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APSTRAKT

Karakteristi¢an termin danasnjice, koji se vezuje za stanje u globalnoj zajednici, jesu svakako promjene. Promjene u
okruzenju zahtijevaju i odgovarajujuca prilagodavanja i promjene u privrednim organizacijama, u cilju §to uspjes$nijeg
uticaja na konkretno okruzenje. Glavna karakteristika svih promjena savremenog preduzeca proizilazi iz ¢injenice da je
osnovni razvojni resurs znanje, a njegov glavni nosilac ¢ovjek. Dobar menadZzment znanja dovodi do superiornih
performansi. Najznacajniji problem sa kojim se suoCavaju drustva i organizacije znanja je stvaranje odgovarajuce
kulture i klime unutar organizacije, te zaposljavanje ljudi koji ¢e se prilagoditi i prihvatiti nov nacin razmisljanja,
ponasanja i rada. Stoga je predmet ovog rada organizaciona kultura iz ugla njenog uticaja na efikasnost sistema
upravljanja znanjem u preduzecu. Zapravo, jedan od preduslova za efikasan menadzment znanja jeste stvaranje
organizacione kulture koja ¢e prepoznati znacaj korporativnog znanja u organizaciji i koja Ce, zatim, to i takvo znanje
staviti u akciju, na naéin koji ¢e doprinijeti stvaranju konkurentske prednosti preduzeéa. Zbog svega pomenutog, u
predstoje¢em radu posebna paznja bi¢e posvecena karakteristikama organizacione kulture neophodne za efikasno
upravljanje znanjem.

Kljuéne rijefi: znanje menadzment znanja, organizaciona kultura, konkurentska prednost, organizacione performanse.

ABSTRACT

Characteristic expression of today, related to the state in the global community, is, in every sence - changes. Changes in
the environment are called corresponding adjustment and changes in economic organizations, in order of more
successful influence on a specific environment. The main characteristics of all changes of modern companies stems
from the fact that the basic development resource is knowledge, and its main carrier is a man. Well-performed
knowledge management results in exceptional performances. The most important problem that societies and knowledge
organizations are going to encounter is creating certain culture and climate in the organizations, as well as hiring a
people that will adjust themselves and accept a new ways of thinking, behavior and working habits. Therefore, subject
of this paper is organizational culture from the angle of its impact on the efficiency of knowledge management system.
In fact, one of the prerequisites for effective knowledge management is creating the organizational culture that will
recognize the importance of corporate knowledge in the organization, and which will also put this knowledge into
action in a way that will contribute to the creation of competitive advantage of companies. Therefore, this paper draws
special attention to the properties of organizational culture required for efficient knowledge management.

Key words: knowledge, knowledge management, organizational culture, competitive advantage, organizational
performances.

uvoD

U savremenim uslovima privredivanja, gdje se neizvjesnost namece kao izvjesna realnost, jedini pouzdan
izvor trajne konkurentske prednosti jeste znanje. Kada se trziSta dinami¢no pomjeraju, tehnologije
umnoZzavaju, broj konkurenata raste, a proizvodi i usluge skoro preko noéi zastarijevaju, uspjeSne su one
organizacije koje stalno dolaze do novih znanja. Upravo znanje, koje se konstantno obnavlja i poboljsava,
primarni je izvor konkurentske prednosti preduze¢a. Zbog toga, jedan od najvaznijih zadataka menadzmenta
odnosi se na upravljanje znanjem koje podrazumijeva akumulaciju, eksploatisanje i obnavljanje znanja
unutar organizacije kao i sposobnost da se stvori sistem koji ¢e olakSavati ove procese. Jednostavno rec¢eno
upravljanje znanjem omoguéava menadZerima na raznim nivoima upravljanja da, upotrebom sopstvenog i
kori§¢enjem svih ostalih ekspertskih znanja unutar organizacije, uspje$no reSavaju probleme svojih klijenata.
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Polaze¢i od Cinjenice da su zaposleni glavni izvor znanja u organizaciji, osnovni problem sa kojim se susre¢u
savremene organizacije, u postavljanju sistema menadZzmenta znanja, jeste kako da se zaposleni motivisu da
stave na raspolaganje svoja znanja i da se ohrabre da ih upotrebe i slobodno bez straha podijele sa drugima u
organizaciji. Imajuc¢i u vidu da korporativna kultura u velikoj mjeri utiCe na razmisljanje i ponasanje
zaposlenih, neophodno je sagledati uticaj organizacione kultura na efikasnost menadzmenta znanja.

Organizaciona kultura moze biti najveca snaga ili najveca slabost organizacije. Vecina istrazivaca se slaze da
organizaciona kultura moze biti “Carobni $tapi¢ uspjeha” ali i ’tihi ubica”. Ona namece odredene mentalne
Seme zaposlenima i na taj na¢in odreduje svaku njihovu odluku i svaku njihovu pojedina¢nu aktivnost.

Osnovni cilj ovog rada je da utvrdi zna¢aj korporativne kulture za unapredenje performansi menadzmenta
znanja, kao i definisanje karakteristika i osobenosti organizacione kulture koja bi mogla da doprinese
uspjeSnosti sistema upravljanja znanjem u preduzecu. Odredujuéi organizacionu kulturu kao vazan faktor
koji determinise efikasnost upravljanja znanjem u preduzecu, u radu ¢e biti istaknuto da samo ona kultura ¢iji
sadrzaj Cine orijentacija prema ljudima, otvorenost, ucenje, dijeljenja znanja, timski rad, orijentacija prema
rezultatima, inovativnost, spremnost na rizik, spremnost na promjene, moze imati pozitivan uticaj na
menadzment znanja.

ORGANIZACIONA KULTURA | UPRAVLJANJE ZNANJEM

Na osnovu mnogobrojnih definicija organizacione kulture, moze se re¢i da je to sistem vrijednosti,
pretpostavki i normi ponasanja koje su ¢lanovi odredene organizacije razvili ili usvojili kroz zajednicko
iskustvo, i koje bitno odreduje njihovo misljenje i ponaSanje. Smisao koncepta organizacione kulture sastoji
se u tome da svaka organizacija oblikuje svoje sisteme vrijednosti, vjerovanja, normi i pravila. Prihvatanjem
dominantnog sistema vrijednosti i definisanih pravila ponasanja, zaposleni se potpunije integriSu u
organizaciju i snaznije vezuju za njene razvojne i druge ciljeve.

Upravo na konceptu organizacione kulture do$lo je do izrazaja priznanje da preduzeéa mogu razviti
specifican sistem vrijednosti i normi, koji se razlikuje od drugih preduzeca i Koji moze predstavljati
jedinstvenu konkurentsku prednost, koja se ne moze kopirati. Kvalitetna sredina u kojoj se znanje razvija
mora da se njeguje. Pretpostavke, vrijednosti i vjerovanja rukovodstva i zaposlenih o prirodi posla kojim se
preduzece bavi, kao i prirodi njihovih medusobnih odnosa unutar preduzeca, veoma uti¢u na prihvatanje ili
neprihvatanje organizacionog modela u kojem znanje ima primarnu ulogu [Przulj, 2000, str. 4].

Egzaktna definicija znanja, oko koje bi se slozili svi naucnici, ne postoji. Postoji samo veliki broj teorija i
debata o tome S§ta u stvari znanje jeste (ukupnost svega poznatog u nekom polju; svjesnost steCena
iskustvom; ¢injenice, informacije i vjeStine koje je osoba stekla obrazovanjem ili iskustvom). Ipak, moZe se
zakljuciti da znanje involvira slozene kognitivne procese kao $to su ucenje, komunikacija, asocijacija i
zakljucivanje.

Menadzment znanja definiSe se kao niz procesa pomocu kojih se upravlja stvaranjem, Sirenjem i jaCanjem
znanja, radi postizanja organizacionih ciljeva [Sajferet, Adamovi¢, Besi¢, 2005, str. 15]. Koncept upravljanja
znanjem polazi od toga da je znanje jedini pouzdan izvor trajne konkurentske prednosti preduzeca. Za
sticanje i o¢uvanje konkurentske prednosti organizacija mora da bude sposobna da stvara nova znanja,
umjesto da se oslanja samo na eksploataciju postoje¢ih dostignuéa. Znanje nastaje u umovima pojedinaca, i
predstavlja svojevrstan miks iskustva, vrijednosti i ekspertskih vjestina koje Cine okvir za evaluaciju i
inkorporiranje novog iskustva i znanja.

Jedna od karakteristika menadzmenta znanja, a koja ga dovodi u neraskidivu vezu sa organizacionom
kulturom, jeste pretvaranje individualnog u kolektivno znanje, znanje koje je u svakom trenutku dostupno
svakom zaposlenom u organizaciji. Smatra se da je suStina upravljanja znanjem u odgovoru na pitanja:
kako unaprijediti proces stvaranja novog znanja i kako postoje¢e znanje koje stalno zastarijeva Sto bolje
iskoristiti. Kako ljudski resursi predstavljaju glavne nosioce organizacionog znanja, veoma je vazno na koji
nacin se u organizacionoj kulturi tretiraju ti resurse: kao strateSki elementi ili kao troSak. Na osnovu
pomenutog, moze se zakljuciti da je organizaciona kultura kljuc¢na tema u sistemu menadzmenta znanja. U
njenim okvirima moZzemo prona¢i odgovor na pitanje: Sta motiviSe ljude da priloZze svoje znanje? Za
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postizanje efikasnosti sistema upravljanja znanjem u preduzecu neophodno je da kompanije kreiraju takvu
organizacionu kulturu koja posebnu paznju posvecuje radnicima zeljnim znanja, zadrZzavanju znanja koje oni
posjeduju i sprecavanju odliva znanja odlaskom zaposlenih iz organizacije.

Organizacione kulture preduzeca jedne nacionalne ekonomije, kao i osobine njihove organizacije, obojene su
prije svega karakteristikama nacionalne kulture. Nacionalnu kulturu treba vrlo ozbiljno uzeti u obzir prilikom
razmatranja faktora koji uticu na opstanak i razvoj preduzeca, s obzirom na to da nacionalna kultura ima
potencijal da predodredi izgled razlicitih organizacionih varijabli i ponaSanje zaposlenih u organizacijama,
zato $to su stavovi, vjerovanja i vrijednosti menadzera u osnovi rezultat uticaja nacionalnih kulturnih
vrijednosti [Petkovi¢, 2011, str. 39-40].

Vecina autora iz oblasti marketinga, smatra se da su japanska preduzecéa ostvarila veliki uspjeh zahvaljujuci
kulturi dijeljenja znanja. Prema tom shvatanju, sustinu japanskog uspjeha ¢ini pristup da mnogo zavisi od
precutnog znanja i da je svaki zaposleni odgovoran za kreiranje znanja. Kultura znanja promovise stav da
nije mo¢ u znanju, ve¢ upravo u razmjeni znanja. Dijeljenjem znanja dolazi se do poboljSanja njegovog
kvaliteta, zahvaljuju¢i kombinovanju pojedina¢nih znanja. Jedan od glavnih preduslova za stvaranje kulture
znanja u organizaciji jeste upravo postojanje svijesti 0 njenom znacaju i spremnost da se podrzi njena
implementacija.

UTICAJ ORGANIZACIONE KULTURE NA USPJESNOST UPRAVLJANJA ZNANJEM

Da bi se shvatio znaCaj organizacione kulture za postizanje uspjeSnosti sistema upravljanja znanjem u
preduzecu, i uopste za poslovanje organizacije, neophodno je sagledati njene osnovne funkcije [Janicijevic,
1997, str. 42-46].

Donosenje svih odluka u organizaciji, pa tako i strateSkih, nalazi se pod uticajem polaznih pretpostavki i
vjerovanja njihovih donosilaca. Takode, konkurentno okruzenje organizacija je sve kompleksnije S$to
zahtijeva i fleksibilnost i brze reakcije, kada su u pitanju strateSke odluke. Organizacija, odnosno
menadzment, treba potencijal svojih zaposlenih da razvija i odrzava u funkciji organizacionih ciljeva i da pri
tom uskladuje individualne i organizacione ciljeve. Prema tome, koriS¢enje organizacione kulture da bi se
uskladili organizacioni i individualni ciljevi postaje sve vaznije.

Organizaciona kultura je znaCajna i za brzinu i mogucnost prilagodavanja jedne organizacije sve jacim i
i upravljanje promjenama, a organizaciona kultura upravo je znacajna kao determinanta sposobnosti
organizacije da se promjenama prilagodava okruZenju. Stoga, sistemu upravljanja znanjem nikako ne
odgovara konzervativna organizaciona kultura koja promovise stabilnost umesto promjena.

Zatim, organizaciona kultura predstavlja mehanizam koordinacije u organizaciji, efikasan mehanizam
kontrole ponasanja zaposlenih, dobar je motivator i znacajno smanjuje konflikte u organizaciji. Problemi
vrlo Cesto nastaju kada je potrebno znanje preto€iti u akciju. Kada se govori o znanju i na¢inima njegove
razmjene 1 distribucije kroz organizaciju, jasno je da to neée biti moguée ukoliko u organizaciji nije
izgradeno povjerenje i otvorenost, koji su neophodni da navedu zaposlene da razmjenjuju svoje znanje.
Korporativna kultura ima snazan uticaj na proces podjele znanja sa drugima. Ona podsti¢e poistovjecivanje
zaposlenih sa organizacijom, daje smisao i zna¢aj njihovom radu. Koncept menadzmenta znanja, kao $to je
ve¢ pomenuto, polazi od toga da je mo¢ u razmjeni znanja. Polazi se od sinergijskog efekta- razmjenom
znanja, kombinovanjem pojedinacnih znanja, dobijamo mnogo kvalitetnije znanje nego §to su to pojedinacna
Znanja. MenadZzment znanja zahtijeva takav kulturni ambijent koji ¢e stimulisati otvorenost, participaciju,
spremnost na rizik, komunikativnost, spremnost na promjene, na djeljenje znanja. Organizacione kulture u
kojima i dalje vlada stav da je znanje mo¢, u kojima pojedinci skrivaju najvaznije informacije kako bi
saCuvali svoj polozaj ili zastitili sebe, negativno uti¢u na efikasnost menadzmenta znanja.

Neophodno je sagledati i veliki znaCaj organizacione kulture u zadrzavanju znanja u preduzecu, jer u
slucajevima visoke fluktuacije radnika, radnici sa sobom nose i dio znanja koje su stekli u datom preduzecu,
koje pripada organizaciji, jer je ona ulagala sredstva i vrijeme da se ono stvori. Implicitan dugoro¢an ugovor
izmedu organizacije i njenih klju¢nih zaposlenih je ugrozen. Receno je da su talentovani zaposleni kao “Zabe
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u ruénim kolicima”, mogu da isko¢e u svakom trenutku. Po toj analogiji, vaznost kulture u gradenju
lojalnosti prema organizaciji ima sve veci znacaj. Sve viSe organizacije se okrece gradenju organizacione
kulture koja ¢e sprijeciti klju¢ne ljude od zelje da “iskoce” [Dess, Lumpkin, Eisner, 2007, p. 135].

ORGANIZACIONA KULTURA KOJA GENERISE ZNANJE

Cesto se smatra da je organizaciona kultura sama po sebi pozitivna i da je preduslov poslovnog uspjeha.
Medutim, da li ¢e organizaciona kultura uticati na procese upravljanja znanjem pozitivno ili negativno, zavisi
prije svega od uskladenosti vrijednosti i vjerovanja koja je ¢ine, i okruzenja. Kakav je uticaj organizacione
kulture na upravljanje znanjem odredeno je samim sadrzajem konkretne kulture. S jedne strane kultura moze
pozitivno uticati na motivaciju i posveéenost zaposlenih, olaksavati koordinaciju i kontrolu funkcionisanja
organizacije, redukuvati konflikte, a sa druge strane, snazna organizaciona kultura sa pogreSnim
pretpostavkama, vrijednostima i vjerovanjima, koje nisu uskladene sa okruZzenjem moze imati negativan
uticaj na poslovni uspjeh preduzeca.

Tabela 1: Karakteristike kulture koja generise znanje

Atributi kulture Autor
Reciprocitet, reputacija, altruizam, poverenje [Davenport i Prusak, 1998]
Vidljiva podrska top menadzmenta, jasno definisani ciljevi, smisaoni ciljevi, visok  [Kinsey Goman, 2002]
nivo povjerenja, timsko liderstvo, dijeljenje nagrada
“8C”: Connectivity (povezanost), Content (sadrzaj), Community (kolektiv), Culture [Rao 2002]
(podrska i vizija od top menadZmenta, zajednicki osecaj za pravac, poverenje,
otvorenost, uzbudljivost i volja da se kontinuirano uéi), Cooperation (saradnja),
Capacity (sposobnost), Commerce (poslovanje) i Capital (kapital)
Saradnja, komunikacija, kreativnost, snaga, entuzijazam, povjerenje, sinergija, [Hubert 2002]
dijeljenje, otvorenost, pozitivan stav, uklju¢enost
Kultura, povjerenje, strateski cilj, organizacioni dizajn, transparentnost, kapacitet [Rolland i Gauvel 2000 ]
za ucenje
Visoko razvijena solidarnost i socijalizacija, poSteni procesi i rezultati, afirmacija [Goffee i Jones, 1998
rada zaposlenih [Smith i McKeen, 2003]
Slobodno dijeljenje informacija, zajednicki rad sa drugima, timski rad, povjerenje,  [Park,Ribiere, Schulte, 2004]
pravednost, entuzijazam za posao

Izvor: [Boljanovi¢, 2009, str. 91]

Na osnovu pregleda navedenog u tabeli [Boljanovi¢, 2009, str. 91] moze se zakljuciti da je organizaciona
kultura koja generi$e znanje ona u kojoj su sredstva za razmjenu i dijeljenje znanja standardizovana tako da
olakSavaju prolaz i razmjenu znanja, gdje se na razne nacine vrsi dijeljenje znanja izmedu eksperata i ostalih
¢lanova organizacije, u kojoj organizacioni ciljevi eksplicitno ukljuc¢uju dijeljenje znanja, gdje povjerenje
preovladava u svim interakcijama, u kojoj postoji mogucnost kreativnog i slobodnog izrazavanja zaposlenih,
ohrabrivanje inovativnosti, koja promovi$e ucenje i razvoj.

PROMJENA ORGANIZACIONE KULTURE

Na osnovu do sada iznijetih analiza i proucavanja relevantne literature na temu organizacione kulture i
menadzmenta znanja, mozemo zakljuciti da jedan od znacajnijih razloga nerazvijenosti sistema upravljanja
znanjem u organizacijama, svakako lezi u preovladujuc¢im kulturnim obrascima. Iz toga dalje slijedi da je za
uspjeSnu primjenu menadzmenta znanja potrebno stvoriti odredene uslove u organizacijama, u smislu
mijenjanja sadrZaja organizacione kulture,kao i redefinisanja njenih performansi. Na osnovu toga, postavlja
se pitanje mogucnosti upravljanja organizacionom kulturom. Naime, iako organizacionu kulturu nije
moguce jednostavno oblikovati po zelji, moguée je na nju uticati. Promjena nekih stavova i ponasanja moze
biti izvedena relativno brzo i jednostavno, dok, sa druge strane, neka najdublja uverenja veoma tesko se
mogu promijeniti. U teoriji i praksi menadzmenta zastupljeno je misSljenje da se organizacionom kulturom
moze upravljati i da su za nju odgovorni svi oni na koje se ona odnosi.

Redefinisanje performansi organizacione kulture je proces koji treba vrS$iti u cilju stvaranja pretpostavki koje
omogucavaju dugotrajno povecanje efikasnosti upravljanja znanjem. Rije¢ je o dinamic¢kom procesu koji
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obuhvata razvoj postoje¢ih performansi organizacione kulture koje povoljno uticu na uspes$nost procesa
upravljanja znanjem, s jedne, i blagovremeno kreiranje novih dimenzija, s druge strane.

Kada je rije¢ o promjenama organizacione kulture u pravcu postizanja efikasnosti sistema upravljanja
znanjem, smatra se da je najvaznije pocCeti sa upoznavanjem postojece organizacione kulture. Neophodno je
upoznati se sa postojeim vrijednostima i vjerovanjima u organizaciji (formiranje tzv. “kulturne mape”
organizacije) i identifikovati ona podrucja koja negativno uticu na uspjeSnost menadzmenta znanja. Ukoliko
kljuéni i kriticni aspekti organizacione kulture za generisanje znanja nisu analizirani i precizno opisani,
gotovo da ne postoje izgledi za njenu kvalitetnu i uspe$nu promjenu.

Utvrdivanje karakteristika Zeljene kulture vazno je iz razloga $to se na taj nain precizira koje su to
zajednicke vrijednosti, pretpostavke i norme ponaSanja koje bi na najbolji moguci nacin pomogle postizanju
efikasnosti sistema upravljanja znanjem u organizaciji. Takode, analiza razlika (gep analiza) postojece i
zeljene organizacione kulture omogucéava detaljno planiranje sa ciljem da se utvrde koje to dimenzije treba
podsticati, a koje treba promijeniti kako bi se doslo do Zeljenog stanja.Kada se ciljevi promjene kulture
utvrde, sledeci korak je definisanje onoga §to mora da se uradi da bi ta promjena nastala, kao i koje su glavne
prepreke za to.

Identifikovanjem glavnih prepreka za promjenu organizacione kulture i njihovim uklanjanjem prakti¢no se
ulazi u najvazniju fazu, razvijanje strategija promjene, poboljSanja i unaprijedenja kulture organizacije Sto
predstavlja konsekvence uvodenja nove korporativne kulture. Proucavanjem literature o upravljanju
kulturom preduzeca, uoCene su tri osnovne strategije za realizaciju ove vrste upravljanja: strategija
indoktrinacije, strategija kognitivne disonance i strategija zamjene ljudi kao oshov promjene stava
zaposlenih. Strategija indoktrinacije kao direktan metod promjene kulture polazi od pretpostavke da je na
prvom mijestu promjena svijesti ljudi, nakon ¢ega slijedi promjena njihovog ponasanja. Strategija kognitivne
disonance bazira se na promjeni ponasanja zaposlenih iz ¢ega proizilazi promjena njihove svijesti. Strategija
zamjene ljudi je osnov promjene stava zaposlenih. U ovom slucaju, umjesto da se mijenjaju elementi kulture,
mijenja se njihov sastav. Primaju se ljudi ¢iji je li¢ni sistem vjerovanja i vrijednosti kompatibilan sa zeljenim
kulturnim profilima, a odstranjuju se oni koji se ne mogu uklopiti u ciljnu kulturu. Ukoliko se neko od
zaposlenih ni posle duzeg vremena ne moze uklopiti u novi kulturni profil preduzeca, mada to grubo zvuci,
treba ga odstraniti. To ne treba uciniti samo zbog homogenosti novoizgradene kulture, nego prvenstveno
zbog efikasnog izvrSavanja zadataka u preduzecu.

ZAKLJUCAK

Filozofija industrijskog doba zasnovana na pojmu efikasnosti, produktivnosti, ekonomiji obima, viSe ne
daje rezultate. Nije dovoljno proizvoditi uz minimalne troskove i vjerovati u floskulu da svaki proizvod ima
svoga kupca. Produktivna opipljiva sredstva, kao $to su sirovine, osnovna sredstva, pa ¢ak i upravljacka
znanja se viSe ne razmatraju kao iskljuc¢ivo bogatstvo koje stvara prosperitetna preduze¢a. Umjesto toga,
znanje, inovacija i saradnja postaju kljuéni elementi nove infrastrukture neophodne za kreiranje prosperiteta
u novoj ekonomiji - ekonomiji znanja. Razvoj ekonomije znanja u prvi plan nametnuo je nematerijalne i
intelektualne resurse kao kljuéne potencijale za ostvarenje i odrZzavanje konkurentske prednosti. Zapravo, to
povecanje udjela znanja u novoostvarenoj vrijednosti je glavno obiljezje prelaska iz industrijskog doba u
ekonomiju znanja. Znanje predstavlja najvazniji kapital organizacije 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 organizaciji samo postoji taj kapital ali ne
1 sistem upravljanja njime, on Ce biti koris¢en neefektivno. Sve vise je prisutno vjerovanje da je menadzment
znanja predodreden da postane klju¢ ekonomskog uspjeha. Menadzment znanja se definiSe kao niz procesa
pomocu kojih se upravlja stvaranjem, Sirenjem i jaCanjem znanja radi postizanja organizacionih ciljeva.
Upravljanje znanjem kao strateSskim dobrom, omogucava organizacijama da maksimiziraju dugoro¢nu
prednost nad konkurencijom.

Kada se govori o znanju i nac¢inima njegove razmjene i distribucije kroz organizaciju, jasno je da to nece biti
mogucée ukoliko kroz organizaciju nije izgradeno povjerenje i otvorenost koji su neophodni da navedu
zaposlene da razmjenjuju svoje znanje. Uspjeh u tome moguce je ostvariti uz pomo¢ organizacione kulture
kao efikasnog mehanizma koordinacije, kontrole i dobrog motivatora. Za efikasno upravljanje znanjem
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neophodna je takva organizaciona kultura koja ¢e promovisati znanje kao najznacajniji izvor konkurentske
prednosti i mo¢i. Radi se o potrebi ne znanja radi znanja, ve¢ znanja po mjeri, znanja koje se moze
primjeniti, stvoriti inovaciju i konkurentsku prednost. Vazno je ono znanje koje ima stratesku vaznost za
kompaniju, koje uvecava vijrednost kompanije. U kontekstu menadzmenta znanja samo ona korporativna
kultura koja promoviSe visok nivo autonomije za pojedince, poStovanje i nagradivanje znanja, talenta i
vjestina, dijeljenje znanja, decentralizaciju, participaciju zaposlenih u odlucivanju, saradnju, fleksibilnost,
izvrsnost, moze imati veliki znacaj. Ujedno ove navedene pozitivne karakteristike organizacione kulture
predstavljaju i smjernice za eventualno redefinisanje sadrZaja korporativne kulture u kontekstu postizanja
efikasnosti sistema upravljanja znanjem u preduzecu.
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