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Rezime: Adaptivne platforme za uenje predstavljaju savremeni pristup obudavanju i razvoju zaposlenih,
omogucavajuéi personalizovane sadrzaje u skladu sa individualnim potrebama, stilovima i tempom ucenja.
Njihova implementacija u radnom okruzenju doprinosi usvajanju novih znaja, razvoju ves$tina i povecanju
angazovanosti, ali 1 jaCanju psiholoske sigurnosti — osecaja da zaposleni mogu slobodno izrazavati misljenja,
gresiti 1 uciti bez straha od osude ili sankcija. Psiholoska sigurnost je klju¢na za stvaralastvo, inovacije, timsku
koheziju i organizacioni razvoj. Ova nova perspektiva organizacione psihologije ukazuje na vaznost sinergije
izmedu tehnologije i psiholoskih potreba zaposlenih. Kroz adaptivne platforme moguce je ne samo efikasnije
ucenje, ve¢ 1 stvaranje podrzavajuée 1 sigurnije organizacione kulture, $to dugorocno vodi ka vecoj
produktivnosti i zadovoljstvu zaposlenih.
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1. UvOoD

U savremenom poslovnom okruzenju, koje karakteriSu brze tehnoloske promene, globalizacija i
VUCA svet, kontinuirano uéenje, razvoj i prilagodavanje postaju kljuéni faktori uspeha kako za
pojedince, grupe, tako i za organizacije. VUCA svet je pojam Kkoji se koristi za opisivanje savremenog
poslovnog okruzenja koje je sve nepredvidivije i slozenije. Akronim VUCA dolazi iz engleskog jezika
1 predstavlja Cetiri klju¢ne karakteristike danasnjeg sveta: Volatility (Nestabilnost), Uncertainty
(Neizvesnost), Complexity (SloZzenost), Ambiguity (Dvosmislenost). Tradicionalni oblici obuke sve
viSe ustupaju mesto digitalnim reSenjima, medu kojima se posebno izdvajaju adaptivne platforme za
uéenje. Ove platforme omoguéavaju personalizovanu obuku zaposlenih, prilagodavajuéi sadrzaj
individualnim potrebama, tempu i stilu u¢enja svakog korisnika. Na taj nacin, ne samo da se povecava
efikasnost i efektivnost usvajanja znanja, ve¢ se i podstiCe osecaj li¢ne vrednosti i ukljucenosti
zaposlenih u procese licnog i organizacionog razvoja i inovacija.

Paralelno s razvojem novih oblika ucenja, sve vise se u fokus organizacione psihologije stavlja
koncept psiholoske sigurnosti. Re¢ je o klju¢noj komponenti zdrave radne sredine, koja omogucéava
zaposlenima da otvoreno izrazavaju misljenje, priznaju gres$ke i slobodno uéestvuju u timskom radu
bez straha od negativnih posledica. Ovaj rad istrazuje povezanost izmedu adaptivnih platformi za
ucenje 1 psiholoske sigurnosti, otvaraju¢i novu perspektivu u razumevanju kako tehnoloska resenja
mogu doprineti ne samo profesionalnom razvoju zaposlenih, ve¢ i izgradnji pozitivne i podrzavajuce
organizacione kulture.

2. ADAPTIVNO UCENJE

Ucenje je proces koji nema kraj. To je neprekidan proces svakog ¢oveka koji se odvija u svim
fazama zivota, a koji se definiSe kao trajna ili relativno trajna promena ponasanja osobe koja je u
skladu sa prethodnom aktivnoséu osobe. U skladu sa promenljivim, dinami¢nim i sloZenim
okruzenjem, zaposleni traze nove ideje i prilagodavaju se novom okruzenju i nastalim promenama.
Savremena tehnologija je donela promene u veliki broj psiholoskih i organizacionih procesa, pa samim
tim doslo je i do transformacija u procesima i nacinima ucenja. Poslednjih godina pojavili su se
napredniji adaptivni sistemi uéenja putem vestatke inteligencije (AI) koji sadrZaje ucenja
prilagodavaju individualnim potrebama ucesnika i koji omogucavaju u€esnicima aktivniju ulogu u
procesu ucenja [1].
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Adaptivno ucenje se definiSe kao metodologija za prilagodavanje i personalizaciju procesa i
sadrzaja ucenja, kako bi se prilagodio razli¢itim situacijama i okolnostima [2]. Ovaj vid u¢enja nastoji
da omogu¢i uéesnicima da postignu svoje ciljeve ucenja oponasajuci personalizovanu interakciju jedan
na jedan izmedu edukatora i uéesnika . Adaptivno uéenje daje mogucnost da uéesnik postane aktivan
saradnik u procesu ucenja jer svaka osoba ima specifican optimalni individualni put i tempo ucenja.
Ovaj pristup uzima u obzir razlicite aspekte, kao $to su individualne potrebe, trenutni nivo ucesnika,
stil ucenja i razlicite interakcije kako bi se individualizirale sve komponente procesa u¢enja: sadrzaj,
interfejs, stil uenja i ocenjivanje [3].

Adaptivne platforme za ucenje predstavljaju personalizovane platforme za ucenje koje se
prilagodavaju strategijama ucenja i preferencijama ucesnika, redosledu i tezini sposobnosti zadatka, i
vremenu povratnih informacija  [4], [5]. Putem adaptivnih platformi za uéenje ucesnici imaju
mogucénost prac¢enja toka ucenja na osnovu automatizovanih povratnih informacija unutar sistema koje
im omogucavaju da napreduju nezavisno od predav aca. Sposobnost ovih platformi da daju uputstva,
smernice i sadrzaj prilagoden individualnim potrebama ucesnika ima velik potencijal za optimizaciju
procesa ucenja.

Za razliku od pristupa koji svima odgovara, ova vrsta tehnologije ucenja koristi podatke i
algoritme za analizu ucinka, prednosti i oblasti ucesnika koje treba poboljsati. Sadrzaj ucenja i
aktivnosti se prilagodavaju u realnom vremenu kako bi odgovarali tempu i nivou razumevanja
ucesnika. To znac¢i da moze da generiSe izazovniji sadrzaj kada se isti¢u i ponudi dodatnu podrsku ili
pregled kada se bore. Prema autoru [6] ove platforme ukljucuju vestacku inteligenciju, psihologiju,
nauku o mozgu, psihometriju, obrazovanje i kompjuterske nauke. Tehnologije prilagodljivog ucenja se
koriste kako bi stvorile privlaéno okruZenje za u¢enje u kome se svaki uéesnik oseca kao da mu je
personalizovano.

Prema autorima [7], [4] adaptivni sistemi ucenja omogucavaju poboljsano iskustvo ucenja,
vremensku fleksibilnost, pruzanje pravovremenih povratnih informacija, fleksibilnost u upravljanju
iskustvima ucenja ucenika i brzi napredak ucenika.

3. PSIHOLOSKA SIGURNOST

Konstrukt psiholoska sigurnost ima svoje korene jos iz 1965. godine kada su profesori sa MIT-a,
odnosno Masacusetskog tehnoloskog instituta, tvrdili da je psiholoska sigurnost neophodna da bi se
ljudi osecali sigurnim i1 sposobnim da promene svojeponasanje kao odgovor na promenljive
organizacione promene [8]. Pocetkom devedesetih godina dvadesetog veka Sejn [9] je tvrdio da
psiholoska sigurnost pomaze ljudima da prevazidu defanzivnost, ili anksioznost ucenja, koja se javlja
kada im se prezentuju podaci koji su u suprotnosti sa njihovim o¢ekivanjima ili nadama.

Psiholoska sigurnost se definiSe kao rezultat preuzimanja meduljudskih rizika i donoSenja
kreativnih i smelih ideja bez rizika od prosudivanja od strane drugih ¢lanova tima , kaoi
eksperimentisanja sa novim nacinima re$avanja problema , znajuci da greske predstavljaju iskustva
ucenja koja su od koristi organizaciji [10]. Psiholoska sigurnost se odnosi na uverenje osobe da se
moze izraziti bez straha od negativnih posledica ili povratnih informacija koje bi njen govor, komentar
ili akcija mogli da izazovu [11]. Iz ugla organizacione psihologije, psiholoska sigurnost se odnosi na
spremnost zaposlenih da se izraze fizicki, kognitivno i emocionalno.

Psiholoska sigurnost je dinami¢na kategorija na koju uticu razliciti unutrasnji i spoljasnji faktori, a
koja u interakciji sa navedenim faktorima utiCe na sve nivoe organizacionog ponasanja, od
individualnog, grupnog pa do organizacionog.

Prema pojedinim autorima, psiholoSka sigurnost predstavlja osnovu za efikasno uc¢enje [11]. Ljudi
kada se osecaju bezbedno i udobno , otvoreniji su za razvoj i pregovaranje o promenama. Psiholoska
sigurnost predstavlja osnovu za ponasanja usmerena na uéenje, poput postavljanja pitanja, izrazavanja
misljenja i trazenja pomo¢i. Kada zaposleni veruju da nece biti osudeni, odbaceni ili poniZeni zbog
svojih stavova ili gresaka, stvara se radna atmosfera u kojoj se osecaju slobodno da otvoreno izraze
svoja razmiSljanja i ose¢anja u vezi sa poslom. U takvom okruzenju, ¢ak i kada naprave gresku iz
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najbolje namere, znaju da ih kolege nece osudivati niti kaznjavati, ve¢ ¢e im biti pruzena podrska. Ova
vrsta klime podstice samopouzdanje, radoznalost, istrazivanje, kreativnost, otvorenost uma i
spremnost na preuzimanje rizika, Sto indirektno uti¢e na spremnost za ucenje. Prisustvo psiholoske
sigurnosti omogucava stvaranje stimulativnog i bezbednog organizacionog okruzenja koje podstice
razvoj i maksimizaciju ljudskih potencijala.

Kada zaposleni rade u timovima psiholoska sigurnost moze pomoc¢i u prevazilazenju anksioznosti
i defanzivnosti, deljenju ideja i znanja, aktivnih i produktivnih diskusija, $to moZze pozitivno uticati na
timsko ugenje [11]. Clanovi tima koji se oseaju psihologki sigurni, traze povratne informacije,
postavljaju pitanja, diskutuju o greskama, radoznali su, motivisani, otvoreni su jedni prema drugima.
Psihologki bezbedna okruzenja za u¢enje omogucavaju zaposleni ma da zajedno reSavaju probleme,
teske situacije i izazove kao tim. Da bi ¢lanovi tima mogli da napreduju, da se razvijaju, da budu
povezani, da mogu efikasno da komuniciraju i da mogu da doprinesu, okruzenje treba da bude
bezbedno. Psiholoska bezbednost ima deset puta veci pozitivan uticaj na timski rad u odnosu na sve
ostale faktore organizacione klime zajedno [11].

Pojedina istrazivanja su pokazala da su zaposleni otvoreniji ka ucenju ukoliko se u svojim
organizacijama osecaju psiholoski sigurni [12], [13], [14] [15]. Istrazivanja potvrduju znacaj sinergije
izmedu adaptivnih platformi za uéenje i psiholoske sigurnosti u organizacionom kontekstu. Autori [16]
su pokazali da psiholoska sigurnost pozitivno uti¢e na transformativno ucenje zaposlenih, posredovano
faktorima kao §to su socijalna podrska i stav prema neizvesnosti. U kontekstu online obrazovanja,
istrazivanje [17] ukazuje da psiholoska sigurnost i inkluzivno liderstvo pozitivno uti¢u na zadovoljstvo
ucenjem, naglaSavajuci vaznost socijalnih faktora u digitalnim okruZenjima.

Personalizovano ucenje putem adaptivnih platformi ima potencijal da znacajno doprinese razvoju
psiholoske sigurnosti zaposlenih, jer omogucéava korisnicima da uce sopstvenim tempom, u skladu sa
individualnim stilom i prethodnim znanjem. Kada zaposleni uoée da sistem prepoznaje njihove
potrebe i da im nudi sadrzaje koji su prilagodeni njihovom trenutnom nivou, jaca se osecaj shvacenosti
1 vrednovanja unutar organizacije. Taj osecaj pripadnosti i1 napretka doprinosi izgradnji
samopouzdanja, jer zaposlenima postaje jasno da se njihov razvoj ne meri iskljucivo kroz rezultate,
vec 1 kroz napor i individualni rast.

Adaptivne platforme za ucenje takode stvaraju okruzenje u kome je greska deo procesa, a ne
razlog za osudu. Time se smanjuje strah od neuspeha, koji je jedan od kljuénih faktora narusene
psiholoske sigurnosti. Kroz mikro-ucenje, koje omogucava kratke, fokusirane module i visok stepen
kontrole nad sopstvenim razvojem, zaposleni dobijaju vecu autonomiju u ucenju, $to dodatno podstice
intrinzi¢nu motivaciju. Ova kombinacija li¢ne kontrole, sigurnog prostora za uc¢enje i uvida u napredak
moze znacajno doprineti razvoju zdravije, otvorenije i psiholoski sigurnije radne sredine.

4. 1ZAZOVI | PREPORUKE ZA PRAKSU

Implementacija adaptivnih platformi moze nai¢i na sledeée izazove: otpor prema tehnologiji:
zaposleni mogu ispoljiti skepticizam ili nesigurnost u koris¢enju digitalnih alata; nedostatak digitalnih
vestina: varijacije u digitalnoj pismenosti medu zaposlenima mogu otezati usvajanje novih tehnologija;
nedostatak psiholoske sigurnosti: u organizacionim kulturama gde vlada strah od greSaka, zaposleni
mogu biti manje skloni eksperimentisanju i uéenju; resursna ograni¢enja: razvoj i prilagodavanje
platformi zahteva ulaganja u vreme, tehnologiju i podrsku menadzmenta. Prevazilazenje ovih izazova
zahteva stratesku komunikaciju, edukaciju i stvaranje inkluzivne radne klime.

Na osnovu teorijskih uvida i praktiénih primera, uspes$noj integraciji adaptivnih platformi i
psiholoske sigurnosti mogu doprineti sledeCe preporuke: razvijanje liderskih vestina za kreiranje
sigurnog okruzenja; podsticanje dijalog od strane menadzmenta kompanije, slusanje ideja i prihvatanje
greSake kao dela procesa uCenja; uklju¢ivanje zaposlenih u dizajniranje procesa uc¢enja, personalizacija
sadrzaja treba da bude vodena stvarnim potrebama korisnika; promovisanje kulture kontinuiranog
ucenja, kroz male pobede, priznanja i mentorstvo; obezbedivanje tehnicke i psiholoske podrske tokom
tranzicije, kako bi svi zaposleni imali priliku da se osecaju kompetentno i bezbedno u novom
digitalnom okruzenju.

350



NAPREDNE TEHNOLOGIJE Vrnjacka Banja, 22 - 23.09.2025.
U OBRAZOVANJU | PRIVREDI

5. ZAKLJUCAK

Da bi zaposleni ucili neophodno je da organizacije stvore okruZzenje u kom ¢e zaposleni osecati da
je njihovo radno mesto bezbedno za eksperimentisanje i preuzimanje rizika bez osude ili degradacije
njihovih ideja. Sigurno okruzenje koje omogucava da zaposleni slobodno govore, preuzimaju rizik i
dobijaju pravovremene informacije vode ka uc¢enju, razvoju i inovacijama zaposlenih.

Efikasna integracija adaptivnih platformi zahteva holisticki pristup koji kombinuje tehnoloske i
psiholoske komponente. Predlozeni model ukljucuje: 1) tehnoloski okvir: adaptivne platforme koje
omogucavaju personalizovano i fleksibilno uc€enje.; 2) psiholosku sigurnost: kultura koja podstice
otvorenost, slobodu izrazavanja i prihvatanje greSaka kao prilika za ucenje.; 3) organizacionu
podrsku: liderstvo usmereno na ljude i politika koja podrZava kontinuirani razvoj zaposlenih. Ovaj
model doprinosi vecoj adaptivnosti, otpornosti na promene i dugoro¢nom razvoju zaposlenih.

U danasnjem savremenom digitalnom dobu znacaj organizacione psihologije je sve veci i
znacajniji kako se radno okruzenje ubrzano transformisSe pod uticajem tehnologije. Digitalizacija je
promenila nacin na koji ljudi komuniciraju, saraduju i obavljaju svoje zadatke, Sto zahteva nove
pristupe u razumevanju motivacije, komunikacije, ucenja, angazovanosti i mentalnog zdravlja
zaposlenih. Organizaciona psihologija pomaze u dizajniranju radnih mesta koja podrzavaju psiholosku
sigurnost, otpornost na stres i fleksibilnost u uenju — klju¢ne karakteristike za uspeh u digitalnom
okruzenju koje je Cesto neizvesno i brzo se menja. U digitalnom dobu, gde tehnologija omogucava
vecu automatizaciju, organizaciona psihologija osigurava da ljudski faktor ostane u centru poslovnih
strategija — jer ¢ak i u najnaprednijim sistemima, ljudi ostaju glavni pokretaci inovacija i uspeha.
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