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Svaki ozbiljniji razvoj privrede mora biti pracen, a cesto i anti · ·.... k lit " ·ih ·. 1cIpIran,odgovaraJuctm razvoJem va ttativm svoJstava radne snage i kadrova. Ne
postoje trajno utvrdeni odnosi izmedu proizvodnih faktora uopee, a stano­
vnistva i radne snage posebno, u odnosu naproizvodnju. Odnosi izmedu radne
snage i proizvodnje, tj. razvoja privrede, moraju se uskladivati u svakoj etapi
drustveno-ekonomskog razvoja. Stoga je nuzno da razvojna politika stalno
vodi racuna o ljudskom faktoru, o njegovim mogucnostima i ogranienjima.
Bez odgovarajuee radne snage i kadrova, kapitalna ulaganja ostace bez
odgovarajuih i mogueih efekata. Sve ukazuje na to da kapital vise nije
najznacajniji faktor privrednog rasta vee da u savremenim uslovima primat
pripada radnoj snazi uopee, a njenim kvalitativnim osobinama posebno. U
privredno nerazvijenim zemljama, kakvaje i Bosna i Hercegovina, kapitalje
jos uvijek na cijeni, mada se dolazi do saznanja da su kvalitativna svojstva
radne snage presudan faktor razvoja.

Sistem obrazovanja i nauno-tehnoloka infrastruktura Cine najsnaziju i
osnovnu polugu tehnoloskog razvoja. . . .

Naucno-tehnoloska infrastruktura u bivsoj Jugoslaviji, a samim t~ I U

Bosnii Hercegovini, bilaje relativno dobro razvijena, sa velik!m n~ucnmSrra­
ivackim potencijalom u samostalnim istraiivackim organizacijama (#TO
Instituta) i univerzitetskim institucijama (306 visokoskolskih naucnoi~v~ckih
Organizacija) i bitno manjim u istrazivackorazvojnimjedinicama u pnvredi (I 13
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$ jedinica). Iskustva u svijetu pokazuju da se koriste razni naeini pospjesivanj
interakcija izmedu univerziteta i industrije, od finansijskih stimulacija za dodatno
profesionalno obrazovanje, kursevi za prekvalifikaciju i dokvalifikaciju do
posebnih biroa za povezivanje industrijom na drzavnom ili regionalnom nivou.

Nedostaci djelovanja trzisnog mehanizma pokazuju se prvenstveno na
podrucju visokih tehnologija gdje razvijene zemlje imaju veliku prednost u
kadrovima i ostalim proizvodnim faktorima i gdje se transnacionalne firme
ponasaju monopolno, odnosno gdjeje ukljucivanje novih preduzeea iz zemalja
u razvoju zbog kapitalnih i kadrovskih ogranicenja vanredno tesko. Zbog ovih
i slicnih razloga vlade se osjeeaju odgovornima za pomoc preduzecima LI

prilagodavanju brzimdrustvenim i tehnoloskim promjenamau svijetL1.
Radna snaga koja zadovoljava potrebe privrede na odgovarajueem stupnju

ekonomskog razvoja ne samo LI pogledu obima, vee prije svega, kvalifikacione
strukture, profila i nivoa obrazovanja, postaje jedna od bitnih proporcija
savremenog razvoja.

Nemoze se zamisliti brzi razvoj privrede i preobrazaj Bosne i Hercegovine
bez odgovarajueih strucnih kadrova. Samo sredina koja raspolaze odgova­
rajucim kadrovima moze racunati na brzi razvoj, ekonominu privredu, a
investicije (ulaganja) mogu ponijeti atribut "ekonomskih investicija", za razliku
od "politickih investicija"koje su u Bosni i Hercegovini dominirajuee.

Vazno je zapaziti da losa kvalifikaciona struktura radne snage u Bosni i
Hercegovini i pennanentni odlazak strunih kadrova u inostranstvo nema nekih
posebnih efekata na privredni rast. Ocito je da ljudski faktor kao potencijal
razvoja nema dominantnu, pa cak ni znacajnu ulogu u bosanskohercegovackoj
razvojnoj koncepciji. Nisu nampoznate sistematske akcije (osimdeklarativnih
od strane stranaka na vlasti) iii dugorocni dogovori i pokusaji da se iskoriste
postojeeii privuku bosanskohercegovacki kadrovi kako bi se iskoristile njihove
organizacione sposobnosti. Tu se, nesumnjivo, radi o struenjacima. Medutim,
sami kadrovi u Bosni i Hercegovini nisu zadovoljni ne samo svojim primanji­
ma, nego ni citavimnizom okolnosti u svomradu. Po nasemmisljenju, ovakvo
stanje nezadovoljstva se moze obrazloziti slijedeeim:

- struenjaci imaju mali uticaj na vazne odluke,
- rukovodstva posjeduju malo sposobnosti i znanja za racionalno
angafovanje strucnjaka,

- nagradivanje nije stimulativno,
- kod_odlucivanja glavnu rijec imaju nestrncnjaci,
- drustvena podrska struenjacimaje mala
- inicijative struenjaka se blokiraju, '
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I vodstva potcjenjuju strucne kadrove 11ERC!,cov1,.,,,ru <O • . l . .- vni odlazak strucnJa rn u tnostranstvo i ne .jvfaso • . . . zainteresov . <
. niihovo raspolozenJe. Gom1lanue kadrovsk'h anost za povratak i

rduye")' d d ... Utproblenat: :po tniji pokazuyu Ha se ate OCJene ne smiju 1 hk OJI su 1z dana
d n a <U o a o odb .. ku akcija mora veoma angafovano i ozbitJ·no pn· t . . ac,t, ao i to dasrvena, .. . . • . . Stupitistvar :: ..

drU 'ne strateg1Je stvaranJa, konstenJa I tretmana st • iranyui PTiflljeni
d aoroc k. . rucn1h kadr
t1° . 'tveno-ekonoms I razvoJ Bosne i Hercegov· . ova.prus , -:. T .. 'ine zavisanje d

stoie 11a raspo aganJu. o su: matenJalni fina .. k' . 0 resursaii mu ")' .: e • ' ins1yski i ljudski .~ : su ljudskt resurs1 vazna, ako ne I najvaznija ko 1 resursi.
Prt wme . 1 · . . mponenta ekono k. U tom sm1slu uprav JanJe IJudskim resursima . d . ms ogazvoJa· . : Jedna je od klj#. 3sti kako na mikro tako Ina makro nivou. Da bi b'I . • . Jucm
ktivno :. • l I . . Io uspJesno, da bi u. mjeri doprinosilo e <.0nomsom razvoyu, upravljanje liu4 k' .
uno) "!' ·l l bi' IJudskim resursimakao koncept I mo pra <sa 1t1 ugradeno u strategiJ·u . .mora razvoja na sv,m
nivoima. • . .• . .. . ..

U samim stratesk1m prom1slJanJ1ma I onJentacijama savremeno d ,· I . • . . . g pre uzeca
l·udski resurs1 1 nJI 1ovo <0nstenJe mora.iu 1mati tretman klJ·ucno f; kJ . l , . . . g a tora.
oskudnost u smislu nemogucnostu os1guravanja dovoljnog broja (opeih ili
ojedinih kategorija) i / ili kvaliteta ljudskih resursa, danas je gotovo redovna
pojava u razvijenim zemljama, a u Bosni i Hercegovini takva situacijaje dostigla
kriticnu tacku za poJedme kategonJe - prvenstveno kada su u pitanju strucnjaci
imenadzeri. S druge strane, jedino ukoliko preduzece ima i razvija strucne i
kvalitetne resurse, moze na nj ima zasnivati ekspanzivnu i uspjesnu poslovnu
strategiju.

"Strategija upravljanja ljudskim resursima trebala bi biti integralni dio
poslovne strategije, a strategija koja zanemaruje ljudske resurse u velikoj je
opasnosti da ne postigne zeljene rezultate". 1 Ukratko, ne bi smjelo bitinijednog
segmenta poslovne strategije koji nije prozet ljudskom dimenzijom.

Ljudski resursi mogu, kao najvredniji resursi ekonomskog razvoja, biti
glavni izvor konkurentske prednosti i poslovnog uspjeha. Zato je potrebno
identifikovati, razviti i optimalno upohijebiti ljudskepotencijalekako bi se postigli
to veei rezultati.

Znacajne promjene inicirane su promjenama u okruzenju savremenog
Peduzea. Promjene u okruzenju znaeajne su u svim aspektima: okolina Je
"e slozenija, zahtjevnija i dinamicnija, sto zahtijeva brze i dobro promisljene
akcije. Kako te reakcije mogu biti zamisljene, osmisljene i sprovedene samo
-:-:-::---_
I/ Brewst Ch • E c· evidence from tener, ., Larsen H H · "Human resource mananement 111 urop · 411countri. Th ' · ' · " Vol 3 No.3. PP ·" e International Journal of Human Resource Management. · ·

, 1992.
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d · ·1 I ·h · ct· ent·a to vee upueuje na porastznacaia kadro$ odnjegovih zaposlenil i menadzm '» "v' "v' 'Va
ikadrovske funkcije.

Kao i kod svake poslovne funkcije, i kod kadrovske se moze i mora
razlikovati sama funkcija kao "skup povezanih poslova kojima se ostvaruie
poseban zadatak, ili, drugacije receno, jedna faza reprodukcijskog procesa",
od organizacijske jedinice (ilijedinica) kao "grupeljudi odredenih struenosti
koja s odgovarajucim sredstvima ostvaruJe jedan ili vise posebmh zadataka, a

d tk "'u nekim slucajevima i samo dio posebnog za a a .
Nazalost, u Bosni i Hercegovinije vee duzi period situacija katastrofaln

losa upravo u segmentu strategije upravljanja ljudskim resurs ima. Mnoga
preduzeea uopee nemaju zastupljen sis tem strateskog, dugoronog razmisljanja
o ciljevima, potrebama i djelovanju u domenu kadrova (cesto nemaju strateska
opredjeljenja i planove ni na ostalim podrucjima djelovanja). To svakako
umanjuje kvalitet, konzistentnost i efikasnostdjelovanja i na operativnom nivou.

Danas su promjene koje se dogadaju u preduzeeu i njegovom okruzenju
velike i brze. Te promjene se u pravilu medusobno ispreplieu i odrazavaju na
upravljanje ljudskim resursima i njegovu organizaciju. Cilj segmenta rada nije
detaljisanje i sagledavanje svih aspekata i dimenzija. Ovdje se spominje samo
dimenzija okoline iz koje ce se, ukratko, jasno vidjeti da promjene koje se
dogadaju imaju odraz u svim ostalim dimenzijama.

Okolinu upravljanja ljudskim resursima predstavljaju svi oni elementi koji
utjecu ilimogu utjecati na karakteristike ljudskih resursa, njihovo ponasanje iii
ponasanje preduzeea prema ljudskim resursima. Varijable okoline koje utjecu
iii mogu utjecati na strategiju i organizaciju upravljanja ljudskim resursima
veoma su brojne i raznovrsne. Ovdje tretiramo:

- trzite rada,
- tehnologiju,
- ekonomsko okruzenje,
- politickisistem, te
- socioloskikontekst.

a) Trite rada: Situacija i promjene na trzistu rada predstavljaju okvir u
koJem se realizuju operativne aktivnosti u gotovo svim segmentima djelovanja
kadrovske funkcije. Pri tome osim eksternog trzista rada (od lokalnog i
regionalnog, do nacionalnog i internacionalnog), od velikog je znaeaja, narocito
u velikim preduzeeima, i interno trzite rada.

2/NovakM.. Farigak V.:"Organizacija struenih sluzbi" Inf t z b 197• orma or, agrel, /4.
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Z acajne i brze promjene u savremenom d , 11F.HcEcov1N,1
n . . b . rustvu prve ·tc:,J orn planu 1 u s1stemu o razovanJa donose. ct· ' ns veno na demo- rrrafSl . :o d : " I lrektnep :. <f, I samo trziste rada (njegova struktura i din • "Oyene na tris °

ada. d · · • . ami a) doz1vl •.iene. a sve to zaJe no 1ma velik1 uticaj na upr 1. . . Java znaccljne
PrornJ , av JanJe IJudskim resu .rs1ma.

b) Tehnologij a: Tehnologija je svakako pre d
··il lidil: .. ·Sudan faktor koj' di :de·. bne karaktenst1 ce JU I WJI ucestvuju u proizvod . 11 o retuyepot1 e I . . . . . nom I poslovnommjene u tehnotogiji 1zrazito se odrazavaju (di k . . . procesu.pro d , . . re tno I ind1rekt )nizaciju pre uzeca, a time 1 na upravljanje 11·udsk· . no naorgal . .• .. . . . am resursima.Uz dinamican razvoj u sferi tehnologije, dan .G' as se maze go · ·rnienama citave tehnoloske paradigme: pomaku od t d, VorIt1 opro , . . s an ardne podie]e

k Pitalno - i radno - intenzivne ka znanju _ i informa . . . ". .na
a .. , k k :.. cIonmm - intenzivim

t hnologIJama. To su sva a o technologije koje stavljaju i .2, ,,

el Jos vece zahtjeve na
Jjudske resurse.

c) Ekonomsko okruzenje: Ekonomsko okruzenie 1· 0 , k. • . .. . . . " pea e onomska
situacija utjecu na organizaciju upravljanja ljudskim resursima sa vise aspekata:

- najopeije kroz stepen razvijenosti i nivo zivotnog standarda. Stanje i
kretanje u ovom domenu bitno ee utjecati na kvalitet, ali i ponasanje
ljudi koji ulaze u pro1zvodm proces, njihovu motivisanost, efikasnost
isl.

- opee stanje i kretanje na trzistu odreduje opeu poslovnu strategiju
finansijski uslovi i rezultati poslovanja daju neposredan okvir
oblikovanja bitnih strateskih, ali i operativnih okvira i aktivnosti

d) Politicki sistem: Iako bi preduzece i rad u preduzecu trebao u trzisnom
drustvu biti maksimalno osloboden politickih uticaja, ipakje politicka sfera i
promjene u njoj uvijek prisutna u preduzecu i njegovim aktivnostima. Pritom
politicki sistem moze biti shvacen u najsirem smislu, kao skup struktura,
vrijednosti i normi koji odreduju ponasanje grupa organizovanih radi ovladavanja
iii uticanja na vlast i putem vlasti: stranke, pokreti, sindikati, lobiji i dr. Kakoje
djelovanjepolitickog sistema usmjereno na ljude i putem ljudi, tada ni upravljanje
ljudskim resursima unutar preduzeea ne moze ostati izvan uticaja stanja i
dogadanja u politickom sistemu.

e) Socioloki sis tern: Socioloski sistem kao ukupnost vrijednosti, stavova
1 normi koji utjecu na ponasanje pojedinaca i malih grupa svakako predstavlja
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~ bitan faktor o kojen1 treba voditi raCuna na svim podruCjima i nivoima
z upravljanja ljudskim resursima.

Socioloski sistem u dananje vrijeme se svugdje, a narocito u Bosni i
Hercegovini, brzo i radikalnomijenja o emu treba voditiracuna kod oblikovanja
strategija i organizacija upravljanja ljudskim resursima.

*

Promjene u okruzenju, direktno i indirektno znace i promjene i dimenziju
kljuenih aktera sistema upravljanja ljudskim resirsima. 3 Uslovljene promjene u
okruzenju ili, pak, autonomno nastale promjene u kategoriji poslodavaca i
njihovih udruzenja, zaposlenih i njihovihorganizacija (sindikata), menadzmenta,
drzave, drzavnih i drugih institucija, mogu se takoder smatrati u odredenom
smislu promjenama u okruzenju.

3/ Goie, S.. "Strategijske odredniceupravljanja ljudskim resursima " R, d · fi ··
Vol. XLIb, 4, str. 82, 1995. ., acunovodstvo 1tmnanc1ye,

306


