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Abstract: The new society could be reffered to as learning society, and being so it 

demands different types of knowledge that lead to getting employment. Industry 

development is in a high degree influenced by education which is to develop a worker 

skillfulness which further increases his/her mobility and job security. It is of utmost 

importance for companies to have employees who are able to respond to rapid and 

enormous changes thus strengthening their competence and development. Educational 

file:///C:/Users/Asus/Desktop/Hit-menadzment%20-%20Vrnjacka%20Banja%20-%2004.06.2013/alangovic@megatrend.edu.rs
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Hit-menadzment%20-%20Vrnjacka%20Banja%20-%2004.06.2013/tcvetkovski@megatrend.edu.rs
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Hit-menadzment%20-%20Vrnjacka%20Banja%20-%2004.06.2013/zlangovic@megatrend.edu.rs
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Hit-menadzment%20-%20Vrnjacka%20Banja%20-%2004.06.2013/alangovic@megatrend.edu.rs
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Hit-menadzment%20-%20Vrnjacka%20Banja%20-%2004.06.2013/tcvetkovski@megatrend.edu.rs
file:///C:/Users/Asus/Desktop/Hit-menadzment%20-%20Vrnjacka%20Banja%20-%2004.06.2013/zlangovic@megatrend.edu.rs


Менаџмент у хотелијерству и туризму Год. 1(1)2013. 

 

68 

results are not reflected on individuals only, but on a society as a whole. There are 

numerous reasons influencing changes in education, e.g. a constant development and 

introduction of new technologies as well as globalization conditions which impose the 

cognition of cultural diversity.   

Keywords: education, management, cultural diversity  

JEL clasification: I20 – General 

 

 

1. Увод 

 

Подразумева се да добри менаџери морају имати добро формално образовање. To 

подразумева, да су успешно завршили одговарајуће факултете, специјализације, 

магистеријуме, па и докторате. Међутим, овако стечено знање временом губи 

своју моћ, пошто се пракса менаџмента одвија у променљивом окружењу. 

Промене у пословном свету су велике и несагледиве, па је потребно континуирано 

иновирати знања менаџера, обогаћивати њихово искуство другим искуствима. 

Услед глобализације и нових правила пословања, губи се уверење да је формално 

образовање довољно да би неко, уз краће или дуже радно искуство, постао 

менаџер. Искуство и интуиција раније су били довољни да се успешно управља 

компанијом. Континуирана едукација данас постаје предуслов напредовања у 

каријери за све запослене, али с друге стране, улагање компаније у даље 

усавршавање запослених, усмерено је само на кључне људе у компанији.  

У складу са новим захтевима, способност запослених треба да се мења, као и 

образовни систем који ће стварати радну снагу. Резултат промена у окружењу је да 

се све више траже радници који су мултиквалификовани, флексибилнији и 

едуковани новим сазнањима, неопходним за нове пословне захтеве по питању 

коришћења нове технологије и, услед глобализације, познавање културне 

различитости. 

Услед глобализације и нових правила пословања губи се уверење да је формално 

образовање довољно да би неко, уз краће или дуже радно искуство, постао 

менаџер. За развој привреде потребни су појединци који су способни преузимати 

одговорност, имати иницијативу самостално доносити одлуке. Нормално, у тим 

условима посебно место заузима познавање културне различитости, јер ће у 

будућности она наставити да буде главна снага на радним местима, заједници и 

појединачним животима. 

 

 

2. Глобализација и менаџмент 

 

Глобални начин пословања подразумева све већи мултикултурализам унутар 

самих организација. Интеракције између запослених и менаџера из различитих 

култура су све чешће. Оно што се може приметити је то да су, у објављеној 

домаћој и страној литератури, све присутнији ставови о значају уважавања 

културолошких разлика, са циљем повећања организационе ефикасности и јачања 

њене конкурентске предности. Ако се адекватно управља културолошким 

разликама компанија се може водити ка вишем нивоу пословних перформанси и 

јачању њене конкурентности на тржишту.  

Промоција толеранције културолошких различитости и уважавање ставова 

различитих култура, води ка већој отворености и спремности компаније да 

прихвати нове идеје и да се мења у складу са њима. Што се тиче прихватања 
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мултикултурализма, уколико су компаније успешне у превазилажењу отпора 

према променама, то ће створити одличну позицију за успешно суочавање са 

отпором према променама других врста. 

Да би се успешно управљало културолошким разликама, и да би се разумели 

утицаји националних култура на понашање чланова у међународним компанијама, 

потребни су одређени квалитети и способности менаџмента. Од менаџера се 

између осталог очекује и добра информисаност и познавање обележја других 

култура, толеранција и уважавање другачијих културних вредности као и 

развијена способност комуницирања. За успешно комуницирање са припадницима 

других култура није пресудно само познавање језика, већ је од значаја и добро 

познавање осталих културолошких обележја и димензија. 

То значи да, услови глобализације намећу и познавање нових правила успешног 

пословања. Велики број познатих универзитета је, у циљу припремања студената 

за глобално пословање, инкорпорирао интеркултурни менаџмент као предмет на 

којем се студенти упознају са различитим пословним праксама, услед културне 

различитости. Емпиријска истраживања која је спровео Хофстед на националном и 

корпоративним културама допринела су развоју интеркултуралног менаџмента у 

области управљања (Hofstede & Hofstede, 2005). Интеркултурни менаџмент се 

разликује од међународног менаџмента, јер интеркултурални менаџмент се 

фокусира на понашање организационих и људских ресурса. Интеркултурални 

менаџмент покушава да процени утицај културе (националне и организационе) на 

перцепције, интерпретације и поступке менаџера. Култура се може дефинисати  

као колективно програмирање ума које чланове једне заједнице разликује у односу 

на друге (Hofstede & Hofstede, 2005) . Ово колективно понашање је систем који се 

стиче током процеса социјализације. Национална култура, која се одражава на 

вредности, мисли и понашање у друштву, наставља да игра исконску улогу, 

упркос процесу глобализације. У области управљања, културни систем даје 

појединцима когнитивне способности и специфичан приступ у решавању 

проблема. Према томе, сарадници из других земаља ће вероватно пронаћи 

различита решења када се суочавају са истим проблемима. Истраживање 

спроведено у интеркултуралном менаџменту има тенденцију да се фокусира на 

проучавање интеракције менаџера из различитих система. Ово истраживање је 

усмерено на  "критичне инциденте", због културних разлика. Ови инциденти су 

произведени у процесу комуникације или у ситуацијама када се очекује тимски 

рад, у којима се очекивања и понашања менаџера разилазе и доводе до 

интеркултуралног конфликта. Интеркултурни менаџмент игра важну улогу у 

међународним пословним активностима, где пословне партнере из неколико 

земаља постављамо у  ситуацију тимског рада (Langović Milićević A., Jovanović 

Božinov M., 2007). Ипак, данас се очекује тимски приступ у реализацији пословних 

активности без обзира на културну позадину менаџера, при чему услед погрешне 

интепретације вербалне и невербалне комуникације може доћи до сукоба и 

неспоразума. 

Изучавање интеркултурног менаџмента као предмета инкорпорираног у академске 

студије, омогућава да се сутра менаџери боље прилагоде новим захтевима 

савременог окружења почев од тимског рада где су чланови различитог културног 

наслеђа. Нови услови пословања намећу све више тимски приступ реализације 

пословних задатака, тако да су менаџери данас више него икада пре суочени са 

групним активностима и тимским радом. Велики број међународних компанија 

може да успе само адекватним тимским радом, при чему је критеријум за 

формирање ових тимова на основу међународне иницијативе менаџмента или као 

последица глобалне експанзије. Овако формирани тимови уједињују појединце са 

http://www.sciencedirect.com.proxy.kobson.nb.rs:2048/science?_ob=ArticleURL&_udi=B6VGK-4RTCPND-2&_user=1793854&_rdoc=1&_fmt=&_orig=search&_sort=d&_docanchor=&view=c&_acct=C000053038&_version=1&_urlVersion=0&_userid=1793854&md5=c59084d485bb5d5eb5604ec118ce8fb5#bbib35
http://www.sciencedirect.com.proxy.kobson.nb.rs:2048/science?_ob=ArticleURL&_udi=B6VGK-4RTCPND-2&_user=1793854&_rdoc=1&_fmt=&_orig=search&_sort=d&_docanchor=&view=c&_acct=C000053038&_version=1&_urlVersion=0&_userid=1793854&md5=c59084d485bb5d5eb5604ec118ce8fb5#bbib35
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различитим интересима који индивидуално доприносе активностима тима. На овај 

начин се постиже већа ефективност при реализацији пословних активности, јер 

чланови овако оформљеног тима дискутују и преговарају тј. размењују своја 

сазнања и различита искуства. Поред наведене предности треба запазити и могућу 

појаву конфликта баш услед културне различитости. При реализацији пословних 

задатака са тимовима, чији су појединци из различитих култура, велика улога је на 

главном менаџеру или руководиоцу самог тима (Langović Milićević A., Jovanović 

Božinov M.2007). Главни задатак руководиоца у наведеним случајевима је да 

повезује све чланове групе у једну целину и да стреми ка постављеним циљевима. 

Заправо, овде менаџер нема хијерархијску улогу, већ улогу координатора 

интереса. У таквим условима руководилац ставља акценат на радне услове за тим, 

поспешује сарадњу међу члановима и настоји да усагласи разлике које постоје 

међу њима. Да би успешно обавио свој задатак менаџер или руководилац тима, са 

члановима из различитих култура, мора бити свестан да бројни  фактори могу 

условити неспоразум. У циљу што успешније реализације своје улоге менаџер 

мора бити припремљен да, и у необавезним разговорима, има у виду ко је 

слушалац и узме у обзир факторе, који могу узроковати погрешно тумачење. 

 

 

3. Образовање и уважавање промена у окружењу  
 

Основ за добро управљање, доношење одлука и промоцију демократије, јачање 

капацитета појединаца и група је образовање. У циљу обезбеђења квалитетнијег 

живота образовање мора осигурати интеграцију знања из сектора као што су 

животна средина, економија и друштво. Такође, образовање се мора прилагођавати 

тржишту рада. Мора се осигурати доступност квалитетног образовања за све 

грађане. Не мање важно је, да се образовани људи оспособљавају у складу са 

променама у технологији и променама на тржишту рада. Да би се то остварило, 

мора се обезбедити сарадња на локалном нивоу између школе, привреде, друштва 

итд., као и на међународном нивоу између релевантних научно-образовних 

институција.  

Спровођење промена треба започети од окружења у ком се изводи настава и учења 

било ког предмета. Наставници се морају оспособити и стручно усавршити. Они 

морају бити спремни за процес доживотног учења. Морају пратити трендове и 

честе промене у окружењу.  

Прве школе у којима се изучавао менаџмент имале су прилично једнообразан, 

универзалан програм. Временом, ови универзални програми су се диференцирали, 

у зависности од радног искуства руководилаца којима су били намењени и 

њиховог претходног формалног образовања. Образовање руководећег кадра може 

се обављати кроз више институционалних или ван-институционалних облика. 

Студенти на факултетима и вишим школама изучавају област менаџмента у свим 

његовим сегментима 

Међутим, мора се напоменути да би последипломске студије у области 

менаџмента биле ефикасније ако их похађају студенти са вишегодишњим 

искуством на менаџерским позицијама. У оквиру континуиране едукације могу да 

се организују и одговарајући курсеви унутар компанија, да би се руководећи кадар 

упознао са свим новим сазнањима и увидео значај континуиране едукације. На 

пример, Факултет за менаџмент  би сваке године, почетком децембра, по узору на 

сличне или исте институције у  Европи, требао да обавља промоцију својих 

програма за наредну годину. То значи да упути позиве на адресе познатих 

компанија, да пошаљу свој пословодни кадар на упознавање са свим програмима. 
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Ово су програми који се често презентују и у компанијама у току једнодневног или 

дводневних семинара, а циљ им је да привуку што више полазника. Дужина овако 

организованих курсева треба да  траје од 5 до 14 дана и обично се на њима 

полазници образују у одређеној конкретној области управљања и руковођења, као 

што су стратешко управљање предузећем, управљање кадровима (управљање 

људским ресурсима), управљање финансијама, управљање технологијом, 

управљање истраживањем и развојем, и други. Овај програм курсева треба  

предвидети за млађе управљачке кадрове без већег искуства. Може се рећи да ови  

наведени курсеви треба да представљају везу између њиховог универзитетског 

образовања и почетка њихове каријере у компанији. Поред курсева треба 

припремити и одговарајуће програме који се организују на факултетима за развој 

руководећег кадра и трају 1–6 месеци, а циљ им је да пруже детаљно образовање 

млађим полазницима са радним искуством у већ поменутим областима управљања. 

Разлика овог програма у односу на претходне, огледа се у примени методе студије 

случаја, као и у великом броју часова симулације модела управљања и 

руковођења. Сазнања које полазници понесу са оваквих курсева, сматрају се одмах 

применљивим у њиховој свакодневној активности у компанијама у којима раде. 

Учење преко анализе случаја, последњих година са променама у високом 

образовању, постало је веома применљиво. 

Иначе, у Британији, за иновирања знања првих менаџерских слојева испод 

врховног менаџмента, организују се курсеви у трајању 10–15 дана, који се 

заснивају на методи браинсторминг, а већи део активности обавља се на принципу 

дебатног клуба између директора и руководилаца различитих компанија – с једне, 

и предавача пословне школе, с друге стране (Jovanović M. , 2009.). Свакако, и овде 

су присутни уобичајени видови наставе, као што су предавања, тимски рад, 

студије случаја, и други. Ови курсеви организују се бар једном годишње и на њима 

се припремају и образују будући топ-менаџери. 

Велике компаније у Француској, Енглеској, али и у Јапану, веома често су у 

контакту са врхунским високошколским институцијама, имају са њима и посебне 

уговоре о праћењу, с једне стране, најталентованијих студената, и с друге, потреба 

за врхунским кадровима компаније. Један део пословодног „подмлатка“ компаније 

„регрутује“ се већ после прве године редовних додипломских студија, а после 

завршетка квалитетном кадру је обезбеђена пословодна позиција у врховном 

пословодству компаније. Мора се нагласити да су програми последипломских 

студија веома сложени и нимало лаки за полазнике. Наиме, ови програми 

обухватају све посебне области менаџмента, који су већ поменути, као и 

специфичну област за коју се образује полазник тј. стратешко планирање развоја 

компаније, маркетинг, увођење и управљање новим технологијама... Поред 

предавања, рада у групама, дебата, студија случаја и сличних облика извођења 

програма, полазници су у обавези да извесно време проведу на пракси у великим 

компанијама, као и да учествују у изради пројеката за велике компаније.  

Синергија између развоја високог образовања и развоја компанија је природна. 

Развој факултета је суштински за успех појединаца унутар компанија али и за 

менаџмент. Ново доба издваја и неке принципе који су суштински за развој 

образовања менаџмента: развити способност студента за глобално пословање, 

инкорпорирати академске активности за глобалну друштвену одговорност, 

организовати размену сазнања између предавача, медија и руководилаца. 
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4. Закључак 

 
Универзитет треба посматрати као место стицања знања и обављања 

професионалне делатности. Универзитет је место које креира и културни и 

друштвени развој. Због тога је веома важно развијати партнерство универзитета са 

привредом и међународним институцијама. У данашње време високо образовање 

мора развијати и преносити знања кроз наставу и научно-истраживачки рад. 

Неопходно је развијање кључних компетенција, упознавање са културним 

различитостима, као и учење страних језика и усавршавање у области 

информационих технологија. Потребно је повећати кретање студената, наставника 

и повезивање универзитета, развијати ресурсе (техничке, финансијске и људске) у 

образовању, повећати способности појединаца за лични развој и добробит 

друштва. Пре свега мора се радити на квалитету образовања, јер је то основни 

услов за поверење и привлачност. 

Синергија између развоја високог образовања и развоја компанија је природна. 

Развој факултета је суштински за успех и појединаца унутар компанија али и за 

менаџмент. Ново доба издваја и неке принципе који су суштински за развој 

образовања менаџмента: развити способност студента за глобално пословање, 

инкорпорирати  академске активности  за глобалну друштвену одговорност, 

организовати размену сазнања између предавача, медија и руководилаца. Мора се 

нагласити да само оне земље које улажу у образовање могу обезбедити даљи 

развој и успех. 
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