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Saţetak:Sa sigurnošću moţemo tvrditi kako će za razliku od današnjeg zaposlenika koji na posao 

dolazi već ustaljenom procedurom, zaposlenik XXI stoljeća, odnosno zaposlenik budućnosti, raditi 

bilo gdje, bilo kada i na bilo kojem radnom mjestu sa neophodnim kompetencijama. Već tokom 

školovanja i pripremanja za radni angaţman svaki zaposlenik budućnosti  morat će da posjeduje 

odreĊenu listu kompetencija, znanja i vještina kako bi spremno doĉekao izazove koje prate problem 

prvog zaposlenja i razvoja njegove karijere. Današnje organizacije uvode nove modele poslovanja, u 

odnosu na klasiĉne kakve su preovladavale prije dva desetljeća. Presudnu ulogu za prihvaćanje 

„novog― zaposlenika odigrale su globalizacijske promjene sa zahtjevima trţišta. Dakle, neophodno je 

organizacijama ustanoviti kompetencijski pristup.Implementacija uĉinkovitih organizacijskih 

vrijednosti, jasno profilirane strategije i oĉekivanja  od zaposlenika u razvijenim zemljama  pokazale 

su se glavnim razlozima uvoĊenja kompetencija.Kompetencije se tiĉu sposobnosti zaposlenika. One 

predstavljaju osnovnu jedinicu u razvoju i zadovoljavanju ljudskih resursa i radnog mjesta. Ujedno 

one kreiraju naĉin sporazumijevanja u organizacijama  koje omogućavaju zaposlenicima da 

demonstriraju odreĊenu vrstu ponašanja u smislu uĉinka, efikasnosti, efektivnosti i njihovih stavova. 

Kljuĉne rijeĉi: kompetencije, ljudski resursi, znanje, organizacija i trţište rada.  

EMPLOYEE OF THE 21st CENTURY 

Abstract:With certainty we can say that in contrast to today's employee who comes to work by 

established procedure, an employee of the 21st century, respectively employee of the future could 

work anywhere, at anytime and on any workplace with the acquired competencies. Already during the 

school and preparation for employment any employee of the future will need to possess a specific list 

of competencies, knowledge and skills to meet the challenges that accompany the problem of first 

employment and the development of his career. Today's organizations introduce new business models, 

compared to conventional kind which prevailed two decades ago. Crucial role in the acceptance of 

"new" employee have played a globalization changes related to market requirements. Therefore, it is 

necessary for organizations to set up a competence approach.Implementation of effective 

organizational values, clearly profiled strategy and expectations from an employee, in developed 

countries have proven to be the main reasons for the introducing the competences. 

 

Those competences are regarding the ability of employees. They represent the basic unit in developing 

and satisfying human resources and work place. At the same time they create a way of communication 

in organizations that allow employees to demonstrate a certain kind of behavior in terms of 

performance, efficiency, effectiveness, and their attitudes. 

 

Keywords: competences, human resources, knowledge, organization and labor market. 

 

UVOD 
 

Dinamiĉne promjene u svijetu neminovno se doprinijele drugaĉijim kriterijima poslodavaca i 

njihovim oĉekivanjima od budućih zaposlenika. Sve ekonomske analize govore da zbog još 
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veće nadolazeće globalizacije i novih pristupa tehnologijama, promjene će postati sve 

naglašenije u XXI stoljeću. 

Autori koji pišu o ljudskim resursima smatraju da je u menadţmentu moguće postupati sa 

ljudskim resursima isto onako kao i sa svim drugima. Prema njihovom mišljenju uloga 

savladavanja ljudskih izvora treba pripadati menadţerima. Naravno da je ovakvo mišljenje 

veoma grubo. Jer ljudi pored toga, da mogu biti izvori, takoĊer izvore imaju i raspolaţu njima 

sami, a ne  rukovodioci ili menadţeri. Na prostoru bivše Jugoslavije uvrijeţen je bio izraz 

„oslobaĊanje ljudskih sposobnosti― za koje je bio kompatibilan prijevod „Human Resource 

Management―. I ako bi to bio prijevod, u njemu se osjeća pretpostavka, da su ljudske 

sposobnosti pri poslu manje ili više blokirane, te je zadatak menadţera, da pronaĊe 

najuĉinkovitiji put do te sposobnosti. U svakom sluĉaju su ĉovjek (zaposlenik) i njegove 

sposobnosti bitno sastavni dio svakog dogaĊanja. 

 

Uĉinkovito ukljuĉivanje ljudskog kapitala, intelektualnog kapitala zaposlenika u poslovnim 

aktivnostima moţe bitno promijeniti rezultate u konaĉnici. Zbog toga nije samo dovoljno 

razumjeti sposobnosti zaposlenika kao intelektualnog kapitala, već ih treba poštovati, cijeniti i 

znati ukljuĉivati u planiranje i provoĊenje razliĉitih aktivnosti. 

 

1.  OPREDJELJENJE LJUDSKIH IZVORA 

 
Istraţivaĉi, koji najavljuju budućnost i predviĊaju uvjete za uspješno savladavanje budućih 

problema, naglašavaju, da će odluĉujuću ulogu u XXI stoljeću u svim segmentima poslovnih 

aktivnosti igrati upravo ljudi i njihove sposobnosti. MeĊu konkurentima neće više biti 

tehniĉkih tajni. Iako bi došlo do tehniĉke prednosti jednog pred drugim, to će se dogoditi 

samo za kratko vrijeme. Zato neki u tehniĉkim prednostima ne vide poseban konkurentski 

prostor, nego ga vide u neiskorištenim i ĉak nepoznatim ljudskim sposobnostima. 

 

1.1.Rast i konkurentnost 
  

U smislu rasta i konkurentnosti treba istaći daće  sve aktivnosti menadţmenta prilagoĊavati 

svoju strategiju i podršku potrebama specifiĉnog trţišta. Na rastućim trţištima Azije, Bliskog 

istoka, Afrike i Juţne Amerike bit će usmjereni na visoku kvalitetu obuke i razvoja kako bi 

osigurali da njihovi zaposlenici imaju potrebne vještine za upravljanje odrţivim rastom. Na 

razvijenim trţištima Europe i Sjeverne Amerike rukovodna struktura već dugo koristi 

aktivnosti vezane uz upravljanje postignućima i razvojem kako bi se osiguralo da zaposlenici 

budu opremljeni za osiguranje, odnosno povećanje operativne konkurentnosti te na taj naĉin 

klijentima pruţila usluga vrhunske kvalitete.  

 

Na svim trţištima ljudski potencijali usmjereni su na visoku kvalitetu i vodstva koje upravlja 

visokim nivoom angaţmana zaposlenika i njihove odgovornosti.
85
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2.  LJUDSKE SPOSOBNOSTI 
 

Ljudske sposobnosti su izuzetno širok pojam, koji zahvata sve poznate i nepoznate osobine. 

Zbog toga govorimo o ljudskim sposobnostima u širem smislu, a one su mnogobrojne i 

raznovrsne te se odnose na razliĉita podruĉje ljudskog ţivota. Tako govorimo o psihiĉkim 

sposobnostima, fiziološkim i fiziĉkim. Pored toga moţemo razlikovati ljudske sposobnosti 

obzirom na naĉin stjecanja tih sposobnosti. Jednu je ĉovjek razvio uveliko u vezi sa 

nasljednim dispozicijama, meĊu koje spadaju sve vrste sposobnosti, dok je druge stekao u 

vrijeme svog ţivota. MeĊu te spada znanje svih vrsta. 

Kada govorimo o ljudskim sposobnostima u uţem smislu, te imamo u mislima većinom 

sposobnosti, znanje i motivaciju. 

Bez obzira na to, kakve i koliko sposobnosti moţemo naći kod ĉovjeka, za organizacije i 

ponašanje ljudi u njima su odluĉujuće.  

 

2.1.Ljudske sposobnosti su brojne 

 
Slika 1. ilustrira ljudske sposobnosti u širem smislu. 

 
 

2.1.1. Sposobnosti 

 

Sposobnosti su u biti ljudski potencijali za razvoj odreĊenih vrijednosti. Same od sebe 

odluĉujuće utjeĉu  na rješavanje problema sa sasvim nepoznatim rješenjima, ali ipak do 

izraţaja dolaze u kombinaciji sa znanjem.  

Poslovna sposobnost je svojstvo fiziĉke i pravne osobe da vlastitim oĉitovanjima volje 

stvaraju pravne uĉinke, odnosno stjeĉu prava i obaveze. Poslovnu sposobnost fiziĉka osoba 

stjeĉe punoljetnošću, a pravna danom nastanka, ako pravnim propisima (zakonom) nije 

drukĉije odreĊeno.Unutar poslovne sposobnosti fiziĉkih osoba postoje tri nivoa: potpuna 

poslovna sposobnost, djelimiĉna poslovna sposobnost i potpuna poslovna nesposobnost. 

Osoba koja nije punoljetna moţe stvarati samo pravne uĉinke odreĊene zakonom. Umjesto 

https://hr.wikipedia.org/wiki/Fizi%C4%8Dka_osoba
https://hr.wikipedia.org/wiki/Pravna_osoba
https://hr.wikipedia.org/w/index.php?title=Pravni_u%C4%8Dinak&action=edit&redlink=1
https://hr.wikipedia.org/wiki/Punoljetnost
https://hr.wikipedia.org/w/index.php?title=Pravni_propis&action=edit&redlink=1
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osobe koja nema poslovnu sposobnost oĉitovat će svoju volju njezin zakonski 

zastupnik ili skrbnik. 

 

2.1.2. Znanje 

 

Znanje je dio ĉovjekovih sposobnosti  i omogućava rješavanje poznatih problema, i to takvih, 

koje je već vidio i riješio.  Bez obzira na to, gdje i kako je to znanje stekao, ono mu većinom 

pomaţe rješavati probleme sa poznatim rješenjima. Sa sposobnostima  ĉovjek, odnosno 

zaposlenik  znanje moţe iskoristiti za rješavanje problema sa još nepoznatim rješenjima. 

Definicije znanja su u većini struĉne literature mnogo kompleksnije od 

definicija informacije i podatka. Treba napomenuti da je znanje dvosmislen i dvoznaĉan 

termin jer još uvijek ne postoji konsenzus o prirodi znanja osim ĉinjenice da 

je znanje bazirano na percepciji stvarnosti i nudi racionalno objašnjenje za istu. 

Znanje je kombinacija podataka i informacija u koje su dodana mišljenja struĉnjaka, vještine i 

iskustvo, a rezultira vrijednim setom korištenim kod donošenja odluka. Gradi se na 

temelju informacija koje su izvuĉene iz podataka. Dok je podatak svojstvo stvari, znanje je 

svojstvo ljudi koji koriste stvari na neki odreĊen naĉin.
86

 

 

Znanje se moţe definirati na razne naĉine, kao: 

- ĉinjenice, informacija i vještine koje je osoba stekla iskustvom ili obrazovanjem; 

teoretsko ili praktiĉno razumijevanje nekog predmeta, 

- ukupnost svega poznatog u nekom polju; ĉinjenice i informacije, 

- svjesnost ili familijarnost steĉena iskustvom neke ĉinjenice ili situacije. 

 

Autori znanje definiraju na razliĉite naĉine: 

- Znanje je potvrĊeno istinito vjerovanje – većina filozofa prihvaća ovu definiciju, 

naroĉito empirijski filozofi koji vjeruju da se znanje moţe potvrditi ĉinjenicama.
87

 

- Znanje su informacije u kontekstu – znanje ima vrijednost ako se uklapa bez 

kontradikcija u širi okvir znanja,
88

 što znaĉi da se moţe promatrati i u širem 

kontekstu, odnosno kao racionalistiĉki pristup. Znanje su informacije korisne u 

kontekstu situacija kao što su donošenje odluka ili samih akcija – pragmatiĉni 

pristup. 

- Znanje je razumijevanje zasnovano na iskustvu – moderni pragmatizam.
89

 

- Znanje su iskustva ili informacije preko kojih se moţe komunicirati i koje se mogu 

razmjenjivati.
90

 

- Znanje, koje se sastoji od podataka i informacija, se moţe smatrati puno širim 

razumijevanjem situacija, odnosa, uzroĉnih fenomena, i teorija i pravila 
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89
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(eksplicitnih i implicitnih), koji leţe u danoj domeni ili problemu, gdje je naglasak 

na razumijevanju.
91

 

- Znanje se moţe smatrati kao da je sastavljeno od razumijevanja, poopćavanja 

(generalizacija) i apstrakcija, koje nosimo sa sobom sa sobom na trajnoj ili 

polutrajnoj bazi i primjenjujemo za interpretaciju i upravljanje svijetom oko nas.
92

 

  

Filozofske debate općenito zapoĉinju Platonovom formulacijom znanja kao „opravdanog 

istinskog vjerovanja―. Ne postoji, meĊutim, općeprihvaćena definicija znanja, niti se neka 

nazire, i ostaju mnogobrojne natjeĉuće teorije. Stjecanje znanja involivira 

sloţene kognitivne procese: percepciju, uĉenje, komunikaciju, asocijaciju i zakljuĉivanje. 

Termin znanje se takoĊer koristi za oznaĉavanje pouzdanog razumijevanja nekog predmeta, 

uz potencijalnu sposobnost korištenja za specifiĉnu svrhu. 

 

2.1.3. Spretnosti 

 

Spretnosti oznaĉavaju sposobnost rukovanja pri izvoĊenju odreĊene radnje ili aktivnosti. To 

su preteţno sposobnosti, koje se odnose na ĉovjekovo motoriĉko zanje i sposobnosti. Ĉovjeku 

omogućavaju brzo i motoriĉko znanje i sposobnsoti. Ĉovjeku omogućavaju brzo i uĉinkovito 

motoriĉko odazivanje na teškoće. Iako izraz spretnosti koristimo u razliĉitim znaĉenjima,  

većinom je rezervisan za motoriĉko podruĉje. 

 

2.1.4. Osobne osobine 

 

To su sve vrline ĉovjeka, koje same po sebi nisu nuţne kod rješavanja problema, ali daju 

osobni naglasak svakoj ĉovjekovoj reakciji.  U tom sluĉaju se radi o karakteru, temperamentu 

i sl. koji nastupaju kao katalizatori kod ljudskog odaziva, dok same po sebi teškoće ne 

rješavaju. Tako shvatanje liĉnih osobina je usko. Shvatanje liĉnih osobina u najširem smislu 

bi ukljuĉivalo sve ljudske osobine odnosno sposobnosti do liĉnih osobina u uţem smislu, 

dakle ljudske osobine općenito. 

 

2.1.5. Ljudske sposobnosti 

 

 U menagmetskoj praksi shvatamo ljudske sposobnosti manje strukturalno, ali zato više  

funkcionalno. Manje se pitamo za vrste ljudskih sposobnosti (engl. Who am I') ali se više 

bave  pitanjem, kakve  sposobnosti  ĉovjek treba imati za obavljanje posla (engl. WHAT can I 

do?). U tom sluĉaju dolazi takoĊer do zamjene pojma mogućnosti sa pojmom sposobnost. 

Tako je u menagerskim krugovima rado govore o spsobnstima za obavljanje nekog posla. 

Tako misle na mogućnost ili ono što ĉovjek moţe uraditi.  Te sposobnosti su sastavljene od 

sposobnosti i znanja, a ne samo sposobnostima. 
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Iz sposobnosti, koje ima svaki pojedinac, moţemo ocijeniti njegov budući uspjeh, ali je 

najava mnogo detaljnija, ako znamo odgovoriti takoĊer i napitanje šta ţeli (What do I want to 

do?). Tako su sposobnosti, znanje i motivacija centralne sposobnosti, koje se trudimo 

prepoznati i na njih utjecati. Do rezultata naime nije moguće doći, ako u kombinaciji 

nedostatka samo jedne od tih sposobnosti. Tako su znanje, sposobnosti i motivacija glavna 

ĉovjekova mobilizacijska snaga te mu daju mogućnost za postizanje uspjeha. Zbog toga ih 

opravdano nazivamo mogućnosti.
93

Kada u nastavku teksta govorimo o sposobnostima, 

mislimo na znanje, sposobnosti i motivaciju. Motivacija je za ponašanje ljudi u organizaciji 

izuzetno znaĉajna. 

Dakle, moţe se zakljuĉiti da ljudska uspješnost ovisi o njihovim sposobnostima, znanju i 

motivaciji. 

 

2.2. Potreba za novim profilom zaposlenika 

 

Kao što nam je poznato kraj XX. i poĉetak XXI. stoljeća bilo je razdoblje ekonomske i 

politiĉke transformacije iz ĉega je rezultirao većistepenj integracije svjetske ekonomije s 

novim otvorenim trţištima u prethodno zatvorenim regijama i novi izvirući konkurenti ĉesto s 

vrlo razliĉitim operativnim normama. To je prisililo preduzeća da se adaptiraju na kulturalne 

norme onih zemalja s kojima posluju. Pri tome informacijska i komunikacijska revolucija je 

omogućila pristup enormonom broju informacija. Pojava interneta omogućila je pristup 

informacijama i zajedniĉki rad u disperziranim uvjetima kao što to nije bilo moguće nikada 

prije. Došlo je do pojave ekonomije bilo kojeg vremena/bilo kojeg prostora koja je omogućila 

da se rad obavlja bilo gdje i u bilo koje vrijeme. Time je stvorena pretpostavka novog profila 

zaposlenika, zaposlenika XXI stoljeća, koji se pojavljuje na svakom mjestu i u svako vrijeme, 

a kada njegova potreba prestane, isto tako i on išĉezava. 

 

C.D. Jerald istiĉe da u XXI stoljeću će nam biti potrebni zaposlenici s novim vještinama zbog 

promjena u automatizaciji, demografiji, liĉnom riziku i odgovornosti. Sve ove dimenzije su 

inkorporirane i unijele su velike promjene u poslovanju. Evidentno je da je u uspješnim 

organizacijama u biznisu mnogo manje kontrole i hijerarhije, a sve više autonomije i liĉne 

odgovornosti. 

U prilog ovoj tvrdnji ide i razmišljanje, odnosno istraţivanje ameriĉkog udruţenja NACE 

(The National Association of Colleges and Employers) u kojoj su menadţeri za ljudske 

resurse artikulirali najpoţeljnije osobine zaposlenika (sposobnost za rad u timu – timski rad, 

brzo odluĉivanje i rješavanje problema, vještine verbalne komunikacije s ljudima unutar i 

izvan organizacije, kao i sposobnost planiranja, organiziranja i definiranja prioriteta). 

 

2.3. Uloga obrazovnog sistema u profiliranju zaposlenika 

 

Obrazovni sistem će zasigurno imati kontinuiran eksponencijalni razvoj pod neposrednim 

utjecajem tri faktora: 

- dinamiĉnih promjena u nauĉnim i tehnološkim znanjima, što zahtijeva stalne 

promjene i povećanje intenziteta redovnog obrazovanja, 
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- sve brţih promjena u svjetskoj privredi i ekonomiji koje će zahtijevati fleksibilan, 

efikasan i lako dostupan sistem prekvalifikacija, usavršavanja, inoviranja znanja i 

sl. i 

- dramatiĉnih kulturnih promjena iz ugla pojedinca i, prije svega, mlade generacije 

(tehnološko-komunikacioni utjecaj na proces socijalizacije, promjene u strukturi, 

funkciji i dinamici porodice, globalizacija kulturne i informacione ponude). 

U ovom ozraĉju i domaća obrazovna politika neće moći izbjeći preuzimanje jednog 

odreĊenog broja prioriteta i ciljeva koji se odnosi na profiliranje zaposlenika. Najvaţnija 

funkcija će sigurno biti ukljuĉivanje u globalnu podjelu rada i teţnja za postizanjem što boljih 

pozicija u njoj. Integriranjem i proširivanjem Europske zajednice kao i intenziviranjem 

privrednih veza sa ostalim zemljama svijeta, u Evropi će se nastaviti procesi specifiĉne 

podjele rada. Bosna i Hercegovina će nuţno morati definirati svoj ekonomski profil. 

Neosporan interes naše zemlje je da u tome ne ostane sirovinska baza i izvor jeftine radne 

snage, već da se domogne kvalitetnijih pozicija sa naglaskom na sferu visoko-specijalizirane 

proizvodnje (hrana i biotehnologije, softver) i visokoprofitnih usluga (trgovina sa istokom 

Europe i Bliskim Istokom, ugostiteljstvo, saobraćaj, intelektualne usluge). 

Osnovni osnovni uvjet za dostizanje ţeljenih pozicija bitno razliĉitih od današnjih prioriteta 

(primarna poljoprivreda i industrija, nerealne ambicije u niskoprofitnom turizmu) jeste hitno 

kadrovsko prestrukturiranje kroz promjene u obrazovanju radi stvaranja kritiĉne mase 

adekvatno obrazovanih zaposlenika. 

 

2.4. Upravljanje ljudskim resursima u preduzećima XXI stoljeća 

 

Upravljanje ljudskim potencijalima (Human Resources Management) je funkcija koja pomaţe 

organizacijama u ostvarivanju ciljeva postizanjem i odrţavanjem efektivnosti zaposlenih. 

Specifiĉni ciljevi koji se odnose na upravljanje ljudskim resursima su: 

- poboljšanje motivacije i radne uspješnosti pojedinca, 

- razvoj individualne karijere i planiranje napredovanja, 

- osiguravanje poticajnog sistema nagraĊivanja, 

- prepoznavanje i razvoj potencijala na individualnom i cjelokupnom, 

organizacijskom nivou, 

- utvrĊivanje potreba i planova obrazovanja i usavršavanja, 

- profesionalno usmjeravanje i rasporeĊivanje ljudi na radna mjesta koja bolje 

odgovaraju njihovim mogućnostima i preferencijama.
94

 

 

ZAKLJUĈAK 
 

Ono što je evidentno u zadnjih dvadeset godina Bosna i Hercegovina nije unaprijedila svoju 

praksu obrazovanja i razvoja zaposlenika jer obrazovanje i razvoj još uvijek nisu aktivnosti 

kojima se pridaje strategijski znaĉaj. Ne postoji znaĉajna povezanost izmeĊu karakteristika 

organizacija (veliĉina, vlasništvo, djelatnost, dobna i obrazovna struktura) i znaĉaja kojeg one 

pridaju obrazovanju i razvoju zaposlenika, odnosno da u obrazovanju i razvoju u Bosni i 

Hercegovini znaĉajno ne prednjaĉe one organizacije od kojih se to oĉekivalo. Sva eksterna 

istraţivanja ukazuju na potrebu za znaĉajnijim ulaganjima BiH organizacija u obrazovanje i 
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razvoj njihovih zaposlenika, zaposlenika za 21 stoljeće ne samo u svrhu konkurentnosti na 

domaćem trţištu, već i u svrhu ostvarivanja konkurentskih prednosti na sve integriranijem 

europskom i svjetskom trţištu. 

Budući da je u savremenom društvu znanje kljuĉni faktor za postizanje konkurentskih 

prednosti, znanja i vještine zaposlenika predstavljaju osnovni resurs organizacijske 

uspješnosti, a permanentno obrazovanje i razvijanje postaju prijeka potreba. Drugim rijeĉima, 

„kontinuirano, odnosno cjeloţivotno uĉenje te stalno poboljšanje individualnih i 

organizacijskih znanja i vještina postali su conditio sine qua non onih preduzeća koja ţele 

opstati na izrazito konkurentnom globalnom trţištu koje nas okruţuje‖.
95

 

Kako se bespovratno mijenja priroda posla tako se mijenjaju i ljudi koji treba da ga obavljaju. 

„Ekonomija znanja―, vrijednost koja u sebi inkorporira sve atribute buduće globalne 

ekonomije, zasnovana je na konceptu „radnika znanja― ĉije su osobine visoka struĉna 

kvalificiranost i fleksibilnost obavljanja posla što zauzvrat proizvodi privremenu radnu snagu 

(bez stalnog zaposlenja). Osnovna karakteristika zaposlenika XXI. stoljeća jeta da će u 

budućnosti sve više morati da rade bez formalnog radnog mjesta i da budu posvećeni 

konceptu neprestanog uĉenja (usavršavanja) i oni  vrjednuju buduće poslodavce upravo prema 

prilikama koje im u tom smislu mogu obezbijediti. Radne prakse kao privremeno angaţiranje, 

po projektu, fleksibilno radno vrijeme, rad kod kuće, virtualne kancelarije i timovi zapravo 

daju najveći akcenat na fleksibilnost i inovativnost organizacija i time sposobnost globalnog 

preţivljavanja.
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