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REZIME

U novom informatickom drustvu znanje postaje najvazniji izvor konkurentske prednosti, a
intelektualni kapital najznacajniji proizvodni resurs. A produktivnost kapitala je, svakako, njegova
odlucujuca karakteristika. Iz tih razloga u svijetu se trosi znacajan iznos novca za edukaciju i obuku.
Medutim, globalni pregledi i dublje analize otkrivaju da znacajni dio ulozenih sredstava nije dao
ocekivane rezultate. Zbog toga, postalo je neophodno da se problemom kvaliteta edukacije i obuke
pozabave svi ucesnici u tom procesu. zaposleni, poslodavci, kao i izvodaci edukativnih produktivnost
usluga, kako bi se postiao Sto brzi povrat investicija (ROI) u programe i aktivnosti obuke. Na osnovu
iskustava stecenih uvodenjem standarda 1SO 9000 u Sloveniji, Makedoniji i Bosni i Hercegovini, u
ovom radu autor nastoji identificirati “karike koje nedostaju* na polju profesionalne edukacije
menadzera, te predlaze neka rjesenja za uocene probleme.
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ABSTRACT

In this new information society the increasing importance of knowledge as a source of competitive
advantage is closely linked to the move away from capital per se towards intellectual capital
(knowledge) as the key manufacturing resource. And what is decisive in the performance of capital is
the productivity of capital. As a consequence, considerable amounts of money are spent on education
and training worldwide. However, casual review and deeper analysis reveal that a significant
proportion of these resources do not always deliver on their initial promise. Faced with this problem,
it appears evident to employers, employees and providers of training and educational services that the
quality of training needs to be assured in order to achieve the highest possible return on investment
(ROI) from training programmes and activities. Based on experience from introduction the ISO 9000
Standard in Slovenia, Macedonia and Bosnia-Herzegovina the author in this paper endeavours to
identify the “missing links" on the field of professional education of managers and suggest possible
solutions that will go some way to alleviate the concerns identified.
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1. UVOD

Vazna stvar je identifikovati “buducnost koja se veé desila” — te razviti metodologiju
za razumjevanje i analiziranje tih promjena. (Peter Drucker)

Prije T Svjetskog rata farmeri 1 posluga predstavljali su dvije najvece pojedinacne grupe
zaposlenih. Sredinom 20. vijeka industrijski (fabricki) radnici postali su najznacajnijom
grupom u svim razvijenim zemljama, a tokom druge polovine proslog vijeka, njihovo mjesto
su postepeno zauzimali “tehnologisti”, tj. ljudi koji rade svojim rukama i koriste odredena
teoretska znanja. Danas, u visokorazvijenim zemljama, dominantnu grupu predstavljaju
obrazovani radnici (“knowledge workers”). U SAD njihov broj iznosi oko jedne tre¢ine svih
zaposlenih. [3] Ocigledno je da na ruSevinama starog, industrijskog, svijeta izrasta novi,
postindustrijski, kao rezultat neprekidnog revolucioniranja mikroelektronike, informaticke
tehnologije, globalnih telekomunikacija 1 biotehnologije. [7]

Izuzetno vazan izazov za drustvo, privredu, politiku, kao 1 za svakog pojednca, je da istrazi
promjene koje su se ve¢ desile, kako bi se one iskoristile kao moguénosti napretka, a ne kao
opasnosti opstanka. Pri tome, prisutan je jo$ jedan, ne manji izazov — odluc¢no odbaciti a ne
tvrdokorno braniti proslost. [4] Odlucujucu stratesku ulogu u svim ovim procesima imaju
informacije 1 znanje. U vezi sa time Peter Drucker [1] napominje: “7o, Sto danas razumijemo
pod ‘znanjem’ je informacija usmjerena ka rezultatu, a rezultat se vidi izvan licnosti — u
drustvu ili u privredi, ili u povecanju samog znanja.”

Novi poslovi zahtjevaju dobru formalnu edukaciju, a istovremeno i1 sposobnost primjene
teoretskog 1 analitickog znanja. Iznad svega, oni zahtjevaju naviku za kontinualno ucenje.
Ono Sto je tradicionalnu radnu snagu Cinilo produktivhom bio je sistem. U organizaciji
zasnovanoj na znanju, individualna produktivnost radnika ¢ini sistem produktivnijim. U
tradicionalnoj radnoj snazi radnik je sluzio sistemu, a u obrazovanoj radnoj snazi sistem mora
sluziti radniku. [4]

2. ZNANJE — KLJUCNI FAKTOR USPJEHA

Na pocetku svakog vijeka nestane priblzno dvije trecine postojecih zanimanja, te
prosjecno godisnje nestane oko 10% postojecih tehnologija.

Centar visoke edukacije se sve viSe 1 vise pomjera od edukacije mladih ka kontinualnoj
edukaciji odraslih. [4] Prva posljedica toga je da ¢e edukacija postati centar drustva, a
obrazovanje njegova klju¢na institucija. Svako preduzece je istovremeno institucija koja
obucava i koja sama uci. Obuka i razvoj moraju biti ugradeni na svim nivoima — jer oni nikad
ne prestaju. Edukaciji menadZerskog kadra daje se poseban prioritet, jer se informacije o
promjenama koje se dogadaju u okruzenju mogu ovladati samo na organiziran i sistematican
nacin. [1] Sve viSe preovladava shvatanje da obrazovani radnik nije "radna snaga", vec
kapital, te, u tom pogledu, nije odluCujuce to koliko on kosta, ve¢ kakva je njegova
produktivnost, odnosno koliko je vrijeme povrata investicija (return on investment — ROI). S
tim u vezi, u prvi plan izbija kvalitet u€enja i obucavanja, koji sve viSe postaje centralna briga
drustva znanja. Takode, sa velikom vjerovatno¢om se moze predvidjeti da ¢e doci do
redefiniranja znacenja pojma “obrazovana li¢nost”. [4]
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Dominantan sektor sutraSnjeg drustva sigurno postaju dva podrucja znanja, zdrastvena zastita
1 edukacija. Za edukaciju zaposlenih u razvijenim zemljama tro$i se znacajna suma novca.
Tako naprimjer, u SAD je u 1995. godini, samo u privatnom sektoru, utroSeno 55,3 miljarde
US dolara, odnosno 569 US dolara po zaposlenom, dok je u 2001. godini iznos povecan na
677 US dolara po zaposlenom. [10]

Svi se slazu sa konstatacijom da su ljudi najznacajniji resurs svake organizacije, ali nesporna
je Cinjenica da je to najneiskoriS¢eniji resurs. Da bi se iskoristio taj izvanredan rezervoar
ljudskih moguénosti, potrebno je prepoznati takozvano "skriveno znanje" koje je prisutno u
glavama zaposlenih na svim nivoima. Ono se ne treba ponovo stvarati, ve¢ je potrebno samo
odstraniti prepreke za njegovo slobodno kruZenje u organizaciji. Razmisljaju¢i o upotrebnoj
vrijednosti 1 produktivnosti znanja, Peter Drucker [2] ukazuje na suStinu problema: “Vecina
nas (mozda svi mi) znamo mnogo vise nego Sto to upotrebljavamo. Razlog je u tome Sto
nismo mobilizirali multiplicirano znanje koje posedujemo. Mi ne koristimo znanje kao dio
jednog 'tool-boxa’... Sa ucenjem i poducavanjem mi se fokusiramo na alat. Sa koriséenjem

i3

mi se fokusiramo na krajnji rezultat, na zadatak, na posao”.

Znanje, sa druge strane, nije samo sebi svrha, ve¢ je alat za Sto efikasnije i1 uspjeSnije
ovladovanje brzih i1 neprestanih promjena u okruzenju. “Neposredno ukljucivanje novog
znanja u proces rada i odlucivanja®, prema A. Kornhauser [9], “razvija sposobnost za
rieSavanje realnih problema.* Pri tome, ka kreativnosti usmjereno znanje, a naroCito na
podrucju privrede, mora povezivati: (1) kritiCno razmisljanje sa neposrednim rjeSavanjem
problema, (2) inovativne sposobnosti sa preduzetniStvom, (3) sposobnost komuniciranja sa
sposobnosc¢u vodenja, (4) znanje sa vrijednostima, kako bi postigli najvisi nivo — mudrost.

3. EDUKACIJA MENADZMENTA

Menadzer je odgovoran za primjenu znanja i ucinak koji se,
zahvaljujuci tome, postize. (P. Drucker)

Management, Business Management, Change Management, Knowledge Management,
Quality Management, Total Quality Management... Nebrojeno je primjera upotrebe rijeci
“management”, stvarajuci, pri tome, odredenu konfuziju u glavama ne malog broja ljudi.
Problem nije Cisto lingvisticke prirode, ve¢ se radi o razumjevanju njenog sadrzaja i
sustinskog znacenja. Problem nije ni Cisto “lokalne” prirode — sa njim se suocavaju i
najnaprednije zemlje, tako da postaje internacionalan.

Sta je, ustvari, menadzment? Da li je to “vre¢a razliditih tehnika i trikova®, ili “pregrst
analitickih alata® koji se uce u biznis Skolama? Odgovor na ovo pitanje, dolazi tek nakon
definisanja menadzmenta kroz njegove zadatke. Drucker [4] navodi tri zadataka, podjednako
znaCajna ali suStinski razli¢ita, koja menadzment mora obaviti da bi, kao njihov organ,
omogucio preduze¢ima i institucijma, koji su organi drustva, da vrSe svoju funkciju. Najprije,
on (menadzment) odreduje specificnu svrhu i misiju institucije, u skladu sa njenom
nadleznos¢u. "Biznis postoji da bi isporucio robu i uslugu kupcima, a ne da bi obezbedio
posao za radnike i menadzere, ili dividende za akcionare. Bolnica ne postoji radi ljekara i
sestara, nego radi pacijenata, cija je jedna jedina Zelja da napuste bolnicu izleceni i da se
nikada tamo ne vrate”. Drugi zadatak menadZmenta je da u€ini rad produktivnijim i
poveca efikasnost radnika. “Institucije imaju samo jedan stvarni resurs, a to su ljudi.
Medutim, organizirati rad u skladu sa njegovom logikom je samo prvi korak. Drugi, i mnogo
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tezi, je da se posao prilagodi ljudskom bicu — cija logika je veoma razlicita od logike rada.
To zahtjeva posebne fizioloske i psiholoske osobine, sposobnosti i dinamican nacin akcije.”
Uticaj na drustvo i drustvena odgovornost predstavlja tre¢i bitan zadatak menadzmenta, jer
su sve institucije psiholoski, geografski 1 kulturno dio Sire drusStvene zajednice. A posto
menadzment radi na integraciji ljudi u zajedni¢kim poduhvatima, on je duboko ukorenjen u
kulturi odredene druStvene zajednice. "Ono S§to menadzeri rade u Njemackoj, Velikoj
Britaniji, SAD, Japanu ili Brazilu je potpuno isto. Kako to rade moze biti dosta razlicito.
Zato, jedan od najvecih izazova sa kojima se suocavaju menadzeri zemalja u razvoju je da
pronadu one dijelove njihove tradicije, istorije i kulture koje mogu biti koris¢ene kao

>

menadzerski gradevinski blokovi”.

Zadatak menadzmenta je da ucini ljude sposobnim da udruze svoje performanse, da ucini
njihove jake strane efektivne, a njihove slabosti irelevantne. U izvrSavanju te suStinske
funkcije, on se svuda suoc€ava sa istim problemima. MenadZzment mora omoguciti preduzecu i
svakom od njegovih ¢lanova da rastu i jacaju, uporedo sa promjenom potreba i moguénosti.
Prema Drakeru [3,4], ne smije se nikada zaboraviti da je menadzment, iznad svega,
odgovoran za proizvodnju rezultata, a rezultat postoji samo izvan preduzeca. “Rezultat
biznisa je zadovoljan kupac. Rezultat bolnice je izlijeceni pacijent. Rezultat skole je student
koji je naucio nesto i koji ¢e to primjeniti dest godina kasnije. Unutar preduzeca ostaju samo
troskovi”.

Postoji mnogo uzroka §to menadzeri svoj posao ne rade dobro. Jedan od njih je taj da nikada
nisu bili odgovarajuée osposobljeni za to. Drugi je razlog je da im, u sustini, nije drago voditi
ljude, nego upravljanje tehnologijom ili finansijama, ili neCemu drugom, a ne ljudskim
resursima. Prema rezultatima istrazivanja izmedu 191 izvr$nih direktora iz 500 najvecih
preduzeca po kriterijuma casopisa Fortune, koji su pretrpeli neku Stetu u svojoj karijeri, bilo
da je to neuspjeh pri napredovanju ili poslovni neuspjeh, nijedan uzrok nije bio tehnicke
prirode, vec su svi bili povezani s ljudskim ili psiholoskim aspektima njihovog rada. [8]

4. KVALITET PROCESA EDUKACIJE
Kvalitet pocinje i zavrsava sa edukacijom. (Kaoru Ishikava)

Sve slozeniji uslovi privredivanja, u kojima je sve teze biti uspjeSan, prinudili su
organizacijsku teoriju 1 organizacijsku praksu da se aktivno ukljuci u izucavanju kvaliteta
ljudskog faktora u poslovanju. Znanje, sposobnost i motiviranost ljudi pretstavljaju najbolju
aktivu uspjesnih firmi. Medutim, za transformaciju znanja u aktivu, koja ima svoju vrijednost
1, prije svega, svoju upotrebnu vrijednost, potrebno je uloziti izuzetan intelektualni napor i
energiju. Drugim rije¢ima, edukacija podrazumjeva ulaganje odredene koli¢ine novca, truda i
vremena. U poslovnom svijetu je najlakSe pronaci novac, dok se problem javlja kada treba
pronaci vrijeme, narocito kada se radi o edukaciji menadzera. To proizilazi iz same prirode
znanja, odnosno procesa sticanja novih znanja. U radu se prezentiraju neka iskustva autora na
polju edukacije menadzerskog kadra, pri ¢emu se posebno naglaSava Cinjenica da je za
uspjesan 1 kvalitetan prijenos znanja potreben jak motiv, kako sa strane prijemnika tako i sa
strane posrednika znanja.

Suoceni sa znatnim povecanjem potreba i zahtjeva za edukaciju sa jedne strane, ali 1 sa

ograni¢enim budzetom za tu namjenu, sa druge strane, postalo je nuznost da se problem
kvaliteta edukacije razmotri kompleksnije, ukljuivanjem svih zainteresiranih strana —
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zaposlene, poslodavce, neposredne izvrSioce programa edukacije. Osnovni je cilj da se
osigura Sto brzi povrat investicija uloZenih u razli¢ite programme obuke i preobuke, uz
istovremeno poboljSanje performansi organizacije u pravcu odrzivog razvoja. [10,20]

Neposredni povod za takve aktivnosti na nivou Medunarodne organizacije za standardizaciju
(ISO) bio je zahtjev juznoafricke delegacije iz 1992. godine upucen Tehnickom komitetu
ISO/TC 176 nadleznog za familiju standarda ISO 9000, kojim je upozoreno na odredene
teSkoce u razumjevanju zahtjeva iz taCke 4.18 standarda ISO 9001:1987. Ovaj je zahtjev
upucen Potkomitetu (SC 93) zaduzenog za podrSku tehnologijama, te je formirana Radna
grupa (WG 4), u kojoj su bili predstavnici iz 20 zemalja. Nakon dugih diskusija 1 nekoliko
nacrta, na sastanku ISO/TC 176 odrzanog u septembru 1999. godine u San Francisku,
velikom ve¢inom izglasan je medunarodni standard u statusu uputstva za obuku, ISO 10015,
Quality management — Guidelines for training.

Ocigledno je da je problem edukacije veoma komleksan [20], Sto se potvrdilo ne samo tokom
diskusija 1, nerijetko, opre¢nih stavova u fazi izrade i donoSenja standarda, nego i nakon
njegovog objavljivanja. Sustina problema proizilazi iz osjetljivosti i specifi€nosti razmatrane
materije. Trazi se odgovor na pitanje koji sistem moze najviSe pomoci
kupcima/korisnicima/klijentima u povecanju efikasnosti i efektivnosti (preo)obuka. Da i je to
ISO 9000 ili EFQM model za izvrsnost, ili pak nesto trece?

Pojavom standarda ISO 10015 ove dileme se nisu razrijesile, a u nekim slucajevima su se ¢ak
i pojacale. Pojedine zemlje (napr. Njemacka, Svajcarska) nisu formalno prihvatile ovaj
standard, jer smatraju da ne odgovara potrebama njihovih drzava; druge (napr. Svedska)
poklonile su mu izuzetnu paznju, tako da aktivno rade na njegovoj implementaciji, dok trece
(Engleska, Holandija, Rusija, Kina idr.), uz poStovanje njegovih smjernica, razvijaju i
implementiraju razlicite standarde i modele, bazirane na vlastitim iskustvima i kriterijumima.
Interesantno je napomenuti da su skoro sve zemlje u razvoju dale nedvosmislenu podrsku
standardu ISO 10015, a mnogi od njih zalaZzu se da on dobije visi status umjesto sadasnjeg
(smjernice). Ovakav stav proizilazi iz potrebe stvaranja takvog dokumenta koji ¢e svojim
“autoritetom® pomoc¢i veem angazovanju najvisih organa vlasti u njihovim drzavama na
poboljsanju nivoa edukacije iz oblasti kvaliteta.

Nesporno je da argumenti i jedne 1 druge strane imaju svoje opravdanje i “specifi¢nu tezinu®,
jer standardi kvaliteta, na odredeni na¢in, nisu imuni na tzv. “kulturne faktore* svake drzave,
regije, pa i uzeg prostora — sve do pojedinog preduzeca. Medutim, ostaje utisak da pojedini
problemi i dileme proizilaze iz nekih subjektivnih razloga 1 osobnih iskustava ljudi koji su
previse optereceni tradicionalnim shvatanjem kvaliteta kao tehnic¢ke kategorije, odnosno kao
jednu od karakteristika materijalnog proizvoda. Oslobadanjem od ovakvih zabluda otvara se
prostor za efikasnu i efektivnu edukaciju menadzera o sistemima i standardima kvaliteta, kao
dio menadZerskog “tool-boxa®, $to stvara pogodne uslove za njihovu kreativnu primjenu u
rjeSavanju konkretnih problema upravljanja organizacijom.

Drugi je problem vezan je za ljude koji se bave edukacijom (“‘davaoci znanja“) o kvalitetu,
odnosno sistemima kvaliteta 1 odgovaraju¢im standardima. Geneza ovog problema je u
¢injenici da se standardi kvaliteta odnose na sve ljudske djelatnosti, bez ikakvog izuzetka,
odnosno na svaki proizvod, shvaéenog kao “rezultat procesa* [22]. PokuSaj da se sa tog
aspekta analiziraju 1 odredeni proizvodi edukacije (predavanja, seminari, radionice isl.),
odnosno da se na njima praktiéno primjene principi i zahtjevi koji vaZe za sve ostale
proizvode i usluge, moze znatno doprinjeti poveéanju kvaliteta “edukativnih proizvoda“.
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Jedno je sasvim izvjesno — kupac postaje centar interesovanja, a istovremeno i centar moci.
Zadnjih tridesetak godina centar moc¢i prenosio se sa dobavljaca, preko proizvodaca do
distributera. Slijedecih tridesetak on ¢e se sigurno pomjeriti ka kupcu, iz prostog razloga sto
on sada ima puni pristup svim potrebnim informacijama na globalnom svjetskom trzistu. [3]
Kreativnijom primjenom principa “orijentacije ka kupcu“, kao i1 jasnim i nedvosmislenim
tumacenjem pojma kompetentnosti, kao dokazane sposobnosti da se primjeni znanje i vjestine
[22], moze pomo¢i prepoznavnju kako “kompetentnog primaoca®, tako i “kompetentnog
davaoca* edukacije. S tim u vezi, vrijedi razmisliti o sugestijama Druckera [5], koji je veoma
kategorican, a moze se reci i iskljuiv, kada je u pitanju obuka menadzera: “Vjerujem da
menadzment kursevi za ljude bez nekoliko godina menadzerskog iskustva je gubljenje
vremena “, objasnjava on. Kada se govori o kompetentnosti davaoca edukacije, stalno je
prisutna opasnost od “komercijalizacije tudeg neznanja®, umjesto da se komercijalizira
vlastito znanje. To je jo§ jedan razlog da se ozbiljno radi na izradi i primjeni kriterija
kompetentnosti u oblasti edukacije.

Tre¢i je problem, moze se reCi, “objektivnije“ prirode, jer je izazvan neprekidnim
tehnoloSkim promjenama, koje, sa svoje strane, zahtjevaju prilagodavanje (promjenu) ostalih
faktora procesa drustvene reprodukcije (organizacija, komunikacija, edukacija isl.). U vezi sa
tim Drucker [1] ukazuje na potrebu prakticne integracije znanja ¢lanova svakog drustva.
Istovremeno on ukazuje i na moguce probleme izazvane potrebom od produbljivanja
specijalistickih znanja, uz istovremenu potrebu za njihovom integracijom: “Specijalisti
moraju preuzeti odgovornost za to da oni i njihova specijalnost budu razumljivi i shvaceni.”
Medutim, na tom putu napretka i razvoja, javlja se jedan veliki problem koji je posljedica
zastarelog (prevazidenog) procesa edukacije. Tokom Skolovanja svako od nas dublje je ulazio
u svoje profesionalno podrucje, nesvjesno podizuéi zidove oko sebe, Sto je, praktic¢no,
otezavalo komunikaciju sa ljudima drugih profesija. Dolaskom u firmu, zbog nasljedenog
stanja s jedne, kao i zbog nedostatka vremena”, sa druge strane, ljudi su samo utvrdivali ve¢
podignute zidove. Pored toga, aktuelna tehnologija zahtjevala je dalju podjelu rada, tako da je
medusobna (interdisciplinarna) saradnja uspostavljana iskljuc¢ivo tehnicko-organizacionim i
pravno-administrativnim sredstvima. Medutim, postmodernost odlikuje cjelovitost pristupa i
ostvarenja, a napredak se ostvaruje samo prevladavanjem i brisanjem granica koje razdvajaju
prirodne, tehnicke, drustvene i humanisticke znanosti. [7,18,21] Zato, kada se uvode
savremeni sistemi upravljanja kvalitetom — QMS, odnosno TQM — prvu stvar koju treba
poboljsati su ljudi. Drugim rije¢ima bez obuke i edukacije nema TQM-a; a to zna¢i mnogo
viSe nego objasniti ljudima kako da koriste odrdene alate kvaliteta (histogram, riblja kost,
Demingov krug isl.). To znaci, najprije, objasniti ljudima zaste je sve to potrebno. Na taj
nacin poboljSava se kvalitet odnosa u organizaciji, Sto dovodi do povecanja zelje za radom i
samopotvrdivanjem, kao najve¢im ljudskim motivatorom. [14,15] Obrazovani radnici, u
principu imaju dobre meduljudske odnose jer se fokusiraju na saradnju, kako u njihovom
radu, tako i u odnosima s drugima. Kao rezultat toga njihovi su odnosi produktivni — a to je
jedina validna definicija ”dobrih meduljudskih odnosa”.[3]
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5. ZAKLJUCAK

Bez obzira na to da li je neko direktor ili pocetnik u svojoj prvoj sluzbi njegova je
glavna ekonomska mo¢ u njegovoj sposobnosti razmisljanja. (Nathaniel Branden)

U proteklim milenijumima, prakti¢no skoro sve do danas, rad je znacio fizicki a ne umni rad.
Razum, znanje i1 obrazovanje bili su nesto odvojeno od krute stvarnosti opstanka 1 zahtjeva za
prezivljavanje. Danas je potpuno jasno da je rad posljedica misli, pa se od ljudi ocekuje da
misle — optimalno, a ne minimalno. Koliko je svijet napredovao zadnjih stotinu godina, moze
nam posluziti sljede¢i podatak, koji danas zvuci kao anegdota: pri kraju 19. vijeka direktor
patentnog ureda SAD predlagao je da se ured zatvori, jer su ve¢ izumili sve Sto je bilo
moguce izumiti. [8]

Analiziraju¢i rezultate koje su postigle privrede razvijenih zemalja, a naroCito rezultate
najuspjesnijih kompanija, moze se izvuc¢i osnovni zakljucak da je znanje zajednicki imenitel]
svih njihovih uspjeha. Znanje postaje najvece bogatstvo nove zajednice, a covjekov mozak,
kao neotudivo vlasniStvo covjeka kojemu pripada, postaje dominantni faktor proizvodnje i
svakog stvaralastva. [7] Sve se viSe investira u ljude, u njihovu edukaciju, §to omogucéava
afirmiranje inicijative, kreativnosti i odgovornosti. Osnovni razlog za takvu transformaciju
obrazovanja lezi u saznanju da znanje sve brze zastarjeva na svim nivoima i u svim
djelatnostima. Jedini lijek protiv toga je kontinualna obuka i preobuka ljudi. 1z toga proizilazi
osnovni, ciljno usmjereni, zadatak: stvarati sposobnog, stru¢nog i visoko motiviranog
(sa)radnika, odnosno covjeka, koji je “inficiran” buduénosc¢u. Jer, kako isti¢e A. Dragicevi¢
[7], “Ne treba nam drustvo zaokupljeno ucenjem od proslosti i njezinim nastavljanjem u
sadasnjosti, ve¢ ucenje od buducnosti i njenoj ukorijenosti u sadasnjosti. Ne treba nam
znanje o minulom i beskorisnom, ve¢ znanstveno znanje o nadolazecem i perspektivnom. “ U
suprotnom, ubrzano ¢e se povecati zaostajanje za razvijenim narodima.

Sigurno je da nam nedostaju ozbiljnije analize perioda tranzicije i procesa prestruktuiranja i
reorganiziranja u biv§im socijalistickim zemljama. Ti su se procesi pokazali znatno sloZenijm
nego S$to se pretpostavljalo [13,19]. Razlog takvog stanja vjerovatno treba traziti u
psiholoskoj sferi, jer svijet ka kome tezimo i stvarnost u kojoj ulazimo su veoma razli¢iti od
naSeg ranijeg iskustva. [6,16,17] ViSegodiSnje 1 konkretno iskustvo autora na uvodenju sistema
upravljanja kvalitetom u Sloveniji, Makedoniji i Bosni i Hercegovini, a naroéito na podrucju
edukacije menadZzera dokazuje da se, po pravilu, najuspesnije late problema oni koji su se sa
njima neposredno suocili. U tom cilju za menadzere je od izuzetne vaznosti da se naoruzaju
znanjem, koje ¢e im, najprije, pomoc¢i da ojacaju svoju vlastitu odbrambenu sposobnost za
prezivljavanje u najtezim uslovima i, u sljede¢em koraku, da se prihvate rjeSavanju problema,
koriste¢i svoju odlucujucu prednost — poznavanje problema. Da bi se to postiglo potreban je
jak motiv, kako sa strane prijemnika tako i sa strane posrednika znanja. [11,12]

6. LITERATURA

[1] Drucker, P.: Post-Capitalist Society, Harper&Row, New York, 1994

[2] Drucker, P.: Management Challenges for the 21* Century, Harper Business, 1999

[3] Drucker, P.: The Essential Drucker, Harper Business, 2001

[4] Drucker, P.: Managing in the Next Society, Truman Talley Books, New York, 2002

[5] Drucker, P.: The Daily Drucker, Harper Business, 2004

[6] Dragicevi¢, A.: Suton socijalizma — kraj masovnog drustva, A. Cesarec, Zagreb, 1990

[7] Dragicevi¢, A., Dragicevi¢, D.: Doba kiberkomunizma — visoke tehnologije i drustvene promjene,

267



Golden marketing, Zagreb, 2003
[8] Branden, N.: Samozavestno vodenje, Institut za razvijanje osebne kakovosti, Ljubljana, 2000
[9] Kornhauser, A.: Znanje — temelj ustvarjalnosti, 9. Letna konferenca SZK, Portoroz, Portoroz, 9-
10.11.2000
[10] Sanier, R.: Quality management in training: Generic or sector-specific?, ISO Management
System, July-August 2002
[11] Jandev, M., Cerneti&, J.: Na rob iskanju manjkajocega ¢lena, Manager, Ljubljana, Septembar
1999
[12] Jandev, M., Cernetié, J.: Verniki kakovosti in “tisti drugi”, Manager, Ljubljana, 25.12.1999
[13] JanGev, M., Cerneti¢, J.: Change Management Knowledge Can Help Improving International
Stability, [IFAC Workshop on supplemental ways for improving international stability, Ohrid,
22-24.05.2000
[14] Jangev, M., Cerneti¢, J.: A Socially Appropriate Approach for Managing Technological Change,
8™ IFAC Conference of Technology Development, Vienna, 27-29.09.2001
[15] Jancev, M.: ISO 9000 — s druge strane, Poslovne novine br. 1123, Sarajevo, oktobar 2003
[16] Jancev, M., O"Keeffe T.: The Knowledge Environment: Building Bridges Between Theory and
Practice, IFAC Workshop on Technology and International Stability, Waterford, Republic of
Ireland, 03-05.07.2003
[17] O'Keeffe, T., Jancev, M.: Effective Knowledge Diffusion Within Learning Organisations, 3.
Nauc¢no-strucni skup sa medunarodnim uces¢em "Kvalitet 2003", Zenica, BiH, 13-14.11.2003
[18] Jancev, M.: Stvaranje ambijenta za promjene, 3. Nau¢no-strucni skup sa medunarodnim uces¢em
"Kvalitet 2003", Zenica, BiH, 13-14.11.2003
[19] Jancev, M.: Bosnia and Herzegovina on The Way to Quality — Some Problems and Dilemas, The
4™ CEE Conference: "National Quality Programmes and National Quality Awards — The Keys of
Success!", Bled, 28-30.11.2004
[20] Hardjono, S. ten Have, W.D. ten Have: The European Way to Excellence, EU Commission, 1997
[21] Evropski viziji kakovosti naproti — pot naprej, verzija 1.0, EOQ, Helsinki, januar 2000
(Slovenacko izdanje)
[22] ISO 9000:2000: Quality management systems — Fundamentals and vocabulary, December, 2000

268



