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SAZETAK

Razumevanje menadzmenta znanja polazi
znanja, sa stanoviSta epistemologije na
eksplicitno i precutno (tacit)- implicitno
znanje, a sa stanoviSta ontologije na
individualno 1 kolektivno znanje.,,Znamo
viSe nego Sto mozemo da kazemo*
(Polany.1996.);ono0 S§to Covek moze da
izrazi samo je vrh celokupnog znanja koje
c¢ovek poseduje. Eksplicitno znanje jeste
ono znanje koje objektivno postoji; moze
da se kodifikuje i da se formalno izrazi;
dokumentovano je i jednostavno za
transfer; deli se i prenosi se. Tacit
(pre¢utno) znanje jeste ono znanje Kkoje
covek nosi u sebi njemu je veoma tesko
pri¢i; tesko ga je formalizovati i deliti s
drugima. Inovacije i kreativni procesi
zasnivaju se ipak na tacit znanju. Stoga
menadZzment znanja usmerava teZznju na
pretvaranje precutnog 1 implicitnog u
eksplicitno znanje.

Kljuéne redi:eksplicitna znanja, tacit
znanja, menadZment znanja, transfer
znanja, distribucija znanja, alokacija znanja.

Keywords: explicit knowledge, tacit
knowledge,  knowledge = management,
knowledge transfer, knowledge distribution,
allocation of knowledge.

ABSTRACT

Understanding  knowledge management
knowledge is based, from the epistemology
of explicit and tacit (tacit) - implicit
knowledge, and from the perspective of
ontology of individual and collective
knowledge. "We know more than we can
tell": what a man can express only the tip of
the whole knowledge that a person
possesses. Explicit knowledge is knowledge
that exists objectively, may be codified and
formally expressed; documented and easy
to transfer; shared and transferred. Tacitus
(tacit) knowledge is the knowledge that one
carries it is very difficult to approach; hard
to formalize and share with others.
Innovation and creative processes are still
based on tacit knowledge. Therefore,
knowledge management focuses tendency
to convert tacit to explicit and implicit
knowledge.

uvoD

Karakteristika  eksplicitnog znanja je
njegova potpuna dostupnost i moguénost da
se podeli sa drugim Iljudima; precutno
znanje, koje ima mnogo vecu vrednost za
instituciju, po prirodi je teze da se podeli sa
drugim. Najefikasnije  rezultate u
prenoSenju i1 deljenju implicitnog - tacit
znanja na Univerzitetu imaju oblici
komunikacije licem u lice i na toj osnovi
izgradene metode (tzv. Learning-by-doing),
kao S§to su: mentorstvo, ,Segrtovanje" i
»zajednice  prakse”  (communities  of
practice).
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U proteklih desetak godina fakulteti su
fokusirali svoje informacione tehnologije
vise ka eksplicitnom nego ka tacit znanju.
Postoje razlozi za to (Frappaoio, 2006):
eksplicitno znanje ¢esto predstavlja sastavni
deo informacionih  sistema fakulteta;
eksplicitno znanje je jednostavnije za
usvajanje i Sirenje znanja, a student, ima
iskonsko nepoverenje prema svemu S$to ne
moze biti objektivizirano i kvantifikovano.

Za razliku od eksplicitnog znanja kod kojeg
je potrebno upravljati sadrzajem, izmeriti
njegovu vrednost i kvalitet za fakultet i
uciniti ga lako dostupnim, izazovi
pre¢utnog znanja su brojniji: potrebno je da
se to znanje formuliSe u odgovarajucu
komunikacionu formu to znanje je
promenljivo, rastu¢e i konstantno dobija
novi oblik.

Obe vrste znanja u teoriji se nalaze u
medusobnoj interakciji: sposobnost jedne
akademske institucije da bude inovativna i
da stvara novo znanje zavisi od njenog
uspeha da mobiliSe tacit znanje 1 da pospesi
njegovu interakciju s eksplicitnim znanjem.

Individualno znanje postoji kod individue
koja znanje koristi za reSavanje pojedinih 1
problema. Glavna je autonomija u primeni i
prenosivost od pojedinca ka pojedincu.
Kolektivno znanje zavisi od nac¢ina na koji
se znanje $iri 1 deli medu sluSaocima. Ta
vrsta znanja akumulirana je u pravilima,
procedurama, i normama koje, odreduju
nacine reSavanja problema u praksi, kao 1
interakcije izmedu institucija. Kolektivno

znanje jeste  ono  koje  nazivamo
»organizacionom memorijom" ili
,.kolektivnim misljenjem fakulteta",

institucije, kompanije.

Doticne podele znanja na eksplicitno 1

tacit, i na individualno i kolektivho znanje

daju osnov za stvaranje odredene vrste

znanja: ,.ebrained®, "embodied", ,,encoded"

i,,embedded" (Lam, 2000) i to:

1. ,,Embrained knowledge* (individualno
- eksplicitno) zavisi od konceptualnih
mogucénosti  pojedinca 1 njegovih

kognitivnih sposobnosti; to je teorijsko
znanje; koje je fokusirano na
racionalnom razumevanju i Spoznaji
univerzalnih  principa  ekonomske
nauke.

2. ,,Embodied knowledge* (individualno -
tacit) znanje orijentisano je na akciju;

to je prakticno znanje, koje je
orijentisano na prakti¢no iskustvo za
razliku od prethodnog koje je

fokusirano na teorijskom rezonovanju.

3. . Encoded knowledge* (kolektivno -
eksplicitno) izrazava se simbolima; to
je znanje koje je kodifikovano u
nacrtima, uputstvima, pravilima i
procedurama.

4. ,, Emboded knowledge jeste
kolektivna  forma  tacit  znanja
sadrzanog u organizacionim rutinama i
zajedniCkim normama; znanje je
kontekstualno 1 disperzivno; dinamicko
je 1 sposobno da podrzi Zeljene obrasce
ponasanja u odsustvu pisanih pravila.

UPRAVLJANJE ZNANJEM I
INTELEKTUALNI KAPITAL

Cilj upravljanja znanjem je da se obezbede
najnovija od posebnog znacaja koriS¢enje
ljudima, koji donose odluke: da potrebno
znanje bude raspolozivo pravim ljudima u
pravo vreme i da se ono iskoristi za
poboljsanje efikasnosti poslovanja.

Pod upravljanjem znanjem podrazumeva se
pretvaranje individualnog znanja zaposlenih
u kolektivno, znanje, koje bi bilo dostupno,
u pravom trenutku 1 na pravi nacin, svim
Clanovima organizacije na svim njenim
nivoima. Da bi organizacija mogla da
odgovori na sve promene u konkurentskom
okruZenju, uspela da ostvari 1 odrzi svoju
konkurentsku prednost, okrece se onome
Sto je specificno njeno 1 po Cemu se
razlikuje od  ostalih  konkurentskih
organizacija, a koje je dobila od
Univerziteta.

Bitan uslov za uspesno upravljanje znanjem
u jednoj obrazovnoj instituciji nije samo
cuvanje znanja koje ¢e biti dostupno svim
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studentima ve¢ stvaranje znanja kojim se
uvecava vrednost fakulteta. Potencijal koji
fakultet ima za stvaranje dodatne vrednosti
zove se ,,Kno Va faktor vrednosti znanja"
(The Kno Va - knowledge value) (Tisen,
1999).

Upravljanje ljudskim kapitalom smatra da
ulaganje u obuku i usavrSavanje kadrova
moze da poveca finansijske rezultate
organizacije; ulaganja se ne smatraju
troskovima ve¢ investicijom, $to predstavlja
jedan od osnovnih postulata upravljanja
znanjem na univerzitetu.

Precizno razmi$ljanje o znanju postalo je
veoma vazno. Vodeca pokretacka sila u tom
pravcu jeste percepcija i realnost nove
globalne konkurencije. Rapidne promene i
povecanje konkurencije uslovljavaju firme
da iznova traze odrzive prednosti, koje ¢e ih
ista¢i U poslovnom okruzenju. MenadZzeri
su shvatili da je ono $to organizacija i njeni
zaposleni znaju, zapravo, osnova i sustina
funkcionisanja ¢itave organizacije, Sto treba
ste¢i na univerzitetu (Davenport, 2000).

Intelektualni kapital pojavljuje kao nosilac
konkurentnosti u dva, sada dominirajuca,
sistema savremenog poslovanja. To su
"autsorsing poslovanje” i “transakcioni
sistem poslovanja”. Poslovni model Kkoji

koriste oba sistema ima  funkciju
"agregatora”, a koji obuhvata vise
proizvodaca 1 vise kanala za prodaju.

"Agregator" ima funkcije razvoja, kontrole
kvaliteta, primene standarda, ugovaranja,
poslovnog upravljanja i dr. Za sve ove
funkcije bitan resurs je intelektualni kapital
koje se isti¢e na akademskim studijama iz
edukativne strategije razvoja Univerziteta.

Univerzitetski intelektualni kapital ¢ine sva
znanja koja poseduju radnici znanja u
organizacijama i institucijama. Intelektualni
kapital, za razliku od realne opipljive
imovine (tangible assets), koju ¢ine
zemljiSte, zgrade i1 oprema, je neopipljiv
(intagible  assets);on je intelektualni
materijal  koji  sainjavaju:  znanje,

informacije, intelektualna  svojina i
iskustvo, koje se moze upotrebiti za
kreiranje dodatne vrednosti ustanove,
institucije i organizacije.

Postoje tri vrste intelektualne imovine ili
kapitala fakulteta i instituta (Davenport,
2000):

a) Ljudski kapital ili sposobnosti (iskustvo,
vestine i sposobnosti ljudi);

b) Struktura ili interni kapital (patenti,
trziSne marke 1 zaStiCena prava, baze
podataka, dizajn, informacioni sistemi);

c) Trzisno zasnovan ili eksterni Kkapital
(profitabilnost i1 lojalnost potrosaca, i
kredibilitet marke, licence, fransize).

Univerzitetski intelektualni kapital je glavni
pokreta¢ inovacija i konkurentske prednosti
u savremenoj ekonomiji koja je bazirana na
znanju. Menadzment intelektualnog
kapitala glavni je faktor konkurentske
prednosti  nacionalne  privrede, koje
pripadaju  fakultetskim i institutskim
institucijama, koje pokrecu strategijske
performanse, i to (Marr, 2003):
a) Vizuelizaciju puteva transfomracije
intelektualnog kapitala;
b) Merenje stepena ostvarljivosti
transformacije intelektualnog kapitala

c) Razvoj intelektualnog kapitala
koriS¢enjem sredstava menadZmenta
znanja;

d) Interno i1 eksterno izveStavanje o

rezultatima (stvaranja dodatne vrednosti
uz pomo¢ intelektualnog kapitala).

Prvi korak u menadZmentu intelektualnog
kapitala jeste identifikacija klju¢nih resursa
intelektualnog kapitala na Univerzitetu.
Tradicionalno, polazna tacka je strategija
kojom organizacija identifikuje najvaznije
resurse, posebno resurse menadzmenta
znanja, po redu kojim se ostvaruju strateski
ciljevi. Resursi intelektualnog kapitala
podrazumevaju ljudske resurse (vestine,
know how,kompentencije), stejkholderske
odnose (odnose sa korisnicima usluga,
licence, distribuciju) i organizacione resurse
(sisteme, procese, organizacionu kulturu,
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filozofiju  menadzmenta, intelektualna
dobra, brend). Sa intelektualnim kapitalom
usko su povezani fizicki resursi (nekretnine,
mreze), kao i finansijski resursi (investicije,
novac), Sto refelektuje svojevrsna poslovna
alijansa Univerziteta i privrede.

Drugi  korak  jeste  utvrditi  kako
intelektualni kapital pomaze da se postignu
strateski ciljevi. Ta vizuelna prezentacija
uzro¢no-posledi¢nih odnosa izmedu
razli¢itih  ¢inilaca u poznata je kao
strategijska mapa ili mapa uspeha. Te mape
kao poslovna logistika predstavljaju puteve
i nacine stvaranja novih vrednosti koji vode
ka postizanju strateskih ciljeve studija,
odnosno strategije visokog obrazovanja
Univerziteta.

MenadZment znanja za svoju osnovnu
aktivnost ima nastajanje, ocuvanje i razvoj
intelektualnog kapitala. To znac¢i da je
uspesan  menadzment intelektualnog
kapitala u vezi sa procesima menadzmenta
znanja. UspeS$na implementacija znanja i
korist od menadzmenta znanja uslov je za
porast intelektualnog kapitala fakulteta i
firme. U odnosu na njihovu meduzavisnost
menadzment znanja moze da se definiSe |
kao skup procesa i prakti¢nih aktivnosti
koje fakultet koristi da bi se povecala
vrednost koja je ve¢ dobijena ranijom
primenom intelektualnog kapitala u procesu
implementacije (Marr, 2003).

U teoriji je poznat tzv. nevidljivi bilans
stanja znanja i intelektualnog kapitala.
Nevidljivi, nematerijalni deo bilansa stanja
po njemu se moze klasifikovati na tri vrste
(“familije™), i to:

Interna struktura sastoji se od patenata,
koncepata, modela i kompjuterskih i
administrativnih sistema, i organizacione
kulture, koji Univerzitet razvija.

Eksterna struktura sastoji se od veza i
odnosa s korisnicima, dobavlja¢ima, 1 tu se
uklapaju marka, Zig, reputacija, imidz.
Vrednost te imovine zavisi od nacina na
koji fakultet resava probleme korisnika

usluga. Ta vrsta imovine u literaturi Cesto
se oznacava kao relacioni kapital, koji je od
neprocenljivog znacaja studija.

Individualna kompetencija jeste
sposobnost profesora da deluje u razlicitim
situacijama: vrednosti i socijalne
vestine, znanje 1 brend 1 kompetencija moze
biti vlasnistvo jedino pojedinca koji je
poseduje, ako fakultet adekvatno nagradi i
vrednuje kvalitet znanja.

EKONOMIJA ZNANJA |
MENADZMENTA ZNANJA

KONCEPTI

Moderni teoretiCari su uvideli znacaj koji
znanje ima u stvaranju ekonomskih benefita
za organizaciju i1 druStvo u celini, 1 koja je
takvu ekonomiju nazvala ekonomijom
znanja (Drucker, 1992). Oni se fokusiraju
na sile koje menjaju ekonomiju sadasnjosti
1 kreiraju druStvo buduénosti: pored
eksplozivnog razvoja tehnologije,
globalizacije i stvaranja svetske ekonomije,
kao i pojave novih socijalnih izazova koji
menjaju druStvo 1 ekonomiju sadasnjice,
kao osnovno obelezje nove ekonomije. Oni
naglaSavaju znanje i potrebu da se u centar
nove ekonomije postavi znanje i
obrazovanje, kao i njihove implikacije na
rad, liderstvo 1 drustvo u celini, koje
iskljuéivo proizvodi Univerzitet.

TeziSte se premesSta ka ekonomiji znanja,
koje u buducnosti moze da
promeni nacin razmisljanja ljudi, ne samo u
ekonomiji, ve¢ 1 u stvaranju sistema
vrednosti unjihovom svakodnevnom zivotu
na osnovu nove kompetentnosti studija
i prakse.

U novoj ekonomiji, znanje i kontinuirano
ucenje predstavlja klju¢ni elemenat uspeha,
tj. ekonomiji znanja (Kotelnikov, 2008).
Dominantna komponenta u vrednosti koju
proizvod ima za korisnika proizvoda/usluga
upravo je znanje ugradeno u proizvod ili
uslugu univerzitetskog rada. Prva je zaokret
od proizvoda ka uslugama, a druga je,
posmatranje  znanja kao  proizvoda.
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Posmatranje znanja kao proizvoda: znanje
se u ekonomiji znanja posmatra kao
proizvod Stozna¢i da se znanje Kkoje
univerzitet poseduje Kkoristi i kombinuje na
jedan nov 1 kreativan nacin. Posmatranje
znanja kao proizvoda omogucava ne samo
pruzanje usluga sa dodatom vredno$¢u za
potrosaca 1 korisnika usluga, nego i
podsticanje inovacija na svim nivoima
organizacije Univerziteta sa studijskim
programimima svih nivoa edukacije.

Piter Draker je konstatovao: “Osnovni
resursi u ekonomiji nisu vise Kkapital,
prirodni resursi ni radna snaga (Drucker,
1992). To je iskljutivo bi¢e znanja
univerzitetskog sadrzaja koji se promovise
studijama teorijsko-metodoloskog i
prakti¢nog sadrzaja.

Moguénost upravljanja znanjem postaje sve
znacajnija u danaSnjoj poslovnoj ekonomiji
znanja (knowledge economy). Kreiranje i
Sirenje znanja unutar savremenih procesa
postaje odlucujuc¢i faktor u postizanju i
odrZzavanju njene konkurentske prednosti.
Jedina  odrziva prednost savremene
organizacije proizilazi iz onoga $to firma
zna, koliko efikasno koristi ono S§to zna i1
koliko brzo sti¢e 1 koristi novo znanje, koji
proizvodi Univerzitet na ekspertski nacin u
elitnim studijama (Kotelnikov, 2008.).

Znanje postaje najvazniji 1 najdragoceniji

resurs  savremenog globalnog sveta
ekonomije, te predstavlja  glavnu
determinantnu inovativnosti i
profitabilnosti, i svih zaposlenih, kao
radnika znanja.

Savremena ekonomija je rukovodena

znanjem. Kompanija je uspeSna i dobra
onoliko koliko su dobri 1 uspes$ni pojedinci
u njoj; menadZment znanja zasnovan je na
ideji da se najvredniji resurs nalazi u znanju
njenih zaposlenih, koji su edukovani na
univerzitetskim studijama.

(Knowledge
novonastali

Menadzment
management -

znanja
KM) je

multidisciplinarni poslovni model koji za
svoj predmet ima ljudsko znanje koje je
zasnovano na dostignuéima  naucnih
disciplinama, ukljucujuéi i znanja i iskustva
iz biznisa, ekonomije, psihologije, etike,
menadzmenta, 1 informacionih sistema.

Taj proces ima faze, koje samo Univerzitet
institucionalno valorizuje, i to:

1. Stvaranje znanja (Creation)

2. Osvajanje znanja (Capture),

3. Cuvanje znanja (Storing),

4. Podela znanja (Charing) i

5. Primena znanja (Application).

Sa aspekta menadZmenta znanja, cilj svake
savremene organizacije jeste da se svi
poslovni procesi posmatraju kao procesi
znanja. To je proces u kojeg su ukljuceni:
stvaranje  znanja,  njegovo  Sirenje,
nadogradnja i primena u  ¢itavoj
organizaciji. Savremene organizacije teZe
stvaranju dodatne vrednosti
identifikovanjem, primenom i koriS¢enjem
znanja na jedinstven nacin, a to je proces
koji je proizvod nauke, univerzitetske
edukacije i visokog obrazovanja, §to stvara
intelektuainu imovinu baziranu na znanju.

Generalno gledano, primenom koncepta
menadzmenta znanja u praksi, organizacije
teze da postignu dva bitna cilja:

1. kreiranje novog znanja radi ubrzanja
inovacija i obezbedivanja konkurentske
prednosti na trziStu u poslovnoj
saradnji sa univerzitetskom naukom,

2. deljenje postojeceg znanja U
organizaciji radi povecanja njene
efikasnosti posredstvom novih kadrova
koji su zavrsili sve nivoe edukacije.

Sposobnost organizacije da sti¢e nova
znanja i da se menja, da uci brze od drugih i
da nauceno brzo pretvori u akciju
predstavlja najvecu prednost koju ona moze
da poseduje u saradnji sa Univerzitetom, da
bi se se uhvatili u kostacsa investiranjem u
menadzment znanja locekivanim
rezultatima u teoriji i praksi.

248



Univerzitetska hronika — casopis Univerziteta u Travniku

Menadzment znanja je, u stvari, zivotni
ciklus koji pocinje s glavnim planom i
zavrSava se  strukturiranim  sistemom
usmerenim na  sprovodenje  sistema
upravljanja znanjem u c¢itavoj organizaciji.
Tim koji uvodi proces i sistem
menadzmenta znanja reprezentuje stav cele
organizacije da ucestvovanjem u
istrazivanjima, u prikupljanju znanja,
dizajniranju 1 primeni istog, ostvari uspesan
sistem obrazovanja na fakultetu, odnosno
Univerzitetu.

STVARANJE | OSVAJANJE ZNANJA

DolazZenje do znanja (Creation)
podrazumeva kreiranje znanja u
organizaciji koje obavljaju zaposleni i to
kroz formu organizacionog ucenja, ali i
kroz mnoStvo sredstava 1 tehnologija
menadzmenta znanja. Veliki broj naucnih
disciplina bave se tim procesom.

Grupno 1ili timsko ucenje moze da se

definiSe kao sposobnost grupe da se

angazuje na odgovarajuci nacin kroz dijalog

i diskusije.  Postoje  tri  osnovne

karakteristike efikasnog timskog ucenja:

1. sposobnost pronicljivog razmisljanja o
spornim  pitanjima zarad stvaranja

zajednicke inteligencije grupe, a ne
iznoSenje pojedinacnog stava
dominantnog pojedinca;

2. sposobnost  stvaranja  inovativnih i

koordinisanih akcija, i
3. sposobnost deljenja prakse 1 veStina
medu grupama u organizaciji.

Osvajanja znanja (Capture) odnosi se na
osvajanje precutnog znanja, a ONo je
najveca prepreka prilikom uvodnja sistema
menadzmenta znanja. To je zbog toga §to
precutno znanje postoji u umovima
pojedinaca  —  eksperata.  Usvajanje
precutnog znanja i njegovo konvertovanje u
formu znanja koja je eksplicitna i svima
dostupna na pravi nacin i u pravom trenutku
vrlo je komplikovan posao i zahteva
posebnu paznju i vestinu struc¢njaka, kao 1

osoben nacin pristupa problemu, od strane
predavaca na univerzitetima.

Osvajanje znanja definiSe se kao proces U
kome se osvajaju misli i iskustvo eksperata.
To je mentalni proces u kome se uspostavlja
saradnja izmedu autora sistema
menadzmenta znanja 1 eksperata, sa ciljem
konvertovanja iskustva u kodifikovan
program. To je vrsta ,,automatizacije uma".

Autori sistema menadZmenta znanja koriste
flowcharts, flow diagrams, decision trees,
decision  tables 1 ostale graficke
prezentacije. Saznati kako ekspert zna ono
Sto zna krajnje je pitanje Cijem odgovoru
tezi proces osvajanja precutnog znanja.
Ekspertsko znanje je kompleksno i
pragmati¢no pitanje. Zbog toga ga i nije
lako otkriti koriste¢i tradicionalni intervju.
Autor sistema menadZzmenta znanja cesto
ne razume pragmaticnu prirodu ekspertskog
znanja, kao S§to ni ekspert cesto nije
potpuno iskren u tom procesu.

CUVANIJE I PRIMENA ZNANJA

Cuvanje znanja (Storing) obuhvata njegovo
strukturiranje 1 kontinuirano aZuriranje.
Znanja bi trebalo da budu ¢uvana u formi
dokumenta (program tipa Document
Management) i ekspertnih sistema, kao i u
univerzitetskoj bazi podataka.

Cilj savremenog poslovanja jeste razvoj
organizacione kulture u kojoj se znanje lako
deli medu ¢lanovima organizacije (Charing)
kako preko socijalne, tako i preko
elektronske mreze.

Pristup koji su usvojile mnoge uspesne
kompanije  sastoji se u izgradnji
menadzmenta znanja koji u potpunosti
odgovara postojecoj kulturi organizacije.
Napori kulturnog inzenjeringa i nastojanja
za poboljSanje medusobnog deljenja znanja
mogu da propadnu ako nemaju oslonac u
duboko uvrezenim organizacionim
vrednostima i stavovima, koji bez
Univerziteta i nema validnost.Jedna od

249



Inovacije u obrazovanju, poduzetnistvu i turizmu u funkciji prevazilazenja krize i ubrzanog razvoja

vaznijih, 1 poslednja faza u redosledu
zivotnog ciklusa menadzmenta znanja je
primena znanja (Application). To je
osnovni zadatak u procesu menadZmenta
znanja.Ustanovljen sistem menadzmenta
znanja zahteva da organizacija mora da
prinvati promene, ucenje i inoviranje ako
zeli da zauzme vodeée mesto na trzistu.
Tehnologija je ucinila moguc¢om saradnju u
oblasti znanja bez obzira na to koje je mesto
I vreme(Award, 2004).Znanje kojim se
uvecava vrednost je sustinski razli¢ito od
obi¢ne informacije. Kompanije moraju da
budu svesne ove razlike.

»Znanje je mo¢" - glavna je izreka koja
opisuje ovo doba. a radnici treeg talasa
postaju ,radnici znanja" (knowledge
workers). Uz konstantni razvoj tehnologije,
trziSte rada zahteva visokokvalifikovane
radnike spremne da se prilagodavaju ne
samo promenama u svom okruzenju vec i
promenama u sopstvenim  Kkarijerama
naoruzani univerzitetskim
znanjem.Menadzment  ljudskih  resursa
definiSe se kao strategijski 1 koherentni
pristup menadzmentu najvrednije imovine u
organizaciji, ljudima, koji rade¢i u njoj,
individualno ili  kolektivno doprinose
postizanju njenih  ciljeva (Armstrong,
2006). Pod menadzmentom ljudskih resursa
podrazumeva se deo organizacije Kkoji
svojom delatnoS¢u doprinosi postizanju
strategijskih ciljeva iste, time $to ¢e privudi,
zadrzati kvalitetne i strucne zaposlene |
motivisati ih da rade na efektivan i efikasan
nacin. Uloga menadZmenta ljudskih resursa
jeste da omoguéi organizaciji da ostvari
uspeh pomocu ljudi, 1 naroCito pomocu
Univerziteta.

ZAKLJUCAK

Upravljanje ljudskim kapitalom prepoznaje
vrednost intelektualnog kapitala, osigurava
dostupnost i efikasnost ljudskog kapitala i
ima  tendenciju  povecanja  njegove
vrednosti.  Ova uloga podrazumeva,
zapravo, ulogu brokera usluga radnika
znanja, univerzitetski profilirani.
Olaksavanje kretanja znanja podrazumeva
stavljanje naglasaka na ucenje i razvoj,
efikasan program menadzmenta znanja |
stvaranje okruzenja koje bi podrzavalo
kreiranje, deljenje 1 Sirenje znanja, poneto
sa univerziteta. Podru¢ja u kojima moze
najbolje da se dokaze povezanost
menadzmenta znanja 1 menadZmenta
ljudskih resursa jeste oblast koja je sve vise
u epicentru istrazivanja i interesovanja ne
samo teoretiCara, ve¢ 1 praktiCara iz ovih
oblasti. Radi se o pravcu u kome se razvija
funkcija menadzmenta ljudskih resursa, kao
univerzitetskog brenda. Ovakvu
organizaciju u teoriji nazivaju
organizacijom koju pokrecu talenti (Talent -
powered organization); organizacija koja
investira i1 ulaze u svoje jedinstvene i
specificne sposobnosti upravljanja
talentima, kako bi proizvela izvanredne
rezultate za organizaciju, koji dolaze sa
elitnin  studija ekspertskog profesorskog
kadra (Cheese, 2008).

U tom kontekstu, imperativno je globalno i
strukturno dograditi studije u koprodukciji
ustanova  visokog  obrazovanja  sa
konzorcijom  profesora  u  procesu
zajednickog izvodenja studijskih programa,
¢ij1 je kvalitet bazi¢na performansa i kljucni
segment filozofije uspeha u evropskom
edukativnom prostoru, iz prostog razloga
Sto su znanje i1 nauka globalni potencijal,
globalni  kapital i globalni resurs u
globalnoj nauc¢noj i obrazovnoj industriji sa
primarnim, sekundarnim i tercijalnim
istrazivanjima. A to pak zahteva
profesionalnu i  kvalitetnu  saradnju
studenata, = magistranata,  doktoranata,
mentora, eksperata i Univerziteta, koji svoje
studente uc¢i wuciti, u¢i misliti, uéi da
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razvijaju kreativnost i inovativnost, uci da
znaju istrazivati, u¢i da razluCuju teorijske 1
prakti¢ne probleme, uci da nauc¢no reSavaju
kurcijalne probleme, uc¢i da znaju upravljati
sopstvenim 1 tudim resursima i znanjima,
uci da postanu kompetentni profesionalci i
nau¢no pismeni gradani globalnog sveta
rada znanja.
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