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SAZETAK

U ovom radu ¢e biti rije¢i o obrazovanju,
znanju, ljudskim resursima i menadzerskim
kompetencijama kao klju¢nim faktorima
ekonomskog razvoja. Iz pozicije savremenih
uslova privredivanja potrebno je posebno
ukazati na cinjenicu da se znacaj ljudskog
faktora ne mjeri i ne izrazava njegovom
brojno$¢u, odnosno kvantitetom, nego
prvenstveno njegovim  kvalitativnim
karakteristikama, prije svega obrazovanjem
1 znanjem.

Dakle, kvalitet ljudskog faktora, posebno
nivo obrazovanja, kao i sposobnost rjesavanja
postojecih  tehnoloskih, ekonomskih i
politickih problema, u savremenim uslovima
je jedan od najvaznijih faktora ekonomskog
razvoja. Menadzerske kompetencije su
skup karakteristika (npr.: vjestina, znanja,
karaktera i motiva) koje nam omogucavaju
da budemo uspjesni u interakciji s drugima
na poslu, u $koli, kod kuce i u zajednici
op¢enito. Kompetencije koriste pojedinci za
svoj stru¢ni i osobni razvoj, profesionalne
grupe koje namecu standarde za clanove
pojedinog zanimanja poslodavci koji koriste
intervjue za otkrivanje kompetencija pri
zaposljavanju novih radnika.

Kljucne rijeci: obrazovanje, znanje, menadzer,
kompetencije, ekonomski razvoj.

SUMMARY

This paper will deal with education,
knowledge, human resources and managerial
competencies as key factors for economic
development. From the position of modern
conditions of economy; it is necessary to point
out in particular the fact that the importance
of the human factor is not measured and
expressed by its quantity, that is quantity, but
primarily by its qualitative characteristics,
primarily by education and knowledge.
Therefore, the quality of the human factor,
especially the level of education, as well as
the ability to solve existing technological,
economic and political problems, is in
modern conditions one of the mostimportant
factors of economic development. Managers’
competencies are a set of characteristics (eg:
skills, knowledge, characters and motives)
that enable us to be successful in interacting
with others at work, at school, at home and
in the community in general. Competencies
are used by individuals for their professional
and personal development, professional
groups that set standards for members of
a particular occupation employers who
use interviews to discover competencies in
hiring new workers.

Keywords: education, knowledge, manager,
competence, economic development.
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UVOD

Obrazovanje, znanje i menadzerske
kompetencije su temelj, baza, fundament
svega ostalog i glavni faktor za ubrzani i
odrzivi razvoj svakog drustva svake drzave.
S toga ekonomski rast, ekonomski razvoj
i porast zivotnog standarda ne ovisi samo
od novca i tehnoloske modernizacije ve¢
od nivoa i kvaliteta obrazovanja. Moderne
ekonomije svoj uspjeh grade iskljucivo
na znanju i obrazovanju, kvalitetnim
kadrovima, obrazovanom menadmentu,
dobro obucenoj radnoj snazi, tako da kod
njih proces obrazovanja i usavrSavanja
zaposlenih i menadera je stalan proces.
Klju¢no faktor ekonomskog rasta i razvoja
svakog drustva, svake drzave su: znanje,
obrazovanje, menadzeri, planiranje kadrova
iljudski resursi. Znanje kao ekonomski resurs
postao je conditio sine qua non ekonomskog
rasta i razvoja. To je najbolje evidentirano
u endogenoj teoriji rasta gdje je istaknut
znacaj obrazovanja, istrazivanja, inovacija,
tehnoloskog progresa te ljudskog kapitala u
ekonomskom rastu. Potvrduje to i ¢injenica
da danas govorimo o tzv. novoj ekonomiji
u kojoj su tradicionalni resursi (zemlja, rad
i kapital) zamijenjeni znanjem, visokom
tehnologijom, razvijenom informacijsko-
komunikacijskom  infrastrukturom s
informacijama i idejama kao temeljnim
ekonomskim resursima. Stoga svrha ovog
rada proizlazi iz konstantne potrebe
apostrofiranja uloge i znacaja znanja u novoj
ekonomiji, odnosno ekonomiji znanja. I to ne
samo u kontekstu potvrde niza drustvenih,
tehnicko-tehnoloskih, proizvodnih
i razvojnih  promjena  uzrokovanih
tehnoloskim revolucijama i globalizacijskim
procesima kojima se preduzeca i nacionalne
ekonomije moraju prilagoditi Zele li opstati
u nadmetanju na globalnom gospodarskom
prostoru. Svrha lezi i u potrebi da se znanjem
omoguci ravnoteza izmedu svih interesnih
skupina, odnosno da procesi ekonomskog
rasta i razvoja te stvaranja bogatstva
(materijalnog i nematerijalnog) konacno
budu pravedni, humani i moralni.

OBRAZOVAN]JE KAO FAKTOR
EKONOMSKOG RAZVOJA

Ulaganje u obrazovanje je naajisplativija
investicija svake drzave-svakog drustva,
stoga ulaganje u obrazovanje ne treba
tretirati kao kao trosak ve¢ kao investicija,
ulaganje u razvoj, prosperitet, blagostanje
itd. Obrazovanje i znanje su temelj, baza,
fundament svega ostalog. U eri tre¢e nau¢no-
tehnoloske revolucije, sve vise se uvazava
saznanje da kapacitet preduzea ne zavisi
samo od tehnoloske modernizacije, ve¢ i od
nivoa obrazovanja, znanja i od ukljuc¢ivanja
nauke u tehnoloske i ekonomske procese.
U uslovima sadasnjeg dinami¢nog naucno-
tehnoloskog progresa, posebno se postavljaju
veliki zahtjevi prema kvalitetu ljudskog
resursa kao glavnog izvora bogatstva jednog
drustva. Moderna privreda trazi dobro
obucenu i educiranu radnu snagu, tako
da obrazovanje i usavrSavanje zaposlenih
i menadzera predstavlja stalan proces i
nerazdvojni dio svake uspje$ne razvojne
politike.

Zbogtoga sto planiranjekadrovainjihovogog
obrazovanja predstavlja klju¢no pitanje
svakog drustva, ulaganje u obrazovanje
kadrova ne bi se smjelo tretirati kao trosak,
kao vid potro$nje, ve¢ kao ulaganja u
prosirenu reprodukciju. Opstanak i razvoj
savremene privrede pretpostavlja kao nuzan
uslov prisustvo i aktivnosti sve veceg broja
visokoobrazovanih ljudi. Potreba za vise
znanja i vjeStina, kao uslov za uspjesno
djelovanje u poslovnom zZivotu, uslovila je
promjene u sferi menadzmenta. Promjene
menadzment funkcije ispoljavaju se kao
promjene u pravcusve vecegucescaaktivnosti
kreativnog i inovativnog karaktera, nasuprot
operativnih i ponavljajucih. .(Prof. dr. Sadik
Bahti¢, Ekonomski razvoj, 2015)

Pomjeranje tezista ka kreativnosti i
inovativnosti, zahtijeva sve veci fond znanja
koje je potrebno za uspjesno obavljanje
djelatnosti menadzmenta, odnosno kako bi
bili osposobljeni da upravljaju sopstvenom
buduénos¢u, umjesto da budu puke zrtve
okolnosti. Obrazovan ¢ovjek u savremenom
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drustvu svjestan je Cinjenice, da $to vise uci
o svijetu, to njegovo saznanje o problemima
koji su nerijeeni, njegovo sokratovsko znanje
o neznanju, postaje sve detaljnije i preciznije.
Obrazovan covjek, dobar menader su
osnovne poluge razvoja moc¢nih ekonomija
zemalja zapadne Evrope i Amerike.

Proces obrazovanja se odvija u okviru
institucionalnog  sistema  obrazovanja.
Takav sistem obuhvata sve obrazovne
institucije koje su povezane i organizovane
u jedinstvenu mrezu. U tom smislu, svaka
zemljaima svoj specifi¢ni sistem obrazovanja,
mada veliki broj obrazovnih sistema ima
neka opsta i zajednicka obeljezja koja se
odnose na organizaciju, nivoe obrazovanja
i trajanje $kolovanja. U posljednje vrijeme,
zajednicka obiljezja u obrazovanju odnose se
i na studijske programe i nastavne sadrzaje.
U procesu sticanja visokog obrazovanja,
razvile su se i odredene institucije izvan
univerziteta, koje su pruzale odgovarajuce
profesionalno obrazovanje. Nastao je novi
oblik visokog obrazovanja, koji je izlazio iz
okvirainstitucionalnog sistema. Obrazovanje
ste¢eno na ovaj nac¢in omogucavalo je brze
zapo$ljavanje. Evidentna posljedica takvog
razvoja visokog obrazovanja jeste i velika
heterogenost ~ sadasnjih  visokoskolskih
ustanova u Evropi i Sjedinjenim Ameri¢kim
Drzavama. Kvalitet kontinuiranog stru¢nog
obrazovanja (KSO) moze se poboljsati putem
adekvatnog rukovodenja, razumjevanja
profesije i upotrebe standarda koji su
primenljivi u praksi. Tri grupe standarda
su se izdvojile iz razli¢itih zbirki standarda
nastalih u toku protekle decenije za potrebe
vrjednovanja kontinuiranog obrazovanja.
Ove tri grupe standarda odnose se na Zeljene
rezultate, proces obrazovanja i upravljanje.
Najprofitabilnija investicija danasnjice je
ulaganje u obrazovanje. Ta investicija se
vraca ulagacu za nekoliko godina, donoseci
mu siguran kapital i profit. Posljedica
nedovoljnog ulaganja u obrazovanje je
gubitak trziSta i konkurentske sposobnosti
firme-ustanove.

Ucenje dovodi do sticanja prednosti
organizacije u odnosu na okruzenje i
konkurenciju. Ipak, obrazovanje moze
imati pravi efekat na kvalitet rada samo
ako je uskladeno sa potrebama trzista

rada, konkretnog preduzeca-institucije,
tj.da ne proizvodimo kadrove za biroe za
zaposljavanje.

Zato koncept obrazovanja po mjeri
preduzeca-institucije-ustanove stavljaju
akcenat na:

- Utvrdivanje konkretnih potreba za

obrazovanjem radi definisanja sadrzaja
- Izbor odgovarajuéih metoda obrazovanja
- Izbor predavaca
- Aktivno ucestvovanje polaznika
- Kontrola efekata obrazovanja
preuzimanja korektivnih mjera.

radi

Kvalitet ljudskih resursa je klju¢ za povecanje
produktivnosti, a $to je vece ulaganje
u obrazovanje, veca je i produktivnost.
Osnovni problem finansiranja nauke i
obrazovanja u Srbiji je limitirani budzet, koji
za nauku iznosi 0,4%, a za obrazovanje 3,9%
BDP-a. Nauka i obrazovanje nose razvoj
zemlje i obezbjeduju njenu buduénost.Samo
u Svedskoj i Francuskoj je vise od &etvrtine
ispitivanih organizacija ulagalo vise od 4% u
obuku. Izuzev Francuske, ve¢ina organizacija
u svim drugim zemljama ulagala je manje od
2% zarade u obuku. Dakle, u savremenom
svijetu znanje je najznacajniji resurs, a
njegovanje intelektualnog kapitala nacije
je garancija progresa u njoj. Obrazovanje
predstavlja najisplativiju investiciju, zato
je nuzno odabrati pravo obrazovanje, jer
investirati u obrazovanje znaci investirati u
budué¢nost.

ZNANJE KAO KLJUCNI FAKTOR
EKONOMSKOG RAZVOJA

Znanje se prema novijim definicijama
karakteriSe kao individualna, ne¢ujna pojava,
usmjerena na akciju, bazirana na pravilima
i u stalnim promjenama. S obzirom na
kompleksnost termina, znanje se izrazava
kao kompetentnost. Kompetentnost je
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sposobnost da se ispune zahtjevi posla kojim
se osoba bavi. U vremenu, koje je pred nama,
ucenje postaje licna odgovornost. Ljudi treba
da preuzmu odgovornost za svoje znanje
i kvalitet posla koji obavljaju, ne cekajuci
da inicijative za sticanje znanja stignu od
visih nivoa menadzmenta. Uvazavajuéi ove
¢injenice, moze se zakljuciti da buduc¢nost i
perspektivu imaju ona drustva, organizacije i
pojedinci koji budu imali neophodna znanja
i vjestine koji ¢e im omoguciti da nadvladaju
tako moc¢ne i medusobno povezane sile kao
§to su brzina promjena, slozenost okruzenja
i nesigurnost vremena. Budu¢nost pripada
onima koji uspesno savladaju tri stvari:
ubrzano ucenje, ve¢u memoriju, kreativno
razmiSljanje. U dana$njem poslovanju sve
veca paznja je posvecena razvoju i primjeni
intelektualnog kapitala kao nematerijalnog
dijela ukupnog kapitala neke organizacije ili
preduzeca, znanju.

Ono predstavlja izazov za menadzerske,
direktorske i akademske krugove sa pitanjem
kako da mjere i vrednuju nemjerljivo, tj.
kako da identifikuju i izmjere znanje i
procjene vrijednost te nevidljive imovine.
Kraj proslog i pocetak ovog vijeka obiljezile
suznacajne promjene u pretpostavkama
planiranja i djelokrugu djelovanja strateSkog
menadzmenta. Top menadzment se najprije
suoc¢io sa intenziviranjem dinamic¢nosti
okruzenja, a onda i sa sve ve¢im kvantumom
znanja koje je potrebno i raspolozivo,
kako samoj organizaciji, tako i njenim
konkurentima. Uovakvim okolnostima u
proces donosenja strateskih odluka bilo je
neophodno ukljuciti svrsishodno upravljanje
organizacionim znanjem. Znanje predstavlja
najvazniji kapital preduze¢a i potrebno
je razviti efikasan sistem upravljanja tim
kapitalom, jer to dovodi do znacajnih usteda,
vece produktivnosti, kvalitetnijeg obavljanja
poslovnih aktivnosti i $to je najvaznije
- stvaranje konkurentske prednosti. U
medusobnim odnosima moéi i znanja
odreduje se karakter svakog vremena. U
predmodernom svetu postojala je jednakost
istine i dobra u smislu - Znanje je vrlina, dok
se u savremenom svijetu vrijednost istine

dokazuje silom - Znanje je mo¢! (Prof. dr.
Sadik Bahti¢, Ekonomski razvoj, 2015)

U proslosti, znanje je bilo upuceno na
mo¢, ali nije bilo identicno sa njom.
U postindustrijskom  drustvu, vrlo je
jasno razdvojen svijet znanja i smisla od
tehnike vladanja, pri ¢emu je, upravo,
znanje izjedna¢eno sa modi. Saznanja u
istrazivackom pogledu individue podlijezu
zakonu rastuce specijalizacije, a to znaci da
se otezava i njihovo sazimanje. Neumitni
napredak nauke i sticanje sve veceg znanja
u sve uzim oblastima, doprinio je efikasnijoj
brizi za dijelove, ali uz zanemarivanje i cak,
odbacivanje brige o cjelini. Poku$aj zamjene
mudrosti za ,egzaktnost®, svodenje nauke
na tehniku, samo jo$ jednom pokazuju da
ni moderna vremena nisu liSena slabosti.
Zbir sofistickih partikularnih znanja, tj.
samodovoljnost  pojedina¢nih  vjestina,
danas se uzdizu kao epohalni trijumf
stru¢nosti nad mudros¢u. Obrazovanjem
i razvojem znanja kao klju¢nog resursa
postoje opravdane mogucnosti da se
udovolji svim promjenama i izazovima
okruzenja. Ljudski resursi su ukupna znanja,
vjestine, sposobnosti, kreativne mogu¢nosti,
motivacija i odanost kojom raspolaze neka
organizacija (ili drus$tvo). To je ukupna
intelektualna i psihicka energija koju
organizacija moZe angazirati na ostvarivanju
ciljeva i razvoja poslovanja. ( Bahtijarevi¢-
Siber, F, Menagement ljudskih potencijala) .
Sofisticko partikularno znanjeiefikasna briga
za dijelove na kraju je, ipak, prevagnulo nad
sagledavanjem cjeline, ¢ak uz zanemarivanje
i odbacivanje brige o cjelini. Napredak nauke
unio je prekid uhomogenost poimanja svijeta
koja je, zahvaljujudi aristotelovskoj filozofiji
sacuvalo kanonicku vrijednost za mnoge
vijekove. Moderna nauka je dekonstruirala
do tada jedinstvenu sliku svijeta, a
specijalizacija duha, kao i autonomnost
razli¢itih oblasti zivota, omogucile su pojavu
razli¢itih socijalnih grupa koje slobodno
stvaraju sopstvene sisteme vrijednosti, cesto
sa univerzalistickim ambicijama i potrebom
nametanja, tako da moderni svijet ulazi u
nesagledivi i nepredvidljivi svijet relativnosti
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u kreiranju novog drustva.

Ukoliko u preduzecu samo postoji taj kapital,
ali ne i sistem upravljanja njime, on ¢e biti
koristen neefektivno. Imajuciuvidu ¢injenicu
da upravljanje znanjem zahtjeva ljude koji ¢e
biti nosioci ¢itavog koncepta, pred menadzere
su postavljeni novi zahtjevi. Oni se ogledaju
u povecanju individualnih kompetencija
svakog menadzera li¢no, a zatim i ukupnih
menadzerskih kompetencija organizacije na
nacin koji omogucava uspjesno upravljanje
razli¢itim tipovima znanja. Zapravo proces
upravljanja znanjem u okviru organizacije i
proces razvoja menadzerskih kompetencija
su komplementarni i odvijaju se simultano.
Sam pojam znanje moze se definirati
kao nematerijalni resurs, slika stvarnosti
iskazana zamislima covjeka koji posmatra
svijet koji ga okruzuje: prostor, objekte,
odnose i dogadaje u stvarnosti. Moze se
vezati uz ¢ovjeka i organizaciju, a njegova
realizacija u organizaciji odvija se kroz
uspostavljanje sistema upravljanja znanjem.
Danas u savremenom poslovnom svijetu
postoji razvijena svijest da je ukupno znanje
u organizaciji puno ve¢e od onog koji se
koristi u procesima organizacije.

Svjetska ekonomija svakodnevno dozivljava
metamorfozu i evolucione promjene koje za
posljedicu imaju promjenu uslova u kojima
se obavlja poslovanje. Posmatrano sa aspekta
preduzeca svaka faza razvoja ekonomije
nosila je sa sobom odredene specifi¢nosti koje
su morale biti uocene od strane preduzeca
i akceptirane kao strateske pretpostavke.
Charles Heckscher je identifikovao tri faze u
industrijskoj historiji (Brady, 2002):

1. faza manufakturne proizvodnje,

2. faza masovne proizvodnje,

3. faza znanja.

Faza znanja donosi nove promjene u drustvu,
tehnologiji i nauci $to je za posljedicu imalo
ogroman uticaj na konkurentski polozaj
preduzeca i njihovu sposobnost da na pravi
nacin odgovore izazovima okruzenja. Ove
promjene su narocito brojne i znacajne u
posljednjih deset godina i ukratko se mogu
svesti na sljede¢e (Andrews, 2003):

1. Znanje je kritican faktor uspjeha za
poslovanje  preduzeta.  Povezivanje
ljudi koji posjeduju specificne vjestine
i znanje postaje imperativ menadzera
u njihovom nastojanju da obezbjede
odrzivu konkurentsku poziciju.

2. Vrijeme za donoSenje odluka je sve
krace. Turbulentnost okruzenja i brzina
promjena  zahtjevaju = momentalne
organizacione reakcije. Dodatni problem
predstavlja potreba da se $to daije
“zaviri” u buduénost i da se u sadasnjosti
donesu odiuke koje ¢e imati posljedice
u daljoj budu¢nosti. Do izrazaja dolazi
analiticko prosudivanje i konceptualno
razmisljanje.

3. Relacije izmedu zaposlenih su mnogo
kompleksnije. Novi tip poslovnih relacija
izmedu preduzecazahtjevarazvojvjestina
koje isti¢u nezavisnost, komunikativnost
i sposobnost da se izgrade i odrze jake
relacije izmedu zaposlenih. Koncept
virtualnih organizacija mijenja nacin
na koji ljudi medusobno interaguju i
smanjuje potrebu za fizickim kontaktom
zaposlenih, a u mnogim slucajevima je i
potpuno redukuje.

4. Informaciona i komunikaciona
tehnologija je ugradena u veliki broj
meduljudskih interakcija i poslovnih
transakcija. Ljudisu postali tehnoloski
zavisni viSe nego ikada prije. Mjera
nepismenosti nije viSe poznavanje
¢itanja i pisanja, ve¢ poznavanje rada na
ra¢unaru i njegovo kori$tenje u privatne i
poslovne svrhe (Dedi¢, M., 2004).

Da bi se uopste govorilo o upravljanju
znanjem, najprije je neophodno izvrsiti
analizu definisanje pojma znanja. To i ne bi
bio neki problem ukoliko bi postojala jedna
univerzalna i opSteprihvacena definicija
znanja, ali brojni mislioci i prakticari nisu
mogli da postignu konsenzus o tome Sta
se tano podrazumijeva pod znanjem i
gdje se nalaze granice znanja u smislu
razlikovanja od nekih bliskih kategorija -
podataka, informacija i mudrosti. Od svih
navedenih kategorija, najteze je uspostaviti
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odnos i povudi jasnu granicu izmedu znanja
i informacija. Opisivanje razlike izmedu
informacija i znanja je tesko jer se ove dvije
kategorije medusobno prozimaju i cesto
koriste kao sinonimi. Takoder, postoje
razli¢iti stavovi o tome da su pojedinacni
dijelovi zabiljezenih informacija zapravo
“znanje” i da li zabiljezeno znanje sadrzi
brojne informacije.

Postoje brojni pokusaji sistematizacije znanja,
ali za potrebe menadzmenta najbitnije su
one Kklasifikacije koje doprinose razvoju
oblasti upravljanja znanjem, odnosno one
koje su znacajne sa aspekta poslovanja i

funkcionisanja preduzeca.

Jedna od osnovnih podjela sadrzi pet tipova

znanja i to (Todaro, M.P. i Smith, S.C., 2006):

— deklarativno (staticno) - znati nes$to o
nekome ili ne¢emu,

- proceduralno (dinami¢no) - znati kako,

- kauzalno - znati zasto,

- kondicionalno — znati kada,

- relaciono — znati ko/$ta s kim/¢im.

Navedeni tipovi znanja se mogu shvatiti i kao
klju¢ne komponente znanja $to je znacajno sa
aspekta razvoja menadzerskih kompetencija.

Slika 1. Komponente znanja

Zhati
sta

znati
zasto

Komponente
Zhanja

znati
gde

Zzhati
kada

Zhati
ko

zhati
kako

Izvor:http://markoslavkovic.com/uploads/media/Upravljanje_znanjem_i_menadzerske_

kompetencije_01.pdf
MENADZERSKE KOMPETENCIJE

Ljudski su potencijali ukupna znanja,
vjestine, sposobnosti, kreativne mogu¢énosti,
motivacija i odanost kojima raspolaze
neka prometna kompanija. To je ukupna
intelektualna, psihicka i fizicka energija
koju prometna kompanija moze angazirati
na ostvarivanju ciljeva i razvijanja
poslovanja. Zbog slozenosti brojnih poslova
u prometu ne smije se zanemariti fizicka
energija, jer gotovo i nema posla izvr$noga
osoblja prometnih kompanija u kojem ne
prevladavaju tjelesne aktivnosti (Todaro, M.P.
i Smith, S.C., 2006). Menadzer za upravljanje
ljudskim  potencijalima  usmjerava i
preporucuje rjeSenja u podrucju ljudskih
potencijala, ali krajnju odluku donose
menadzeri poslovnih funkcija. Sukladno
s time menadzeri za upravljanje ljudskim
potencijalima u hijerarhijskoj strukturi
organizacije  zauzimaju  «savjetodavna»
mjesta; ali unato¢ tome imaju «funkcionalne»
odgovornosti. Ponekad se menadzerima
za ljudske potencijale daje ovlast da sami
donose i provode odluke unutar odredenog
podru¢ja. To se naziva funkcionalnim
ovlastenjem. Primjerice, daju im se ovlasti

da samostalno upucuju zaposlenike na
pohadanje odredenih kurseva, iako se tome
protive njihovi nadredeni. To je bitno zbog
dvarazloga: prvo, nadredeni su cesto spremni
poslati na prekvalifikaciju, doskolovanje,
osposobljavanje i sl,(Sto potom obi¢no
podrazumijeva i bolje radno mjesto) losije
radnike ne Zele¢i se odre¢i usluga onih
boljih, i drugo, tako se projekat “preduzeca
koje uci” vezuje uz odjel ljudskih potencijala.
Kompetencije su skup karakteristika (npr.:
vjestina, znanja, karaktera i motiva) koje
nam omogucavaju da budemo uspjesni u
interakciji s drugima na poslu, u $koli, kod
kuce i u zajednici opcenito. Kompetencije
koriste pojedinci za svoj stru¢ni i osobni
razvoj, profesionalne grupe koje namecu
standarde za clanove pojedinog zanimanja
poslodavci  koji  koriste intervjue za
otkrivanje kompetencija pri zaposljavanju
novih radnika.

Individualcima  je  potrebna  Siroka
lepeza kompetencija kako bi se suocili sa
mnogim izazovima danasnjice, ali bi bile
ograniCene vaznosti za pravljenje duge
liste svega cega bi trebali biti sposobni
uc¢initi u razli¢itim situacijama svoga
zivota. Svaka pojedinakompetencija mora
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pridonijeti vrijednim rezultatima za drustvo

i individualce, pomo¢i individualcima

u suocavanju s razli¢itim zahtjevima u

razli¢itim situacijama.

U daljem tekstu ¢e biti objasnjene neke od

vaznijih kompetencija, a to su (Todaro, M.P.

Smith, S.C., 2006):

1. Komunikativnost - izrazavanje osobnih
potreba, zelja, miSljenja i sklonosti
bez povrijedivanja osjecaja  drugih.
Objektivno slusanje drugih uz davanje i
prihvatanje prijedloga.

2. Ekspertno razmisljanje :

a) Analiticki - kriticki procjenjivati
podatke, identificiranje i definiranje
problema, identificiranje mogucih uzroka
problema, davanje prijedloga za moguce
rjeSenje;

b) Konceptualno - biti sposoban donositi
jasne i kratke zakljucke; biti sposoban
uociti cijelu sliku problema i razumjeti
kako se pojedini dijelovi organizacije i
pojedine ideje slazu jedno s drugim.

3. Eticnost/Drustvena ~ odgovornost -
definisanje i vjezbanje ponasanja u teskim
situacijama imajuci na umu necije akcije i
odluke vezane uz neki problem, unutar i
izvan necije organizacije.

4. Informacijska tehnologija - koristenje
informacijske tehnologije u organiziranju,
analiziranju i oblikovanju podataka u
vazne i korisne informacije:

a) Znati kako wuwoditi i prikupiti
informacije iz razlicitih izvora;
b) Znati kako organizirati, zbrojiti,

analizirati i preoblikovati informacije u
razumijive i korisne informacije prilikom
donosenja odluka ili poduzimanja raznih
akcija;
c) Kreativna primjena informacija u
odredeni zadatak ili problem.

5. Interpersonalne - prihvatanje
misljenja na nekriti¢an nacin:
a) Uspostavljanje odnosa i ucenje o
ljudima drugih rasnih, vjerskih, etnickih i
kultumih grupa;
b) Istrazivanje sklonosti i ponasanja
pojedinaca;
c) Uvazavanje i prihvatanje fizicki i

tudih

mentalno poremecenih osoba.

6. Vodenje - donosenje  odluka,
mogucnost promjene odlukeili prilagodbe
odluke, objasnjavanje pojedinih nezeljnih
i nepopulamih odluka.

7. Inicijativnost - poticanje promjene unutar
samog sebe i organizacije, razumijevanje
organa vlasti koji uticu na promjene u
okruzenju.

8. Samoinicijativnost - aktivho otkrivanje
novih podrudja za ucenje, konstantno
ucenje otkrivanje novih spoznaja.

9. Sposobnost za timski rad - aktivno
sudjelovanje u radu tima u povecanju
njegove uspje$nosti, svjesnost kako
misljenje jedne osobe utjece na druge.

Razvoj menadzerskih kompetencija za
upravljanje znanjem

Menadzerske kompetencije se mogu
definisati kao kolektivha  sposobnost
menadzera da vode izgradnju organizacione
kompetentnosti putem sopstvenog
koordiniranograzvojamenadzerskih resursa,
menadzerskog znanja i menadzerskih
sposobnostinanacinkoji pomaze organizaciji
ostvarivanje kratkoro¢nih i dugoro¢nih
ciljeva (Todaro, M.P. i Smith, S.C., 2006).
Imajudi u vidu trenutne tendencije u razvoju
organizacione strukture kao i imperativ
fleksibilnosti koji namece okruzenje, moze se
konstatovati da sve ve¢i broj organizacija ima
“plitku” organizacionu strukturu odnosno
da tezi smanjivanju broja organizacionih
nivoa. U skladu sa tim, uspje$na izgradnja
menadzerskih kompetencija podrazumjeva
intenzivniju saradnju svih nivoa
menadzmenta. Integracijom napora jacaju se
sposobnosti svakog nivoa posebno, a zatim
se putem interakcije vrsi prenosenje steCenih
sposobnosti izmedu razli¢itih menadzerskih
nivoa.

Menadzersko znanje obuhvata dvije glavne
kategorije: znanje o ljudskom ponasanju
u organizaciji i znanje o tome kako
organizacije funkcionidu, s jedne strane, i
znanje o sadrzaju organizacionog posla, s
druge strane. Bez obzira na organizacioni
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nivo kome pripadaju, svi menadzeri moraju

da imaju zadovoljavajuci nivo menadzerskog

znanja.

Menadzersko znanje moze biti klasifikovano

u Cetiri domena (Samuelson, P.A. Northouse,

D.W,, 2007):

- menadzersko funkcionalno znanje -
forma znanja koja ukljucuje poznavanje
uloga koje menadzeri treba da odigraju
u planiranju, vodenju, kontrolisanju i
komuniciranju sa ostalim ljudima, kao
i znanje o funkcionalnim podrucjima
firme kao $to su proizvodnja, marketing,
ljudski resursi, istrazivanje i razvoj,

- menadzersko tehni¢ko znanje — znanje
o metodima, procesima, procedurama

i tehnikama specificnim za svako
funkcionalno podrucje,

- menadzersko  kompanijsko  znanje
— znanje o razlozima postojanja

organizacije i znanje o tome za koje

stejkholdere organizacija stvara
vrijednost,
- menadzersko znanje o okruzenju

— znanje o provajderima eksternih
resursa, kao i znanje o potrosackim
preferencijama, konkurencijia
makroekonomskom razvoju.

Slika 2. Domen znanja
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Izvor:http://markoslaykovic.corn/uploads/media/Upravljanje_znanjem_i_menadzerske_

kompetencijeje 01.pdf
Svrha formiranja domena znanja je
pragmati¢ne prirode. Slicno konceptu

menadzerskih vjestina koje je dao Katz i po
kome ih je podijelio u humane, konceptualne
i tehnicke, sa akcentom da su sve vjestine
potrebne svim nivoima menadzera, ali ne
u istoj mjeri (operativnom menadzmentu
su najznacajnije tehnicke vjestine, pa zatim
humane i na kraju konceptualne), tako su i
svi domeni znanja potrebni menadzerima
bez obzira na nivo kome pripadaju u
organizacionoj hijerarhiji, ali ne uvijek i u
istoj mjeri (Dedi¢, M., 2004). Kompanijsko
znanje i znanje o okruzenju su od presudnog
znacaja za top menadzment.

ZAKLJUCAK

Opd¢i zakljucak ovog rada je taj da su znanje,
obrazovanje i ljudski resursi klju¢ni faktor
za razvoj i uspje$no poslovanje svakog
preduzeca. Diploma nije garancija za posao,
ukoliko se ne posjeduju odgovarajuci li¢ni
kvaliteti, kao $to su: sposobnost za timski
rad, osjecaj odgovornosti i licne discipline,
sposobnost donosenja odluka, osjecaj
za saradnju i spremnost da se rizikuje,

inicijativnost, radoznalost i kreativnost,
profesionalizam, teznja ka perfekciji i
dosezanju granicnih mogucénosti i osjecaj
gradanske odgovornosti. Covjek, inace,
vodi rat u sebi izmedu zahtjeva nametljivog
trazenja od njega i onoga S$to on moze
ostvariti. Od svega toga se treba braniti
znanjem. Polaze¢i od ovih stavova, tokom
cijelog Zivota potrebno je uciti i shvatiti da
sustina ucenja podrazumijeva ucenje ljudi da
misle, a ne da samo akumuliraju ¢injenice.
Da bi se uopste govorilo o upravljanju
znanjem, najprije je neophodno izvrsiti
analizu definisanje pojma znanja. To i ne bi
bio neki problem ukoliko bi postojala jedna
univerzalna i opSteprihvacena definicija
znanja, ali brojni mislioci i prakticari nisu
mogli da postignu konsenzus o tome §ta se
tatno podrazumjeva pod znanjem i gdje se
nalaze granice znanja u smislu razlikovanja
od nekih bliskih kategorija — podataka,
inforrnacija i mudrosti. Od svih navedenih
kategorija, najteze je uspostaviti odnos
i povuéi jasnu granicu izmedu znanja
i informacija. MenadZer za upravljanje
ljudskim  potencijalima  usmjerava i
preporucuje rjeSenja u podrucju ljudskih
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potencijala, ali krajnju odluku donose
menadzeri poslovnih funkcija. Sukladno
s time menadzeri za upravljanje ljudskim
potencijalima u hijerarhijskoj strukturi
organizacije  zauzimaju  «savjetodavna»
mjesta; ali unatoc tome imaju «funkcionalne»
odgovornosti. Ponekad se menadzerima
za ljudske potencijale daje ovlast da sami
donose provode odluke unutar odredenog
podrudja.
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