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Sažetak: Jedan od najbitnijih faktora menadžmenta jesu menadžeri koji se pojavljuju kao nosioci procesa menadžmenta. Od pravog menadžera ovisi i uspjeh procesa rada i djelovanja, jer je on osoba koja upravlja ljudima unutar određenog kolektiva. Da bi menadžer zaista bio menadžer u pravom smislu te riječi, potrebno je da posjeduje potrebna znanja, sposobnosti i vještine djelovanja. Stoga bitan segment menadžmenta čini i obrazovanje (edukacija) menadžera kao osoba koje upravljaju procesom i dinamikom radnih aktivnosti koje obavljaju podređeni im ljudski resursi (uposlenici). Rad je fokusiran na obrazovanje menadžera kao bitnu odrednicu ukupnog poslovnog rezultata kolektiva kojemu pripadaju. 

Ključne riječi: menadžer, obrazovanje, ljudski resursi

Abstract: One of the most important factor management are managers who appear as the bearers of the management process. From the right manager determines the success of the process of work, because he is a person who manages people within a collective. To be a manager really was a manager in the truest sense of the word, it is necessary to possess the necessary knowledge, skills and abilities of action. Therefore, an important segment of management makes and education (education) managers as well as persons who manage the process and pace of work activities performed by subordinate their human resources (employees). The work is focused on training managers as an important determinant of the total results of the collective to which they belong.
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1. Uvod

U današnjem dinamičnom i turbulentnom poslovnom okruženju potrebno je osigurati uvjete za stalno i kontinuirano obrazovanje menadžera kako bi im se omogućilo usavršavanje znanja i vještina te stjecanja novih, a sve s ciljem efikasnog i uspješnog obavljanja radnih aktivnosti. 

U praksi se obrazovanje menadžera najčešće odvija kroz neformalne oblike obrazovanja i obuke. Stoga je sintagma neformalnog obrazovanja i obuke menadžera, obilježila XX. stoljeće i sasvim je sigurno da je postala i geslo XXI. stoljeća. Najvažniji element koji u današnje vrijeme menadžeri trebaju imati i posjedovati jest informacija. Informacija je najveći kapital koji menadžer određene organizacije ili institucije može posjedovati. 

2. Planiranje obrazovanja menadžmera

Razvoj i obrazovanje menadžera potrebno je planirati, a cilj planiranja obrazovanja menadžera jest omogućiti nesmetan profesionalni razvoj menadžera prema njihovim vlastitim sposobnostima, mogućnostima i dostignućima.

Profesionalni razvoj menadžera treba prolaziti kroz sljedeće tri faze (Sajfert et al., 2007., 163):
1. Osnovno profesionalno obrazovanje (kontinuiran proces upoznavanja menadžera s radom i elementima rada);

2. Radno uvođenje novog menadžera (profesionalna adaptacija) i

3. Profesionalno usavršavanje ili stjecanje profesionalnog majstorstva.

Većina organizacija ističe da su sastavni dio menadžerskog posla različiti oblici obrazovanja, obuke i razvoja menadžera, što znači da se dužina menadžerskog obrazovanja sve više povećava. Svakako da je glavna tema menadžerskog obrazovanja i razvoja ustvari vođenje, ali takvo obrazovanje i razvoj trebaju uključivati i stalno osavremenjavanje i razvoj njihovih osnovnih stručnih znanja i sposobnosti.

Unutar organizacija nude se različiti obrazovni programi za menadžere, a glavne teme obrazovnih i razvojnih programa menadžmenta prikazane su u Tabeli 1.
Tabela 1. Glavne teme obrazovnih i razvojnih programa menadžmenta.
	TEMA
	% KOMPANIJA

	Vođenje/motiviranje/komuniciranje

Organizacijske promjene i razvoj

Opći menadžment

Financije

Razvoj korporacijske/poslovne strategije

Primjena strategije

Menadžment ljudskih resursa

Marketing

Globalna poslovna okolina

Menadžersko odlučivanje

Upravljanje proizvodnjom/operacijama

Menadžment prodaje

Informacijski sistem potpore odlučivanju

Računovodstvo

Međunarodne financije

Svjetska trgovina i ekonomija

Odnosi preduzeća i vlade

Računalne vještine

Integracije/akvizicije i sl.

Logistički menadžment
	92

73

70

67

65

60

55

54

52

48

44

37

37

37

26

23

22

17

15

12


Izvor: Bahtijarević-Šiber, Fikreta (1999). Menadžment ljudskih potencijala. Zagreb, Golden marketing, 782.
3. Menadžerske kompetencije

Kontinuiran razvoj menadžera podrazumijeva efikasno postavljen i jedinstven sistem obrazovanja i obuke temeljen na analizi strategije i budućih potreba menadžera, prepoznavanju kritičnih elemenata menadžerskih kompetencija i sposobnosti te uspješnog ponašanja menadžera u konkretnim poslovnim radnim situacijama. Programe i razine obrazovanja i razvoja menadžera potrebno je maksimalno usaglasiti i povezati s organizacijskim ciljevima i osobnim potrebama i motivima menadžera. Bez ovog jedinstva i usaglašenosti nije moguće očekivati efikasnost i uspješnost u implementiranju planiranih ciljeva djelovanja. Stoga, da bi neka osoba zaista mogla biti menadžer, treba posjedovati određene kompetencije, a koje može steći svojim vlastitim obrazovanjem. Osnovne menedžerske kompetencije dane su u Tabeli 2.
Tabela 2. Osnovne menadžerske kompetencije.
	OSNOVNE MENADŽERSKE KOMPETENCIJE

	Upotreba moći: upotreba utjecaja da se osigura pristanak.

Točna ocjena sebe: realistična ili utemeljena spoznaja o sebi, svojim snagama, slabostima i ograničenjima.

Pozitivan odnos: Temeljno vjerovanje u druge; uvjerenje da su ljudi dobri; optimizam i kod drugih stvaranje osjećaja da su važni.

Prirodnost: sposobnost skladnog i lakog izražavanja misli i ideja te donošenje brzih odluka.

Logičko mišljenje: stavljanje događaja u uzročan slijed; metodičnost i sistematičnost.

Specijalizirano znanje:  znanje upotrebljivih podataka, teorija, okvira ili modela.

Razvijanje drugih: pomaganje drugima da obave svoj posao, preuzimanje uloge trenera i upotreba povratnih informacija u poticanju vlastitog razvoja drugih.


Izvor: Bahtijarević-Šiber, Fikreta (1999). Menadžment ljudskih potencijala. Zagreb, Golden marketing, 780.
Većina provedenih istraživanja učesnika seminara menadžerskog obrazovanja pokazuju da se menadžeri najčešće susreću s problemima motivacije svojih uposlenika. To je razlog što su mnogi obrazovni programi za menadžere usmjereni upravo ka tom cilju. Programe obrazovanja menadžera nije moguće postići i implementirati bez analize njihovih potreba, dizajniranih programa razvoja i konačne evaluacije.

Dugogodišnjim razvojem i istraživanjem obrazovanja i razvoja menadžera razvijen je čitav niz metoda i tehnika usmjerenih ka povećanju vještina, znanja i uspješnosti menadžera. Osim standardnih metoda i tehnika (predavanja, kursevi, filmovi, konferencije), razvijene su i neke specifične, od kojih se neke obavljaju na poslu, a neke izvan posla.
4. Obrazovanje menadžera na poslu i izvan posla

Obrazovanje i razvoj menadžera na poslu (unutar organizacije) podrazumijeva sljedeće metode (Zubović, 2010., 36):

· Planirano napredovanje je tehnika koja menadžerima daje jasnu viziju njihovog puta razvoja... Planirano napredovanje se može shvatiti kao lagani put ka vrhu, a u suštini je pristup korak po korak koji zahtjeva da se zadaci obave dobro na svakoj razini.

· Promjena posla ili programi rotacije na poslu mogu se provesti radi proširenja znanja menadžera ili potencijalnih menadžera. Polaznici uče o različitim funkcijama organizacije prolazeći različita radna mjesta.

· Stvaranje položaja “pomoćnika“; radna mjesta “pomoćnika“ često se stvaraju da bi se proširila znanja uposlenih u procesu razvoja tako što im se dozvoljava da rade u blizini iskusnih menadžera koji mogu skrenuti posebnu pažnju na njihove razvojne potrebe.

· Privremena imenovanja; pojedinci se često postavljaju kao “vršioci dužnosti“ menadžera kad je, na primjer, menadžer na odmoru ili na dužem poslovnom putu. Na taj način privremena imenovanja postaju razvojno sredstvo organizacije.

· Komisije i “niži odbori“, poznati i kao “kolektivno rukovodstvo“, daju učesnicima u procesu razvoja priliku da međusobno rade s iskusnim menadžerima i tako se upoznaju s brojnim pitanjima koja se tiču cijele organizacije.

· Vježbanje (treniranje); da bi bilo djelotvorno, mora se izvesti u klimi pouzdanja i povjerenja između nadređenog i polaznika. 

Uz navedene metode obrazovanja i razvoja menadžera na poslu, menadžersko obrazovanje se provodi i izvan posla (izvan organizacija), npr. na fakultetima, specijaliziranim institucijama za obrazovanje menadžera i slično. U svijetu je (osobito u SAD-u) ovaj oblik menadžerskog obrazovanja jako razvijen, posebno na fakultetima.

Efekti obrazovanja menadžera se vide kroz proces evaluacije takvih pothvata. Stoga se razvoj menadžera treba posmatrati kao investicija koja će donijeti rezultate u formi jače, zdravije i održive organizacije. Potrebno je pravilno procijeniti utrošak, kako novca tako i vremena, da bi se odredila osnovanost ulaganja u ovakav oblik obrazovanja i razvoja.

Menadžeri trebaju biti spremni da se tokom svoje poslovne karijere kontinuirano obrazuju, mijenjaju (idu ukorak s promjenama), proširuju vlastitu poslovnu filozofiju i pozitivno i realno prihvaćaju probleme na koje nailaze u toku svog rada. Da bi riješili sve nadolazeće poslovne probleme, menadžeri se trebaju posvetiti vlastitom obrazovanju, kontinuirano učiti i usavršavati svoja znanja, sposobnosti i vještine.

Mnoštvo faktora utječe na uspješnost razvoja menadžera no pet ih je ključnih (Bahtijarević-Šiber, 1999., 823):

1. Kritični faktor je široka i vidljiva uključenost glavnog menadžera, odnosno direktora organizacije; smatra se “najvažnijim pojedinačnim faktorom“ uspjeha programa menadžerskog razvoja.
2. Organizacije koje imaju uspješan proces razvoja menadžmenta imaju jasno artikuliranu i prihvaćenu strategiju, politiku i filozofiju razvoja. One postavljaju jasne ciljeve i svrhu kojoj služe.
3. Politika i strategija uspješnog razvoja menadžemnta moraju biti neposredno povezane i proizilaziti iz organizacijskih poslovnih strategija, ciljeva i izazova. Moraju biti rađene na temelju poslovnih planova.
4. Uspješni procesi razvoja menadžmenta moraju uključivati tri glavna elementa: 
a) godišnje planiranje sukcesije, b) planove razvoja kroz poslove i zadatke, i c) unutarnje programe obrazovanja menadžera usklađene s potrebama i prilagođene ciljnim grupama, pa i individualizirane, te dopunjene selektivnom upotrebom univerzitetskih i drugih programa izvan organizacije.
5. Menadžerski razvoj je odgovornost izvršnog (linijskog) menadžmenta, a ne funkcije ljudskih resursa. Uloga funkcije ljudskih resursa vrlo je važna, ali u osnovi podržavajuća i savjetodavna. Članovi te jedinice i obrazovno osoblje služe kao promicatelji procesa menadžerskog razvoja i kao izvor podataka i znanja za izvršne (linijske) menadžere o tome koje razvojne programe i aktivnosti upotrijebiti i kako.
Posebni programi obrazovanja i razvoja menadžera usmjereni su na menadžere s disfunkcionalnim ponašanjem (neučinkovitim ponašanjem). Takvo ponašanje najčešće se pokazuje u odnosu s drugima, tj. u vođenju ljudi. Menadžeri s disfunkcionalnim ponašanjem su neosjetljivi na potrebe drugih, nesposobni su za timski rad i suradnju, arogantni su, loše upravljaju konfliktima i slično. Da bi se takvim menadžerima pomoglo, upotrebljavaju se različiti programi obrazovanja i razvoja takvih menadžera. Primjer programa oblikovanog posebno za obrazovanje menadžera s disfunkcionalnim ponašanjem jest program: „Individualno treniranje za učinkovitost“ (Rajmond  et al., 2006., 345). Taj program uključuje i kombinira učinkovitost, trening, procjenu, savjetovanje i oblikovanje ponašanja, a usmjeren je individualno na svakog menadžera te obavezno uključuje i rad psihologa u svim fazama.

5. Zaključak

Svakako da je obrazovanje menadžera garancija uspješnog djelovanja i daljnjeg funkcioniranja svake poslovne organizacije ili institucije. Permanentno ulaganje u obrazovanje menadžera i njihov razvoj ima za cilj njihovu kvalifikaciju i obuku za uspješno obavljanje svih aktualnih i budućih radnih zaduženja. Jedino s takvim profesionalnim menadžerima organizacija ili institucija će moći ostvariti uspješnost i konkurentsku prednost kojoj teži od samog početka svoje egzistencije i djelovanja. Svaki menadžer treba imati jasnu viziju i misiju djelovanja, a koja proizlazi iz njegovog znanja, stečenog kroz permanentno neformalno i informalno obrazovanje (pored obaveznog formalnog obrazovanja). Upravo zato menadžeri bi trebali prepoznati značaj i ulogu neformalnog obrazovanja, koja je u današnje vrijeme velika, osobito uslijed stalnih i brzih promjena koje traže da se na njih brzo i fikasno odgovori.

Stoga ulaganje u obrazovanje menadžera znači ulaganje u nešto što će nakon određenog vremena donijeti višestruke koristi, kako za organizaciju, tako i za samog menadžera kao pojedinca. Organizacije bi trebale posvetiti maksimalnu pozornost uvođenju inoviranih i suvremenih programa obrazovanja svojih menadžera, jer su oni najbolji i najefikasniji kapital koji je potrebno permanentno obnavljati. Budući tokovi poslovnog života svakako će sve više naglašavati potrebu obrazovanja menadžera, a one koji zanemare tu činjenicu promjene će jednostavno “pregaziti“ i pomesti s tržišta rada.
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