Ekonomski signali, 2022, 17(2): 051 - 064

JEL Classification: M150, Z130 UDK: 005.963
DOI’ 10.5937/ekonsig2202051K 005.94
316.422.44

ZNACAJ MENADZMENTA ZNANJA I
UTICAJ PRIMENE DRUSTVENIH MREZA
NA INDUSTRIJU 5.0

Aleksandra Kovacevi¢!, Dejan Dasié2
1Tehnicki fakultet "Mihajlo Pupin", Zrenjanin
2 Univerzitet Nikola Tesla, Beograd

Primljeno: 14.06.2022; Prihvaceno: 08.11.2022.
Istrazivacki rad
Korespondencija: aleksandra.unija@gmail.com?

2https://orcid.org/0000-0002-8245-1117

Rezime: Cilj ove analize je utvrditi u kojoj meri zaposleni smatraju
da je menadzmen znanja t.J. dodatnih edukacija ima uticaj na
poslovni uspeh preduzeca. Definisani ciljevi istrazivanja odnose se na
pretpostavku da postoji povezanost sa godinama starosti zaposlenih
o stavu koji se odnosi na primenu menadzmenta znanja. Savremeno
drustveno poslovanje se temelji na modernoj tehnologiji, znanju kao 1
novim teorijama upravljanja. Primena novih tehnologija pomogla je u
velikoj meri da se poboljsa kvalitet ljudskog delovanja u mnogim
oblastima kako poslovnim tako i drustvenim. Preduzecéa u sve vecoj
meri pridaju vaznost kvalitetu. Kako bi se u potpunosti ostvario
sistem kvaliteta potrebno je da se jasno i precizno definisu ciljevi i
strategije kojim se vodi preduzeée. Smatra se da obrazovanje,
usavrsavanje nisu samo zelje zaposlenih veé potreba. Edukacija
pomaze ne samo pojedincima vec 1 siroj drustvenoj zajednici.

Kljuéne reéi: menadzment ljudskih resursa, znanje, edukacija,
savremeno poslovanje, industrija 5.0
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1. Uvod

Uticaj drustvenih mreza kod ljudi
izaziva razliite emocije, od stanja
agresije preko aksioznosti do ose-
¢a-ja radosti 1 zadovoljstva. Cesto
drustveni mediji mogu uticati nega-
tivno na obavljanje poslovnih zada-
taka.
imaju uticaja na razlicite genera-

Razlicite drustvene mreze

cije, takode prisutan je uticaj pola,
kvalifikacija kao 1 godine radnog
staza. Drustvene mreze povezuju se
sa primenom menadzmenta znanja
u poslovanju. S obzirom da izazi-
vaju razlic¢ite reakcije kod zaposle-
nih moze se zakljuéiti da promene
raspolozenja koje izazivaju ima ve-
likog uticaja na obavljanje poslov-
nih zadataka. Jedna od bitnih tema
u oblasti menadzmenta znanja je
menadzmenta

uticaj znanja na

zadovoljstvo poslom zaposlenih.
Postojec¢a istrazivanja pokazuju da
postoji direktna povezanost dimen-
zija ~ menadzmenta znanja 1
zaposlenih.
2018;

menadz-

zadovoljstva poslom
[Koroshnia & Forozan,
2018] Takode,

ment znanja moze indirektno da

Kumar,

utice na zadovoljstvo  poslom
zaposlenih, 1 to preko: unapredenja
ekonomskih performansi organiza-
cije, [Guerci et al., 2019; Bastida et
al.,, 2018] izrazajnijeg inovativnog
ponasanja zaposlenih, povecanja

produktivnosti i povecanja stepena
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motivacije zaposlenih, [Kianto et
al., 2019] kao i putem delovanja u
pravcu postizanja drustvene odrzi-
vosti, ostvarivanja visokih perfor-
mansi 1 uZivanja u pomaganju
drugima. [Cugueré-Escofet et al.,
2019; Darroch & McNaughton,
2002; Nonaka & Takeuchi, 1995;

Roman et al., 2012]

Tema brojnih istrazivanja su efekti
menadzmenta znanja na razlicite
organizacione ishode 1 finansijske
performanse preduzeéa. Visok nivo
menadzmenta znanja pospesuje
organizacioni razvoj 1 konkurent-
nost, [Echeverry et al., 2019] a na
makro nivou doprinosi i ekonom-
skom rastu. Razli¢iti modeli, fakto-
ri 1 procesi menadzmenta znanjem
doprinose unapredivanju poslovnih
rezultata. [Zebal et al., 2019; Dang

et al., 2018; Lee et al., 2005]

Darroch i McNaughton [2002] pred-
stavljaju menadzment znanja kao
funkciju upravljanja koja stvara,
locira 1 upravlja protokom znanja
kako bi se
osiguralo da se znanje efikasno i

unutar organizacije,

efektivno koristi u svrhu dugorocne
koristi organizacije. Na ovo se na-
dovezuje i James [2005, p. 51], koji
navodi da je menadzment znanja
identifikacija, sticanje, koriséenje,
podrska, odrzavanje 1 raspolaganje
imovinom znanja u svrhu doda-
vanja vrednosti 1 koristi svih zain-



teresovanih strana. Prethodne defi-
nicije jasno govore o znacaju me-
nadzmenta znanja za poslovanje, a
pre svega, u smislu ostvarivanja
konkurentskih prednosti, obezbedi-
vanja dugoro¢nih koristi 1 kontinui-
ranog razvoja organizacija, koje sis-
temski 1 efektivno primenjuju kon-
cept menadzmenta znanjem. Obra-
zovanje zaposlenih postaje sastavni
deo menadzment organizacije. Me-
nadzment znanja predstavlja zna-
Ccajan 1izvor konkurentske snage
organizacija, 1z koje proisticu brojni
poslovni benefiti. Kvalitet poslo-
vanja podrazumeva trzisnu, poslov-
nu i drustvenu dimenziju.

2. Predmet istrazivanja

Veoma brz razvoj tehnologije kao
posledicu je doneo potrebu za usa-
vrsavanjem 1 konstantnim napre-
dovanjem na licnhom 1 globalnom
novou. Mladi kadar tezi usavrsa-
vanju ali u sve veéoj meri gube
interesovanje 1 postaju skepti¢ni da
i mogu napredovati na osnovu
svojih kvalifikacija.

3. Problem istrazivanja

Na teritoriji Srednjeg Banata ova
tema nije mnogo potencirana, istra-
zZlvanja nisu vrsena na ovu temu u
dovoljnoj meri. Ne postoji mnogo
informacija ni podataka o znacaju
za poslo-

menadzmenta znanja

vanje. Ne postoji jasna slika o ovoj

Ekonomski signali, 2022, 17(2): 051 - 064

tematskoj oblasti na teritoriji gde je
izvrsen istrazivacki rad.

4. Cilj istrazivanja sa
hipotezama

Istrazivanje ima za cilj da prikaze
uticaj primene strategije zasnova-
noj na edukaciji kadrova. Budué-
nost donosi potrebu za motivacijom
mladog kadra, uz adekvatno zapos-
lenje 1 neprekidno usavrsavnje. Po-
trebno je konstantno pracenje kon-
kurencije uz kontinuiranu inovativ-
nost poslovanja pa sa tim u vezi se
javlja neophodnost za neprekidnim
usvajanjem novih znanja. Smatra
se da je od velikog znacaja dodatno
usavrsavanje kadrova na svim ni-
voima u organizaciji. Sve vise se
javlja potreba zadrzavanja perspek-
tivnog kadra u organizacijama 1
sprecavanje odliva istog u cilju
smanjenja negativnog uticaja na
poslovanje

Glavna hipoteza: Postoji poveza-
nost godina ispitanika o stavovima
primene menadzmenta znanja u
industriji 5.0

H1: Zaposlena lica od 18-25 godina
starosti smatraju da dodatna edu-
kacija zaposlenih nema znacaj za
postizanja poslovnog uspeha u
industriji 5.0

H2: Zaposlena lica od 25-35 godina

starosti smatraju da je dodatna
edukacija zaposlenih od izuzetne
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vaznostl za postizanja poslovnog
uspeha u industriji 5.0

H3: Zaposlena lica od 35-45 godina
starosti smatraju da dodatna edu-
kacija zaposlenih nije od potpune
vaznostl za postizanja poslovnog
uspeha u industriji 5.0 ali iskazuju
interesovanje za dodatno angazo-
vanje.

H4: Zaposlena lica od 45-55 godina
starosti smatraju da dodatna edu-
kacija zaposlenih nije neophodna
za postizanja poslovnog uspeha u
industriji 5.0 1 ne iskazuju inte-
resovanje za dodatno angazovanje

m Do 15 god.radnog staza

60%
53%
50%
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A40% 38%

30%
24%

20%
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10% 8%
0%
Potpuno se Slajiem se
slazem

Neodlucan
sam

H5: Zaposlena lica od 45-55 godina
starosti smatraju da je dodatna
edukacija zaposlenih znacajna ali
nije od presudnog znacaja za posti-
zanja poslovnog uspeha u industriji
5.0 1 ne iskazuju interesovanje za
dodatno angazovanje.

U tabeli je dat strukturni prikaz is-
pitanika svih grupa. Najvise ispita-
nika obuhvatilo je starosnu grupu
do 35-45 godina starosti. Ovu gru-
pu ispitanika cinila su zaposlena
lica usluznih 1 proizvodnih delat-
nosti.

mOd 15 god.radnog staza

46%

23%

8%

o

Ne slaem se Uopste se ne
slaiem

0% 0%

Grafik 1. Zadovoljstvo poslom [Felbab i dr., 2017/

Zadovoljstvo poslom je kljucan fak-
tor za uspesno realizovane radne
zadatke ali ono mora biti umereno
kako bi zaposleni bili u dovoljnoj
meri motivisani da postanu bolji.

Gotovo je nemoguée motivaciju za-
poslenih 1 zadovoljstvo poslom raz-

dvojeno posmatrati. Zadovoljstvo
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zaposlenih je sastavni deo kvaliteta
rada. Faktori zadovoljstva se tokom
vremena menjaju, faktor koji je
nekada predstavljao motivator se
smanjuje 1 zauzima nizl nivo 1 vise
ne predstavlja tako vazan motiva-
tor, 1 takve motivatore zamenjuju
novi. [Felbab i dr., 2017]
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Tabela 1. Struktura ispitanika prema godinama starosti

do 25
25-35
35-45
45-55
55-65
o1 65

Potrebno je sinhronizovati teorijska
znanja sa prakticnim znanjima u
realnom sektoru. Ako se zeli dostici
poslovni uspeh neophodno je razviti
interakaciju skolskih institutucija
sa privredom.

Medutim u Republici Srbiji poslo-
davei kao 1 veliki broj potrosaca
vise se okrece tradicionalnom naci-
nu poslovanja 1 kupovini proiz-
voda. Istrazivanje je pokazalo da
pre ideje uvodenja nekog vida
digitalnih tehnologija u poslovanju
neophodno je sprovesti veliki broj
analiza, finasijskih i strateskih pla-
nova, odrediti ciljne grupe krajnjih
potrosaca i korisnika inovacije kako
ne bih doslo do poslovnog neuspeha
1 velikih finansijskih gubitaka. Ino-
vacije u poslovanju danas su od izu-
zetnog znacaja za dalji razvo) pre-
duzeéa i bez novina u poslovanju
nec¢e biti moguée dobro pozicioni-
ranje na trzistu a samim tim pre-
duzeée nece ostvariti zeljeni nivo
profitabilnosti.

Ispitanici smatraju da na dobar
nacin mogu da motivisu 1 afirmisu

45
27
68
26
21
37

svoje kolege kada primete da je ne-
ophodno prilikom realizacije radnih
zadataka

Menadzment znanja predstavlja
koncept kolektivnog znanja jednog
preduzeca, koji za krajnji cilj ima
efikasnu primenu znanja u tacno
definisqganim situacijama u kojima
se donose odluke. Veoma je bitno
da to znanje bude raspolozivo u
malo napora 1 truda 1 Sto je naj-
vaznije da se moze lako primeniti.
Koncept menadzmenta znanja
predstavlja nacelo "Sposobnost da
se za relativno kratko vreme dode
do informacije koja ¢e omogudéiti
svakome u organizaciji da donese
najbolju odluku, bilo da se radi o
uslovima na trzistu, proizvodu,
usluzi, procesu, planiranim aktiv-
nostima konkurenata ili nekim
drugim informacijama vaznim za
uspeh kompanije." [Shockley, 2000]
Moze se reéi 1 da menadzment
znanja predstavlja proces kroz koji
organizacije generisu vrednosti
svoje intelektualne imovine bazira-

ne na znanju.
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Menadzment znanja ne predstavlja
samo jos jednu naucnu disciplinu,
nego paradigmu koja se temelji na
shvatanju danasnje ekonomije kao
ekonomije znanja. U takvom eko-
nomskom kontekstu organizacije su
okruzene trendovima, poput: globa-
lizacije, internet revolucija, virtue-
lizacije. Dinami¢no i nepredvidivo
poslovno okruzenje stvara pritisak
na organizacije da usvajaju nove
paradigme, nove obrasce ponasanja
1 poglede na svet, kao 1 da budu
mnogo senzitivnije, fleksibilnije 1
adaptibilnije.

Uspesno preduzeée definise dobro
organizovani procesi 1 rad u timu.
U preciznoj organizacionoj struk-
turl mnogo je jednostavnije razme-
njivati znanje vestine i sposobnosti.
Vrednost
kroz razmenu znanja i kroz nacine

znanja se unapreduje
da se ono primeni i da se inoviraju
procesi 1 ideje. Stoga znanje pred-
stavlja opstu svojinu radnika
znanja, sto rezultira podizanju eko-
nomije rada. Ovaj proces omogu-
¢ava da se identifikuju oni koji
mogu da objedine (vode koji pove-
zuju ljude i ideje), kao i eksperti iz
pojedinih oblasti (koji dublje raz-

misljaju u pojedinim oblastima).

Top menadzmet, koji poseduje vece
znanje, ima zadatak da osmisli sti-
mulativne mere, sve u cilju promo-
visanja kreativnosti, razmene 1

ponovnog koriséenja znanja. Samo
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takvo wupravljanje znanjem daje

rezultate.
Prema Power 1 Phillips-Wren
[2010], zasiéenost informacijama

moze biti jos jedan snazan uticaj
drustvenih mreza o procesu dono-
senja odluka pa tako 1 u poslovnim
procesima. Zasi¢enost informaci-
jama se smatra jednom od odlika
preopterecenosti komunikacijom
unutar 1 izvan preduzeca, Sto je
vrlo ¢esto na drustvenim mrezama,
jer korisnici mnogo trose vremena
koristeéi ove platforme. Korisnici
su optereeni brojem kanala ili
naloga koji se postavljaju kao 1
koli¢cinom informacija u njihovom
okruzenju drustvenih medija. Ovo
umanjuje njihovu percepcije 1 kriti-
¢kog misljenja 1 tako dovodi do 1iz-
menjenog procesa donosenja odlu-
ka. Neka istrazivanja otkrivaju da
drustveni mediji mogu znacajno
uticati na pojedinacne odluke, ali i
odluke unutar organizacije. Prema
Kirkpatriku [2011], drustveni me-

diji su bili glavni pokretac.

Pre svakog odlucivanja potrebno je
definisati na koji nacin ¢e odluke
biti donesene. U kojoj meri je dono
Senje odluka u tom trenutku neop-
hodne 1 ispaltive. Prema Mardani,
Jusoh i Zavadskas [2015], proces
analiticke hijerarhije ili AHP je
jedan od najcesée koriséenih alata
u procesu donosenja odluka. Ovaj
metod definiSe problem kroz hije-
rarhiju u opadaju¢em redosledu od



cilja do kriterijjuma 1 podkriteri-
juma, [Saati, 1990] a u ovom naéin
omogucava uocCavanje veza 1 olak-
Sava razumevanje elemenata. Za-
tim se ovi elementi boduju na skali
od 9 nivoa prema jacini njihovog
uticaja. To je u ovaj proces dode-
ljivanja vrednosti elementima na
skali moze do¢i do greske, kako
zbog nesavrsenosti metode i1 zbog
odredenih uticaja na koje strucnjaci
koji ucCestvuju u ceo proces je
predmet. U ovom radu autori poku-
Savaju da sagledaju cesto zanema-
ren uticaj drustvenih medija o
zaposlenima 1 celom procesu dono-
senja odluka.

Preduzeéa u kojima se informacije
samo gomilaju bez usvajanja novih
gube na trzisnoj vrednosti. Na ovaj
nacin takode veliki problem pred-
stavlja 1 ne samo sve veéi broj
nastalih informacija koji zahtevaju
od kompanije da kreiraju strategiju
upravljanja znanjem, ali i fluktua-
cija zaposlenih a time 1 znanja koja
poseduju moze da predstavlja iza-
zov sa kojima su savremene organi-
zacije 1 kompanije suocene. Uspeh
u buduénosti ée zavisiti od sposob-
nosti organizacije da koristi kolek-
tivnu mudrost, koja je skup
akumuliranih misljenja, percepcija
iskustava, intuicije 1 inteligencije.
Domaca preduzeéa moraju da jas-
nije osmisle sopstvenu strategiju
skladu

globalnim

razvoja, pogotovu u sa

evropskim 1 integra-
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cionim tokovima, a primena savre-
menih metoda 1 tehnika menadz-
sistema menadz-

menta, poput

menta kvalitetom, integrisanih
menadzment sistema, marketinga
odnosa, benc¢markinga 1 korpora-
tivne drustvene odgovornosti pred-
pretpostavku

stavlja  osnovnu

uspesnog trzisnog razvoja.

Samo  osmisljavanje  programa
predstavlja proces koji se ponavlja
dok se ne pronadje nacin obuke koji
bi zadovoljio menadzment tj. ona
obuka koja bi dovela do zadovolja-
vajuéeg porasta efektivnosti. [Leo-

pold, 2002]

5. Rezultati istrazivanja

Istrazivanje iz 2015. godine da u
zavisnosti od godina ispitanika, go-
dina radnog staza zavisi koji fak-
tori definisu njihovo zadovoljstvo.
Ispitanici do 10. godina radnog
staza smatraju da je mogucnost
usavrsavanja, dodatnih edukacija u
preduzecu dovoljna stimulacija koja
definise zadovoljstvo na poslu. Ako
se zell uspostaviti dobar sistem
upravljanja kvalitetom zaposlenih
potrebno je od samog pocetka na-
praviti dobru strategiju planiranja
uz jasno definisanje krajnjih ci-
ljeva. Smatra se da ako nije is-
punjen krajnji cilj koji je definisan
pre same realizacije planova obuke
ni sam zadatak obuke nije tada
ispunjen.
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IZRAZEN UTICAJ PRIMENE
MENADZMENTA ZNANJA PRI
SAVREMENIM PROCESIMA

POSLOVANJA
= U potpunosti se slazem m Slazem se
m Neodluc¢a sam ® Ne slazem se

= U potpunosti se ne slaZem

Gralfik 2. Izrazenost uticaja primene menadzmenta znanja

PRIMENA DRUSTVENIH MREZA IMA UTICAJ
NA REALIZACIJU POSLOVNIH ZADATAKA

= U potpunosti se slazem m Slazem se
= Neodluca sam mNe slazem se

m U potpunosti se ne slazem

Grafik 3. Uticaj primene drustvenih mreza

Zaposlena lica od 25-35 godina sta- lena lica od 35-45 godina starosti
rosti smatraju da je dodatna eduka- smatraju da dodatna edukacija za-
cija zaposlenih od izuzetne vaznosti  poslenih nije od potpune vaznosti
za postizanja poslovnog uspeha u za postizanja poslovnog uspeha u
industriji 5.0 ¢ime je potvrdena industriji 5.0 ali iskazuju intereso-
podhipoteza 1istrazivanja. Zapos- vanje za dodatno angazovanje. Za-
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poslena lica od 45-55 godina staro-
sti smatraju da je dodatna eduka-
cija zaposlenih nije neophodna za
postizanja poslovnog uspeha u in-
dustriji 5.0 1 ne iskazuju intereso-
vanje za dodatno angazovanje.
Zaposlena lica od 45-55 godina
starosti smatraju da je dodatna
edukacija zaposlenih znacajna ali
nije od presudnog znacaja za posti-
zanja poslovnog uspeha u industriji
5.0 1 ne iskazuju interesovanje za
dodatno angazovanje. Dok hipoteza
koja glasi: Zaposlena lica od 18-25
godina starosti smatraju da dodat-
na edukacija zaposlenih nema zna-
Caj za postizanja poslovnog uspeha
u industriji 5.0 ispitanici smatraju
da je edukacija od velikog znacaja
ali da nisu spremni da se angazuju
u potpunosti ako bi im bilo ponu-
deno od strane preduze¢a u kom su
zaposleni. Na ovaj nacin glavna
hipoteza istrazivanja je delimicno
prihvacéena.

Intelektualni kapital kao element
menadzmenta znanja podrazumeva
znanja, iskustva, sposobnosti, vesti-
ne, kreativnosti 1 inovativnosti po-
jedinca. Nastaje kada svi zaposleni,
sa svojim individualnim i kolektiv-
nim sposobnostima, znanjima, ve-
Stinama, moguénostima, emocijama
doprinose stvaranju materijalnih ili
nematerijalnih vrednosti za predu-
zeée. [Alle, 2002]

Preduzeéa u sve veéoj meri pri-
likom selekcije odabir vrse kako na
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osnovu kvalifikacije tako 1 prema
spremnosti kandidata da se do-
datno usavrse, obuce 1 steknu nova
znanja 1 vestine. Kandidate je da-
nas veoma tesko motivisati da osim
radnih obaveza u toku dana vreme
izdvoje jos za dodatne edukativne
sadrzaje. Takode je znacajno napo-
menuti da je prava obuka od izu-
zetne vaznosti. Postoje dva proble-
ma odabir radnika u c¢ije e se
znanje ulagati kao 1 pravi vid
obuke. Ulaganje truda u pazljiv
odabir radnika samo po sebi ne ga-
rantuje da e oni biti efikasni. Cak i
radnici sa visokim potencijalom
usavrsavanja ne mogu da obavljaju
svoj posao ukoliko ne znaju sta
rade 1 na koji nacin to da urade.

[Dessler, 2013]

6. Zakljucak

Primena menadZzmenta znanjem
sve vise shvata da su obrazovanje u
kontinuitetu 1 stru¢no usavrsavanje
jedan od najefikasnijih nacina kon-
kurentske prednosti, osnovna pred-
nost jedinstvenost kod ulaska u
trzisnu utakmicu 1 nadmetanju sa
konkurentskim i slicnim kompani-
jama. Daje se na znacaju internoj 1
eksternoj edukaciji 1 komunikaciji.
Saznanja su rezultat velikih 1 brzih
promena u spoljnjem i unutrasnjem
okruzenju, gde savremena predu-
zeta znanja ljudskih resursa stalno
noviraju, usavrsavaju 1 unapre-
duju a sticanja novih stavljaju u
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pravi plan, smatrajuéi znanje os-
novnim intelektualnim kapitalom.
Zaposlena lica od 18-25 godina sta-
rosti smatraju da dodatna eduka-
cija zaposlenih nema znacaj za pos-
tizanja poslovnog uspeha u indu-
striji 5.0 ispitanici smatraju da je
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Abstract: The aim of this analysis is to determine the extent to which
employees believe that knowledge management, ie additional
training, has an impact on the business success of the company. The
defined goals of the research refer to the assumption that there is a
connection with the age of employees about the attitude related to
the application of knowledge management. Modern social business is
based on modern technology, knowledge and new management
theories. The application of new technologies has greatly helped to
improve the quality of human action in many areas, both business
and social. Companies are increasingly attaching importance to
quality. In order to fully achieve the quality system, it is necessary to
clearly and precisely define the goals and strategies by which the
company is run. It is believed that education, training are not just
the wishes of employees but the needs. Education helps not only
individuals but also the wider community.

Keywords: human resources management, knowledge, education,
modern business, industry 5.0,
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