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PRINCIPI UCECE ORGANIZACIJE
SAZETAK

Tradicionalna nacela poslovanja u danaSnjem svijetu ubrzane globalizacije gube na znacenju i
njihova primjena je sve rjeda. Promjenom nacina poslovanja dolaze i izvjesne promjene na
kojima se treba temeljiti buduénost poslovanja. Kompanije zasnovane na ,,starim“ nacinima
poslovanja gube na znaCenju i1 nestaju s trziSta, dok na njihovo mjesto polako dolaze
organizacije koje svoje poslovanje temelje na znanju i razvijanju. Takav nestanak s trziSta
moguce je sprijeCiti poduzimanjem koraka u promjeni na¢ina poslovanja. Trenutno stanje
potrebno je zamijeniti prelaskom u organizaciju koja uci. Organizacija koja uci svaka je
organizacija koja svojim ¢lanovima pojednostavljuje i omogucuje pristup procesima ucenja te
se konstantno transformira i postize bolje performanse. Znanje je temelj stvaranja ucecih

organizacija i element putem kojeg odgovaraju na promjene u okruzenju.

Kljuéne rije€i: organizacija, ucenje, znanje, nacela, organizacija koja uci



LEARNING ORGANIZATION PRINCIPLES

ABSTRACT

Traditional business principles in today’s world of accelerated globalization are losing their
meaning and their application is becoming less common. With the change in the way of doing
business, certain changes come on which the future of business should be based. Companies
based on "old" ways of doing business are losing their meaning and disappearing from the
market, while in their place are slowly coming organizations that base their business on
knowledge and development. Such a disappearance from the market can be prevented by taking
steps to change the way we do business. The current situation needs to be replaced by moving
to a learning organization. A learning organization is any organization that simplifies and
enables its members to access learning processes and is constantly transforming and achieving
better performance. Knowledge is the foundation of creating learning organizations and the

element through which they respond to changes in the environment.

Keywords: organization, learning, knowledge, principles, learning organization
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1. Uvod

Tema ovog zavr$nog su principi uce¢e organizacije. Sposobnost ucenja jedna je od nuznih
karakteristika svakog ljudskog bica, a te sposobnosti prenose se na organizacije i ustrojstva u
kojima sudjeluju grupe medusobno povezanih ljudi. Organizacije same po sebi nemaju
moguénost ucenja i napredovanja, ve¢ to obavljaju ljudi. Organizacije koje trebaju stalno teziti
prosirenju svojih sposobnosti, razmisljanja i percepcija. Da bi tradicionalna organizacija
prerasla u organizaciju koja uci potrebno je provesti nekoliko ciljeva i uvesti odredene promjene

u nacin funkcioniranja. Koncept ucece organizacije temelj je dugoro¢ne odrzivosti kompanija.

Cilj ovoga rada je do¢i do odredenih spoznaja o u¢eé¢im organizacijama i utjecaju znanja na
funkcioniranje istih. Svrha ovoga rada je donijeti definicije i teorijske osnove pojmova vezanih

uz ucece organizacije te utjecaj znanja na poslovanje poduzeca.

1.1.Metode istrazivanja i izvori podataka

Predmet istrazivanja ovoga zavrS$nog rada je u uceCa organizacija te utjecaj znanja na
sposobnosti 1 performanse organizacija. Rad donosi teorijsku podlogu koja pruza informacije

bitne za razumijevanje promatrane tematike.

Prilikom izrade ovog zavr$nog rada, a u svrhu lakseg istrazivanja i prezentiranja informacija,
koriStene su razne znanstvene metode. Znanstvene metode koriStene u ovom zavr§nom radu su:
induktivna i deduktivna metoda, metoda analize i metoda sinteze te metoda generalizacije i
specijalizacije. Ovim metodama prikupljeni su podatci iz sekundarnih izvora podataka te su

svedeni na jednostavnije i lakSe razumljive zakljuc¢ke dane u radu.

Podatci koji se koriste u radu prikupljeni su iz knjiga dostupnih u knjiznici Ekonomskog
fakulteta u Osijeku, ¢lanaka dostupnih u stru¢nim ¢asopisima i na sluzbenim Web stranicama,

kao i ostalim internetskim izvorima koji predstavljaju novije i suvremenije izvore podataka.



1.2. Struktura rada

Sadrzaj ovoga zavr$nog rada koncipiran je u pet poglavlja. Poglavlja ovoga rada posveéena su

promatranoj problematici i rad obraduje razne teme vezane za cilj i svrhu samoga rada.

Prvo poglavlje rada daje uvid u ciljeve i svrhu zavr$noga rada, koriStene znanstvene metode
prilikom pisanja rada te strukturu rada. Drugo poglavlje donosi pojam i definiciju upravljanja
znanjem te Cimbenike i koristi upravljanja znanjem. Daljnja poglavlja rada donose definiciju
ucecée organizacije, njezine modele i discipline kao i prednosti i nedostatke. Na kraju samoga
rada, a neposredno prije iznoSenja zakljucaka, usporeduju se karakteristike tradicionalne i uc¢ece
organizacije. Ovaj rad moze posluziti osobama koje su zainteresirane za problematiku znanja i

njegovu primjenu u organizacijama te pojam i svrhu uc¢eéih organizacija.



2. Upravljanje znanjem

Razvoj gospodarstva i simultani razvoj trziSta doveo je do drasticnih promjena u nacinu
funkcioniranja poslovanja i odnosa unutar organizacija. Razvojem informaticke opreme i
uvodenjem novih tehnologija u svakodnevne procese suvremenom ¢ovjeku postali su dostupni
proizvodi i usluge iz cijeloga svijeta. U takvom okruzenju poslovni uspjeh ovisi o raznim
¢imbenicima vezanim za inovativnost i raznovrsnost ideja, a znanje postaje najvazniji resurs

koji organizacije trebaju posjedovati kako bi opstale.

2.1. Pojam upravljanja znanjem

Znanje nije moguce jednostavno definirati i danas ne postoji jedno opée prihvaceno stajaliSte o
definiciji znanja. Ono predstavlja sve poznate informacije i ¢injenice te vjestine koje osoba
stekne iskustvom ili obrazovanjem. Takoder, znanje se moze definirati i kao sustav ili logicki
pregled Cinjenica o objektivnoj stvarnosti koje je Covjek prikupio i drZzao u svojoj svijesti.

Znanje je svako teoretsko i prakticno razumijevanje predmeta ¢ije kreiranje je misterija.

Razvojem trZiSta tradicionalni resursi, kao Sto su rad i kapital, postali su nedovoljni za
ostvarivanje konkurentske prednosti pa se sve vise pozornosti pridaje znanju. Pojavom novih
tehnologija lakSe se omogucuje ulaganje u znanje 1 upravljanje istim. Pod pojmom upravljanja
znanjem govori se 0 poboljsanju kvalitete rada organizacija na temelju znanja zaposlenika.
Upravljanje znanjem sastoji se od niza postupaka koji pomazu organizacijama identificirati,

stvarati, prezentirati i distribuirati znanje.

,,lako postoje brojne definicije upravljanja znanjem u organizaciji, one se mogu podijeliti u

cetiri skupine s obzirom na motrista s kojega se promatraju:

e upravljanje znanjem kao tehnologija, gdje se naglasak stavlja na prakticke metode,
usavrSavanja, sustava i pristupa za upravljanje procesima unutar organizacije koji se
temelje na informacijskoj tehnologiji;

e upravljanje znanjem kao poslovna/znanstvena disciplina, gdje se povezuje sa mnogim
disciplinama kao §to su filozofija preko menadZzmenta do informacijske tehnologije
kako bi se provela istrazivanja, pruzila razlic¢ite edukacije i trening i razvili novi pristupi

i metode;



e upravljanje znanjem kao filozofija, koju primjenjuju menadzeri kako bi razvili nove
strategije 1 nacine efikasnijeg upravljanja poduzeca; te

e upravljanje znanjem kao drustveni i poduzetnicki pokret, gdje globalizacija dolazi do
velikog znadaja zbog odrzavanja konkurentske prednosti u 21. stoljeéu.” (Zugaj i

Schatten, 2008:20)

Bahtijarevi¢-Siber (2014) navodi kako upravljanje znanjem pocinje s kreiranjem znanja i
usredotoc¢eno je na otkrivanje izvora nastanka znanja. Druga faza podrazumijeva stvaranje
organizacijske memorije i znanje se ¢ini dostupnim svim ¢lanovima organizacije. Treca faza,
odnosno prenosenje i dijeljenje znanja, kriticna je faza u procesu upravljanja znanjem. Konacan

cilj organizacija i poduzeca je koriStenje znanja za stvaranje nove dodatne vrijednosti.

,Upravljanje znanjem ima dugu povijest, po¢evsi od razgovora i diskusija na radom mjestu,
korporativnih biblioteka te programa profesionalnog treninga te programa s mentorima. Znanje
je oduvijek bilo centar ljudskog uc¢inka. Sveiby ga je definirao kao ,,kapacitet za djelovanje®, a
Davenport i Prusack su dodali da je znanje ,,forma informacije visoke vrijednosti spremna da
je primijenimo na odluke i radnje®. Povijest upravljanja znanjem datira do najranijih
civilizacija. Sumerove i Akkadove arhive te arhive otkrivene u Ebla-i u Siriji, starije od 4000
godina, su sve bile pokusaji da se organiziraju zapisi njihovih civilizacija da bi se te visoko
vrijedne informacije sacuvale i sprijecilo njihovo gubljenje iz generacije u generaciju.* (Vejic,

2017:8)

Od nastanka koncepta upravljanja znanjem ovaj koncept postao je od kljuéne vaznosti za
poslovanje i donoSenje poslovnih odluka. Najveci znacaj kod upravljanja znanjem pridaje se

covjeku, njegovim idejama, iskustvu, motivaciji i vjeStinama.
,Jzroci nastanka upravljanja znanjem su:

e Odgovor na stvarne socijalne i ekonomske trendove,
e Globalizacija,
¢ Informatizacija,

e Ostvarenje prednosti pred konkurencijom.“ (Cenan, 2017:12)

Trend globalizacije doprinio je povecanju opsega trgovine, a sve vise sudionika u procesima
razmjene dobara ponukalo je organizacije da nude svoje produkte na Sirem trzi$tu. Za uspjch

na globalnom trziStu potrebno je znanje. Znanje, kao relativno novo podrucje interesa



organizacija, jo§ nema razvijene sustave upravljanja, a promjene na trziStima su svakodnevne i

nepredvidive. Takvim promjenama mijenjaju se i karakteristike upravljanja znanjem.
,»AKtivnosti i koraci koje menadzment mora poduzeti u procesu upravljanja znanjem su:

e Identificiranje znanja kao klju¢nog resursa i klju¢ne komponente poslovne strategije,

e Utvrdivanje ciljeva znanja 1 upravljanja znanja u organizaciji,

e Analiza i identificiranje radnih procesa za koje je potrebno mnogo znanja,

e Analiza i identificiranje postoje¢eg znanja,

e Obrada i predstavljanje steCenog znanja,

e Prijenos znanja unutar i izmedu organizacija,

e Stalno ucenje i stjecanje znanja,

e Osiguravanje potrebnih sredstava za upravljanje znanjem,

e Evaluacija primjene 1 uspjeSnosti doprinosa znanja poslovnoj organizaciji.*

(Bahtijarevi¢ Siber, 2014:236)

2.2.Ciljevi upravljanja znanjem

Upravljanje znanjem najvazniji je segment kod uspjeSnog uspostavljanja konkurentske
prednosti, a takvo upravljanje 1 odlucivanje za sobom vuce odredene pretpostavke. Upravljanje
znanjem treba lezati na odredenih pretpostavkama i ciljevima koje je potrebno zadovoljiti u

svrhu uspjes$ne realizacije postavljenih napredaka.
Neki od ciljeva upravljanja znanjem su:

e uhvatiti ukupnu ekspertizu organizacije 1 distribuirati je ondje gdje moze dati najbolje
rezultate,

e uspostaviti efikasne mehanizme za upotrebu i ponovnu upotrebu znanja pojedinca i
skupine u organizaciji,

e omoguciti organizaciji da djeluje §to je moguce inteligentnije kako bi osigurala svoju
vitalnost i ukupan uspjeh,

e osigurati organizaciji da postigne najvecu vrijednost iz svoje imovine znanja

e smanjiti rizik od gubitka vrijednog znanja,

e osigurati kreiranje novog znanja i povecanje vrijednog znanja iz vanjskih izvora,



e olaksati 1 ubrzati pristup svih zaposlenika organizacijskom znanju,

e povecati 1 obogacivati organizacijsko pamcenje,

e poticati kombiniranje i koriStenje postoje¢im znanjem za stalno inoviranje i povecanje
inovacija,

e neprestano poticati primjenu novog znanja u odlucivanju, rjeSavanju problema,
uvodenju promjena, razvoju novih proizvoda, usluga i sl.,

e osigurati stalno stvaranje nove vrijednosti iz znanja,

e mjeriti vrijednost imovine znanja i utjecaja UZ-a na organizacijsku uspjesnost.*
(Bahtijarevi¢-Siber, 2014:233-234)

Kako bi postavljeni ciljevi bili ostvareni potrebno je znanje prenijeti na sve sudionike u
organizaciji. Kod takvog postupanja nije najpouzdanije i najbrze prenositi znanje s jednog
pojedinca na drugog ili na manju grupu ljudi, ve¢ je bolje zahvatiti vece grupe od jednom.
Upravljanje znanjem nastalo je upravo iz cilja da se znanje Siri po cijeloj organizaciji i postane
dostupno svima, §to dovodi do pravovremene i adekvatne primjene i poboljSanja konacnih

rezultata.

Osim gore navedenih ciljeva, dodatni ciljevi upravljanja znanjem koji se pojavljuju u literaturi

sui:

e ,Upravljanje znanjem moZe osigurati inovativnu strategiju koja inace ne bi bila moguca.

e Upravljanje znanjem moZe osigurati bolje izvrSenje vazne, ali uobicajene strategije u
nekoj industriji.

e Poduzeca mogu steci prednost dodajuci znanje u proizvode i usluge koje nude na trzistu.

e Poduzeca takoder mogu posti¢i konkurentsku prednost, koriste¢i znanje i1 upravljanje

znanjem kako bi izuzetno uspjesno realizirala i ne-strateske procese.” (Hajdi¢, 2015:26)

Rupéi¢ i Zic (2012) smatraju da se vaznost upravljanja znanjem ogleda u tome §to ono upravlja
kompetencijama organizacije. Prema tome, upravljanje znanjem je odgovorno za stjecanje,
razmjenu, razvoj 1 obnovu postojeceg znanja i vjestina, ali isto tako 1 onoga buduceg. Takvo
znanje trebalo bi biti dostupno svima, u pravo vrijeme, biti prikazano na potreban nacin,

pohranjeno na potrebnome mjestu, dok njihov troSak koriStenja treba svesti na minimum.



2.3. Cimbenici upravljanja znanjem

Uspjeh poduzeca odreduju ljudi i poslovni procesi unutar poduzeéa. Tehnologija je ta koja
covjeku omogucuje da svakoga dana sve visSe modernizira i razvija poslovne procese, ali ona
nije zasluzna za te iste stvari, tu je dokaz kako poslovni procesi bez znanja ne bi toliko
napredovali tijekom godina. Sve ¢imbenike uspjeha nije lako opisati jer njihovi modeli i

primjena se mijenjaju s promjenom grane u kojoj se primjenjuju.

Najbolji nacin za kreiranje najbolje strategije upravljanja znanjem i odabir pristupa danim
¢imbenicima je da se zna: Nacin da se odredi najbolja strategija i pristup upravljaju znanjem za

svaku je organizaciju da ona zna:

o ftrziSte,
e profitabilna podrucja,

e pruza li jednokratna, posebna rjesenja ili opetovana, standardna rjesSenja.

,»Organizacije koje pruzaju klijentima opetovana standardna rjeSenja trebaju se usmjeriti na
,hvatanje® i automatiziranje eksplicitnog znanja. To znaci investiranje u IT, a ne u najbolje
eksperte. Na drugoj su strani organizacije specijalizirane za nalaZenje rjeSenja za jednokratne
specificne projekte. Njihova strategija upravljanja znanjem treba se usredotociti na tacitno
znanje i ljude, tj. pribavljanje i zaposljavanje te razvijanje najboljih dostupnih umova i
talenata.” (Bahtijarevié-Siber, 2014:270.)

Pozega (2012) instrumente upravljanja znanjem dijeli na:

e instrumente vezane uz rad, odnosno uz samu organizaciju obavljanja posla (npr. grupni
rad, rotacija posla...)

e instrumente tehnoloske infrastrukture (Internet, intranet, baze podataka...)

e instrumente vezane uz komunikaciju (intervju, dijalozi...)

e instrumente vezane uz rjeSavanje problema (razne simulacije, igre...)

e instrumente vezane uz djelatnike (obuka, mentorstvo, planiranje karijere...)

Razni autori skloni su raznim podjelama i vlastitim stavovima o ¢imbenicima upravljanja

znanjem. Tako Vidovi¢ (2008) pod klju¢ne ¢imbenike za upravljanje znanjem navodi:

e infrastrukturu,

e nositelje upravljanja znanjem,



e organizacijsku kulturu,
e informacijsku tehnologiju te

e mjerenje korisnosti upravljanja znanjem.

Infrastruktura upravljanja znanjem prvi je korak kod primjene koncepta upravljanja znanjem.
Infrastruktura se odnosi na sve ono $to sluzi za prenosenje znanja i usvajanje praksi uz dostupnu
tehnologiju i definirane radne procese. Zadatak infrastrukture je alociranje znanja u
organizacijama, njegovo identificiranje te definiranje znanja koja nedostaju kako bi se ona

mogla nabaviti iz okoline.

Nositelji upravljanja znanjem su svi sudionici u poslovnim procesima. Kretanje radne snage za
organizacije moze biti vrlo stresno, jer je radna snaga pokretac i element uspjesnog upravljanja
znanjem. Problem koji se javlja kod takvog pristupa je nemoguénost zadrzavanja svih
zaposlenika pa samim tim organizacije trpe gubitak znanja ste¢enog u organizaciji. Ako bi se
dogodilo da odu kompletni timovi visoko talentiranih pojedinaca, to bi moglo ostaviti kobne

posljedice na organizaciju.

Pozega (2012) djelatnike u organizaciji s obzirom na njihovo usmjerenje prema znanju dijeli

na:

e praktiCare znanja,

e inZenjere ili poduzetnike znanja,

e viSe rukovoditelje,

e informacijsko - komunikacijske suradnike te

e suradnike podrske.

Organizacijska kultura sastavan je dio opce kulture, kao i vrijednosnog sustava drustva u
cjelini. Ona oznacava osobnost ili karakter poduzeca i nacin Zivota i rada u njemu. Dobar je
prikaz sustava vrijednosti koji poduzecée prati i moZe reci dosta o sustavu upravljanja znanjem
u istom. Prava organizacijska kultura koja leZi na nacelima upravljanja znanjem treba imat
razvijen sustav nagradivanja , treba biti otvorena i transparentna, podupirati komunikaciju medu

zaposlenicima i temeljiti odnose na povjerenju.

Informacijska tehnologija sluzi za pomo¢ zaposlenicima, ali i poduzecu. Prikupljanjem i
strukturiranjem znanja svih pojedinaca u organizaciji moguce je stvoriti sustav i rjeSenje za

upravljanje znanjem u poduzecu. Svrha takvog sustava je rjeSavanje svih trenutnih i buduéih



problema, efikasnije i efektivnije vodenje te olakSavanje razmjene znanja medu zaposlenicima.
Takvo organiziranje u konacnici doprinosi brzem i boljem donosSenju odluka na vi§im razinama
i ubrzava procese u proizvodnji. Kako bi takvo funkcioniranje u poduzecu bilo moguce

potrebno je imati podrsku u infrastrukturi.

Mijerenje korisnosti upravljanja znanjem ne obuhvaca brojc¢ane pokazatelje i zato je kompliciran
proces. Takva nemoguénost mjerenja korisnosti mnoga poduzeca dovodi u opasnost i ona se
boje ulagati u ovakve sustave. Danas postoje dvije podjele znanstvenika po pitanju mjerenja
korisnosti upravljanja znanjem. Prvi znanstvenici tvrde da je podrué¢je upravljanja znanjem
nedovoljno istrazivano te da se njegovi rezultati teSko mogu kvantificirati, dok drugi tvrde kako

se odredeni financijskih pokazatelji zapravo mogu povezati s upravljanjem znanjem.

Vidovi¢ (2008) navodi kako se mjerenje korisnosti upravljanja znanjem moZze mjeriti na tri

nacina;:

e mjerenje Cimbenika koji utjecu na uspjesnost upravljanja znanjem,;
e mjerenje samo rezultata upravljanja znanjem; te

e ispitivanje stavova zaposlenika.

2.4.Koristi upravljanja znanjem

Koristi od upravljanja znanjem visestruke su za poduzeca, a posebice kad se u obzir uzme velik
broj podruznica diljem svijeta. Neprestana komunikacija s ograncima poduzeca koji su udaljeni
mogu oduzimati previSe vremena i dovesti do kraha takvog nacina poslovanja. Upravo znanje
kao kljuan element u ovakvim situacijama pomaze da se to ne dogodi. Ako ogranci ne
razmjenjuju ideje i informacije to moze znaciti katastrofu i isti problemi mogu se rje$avati na
viSe strana i oznaCava gubitak vremena i1 usporavanje procesa. Kada razli¢iti timovi
razmjenjuju informacije i komuniciraju moguce je ocekivati brze donosenje odluka i pronalazak
rjeSenja, a pogreske se svode na minimum. Troskovi istrazivanja poduzeca, u ovakvim
situacijama, se sniZzavaju, a radna atmosfera je ugodnija i dolazi do porasta inovativnosti i

kreativnosti medu zaposlenicima.

Uspjesnost poslovanja poboljsava se uvodenjem upravljanja znanjem u poduzeée. Subotié

(2019) tvrdi kako uvodenje upravljanja znanjem u poduzeée dovodi do sljedecega:



Brza reakcija na vazna poslovna pitanja i izazove;
Stvaranje novih poslovnih prilika;
PoboljSanje poslovnih procesa,

PoboljSanje procesa razvoja novih proizvoda.

Nadalje, Suboti¢ (2019) navodi kako je kod takvih situacija vazna i uspjesnost zaposlenika koja

donosi:

Bolje donosenje odluka,

Bolji nacin obavljanja zadataka,
Inovativniji nacin obavljanja zadataka;
Bolju komunikaciju;

Kvalitetnije vjestine zaposlenika,;
Bolju suradnju;

Prenosenje dobre prakse.

»Ako se ulaganje u upravljanje znanjem ispravno procijeni, mogu se posti¢i znacajne

organizacijske prednosti:

stru¢na znanja i potrebne informacije dostupne su svima - sposobnost ponovnoga
koriStenja steCenog znanja smanjuje troskove, zaustavlja ponovno postavljanje ljudi na
mjesta gdje su problemi ve¢ rijeSeni i ponovno doprinosi vrijednosti organizacije,
dobivanje obavijesti, a rotacije radnih mjesta ne utjeCu na poslovne procese - pristup
struénim znanjima ¢ini organizaciju manje ranjivom tijekom rotiranja radnih mjesta,
vrijeme obuke 1 Skolovanja postoje¢ih 1 novih radnika krace je - viSa razina
organizacijskog znanja i kulture omogucuje kraci i ucinkovitiji ciklus obrazovanja
kadra,

visoka razina senzibilnosti kadra za informacije kupca 1 druge pokazatelje trzista -
obrazovano 1 sposobno osoblje moze bolje prepoznati trziSne pokazatelje, cak 1 one
slabije, pa na njih moze bolje reagirati,

zahtjevi kupca rjeSavaju se znatno brze i kvalitetnije - problemi se bolje rjeSavaju, a to
donosi vise zadovoljstva, te sukladno s tim visu razinu odanosti kupca,

osoblje koje radi kvalitetno i dobro je motivirano - stvaranje natjecateljskog,
pobjedni¢kog osjecaja u organizaciji dodatno poboljSava ucinkovitost organizacije®

(Pula, 2010:233)
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Kod korisnosti upravljanja znanjem moguce je uociti da postoje razne koristi za pojedince, za
zajednice i za organizaciju. U Tablici 1. prikazane su koristi upravljanja znanjem prema ciljnim

skupinama.

Tablica 1. Koristi upravljanja znanjem za pojedince, zajednicu i organizaciju

POJEDINCI ZAJEDNICA ORGANIZACIJA
-Veca i brza dostupnost -Razvoj profesionalnih -Unapredenje strategije,
noveg znania vjestina, -Bolje odlucivanje 1 brze
-Uspjesnije obavljanje posla, | -Razvoj mentorstva, rjeSavanje problema
-Bolje i brze odlucivanje i -Djelotvornije umreZzavanje | -Ugradivanje znanja u
rjeSavanje problema, i suradnja, usluge i proizvode,
-Usteda vremena za kreativan | -Razmjena iskustva, -Smanjenje troskova razvoja
rad, novih usluga i proizvoda,

-Profesionalni eticki
-Povezivanje unutar kodeks, -Povecanje uspjesnosti i
organizacije, Zajednicki jezik produktivnosti,
-Stalno azuriranje znanja, razumijevanje -Povecanje ideja i prilika za
inovacije

-Povecanje zadovoljstva

Izvor: 1zrada autora prema Bahtijarevi¢ Siber (2014)
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3. Uceca organizacija

Organizacije zasnovane na tradicionalnim nacinima poslovanja polako odlaze u povijest, a
umjesto njih dolaze ucece organizacije. Da bi organizacije sprijecile svoj nestanak moraju
poduzeti odredene korake u promjeni nacina funkcioniranja svog poslovanja i biti spremne na
transformaciju iz sadas$njeg stanja u organizaciju koja uci. Organizacija koja uci je ona
organizacija koja stavlja znanje na prvo mjesto, pojednostavljuje proces ucenja i olakSava ga
svojim zaposlenicima te se konstantno mijenja i nadograduje u cilju ostvarivanja svojih

performansi.

3.1. Pojam uéece organizacije

,,Poduzece koje uci jest organizacija koja ima jasno definiranu viziju i misiju koje razumiju
njezini ¢lanovi, a koje pokrecu organizacijske inicijative. U takvoj organizaciji zaposlenici su
opunomoceni da djeluju bez menadzerskih smjernica u primjeni kontinuiranoga unapredenja,
vodeni zajednickom vizijom. Svi c¢lanovi poduzeca koje uéi otvoreno komuniciraju i
pravodobno su informirani kako bi se sprijecilo Sirenje neprovjerenih glasina. Stalno se
procjenjuje trziste te se unapreduju performanse i sposobnosti. Snazno se ulaze u istrazivanje i
razvoj na osnovi ¢ega se velikom brzinom uvode novi procesi, proizvodi i usluge.“ (Rupcié,
2007:1244-1245)

Gali¢ (2010) navodi kako se koncept ucece organizacije pojavljuje pocetkom 50-ih godina
prosloga stoljeca, ali svoje svijetlo pod reflektorima docekao je tek prije 20ak godina. Najvece
zasluge za modernizaciju koncepta ucece organizacije pripisuju se Peteru Sengeu i njegovom
kapitalnom djelu ,,Peta disciplina®“. Prema Sengeu uceca organizacija je organizacija koja se
stalno prilagodava promjenama u okruzenju. Promjene u okruzenju obiljezavaju trendovi poput
sve brzeg tehnoloskog razvoja, rastuce globalizacije poslovanja (i njome uvjetovanog sve veceg
konkurentskog pritiska), sve vec¢e ekonomske, socijalne i politicke nejednakosti (i tenzije)

izmedu razvijenih i nerazvijenih zemalja, unistavanje prirodnog okolisa itd.

Koncept ucece organizacije pojavio se krajem 20. stolje¢a. Njegovi korijeni dolaze iz raznih
teorija 1 pristupa pa se naznake modela organizacije koja u¢i mogu pronaci u djelima raznih

autora od 1963. godine pa nadalje. Znacajniji preokret i suvremenije oblikovanje koncepta
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ucece organizacije daje Argyris 1991. godine. On se bavio analizom aktivnosti u poduzeé¢ima

koje formiraju uceée organizacije.

,Primjena koncepta poduzec¢a koje uci trebala bi rezultirati promjenama u pristupu prema
prilikama za ucenje. Problemi se u poduzecu koje uc¢i smatraju prilikama i pristupa im se s
interesom, a ne sa strahom. Samopouzdanje i samopostovanje proizlaze ne samo iz ¢injenice
"znam" nego i iz ¢injenice "u¢im". Stoga se permanentno osiguravaju programi obuke i razvoja.
Zaposlenici koji su prosli programe edukacije postaju ucitelji drugim ¢lanovima. Poduzece koje
uc¢i ostvaruje ove ciljeve kulturom otvorenosti, povjerenja i suradnje, koja potice
eksperimentiranje i preuzimanje rizika. U sustav su ugradeni mehanizmi koji omogucuju
difuziju i razumijevanje znanja. Destruktivna kritika zamjenjuje se dijalogom i
razumijevanjem, a poduzece umjesto slozenih birokratskih kontrolnih mehanizama usmjerava

zajednicka vizija i predanost ciljevima.® (Rupci¢, 2007:1245)

Organizacija koja uci razvija svoje sustave za rjeSavanje problema i za sustave razmisljanja
izvan okvira i tako odbacuje zastarjela misljenja i ubrzava procese donosenja odluka. Takve
organizacije Sire znanja i razvijaju nove vizije svijeta. Zaposlenici u takvim organizacijama su
pojedinci koji stalno uce i prosiruju svoja znanja, spremni su eksperimentirati i ne vide problem
za koji nema rjeSenja. Ucenje je sastavni dio ovakve organizacije i ne moze se promatrati

odvojeno od organizacijske kulture, ve¢ je potrebno da se implementira u nju.

Organizacija koja Zele biti najbolja u svojoj djelatnosti mora uciti brze, a organizacije koje uce

brze od konkurencije moraju brze nauciti:

e Kako se prilagoditi novim pravilima,

e Koje ¢e biti sljede¢e promjene na trzistu,

e Kako razvijati strategiju koja ¢e izdrzati znatne promjene osnovnih pravila,

e Kako promijeniti osnovna pravila u svoju korist i preduhitriti konkurenciju.* (Sikavica,
2011:801-804)

Pojedinci koji rjesavaju probleme na koje nailaze mogu ocekivati nagradu u obliku znanja.
Proaktivno rjeSavanje problema dovodi do aktivhog ucenja, napretka i omogucava

organizacijama da budu bolje od konkurencije.

13



3.2. Modeli uceée organizacije

Nakon nastanka koncepta ucete organizacije, ona postaje tema brojnih razmatranja i
proucavanja raznih autora. Istrazivanjem ove problematike dolazi se do raznih modela u kojima
autori analiziraju razliCite klju¢ne elemente. Dalje u tekstu navedeno je pet najpoznatijih

metoda ucece organizacije, a to su:

Senge-ov model ucece organizacije
Goh-ov i Richards-ov model u¢ece organizacije
Watkins-ov i Marsick-ov model u¢ece organizacije

Purhaghshenas-ov i Esmatnin model u¢ece organizacije

ok~ w0 DN PE

Pedler-ov model ucece organizacije

Senge-ov model ucece organizacije razvijen je u njegovoj knjizi ,,The Fifth Discipline®. On
razlikuje pet osnovnih elemenata ucece organizacije, koje on u svojoj knjizi naziva

disciplinama. To su:

e Osobno majstorstvo
e Mentalni modeli

e Zajednicka vizija

e Timsko ucenje

e Sistemsko razmiSljanje
Navedeni elementi, odnosno discipline, bit ¢e pojasnjeni u sljede¢em naslovu.

Goh-ov i Richards-ov model ucece organizacije poCiva na 5 kljucnih karakteristika ucece

organizacije:

e Jasnoca svrhe i misije — organizacija i svaki njezin dio trebaju imati jasno definiranu
svrhu. Zaposlenicima treba biti jasno kako svojim radom doprinose ispunjenju te svrhe,

a organizacija treba motivirati i poticati zaposlenike da ostvaruju svrhu.

e Posvecenost vode 1 opunomocenje zaposlenih — voda treba biti posvecen ispunjavanju
organizacijskih ciljeva i stjecanju znanja te uz to trebaju stvoriti organizacijsku klimu u

kojoj postoji medusobno povjerenje medu zaposlenima. Posebnu paznju treba se
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pridodavati postavljanju o¢ekivanja od zaposlenika i njihovim motiviranjem u stjecanju

znanja.

Eksperimentiranje — problemi u koje organizacija upadne savrSena su prilika za

eksperimentiranje, a takvo ponasanje bodri se i vjezba.

Efektivni transfer znanja — bitno je da informacije dolaze do svakog dijela organizacije,
da je komunikacija jasna, brza i fokusirana te je bitno odrediti koje su informacije za

koga.

Timski rad i rjeSavanje problema — zaposlenici trebaju jedni drugima pomagati pri
ispunjenju zadataka. Jako je bitno da organizacijska struktura podrzava i potice timski

rad 1 dijeljenje $to dovodi do medusobnog razumijevanja i bolje organizacije.

Watkins-ov i Marsick-ov model uceée organizacije definira ucecu organizaciju onom

organizacijom koja u¢i 1 transformira samu sebe. Njihov model uc¢ece organizacije sastoji se od

sljedec¢ih sedam elemenata:

stvaranje stalnih prilika za uéenje - podrazumijeva kontinuirano kreiranje znanja u

organizaciji, koje je namijenjeno zaposlenima.

poticanje dijaloga i propitkivanja — bazira se na zaposlenima ,,otvorenog uma‘“ koji

sagledavaju problem s razliCitih gledista.

poticanje suradnje i timskog ucenja - podrazumijeva razlicite vrste radnih timova, koji

kolektivno uce kako oblikovati, preoblikovati i integrirati razlicite perspektive.
uspostavljanje sistema za skupljanje i dijeljenje znanja - smatra da sposobnost

organizacije da uci ovisi o podudarnosti organizacijske misije i faktora koji se podupiru,

kao $to su strategija, struktura i kultura.
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prenosenje ovlasti na podredene preko zajednicke vizije - podrazumijeva da prenosenje
ovlasti na podredene mijenja podru¢ja odgovornosti, strukture, kulturu i razvoj

organizacije.

povezivanje organizacije s njenim okruzenjem - smatra da cijeli organizacijski sistem

treba biti u vezi s unutarnjim i vanjskim okruzenjem.

strategijsko vodstvo koje podupire ucenje - naglasava ulogu vode koji treba dijeliti
informacije potrebne za promjenu organizacije, dijeliti ideje, ohrabrivati zaposlene s

potencijalnim nagradama i poticati razvoj zaposlenih.

Purhaghshenas-ov i Esmatnin model ucece organizacije lezi na tezi da je glavna svrha ucenja

ostvarivanje konkurentske prednosti te poveéanje efikasnosti i efektivnosti organizacije. Kod

ovog modela nailazi se na pet elemenata:

Prisutnost vode koji ima uvid — vazno je da organizacija ima vodu koji, nakon uvida u

dostupne informacije, moZe zapoceti nove procese u organizaciji.

Prisutnost programa i testnih sistema — temelji se na pretpostavci da ako se neke stvari
ne mogu testirati, tada se njima ne moze ni upravljati. Ta pretpostavka je jedan od

najvaznijih principa uceceg plana.

Informacije — najvazniji su element organizacije. S povecavanjem prikupljenih
informacija organizacija postaje manje podlozna vanjskim utjecajima, dok padom

prikupljenih informacija organizacija ugrozava svoje poslovanje.

Inovacije — javljaju se u organizacijama koje poticu svoje zaposlenike na inovativnost i

kreativnost te da uzimaju rizik i stvaraju nove vrijednosti.
Akcije - su zadnji element modela uceée organizacije, ali ujedno i najbitniji. Bez

poduzimanja akcija prethodna Cetiri elementa gube svoj smisao i ostaju Samo na

misaonoj razini.
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Pedler-ov model ucece organizacije sastoji se od 110 elemenata, koji su grupirani u jedanaest

skupina:

Uce¢i pristup strategiji — obuhvaca odlu¢ivanje u smjeru akcija imaju¢i na umu

zajednicki smjer cijele organizacije.

Participativno donosenje odluka - podrazumijeva da svi ¢lanovi organizacije, zajedno
sa dobavlja¢ima, kupcima i poslovnim partnerima doprinose i sudjeluju u donosenju

odluka.

Informiranje — odnosi se na uporabu informaticke opreme kako bi se informacije

plasirale svim ¢lanovima organizacije.

Formativno racunovodstvo i kontrola — dijelovi su informiranja koji svim zaposlenima

pomazu da nauce kako financirati poslove.

Unutar-organizacijska razmjena — dogada se kada se svi dijelovi organizacije

medusobno vide kao povezane dijelove vece cjeline.

Fleksibilnost u nagradivanju — ve¢i doprinos organizaciji sa sobom nosi i fleksibilnije i

kreativnije nagrade.

Struktura koja omoguéava promjene - je fleksibilna struktura koja se lako mijenja da

ispuni zahtjeve posla, korisnika i inovacija.

Radnici koji skeniraju okolinu i procese u njoj — svaki ¢lan organizacije sudjeluje u

prikupljanju i upotrebi informacija iz okoline.

Medu-organizacijsko uc¢enje — organizacija uci kroz treninge, dijeljenje istrazivanja,

razvoj i premjestanje znanja.

Organizacijska klima koja potic¢e ucenje — je ona klina koja potice i ohrabruje zaposlene

na ucenje.
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e Osobno razvijanje zaposlenih - Svi ¢lanovi organizacije se ohrabruju da upravljaju

svojim razvojem i ucenjem.

3.3. Discipline ucece organizacije

,Peter M. Senge jedan je od najvecih stru¢njaka iz podru¢ja organizacijskih promjena i
organizacijskog ucenja. Njegova knjiga Peta disciplina — principi i praksa ucece organizacije
koja je objavljenja 1990. godine smatra se jednom od najznacajnijih knjiga napisanih na temu
organizacijskog vodenja i organizacijskog u¢enja. U prilog tome ide i ¢injenica da ju je 1997.
Harvard Business Review ocijenio kao jednu od klju¢nih knjiga u podru¢ju menadZzmenta u
posljednjih 75 godina. Knjiga je to koja je dala snazan poticaj dubokim promjenama u mnogim
organizacijama, u kojoj je, po prvi puta, zaokruzena koncepcija ,,uece organizacije. (Ivancan,

2019:28)
Prema Sengeu, uceca organizacija gradi se kroz pet osnovnih disciplina:

e Osobno usavrSavanje — Osobno usavrSavanje je disciplina koja pojasnjava osobnu
viziju. Osobe s visokom razinom osobnog usavrSavanja kontinuirano uce i napreduju.
To nije nesto Sto osoba mozZe posjedovani, nego je to proces i cjelozivotna disciplina.
Energija se fokusira na razvijanje strpljenja i na stvari se u¢i gledati objektivno. Ljude
se uci kako da prosire svoje sposobnosti kako bi dobili znanja koja Zele i1 kako bi bili
spremni u€iti na viS§im razinama. Nakon osobnog usavrSavanja ljudi su svjesni svog

neznanja, svojih nesavrsenosti i podrué¢ja u kojem im je potreban rast i daljnji razvoj.

e Prepoznavanje mentalnih modela - Mentalni modeli se odnose na odredivanje i
usavrSavanje osobne slike o svijetu i razumijevanje kako se oblikuju akcije i odluke.
Bitno je prvo spoznati kakve su naSe slike o svijetu, kako ih opisati i prenijeti drugima,
Sto moze podrazumijevati i vodenje samostalnih razgovora. Pretpostavljaju duboko
ukorijenjene pretpostavke, slike 1 generaliziranja koja utje€u na razumijevanja okoline.
Ova disciplina iznimno je bitna kod prepoznavanja otpora prema promjenama kod

zaposlenika.
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Timsko ucenje - Timsko ucenje je aktivni proces koji je zasluzan za prikupljanje novih
znanja, osiguravanje i dobivanje povratnih informacija. Najefikasniji su nacin za
rjeSavanje problema i ¢ine temelj i osnovu svakog projekta. Timovi imaju pozitivne
ucinke na zaposlenike i mogu prilagoditi ih transformirati tako da povecaju njihove
sposobnosti. Ovaj proces pocinje sa dijalogom, a zaposleni medusobno izmjenjuju
misljenja. To dovodi do mijenjanja kolektivnih govornih i misle¢ih vjestina, Sto dovodi
do razvijanja inteligencije i sposobnosti ve¢ih od individualne sume talenata ¢lanova

grupe.

Zajednicka vizija - Zajednicka vizija vrlo je vazna za konstruiranje ucece organizacije.
Zajednicka vizija nije ideja, ve¢ je to snaga grupe ljudi koja ima veliku mo¢ i ve¢inom
je nadahnuta idejom. Zajednicka vizija podrazumijeva stvaranje pripadnosti grupi na
nacin da se razvijaju i dijele slike buduénosti koja se planira kreirati. Uz to definiraju se
principi i pratece vjestine pomocu kojih se planira do¢i do zacrtanog cilja u buduénosti.
Pojavljuje se kada postoji originalna vizija podijeljena sa zaposlenima. Oni uce, ne zato

jer moraju nego zato jer Zele.

Sustavno razmisljanje - Sustavno razmiSljanje finalna je komponenta koncepta ucece
organizacije. Ova komponenta je kljucna jer drzi sve ostale na okupu 1 pomaze pri
uocavanju mogucih nedostataka i greSaka u sistemu. Samo sistemsko razmisljanje se
definira kao nacin razmisljanja koji omogucava razumijevanje i opisivanje snaga i

odnosa koji oblikuju ponasanje sistema

,,Kroz spajanje navedenih pet disciplina postupno se stvaraju uceée organizacije. lako se
discipline odvijaju odvojeno, svaka od njih ima udjela u uspjehu druge, kao i u bilo kojoj drugoj
cjelini. Svaka disciplina daje zivotnu dimenziju u stvaranju organizacije u kojima se doista
,UCi, koje mogu neprestano povecavati svoj kapacitet da bi ostvarile svoje najvise ciljeve i
spretno se prilagodavale svim promjenama, kako eksternim tako i internim. Kroz knjigu Peta
disciplina — principi i praksa ucece organizacije, Senge je stvorio ,,novo doba“ za ovo podrucje
nove teorije organizacije i menadzmenta. Ovih pet disciplina ucenja razlikuju se od poznatih
disciplina menadZmenta po tome $to su one ,,0sobne* discipline. Odnose se na nacin na koji se
razmiSlja, na ono §to se istinski Zeli i nacin na koji se suraduje i u¢i medusobno.*“ (Ivancan,

2019:29)
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4. Razlika izmedu tradicionalne i ucece organizacije

U suvremenom poslovnom svijetu informacije imaju nezamjenjivu vrijednost. One su neiscrpne
1 koriStenje joj ne umanjuje vrijednost. U poduze¢ima zaposlenici svakodnevno promatraju
internu 1 eksternu okolinu poduzeca u potrazi za novim informacijama koje mogu pridonijeti
boljem poslovanju poduzeca. Takvo prikupljanje ¢injenica i informacija pridonosi nadopuni

znanja koja posjeduju.

,,Osnovna razlika izmedu organizacija koje uce i tradicionalnih organizacija je ovladavanje nad
tzv. osnovnim disciplinama ili kljuénim tehnologijama. Medutim, da bi tradicionalna
organizacija prerasla u organizaciju koja uci, potrebno je ispuniti nekoliko osnovnih zadataka i
osigurati osnovne elemente od kojih su najvazniji: osobno usavrSavanje, mentalni modeli,

stvaranje zajednicke vizije, timsko ucenje i sistemsko misljenje.” (Gali¢, 2010:181)

Osim $to svoje znanje mogu steci praksom, zaposlenici znanje stjeCu u¢enjem. Upravo je ucenje
temeljna karakteristika ucece organizacije. Ucenje ne podrazumijeva samo primanje
informacija, ve¢ se od zaposlenika zahtjeva povecanje sposobnosti i nadogradnje postoje¢ih
vjestina. Zaposlenici u uce¢im organizacijama daju sve od sebe kako bi bili kompletni ¢lanovi
tima 1 kako bi mogli preuzimati rizike posla. Velika prednost uce¢ih organizacije je Sto one
pruzaju mogucnost organizacijama da ispunjavaju svoje ciljeve dok uce 1 stvaraju brojna nova
rjeSenja, preispituju dosadaSnje svrhe 1 vizije te imaju ravnoteZzu izmedu efikasnosti i

efektivnosti.

Rupci¢ (2007) u svome radu navodi kako organizacije trebaju uvesti brojne promjene da bi se

pretvorile iz tradicionalnih u ucece organizacije. Za takvu promjenu potrebno je:

e Uvesti pli¢u strukturu
e Formirati samostalne timove
e Stvarati dodatnu vrijednost

e Imati dobru komunikaciju i povezanost medu zaposlenicima.

Organizacija mozZe pre¢i u status uceCe organizacije tek kada zaposlenici imaju veliku
odgovornost 1 mo¢ te sudjeluju u odlucivanju. Zaposlenici se u ovakvim organizacijama
smatraju izvorom konkurentske prednosti 1 imaju dobre uvijete rada 1 visoke place, a poseban

naglasak stavlja se na njihovu medusobnu komunikaciju i podjelu znanja i informacija.
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Razlike izmedu tradicionalne organizacije i ucece organizacije su velike i takvi prelasci nikada
nisu jednostavni te je za njih potrebna volja i motivacija cijele organizacije. Tablica 2. donosi

prikaz usporedbe raznih ¢imbenika tradicionalne organizacije i u¢ece organizacije.

Tablica 2. Razlike izmedu tradicionalne i u¢ece organizacije

Tradicionalna organizacija

Udeca organizacija

ucenje razumijevanjem
povecanje individualnog znanja
ucenje Cinjenica i vjeStima
usvajanje znanja i gledista
racionalni i ,,znanstveni‘ pristup
rjeSavanju problema

dosljedna i sistemati¢na primjena
teoretskih znanja

nacela, teoremi

traZenje ,,recepata“ i ,,pravih nac¢ina“
pravila i crno-bijele istine
poStivanje autoriteta, znanstvenih 1
stru¢nih istina

promjene dozivljava kao prijetnju
isti¢e uspjeh, skriva neuspjehe
izbjegava eksperimente

ne preuzima rizik

u iskustvima drugih ne uocava
priliku za ucenje

pojedinci su usmjereni na
individualan rad

individualna iskustva koriste za
stjecanje moci

smatra formalno obrazovanje

najvaznijim

ucenje kroz akciju

povecanje kolektivne sposobnosti za
rjeSavanje problema

razumijevanje i osobno iskustvo
istrazivanje i eksperiment
alternativne metode, ukljucujuci
subjektivno i ,tradicionalno*
razlike u glediStima

relativiziranje apsolutnih istina
ucenje pomocu prakse,
eksperimenata i testiranja

otvoreni duh, postivanje iznimki
zdrava sumnjicavost

komunicira kako o uspjesima tako i
0 neuspjesima,

uci iz neuspjeha

potic¢e eksperimente i novitete
preuzima rizik

uci od drugih organizacija

razvija osjecaj brige i suradnje medu
zaposlenima

poti¢e razmjenu iskustava

bira ljude koji su sposobni, voljni i

spremni su uciti

Izvor: Izrada autora prema Rupci¢ (2007)
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Veliku vaznost kod uce¢ih organizacija ima zajednicka vizija svih sudionika, a sastoji se od
individualnih vizija ¢lanova organizacije. Clanovi u¢eée organizacije kroz posao mogu se
posvetiti i osobnom usavr$avanju te nauciti koristiti razum 1 intuiciju. Za takvo poslovanje
potrebno je primjenjivati poduzetni¢ku organizacijsku kulturu i vazno je pronaci vodu koji

moze osloboditi kreativnost kod svake osobe.

Uceca organizacija, kao Sto je prikazano u Tablici 2., prilagodava se suvremenom nacinu zivota
I promjenama u poslovnom i privatnom svijetu. Ova organizacija moze brzo reagirati na
promjene u okolini, a konstantne transformacije povecavaju njene mogucnosti preobrazbe i

dovode do lakSeg ostvarivanja ciljeva i napretka.

,Za razliku od tradicionalne organizacije, uceéa organizacija uci na vise nacina. Ona uci iz
vlastitog iskustva, iz neuspjeha, iz iskustva drugih organizacija, medusobno. Spremna je
preuzeti rizik i1 eksperimentirati. Potice komunikaciju, suradnju, rad u timovima i brine za
zaposlene. Od velike vaznosti je neformalno ucenje koje se ogleda u slobodi ucenja kroz
iskustva, zadatke 1 odgovornosti. Za razliku od tradicionalne, koja naglasak stavlja na fizicke
resurse i kapital, uceéa organizacija naglasak stavlja na znanje. Nasuprot ucecoj, tradicionalna

je puno ,,stroza* gdje pojedinci uce sami za sebe, a menadZeri odreduju sve.* (Steni¢, 2018:38)

Na posljetku moZe se donijeti zakljucak kako organizacije koje nisu i ne planiraju postati ucece
organizacije imaju jako male izglede za prezivljavanje za trziStu. Timski rad, individualna i
kolektivna znanja te zajedniStvo koje opisuje ucece organizacije olakSava procese poslovanja i
ubrzava rjeSavanje problema, §to ovakve organizacije ¢ini konkurentski naprednijima. Znanje
vise ne predstavlja zasebnu aktivnost i odabir nego njegovo stjecanje treba biti implementirano

u poslovanje 1 nuznost je za prezivljavanje organizacija.
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5. Zakljucdak

Proucavanjem predstavljene problematike ,,Principi uceée organizacije* definirani su glavni
pojmovi 1 ciljevi vezani za uCece organizacije. U danasnje vrijeme, kada je svijet postao
»globalno selo* 1 inozemni proizvodi nikada nisu bili pristupacniji, teSko se probiti na trziste, a
jos teze ondje se zadrzati. Konkurencija je velika, a razliku ¢ine i male stvari. Potaknut brojnim
promjenama i raznim pokretima koncept ucefe organizacije pokuSava na trziSte dovesti

odredenu dozu svjezine i rasteretiti zaposlenike.

Oskudnost resursa i zagadenje okoliSa organizacije tjera na korake koje ina¢e mozda i ne bi
pravile. Tehnoloski napredci zahtijevaju od radnika informati¢ku pismenost i proSirena znanja,
a promjene trziSta uvjetuju sposobnost i prilagodljivost. Organizacije polako uvidaju nuznosti
i okrecu se alternativnim nacinima vodstva i upravljanja. Borba za znanje i1 za radnika dovodi
cjenjena zaposlenika, poboljSanja sustava nagradivanja 1 ulaganja u njihovo cjelozivotno

obrazovanje.

Iako koncept ucece organizacije na papiru jako dobro zvuci realnost je malo drugacija. Prelazak
iz tradicionalne organizacije u organizaciju koja uci nije jednostavan i zahtjeva brojne korake,
a nedovoljna razvijenost i ustaljena organizacijska klima dodatno kompliciraju prelaske.
Takoder, uspje$nost provodenja ovakvog koncepta ovisi o prihvacanju pojedinaca, a na
pojedince u velikoj mjeri utjece stanje u drzavi i zadovoljstvo, odnosno nezadovoljstvo gradana.
Organizacije trebaju biti spremne na kulturoloske razlike i razli¢ita prihvac¢anja promjena u
okolini. Visoki troskovi jo§ su jedna od prepreka pri prelasku u organizaciju koja uci, ali
dugoroc¢na korist od takvog koraka nemjerljiva je 1 donosi sigurne dugoro¢ne pozitivne pomake

na trzistu.
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