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-

-

-

-

ja, predanost, konceptualni model

(KS) for business performance. Still, KS is not obligatory, but depends solely on employees’ 

good will. Though employees prefer extrinsic motivators over intrinsic, motivation’s inter-

nalisation has proved to have more lasting effects. Accordingly, Theory of planned beha-

*
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used for evaluation of internal motivation among employees. Albeit grit is not declared as 

intrinsic motivator, this behavioural feature should be analysed from the aspect of intrinsic 

motivation, especially since the previous studies offered contradictory conclusions. KS de-

pends not just upon employees as basic knowledge holders, but also upon organisational cul-

ture that promotes cohesion and togetherness among employees. The proposed conceptual 

model can help managers to evaluate organisational culture, intrinsic motivators and grit for 

knowledge sharing, organisational culture, intrinsic motivation, grit, 

conceptual model

-

-

upravljanje znanjem, odnosno dijeljenje znanja kao središnji dio procesa upravljanja zna-

-

-

provedbu strategija upravljanja znanjem (Steyn i Kahn, 2008). Naime, dobrobiti organizacij-

-

ske kulture za dijeljenje znanja, rukovodioci posebnu pozornost moraju obratiti na tri bitna 

-

svoja znanja i vještine, preuzimaju inicijative u izvršavanju poslovnih zadataka, te da se op-

-

grupnoj i organizacijskoj razini (Sorakraikitikul i Seinghtai, 2014).
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-

-

-

šanja, pojedinci se ponašaju sukladno vlastitim uvjerenjima (Ajzen, 1985). U okolnostima 

-

-

nju znanja. Osim teorije planiranog ponašanja, s aspekta dijeljenja znanja podjednako je 

rezoniranja vrijednosti i svrhe kolektivnog doprinosa svrsi poslovanja (Hewett, 2022.). Za-

dvije teorije: subjektivna norma i stavovi (teorija planiranog ponašanja), te povezanost (teo-

-

-

realizacije zadatka. Ustrajnost, s druge strane, ovisi o povezanosti s drugim zaposlenicima, 

-

-

-

novijim pristupom unutarnjim porivima pojedinaca za djelovanje. S obzirom na to da se 

-

-

doprinesu dijeljenju znanja? 

U nastavku rada nudi se teorijska razrada varijabli korištenih u konceptualnom mo-
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-

-

-

rijable za davanje i primanje znanja. Konceptualnim modelom posebno se mjere aktivnosti 

davanja, a posebno aktivnosti primanja eksplicitnog i implicitnog znanja. Pitanja kojima se 

(Dysvik i sur., 2015). 

Dijeljenje znanja kompleksan je, dvosmjeran proces koji podrazumijeva davanje i 

primanje znanja (Sorakraikitikul i Siengthai, 2014). Prema Linu (2007.), svrha je samog 

-

-

nje znanja i intelektualnog kapitala (Sorakraikitikul i Sienghtai, 2014). Kvalitetna analiza 

dijeljenja znanja podrazumijeva i njegovu daljnju kategorizaciju na eksplicitno i implicitno 

znanje (Polany, 1966). Eksplicitno znanje podrazumijeva znanje koje se na jednostavan 

kontaktom, pa su shodno tome, i troškovi dijeljenja ove vrste znanja viši. Prema Davenport 

-

znanja prednost dati vlastitim koristima koje ostvaruju dijeljenjem znanja od potencijalnih 

-

šanja zastupaju stavove prema kojima zaposlenici odluku o proaktivnom dijeljenju znanja 

-

-

nje eksplicitnog i implicitnog znanja. Jasna sistematizacija aktivnosti za davanje i primanje 

-
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-

primljenog znanja. 

DAVANJE ZNANJA 

Donate i Guadamillas 

(2011); Lu i sur. 

(2006)

Zaposlenici redovito kroz organizirane edukacije prenose znanja, 

vještine i iskustva drugim zaposlenicima. (eksplicitno)

Zaposlenici slobodno iznose ideje i stavove na poslovnim 

kolegama.* (implicitno)

PRIMANJE ZNANJA

Chen i Hung (2010); 

Gold i sur. (2001); 

Donate i Guadamillas 

(2011)

vještina i iskustava drugim zaposlenicima.* (eksplicitno)

Tijekom poslovnih sastanaka zaposlenici slobodno postavljaju 

iskusnije kolege da im ih prenesu. (implicitno)

Izvor: pripremila autorica

-

-

zanje razine njihove motivacije (Adamovic, 2023). 

-

teorija empirijski dokazan od strane brojnih autora kao što su Hewett (2022), Obrenovic i 

sur. (2022), Shirahada i Zhang (2022) i Ghosh (2023). Drugi bitan razlog zašto su se intrin-

-
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njegovati interne motivatore ili se prednost treba dati zaposlenicima koji u svojem poslov-

kompetencije i povezanost. Pri dijeljenju znanja bitno je da zaposlenici imaju razvijena sva 

koje im osiguravaju dijeljenje potrebnog znanja, te povezanost s ostalim zaposlenicima, 

-

Almeida i sur., 2016; Hon i sur., 2021; Hewett, 2022; Sun i sur., 2022). U konceptualnom 

-

-

reprogramiranja, a koji osiguravaju izvrsnost na individualnoj i grupnoj razini (Hewett, 

-

renja te ih poistovjetili s vlastitima. 

teorije planiranog ponašanja (TPB) (Gagne, 2009; Stenius i sur. 2017; Obrenovic i sur., 

2020; Wang i sur., 2021; Yang i Xu, 2021; Liao, 2022; Shirahada i Zhang, 2022). Prema 

teoriji planiranog ponašanja, pojedinci se ponašaju i djeluju sukladno vlastitim uvjerenjima. 

komponente: subjektivne norme, stavove i percipiranu kontrolu (Ajzen, 1985). Teorija plani-

suradnika oko njihova poduzimanja, razvijaju pozitivne namjere prema djelovanju. Subjek-

Stavovi podrazumijevaju prihvatljive ili neprihvatljive procjene ponašanja, dok se percipira-

i sur., 2019). Stavovi i subjektivne norme visoko su povezani s bihevioralnim namjerama, 

-



79

-

-

-

dijeljenje znanja. 

(subjektivna norma, stavovi) i SDT-u (povezanost)

SUBJEKTIVNA NORMA 

(TPB)

Lee, 2019; Lu i sur., 2006

STAVOVI prema dijeljenju 

znanja (TPB)

prema Bock i Kim, 2002; Lee, 

2019; Nerstad i sur., 2019

Rado dijelim svoje znanje s ostalim zaposlenicima.

probleme.

Dijelim znanje jer time ostvarujem bodove potrebne za 

napredovanje.

POVEZANOST zaposlenika s 

prema Kuvaas i sur. 2012; 

Sun i sur., 2022

njegovu okolinu (poslovnu i kulturnu).

suradnici. 

Izvor: pripremila autorica

-

-
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posljedice ustrajnosti, jer pojedinci s ovom osobinom inzistiraju na ostvarivanju ciljeva pod 

-

-

), te akademsku izvrsnost (Lut-

hans i sur., 2019). Prema Schimschal i Lomas (2019), zaposlenici koji posjeduju predanost 

-

-

poznati prilike tamo gdje ih drugi ne prepoznaju, ili ih nemaju kapaciteta razviti. Slijedom 

razine poslovanja: individualnoj, grupnoj i organizacijskoj. 

Tablica u nastavku daje prikaz dviju ljestvica za mjerenje strasti i ustrajnosti. Svaka 

predstavljaju nadogradnju ranije skale osmišljene od Duckworth i sur. (2007). 

STRAST prema obavljanju 

radnih zadataka

prema Duckworth i Quinn 

(2009)

nekoliko mjeseci.

Moji se interesi mijenjaju od godine do godine. 

no nakon kratkog vremena izgubim zanimanje. 

USTRAJNOST u 

obavljanju radnih zadataka

prema Duckworth i Quinn 

(2009)

Prepreke me ne obeshrabruju. Ne odustajem olako. 

Jako sam radišan/na.

Marljiv/a sam. Nikad ne odustajem. 

Uspijevam prevladati prepreke kako bih savladao/la bitan 

izazov. 

Izvor: pripremila autorica

i sur., 2001; Van den Hoof i Huysman, 2009; Han, 2018, Breugst i sur., 2020). Ako zaposle-
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-

-

-

-

nizacijske kulture. 

svih zaposlenika u ostvarenju ciljeva (Jarvenpaa i Staples, 2003). U tom smislu, misija koja 

ciljeva, svakako pozitivno doprinosi dijeljenju znanja (De Long i Fahey, 2000). Zajedništvo 

organizaciji (engl. ) u poslovnu misiju (Lin, 2007). Prema Su-

-

poslovnoj misiji, podjednaku pozornost treba posvetiti i njezinoj vidljivosti kako bi se osi-

guralo da su svi zaposlenici kvalitetno upoznati s misijom, te da postupaju sukladno njoj 

(Nonaka i Takeuchi, 1995).

-

rješenja od samog trenutka prepoznavanja prepreke/problema koji zahtijeva njihov anga-

-

-
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-

-

-

-

kreativnih i inovativnih pristupa poslovanju. 

POSLOVNA MISIJA 

prema Carmeli i sur. (2011); 

Donate i Guadamillas (2011), 

Lu i sur. (2006)

zajedništva.

Zaposlenici razumiju smisao poslovanja, te su odani 

misiji poslovanja.

poslovne misije. 

ZAPOSLENIKA 

prema Donate i Guadamillas 

(2011), Lu i sur. (2006), 

zaposlenika.

odluka.

izazovnih zadataka.

prema Kuvaas i sur. (2011), 

(2006)

znanja i vještine zaposlenika.

eksperimenti.

Izvor: pripremila autorica

-

-
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-

jenos najboljih praksi (Lu i sur., 2006), smanjuje se nepotrebno gomilanje organizacijskog 

-

benika relevantnih za dijeljenje znanja, smatra se znanstveno opravdanim nastaviti s istra-

-

-

-

-

tan je stoga doprinos organizacijske kulture dijeljenju znanja, no ono što nedostaje, a što se 

dijeljenje znanja uz sistematizaciju varijabli koje predstavljaju sinergiju prethodnih istra-

-

-

-

kazivali predanost poslovnoj misiji, ujedno su pokazali i visoku sklonost dijeljenju znanja. 

-
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-

-

motivacije, odanosti zaposlenika virtualnim zajednicama i dijeljenja znanja, zaposlenici 

-

organizacijske kulture i dijeljenja znanja.

Premda je predanost relativno noviji koncept kojim se mjeri sklonost pojedinaca da 

-

Osim toga, pojedinci koji su predani ostvaruju bolje poslovne rezultate. Dodirna je odredni-

-

-

-

-

-
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Izvor: pripremila autorica 

mjere kako bi zaposlenici bili dovoljno motivirani da dijele znanje, tim više jer dijeljenje 

-

-

-

-

-
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