
onoga ko znanje deli kao i kod onoga ko znanje prima.
Ekonomija zasnovana na poljoprivredi kao i industrijska
ekonomija su ograni¢ene time, Sto je novostvorena
vrednost direktno zavisila i bila proporcionalna ulozenim
resursima (zemlji, radu i kapitalu). Ono §to nazivamo
informacionom revolucijom, po Piteru Drakeru [3] je u
stvari revolucija znanja. Po njemu suStina nije u
elektronici, ve¢ u kognitivnim procesima. Osnovna
konkurentska prednost organizacije zasnovane na znanju
jesu radnici znanja. Organizacija ufi samo putem
pojedinaca koje sticu novo znanje [3].

3.1. Uloga i znacaj lidera i liderstva u ekonomiji
znanja

Ekonomija znanja zahteva transformaciju upravljanja
najdragocenijim resursom, ljudskim resursima. Ta
transformacija zahteva od funkcije liderstva da se od
tradicionalne funkcije zasnovane na komandovanju i
kontroli, kre¢e ka funkciji povezivanja, umrezavanja i
usmeravanja. Organizacija koja u svom centru ima
implementirani program menadZzmenta znanja i koja se
bori za svoju konkurentsku prednost, zahteva ka znanju
okrenute lidere, tj. lidere znanja. Moguénost upravljanja
znanjem i povecanje efekata koje imamo od znanja, Sto ga
vi$e razvijamo i delimo, zahteva jedan novi stil liderstva.
Neki autori nazivaju ovaj model liderstva “ liderstvo iz
pozadine”, definiSuéi ga kao liderstvo koje omoguéava
kreiranje takve organizacione kulture u kojoj ¢e razliciti
ljudi u razli¢itim trenutcima, a i u zavisnosti od zahteva
okruzenja, njihovih stremljenja, sposobnosti, veStina i
pravaca inovacije, iza¢i na ¢elo grupe i voditi je u pravcu
u kome je potrebno. U literaturi se navodi nova
paradigmu u svetu liderstva, novi stil upravljanja koji
podrazumeva niz promena u ponaSanju onih koji
upravljaju i isto tako onih kojima se upravlja.

3.2. Znanje

Podela znanja sa stanovista epistemologije razlikuje eks-
pilicitno i precutno (tacit) - implicitno znanje, a druga po-
dela je analiza znanja sa stanovi$ta ontologije i ona raz-
likuje individualno i kolektivno znanje. Znamo viSe nego
Sto mozemo da kazemo, ono Sto Covek moze da izrazi
re¢ima ili brojevima je samo vrh ledenog brega
celokupnog znanja koje covek poseduje. Eksplicitno
znanje je znanje objektivno i jednostavno za transfer,
deljenje i prenoSenje, Sto je svakako vazno za procese
deljenje znanja. Medutim mnogo vecu vrednost za
organizaciju ima tacit znanje. Precutno, implicitno ili tacit
znanje je ono koje pojedinac nosi u svom umu, tesko ga je
izraziti a samim tim i podeliti sa drugima. Tacit znanje je
u velikoj meri li¢no i teSko za formulisanje. Subjektivan
osecaj, intuicija i nagovestaji takode spadaju u kategoriju
tacit znanja. Tacit znanje je duboko ukorenjeno u
delovanje, procedure, rutine, predanost, ideal, vrednosti i
emocije. Tacit znanje je nastanjeno u sveobuhvatnoj
spoznaji ljudskog uma i tela i kao takvo tesko je za
komuniciranje i prenos ka drugima.

4. UPRAVLJANJE ZNANJEM

Pod upravljanjem znanjem se podrazumeva upravljanje
tokovima znanja u kojima se individualna znanja
zaposlenih u organizaciji pretvaraju u organizacijsko,
kolektivno znanje. Bitan uslov za uspe$no upravljanje
znanjem jeste stvaranje znanja kojim se uvecava vrednost
proizvoda i usluga. Potencijal koji organizacija ima za
stvaranje dodatne vrednosti zove se KnoVa faktor
vrednosti znanja [4].

Proces upravljanja znanjem se sastoji od sledecih faza:
1. Sticanje i kreiranje znanja / generisanje znanja.

Znanje se stvara zahvaljujuéi samoj organizaciji,
akumuliranom znanju i iskustvu, a ponekad i stice
outsorsingom, $to sve CeSce postaje laksi vid stvaranja
znanja.

2. Reprezentovanje i smestanje / Cuvanje znanja.

Na ovaj nacin znanje postaje dostupno, lako i jednostavno
se distribuira svim zainteresovanim u organizaciji.
Kontinuiranim pretrazivanjem skladista znanja zaposleni
postaju svesni komparativne prednosti kodifikacije i
skladi$tenja znanja.

3. Distribucija i $irenje znanja

Znanje treba posmatrati kao proizvod koji kroz kanale
distribucije treba da optimalno stigne do korisnika, u
funkciji vremena i mesta.

4. Aplikacija i kori§¢enje znanja
4.1. SECI proces

Organizacije kreiraju znanje putem interakcije izmedu
eksplicitnog i tacit znanja. Ova interakcija se jo§ naziva i
konverzija znanja. Putem procesa konverzije znanja, tacit
i eksplicit znanje se uvecava kako sa aspekta kvaliteta,
tako i sa aspekta kvantiteta [5].

Autori Nonaka i saradnici [5] su definisali ¢etiri modela
konverzije znanja:

1. socijalizacija (iz tacit znanja u tacit znanje);

2. eksternalizacija (iz tacit znanja u eksplicitno
znanje);

3. kombinacija (iz
eksplicitno znanje);

eksplicitnog  znanja u

4. internalizacija (iz eksplicitnog znanja u tacit
znanje).

Socijalizacija je proces konverzije novog tacit znanja
putem deljenja iskustva. Kako je tacit znanje teSko za
formalizovanje i veoma Cesto povezano sa vremenom i
prostorom, tacit znanje se moze ste¢i iskljucivo putem
deljenja iskustva odnosno putem direktnog kontakta i
deljenja vremena 1 prostora sa nosiocem znanja.
Socijalizacija se tipicno javlja u tradicionalnom
Segrtovanju, gde se Segrti uce kroz svoje licno iskustvo.

Eksternalizacija je proces artikulisanja tacit znanja u
eksplicitno znanje. Kada se tacit znanje ucini
eksplicitnim, znanje se “kristalizuje”, Sto omogucava da
se znanje moze deliti sa drugima i da postane osnova za
novo znanje. Razvoj koncepta novog proizvoda je primer
ovog procesa konverzije. Uspe$na konverzija tacit znanja



u eksplicitno znanje zavisi od uspeSne upotrebe metafora,
analogija i modela.

Kombinacija je proces konverzije eksplicitnog znanja u
kompleksniji 1 sistemski set eksplicitnih znanja.
Eksplicitno znanje se prikuplja iz same organizacije kao i
izvan nje, a zatim se kombinuje, menja i procesuira kako
bi se formiralo novo znanje. Novo eksplicitno znanje se
Siri medu ¢lanovima organizacije. Savremeni racunarski
sistemi i baze podataka su izuzetno korisni alati zap ovaj
vid konverzije.

Internalizacija je proces koji objedinjuje eksplicitno
znanje i tacit znanje. Putem internalizacije, eksplicitno
znanje koje je kreirano podeljeno je u okviru organizacije
i zatim pretvoreno u tacit znanje od strane pojedinaca.
Internalizacija je usko povezana sa u¢enjem kroz rad.

5. KOLABORATIVNA KLIMA

Jo$ 1999. godine Piter Drucker je tvrdio da je najvaznije
pitanje menadzmenta 21. veka povecanje produktivnosti
radnika znanja. Termin koji bi viSe odgovarao stvaranju
vrednosti na osnovu rada radnika znanja je efektivnost.
Efektivnost radnika znanja se Cesto povezivala sa
procesom stvaranja novog znanja i efektivnoscu transfera
postojeeg znanja u organizacijama. U prvom talasu
uvodenja upravljanja znanjem u organizacije fokus je bio
na uvodenju informaciono komunikacionih tehnologija
koje su imale zadatak da sa¢uvaju znanje u vidu podataka
i tako omoguée lako i brzo deljenje na nivou cele
organizacije. Drugi talas primene principa upravljanja
znanjem se odnosio na unapredenje klime poverenja i
spremnosti na saradnju izmedu zaposlenih u kompaniji.
Ovaj drugi talas, je pored znacajno manjih ulaganja
pruzio znacajno vece rezultate. Osnovni problem
upravljanja znanjem lezi u prirodi samog znanja, koje se
nalazi u glavama ljudi i kao takvo je izuzetno teSko za
prenosenje. Organizaciona kultura se smatra za najvecu
barijeru u deljenju znanja u organizaciji. Stoga je vazno
od samog osnivanja organizacije raditi na uspostavljanju
kulture 1 klime koja ée podsticati deljenje znanja. Kultura
organizacije se najéeS¢e definiSe kao osnovne vrednosti,
stavovi i verovanja koja su podeljena izmedu ¢lanova
organizacije. Vrednosti, verovanja i pretpostavke su pod
uticajem aktivnosti Clanova organizacije i mogu se
prepoznati na osnovu ponaSanja clanova organizacije.
Kultura poverenja i saradnje unapreduje deljenje znanja i
efektivnost same organizacije, a nekoliko autora dodatno
naglasava da je poverenje osnovni elementi saradnje tima.

6. ISTRAZIVANJE
6.1. Problem i predmet istraZivanja

Predmet istrazivanja je liderstvo u ekonomiji znanja.
Problem istrazivanja je kolaborativna klima u kompaniji
AD Dijamant Zrenjanin.

6.2. Cilj istraZivanja

Cilj istrazivanja je da se proceni kolaborativna klima i
ispitaju uticaji pola, obrazovanja, godina starosti i radnog
iskustva zaposlenih na procese kolaborativne klime.

Cilj ovog rada jeste i utvrdivanje korelacije izmedu
uspesnosti organizacije i kolaborativne klime

6.3. Hipoteze

Na osnovu predmeta, problema i postavljenih ciljeva,
kako opsteg tako i specifi¢nih, kao i na osnovu ranijih
sli¢nih istrazivanja, izvedene su hipoteze:

HO01 —Kolaborativnu klimu u preduzeéu AD Dijamant
Zrenjanin moZe biti podstaknuta liderstvom i
principima upravljanja znanjem.

HO02 — Postoji statisticki znacajna korelacija izmedu

dimenzija  kolaborativne Kklime i  uspeSnosti
departmana i cele organizacije AD Dijamant
Zrenjanin.

Na osnovu definisanih glavnih hipoteza istraZivanja,
formulisane su i pojedinaéne hipoteze. Pojedinaéne
hipoteze se odnose na dimenzije kolaborativne klime
(karakteristike liderstva i principe upravljanja znanjem,
deljenja znanja) u preduzecu, i njihovu povezanost sa
demografskim karakteristikama zaposlenih (pol, godine
starosti, nivo obrazovanja i godine iskustva):

H1: Postoji statisti¢ki znac¢ajan uticaj pola ispitanika u
odnosu na stavove o kolaborativnoj klimi u preduzeéu.
H2: Postoji statisticki znac¢ajan utiacj godina starosti u
odosu na stavove o kolaborativnoj klimi u preduzeéu.
H3: Postoji statisticki znacajan uticaj nivoa
obrazovanja u odnosu na stavove o kolaborativnoj
klimi u preduzecu;

H4: Postoji statisticki znac¢ajan uticaj radnog iskustva
u odnosu na stavove o kolaborativnoj klimi u
preduzecu.

7. REZULTATI, DISKUSIJA I ZAKLJUCCI

U svrhu provera pomoc¢nih hipoteza, testirane su razlike
na dimenzijama kolaborativne klime: Organizaciona
klima, Odnos nadredenih i zaposlenih, Stav zaposlenih o
deljenju znanja i Stav zaposlenih o timskoj podrSci u
odnosu na varijable: POL, GODINE STAROSTI,
RADNO ISKUSTVO i OBRAZOVANIJE.

Rezultati multivarijantne analize varijanse za varijablu
POL u odnosu na vrednosti subskala instrumenta pokazuju
da je vrednost F testa pojedinacnog izdvojenog faktora
visoka 1 statisticki znac¢ajna na nivou p=0,000 za faktore:
Odnos nadredenog i zaposlenog (F=17,42) i Stav o
timskoj podrsci (F=10.48). Kada posmatramo celokupan
instrument, vrednost F testa je visoka (F=9.52) i statisticki
znacajna na nivou p=0,000, pa se moze konstatovati da
se pojedinacna hipoteza H1 koja predpostavlja da postoji
statisticki znacajan uticaj pola ispitanika u odnosu na
stavove o kolaborativnoj klimi u preduzecu prihvata.

Rezultati multivarijantne analize varijanse za varijablu
GODINE STAROSTI u odnosu na vrednosti subskala
instrumenta pokazuju da je vrednost F testa pojedinacnog
izdvojenog faktora visoka i statisticki znacajna na nivou
p=0,05 za faktore: Stav zaposlenih o deljenju znanja
(F=17,42) i Stav zaposlenih o timskoj podrsci (F=9,02).
Kada posmatramo celokupan instrument, vrednost F testa
je visoka (F=8,53) i statisticki znacajna na nivou p=0,000,



pa se moze konstatovati da se pojedinacna hipoteza H2
koja predpostavlja da postoji statisticki znacajan uticaj
godina starosti u odosu na stavove o kolaborativnoj klimi
u preduzecu prihvata.

Rezultati multivarijantne analize varijanse za varijablu
OBRAZOVANJE u odnosu na vrednosti subskala
pokazuju da je vrednost F testa pojedina¢nog izdvojenog
faktora visoka i statisticki znacajna na nivou p=0,000 za
factor Stav zaposlenih o timskoj podrsci (F=22,73). Kada
posmatramo celokupan instrument vrednost F testa je
visoka (F=5,11) i statisticki znacajna na nivou p=0,000,
pa se moze konstatovati da se pojedinacna hipoteza H3
koja predpostavlja da postoji statisticki znacajan uticaj
novoa obrazovanja u odnosu na stavove o kolaborativnoj
klimi u preduzecu prihvata.

Rezultati multivarijantne analize varijanse za varijablu
RADNO ISKUSTVO u odnosu na vrednosti subskala
pokazuju da je vrednost F testa pojedinacnog izdvojenog
faktora visoka i statistiCki znacajna na nivou p=0,05 za
faktore: Organizaciona klima (F=2,38) i Stav zaposlenih o
timskoj podrsci (F=62,92). Kada posmatramo celokupan
instrument vrednost F testa je visoka (F=8,12) i statisticki
zna¢ajna na nivou p=0,000, pa se moze konstatovati da
se pojedinacna hipoteza H4 koja predpostavlja da postoji
statistiCcki znaCajan uticaj radnog iskustva u odnosu na
stavove o kolaborativnoj klimi u preduzecu prihvata.

U okviru ovog master rada proverene su i mere
povezanosti Cetiri faktora koaborativne klime sa dve
stavke koje govore o uspe$nosti departmana i upes$nosti
organizacije u celini. Dobijene korelacije govore u prilog
tome da sva Cetiri faktora imaju visoku pozitivau
povezanost sa percepcijom zaposlenog o uspeS$nosti
departmana, kao i da svi faktori osim Stava zaposlenih o
deljenju znanja imaju visoku pozitivnu povezanost sa
percepcijom efikasnosti organizacije u celini.

Stoga, na osnovu dobijenig rezultata Spirmanovog
koeficijenta korelacije i na osnovu rezultata pomocénih
hipoteza, mozemo konstatovati da se hipoteze HO i H1
prihvataju.

4. LITERATURA

[1]J. Bordevi¢-Boljanovié, “Menadzment znanja”,
Beograd, Data Status, 2009.

[2] L. Grubi¢-Nesi¢, “Znati biti lider”, Novi Sad, 2013.

[3] P. Drucker,”Upravljanje u novom drustvu”, Novi Sad,
Adizes, 2005.

[4] R.Tisen, D.Andriesen, F.L. Depre, ”Dividenda
znanja”, Novi Sad, Adizes, 2006

[5] I. Nonaka, R.Toyama, N. Konno, “SECI, Ba and
Leadership: A Unified Model of Dynamic Knowledge
Creation”, Long Range Planning, 33, 2000.

[6] B. Celi¢, “Kljucni faktori uspesnosti malih i srednjih
preduzeca u uslovima tranzicije”, Doktorska disertacija,
Novi Sad, Fakultet tehni¢kih nauka, 2016.

Kratka biografija:

Jadranka Vemié rodena je u Benkovcu, Hrvatska. Master rad na
Fakultetu tehnickih nauka iz oblasti Industrijskog inzenjerstva i
inzenjerskog menadzmenta odbranila je 2019.god.

kontakt: vemicjadranka@gmail.com



