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1. UVOD

Imajuéi u vidu ¢injenicu da upravljanje znanjem zahtijeva osobe ili individue koji ¢e
biti nositelji ¢itavog koncepta, pred menadzere su postavljeni novi zahtjevi. Oni su vidljivi u
povecanju individualnih kompetencija svakog menadzera osobno, a zatim i1 ukupnih
upravljackih kompetencija organizacije na nacin koji omogucéuje uspjeSno upravljanje
razli¢itim vrstama znanja.

Znanje predstavlja najvazniji kapital poduzeéa i potrebno je razviti efikasan sistem
upravljanja tim kapitalom jer to dovodi do znacajnih usteda, vece produktivnosti, kvalitetnijeg
obavljanja poslovnih aktivnosti i stvaranja konkurentske prednosti. Ukoliko u poduzecu

postoji samo taj kapital, ali ne i sustav upravljanja njime, on nece biti koristen efikasno.

1.1. Opis i definicija problema

Ovim radom je uocen i razraden osnovni problem implementacija modela upravljanja
znanjem u poduzeéu s posebnim osvrtom na certifikacijsku kucu. Problem ¢e se razmatrati
kroz dva aspekta upravljanja znanjem. Oni su upravljanje ljudskim resursima i upravljanja

podacima i informacijama.

1.2. Cilj i svrha rada

Cilj rada je prikazati znaCaj 1 opisati modele upravljanja znanjem u poduzecu s
posebnim osvrtom na certifikacijsku kucu. Prikazat ¢e se komparativna analiza dvaju modela
upravljanja znanjem tvrtki iste djelatnosti te ¢e se dobivene spoznaje implementirati u vlastiti
model upravljanja znanjem.

Svrha rada je obraditi modele upravljanja znanjem u poduzec¢ima te usvojiti potrebna
znanja kako bi se utvrdile prednosti i nedostaci opisanih modela. Predlozit ¢e se poboljsanja

koja mogu pozitivno utjecati na zaposlenike te njihovu efikasnost i efektivnost.



1.3. Hipoteza rada

Samo permanentnim ulaganjem u znanje i primjenom optimalnog modela upravljanja
znanjem moguce je odrzati visoku razinu kvalitete vlastitog ,,znam-kako* (engleski "know-
how"). Sustavno planiranje i ulaganje u znanje djelatnika te primjena optimalnog modela
upravljanja znanjem jedan je od osnovnih preduvjeta za odrzavanje konkurentne prednosti

poduzeca.

1.3. Metode rada

Metode rada koje ¢e se koristiti u ovom diplomskom radu su:

» deskriptivna metoda (metoda opisivanja),
» metoda analize i sinteze,

» graficka metoda.

1.4. Struktura rada

Ovaj diplomski rad sastoji se od Cetiri dijela. U prvom dijelu naveden je predmet rada,
opis i definicija problema, cilj i svrha rada i hipoteza rada. Navedene su i koriStene metode te
je opisana struktura samog rada.

U drugom dijelu prikazane su teorijske postavke upravljanja znanjem, pojmovno
odredenje upravljanja znanjem, procesi upravljanja znanjem te modeli i elementi upravljanja
znanjem.

U tre¢em dijelu prikazani su modeli upravljanja znanjem u poduzecu Kontrol biro
d.o.o. i Preventa d.0.0. lzvrSena je usporedba upravljanja znanjem i opéenito o
certifikacijskim ku¢ama te je definiran model upravljanja znanjem u certifikacijskoj kuci.
Izvrsena je komparativna analiza modela upravljanja znanjem.

U cetvrtom dijelu prikazan je zakljucak diplomskog rada. Na kraju diplomskog rada

naveden je popis koristene literature i Knjiga izvora s Interneta.



2. UPRAVLJANJE ZNANJEM

Upravljanje znanjem je sustavna koordinacija ljudi, tehnologije, procesa i
organizacijske strukture s ciljem stvaranja dodatne vrijednosti kroz ponovnu upotrebu i
inovacije. Znanje posjeduju zaposlenici, ali i sama organizacija. Organizacija koja adekvatno
upravlja znanjem zaposlenika ostvaruje i zadrzava konkurentsku prednost u odnosu na
organizaciju koja to ne ¢ini. Kada se znanjem ne upravlja adekvatno, ono postaje beskorisno i
neproduktivno. Mnogi su autori posvetili svoja istrazivanja upravljanja znanjem ovisno o
domeni koju su proucavali. Definicije upravljanja znanjem imaju zajednicku svrhu, a to je

kreiranje dodatne vrijednosti proizvoda i usluga.

2.1. Pojmovno odredenje upravljanja znanjem

Pojam upravljanja znanjem ili engl. Knowledge Management ima za cilj unaprijediti
sposobnosti  djelatnika novim znanjima i vjeStinama. ,,Svrha upravljanja znanjem je
povezivanje pojedinaca kojima je znanje potrebno, s onima koji to znanje posjeduju."*

Objasnjenje pojma upravljanja znanjem polazi od nadina kojim se upravlja.
Upravljanje se razlikuje u odnosu na zahtjeve institucija ili organizacije koje ih odreduju.
Ukoliko postizemo poveéanu efikasnost, smanjenje troskova i podizanje kvalitete, takvo
upravljanje definiramo kao dobro. Dobrom upravljanju zna¢ajnu ulogu menadzment Koristi u
upravljanju ekonomskim i drustvenim resursima za razvoj poduzeca. Upravljanje je
sastavljeno od niza elemenata bez kojih se niti jedno upravljanje ne moze smatrati dobrim.
Najvaznije aktivnosti upravljanja znanjem cine kreiranje, prenoSenje 1 koriStenje znanja.

Proces Kkreiranja znanja zapocinje svestranim akumuliranjem prikupljenog te samog
sortiranja znanja. ,,Ljudi s visokom razinom osobnog usavr$avanja neprestano razvijaju svoju
sposobnost da u zivotu stvaraju rezultate za kojima doista teze. 1z njihove potrebe za

neprestanim u&enjem proizlazi duh uece organizacije.«?

! MARUSNIK, B.: ,Upravljanje znanjem s posebnim osvrtom na efikasnost humanog kapitala®, Techne
Casopis za politehni¢ku obrazovnu teoriju i praksu br. 13, 2012, str.
27,<https://www.politehnikapula.hr/_download/repository/Techne_br13_svibanj_2012.pdf>, (20. 9. 2018.)

2 SENGE, P. M.: Peta disciplina, Mozaik knjiga, Zagreb, 2001., str. 144



Znanje se opcenito podrazumijeva kao prikupljanje ili izgradnja informacija pa je
dostupno u formi teorija, procesa i sustava ili u obliku mi$ljenja, ideja i analiza. To je
kompleksan koncept koji zaokuplja brojne znanstvenike, a u organizacijama znanje je
sadrzano ne samo u dokumentima ili sefovima, ve¢ i u organizacijskim rutinama, procesima,
praksama, normama i kulturi. Znanje su sve informacije kombinirane vjeStinama, relevantnim
iskustvom 1 osjeéajima. Ono predstavlja prakticno i teoretsko razumijevanje predmeta
proucavanja. Znanje je potrebno konstantno usavrsavati i nadopunjavati.

Znanje nije nista drugo nego niz informacija povezanih savjetima, sugestijama i
procjenama. Informacije su organizirane tako da stvaraju vrijednost i mogu se korisno
upotrijebiti.®

Prije same analize vrsta znanja, treba usvojiti i razluc¢iti pojmove podatak, informacija
i znanje. ,, Podatci su simboli koji jo§ nisu protumaceni, tj. proizvoljni znakovi, odnosno

nizovi znakova. “*

. Znak je najmanja jezi¢na jedinica koja nema svoje znacenje. Znakovi koji
su prema pravilima slozeni i imaju svoje sadrzaj, ali ne nuzno i znacenje, nazivaju se podaci.
Podatke definiramo i kao tiskane, spremljene, vizualne, akusti¢ne ili drugog formata
iskoristive indikacije o razli¢itim pojavama ili stvarima. Posiljatelj 1 primatelj ne moraju se
nuzno razumjeti prilikom razmjene podataka.

»Informacije su, takoreéi, sirovina iz koje se generira znanje i oblik u kojem se znanje
priopéava i pohranjuje.“® Informaciju &ine podaci koji su stavljeni u odredeni kontekst i
koriste se za ostvarivanje odredenih ciljeva. Razlikuju se od podataka po tome §to primatel]
ima koristi 1 potpuno razumije znacenje koje mu informacija nosi te ju moze upotrijebiti ili
obraditi.

Pojedina¢ne informacije, koje zajedno ¢ine smislenu informacijsku mrezu, kada se
zajedno stave u kontekst predstavljaju znanje.

»Znanje se oslanja na podatke i informacije, no za razliku od njih, uvijek je vezano uz
osobe. Znanje nastaje kao individualni proces u specificnom kontekstu i ocituje se u
radnjama.“6

Znanje se sastoji od skupa obradenih informacija koje se tijekom misaonog procesa
interpretiraju i medusobno kombiniraju kako bi se stvorilo smisleno znanje za rjeSavanje

tekucih pitanja i problema. Znanje se moze prenositi s 0Sobe na osobu ili ga dobivamo od

¥ SRICA V.: Sve tajne harmoni¢nog vodenja, kako upravljati promjenama i izbjeci krize, Algoritam, 2015.,
str.83

“ NORTH, K.: Upravljanje poduzeéem, trece izdanje, Naklada Slap, Jastrebarsko, 2008., str.38

®* NORTH, K.: ibidem, str. 39

® Ibidem, str. 40



ucitelja, roditelja, suradnika, Sefova i profesora kako bismo posao obavljali bolje, kvalitetnije
te efikasnije. Teoretski mozemo svladati sva postoje¢a znanja, pa tako i menadzerska.
Potrebno je dovoljno vremena i volje te je nuzna motiviranost.’

Znanje postaje pokretacka sila nove ekonomije. Utjecaj novih tehnologija na drustvo,
filozofiju, politiku, religiju, kulturu i sve ostale ljudske djelatnosti upucuje i na temelje
sustava upravljanja znanjem. Znanje uporabom raste. Ono je neopipljiv, dobar, nematerijalni
proizvod koji se manifestira u obliku informacija te znanstvenih, literarnih, zabavnih i
umjetnic¢kih ostvarenja. Ekonomija znanja nova je stvarnost koja mijenja koncept vrijednosti.
Ono kao intelektualno dobro, prema trenutacnim racunovodstvenim standardima i poslovnoj
praksi, nema ravnopravnu trziSnu (vlasnicku ili dionicku) vrijednost kakvu imaju materijalna
bogatstva.’

Sposobnost ljudi da koriste informacije za rjeSavanje sloZenih problema te
prilagodavanje promjenama i savladavanje nepoznatog povecava udio znanja u novostvorenoj
vrijednosti. Glavno je obiljezje prijelaza iz industrijskog doba u postindustrijsko doba. Znanje
U poduzeéu moze biti kvalificirano nizom upravljackih i tehnoloskih procedura.
Zaposlenicima ga se prezentira putem seminara, baza podataka, prezentacija te na internoj
mrezi poduzeca.

Ostalo znanje moze postojati samo u umu samih zaposlenika ili u medusobnim
odnosima zaposlenika.’

Informacije postaju znanje ako obogacuju akcijski potencijal pojedinca ili
organizacije. Tako se moZe smatrati da je znanje situacija kada pojedinac ili organizacija nove
informacije povezuje s postoje¢om bazom znanja te ju istovremeno nadopunjava.

Dva osnovna tipa znanja su: eksplicitno i implicitno znanje.

Implicitno, neopipljivo ili tacitno, znanje je svojstveno pojedincu i ono se znatno teze
prenosi. Cesto je nepoznato i samom pojedincu koji posjeduje to znanje. Ovaj tip znanja
naglaSavaju japanski autori Nonaka i Takeuchi u svom djelu ,,The Knowledge-Creating
company* 1 upravo je on svojstven japanskoj kulturi 1 posljedi¢no japanskim tvrtkama.
Implicitno znanje je vrlo tesko prenositi jer ga nije moguée formalizirati u pisanom ili nekom
drugom obliku. Sadrzava mnogo vise informacija u odnosu na eksplicitno znanje jer sadrzava

posebne tehnike, iskustva, navike, kulturu i rutinu obavljanja posla. Duboko je ukorijenjeno u

" SRICA, V..: Inventivni menadZer u 100 lekcija, kako postati i ostati pobjednik, Znanje, Zagreb, 2003, str.
21

8 VUIIC, V.: MenadZment ljudskog kapitala, Sveudiliite u Rijeci, CIP Sveugili¥na knjiznica Rijeka, 2008, str.
63 (Edvinsson, Leif.: Korporacijska longituda — Navigacija ekonomijom znanja, Differo, Zagreb, 2003. Str.65)
9 BUSELIC, M. | SURADNICI: Znanje i konkurentnost, Sveugilite Jurja Dobrile u Puli odjel za ekonomiju i
turizam "dr. Mijo Mirkovi¢", Pula, 2007. str. 257



pojedincu, visoko strukturirano te za poduzece predstavlja veliku strateSku prednost zbog
nemogucnosti imitacije ili prenoSenja u drugu organizaciju. Tacitno (skriveno) znanje
predstavlja sva neizreCena, intuitivna, iskustvena i prakti¢na (analogna) znanja te se ne moze
prenositi bez zadrSke jer ni jedna verbalizacija nije dovoljno sveobuhvatna (sviranje nekog
instrumenta, voznja automobila, prodajna sposobnost i sl.).

Eksplicitno (izrazeno) znanje je moguce ponoviti ili mu je moguce dati neki formalni
oblik (formatirano ili formalizirano znanje). Ono omoguéava samu prenosivost i opcu
razumljivost. To je deklarativno i znanje o djelovanju.®

Eksplicitno znanje je formalizirani oblik znanja koji se moze jednostavno zabiljeziti,
bilo u pisanom ili nekom drugom obliku, i prenijeti. Nije ¢vrsto vezano za jednu osobu i
lako je dostupno svima koji Zele uéiti. Ovaj se oblik smatra pogodnim za poslovnu uporabu.
Lako se usvaja ili ¢ak nabavlja na trzistu. Njegova je vrijednost znatno smanjena zbog svih
navedenih obiljezja. Eksplicitno je znanje strogo definirano i nije isklju¢ivo vezano za
pojedinca.

Postoje tvrda (PIQ - stru¢na znanja) i meka PEQ (emocionalna) znanja. Sve osobe
posjeduju neku tvrdu profesionalnu i struénu kompetentnost koju zovemo PIQ (kvocijent
poslovne inteligencije ili profesionalnosti). Sto je veéa stru¢nost, PIQ je visi. Svi se
razlikujemo kao individue (jedinke) te posjedujemo razliCite zastupljene talente odnosa s
drugim ljudima. Meka sposobnost rada s ljudima PEQ je osobni kvocijent emotivne
inteligencije, tj. sposobnosti meduljudske komunikacije. Idealna situacija je kod koje
menadzer posjeduje visoku razinu obje inteligencije PIQ profesionalne i PEQ emotivne.™
Tvrda znanja govore kakvi smo stru¢njaci, a meka o tome kakve smo osobe.

Kod menadzerske izobrazbe naglasak je na kompetencijama. To su tvrda menadZerska
znanja 1 vjeStine. Tu spadaju znanja o poslovnoj ekonomiji, poznavanje tehnologije,
razumijevanje lokalnog i globalnog trzista, upravljanje troSkovima, upravljanje prodajom,
politika cijena 1 slicno. U novo doba sve se viSe pozornosti posvecuje "mekim temama".
Primjeri su organizacijska kultura, vjestina vodenja, komunikacija, timski rad, povjerenje,
motivacija i medusobno uvazavanje.

Potkrijepljeno je shvacanje kako uspjeSna primjena "mekih" menadZerskih vjestina

organizacijama omogucuje ostvarivanje znagajno boljih "tvrdih" rezultata.*?

' STAROVIC, D., BERNARD M.: Understanding Corporate Value: Managing and Reporting Intellectual
Capital, CIMA, str. 19

' |bidem str. 26

2 SRICA, V..: Inventivni menadZer u 100 lekcija, kako postati i ostati pobjednik, Znanje, Zagreb, 2003, str.
25



Nije moguce odvajati eksplicitno 1 implicitno znanje jer za optimalnu iskoristivost
treba koristiti oba oblika. U procesu menadzmenta vazno je uspje$no iskoriStavati jedan i
drugi oblik znanja te obradom transformirati eksplicitno znanje u implicitno i obratno.

Pojam upravljanja znanjem ili engl. Knowledge Management ima za cilj unaprijediti
sposobnosti djelatnika novim znanjima i vjeStinama. U literaturi se pronalaze dva nacina
shvacanja upravljanja znanjem. Prvo upravljanje znanjem je ujedno upravljanje efikasnoscu
ljudskog potencijala (znanjem, vjestinama i iskustvom ljudi). Drugo upravljanje znanjem je
upravljanje podacima i informacijama.*®

Najvaznije aktivnosti upravljanja znanjem CcCine kreiranje, prenoSenje i koriStenje
znanja. Proces kreiranja znanja zapocinje s briznim prikupljanjem i sortiranjem, odnosno
stjecanjem znanja. ,,Ljudi s visokom razinom osobnog usavr$avanja neprestano razvijaju
svoju sposobnost da u zivotu stvaraju rezultate za kojima doista teze. 1z njihove potrebe za

neprestanim u¢enjem proizlazi duh ugeée organizacije.“**

Slika 1 - Upravljanje znanjem, vodenje poduzeca usmjereno prema znanju

natjecateljska
sposobnost

| 4 +

;] + jedinstvenost,

"bolj

d drugih™

v ispravno djelovanje

podatci

Izvor: NORTH, K.: Upravljanje znanjem, vodenje poduzeca usmjereno prema znanju, Naklada Slap, 2008, str.
39

Brojna znanstvena istrazivanja potvrduju 1 dokazuju da gospodarski i druStveni razvoj

ovisi ponajprije o obrazovanju i1 znanosti. Da bi poduzeca bila u stanju kontinuirano

13 Marugnik B.: "Upravljanje znanjem s posebnim osvrtom na efikasnost humanog kapitala", TECHNE, &asopis
udruZenja inZenjera i Politehnike Pula, Visoko tehnicko-poslovne skole, Pula, 2012. Str.27
Y SENGE, P. M.: Peta disciplina, Mozaik knjiga, Zagreb, 2001., str. 144



ostvarivati svoje poslovne ciljeve, unutar poduzeca treba biti pokrenuta organizirana aktivnost
ucenja radi poboljSanja uspjeha 1 osobnog razvoja kako bi kontinuirano ostvarivali svoje
poslovne ciljeve.™

Vodenje organizacije prema znanju znaci oblikovanje svih stepenica znanja (slika 1).
Ako se neka razina ne oblikuje, sprjeCava se operativno poslovanje.

Stratesko upravljanje znanjem prolazi stubama znanja odozgo prema dolje kako bi se
odgovorilo na pitanje koje su kompetencije i izvedenice iz njih. Vazna su pitanja koja su
znanja i umije¢a neophodna za biti konkurentan. Ciljevi znanja izvode se iz ciljeva poduzeca.
Stratesko upravljanje znanjem treba osim toga razviti model poduzeca u kojem se koncipiraju
motivacijske i organizacijske strukture 1 procesi koji poduzece ¢ine sposobnim za natjecanje
temeljeno na znanju.*®

Operativno upravljanje znanjem sadrZi osobito umrezavanje informacija u znanje,
umijece i radnje. Za uspjeh prema znanju usmjerenog vodenja poduzeca presudno je kako se
oblikuje proces transferiranja individualnog u kolektivno i kolektivnog u individualno znanje.
Pritom veliku vaznost zadobiva prevodenje implicitnog u eksplicitno znanje i obratno.
Medutim, proces se ne odvija bez u€inkovitih poticaja. Operativno upravljanje znanjem stoga
ima zadacu stvoriti okvirne uvjete koji pruzaju poticaje za izgradnju, diobu i koriStenje
znanja.'’

Upravljanje informacijama i podacima je osnovica upravljanja znanjem. Ako
pogledamo stube znanja, tada je priprema, pohrana i razdioba informacija preduvjet za
izgradnju i transfer znanja. Kao §to smo ustanovili u studijama, mnoga poduzeca zapocinju
inicijative pod imenom upravljanja znanjem s mjerama upravljanja informacijama i podacima.
No ustanovilo se kako se informacijska i komunikacijska tehnologija bez odgovarajucih
organizacijskih i motivacijskih okvirnih uvjeta ne koristi u nedovoljnoj mjeri.*®

Cilj svih aktivnosti upravljanja znanjem svodi se na kreiranje dodatne vrijednosti
proizvoda ili usluga, tj. cjelokupnog poduzeca. Dakle, svrha je generiranje, oslobadanje i
poticanje individualnog znanja da ono postane upotrebljivo. U svakom slucaju, koncept
upravljanja znanjem promatran s bilo kojeg gledista trebao bi sluziti poboljsanju performansi
organizacije i porastu njene vrijednosti da bi se moglo govoriti o procesu koji je uspjesno

implementiran i omogucava razvoj i napredovanje organizacije iskoriStavanjem znanja kao

> BUSELIC, M. | SURADNICI: Znanje i konkurentnost, Sveugilite Jurja Dobrile u Puli odjel za ekonomiju i
turizam "dr. Mijo Mirkovi¢", Pula, 2007. str. 29

' NORTH, K.: Upravljanje znanjem, vodenje poduzeéa usmjereno prema znanju, Naklada Slap , 2008, str. 41
*" Ibidem str.41-42

*® Ibidem 42



resursa. Pritom valja naglasiti kako upravljanje znanjem nije neko posebno stanje koje se
moze jednostavno uvesti s odredenim organizacijskim modelom. To je strategija koja je
fokusirana na problem stjecanja, razmjene, Cuvanja i uporabe znanja u poduzecu.

Upravljanje znanjem strategija je koju zapravo osmiSljavaju i implementiraju
menadzeri znanja.

Ako zaposlenicima nedostaju znanja ili vjestine da bi uspjesno obavljali posao, a ostali
su faktori zadovoljavajuéi, edukacija je potrebna. Ako zaposlenici imaju dovoljno znanja i
vjestina, ali su karakteristike osobe, input, output, djelovanje i povratne informacije
neodgovarajuce, edukacija mozda nije najbolje rjeéenje.19

Razvoju upravljanja znanjem pridonose demografske, socijalne i tehnoloske promjene
te konkurencija. U bliskoj ¢e buduénosti poduzetnistva potraznja za najboljim, najstrucnijim,
najvjestijim, najkreativnijim, najpametnijim i najodvaznijim talentima biti ve¢a od ponude.

Za razliku od ostalih fizickih proizvodnih resursa, znanje doprinosi neograni¢enom
procesu rasta budu¢i da se ideje mogu akumulirati, dijeliti i ponovno upotrebljavati bez

e 2
ogranitenja.?

2.2. Procesi upravljanja znanjem

Tradicionalna poduzeéa znanju Cesto pristupaju kao stvarima, odnosno kao
informacijama koje se po volji mogu dijeliti i pohranjivati. Izgradnja i transfer znanja je
individualni 1 kolektivni proces ucenja kojim se ne moze u potpunosti ovladati 1 upravljati.
Suradnici takvih poduzeca za sebe mogu s pravom re¢i da brze uce od drugih poduzeca,
ucinkovito vrSe transfer znanja u poduzecu i kod klijenata, dobavljaca, partnera u alijansi 1
natjecatelja.?

Proces upravljanja znanjem sastoji se od niza aktivnosti kojima se identificira, stvara i
distribuira znanje za koristenje ili u¢enje. Velik je broj definicija upravljanja znanjem i ono se
moze sagledati s nekoliko perspektiva. Tehnocentricka perspektiva temelji se na tehnologiji,
organizacijska je usmjerena na procese upravljanja znanjem, dok ekoloska vidi upravljanje

. . ve g 1. ey . 22
znanjem kao interakciju ljudi, znanja i ¢imbenika.

¥ BUSELIC, M. | SURADNICI: Znanje i konkurentnost, Sveu&iliste Jurja Dobrile u Puli odjel za ekonomiju i
turizam "dr. Mijo Mirkovi¢", Pula, 2007. str. 33

2 VUIJIC, V.: MenadZment ljudskog kapitala, Sveu¢iliste u Rijeci, CIP Sveu&iliina knjiznica Rijeka, 2008, str.
393-394

2l NORTH, K.: Upravljanje znanjem, vodenje poduze¢a usmjereno prema znanju, Naklada Slap , 2008, str. 28
22 Upravljanje znanjem — suvremena srzna kompetencija,
file:///C:/Users/Tomy/Desktop/DR/uc¢ece%200rg,%20srzne%20kompetencije.pdfPrakticni menadzment, br.5 str
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Procesi, kao treCa komponenta menadzmenta znanja, definirani su kao mehanicke i
logicke upute za obavljanje posla u organizaciji. Oni usmjeravaju poslove u organizaciji i
zbog toga su kriticni za funkcioniranje iste. Izvr$avaju ih strojevi, ljudi ili kombinirano jedni i
drugi. Kod implementacije menadzmenta znanja bitno je razlikovati eksplicitno i implicitno
(presutno) znanje. Za metode transformiranja jedne vrste znanja u drugo i strategija koristi se
model spirale znanja. Temeljni zahtjev menadZmenta znanja u podrucju procesa je
razumijevanje radnih procesa te njihovo dokumentiranje. Time se inputi, outputi, osoblje, rad
i resursi odredenog procesa mogu lako opisati. Pohranjivanje procesa pomaze da se dobije
potpuna slika o tome §to se zapravo dogada u organizaciji 1 kako se izvrSavaju zadaci. Znanje
koje je potrebno za rast same ucinkovitosti u organizaciji moze biti upotrijebljeno s
intervencijom tehnologije ili ljudskim angazmanom. Proces upravljanja znanjem oznacava
poslovnu filozofiju organizacije koja prepoznaje znanje kao vazan resurs kojim treba
kvalitetno upravljati da bi se maksimalno iskoristilo u vlastitu korist.

Postoje razli¢ite metode usvajanja i razmjene znanja. Neke metode su koristenje nove
tehnologije i softvera, oblikovanje imenika koji navode $to zaposlenici rade, njihove adrese i
vrste znanja koje posjeduju, otvaranje radnog mjesta glavnog menadzera za informacije, radi
katalogiziranja 1 razmjene informacija u poduzecu, trazenje od zaposlenika da prezentiraju
drugim zaposlenicima §to su naucili u programima edukacije koju su pohadali, omogucavanje
slobodnog vremena zaposlenicima za prikupljanje znanja ili proucavanje problema te
pribavljanje knjiznog fonda kao bitnog izvora za ugenje. %

Procesi upravljanja znanjem u poduzecu prikazani su slikom 2. Iz slike br. 2 vidljivo je
da "Trg znanja" nastaje zajednickim djelovanjem trazitelja 1 ponuditelja znanja koji moraju
stupiti u kontakt. U tu svrhu sluZe posrednici znanja koji kao interni pruzatel;ji usluga sustavno
i zbog ove svrhe "ad hoc" uspostavljaju kontakte, transferiraju na najbolji nac¢in vodenja i

rada, prireduju inforrnacije.24

2-28, (10. 9. 2019.)
2z HOLLENBECK, N., WRIGHT, G.: MenadZment ljudskih potencijala, Mate Zagreb 2005, str.210
#NORTH, K.: Upravljanje znanjem, vodenje poduze¢a usmjereno prema znanju, Naklada Slap , 2008, str. 196
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Slika 2 - Akteri trga znanja

—

lzvor:

str. 197
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razvitak
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@ proracun

e vrijednost operativnog
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Koji kapacitet i kompe-
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e razvitak vlastitog ope-
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NORTH, K.: Upravljanje znanjem, vodenje poduzeca usmjereno prema znanju, Naklada Slap , 2008,

Poduzeca uspjeSna u upravljanju znanjem pokazala su da strukturiranje procesa

izgradnje i transfera znanja samo po sebi ne vodi cilju. U konceptu "Trga znanja" mentori

. . Y . . .. , . . 25
zauzimaju posrednic¢ku ulogu. Oni su promotori odnosa koji pokrecu spiralu znanja.

Pocetkom devedesetih godina dvadesetog stoljec¢a japanski autori Nonaka i Takeuchi

objavljuju knjigu o menadZzmentu znanja te poslovnim praksama brojnih japanskih tvrtki koje

su svoju prednost temeljile upravo na znanju i konstantnim inovacijama. Takoder, uvode

podjelu znanja na implicitno znanje koje se teSko moze prenositi ili objasniti te na eksplicitno

% |bidem
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znanje koje je jasno definirano i lakSe se prenosi te usvaja. Uvode potpuno druk¢iji pristup
organizaciji koju dozivljavaju organski. Organizacija je poput zivog bi¢a jer ima kolektivni
smisao identiteta i temeljnu svrhu. Njihova istrazivanja dovela su do zakljucka kako je
pojedinac pokretaC promjena i najzasluznija osoba za uvodenje menadZzmenta znanja te od
istoga sve i polazi. Zabiljezen je i specifiCan pristup organizacijskom dizajnu japanskih
kompanija koji se temelji na uklanjaju svega suvisnog iz upravljackog sustava.

Takeuchi pak u svome c¢lanku: ,, The New Dynamism of Knowledge-creating
Company* iz 2006., osim poimanja kompanije kao Zivog organizma, uvodi i model spirale
usvajanja znanja, tzv. SECI model (S-Socialization, E-Externalization, C-Combination, I-
Internalization). SECI model obuhvaca strategije transformacije znanja iz eksplicitnog u
implicitno i obratno te stvaranja znanja unutar organizacije. Kontinuirano Kkreiranje novih
organizacijskih znanja je stalna i dinami¢na interakcija izmedu tacitnog i eksplicitnog znanja
koji se naziva spiralom znanja.

Na slici 3 prikazan je model spirale usvajanja znanja po japanskim autorima Nonaki i
Takeuchiju. Njihov stav je da se znanje konstantno povecava stalnim transformacijama iz

jednog oblika u drugi.
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Slika 3 - Spirala organizacijske proizvodnje znanja

epistemolo3ka

dimenzija
A eksternalizacija
eksplicitno kombinaci 4
s ombinacija -
A < '.
| : A
| s
|
A Lot
{ '_
/4| Y.
implicitno 4 : ‘
Znan.e s . .. :
J socijalizacija Y T
internalizacija
ontoloska
i i G _ dimenzija
pojedinac skupina organizacija preko granica o
_ organizacije
<— razina znanja T —

Izvor:  NORTH, K.: Upravljanje znanjem, vodenje poduzeéa usmjereno prema znanju, Naklada Slap , 2008,
str. 52

SECI model prikazan na slici 3 zapodinje sa socijalizacijom i medusobnom
interakcijom, pri ¢emu svatko ima vlastiti pristup i na¢in rada. Na taj se nacin stje¢e uzajamno
razumijevanje. Socijalizacija nastupa kada se staro tacitno znanje transformira u novo tacitno
znanje. Razliciti pristupi dovode do pocetka razgovora o medusobnim razlikama. Tako
poCinje eksternalizacija (prijenos tacitnog znanja u eksplicitno), Iimplicitno znanje
eksternalizacijom se dokumentira. Kombinacija izreCenih misli i ideja, eksplicitno izrazenih
znanja u pojedincu mijenja vlastitu perspektivu i obogacuje novim znanjem. Kombinacijom
se temelji na postoje¢em eksplicitnom znanju kako bi se dobilo upotrebljivije, jo§ bolje
strukturirano novo eksplicitno znanje. U fazi internalizacije, pojedinci novo znanje
primjenjuju u praksi pa se kroz rad znanje opet pretvara u tacitno (generira operativna znanja).

Znanje koje se stvara putem SECI procesa povlac¢i za sobom novu spiralu kreiranja

znanja koja se $iri horizontalno i vertikalno jer nadilazi ogranicenja sekcije, odjela, divizije i
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cak organizacije. Prilikom prelaska granica organizacije, u stvaranju znanja sudjeluju
potencijalni kupci, dobavljaci, sveucilista, konkurenti, lokalna zajednica, vlada ili ostali koji
interakcijom pojacavaju proces stvaranja znanja.

Za stvaranje spirale znanja potrebno je poduzeti dosta konverzija ili sinteza.

To ukljucuje razli¢ite sinteze poput: eksplicitnog i implicitnog znanja, razina (pojedinac,
grupa i organizacija) unutar poduzeca, funkcije, odjeli i divizije unutar poduzeca, slojevi (top
menadzment, srednji menadzment i front-line osoblje) unutar poduzeca, znanje unutar
poduzeca 1 znanje izvan poduzeca kreirano od strane dobavljaca, kupaca, preprodavaca,
lokalne zajednice, konkurenata, sveucilista i1 drugih.

znanja.

Budu¢i da organizacijsko znanje ¢ini implicitno 1 eksplicitno znanje, sustav
upravljanja znanjem mora biti oblikovan tako da podrzava cijeli ciklus spirale znanja. Dakle,
proces ide od stvaranja, formaliziranja, prijenosa i kombiniranja pa do usvajanja znanja.

Budu¢nost svake organizacije ovisi 0 sposobnosti njenih pojedinaca, timova, odjela ili
pogona da uce i povecavaju kreativnost i znanje. Pritom se pod znanjem ne podrazumijeva
samo ono §to je otkriveno 1 poznato, ve¢ i ono Sto tek treba otkriti, razviti, unaprijediti i
promijeniti.

Sve ve¢om promjenom tehnologija javljaju se novi proizvodi, novi konkurenti te je
potrebno proizvoditi intelektualna znanja. Zaposlenike je potrebno educirati u smjeru

usvajanja znanja jer je to jedini trajni izvor sposobnosti poduzeca za odrZavanje na trzistu.

Stjecanje 1 kreiranje znanja proces je kojim poduzece Stvara, organizira i povecava
svoje znanje, pohranjuje ga, kombinira i koristi primjenu novog znanja djelotvorno se sluzeéi
individualnim znanjima svojih zaposlenika i svim drugim unutarnjim i vanjskim izvorima na
raspolaganju.”® Ovim procesom poduzeée pretvara znanje u organizacijski kapital. Na taj se
nacin Kreira novo znanje iz postojeceg.

Znanje koje ne postoji unutar poduzeca je eksterno znanje. Dostupno je iz obrazovnih i
drzavnih institucija, kupaca, dobavljaca. Poduzece bi zapravo trebalo koristiti Sve znanje koje

mu je dostupno neovisno o tome koje mu je porijeklo.

% Bahtijarevi¢-Siber, F. (2014): ,,Strate$ki menadZment ljudskih potencijala: Suvremeni trendovi i
izazovi®, Zagreb: Skolska knjiga, str. 238.
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Pohranjivanje i ¢uvanje znanja podrazumijeva proces u kojem se znanje u nekom
obliku i na nekom mediju pohranjuje u poduzecu. Da bi se znanje moglo pohraniti i ¢uvati,
prvo ga je potrebno kodificirati. To je proces koji je vazno napraviti u $to ranijoj fazi.
Kodiranje znanja je proces pretvaranja znanja u poruke koje se mogu obradivati kao da su
informacije.?” Rezultat pohranjivanja i uvanja znanja su baze organizacijskog znanja. Njima
treba pravilno upravljati i redovno ih azurirati kako bi bile adekvatne za koriStenje.

Prenosenje i dijeljenje znanja najvazniji je dio procesa upravljanja znanjem. TO je
proces koji zahtijeva dobrovoljnu spremnost i suradnju vise osoba. Transferom znanja kroz
poduzece svi zaposleni mogu pristupiti i koristiti se prethodno kodificiranim i pohranjenim
znanjem. Postoje dva nacina prenoSenja znanja. PrenoSenje znanja naCinom pretraZivanja
literature ili Interneta te kontaktiranje s osobom koja zna.”®

Uporaba i primjena znanja zadnja su faza i cilj upravljanja znanjem. Ukupnost
prikupljenog, pohranjenog i distribuiranog znanja Kkoristi se u poduzecu i na taj se nacin
povecava njegova efikasnost i konkurentska prednost. Sposobnost koriStenja znanja zapravo
je najvaznija sposobnost suvremenih poduzeca. Primjena znanja treba se sustavno poticati i
organizirati te osiguravati uvjete za kontinuirano odvijanje. Razvoj sustava za upravljanje
znanjem zahtijeva velika financijska sredstva te se zbog toga znanjem treba intenzivno
koristiti, kako bi ulaganje bilo isplativo. Ako se znanje ne Kkoristi, ono je besmisleno i ne
stvara vrijednost.?

Bez obzira na to dolazi li na trziSte materijalni ili intelektualni proizvod, inoviranje i
povecanje znanja u svim svojim aspektima osnovna je pretpostavka opstanka.

Osnovna aktivnost poduzeca postaje "proizvodnja znanja" za nove proizvode, nove
usluge i nove koncepte. U tom se kontekstu manifestira vrijednost poduzeca. Vaznija postaje
vrijednost imovine koja se nalazi u umu zaposlenih.*

Kreativnost je proces stvaranja novog, dosad nepoznatog proizvoda, bilo u
materijalnom ili u duhovnoj sferi. Taj proces temelji se na sposobnosti stvaralackog misljenja.
Moze se povecati, ali jednako tako 1 neprimjernim djelovanjem i nepoticajnim ozracjem

smanjiti. Osnaze li se uvjeti za kreativno djelovanje, tim ¢e stvarati viSe novih ideja,

%’ Bahtijarevi¢-Siber, F. (2014): ,,Strateski menadZment ljudskih potencijala. Suvremeni trendovi i
izazovi”, Zagreb: Skolska knjiga, str. 250.

% |bidem, str. 254.

9 |hidem, str. 267.

¥ PULIC, A., SUNDAC D.,.: Intelektualni kapital, klju¢ni resurs 21. stolje¢a, Rijeka 2001., str. 95-96
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zajednickih prijedloga, razlicitih alternativa, neobi¢nih zamisli. Na njihov broj 1 kakvocu
blagotvorno utje¢u opéi stimulatori timske kreativnosti, ali i dobra timska komunikacija.*!
Stalno obrazovanje jedan je od najvaznijih oblika upravljanja i razvoja ljudskih
potencijala. Organizacije sve viSe resursa (novca, vremena, informacija, energije 1 sl.) ulazu u
obrazovanje i stalno obucavanje zaposlenika. Stalno obrazovanje i usavrSavanje zaposlenika
jedan je od najdjelotvornijih nadina ostvarenja konkurentske prednosti i temeljna pretpostavka

. .. . . . v v 32
nadmetanja s konkurencijom za naklonost i povjerenje potrosaca.

2.3. Modeli i elementi upravljanja znanjem

Modeli upravljanja znanjem su optimalna kombinacija primjene informacijsko-
komunikacijske tehnologije (ICT), organizacije u¢enja kroz ICT aspekt i HRM aspekt (ljudski
potencijali).

U samoj je prirodi znanja da se ono brzo mijenja. Zbog toga nema nacina i moguénosti
da formalni Skolski sustav pripremi polaznike za sve gospodarske aktivnosti. Jedino §to moze
uciniti jest da ih pripremi da uce, da otkrije 1 potice njihove jake potencijale. U gospodarstvu i
drustvu znanja ne postoji zavrSna faza obrazovanja. Postavlja se zahtjev za cjelozivotnim —
trajnim inoviranjem znanja.

Svaka strategija upravljanja znanjem sadrzi razliite elemente, ali u svakoj od njih
pojavljuju se ljudi, tehnologija i procesi. Ljudi i tehnologija danas su gotovo nerazdvojni i
ovise jedan o drugome. Bez ljudi upravljanje znanjem bilo bi ograni¢eno samo na upravljanje
informacijama ili pojedinom aktivnosti. Covjek posjeduje iskustvo, vrijednosti i svjesnost
konteksta i u tome je prednost djelatnika kao vrijednog resursa za uspjeh poduzeca. Ljudski
resurs po svojim obiljezjima je znacajan faktor. Bitan je kao ljudski potencijal u koji poduzece
ulaze i kao ljudski potencijal koji stvara dodanu vrijednost.®

Prikupljanje znanja jedna je od uspje$nih metoda upravljanja znanjem u suvremenim
poduzeé¢ima. Ako zelimo prikupiti znanje moramo ga crpiti iz razli¢itih izvora. Izvori znanja

nikada ne mogu presusiti. Uvijek se pojavljuje neSto novo jer ista Se znanja mogu razliito

1 SRICA, V., TUDOR G..: MenadzZer i pobjedni¢ki tim, Garolija timskog rada 3. izdanje, MEP Consult,
Zagreb, 2006, str. 91

%2 SIKAVICA, P., BAHTIJAREVIC-SIBER F., POLOSKI VOKIC N., Temelji menadZmenta, Skolska knjiga
Zagreb, 2008, str. 725

% Upravljanje znanjem, < https://bib.irb.hr/datoteka/740473.KM_2.0_HR.pdf>, (13. 9. 2019.)
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percipirati. Na pojedincu je da ga na svoj nacin iskoristi onako kako zna i kako Zeli. Postoje
unutarnji 1 vanjski izvori znanja.

»Interni (unutarnji) izvori — organizacijsko znanje, tacitno znanje pojedinca i znanje u
tehnologiji (organizacijski sustavi za transakcijske obrade, baze podataka, skladista podataka,
sustavi za upravljanje dokumentacijom, sustavi za upravljanje sadrzajem, sustavi
izvjeS¢ivanja i osobni ili skupni informacijski upravljacki sustavi). Eksterni (vanjski) izvori —
znanje nasih kupaca, korisni¢ki zahtjevi, znanstveno-informacijski izvori, pretplatnicke baze
znanja“.34

Znanje se moze prikupljati i putem Interneta ili intraneta. Upravo se danas najviSe to
koristi jer se konstantno objavljuju nova znanja dostupna svima. Da bi se pristupilo bilo
kojem izvoru znanja (osim ako je izvor sam pojedinac), nuzna je informacijska infrastruktura.

Informacijska tehnologija ovdje ima veliku mo¢ koja se ogleda u raznim alatima
pomocu kojih se uspjesno traze bitni podaci iz kojih proizlazi znanje.

Bitno je da poduzeée suraduje sa zaposlenicima, kupcima, Korisnicima i drugim
poduze¢ima. Kupci i korisnici su bitan faktor jer od njih trazimo povratnu informaciju na
temelju koje dalje postupamo. Ako su povratne informacije zadovoljavajuce, poduzece radi
dobro. Prema tome, i kupci i korisnici za poduzece predstavljaju izvore znanja. Ovdje jako
pomaze informacijska tehnologija i pripadaju¢i informacijski sustavi kojima je zadatak
osigurati korisnicima i kupcima da putem sustava ostvare svoje ideje, primjedbe, prijedloge i
slicno. Svakom je poduzecu to bitno kako bi znalo usmjeriti daljnji tok djelovanja.

Temelj svake organizacije koja uci je ideja ,,da samo promjenom nacina misljenja
mozemo promijeniti poslovnu politiku i praksu. «3

Prakse menadzmenta znanja dovode do potrebe za izmjenom dizajna organizacije koji
mora biti evoluiraju¢i. S porastom koli¢ine znanja i utjecajem novih znanja dolazi do
konstantnog preoblikovanja organizacije. Treba poceti od uklanjanja hijerarhijskih razina i
stvaranja plitkih organizacijskih struktura koje omoguéavaju kvalitetniju dvosmjernu
komunikaciju. Lanac zapovijedanja treba mijenjati te provoditi proces opunomocenja
zaposlenika. PozZeljno je zatim kreirati kompenzacijski sustav koji ¢e poticati poduzetnistvo i
inovativnost zaposlenika. Komunikacijsku strukturu potrebno je preoblikovati kako bismo
omogucili horizontalnu komunikaciju. Cjelokupni proces preoblikovanja treba biti konstantan

I samoobnavljajudi.

** InfoDom (2007): ,,Upravljanje znanjem i metodologije uvodenja KM sustava®, str. 4.
% SRICA, V.: Inventivni menadZer u 100 lekcija, Delfin, Znanje, Zagreb, 2003., str. 255
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Osnovna organizacijska struktura za uvodenje menadzmenta znanja je heterarhijska
umjesto hijerarhijske.

Glavni razlog ove promjene je nemogucnost lateralne komunikacije te potreba
dijaloga. Multidivizijski timovi koji se kreiraju kod organizacija traze strukture koje su plice i
omogucavaju brzu komunikaciju. Horizontalna organizacijska struktura postaje sve pozeljniji
oblik za razvoj menadzmenta znanja. Cesta lateralna komunikacija, koja je gotovo
nezamisliva u tradicionalnim hijerarhijskim organizacijama, nuzna je za prijenos znanja i
komunikaciju timova. Putem dijaloga prenosi se tacitno znanje koje je kljuéno za razvoj
menadZmenta znanja. Pravilnim odabirom tacitnog znanja i njegovim prijenosom te kasnije
transformacijom u eksplicitni oblik omogucava se izgradnja konkurentske prednosti temeljene
na znanju. To je glavni cilj menadzmenta znanja.

Kod novonastalih formi koje su pogodne za razvoj menadzmenta znanja vaznu ulogu
igraju timovi koji okupljaju ljude iz razli¢itih odjela poduzeca §to im daje posebnu Sirinu i
bolji uvid u cjelokupno stanje u organizaciji. Posebna karakteristika je Sto su ti timovi
samoformiraju¢i i samoupravljajuci te se okupljaju ovisno o postoje¢im potrebama i nemaju
jasnog vodu. Ove karakteristike omogucavaju im da na sebe preuzmu odgovornost radi
izvrSenja specijalnih zadataka te za to budu adekvatno nagradeni. Srednja razina
menadzmenta je najvaznija kod ovih formi jer koordinira obavljanje posla zbog vece
odgovornosti  koju preuzimaju. Organizacijska kultura, iako nije element oblikovanja
organizacije niti menadZmenta znanja, ima presudan utjecaj na sposobnosti i performanse
organizacija posebno prilikom implementacije menadzmenta znanja. Integracija znanja jedan
je od najvaznijih procesa koji omogucava transformaciju poduzeca.

Hipertekstna organizacija je slojevita organizacija povezanih polja koja omogucavaju

djelovanje na jedan novi nacin.
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Slika 4 - Hipertekstna organizacija
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Izvor: "Poslovno proizvodni procesi-skripta s predavanja i vjezbi", akademska godina 2009./2010., Prof. dr. sc.
Klaudio Tominovi¢, https://vdocuments.site/ppp-skripta-ver-012.html, (13.09.2019.)

Organizaciju ovakvog tipa ¢ine sloj poslovnih sustava s hijerarhijskom strukturom,
sloj s nehijerarhijski strukturiranim projektnim timovima te sloj baziran na znanju. Ovaj
posljednji ne postoji kao stvarni organizacijski entitet, a sadrzi viziju, organizacijsku kulturu,
tehnologiju, bazu podataka i bazu znanja.*®

Vaznost se ogleda se u potrebi upravljanja kompetencijama, S§to podrazumijeva
stjecanje, razumijevanje, razvijanje i obnavljanje znanja i vjestina. Cilj je omoguciti da
su kompetencije raspolozive u pravo vrijeme, na potrebnom mjestu i uz primjeren nacin i
troskove.

ICT aspekt je informacijska tehnologija koja sluzi za olakSavanje nekih aktivnosti
upravljanja znanjem. To su aktivnosti prikupljanja, strukturiranja, pohranjivanja i distribucije

znanja. Informacijska tehnologija ¢uva znanje pohranjeno u bazama podataka, poslovnim

% ppP skripta,< https://vdocuments.site/documents/ppp-skripta-ver-012.html>, (11. 9. 2019.)
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aplikacijama i priru¢nicima. To ¢ini proces upravljanja znanjem jednostavnijim i brzim.

Koristi se i kao alat za analizu, diskusiju i komunikaciju usavrSavanja znanja, narocito
putem virtualnog umrezavanja koje nije ograni¢eno vremenskim ni prostornim barijerama.

Zahvaljujuéi tim alatima, omogucuje se da svaki zaposlenik bude u tijeku sa svim
neophodnim informacijama unutar, ali i izvan organizacije.

Osnovni alati informacijske tehnologije u upravljanju znanjem jesu skladista za
pohranu podataka, Internet i intranet. SkladiSta znanja sadrze informacije i podatke vezane za
organizaciju, ali takoder mogu sadrzavati izvje$ca, liste, prezentacije i sli¢no. Intranet je vrlo
koristan alat unutar organizacije, sadrzava dokumente i informacije neophodne za
organizaciju zaposlenika, te omoguéava komunikaciju medu zaposlenicima. Internet s druge
strane omogucéava stvaranje portala znanja, odrzavanje blogova i foruma, predstavljanje
organizacije, povezivanje s drugim organizacijama i mnoge druge prednosti.

Informacijsko-komunikacijska tehnologija sve je ¢eS¢e koristen pojam kada se govori
0 obrazovanju. Informacijsko-komunikacijska tehnologija koristi se takoder pri provodenju
elektronickog ucenja, takozvanog e-ucenja. Ono u Sirem pogledu ¢ini e-obrazovanje. E-ucenje
(engl. e-learning) je proces obrazovanja (proces ucenja i poducavanja) uz uporabu
informacijske i komunikacijske tehnologije koja doprinosi unapredenju kvalitete toga procesa
i kvalitete ishoda obrazovanja. Ne samo da ove tehnologije podupiru stjecanje osnovnih
vjestina, ve¢ sluze i za cjelozivotno ucenje te stjecanje kompleksnih vjestina. Otvaraju se
brojne nove perspektive i moguénosti unutar obrazovnog procesa. Jedna od njih, a ujedno i
najsnaznija je Internet. Pravi primjer je obrazovanje na daljinu potpomognuto novim nacinima
komunikacije putem videokonferencija, videopoziva i slicno. Time se pokuSava smanijiti
nastali jaz koji dijeli drustvo na one koji imaju pristup informacijama i one koji ih ne
posjeduju.

Informacijske i komunikacijske tehnologije omogucuju i ubrzavaju jeftine transakcije i
stvaraju svjetsku transparentnost informacija. Time se priblizavamo idealiziranom natjecanju
uz "savrSenu informaciju". 1z toga proizlaze brze promjene trzista 1 viSe brzine inovacija koje
se izmedu ostalog ocituyju u padu cijena, kra¢im Zivotnim ciklusima proizvoda,
individualizaciji potreba klijenata i nastanku novih poslovnih polja. Stvara se novo globalno
trziSte informacija. Informacijske i komunikacijske tehnologije su "vjetar" koji raspiruje

strukturnu preobrazbu i globalizaciju.*’

¥ NORTH, K.: Upravljanje znanjem, vodenje poduzeca usmjereno prema znanju, Naklada Slap , 2008, str. 14-
15
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Pohrana vaznih podatka, informacija pa naposljetku i samog znanja predstavlja veliki
problem danasnjice. Suvremena poduzeca raspolazu s velikim koli¢inama istih pa ih je
potrebno pohraniti kako bi ih se moglo obradivati. Suvremena poduzeca koriste i fizicke baze
podataka, ali i online baze podataka. Fizi¢ke baze podataka su sigurnije i u njih se pohranjuju
razni bitni podaci za poduzece. Online baze podataka su ranjivije i izloZzene su brojnim
napadima pojedinaca. Informacijska tehnologija glavni je adut uspjeSnog poslovanja
suvremenih poduzeca i samog upravljanja znanjem. U bazu znanja pohranit ¢e se samo pravi
podaci i informacije iz kojih je nuzan preduvjet, a odnosi se na to da tvore ¢injenicu. Takoder,
baze znanja sluze i za posluzivanje zaposlenika potrebnim znanjem. Striktna definicija baze
znanja opsezno obuhvaca baze podataka jer ih poistovjecuje s istima. Moze biti tako, ali i ne
mora. Cijeli proces transformacije informacija te manipuliranjem istih predstavlja bazu
znanja. Mozda i najveci problem odnosi se upravo na pitanje sigurnosti. Takva poduzeca
zaposSljavaju dodatne zaposlenike te imaju poseban odjel koji se bavi upravo izradom
razli¢itih metoda po pitanju sigurnosti baza podataka.

Najveéi rizici za suvremena poduzeca koja puno ulazu u znanje predstavljaju
zaposlenici najnize razine jer nezadovoljni svojim polozajem najceS¢e iznose informacije
konkurenciji i time ¢ine poduzece jako ranjivim. Takav pojedinac moze i ne mora biti svjestan
§to time moze udiniti. Sigurno je da time u veéini sluc¢aja pojedinac osteti kompletno
poduzece. Baze podataka veliki su iskorak u upravljanju znanjem jer, da ih nema, povecali bi
se troSkovi razvoja raznih aplikacija, dolazilo bi do gubitaka podataka, nemoguc¢nosti
spremanja i sli¢no. Fizi¢koj bazi podataka pristupa se isklju¢ivo unutar poduzeca, dok se
online bazama podataka moze pristupiti i unutar, ali 1 izvan poduzeca.

Ljudski potencijal je pojam c¢ije se osnovno znacenje odnosi na radnu Snagu.
MenadZzment ljudskih potencijala (engl. Human resource management, HRM) je proces
zapoSljavanja, usavrSavanja, procjenjivanja i nagradivanja zaposlenika, uz brigu 0 radnim
odnosima, zdravlju i sigurnosti radnika, te pitanjima pravednosti. U velikim poduzeé¢ima
pojam oznacava pojedince u okviru firme te njihove sposobnosti, ali i dio organizacije koji se
bavi zaposljavanjem, otpustanjem, treningom i ostalim poslovima vezanim uz osoblje. Za
ljudski potencijal zaposlenika brigu vodi poduzeée, ali i sami zaposlenici. Zbog velike
konkurencije svako suvremeno poduzeée Cuva svoje prave zaposlenike ulazuéi u njihov
potencijal. Zaposlenici koji su svjesni da poduzeéu donose velike rezultate takoder znaju da
¢e, ako im se ne pruZzi briga, motivacija 1 napredak, oti¢i iz tog poduzeca znajuci da ¢e lako

naci posao u drugom poduzecu.
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Vecina organizacija danas razvija unutar funkcije ljudskih potencijala posebne jedinice
za obrazovanje. Osim obrazovanja, taj je proces povezan s drugim funkcijama ljudskih
potencijala kao S§to su planiranje, pribavljanje i selekcija, procjenjivanje uspjesnosti,
napredovanije i razvoj individualne karijere.*®

Upravljanje ljudskim potencijalima definira se kao strategijski pristup upravljanja
najvrjednijim sredstvima poduzeca, a to su ljudi koji rade u njoj s ciljem ostvarenja ciljeva
poduzeca. Pod pojmom ,,upravljanje ljudskim potencijalima“ spadaju medusobno povezane
aktivnosti. Najvaznije aktivnosti su planiranje ponuda poslova, analiza poslova, regrutiranje
potencijalnih kandidata za zapoSljavanje, selekcija prijavljenih kandidata, socijalizacija novih
zaposlenika, obuka i razvoj zaposlenih, upravljanje uc¢inkom i ponaSanjem, motiviranje,
postivanje zakonskih propisa i otpustanje.

Ljudski potencijal su zaposlenici s cjelokupnim rasponom individualnog i kolektivnog
znanja, sposobnosti, stavova, moguénosti, ponasanja, iskustva i emocija. Iznimno je vazno
istaknuti da zaposlenici nisu sami po sebi ljudski potencijal za poslodavca, nego to postaju tek
onda kada svoje znanje i sposobnosti transformiraju u djela. Djela zaposlenika trebaju biti
uskladena sa strategijom poslovanja koja doprinose stvaranju materijalne ili nematerijalne
vrijednosti za tvrtku.*

Nastojanje poduzeca je edukacijom olaksati zaposlenicima savladavanje vjestina i
ponasanja klju¢nima za ucinkovito obavljanje posla. Postizanje rezultata glavni je smisao
menadzmenta. Menadzeri moraju ostvariti rezultate uz pomo¢ svojih ljudi, odnosno svojih
zaposlenika.

Upravljanje ljudskim potencijalom je temeljna strateska aktivnost koja pozitivno
mijenja performanse poduzeca. Ova spoznaja namece svakome poslovnom sustavu da:

1. shvati znacaj svojih zaposlenih u postizanju konkurentskih prednosti na globalnom

trzistu,

2. odredi svoje kljuéne sposobnosti unutar ekonomskog okruzenja koje treba dalje

razvijati radi postizanja strateskih ciljeva,

3. razvija pozitivno ozracje za kreiranje 1 stjecanje novih znanja i vjestina,

4. organizira sustav vrednovanja i nagradivanja,

5. razvija poduzetnicku kulturu koja potice i ohrabruje zaposlene na postizanje

poslovne izvrsnosti,

% SIKAVICA, P., BAHTIJAREVIC-SIBER F., POLOSKI VOKIC N., Temelji menadZmenta, Skolska knjiga
Zagreb, 2008, str. 723
% HGK: "Priru¢nik za upravljanje intelektualnim kapitalom u tvrtkama", Zagreb, HGK, 2001., str. 21
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6. izgradi sustav samoocjenjivanja kvalitete i poslovne izvrsnosti.*°

Iz navedene funkcije HRM-a proizlazi da model upravljanja znanjem s tog aspekta
¢ine interne i eksterne edukacije zaposlenika, zakonski regulirane edukacije, radionice, stru¢ni
sastanci povezani s prijenosom znanja, team-building i individualne planove razvoja

zaposlenika.

0 1bidem str. 396-397
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3. MODELI UPRAVLJANJA ZNANJEM U PODUZECIMA

3.1. Opéenito o certifikacijskim ku¢ama

Certifikat je potvrda akreditiranog certifikacijskog tijela kojom se jam¢i udovoljavanje
proizvoda, procesa ili usluga zahtjevima propisanim odredenim normama ili standardima te
pridrzavanje dobrih praksa.*!

Certifikate izdaju certifikacijske kucée. Certifikacijske kuce su pak akreditirane za taj
posao od strane nacionalnih akreditacijskih agencija. U Republici Hrvatskoj je to Hrvatska
akreditacijska agencija (HAA).** Svaki proizvoda¢ koji zeli poslovati s multinacionalnim
tvrtkama, izvoziti i konkurirati na javnim natjecajima mora biti sposoban odgovoriti na nove
trendove u poslovanju. Jedan od njih je i primjena sustava upravljanja kvalitetom u skladu s
priznatim medunarodnim normama te certificiranje sustava upravljanja i proizvoda. Sam
certifikat medutim nije garancija uspjeha. Njegovim dobivanjem tvrtka ima mogucénosti
boljeg pozicioniranja na trzistu, no ne Stiti tvrtku posjednika certifikata od konkurencije.

Glavni cilj akreditacije je osiguranje i unapredenje kvalitete procesa, proizvoda i usluga.

Slika 5 - 1SO certifikat

Izvor: ISO logo, <https://www.iso.org/home.html>, (13.09.2019)

Na slici broj 5 prikazan je ISO logo, stjecanjem ISO norma potvrduje se kako je
poslovanje, odnosno upravljanje procesom i kvalitetom, u skladu s brojnim zahtjevima koje

nalaze drustvo.

“ Certifikat <https://www.jatrgovac.com>, (11.09.2019)
“2 STAJDOHAR-PADEN, O.: Plivati s 1SO-om i ostati Ziv, to je kvaliteta i kako njome upravljati u
poslovnom i privatnom zivotu, KIGEN Zagreb, 2009. str. 44
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Skracenica ISO nastala od gr¢ke rijeci [ioocisos], koja u prijevodu znaci ,.,jednaki® i
ona na najbolji nacin simbolizira intenciju organizacije za unificiranost, odnosno jednakost
njihovih normi na svjetskoj razini.

Rije¢ normirati kao pojam dolazi od latinske rije¢i normare i znaci: utvrditi osnovna
pravila ili propise te prilagodavati prema pravilima ili propisima.** Norme nemaju obavezu
primjene, ali se ta obveza odreduje drustvenim prihvaé¢anjem ili dokumentima koje izdaju
drzavne institucije ovlastene za kontrolu. Drzava tako moze zakonski odrediti norme koje se
odnose na npr. zastitu zdravlja, sigurnost proizvoda, zastitu okolisa itd.

ISO je neovisna i nevladina organizacija, ali s obzirom na to da njezine norme cesto
postaju ozbiljni zakoni, sigurno je jedna od mocnijih organizacija. Zbog navedenog ISO usko
suraduje sa svim vladama zemlje u kojima je prisutan, trudeéi se pri tome zadrzati svoju
neutralnost.**

Organizacija I1SO je od svog osnutka objavila razne medunarodne standarde koji
pokrivaju gotovo sve aspekte velike vecine poslova, kao i tehnologije. Mozda njihovu
najpoznatiju obitelj normi, onu za upravljanje kvalitetom ISO 9000, objavili su 1987.
godine.*

ISO norme se konstantno preispituju i usavr$avaju, §to zbog razvoja tehnologije, §to
zbog novih zahtjeva kvalitete i sigurnosti. Op¢i zahtjevi sustava upravljanja kvalitetom nalazu
da svaka organizacija mora uspostaviti sustav upravljanja kvalitetom te kako taj posao
dokumentirati i kako takav sustav neprekidno nadzirati, odrzavati i poboljsavati.

Norma ISO 9001 navodi osam nacela s kojima se svaka organizacija treba uskladiti.
Ona su namijenjena prvenstveno upravi ili najvisem vodstvu organizacije kako bi oni vodili
organizaciju prema poboljSanju svih procesa. Norma ISO 9001 se moze primijeniti na sve
organizacije kojim god poslom se bave i bez obzira na njihovu veli¢inu. Nacela su osnove, tj.
polazne tocke svakog uspjesnog upravljanja.

Jedno od nacela je usmjerenost na kupca. To je prvo i moze se reci najvaznije nacelo.
Organizacije bilo profitne ili neprofitne svu paznju moraju fokusirati na krajnjeg kupca, to jest
korisnika te privu¢i druge korisnike.

Nacelo vodstva je uprava s rukovoditeljima koji imaju najveéu odgovornost u

stvaranju okruzenja u kojem su zaposlenici ukljuceni u realizaciju svih ciljeva.

** Norma po rje¢niku stranih rijeti, < http://onlinerjecnik.com/rjecnik/engleski/normirati>,
(13.09.2019.)
“ 1SO CERTIFIKAT, <<https://www.iso.org/home.htmlI>, (13.09.2019)
45 B
Ibidem
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Vodstvo treba pruziti punu podrSku, utvrditi politiku kvalitete te uspostaviti sustav
mjerenja uéinkovitosti U postizanju ciljeva projekta.

Nacelo ukljuc¢enja zaposlenika je usko povezano s gornjim nac¢elom. Najvaznije je da
svi zaposlenici na svim razinama razumiju kako ide proces i posjeduju znanje kako napraviti
POsao.

U tu se svrhu moze uspostaviti sustav obuke kako bi zaposlenici imali jasno definirane
uloge te ¢e naposljetku biti motiviraniji i zadovoljniji.

Procesni pristup je nacelo bitnih odlika norme ISO 9001. Kod procesnog pristupa se
postizu bolji rezultati jer se bolje upravlja resursima i aktivnostima potrebnim za ostvarenje
cilja.

Sustavni pristup upravljanju je nacelo kojim se podize ucinkovitost i djelotvornost
organizacije. Potrebno je razumijevanje medusobno povezanih procesa u sustavu.

Nacelo stalnog poboljsavanja trazi da se organizacija i ljudi u njoj kontinuirano
trebaju usavrsavati i uéiti. U tu svrhu se koristi i alat Demingov krug. Demingov krug se
sastoji od zadaca planiraj, izvr$i, provjeravaj, djeluj.

Cinjeni¢ni pristup odlu¢ivanja je nacelo u kojem su &injenice donesene nakon analize
svih podataka i informacija najpouzdaniji savjetnik u odlu¢ivanju.

U nacelu odnosa s dobavljacima na uzajamnu Korist definira se partnerski odnos. Ovi
meduovisni odnosi olakSavaju i organizaciji i dobavljadu stvaranje veée dodane vrijednosti.*°

Ovih osam nacela spadaju u temelj norme sustava upravljanja kvalitetom ISO 9001.
Sva ona postoje kako bi olakSala put organizacije ka postizanju rezultata.

Zahtjevi koji se odnose na dokumentaciju nalazu da organizacija treba napisati
prirucnik kvalitete, izjavu o politici kvalitete 1 ciljevima kvalitete te da mora sve postupke
dokumentirati. Takoder je vazno da organizacija sa svim zapisima, postupcima i
dokumentima mora upravljati, tj. nadzirati ih i ¢uvati na za to odredenom mjestu. Cilj pisane
dokumentacije je da olak$a komunikaciju unutar organizacije i da omoguc¢i bolje planiranje,

izvrSavanje 1 nadzor procesa.

“® 1bidem
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3.2. Model upravljanja znanjem u certifikacijskoj kuéi

Model upravljanja znanjem u certifikacijskoj kuci slozen je u kombinaciji elemenata
ranije objasnjenih ICT i HRM aspekata upravljanja znanjem.

Upravljanje znanjem moze biti problem ukoliko ne postoji planski i1 sustavni pristup.
Poslovni subjekti u svojim kratkoro¢nim i dugoro¢nim planovima razvoja moraju smisleno i
kontinuirano upravljati ljudskim potencijalom i kapitalom. Ulaganje u ljudske potencijale i
upravljanje znanjem dugorocan je proces i temeljna pretpostavka kvalitetnijeg rada.

Zaposljavanje stru¢nih djelatnika, pracenje, motiviranje, ocjenjivanje, nagradivanje
uspjesnosti u radu, sistematizacija radnih mjesta, planiranje potrebnog broja i strukture
zaposlenih, obrazovanje i profesionalni razvoj zaposlenih, stvaranje klime i kulture znanja,
rada i komunikacije temeljne su funkcije upravljanja ljudskim kapitalom i potencijalom.

PrenoSenje znanja svodi se na koriStenje informacijske tehnologije, pretrazivanje
interneta, baza podataka, skladiSta znanja, literature, pri ¢emu se radi o prenosenju
eksplicitnih znanja. Informacijskom tehnologijom obraduju se informacije, kombinacijom
informacijske tehnologije i telekomunikacija, hardvera, softvera i drugih tehnologija vezanih
uz prijenos, pohranjivanje i prezentiranje znanja. Postoje razliCiti alati za dobivanje
informacija, njihov odabir, analizu, prikupljanje i dijeljenje s drugima. To su klju¢ni aspekti
upravljanja znanjem. Zahvaljuju¢i novim tehnologijama ostvaruje se brza i ucinkovita
komunikacija, uéinkovito dijeljenje znanja i alate za stvaranje znanja.

Prvi alati za obradu podataka pojavili su se prije trideset ili ¢etrdeset godina. Poslovni
ljudi su precjenjivali i podcjenjivali znacaj informacija u organizaciji. Mi smo toliko
precijenili mogucnosti da smo govorili o racunarski generiranim "poslovnim modelima" ili
ekspertnim sustavima koji mogu donositi odluke.

Najveci dosadasnji doprinos raunarskih kapaciteta i nije viden u menadzmentu, ve¢ u
operativnom radu. Primjer je softver kojeg arhitekti koriste u rjeSavanju strukturnih problema
u zgradama koje projektiraju. Za nove alate nismo uvidjeli da ¢e oni tako drasti¢no
promijeniti zadatke kojima se treba pozabaviti.

Koncepcije i alati su medusobno zavisni i interaktivni. Jedni mijenjaju druge.
Trenutno se to dogada s koncepcijom koju nazivamo biznis i alatima koje koristimo za
prikupljanje podataka.

Novi alati omogucuju, pa ¢ak nas mogu i natjerati, da svoje poslove vidimo drukcije.

Planovi su vidljivi kao generatori resursa, karike jednoga ekonomskog lanca, organe drustva
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za stjecanje bogatstva, kreatore i tvorevine materijalnog okruzenja iz koje potjecu opasnosti
za uspjeh i opstanak svakog poduzeéa.?’

Unapredivanje sigurnosti i zdravlja na radu temeljna je moralna i zakonska zadaca
svake certifikacijske kuce. Za sva poduzeca i menadzere znacajno je da budu svjesni svojih
obveza i duznosti ne samo u zadovoljavanju zakonskih regulativa, ve¢ shvacanja uloge
zdravlja i sigurnosti kao znacajne komponente u upravljanju ljudskim potencijalom. Uloga
certifikacijske kucée vezanog za zdravlje i sigurnost vrlo je znacajna. Osiguranjem kvalitete
moze osigurati ne samo smanjenje gubitka radnih dana zbog nezgoda, ve¢ 1 pomoci u
ostvarivanju poslovne izvrsnosti unapredujuci uc¢inkovitost i produktivnost.

Sve certifikacijske kuce koje se bave poslovima zastite na radu koriste programe za
vodenje usluga obavljenih poslova vezanih za unos podataka o kupcima. Informacijski
sustav zaStite na radu sadrzava podatke o ovlaStenim osobama za obavljanje poslova zastite
na radu i njihovom obavljanju poslova zastite na radu za poslodavce, razli¢ite podatke koje
svi poslodavci prema Zakonu o zastiti na radu i drugim vazeéim propisima imaju obvezu
redovno dostavljati Ministarstvu rada i mirovinskoga sustava putem Informacijskog sustava.

Na slici broj 6 je naslovna stranica Informacijskog sustava zastite na radu. On
ukljucuje podatke o svim ugovorima vodenje poslova zastite na radu, podatke o svim
nadzorima u tvrtkama-ustanovama, podatke o svim osposobljavanjima, podatke o svim
izdanim certifikatima. Pristup tom dokumentu imaju ovlastene osobe koje obavljaju poslove

zaStite na radu 1 inspektorat zastite na radu.

“" DRUCKER, P., F.: Najvaznije o menadZmentu, Izbor iz radova o menadzmenu, M.E.P. Consult Zagreb,
2005, str. 85
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Slika 6 - Informacijski sustav zastite na radu

Pocetna Poslodavac ~ Oviastene osobe ~

Evidencija zaposlenih Strucnjaci ZNR

Evi ncija mjerno ispitne opreme Nositelji ovlastenja

Obavijesti sustava

Trenutno nema novih obavijesti u ST ENTIERVGINEUER (4] &)

Efidencija ugovorenih poslova ZNR Ostali zaposlenici

Evidencija osposobljavanja
Evidencija ispitivanja RO-FC
Evidencija ispitivanja RO-KEM
Evidencija ispitivanja RO-BIO

Evidencija ispitivanja Radne opreme

Obavijesti sustava

Izvor: Informacijski sustav zastite na radu <http://www.mrms.hr/>, (10.09.2019.)

Zastita osoba koje sudjeluju u proizvodnji jedno je od temeljnih pravnih instituta svake
drzave, a zadatak certifikacijskih kuca je da uvode iste u proces rada. U Republici Hrvatskoj
je na snazi niz zakonskih i podzakonskih akata koji su u potpunosti uskladeni sa sli¢nim
zakonima u Europi, kao i s preporukama i konvencijama Medunarodne organizacije rada i
tijela Ujedinjenih naroda. Osim Zakona o zastiti na radu postoje i drugi zakoni, pravilnici, te
tehni¢ki propisi koji neposredno ili posredno zadiru u zastitu na radu. Njihova se primjena
nadzire od strane raznih inspekcija. Osim vanjskog nadzora u poslovnim sustavima — internim
aktima se takoder reguliraju prava i obveze iz podrucja zastite i sigurnosti na radu. Njihova
temeljna svrha je zastita zdravlja i omogucavanje rada na siguran nacin.

Neposredni utjecaj na zaStitu na radu imaju i1 pojedine odredbe Zakona o
zdravstvenom osiguranju i Zakona o mirovinskom osiguranju.

Prema Zakonu o zastiti na radu, poslodavac je duzan osposobiti zaposlenika za rad na
siguran nacin, a radnicima koji nisu osposobljeni mora osigurati rad pod nadzorom
osposobljene osobe. Na mjestu rada i sredstvima rada poslodavac je duzan postaviti znakove
upozorenja, a zaposlenicima dati odgovaraju¢e obavijesti i pisane upute koje se odnose na

opasnosti 1 Stetnosti obavljanja odredenih poslova. Poslodavac takoder moZe povremeno
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provjeravati znanje iz zastite na radu zaposlenika koji su na poslovima s posebnim uvjetima
rada ili na poslovima gdje uGestalo dolazi do nezgoda na radu.*®

Kod certifikacijske kuée zastita na radu sastavni je dio organizacije rada i izvodenja
radnog procesa. Ostvaruje se obavljanjem poslova zaStite na radu, primjenom propisanih,
ugovorenih i priznatih pravila te mjera nadredenih i uputa poslodavca.

Svrha zastite na radu je sprecavanje ozljeda na radu i profesionalnih oboljenja,
odnosno stvaranje uvjeta nemogucénosti ozljede. Pri obavljanju poslova, prvenstveno se
primjenjuju osnovna pravila zaStite na radu kojima se uklanja ili smanjuje opasnost na
sredstvima rada. Ako se opasnost ne uspije ukloniti primjenom osnovnih pravila zastite na
radu, tada se primjenjuju posebna pravila zastite na radu koja se odnose na zaposlenika i na
nacin obavljanja odredenih poslova.

Do pogreske najceS¢e dolazi ukoliko zaposlenik ne zna, ne moze ili ne Zeli sigurno
raditi. Zbog toga je duznost svakog zaposlenika rad obavljati na siguran nacin. To se postize
osposobljavanjem i usavr$avanjem na radnom mjestu. Svaka nezgoda za posljedicu moze
imati materijalnu $tetu, ozljedu ili ¢ak i smrt. Sto se ti¢e materijalne §tete, posljedice nezgode
na radu mogu biti zastoj u proizvodnji, oStec¢enje sredstava za rad ili oStecenje materijala.

Sto se ti¢e nezgoda na radu, znadi ozljeda zaposlenika i profesionalnih oboljenja,
ostecenja alata i opreme, razlikuju se posredni i neposredni troskovi.

Posredni troskovi izazvani nezgodama na radu najcesce su i do Sest puta veéi od
neposrednih. Tesko se izraGunavaju jer je potrebno uzeti u obzir pretpostavljene Stete koje su
posljedica te nezgode.

Neposredni troSkovi se odnose na trenutacno popravljanje Stete izazvane nezgodom.
Kod ozljeda to su troSkovi lije€enja i naknada za bolovanje. Kod materijalne Stete to su
troSkovi popravka oste¢enog sredstva rada, rezervnih dijelova i sl.

Osobno usavr$avanje je sposobnost neprestanog proc¢is¢avanja i produbljivanja osobne
vizije, usmjeravanja nasih snaga, razvijanja strpljenja i objektivnog sagledavanja stvarnosti.
Ona je bitna osnova u organizaciji kao duhovni temelj same organizacije.*

Vjezbanje i treniranje takoder je primjer edukacije na poslu. Kako bi edukacija bila
ucinkovita, mora biti izvedena u klimi potpunog povjerenja izmedu rukovoditelja i sudionika.
Cest naGin prenoSenja znanja je neformalnog Karaktera, a odnosi se na mentorstvo.

Mentorstvom se povezuju stariji 1 iskusniji ¢lanovi organizacije s novim ¢lanovima

“ VUIJIC, V.: MenadZment ljudskog kapitala, Sveu¢iliste u Rijeci, CIP Sveu&iliina knjiznica Rijeka, 2008, str.
119-123
* SENGE, P. M.: Peta disciplina, Mozaik knjiga, Zagreb, 2001., str. 21
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kako bi im prenijeli svoja znanja i iskustvo kroz izgradnju bliskog odnosa. Odnos je najcesce
u obliku jedan na jedan. Upravljanje znanjem jednostavno je prijenos znanja s jedne osobe na
drugu. Rezultat omogucuje primatelju da iskoristi prikupljenu mudrost iskusnijih ¢lanova
neke organizacije ili skupine.

Eksterna izobrazba podrazumijeva programe izobrazbe ponudene do medunarodnih
obrazovnih ustanova i menadzerskih udruzenja. Ukljucuje vjezbe drustvene odgovornosti ili
uspjesne realizacije konferencijske programe, sveuciliSne menadzmentske programe, ¢lanke,
televiziju, poslovne simulacije i posebne programe izobrazbe.

Vjezbe osjetljivosti ukljuc¢uju bolji uvid u ponaSanje i nacin na koji tko nastupa prema
ostalima, bolje razumijevanje skupnih procesa, razvitak vjestina u otkrivanju i reagiranju u
skupim procesima.

Prezentacijski programi mogu se primijeniti u vanjskoj i unutarnjoj izobrazbi. Za
vrijeme prezentacije programa menadzeri ili potencijalni menadZeri izlazu se idejama
govornika koji su stru¢njaci u svom podrucju.

Unutar tvrtke ljudi mogu biti upoznati o povijesti tvrtke, politici, vezama s kupcima,
potrosacima i ostalim skupinama. Vanjske prezentacije mogu uvelike varirati, pocevsi od
programa o specificnim menadZerskim tehnikama do programa o Sirim temama, kao Sto je
veza izmedu poduzeca i druStva. Ti programi mogu biti vrijedni ako zadovolje potrebe
izobrazbe i ako se osigura dvosmjerna komunikacija.

MenadZerski programi mogu ukljuciti veCernje teCajeve, kratke seminare, programe
uzivo, puni poslijediplomski nastavni program ili ¢ak programe oblikovane za odredenog
kupca, za potrebe pojedine kompanije. Ti programi upoznaju menadzere s teorijama, nacelima
1 novim razvitkom u menadZzmentu. Osim toga, obi¢no postoji vrijedna razmjena iskustava
medu menadZerima koji se na sliénim poslovima suocavaju sa sliénim izazovima.

Poslovne simulacije i empirijske vjezbe takoder su jedna od tehnika izobrazbe. Postale
Su popularne uvodenjem novih informatic¢kih tehnologija. Posebni programi izobrazbe takoder
se mogu ponuditi za pojedinu izabranu temu. Na primjer, tema etike 1 estetike moze biti
raspravljana kako bi djelatnicima dala smjernice za eticko ponaSanje i poimanje estetike u
odredenom kulturnom okruienju.50

U cilju realizacije postavljenih ciljeva organizacije i edukacije djelatnika, pri

planiranju edukacije treba uzeti u obzir iskustvo djelatnika, trazeno znanje, vjeStine

% LAIZBAT, T., KOLAKOVIC M.: Medunarodno poslovanje u uvjetima globalizacije, Sinergija, Zagreb
2004, str. 183
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menadzmenta, potrebe stalnog poboljsanja, timski rad, rjeSavanje problema, vjeStine
komuniciranja, poznavanje trzista, kKreativnost i inovacije.

U edukacije treba ukljuciti viziju buduénosti organizacije, politiku 1 ciljeve
organizacije, organizacijske promjene i razvoj, inicijativu i primjenu procesa poboljSanja,
koristi od kreativnosti i inovacija, utjecaj organizacije na drustvo, programe uvodenja u posao
novih djelatnika, programe za periodicno obavljanje znanja, odnosno kontinuirano
obrazovanje.

Planovi edukacije koji se izraduju na nivou organizacije ili na nizim funkcionalnim
nivoima trebaju sadrzavati ciljeve edukacije, programe i metode, potrebne resurse, mjerenje
ucinkovitosti edukacije.

Cilj planova edukacije je podizanje razine opceg znanja, struénog znanja,
specijalistickog znanja i znanja iz podrucja kvalitete.

Oblici edukacije mogu biti redovito skolovanje, izvanredno $kolovanje, seminari,
posjet struénim sajmovima i prezentacijama, posjet stru¢nim skupovima i konferencijama,
individualna edukacija i sI.**

Sve najbolje tvrtke upoznate su s najnovijim znanjem koje se odnosi na njihove
proizvode i usluge. To ukljucuje sam razvoj proizvoda, kretanja trzista, blisko poznavanje

konkurencije, opsezan i ekspanzivan profil kupca. >

3.3. Model upravljanja znanjem u poduzec¢u Kontrol biro d.o.o.

Kao drustveno odgovorna tvrtka, od samog se pocetka Kontrol biro d.o.0. zalaze da
kroz svoju ponudu nadmasi zahtjeve trZiSta za uskladivanjem sa zakonskim obvezama i
medunarodnim standardima. Kao profitna organizacija obvezuje se unaprjedivati znanja i
vjestine drustva u kojem 7ivimo.>®

U Hrvatskoj je Zakonom o radu propisana obveza poslodavca da omoguci zaposleniku
— u skladu s moguénostima i potrebama rada — Skolovanje, obrazovanje, osposobljavanje i

v . 4
usavrSavanje za rad.’

1 KONDIC, Z.: Kvaliteta i 1SO 9000 — primjena-, Zrinski Cakovec, Varazdin, 2004, str. 105-106

2 BUZAN, T., Mentalne mape u poslu, kako biti najbolji u svom poslu, Veble Comerce Zagreb, 2004, str. 86
*Kontrolbiro,<http://kontrolbiro.hr/kontrol-biro-drustvo-za-osiguranje-kvalitete/>,

(05.07.2019.)

¥ VUIJIC, V.: MenadZment ljudskog kapitala, Sveu¢iliste u Rijeci, CIP Sveu&iliina knjiznica Rijeka, 2008, str.
224-225
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“Ljudski potencijal predstavlja ljudsko znanje. Dok to znanje ne postaje i upotrebljivo
znanje, ¢iji je rezultat novostvorena vrijednost, ne mozemo govoriti o ljudskom potencijalu.
Ljudski potencijal podrazumijeva kompetencije, odnosno vjestinu primjene znanja i
djelovanje u okviru ciljeva organizacije”. >

Danas je za razvoj klju¢na znanost. Ona je predvodni¢ka, jer se napredak postize
na temelju rezultata znanstvenih istrazivanja. Inovacije na podrucju informacijsko-
komunikacijskih i proizvodnih tehnologija te prirodnih znanosti omogucile su i ubrzale razvoj
globalizacije i prijelaz iz tradicionalne ekonomije u ,,novu“ ekonomiju koja se jo§ naziva i
»ekonomija znanja*“ (engl. Knowledge Economy).56

Kontrol biro d.o.o. je tvrtka osnovana 1991. godine. Trenutno zaposljava Sezdeset i
dva zaposlenika. Sjediste tvrtke Kontrol biro d.0.0. smjesteno je u Zagrebu, dok je osamnaest
poslovnica smjesSteno po cijeloj Hrvatskoj. Tvrtka Kontrol biro d.o.o. ovlaStena je za
obavljanje poslova zastite na radu, zaStite od poZzara, zastite okoli$a, ispitivanje elektri¢nih
instalacija 1 sustava zaStite od djelovanja munje na gradevine, provjera ispravnosti dizala,
energetsko certificiranje, civilna zastita, protueksplozijska zastita, ispitivanje ispravnosti i
nepropusnosti plinskih instalacija. Tvrtka ima razradenu viziju i misiju. Vizija odgovara na
pitanje $to zelimo posti¢i. Misija odgovara na pitanje zasto to Zelimo posti¢i.

Vizija Kontrol biroa d.0.0. je dugoro¢no biti kontrolna kucéa s visokoobrazovanim
zaposlenicima koji se cjelozivotnim obrazovanjem kontinuirano usavrSavaju i prosiruju svoja
znanja kako bi mogli pruzati visokokvalitetne usluge.

Misija odgovara na pitanje "za$to?". Zasto mi to zelimo posti¢i? Misija Kontrol biroa
d.0.0. je pruzati poslodavcima usluge s podruéja tehnicke kontrole, zastite na radu, zastite od
poZara te zaStite okoliSa u svrhu sprjeCavanja tehnickih havarija, materijalnih te ljudskih
gubitaka.

Temeljne vrijednosti su druStvena odgovornost kao profitna organizacija gdje se
obvezuje unapredivati znanja i vjestine drustva u kojem zivi. Savjetodavni programi Kontrol
biroa d.0.0. smisljeni su da budu dostupni svim poslovnim subjektima bez obzira na njihovu
djelatnost, status i mogucénosti. Kvalitetom tezi kontinuiranom unapredenju svega §to radimo

kako bi nasi programi bili sastavni dio konzistentnih medunarodnih standarda. >’

® MARUSNIK, B.: ,,Ljudski resursi u funkciji drustveno-ekonomskog razvoja”, Socioeconomica, The
Scientific Journal for Theory and Practice of Socioeconomic Development, Vol. 1, No 2, p. 167

% SUNDAC, D., SVAST, N.: Intelektualni kapital — temeljni ¢imbenik konkurentnosti poduzeéa,
Ministarstvo gospodarstva, rada i poduzetni§tva, Zagreb, 2003.

> http://www.kontrolbiro.hr/o-nama/ 16.04.2019.
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ICT aspekt upravljanja znanjem Kontrol biroa d.o.0. sadrzi informacijske tehnologije
koje ukljucuje strukturirane i nestrukturirane informacije. Baze podataka, web stranice,
vijesti, e-posta, dokumenti, zabiljeske, PDF datoteke, sazeci, forme, pravilnici i sl. takoder su
dio ICT aspekata Kontrol biroa d.o.o..

Dobro upravljanje velikim koli¢inama sadrzaja znanja znatno reducira preoptere¢enost
informacijama omogucujuci posjedovanje onih informacija koje su pristupa¢ne kada ih
trebamo. Tome sluze mentalne i konceptualne mape znanja koje integriraju za poduzeée
specifi¢ne tehnologije i sve potrebne informacije koje sluze kao vodi¢ konceptualnoj i fizi¢koj
organizaciji informacijskih resursa, eksperata, podataka, informacija i procesa.

Mentalne i konceptualne mape su izvrstan alat za informiranje ljudi o najnovijim
stvarima, o kompaniji i trZiStu na kojem se nalazi. S mentalnim mapama izlozenim po radnom
mjestu, koje prikazuju podruéja kao $to su kupci, suparnicke kompanije i razvoj proizvoda,
timovi ¢e neprestano biti svjesni vece slike.™®

Djelatnici Kontrol biroa d.0.0. svakodnevno se usavrSavaju upravljanjem znanjem,
vjestinama i kompetencijama zaposlenika. Putem ICT tehnologije komuniciraju i ¢uvaju
podatke i informacije. Osnovni na¢in prenoSenja znanja na temelju kojeg pojedinci dolaze do
informacija koje su im potrebne jest koriStenje informacijske tehnologije, pri ¢emu se radi o
prenosenju eksplicitnog znanja. Zahvaljuju¢i informacijskim tehnologijama, ostvaruje se brza
i ucinkovita komunikacija, ucéinkovito dijeljenje znanja i alata za stvaranje znanja.
Informacijski sustav koji podrZava upravljanje znanjem osmis$ljen je kako bi pomogao u
dobivanju informacija iz razli¢itih kanala, kodificiranju, pripremi novog znanja i njegovu
dijeljenju.

Svaki voditelj poslovnice na kraju godine treba pripremit takti¢ke jednogodisnje
operativne i financijske planove. Voditelj poslovnice donosi plan rada svih relevantnih
¢imbenika koje ¢ine analizu trziSta, razvoj prodaje, trZiSni udio i trziSni poloZaj, marketinSke
aktivnosti, uvodenje novih proizvoda i usluga, SWOT analiza poslovnice te plan obrazovanja
za nadolaze¢u akademsku godinu.

Racunovodstvena sluzba Kontrol biroa d.0.0. koristi programe vanjskih sluzbi za
vodenje racunovodstvenih usluga.

Pantheon je sustav za upravljanje dokumentacijom ili DMS (skracenica od engleskog

termina Document Management System).

¥ BUZAN, T., Mentalne mape u poslu, kako biti najbolji u svom poslu, Veble Comerce Zagreb, 2004, str. 139-
140
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Sustav za upravljanje dokumentacijom sluzi za skeniranje, upravljanje i arhiviranje

papirnih i elektronickih dokumenata. Papirnati dokumenti skeniranjem dobivaju svoj

elektronicki oblik i dalje u DMS-u postaju elektronicki.”®

Slika 7 - Ra¢unovodstveni program Pantheon
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Izvor: Racunovodstveni program Phanteon (10.08.2019.)

Racunovodstveni program Pantheon Accounting uvodi harmoniju u poslovanju i

poboljsava ucinkovitost racunovodstva. Pomoc¢u poslovnog programa za racunovodstvene

servise Phantheon izraduje se obracun PDV-g, izrada ponuda, izdavanje i zaprimanje racuna,

obracun placa, izvjestaji drzavnim institucijama, bilance, putni nalozi, elektronicko i online

poslovanje te knjizenje.

Upravljanje podacima i informacijama u poduze¢u Kontrol biro d.o.o. odvija Se kroz

program http://programkb.kontrolbiro.hr/ preko kojeg se zaposlenici prijavljuju putem

korisni¢kog imena i lozinke. PretraZivanje unutar programa moguce je na nekoliko nacina.

Jedno od jednostavnijih pretrazivanja je trazenje radnih naloga po pojmu, po

zaposleniku ili po pregledniku.

% pantheon, << https://www.datalab.hr>>, (10.07.2019.)
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Pomoc¢u navedenih nacina pretrazivanja svaki zaposlenik moze do¢i do informacija
koje su mu nuzne. Pretrazivanjem po pregledniku zaposlenik se moze pridruziti narucitelju
unutar kojeg smatra da ¢e naci zeljene informacije. Ukoliko mu je potrebna neka informacija

iz podrucja zastite na radu, pridruzit ¢e se grupi koja se bavi tim podru¢jem zastite na radu.

Slika 8 - Program Kontrol biro d.o.o.
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Izvor:http://programkb.kontrolbiro.hr, (07.07.2019.)

Aplikacija Kontrol biroa d.o.0. je centralna baza podataka koja sadrzi interna znanja i
iskustva svih poslovnica, tehnicke referentne dokumente, razne izvjestaje i dokumente tvrtke.
Svaki se zaposlenik prijavljuje putem korisni¢kog imena te moze preuzimati i pregledavati
razne dokumente i sadrzaje koje moze ponovno upotrijebiti. Time se osigurava bolja interna
komunikacija. Sama platforma programa dopusta interaktivnu i dvosmjernu komunikaciju.
Aplikacija omogucuje povezivanje 1 komuniciranje sa svim zaposlenicima unutar tvrtke.
Pretrazivanjem baze svih zaposlenika unutar Kontrol biroa, d.0.0. putem elektronicke poste
moze se brze i1 jednostavnije do¢i do rjeSenja problema i ujednacavanja poslovne prakse.

Takvo efikasno povezivanje djelatnika koji posjeduju znanje s onim djelatnicima
kojima je isto znanje potrebno olaksava buduce ucenje u tvrtki. Ovo takoder pridonosi
postizanju konkurentske prednosti.

Informacijska tehnologija omogudila je rast organizacijskog upravljanja znanjem u

poslovanju Kontrol biroa d.o.o. te ukljucuje ljude, organizacije, procese i tehnologiju.
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Uloga informacijske tehnologije u upravljanju znanjem je povecéanje brzine stvaranja i
prijenosa znanja. U informacijskom vremenu u kojem zivimo bilo bi teSsko zamisliti ijjednu
efikasnu inicijativu za upravljanje znanjem bez tehnoloSke infrastrukture koja ¢e je
podupirati. Znanje je potrebno pretvoriti u oblik koji moze biti na raspolaganju drugim
zaposlenicima poduzeca. Znanje iz proSlosti moze se primijeniti i ugraditi na sadaSnje
aktivnosti s ciljem povecéanja razine organizacijske ucinkovitosti i potpore dinami¢nom
uéenju &ime se povecava uginkovitost poslovanja poduzeéa. ®

S aspekta ICT-a, interna web aplikacija omogucava zaposlenicama na svim razinama
drustva lakSe i brze snalaZenje u prikupljanju informacija i stjecanje novih znanja vezanih za
odredeni poslovni proces, kao i rjeSavanje specificnih problema s kojima se susrecu. Svim
sudionicima omogucava dostupnost najnovijih informacija i sadrzaja o tvrtci, a kupcima
pravovremeno informiranje i efikasnost u koriStenju usluga tvrtke koje je omoguceno putem
web portala. Kvalitetu web portala svojim znanjima i vjeStinama konstantno razvijaju i
unaprjeduju timovi unutar Kontrol biroa d.o.o..

Nedostaci prikazanog modela vidljivi su u tome $to zaposlenici nemaju povratnu
informaciju kako ¢e njihovo znanje koje doprinesu napretku organizacije biti primijeceni i
vrednovani. Nedostatak tvrtke Kontrol biroa d.0.0. je nerazraden sustav nagradivanja
zaposlenika. Potrebno je motivirati zaposlenike. Bez motiviraju¢ih faktora osobe ¢e tesko
promijeniti nacin rada.

Kod prijenosa znanja ne vodi se dovoljno rac¢una o preSutnim znanjima radnika, ve¢ je
naglasak na formalnoj edukaciji. Opceniti naglasak na formalnoj edukaciji, bez neformalnih
druzenja, ne moze motivirajuce djelovati na zaposlenike.

Prijedlozi za poboljsanje modela ICT i HRM su izraditi pravilnike i pisane postupke
za sve poslovne procese te osigurati njihovu dostupnost svim zaposlenicima. Omoguciti
davanje vlastitih prijedloga za poboljsanje poslovanja drustva i organizacijskih dijelova.
Omoguciti svim zaposlenicima, ukljucujuci sve terenske zaposlenike, koriStenje intraneta
kako bi bili informirani o svim novostima. To je jedan od nac¢ina kojim bi se potaknuo osjecaj
pripadnosti radnika druStvu. Prioritet treba staviti na testiranja kompetentnosti radnika,
motiviranost i organizacijsku klimu te prakticirati neformalna druzenja. Uvesti horizontalno i
vertikalno ocjenjivanje i nagradivanje radnika s obzirom na ostvarenje postavljenih ciljeva.

Povecati vjerojatnost prijenosa preSutnih znanja poticanjem interakcije izmedu radnika

60 MILANOVIC, G. LJ, RUKAVNA,T.: Sustavi za upravljanje znanjem: studije slu¢aja iz prakse hrvatskih
poduzeca,<https://bib.irb.hr/datoteka/860075.Sustavi_za_upravljanje znanjem_-
studija_sluaja FINALNO LJMG i TR.docx.> (22.11.2017.)
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razli¢itih razina iskustva u obliku formalnih i neformalnih aktivnosti. Timsko sudjelovanje na
radionicama 1 seminarima, dodjeljivanje zadataka koji poti¢u suradnju izmedu vise
zaposlenika, odjela i sluzbi. Prepoznati i zabiljeziti preSutna znanja u obliku pisanih
dokumenata. Omoguditi prikaz vjestina koriste¢i verbalne upute, video materijale i
uvjezbavanje u stvarnim situacijama pod vodstvom i nadzorom iskusnih kolega.

Zbog konkurentnog trziSta, utjecaja novih tehnologija na poslovanje i promjene u
poslovnom okruzju, prioritet Kontrol biroa d.0.0. je smanyjiti fluktuaciju zaposlenika i zadrzati
klju¢ne ljude koji svojim znanjima i kompetencijama uspjeSno ispunjavaju poslovne ciljeve,
unaprjeduju poslovanje i osiguravaju postizanje poslovne izvrsnosti. Zato je potrebno stalno
pratiti obrazovne potrebe za visokokvalificiranim kadrom i upu¢ivanjem na ciljana stru¢na
usavrsavanja i osposobljavanja kojima se stje¢u specijalisticka znanja i vjestine iz podrucja
klju¢nih za konkurentnost tvrtke. U ovom istraZivanju pomocu metode anketnog upitnika
prikupljali su se podaci neposredno od zaposlenika tvrtke Kontrol biro d.o.o. i tvrtke Preventa
d.o.o.. Prikupljeni podaci odnose se na devet parametra ljudskih potencijala i Cetiri parametra
informacijske komunikacijske tehnologije. Analiziranjem tablica na sljede¢im grafovima
prikazana je zastupljenost ljudskih potencijala i informacijske komunikacijske tehnologije u

tvrtkama Kontrol biro d.o.o0. i Preventa d.o.o.

Tablica 1 - Tabli¢ni prikaz parametra tvrtke Kontrol biro d.o.o.

Parametar Kontrol biro

Individualni plan razvoja
Tecajevi

Sastanci

Strucni skupovi
Seminari

Struc¢na osposobljavanja
Poslijediplomski studij
Zakonska regulativa
Team building

ICT

Internet stranica
Aplikacija viber

Intranet

Web aplikacija

Izvor: autor

Zastupljenost: 1 (do 40%), 2 (40%>60%), 3 (60%>70%), 4 (70%>85%), 5 (85%>100%)
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Grafikon 1 - Prikaz HRM parametra tvrtke Kontrol biro d.o.o.
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Zastupljenost: 1 (do 40%), 2 (40%>60%), 3 (60%>70%), 4 (70%>85%), 5 (85%>100%)

Iz tablice broj 1 HRM i grafikona br. 1 vidljivo je da je sedam parametara zastupljeno
sa 70% do 85% (zakonska regulativa, poslijediplomski studij, stru¢no osposobljavanje
djelatnika, seminari, sastanci, tecajevi, individualni plan razvoja), struéni skupovi i team-

buildinzi su manje zastupljeni sa 60% do 70%.
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Grafikon 2 - Prikaz ICT parametra tvrtke Kontrol biro d.o.o.
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Iz tablice broj 1 i grafikona broj 2 tvrtke Kontrol biro d.o.o. vidljiva je zastupljenost
manja od 40% prilikom koriStenja alata za web aplikacije. Zastupljenost koristenja Intranet
stranice za transfer znanja je 70% do 85 %. Za razmjenu iskustava medu djelatnicima dobro je
ocijenjen Internet te je zastupljen sa 60% do 70% dok je aplikacija Viber najzastupljenija s
85% do 100%.

Kontrol biro d.o.0. vjeruje kako samo vjesti i visokoobrazovani stru¢njaci mogu
odgovoriti zahtjevima trzista, predvidjeti trendove i uociti potencijalne prijetnje, ali i prilike
koje mogu predstavljati konkurentsku prednost u odredenom trenutku. Ulaganje u potencijale
zaposlenika jam¢i tvrtci mirnije razmisljanje i tezi poticanju raznovrsnih znanja. Vjeruje se da
su takvi zaposlenici skloniji inovativnom i kreativnom pristupu.

Podrzavanjem cjelozivotnog obrazovanja svojih radnika tvrtka ulaze u razvoj njihovih
specijalistickih znanja i vjeStina potrebnih za ucinkovito obavljanje posla i implementaciju
novih znanja u sve segmente poslovanja. Kontrol biro d.0.0. omogucava radniku sve oblike
obrazovanja za koje ocijeni da su nuzne za efektivno i efikasno obavljanje posla, a radnik ih je
duzan pohadati. Poslodavac o svom trosku ciljano upucuje radnike na stru¢na usavrSavanja

kao Sto su konferencije, seminari i tecajevi, te na stru¢na osposobljavanja. Takoder,
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zaposlenici se usavrSavaju putem interne i eksterne edukacije dok su team-buildinzi i stru¢ni
sastanci manje zastupljeni u tvrtci Kontrol biro d.o.o..

Prednost HRM aspekta modela upravljanja znanjem u Kontrol birou d.o.0. je u tome
Sto menadZment podrZzava i ulaze u razvoj specijalistickih znanja i vjeStina potrebnih za
ucinkovito obavljanje posla svojih zaposlenika. Pripravnicima se osigurava poticajna
poslovna okolina za stjecanje novih i relevantnih stru¢nih znanja, planira se osposobljavanje
pripravnika za samostalan rad uz vodenje i prac¢enje od strane mentora i iskusnih kolega.
Prema planu obrazovanja planiraju se potrebna sredstva i na preporuku nadleznih
rukovoditelja omogucuje se obrazovanje, obuka i doSkolovanje zaposlenika te njihovo stalno
usavrSavanje i napredovanje. Zbog strateSkog i operativnog restrukturiranja tvrtke izraden je
plan prijenosa znanja s radnika koji imaju Sirok spektar vjestina i znanja, a koji u narednom
razdoblju stjecu uvjete za odlazak u mirovinu, na odabrane radnike koji ¢e ih zamijeniti na
njihovim poslovnim procesima.

Prijenos znanja i vjestina izmedu radnika odvija se na razli¢ite nacine. Najuéinkovitiji
je nacin putem sustava pripravnik — mentor kada se uz pomno osmisljeni program pripravnika
osposobljava za samostalan rad uz vodenje i pracenje od strane mentora i iskusnih kolega.
Osim pripravni$tva, prijenos znanja odvija se strukturiranim i planiranim uvodenjem radnika
u poslovni proces, uz podrsku i nadzor iskusnih radnika i nadredenih osoba.

Pocetkom godine svaki zaposlenik sa svojim nadredenim izraduje individualan plan
razvoja za duzi period. Odjel ljudskih potencijala koristi te planove kao jedan od inputa za
izradu trening plana. Ostali inputi za izradu trening plana su edukacije propisane zakonom ili
zahtjevima Kontrol biroa d.0.0.. Nakon §to se trening plan izradi, krece se s izradom budZeta
treninga koji mora odobriti Uprava drustva. Tek kada Uprava drustva odobri plan, kreée se s
realizacijom istog.

Zaposlenik i nadredeni odgovorni su za provedbu individualnog plana razvoja.
Zaposlenik je odgovoran za pokretanje i1 pracenje provedbe plana. Nadredeni je odgovoran za
olakSavanje pristupa mogucénostima ucenja i1 za punu provedbu. Plan mora biti poveznica
izmedu ciljeva zaposlenika i potreba kompanije. Plan je izraZen u obliku to¢no odredenih
razvojnih ciljeva te specificnih i mjerljivih aktivnosti koje iz njih proizlaze.

Razmjena znanja i vjeStina odvija se odrZavanjem stru¢nih sastanaka, prezentacija,
radionica, pohadanjem edukacija, seminara i drugih oblika usavr$avanja. Povezivanjem s
radnicima iz drugih organizacijskih jedinica razmjenjuju se ucinkovite poslovne prakse.

Kako drustvo do sada nije uspostavilo formalni sustav prijenosa znanja, uslijed sve

vece sloZenosti i opsega radnih zadataka, zapoSljavanja novih radnika, dobne strukture
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Sirokog raspona, kao i brojnih drugih razloga, javlja se potreba za razvijanjem sustava koji ¢e
osigurati pravovremeni i strukturirani prijenos stru¢nih znanja izmedu radnika u poslovnim
procesima.

U tom smislu prijenos znanja, vjeStina i iskustva presudan je kako bi se poslovni
procesi mogli nesmetano odvijati. U narednom ¢e se razdoblju kroz strateSku odluku
formalizirati uvodenje i razvijanje sustava prijenosa znanja na razini cijele tvrtke.

Odjel za upravljanje ljudskim potencijalima koji djeluje unutar uprave Kontrol biroa
d.o.o., u svrhu usmjeravanja provedbe procesa prijenosa znanja, izradilo je smjernice za
prijenos klju¢nih znanja prilikom strateSkog i operativnog rada Kontrol biroa d.o.o..

Prema navedenim smjernicama pojam ,,prijenos znanja“ odnosi se na razmjenu
informacija, kljuénih znanja, vjesStina i najboljih poslovnih praksi, kao i svih poslovnih
iskustva koja mogu doprinijeti razvoju i unaprjedenju poslovanja.

Temeljni je cilj prijenosa znanja prepoznati i evidentirati prakse i znanja koja su
kljuéna za ucinkovito odvijanje poslovnih procesa. Drugi cilj je provesti njihov uspjesan
prijenos na odabrane radnike kako bi se osigurala njihova dostupnost u buduénosti i
minimalizirali gubici uslijed odlaska radnika.

Prilikom prijenosa znanja potrebno je usmjeriti se na znanja i vjeStine potrebnih za
uspjesno obavljanje posla koje su rezultat dugogodis$njeg iskustva radnika. Takoder, vazno je
sustavno prikupljati i dijeliti sve relevantne dokumente (smjernice, procedure, odluke, upute,
strategije) s kolegama unutar poslovnog podrucja te staviti poseban naglasak na ,,presutna
znanja“ radnika. Potrebno je i voditi ra¢una o specificnostima prijenosa vjestina.

Prilikom prijenosa znanja, prema navedenim smjernicama, sam proces je potrebno
dokumentirati vodenjem zapisnika koji obuhvaca sve relevantne podatke. Forma zapisnika
moze se prilagodavati i mijenjati ovisno o metodi prijenosa znanja, a one se nalaze na
intranetu.

Drugi nacin prenoSenja znanja je direktnim kontaktom s drugim ljudima, za koje se
zna ili se pretpostavlja da bi mogli imati tu informaciju. Moze ih se uputiti gdje naéi
informaciju pri ¢emu se radi o prenoSenju, kako eksplicitnih, tako i tacitnih znanja.

Osobno usavrSavanje je sposobnost neprestanog proc¢is¢avanja i produbljivanja osobne
vizije, usmjeravanja nasih snaga, razvijanja strpljenja i objektivnog sagledavanja stvarnosti.®*

Kontrol biro d.o.0. obavlja interne i vanjske edukacije. Interna edukacija je interno

prenosenje stru¢nih znanja medu zaposlenicima unutar poduzec¢a. Obuhvaca razne radionice i

81 SENGE, P. M.: Peta disciplina, Mozaik knjiga, Zagreb, 2001., str. 21
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edukacije za zaposlenike. Provode se na razini odjela i individualno, a obuhvaca vise razlicitih
podrucja. Edukacija moze biti i rjeSavanje nekog zadatka koja se odvija u obliku sastanaka.

Eksterna edukacija je edukacija koju odraduju vanjski stru¢njaci. To su edukacije
ucenja stranih jezika, razni seminari, stru¢ni ispiti i daljnje Skolovanje. Ukoliko postoji
potreba za dodatnim obrazovanjem, koje odredeno radno mjesto zahtijeva, poslodavac snosi
troskove Skolovanja svojih zaposlenika, ali takoder podrzava 1 pohvaljuje svaku
samoinicijativnu edukaciju zaposlenika.

Edukacije se prate na naCin da se za interne edukacije vodi zapis o izobrazbi, a za
eksterne se edukacije dobiva povratna informacija s izobrazbe gdje polaznici ocjenjuju
izobrazbu koju su pohadali. To je ujedno i povratna informacija odjelu ljudskih potencijala o
vrijednosti te edukacije.

Zaposlenici dobivaju potvrde za sudjelovanje na struénim skupovima. Seminari im
sluze za napredovanje u struci. U kolikoj ¢e mjeri steCeno znanje primjenjivati, ovisi 0
motiviranosti i kreativnosti svakog zaposlenika. Kako bi se kreativne ideje mogle iskoristiti,
treba ih eksplicitno izraziti i podijeliti s ostalima u organizaciji. Uspjesnost svakog djelatnika

ovisi 0 njegovim kompetencijama, a narocito o Kreativnosti.

Slika 9 - Godi$nji plan sastanka tvrtke Kontrol biro-a d.0.0

Plan je gotov i podinje

Konsolidacija _

Sastanci 2. faze i _ .
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planove revizija
/
J
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= /
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_ SWOT-analize,

ciljevi, strategije,
financijski planovi
(trogodidnji)

Zavrdite izradu
trogodidnjeg
stratedkog
marketinskog plana

Sastanci 1. faze

Izvor: Uprava Kontrol biro d.o.o.
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Nacin prenoSenja znanja koji se najviSe koristi u Kontrol birou d.0.0. je neformalnog
karaktera, a odnosi se na mentorstvo. Mentorstvom se povezuju stariji i iskusniji ¢lanovi
organizacije s novim ¢lanovima kako bi im prenijeli svoja znanja i iskustvo kroz izgradnju
bliskog odnosa.

Timsko ucenje je proces jacanja kapaciteta da bi se doSlo do rezultata koje njegovi
Clanovi doista zele. Timskim ucenjem razvija se disciplina razvijanja zajednicke vizije.
Razvija se i osobna mo¢. Sve vazne odluke donose se timski, bilo izravno, bilo preko potrebe
timova da odluke pojedinca prenose u djelo.®

Upravljanje znanjem je prijenos znanja s jedne osobe na drugu, ¢iji rezultat omogucuje
primatelju da iskoristi prikupljene spoznaje iskusnijih ¢lanova neke organizacije ili skupine.
Mentori i iskusniji ucitelji prenose svoja znanja i vjestine mladim kolegama i to je ciklicki
sustav koji omogucava tvrtki da uéinkovito ispuni svoje ciljeve. Kod prenoSenja znanja
postoje dvije razine kojim se ono prenosi. Prva razina je prijenos znanja izmedu pojedinaca, a
zatim prijenos znanja izmedu organizacija. Na seminarima i stru¢nim skupovima koje
organizira Ministarstvo rada i mirovinskog sustava i Hrvatska udruga poslodavaca
medusobno Se izmjenjuju iskustva, u¢i se na primjerima dobre prakse i stjeCu Se nova znanja i

vjestine.

Slika 10 - Seminar Procjena rizika — temelj u¢inkovite zastite na radu

Izvor: Ministarstvo rada i mirovinskog sustava, <http://uznr.mrms.hr/neven/>, (08.07.2019.)

%2 SENGE, M. P.: Peta Disciplina, Principi i praksa u¢ece organizacije, Mozaik knjiga, Zagreb, 2001, str. 229
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Upravljanje znanjem mozZe postati problem ukoliko nema planskog i sustavnog
pristupa toj problematici. Suvremena poduzeca sve vise svojih resursa (novca, vremena,
informacija, energije i sl.) posvecuju obrazovanju i stalnom obucavanju zaposlenih. Stalno
obrazovanje i usavrSavanje zaposlenih je rezultat velikih i brzih promjena u vanjskoj i
unutarnjoj okolini suvremenih poduzeca koja znanje, stalno inoviranje i ucenje novog
stavljaju u prvi plan ekonomskog razvoja. To vrijedi kako za organizacije, tako i za drustvo u
cjelini.®® U tu svrhu svaki poslovni subjekt, pa tako i certifikacijske kuée, moraju u svojim
kratkoro¢nim i dugoro¢nim planovima razvoja smisleno i kontinuirano upravljati ljudskim
potencijalom. Ulaganje u ljudske potencijale i upravljanje znanjem dugorocan je proces i
temeljna pretpostavka kvalitetnijeg rada.

Djelatnici Kontrol biroa d.0.0. permanentno se usavrSavaju kroz edukacije i struéne
ispite u Ministarstvu rada i mirovinskog osiguranja za poslove koordinatora za zastitu na radu
u fazi izvodenja radova i struénjaka zastite na radu. U Ministarstvu unutarnjih poslova polazu
se strucni ispiti za odgovornu osobu zastite od pozara i za obavljanje poslova provjere
ispravnosti i funkcionalnosti stabilnih sustava zastite od pozara. U Ministarstvu graditeljstva i
prostornog uredenja polaZe se strucni ispit za obavljanje poslova prostornog uredenja i
graditeljstva.

U budu¢nosti se planira optimalno uskladiti planove i potrebe za radnicima s razvojnim i
poslovnim potrebama Kontrol biroa d.o.0.. lzvan ureda zaposlenici savladavaju razne
prepreke. Eliminiraju se smetnje u komunikaciji i kroz takav oblik druZenja se zabavljaju.
Prednosti team-building programa toliko su vazne da velik broj tvrtki ukljucuje team-building

u obrazovni plan.

Unutar poduzec¢a Kontrol biro d.o.0. organiziraju se mnogi neformalni susreti. Bozi¢ne
zabave, sportski dani i izleti po cijeloj Hrvatskoj. Na taj se nacin gradi povjerenje medu
zaposlenicima, upoznaju se novi radnici, smanjuju se konflikti, poti¢e komunikacija i
poboljSava suradnja.

Tvrtka neprestano uci, skuplja i dijeli znanje svojih zaposlenika. Svjesna svog utjecaja
na sadasnju i buduéu zajednicu, vodi brigu o krajnjim rezultatima. Stalnom edukacijom
zaposlenici traZze povoljne prilike za inovacije i poboljSanja. To poslovnom sustavu dodaje
novu vrijednost razvijajuéi pri tome partnerske odnose i etiCan pristup drusStvenim
vrijednostima. Strast i inicijativa kljuéni su stvaratelji poslovnog uspjeha, natprosjec¢nih

rezultata 1 znacajnih ostvarenja.

8 BAHTIJAREVIC-SIBER, F.,: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999, str. 717
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Grafikon 3 - Prihod i produktivnost prema broju zaposlenika tvrtke Kontrol biro d.o.o.

Broj zaposlenih 3 3 i 9] 11 12| 15 23 25 25 25 23 30 40 44 53 54 64 62| 61
Prihod 2,18 3.28| 3.38) 3.40| 5.10| 6,95] 9.00|11.20{13,10| 15,80 14.10| 12.60| 13,20{13.70| 14,60| 16.52]| 20.30| 20,60| 19,30| 18.9
Produktivnost | 0.73] 1,09| 0.68| 0,38| 0.46| 0,58| 0,60| 0.49] 0,52| 0.63] 0,56| 0,55 0.44] 0,34] 033] 0,31] 0,38 0,32] 0.31] 0,31
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Na grafikonu broj 3 prikazana je analiza broja zaposlenih, prihoda i produktivnosti

tvrtke Kontrol biro d.o.0. od 1999. godine do 2018. godine. 1z tablice je vidljivo da se

povecavanjem broja zaposlenika poveéava i prihod tvrtke. Medutim, povec¢anjem zaposlenika

produktivnost se po zaposleniku smanjuje.
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Tablica 2 - Analiza utrosenih sredstava za edukaciju kadrova od 2004. godine do 2018. godine tvrtke
Kontrol biro d.o.o.

Godina Izdvojena sredstava za edukaciju
2004. 173.579,75
2005. 42.110,89
2006. 78.687,43
2007. 99.973,90
2008. 210.492,71
2009. 279.797,38
2010. 129.598,02
2011. 189.817,81
2012. 164.315,00
2013. 128.358,56
2014. 234.727,48
2015. 246.849,22
2016. 222.865,25
2017. 202.823,56
2018. 177.500,00

Ukupno: 2.581.497,00 kn

lzvor : autor

Grafikon 4 - Prikaz potrosenih sredstava za edukaciju tvrtke Kontrol biro d.o.o. od 2004. godine do 2018.

godine.
Prikaz potrosenih sredstava za edukaciju od
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U tablici broj 2 i grafikonu broj 4 prikazani su iznosi namijenjeni za usavr$avanje
zaposlenika tvrtke Kontrol biro d.o.0. u proteklih petnaest godina. Popis edukacija na koje
tvrtka Kontrol biro d.o.o. salje zaposlenike na edukacije: Stru¢njak zastite na radu — op¢i dio,
Stru¢njak zastite na radu — op¢i i posebni dio, Stru¢ni ispit za ispitivanje stabilnih sustava,
Stru¢njak zaStite od pozara, Pedagoska naobrazba, Koordinator II, Osnove andragogije,
Civilna zaStita, Norma 17025, Specijalisticki studij — zastita od pozara, Specijalistic¢ki studij —
elektrotehnika, Politehnika Pula. Za edukaciju kadrova od 2004. godine do 2018. godine
tvrtka Kontrol biro d.o.o. izdvojila je 2.581.497,00 kn za permanentno usavrSavanje
zaposlenika. To je 1,17 % od prosjeka ukupnih prihoda za proteklih petnaest godina, koji
iznosi 219.870,000 kn. Vidljivo je kako su iznosi, koji se izdvajaju za usavrSavanje
zaposlenika tvrtke Kontrol biro d.0.0. od 2004. godine do 2018. godine., mali. Ako se
usporeduje broj zaposlenika s koli¢inom novca koji se ulaze u usavrSavanje, tada bi se u
prosjeku za svakog zaposlenika izdvajalo 7.200,00 kn. Vidljivo je da se u 2009. godini
utroSilo najvise sredstava za edukaciju zaposlenika, a 2005. godine najmanje. Isto tako,
prosjek utroSenih sredstava za edukaciju tijekom godina dosta varira zbog fluktuacije

zaposlenika i zakonskih regulativa.

3.4. Model upravljanja znanjem u poduzecu Preventa d.o.0.

Preventa d.0.0. je specijalizirana tvrtka za pruzanje usluga u podrucju zastite na radu,
zastite od pozara, energetskih pregleda i certificiranja.

Pokriva Sirok spektar djelatnosti poput preradivacke industrije, trgovine, uredskih
poslova, IT sektora, obrazovanja, turizma, javne uprave, odvjetnickih i javnobiljezni¢kih
ureda, knjigovodstva, zdravstvenih ordinacija, ljekarni, frizerskih i kozmetickih salona,
ugostiteljstva, hotela, auto-servisa, autoprijevoznika, strojobravarskih i stolarskih radionica,
gradevinara, elektricara, graficara i obrtnika svih vrsta. Kljuéan ¢imbenik kompetitivne
prednosti tvrtke je poslovanje temeljeno na naprednim informatickim i internim
organizacijskim rjeSenjima. Njima postizu kvalitetno upravljanje odnosa s Klijentima,

naprednu izradu 1 vodenje dokumentacije uz osiguranje troskovne efikasnosti.
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Za pokri¢e od odgovornosti prema narucitelju usluga jam¢i i policom osiguranja od
odgovornosti iz djelatnosti prema tre¢im osobama u iznosu od 250.000,00 kn po Stetnom
dogadaju.®*

Razvoj poduzeéa Preventa d.o.o. 0dnosi se na razvoj novih, kreativnijih rjeSenja za
poboljsanje upravljanja promjenama.

Kako stvoriti povoljnu klimu za uklju¢ivanje ljudi:
1. edukacija Sto veceg broja ljudi u organizaciji,
. pravilna uspostava unutarnje komunikacije,
. propisivanje odgovornosti i ovlastenja za sva radna mjesta,

. adekvatna placa,

2
3
4
5. zadovoljstvo radnom okolinom,
6. sigurnost na radnom mjestu,

7. sloboda istrazivanja i iznoSenja ideja,
8. razmatranje svih prijedloga i ideja,

9. stvaranje povoljnih uvjeta rada,

10. moguénost napredovanja.65

Do 2014. godine tvrtka Preventa d.0.0. nije pridavala paznju potencijalu koji pruza
digitalna tehnologija i1 virtualni svijet. Od te godine pocelo je intenzivnije koriStenje
mogucénosti istih, a konstantnim ubrzanim razvojem tehnologije djelatnici svakodnevno
nastoje pratiti trendove i uvoditi novine koje pruza virtualni svijet. Jedan od prvih poteza
tvrtke bilo je formiranje web stranice s ciljem vec¢e dostupnosti svim proslim, sada$njim i

buduc¢im korisnicima usluga tvrtke. Web stranica pod nazivom https://preventa.hr/ prisutna je

u virtualnom svijetu od 2014. godine te je od tada nekoliko puta nadogradivana kako bi
ispunila ocekivanja tvrtke i svih njenih korisnika. Na navedenim stranicama moguce je
pronaci sve podatke i informacije povezane s djelatnoscu tvrtke. Takoder ju i djelatnici koriste
prilikom informiranja klijenata o osnovnim informacijama (cijena, e-learning edukacije, e-
procjena itd.)

Sve tvrtke na podrucju drzave koje pruzaju usluge iz podrucja zastite na radu
povezane su s Ministarstvom rada i mirovinskog sustava na informacijski sustav zastite na

radu koji ovlas¢uje, educira, informira i donosi propise vezano za poslove zastite na radu. U

® preventa d.0.0., < https://preventa.hr/>, 10.07.2019.
% KONDIC, Z.: Kvaliteta i 1SO 9000 — primjena-, Zrinski Cakovec, Varazdin, 2004, str. 213
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vidu tih poslova provodi pojedine aktivnosti i dijeli bazu podataka s informacijskim sustavom
zastite na radu.

Prednosti u osposobljavanju kandidata i kada su prisutni problemi zbog dislociranosti,
rada u smjenama, rasporeda i sliénih okolnosti, omoguceno je istovremeno sudjelovanje
velikog broja korisnika te dostupno 24 sata dnevno. To omoguc¢ava da korisnici mogu sami
birati kada ¢e i kako pristupiti osposobljavanju. Po obradi prijava putem iste aplikacije tvrtka
obavjestava o terminu ispita za svakog pojedinog kandidata, te ima pristup svim
informacijama o vrsti posla koji obavlja kandidat te mjestu obavljanja poslova. Preko
aplikacije e-learning Preventa d.0.0. omogucava kvalitetno educiranje iz podrucja zastite na

radu preko racunala i Interneta. Na slici broj 11 prikazana je aplikacija e-Learning.

Slika 11 - Aplikacija Preventa e-Learning

MOJA KOSARICA

Preventa

Centar za integralnu sigurnost d.o.o.

SVE KATEGORIJE = # POCETNA @ STOIKAKO? [B PROPISI [ KONTAKTIRAJTENAS ¢ BLOG . Nazovite: 01 6442 851

POCETNA — E-LEARNING + Povratak na prethodnu st

E-LEARNING
&
o Kontakt
3 stavke Razvrstajpo  Pozicija v 4

Nazovite
nas

e-Learning e-Learning e-Learning

osposobljavanje radnika

o . osposobljavanje osposobljavanje povjerenika
za rad na siguran naéin

poslodavcalovlastenika

L——

e-Learning osposobljavanje e-Learning osposobljavanje e-Learning osposobljavanje
radnika za rad na siguran poslodavca [ oviastenika povjerenika radnika

nacin poslodavca Veé od 290,00 kn + PDV
Veé od 80,00 kn + PDV Vec¢ od 290,00 kn + PDV

Izvor: Preventa d.0.0., < https://preventa.hr/e-learning.html>, (10.07.2019.)

Kandidati u procesu osposobljavanja prolaze kroz ispit — osnove zastite na radu,
poslovi s posebnim uvjetima rada i zakonsku regulativu koja predstavlja teoretski dio.
Osposobljavanje poslodavca/ovlastenika predstavlja ispit odgovorne osobe zastite na radu u
tvrtki. Osposobljavanje povjerenika je ispit odgovorne osobe unutar tvrtke koja zastupa

interese radnika.
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Druge aktivnosti koje provodi tvrtka Preventa d.o.o. preko portala je izrada e-Procjene
rizika koji je temeljni elaborat iz zastite na radu. Na slici broj 11 prikazana je aplikacija izrade

e-Procjene.

Slika 12 - e-Procjena

ooe R - | R
Preventa

Centar za integralnu sigumost d.o.o.

SVE KATEGORIJE # POCETNA @ STOIKAKO? B PROPISI EA KONTAKTIRAJTE NAS # BLOG . Nazovite: 01 6442 851
POCETNA — E-PROCJENA += Povratak na prethodnu stranicu
&4
E-PROCJENA

- L Nazovite
] G stavke Rozvrstaj pe | Pozicija v 4 nas

e-Procjena e-Procjena e-Procjena e-Procjena

11 - 20 zaposlenih 21 - 50 zaposlenih

R X

1 - 5 zaposlenih 6 - 10 zaposlenih

e-Procjena za tvrtke od1do & e-Procjena za tvrtke od 6 do 10 e-Procjena za tvrtke od Ndo e-Procjena za tvrtke od 21 do
zaposlenih zaposlenih 20 zaposlenih 50 zaposlenih
Ved od 390,00 kn + PDV Vec od 590,00 kn + PDV Veé od 680,00 kn + PDV Veé od 1100,00 kn + PDV

lzvor: Preventa< https://preventa.hr/e-procjena.html>, (10.07.2019.)

Osim navedenih na naslovnici portala nalaze se obavijesti o svim promjenama klju¢nima za

djelatnost, osposobljavanja, uslugama i zakonskim regulativama.
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Slika 13 - Portal Preventa d.o.o.

ose B - | S
Preventa

Centar za integralnu sigurnost d.o.o.

SVE KATEGORIJE # POCETNA © STO1KAKO? B PROPISI F4 KONTAKTIRAJTE NAS # BLOG . Nazovite: 016442 851

Usluge zastite na radu (]
Kontakt

Usluge zastite od pozara

Nozovite

e-Learning Eas

e-Procjena

Energetsko certificiranje

Znakovi sigurnosti

Izvor: Preventa d.o0.0., < https://preventa.hr/>, (10.07.2019.)

E-mail se osim uobicajenog komuniciranja koristi i za slanje e-newslettera, odnosno
elektronickog oblika internih novina koji u skra¢enom obliku sadrze sve novosti 1 vazne
informacije o poslovanju i aktivnostima poduzeca, obavijesti Uprave, obavijesti iz Prevente
d.o.o. (na engleskom jeziku, koje se ako postoji potreba prevode na hrvatski), materijale za

edukaciju i objave 0 novim proizvodima.
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Tablica 3 - Tabli¢ni prikaz parametara tvrtke Kontrol biro d.o.o. i tvrtke Preventa d.o.o.

Parametar Preventa d.o.0.

Individualni plan razvoja

Tecajevi

Sastanci

Strucni skupovi

Seminari

Stru¢na osposobljavanja

Poslijediplomski studij

Zakonska regulativa

N B W W W N W W N

Team building
ICT

Internet stranica

Aplikacija viber

Web aplikacija

o o | >

Intranet

lzvor: autor

Zastupljenost: 1 (do 40%), 2 (40%>60%), 3 (60%>70%), 4 (70%>85%), 5 (85%>100%)
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Grafikon 5 - Prikaz HRM parametar tvrtke Preventa d.o.o.

Prikaz HRM parametara tvrtke Preventad.o.o.
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Zastupljenost: 1 (do 40%), 2 (40%>60%), 3 (60%>70%), 4 (70%>85%), 5 (85%>100%)

Iz tablice broj 3 i grafikona broj 5 vidljivo je da su u tvrtki Preventa d.o.o. kategorije

stru¢no osposobljavanje djelatnika, poslijediplomski studij, seminari,

sastanci 1 teCajevi

zastupljeni od 60% do 70%. Parametar provodenja zakonske regulative najvise je zastupljen

od 70% do 85%. Individualni plan razvoja, struéni skupovi i team-building najmanje su

zastupljeni s udjelom manjim od 60%.
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Grafikon 6 - Prikaz ICT parametara tvrtke Preventa d.o.o.

Prikaz ICT parametaratvrtke Preventad.o.o.

Intranet Internet stranica Aplikacija viber Web aplikacija

Parametri ocjenjivanja

Preventa

lzvor: autor

Zastupljenost: 1 (do 40%), 2 (40%>60%), 3 (60%>70%), 4 (70%>85%), 5 (85%>100%)

Iz tablice broj 3 i grafikona broj 6 uocava se da tvrtka Preventa d.0.0. puno vise
upotrebljava alate ICT tehnologije od gore navedenog ljudskog potencijala. ICT parametri
koristenja web aplikacije i Viber aplikacije izuzetno su dobro ocijenjeni te su zastupljeni s
85% >100%. Internet stranica i Intranet zastupljeni su u manjem obujmu od 70%>85%.

Svi zaposlenici razraduju svoj plan individualnog usavrSavanja za svaku godinu, a
svaki zaposlenik usavrSava se i izvan tvrtke putem seminara i ostalih oblika stru¢nog
usavr$avanja. Vrlo Cest nadin prenoSenja znanja je neformalnog karaktera, a odnosi se na
mentorstvo. Mentorstvo je povezivanje starijih 1 iskusnijih ¢lanova tvrtke s novim ¢lanovima
kako bi im prenijeli svoja znanja i iskustva, a rezultat omogucuje zaposleniku da iskoristi
prikupljenu mudrost iskusnijih ¢lanova tvrtke. Tvrtka ulaze u nabavku novih racunala,
programa, softverskih licenca i drugih sredstava i pomagala s ciljem podizanja kvalitete rada.

ICT omogucava stvaranje portala znanja, foruma, blogova, videokonferencija,
razgovora i drugih platformi koje sluZze razmjeni znanja i povezivanju unutar i izvan tvrtke.
Komunikacija medu zaposlenicima unutar tvrtke jednostavnija je, brza i pravovremena te
vremenski racionalnija. Zahvaljuju¢i ICT tehnologiji, upravljanje znanjem je znatno olaksano.
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Vecina sustava za upravljanje znanjem dostupna je putem Interneta i svatko im moze
pristupiti s bilo kojeg mjesta i u bilo koje vrijeme.

Prikazano ICT podruc¢je upravljanja znanjem ima visSestruke prednosti zbog lakog
pristupa svim potrebnim podacima i informacijama potrebnim za uspjesno vodenje poslovanja
u stvarnom vremenu.

Prednost u HRM podru¢ju upravljanja znanjem je organizirana provedba struc¢nih
seminara na kojima se razmjenjuju iskustva izmedu djelatnika tvrtke.

Unutar ICT podrucja jedna od moguénosti povecanja dostupnosti i prilagodavanja
usluge kandidatu je omogucavanje on-line polaganja ispita. Najpristupacnija aplikacija koja bi
omogucila odrzavanje predavanja na daljinu je Skype.

Skype je program koji omogucuje besplatnu komunikaciju izmedu dva udaljena
racunala putem tipkovnice, mikrofona, zvucnika i web kamere. Na taj nacin prijenos znanja bi
bio olakSan jer bi kandidati pratili predavanja iz udobnosti svojih domova te bi se u startu
ostvarila konkurentska prednost.

Prijenos podataka i komunikacija putem aplikacije Viber znacajno olaksava
poslovanje jer, osim §to svi djelatnici imaju pravovremene informacije, one su dostupne
svima u jednakom obliku.

Trenutni nacin upravljanja znanjem u ICT podrucju dovodi do u¢inkovitog upravljanja
informacijama od strane uprave tvrtke.

Uvodenje on-line predavanja stvorilo bi dodatnu vrijednost usluzi koju tvrtka pruza te
konkurentsku prednost.

Socijalizacija na timskim sastancima u zdravoj atmosferi gdje vlada kolegijalni odnos
medu svim djelatnicima, bez obzira na funkciju pojedinaca unutar poduzeca, nedvojbeno

rezultira zdravijom kulturom rada.

3.5. Komparativna analiza modela upravljanja znanjem

U razli¢itim organizacijama u menadzerskim pozicijama profitnog i neprofitnog
sektora menadZeri su S razli¢itim temeljnim obrazovanjem, obrazovanjem razli¢itih struka i
profila. Koja su to zajednic¢ka znanja i vjestine koje karakteriziraju sve menadzere neovisno o
njihovom temeljnom obrazovanju, odnosno struci? Svi menadZzeri moraju posjedovati

temeljne vrste znanja 1 vjeStina u ophodenju s ljudima (komunikacija, motiviranje, vodenje,
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timski rad), tehnicka znanja (znanja struke, metoda i tehnika u obavljanju posla),
konceptualna znanja i vjeStine (omoguéuju da razumiju odnose organizacije i okoline te

dijelova organizacije).®

Tablica 4 - Komparativna analiza modela upravljanja znanjem HRM i ICT tvrtke Kontrol biro d.o.o. i
tvrtke Peventa d.o.o.

Parametar Kontrol biro Preventa
HRM

Individualni plan razvoja 4 2
Tecajevi 4 3
Sastanci 4 3
Stru¢ni skupovi 3 2
Seminari 4 3
Strucna osposobljavanja | 4 3
djelatnika

Poslijediplomski studij 4 3
Zakonska regulativa 4 4
Team building 3 2
ICT

Intranet 4 4
Internet stranica 3 4
Aplikacija viber 5 5
Web aplikacija 1 5

lzvor: autor

Zastupljenost: 1 (do 40%), 2 (40%>60%), 3 (60%>70%), 4 (70%>85%), 5 (85%>100%)

Iz tablice je vidljivo da tvrtka Preventa d.o.0. prema modelu upravljanja HRM ima
losije razraden individualan plan razvoja zaposlenika, loSe posjecuju stru¢ne skupove te se ne
druze Cesto na team-buildinzima. Komparativnom analizom modela upravljanja ICT vidljivo
je da tvrtka Kontrol biro d.o.0. nema razradenu web aplikaciju koja je izuzetno dobro

razradena kod tvrtke Preventa d.o.o..

% SIKAVICA, P., BAHTIJAREVIC-SIBER F., POLOSKI VOKIC N., Temelji menadZmenta, Skolska knjiga
Zagreb, 2008, str. 33-34
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Grafikon 7 - Usporedba HRM parametara izmedu tvrtki Kontrol biro d.o.o. i tvrtke Preventa d.o.o.

Usporedba HRM parametaraizmedu tvrtki Kontrol
biro d.o.o. te Preventad.o.o0.

® Kontrol biro

M Preventa

Parametri ocjenjivanja

lzvor: autor

Zastupljenost: 1 (do 40%), 2 (40%>60%), 3 (60%>70%), 4 (70%>85%), 5 (85%>100%)

Iz grafikona broj 7 vidljivo je da tvrtka Kontrol biro d.0.0. mnogo vise ulaze u ljudski
potencijal od tvrtke Preventa d.0.0. Time tvrtka Kontrol biro d.o.o. pruza mnogo vise
mogucnosti za transfer znanja i razmjenu iskustava medu djelatnicima od tvrtke Preventa

d.o.o.
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Grafikon 8 - Usporedba ICT parametara izmedu tvrtki Kontrol biro d.o.o. i Preventa d.o.o.

Usporedba ICT parametaraizmedu tvrtki Kontrol biro te Preventa
6
5
4 .
3 4
B Kontrol biro
H Preventa
2 4
1 4
0 4
Intranet Internet stranica Aplikacija viber Web aplikacija
Parametri ocjenjivanja
Izvor: autor

Zastupljenost: 1 (do 40%), 2 (40%>60%), 3 (60%>70%), 4 (70%>85%), 5 (85%>100%)

Iz grafikona broj 8 uocava se da tvrtka Preventa d.o.0. puno bolje primjenuje ICT
tehnologiju od tvrtke Kontrol biro d.o.0. Time se s manjim brojem radnika stigne obavljati
mnogo vise posla, a samim time se smanjuju i troskovi.

Povezanost poduzec¢a Kontrol biro d.0.0. i Preventa d.0.0. je u trajnom usvajanju
novih znanja i stjecanju kompetencija i socijalnih vjeStina, te su preporuke kontinuirano
ulaganje u znanje i obuku zaposlenika.

Tvrtke Kontrol biro d.o.o. i Preventa d.o.0. koriste modele upravljanja HRM putem
stru¢nih usavr$avanja te polaganjem stru¢nih ispita u nadleznom ministarstvu, putem sustava
pripravnik — mentor uz pohadanje edukacija i seminara.

Tvrtka Kontrol biro d.o.0. iz prijedloga za poboljsanje tvrtke Preventa d.0.0. moze
iskoristit prikaz vjeStina koriste¢i web aplikaciju koja sadrzava razli¢ite materijale za e-
ucenje, druge oblike u¢enja na daljinu kao §to su telekonferencije, virtualni sadrzaji koji
sluZe za e-ucenje, a sastoje se od teksta, slika i fotografija, animacija, video i audio materijala

slanih putem Interneta, te ubrzavaju nac¢in rada i smanjuju tro§kove.
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Tvrtka Preventa d.o.0. iz prijedloga za poboljsanje tvrtke Kontrol biro d.0.0. moze
anketirati ili intervjuirati zaposlenike ako su zainteresirani za daljnje studiranje
(postdiplomski studij). Moze iskoristiti model uvodenja redovnog horizontalnog i vertikalnog
ocjenjivanja. Takoder, nagradivanje radnika je preporucljivo s obzirom na ostvarivanje i
povecanja vjerojatnosti prijenosa preSutnih znanja, poticanjem interakcije izmedu radnika
razlicitih razina iskustva u obliku formalnih i neformalnih aktivnosti.

Edukacija je temelj svih promjena u ljudskoj djelatnosti, pa je tako i temelj promjena u
kvaliteti. Za ilustraciju navodimo poznatu Ishikawinu izreku, jednog od vodecih stru¢njaka:
"Kvaliteta pocinje 1 zavrSava edukacijom”.67

Kada se trziste Siri, tehnologije bujaju, konkurencija se umnozava i proizvodi postaju
zastarjeli gotovo preko noci, uspjesne kompanije su one koje konzistentno stvaraju novo
znanje, dijele ga s cijelom organizacijom i brzo utjelovljuju u nove tehnologije i proizvode.
Ove aktivnosti definiraju kompaniju koja ,,stvara znanje“ ¢ije je iskljuéivo poslovanje

kontinuirana inovacija.®

8 KONDIC, Z.: Kvaliteta i 1SO 9000 — primjena-, Zrinski Cakovec, Varazdin, 2004, str. 101
% |kujiro Nonaka: "' The Knowledge-Creating Company", Harvard Business Review, Studeni-Prosinac 1991.
str.28
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4. ZAKLJUCAK

Inovacija, motivacija i kreacija nuzne su za razvoj i napredak svake tvrtke. Temelj
svakog razvoja i inovativnosti je edukacija.

Izazovi leze u kreiranju organizacija i organizacijskih oblika koji ¢e biti u mogucnosti
podrzati menadzment znanja te razvoj tehnologije. Vazno je brzo reagirati na munjevite
promjene u drustvu te istovremeno vrednovati osobe kao glavne nositelje znanja. Stvarajuci
nezive baze znanja stvara se resurs poduzeca i izvor konkurentske prednosti. Upravljanje
znanjem je proces kreiranja vrijednosti kojemu je cilj unaprijediti sposobnosti djelatnika
znanjima 1 vjeStinama. ICT ima vaznu ulogu u sustavu upravljanja znanjem jer se primjenom
alata olakSava i ubrzava prijenos podataka i informacije. Plansko usavrSavanje zaposlenika uz
adekvatan sustav nagradivanja i timski rad moze unaprijediti sustav upravljanja znanjem. 1z
dobivenih podataka poduze¢a Kontrol biro d.0.0 . i Preventa d.0.0. uo¢eno je da nema
adekvatne strategije upravljanja znanjem, nema sustavne i temeljite analize ljudskoga
potencijala i informacijske komunikacijske tehnologije. Tvrtka Kontrol biro d.o.o0. iz
prijedloga za poboljSanje tvrtke Preventa d.o.0. moze iskoristiti model koriste¢i web
aplikaciju koja sadrzava razli¢ite materijale za e-ucenje, druge oblike ucenja na daljinu kao
Sto su telekonferencije, virtualni sadrzaji koji sluze za e-ucenje, a sastoje se od teksta, slika i
fotografija, animacija, video i audio materijala slanih putem Interneta, te ubrzavaju nacin rada
I Smanjuju troskove.

Tvrtka Preventa d.o.0. iz prijedloga za poboljsanje tvrtke Kontrol biro d.0.0. moze
anketirati ili intervjuirati zaposlenike ako su zainteresirani za daljnje studiranje
(postdiplomski studij). Moze iskoristiti model uvodenja redovnog horizontalnog i vertikalnog
ocjenjivanja. Takoder, nagradivanje radnika je preporucljivo s obzirom na ostvarivanje i
povecanja vjerojatnosti prijenosa preSutnih znanja, poticanjem interakcije izmedu radnika
razliCitih razina iskustva u obliku formalnih i neformalnih aktivnosti.

Komparativnom analizom tvrtke Kontrol biro d.o.o0. i tvrtke Preventa d.0.0. samo
permanentnim ulaganjem u ljudski potencijal te informacijsku i komunikacijsku tehnologiju
moguce je odrzati visoku razinu kvalitete upravljanja znanjem u poduzecu. Za ucinkovito i
djelotvorno poslovanje potrebno je isplanirati dovoljno vremena za razgovore i prijenos
znanja koji vode kreiranju novih ideja i stvaranju dodatnih vrijednosti. Na sastancima je
nuzno izvjeStavati i polemizirati o novim saznanjima i inovacijama. Potrebno je uvesti

nagradivanje za razmjenu znanja i spremnost za primanje novih znanja te poticati i stimulirati
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entuzijasti¢ne, proaktivne i uspjesne pojedince. Vazno je pruzati moguc¢nost napredovanja u
struci. Adekvatna financijska potpora za nabavu novih tehnoloskih dostignuéa i edukaciju za
njihovo koristenje ne smije izostati. Permanentno usavrSavanje i rad na stjecanju novih
znanja, vjeStina i kompetencija jedini je naCin za zadrzavanje konkurentske prednosti.
Sustavno planiranje i ulaganje u znanje djelatnika te primjena optimalnog modela upravljanja
znanjem jedan je od osnovnih preduvjeta za odrzavanje konkurentne prednosti poduzeca.

Razradom rada potvrdena je hipoteza postavljena na pocetku ovog rada — da je samo
permanentnim ulaganjem u znanje i primjenom optimalnog modela upravljanja znanjem
moguce odrzati visoku razinu kvalitete vlastitog ,,znam-kako* (engleski "know-how").
Sustavno planiranje i ulaganje u znanje djelatnika te primjena optimalnog modela upravljanja
znanjem jedan je od osnovnih preduvjeta za odrzavanje konkurentne prednosti poduzeca.

Za optimalan model upravljanja znanjem potrebno je ulagati u razvoj tehnologije, ali i
u edukaciju zaposlenika koji ¢e tu tehnologiju koristiti kako bi se iskoristile sve dobrobiti
tehnologije, te uistinu ubrzali procesi i povecao broj pruzenih usluga s ciljem ostvarenja

konkurentske prednosti.
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