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• To je općeniti pojam koji se koristi da bi se opisao niz funkcija koje 
za cilja imaju učinkovito upravljanje zaposlenicima neke tvrtke ili 
“ljudskim resursima”

• Profesionalci u ovom području proučavaju “ljudsku stranu” 
organizacije, uključujući i kompenzacije i (koristi) benefite, razvoj 
karijere, treninge, upošljavanje i mnoge druge funkcije

• Cilj upravljanja ljudskim potencijalima je pomoći organizaciji da 
ostvare svoje strateške ciljeve privlačeći i zadržavajući 
kvalificirane zaposlenike, učinkovito upravljajući njima, uz 
poštivanje svih relevantnih zakonskih propisa koji se odnose na 
rad i zapošljavanje

Što je UPRAVLJANJE 
LJUDSKIM POTENCIJALIMA?



Kadroviranje

• Kadroviranje (Staffing, Human Resource Management –HRM) označuje 
skup onih aktivnosti menadžmenta koje su usmjerene na privlačenje, 
razvoj i održavanje efektivnih kadrova u poduzeću. 

•To se ostvaruje nizom pojedinačnih aktivnosti koje se odnose na....
•...

•planiranje, 

•regrutiranje, 

•selekciju, 

•procjenu performansi, 

•poduku i razvoj, 

•upravljanje kompenzacijama i 

•radne odnose. 



1. Zapošljavanje - regrutiranje i odabir/selekcija 

2. poduka i razvoj;

3. plaća i koristi – upravljanje kompenzacijama

4. procjena radnog učinka

5. radno zakonodavstvo (sindikati)/radni odnosi 

Komponente sustava upravljanja ljudskim 
potencijalima



Regrutiranje i odabir

• Proces zapošljavanja se sastoji od dva dijela –
regrutiranja (privlačenja) i selekcije (odabira)

• Regrutiranje je proces privlačenja kvalificiranih 
kandidata za otvorena radna mjesta

• Odabir ili selekcija je postupak u kojem 
menadžment određuje potrebne kvalifikacije 
kandidata/kandidatkinja za obavljanje 
određenog posla



• Podukom se članovi/ce organizacije uče 
boljem obavljanju posla

• Razvoj predstavlja izgradnju znanja i vještina 
članova/ica organizacije kojima ih se priprema 
za nove odgovornosti, a specifičan je za 
profesionalce/ke i menadžere/ice. 

Poduka i razvoj



• Sustav plaća i ostalih koristi služi za materijalnu motivaciju 
zaposlenih koju poslodavci pružaju tijekom rada ili kao „mamac” 
za privlačenje dobrih kandidata/kandidatkinja rijekom regrutacije

• Komponente sustava:
• razina plaće – služi za usporedbu plaća unutar organizacije i s 

ostalima u industriji; 
• struktura plaće – služi za svrstavanje poslova u kategorije s 

obzirom na značaj određenih poslova za organizaciju, razinu 
potrebnih vještina i sl.; 

• koristi – sredstva za poticanje motivacije zaposlenih (npr. 
dodatno zdravstveno osiguranje, treći mirovinski stup, plaćeni 
sabbathical i sl.) 
https://www.mojaplaca.hr/placa/informacijske-tehnologije

Sustav plaća i koristi



Procjena radnog učinka

• Procjena radnog učinka definira se kao evaluacija rada 
zaposlenika prema unaprijed zadanima standardima (pr. 
Broj prodanih komada za prodajnog predstavnika/cu, 
procjena ponašanja – da li pokazujete empatiju, koliko 
uključujete grupu pr. u predavanja, duljina rada kod 
poslodavca, izostanci s posla itd.)

Procjena ili Evaluacija radnog učinka je proces kroz koji 
menadžeri/ce dijele informacije o ocjeni učinka sa svojim 
podređenima, daju podređenima priliku da razmisle o 
vlastitom učinku i razvijaju, s podređenima, planove za 
budućnost.
Prije davanja povratne informacije o učinku, mora se provesti 
ocjenjivanje. Ocjenjivanje učinka moglo bi se odvijati bez 
davanja povratnih informacija o učinku, ali mudri 
menadžeri/ce paze da daju povratne informacije jer one mogu 
doprinijeti motivaciji i učinku zaposlenika.



• Predstavlja skup propisa kojima država uređuje rad, kroz 
primjerice minimalnu nadnicu, uvjete otpuštanja i zapošljavanja, 
zakonsku visinu otpremnine i sl. 

• Pr. previsoka minimalna nadnica te nameti na plaće (doprinosi i 
porezi) - teže zapošljavanje novih radnika i obrnuto. 

• Jačina sindikata i sindikaliziranost radnika u državi bitni su 
menadžmentu - sindikalni radnici zahtijevaju veće nadnice te veća 
prava, što smanjuje i poticaj za zapošljavanje. 

Radno zakonodavstvo



Analiza posla 
(analitika rada)



Planiranje i 
analiza 
posla

• Za kvalitetu procesa zapošljavanja i odabira bitno je 
provesti – planiranje ljudskih potencijala i analizu posla

• Planiranje – predviđanje budućih i trenutnih potreba za 
zaposlenicima

• Analiza posla – identifikacija poslovnih zadaća, obaveza i 
odgovornosti, potrebnih znanja i vještina za obavljanje 
određenog posla.  

• - postupak prikupljanja podataka o poslovima koji se 
obavljaju u poduzeću



Planiranje 
ljudskih resursa

• uključuje sve aktivnosti u kojima se menadžer/ice angažiraju
kako bi predvidjeli svoje trenutne i buduće potrebe za 
ljudskim resursima. 

• Trenutni ljudski resursi su zaposlenickoje organizacija treba
danas kako bi pružila visokokvalitetne proizvode i usluge
kupcima. 

• Buduće potrebe za ljudskim resursima su zaposleni koje će
organizacija trebati u nekom kasnijem razdoblju kako bi 
ostvarila svoje dugoročne ciljeve. 

• Kao dio planiranja ljudskih resursa, menadžeri/ce moraju
izraditi i procjene potražnje i procjene ponude. 

• Procjene potražnje procjenjuju kvalifikacije i broj zaposlenika
koji će organizaciji biti potrebni, s obzirom na njezine ciljeve i
strategije. 

• Procjene ponude procjenjuju dostupnost i kvalifikacije
trenutnih zaposlenika sada i u budućnosti, kao i ponudu
kvalificiranih radnika na vanjskom tržištu rada.

•



Planiranje ljudskih resursa –
hodogram 



• Što, kako i zašto se radi? – zadaci, dužnosti, 
odgovornosti i funkcije konkretnog posla

• U kakvom se kontekstu radi? – u kojim se 
organizacijskim, socijalnim i fizikalnim uvjetima 
posao obavlja

• Koji su zahtjevi posla? – znanja, vještine, 
sposobnosti i druge osobine koje izvršitelj mora 
imati da bi bio uspješan.

Analiza posla – koje 
informacije nam daje?



• Ti se podaci odnose na:
• same poslove (popis poslova), 
• informacije potrebne za provedbu poslova, 
• sredstva za obavljanje poslova, 
• materijal, 
• tehnologiju i organizaciju rada, 
• uvjete rada, 
• potrebna znanja (teorijska i praktična), 

• posebne zahtjeve za obavljanje posla i druge. 

• Prikupljanje navedenih podataka provodi se na više načina: 
• intervjuom, 
• anketom, 

• proučavanje nomenklature zanimanja 

Koje podatke prikupljamo za 
analizu posla i kako
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1. Opis posla (poslova) je poseban dokument na kojemu se uz 
šifru i naziv daje detaljan opis posla. 

2. Specifikacija posla je dokument kojim se definiraju zahtjevi koji 
se postavljaju izvršitelju/ici dotičnog posla. 

• Definira potrebne kvalifikacije i potrebno radno iskustvo za 
njegovo obavljanje. 

Analiza posla se sastoji od dva 
dijela: 
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Rezultati analize posla



• Naziv radnog mjesta: voditelj/ica programa proizvoda

• Odjel: Distribucija proizvoda

• Nadređena osoba: Voditelj/ica programa i marketinga

• Lokacija radnog mjesta: Zagreb, sjedište poduzeća

• Radno vrijeme: 8.00 - 16.00; pon-pet; povremena prekovremena 
zaduženja

• Platni razred: 1.500 – 2.000 € bruto

• Sažetak obaveza i odgovornosti: analiza prodaje i profitabilnosti 
proizvoda; osmišljavanje, organiziranje i koordiniranje promotivnih 
aktivnosti s ciljem povećanja prodaje; pregovori s dobavljačem 
programa.

Primjer (nije savršen i skraćen 
je) opisa posla



DETALJNIJA RAZRADA ZA OVO RADNO MJESTO 





Regrutiranje i 
Odabir/Selekcija

This Photo by Unknown Author is licensed under CC BY



Regrutiranje

This Photo by Unknown Author is licensed under CC BY-SA



• Regrutiranje kadrova je proces kojim se utvrđuju potrebe za 
kadrovima te iznalaze potencijalni kandidati za slobodna radna 
mjesta. 

• Sve aktivnosti kojima se stvara pool kvalitetnih kandidata za 
otvorena radna mjesta

• Svrha: privući dovoljno kvalitetnih kandidata da bi se mogli odabrati 
najbolji.

• Proces regrutiranja kadrova u uspješnom poduzeću temelji se na 
planiranju kadrova – sve aktivnosti sa ciljem predviđanja trenutnih 
i budućih potreba za zaposlenicima i analizi kadrova!

• Trenutne potrebe – jesu li i koliko postojeći kadrovi poduzeća u 
skladu s njegovim ciljevima. Vrši se analiza (stupanj kvalificiranosti 
ljudi po poslovima,  koliko je dobra raspoređenost kadrova i sl.) –
dobiva se datoteka kadrova i radnih mjesta

Regrutiranje kadrova



• Regrutiranje je = Traženje, privlačenje i osiguravanje 
poola kandidata od kojih se kroz proces selekcije 
odabiru oni koji najbolje odgovaraju zahtjevima 
slobodnih poslova i radnih mjesta.

• Dva osnovna tipa: upošljavanje (eksterno regrutiranje) i 
interno promicanje ljudi po položajima (interno 
regrutiranje)

Dva osnovna tipa regrutiranja



Eksterno regrutiranje
• Traže se kadrovi izvan organizacije
• Kako? – putem kanala regrutacije koji mogu biti:
- Oglasi na portalima za zapošljavanje, novinama
- Open house za studente/ice, kontakti sa centrima karijera na 

fakultetima, predavanja za srednje škole i na fakultetima (šalju se 
ekipe intervjuera i zaposlenih da predstave tvrtke i sl)

- Dani karijera – štandovi 
- Društvene mreže, neformalne mreže – sadašnji zaposlenici 

obavijesti prijatelje o mogućnosti zapošljavanja
- Head-hunteri 
- Agencije za privremeno zapošljavanje
- Prijave putem korporacijskih internet stranica – pr. Otvorene 

prijave 



Eksterno regrutiranje

Prednosti Nedostaci

• Veći pool talenata 
• Unose se nove ideje i 

spoznaje u organizaciju
• Omogućuje promjene
• Smanjuje unutarnje 

napetosti, suparništvo i 
sukobe

• Često omogućuje 
promjenu unutarnjim 
odnosa, načina mišljenja 
i poslovanja

• Privlačenje, kontaktiranje i 
evaluiranje potencijalnih 
kandidata je mnogo teže i 
skuplje

• Dulje je vrijeme prilagodbe i 
orijentacije

• Može izazvati nezadovoljstvo 
i moralne probleme među 
zaposlenicima koji se 
osjećaju kvalificiranima za taj 
posao

• Opasnost da se izvor pokaže 
pogrešnim



Interno regrutiranje
• Traže se kadrovi unutar organizacije za:

- Lateralno preslagivanje – promjena posla koja 
ne dovodi do većih promjena u 
odgovornostima ili nivou autoriteta



Lateralno preslagivanje 



Interno regrutiranje nastavak

• Traže se kadrovi za:

- Promoviranje na veće pozicije



Promoviranje na veće pozicije



Interno regrutiranje

Prednosti Nedostaci

• Bolje poznavanje (prednosti i 
nedostataka) kandidata

• Kandidat bolje poznaje organizaciju

• Pozitivno djeluje na moral i 
motivaciju zaposlenika

• Otvara prostor za promociju

• Jača percepciju o brizi organizacije 
o dobrim djelatnicima

• Koristi se dosadašnjim ulaganjima 
u ljudske potencijale

• Brže i jeftinije

• Ljudi mogu biti promovirani do 
pozicije na kojoj ne mogu dobro 
obavljati posao (razine 
sposobnosti)

• Unutarnje borbe i sukobi za 
promociju mogu negativno djelovati 
na moral

• Može voditi gušenju novih ideja i 
inovacija

• Može učvršćivati ustaljeni način 
djelovanja te time usporavati i 
sprječavati promjene





Selekcija
(metode 
odabira 
kandidata)

This Photo by Unknown Author is licensed under CC BY-SA-NC



• Jednom kada smo napravili pool aplikanata kroz 
proces regrutacije sada moramo saznati da li je svaka 
od tih osoba kvalificirana za obavljanje posla i da li će 
ga dobro obavljati

• Kako ćete među mnoštvom životopisa i ponuda koje 
ste dobili odabrati pravu osobu za neki posao? Pošto u 
pravilu ne postoji samo jedna i jedina prava osoba 
nego barem nekoliko njih koje bi mogle obavljati 
određeni posao

• Proces selekcije ima za cilj brzo izdvojiti 
kandidate/kandidatkinje koji nisu dovoljno dobri i 
izabrati one sa potrebnim znanjima i kompetencijama

Selekcija





Kako se vrši selekcija

SELEKCIJA

Osnovne 
informacije 

(background
check)

TestoviIntervju



• U teoriji i praksi navodi se niz izvora informacija:
• prijava za zaposlenje
• molba za zaposlenje
• preporuka za prijam na posao
• upitnik o općim podacima
• ispitivanje školskih kvalifikacija
• prikupljanje podataka od drugih pojedinaca i institucija
• ispitivanje laži pomoću poligrafa
• medicinski pregledi
• pregledi profila na  društvenim mrežama 

Informacije



• Testovi su instrument za ispitivanje znanja i vještina 
kandidata, njegove sposobnosti te različitih osobina. 

• Postoje različite klasifikacije testova:

• 1. testovi znanja
• Testovi znanja služe za utvrđivanje stečenih radnih navika, 

vještine i znanja kandidata . 

• 2. testovi sposobnosti
• Testovi sposobnosti služe za dobivanje podataka o latentnim 

mogućnostima čovjeka prije uvježbavanja, da tijekom 
osposobljavanja za neki posao stječe odnosno usavrši 
određene specifične vještine i znanja (za pojedine poslove 
provode se i ovakvi testovi kojima se provjerava fizikalno-
fiziološko testiranje, snaga, izdržljivost, vid, sluh i sl). 

Testovi



3. testovi ličnosti.
• Testovi ličnosti služe za ispitivanje složenijih osobina i oblika 

adaptacije čovjeka, koji dolaze do izražaja u tipičnom načinu 
emotivnog ponašanja, u širim osnovnim stavovima prema 
sebi, prema drugima, prema društvu, u osnovnim interesima i 
motivima i dr.

Testovi



• Intervju bi se mogao definirati kao ciljno usmjeren 
razgovor kojim se ispituje je li kandidat sposoban za 
obavljanje posla za koji se prijavio. 

• U tu svrhu nastoji se dobiti adekvatne informacije o 
kandidatu, kao što su:

• individualni potencijal, 
• interes za posao, 
• sposobnost djelovanja i druge, 
• ali jednako tako dati kandidatu i informaciju o 

poslu i poduzeću. 

Intervju



Primjer za 
proučavanje: 
etika u 
selekciji 
kadrova

U tvrtki X kandidat za 
posao je odbijen 
temeljem toga što je 
menadžment pregledao 
njegove aktivnosti na 
društvenim mrežama? 
- koji dio procesa selekcije 
bi to uključivao?
- iznesite vaš stav o tome 
da li je to prihvatljivo ili 
ne?



• Za odluku o izboru bitno je što kandidat može i što 
kandidat hoće s obzirom na to da ta dva faktora 
neposredno utječu na njegov učinak. 

Odluka o izboru kandidata



Poduka
(razvoj i usavršavanje)



• Pod podukom kadrova (training) obično se 
podrazumijeva pripremanje za zanimanje ili 
za specifične vještine; manje je orijentirana 
na osobu, a više na posao. 

• Obrazovanje (edukacija) je proces stjecanja 
znanja i vještina općenito potrebnih za 
život. 

• Dok je obrazovanje od društvene važnosti, 
poduka je važna za poduzeće i pojedinca. 

Pojam i potreba poduke kadrova



• Četiri temeljne faze procesa 
poduke: 

• 1. identifikacija 
potreba za podukom

• 2. planiranje 
potrebne poduke

• 3. izvođenje 
poduke

• 4. evaluacija 
provedene poduke. 

• Međusobna povezanost faza 
procesa poduke i njihovih 
pretpostavki je na slici.

Proces poduke kadrova



• Podukom se članovi/ce organizacije uče boljem obavljanju posla
Provodi se: 
• izvan posla - učionički u specijaliziranim ustanovama ili u 

prostorijama tvrtke – pr. specijalizirani tečajevi
• na poslu – mentoriranjem, rotiranjem posla, sudjelovanjem na 

projektima (engl. on the job) – učite kroz sami rad 
• mješovito. 
Osim toga educirati se može i putem interneta, tzv e-učenja ili 
učenjem na daljinu
• Razvoj predstavlja izgradnju znanja i vještina članova/ica

organizacije kojima ih se priprema za nove odgovornosti, a 
specifičan je za profesionalce/ke i menadžere/ice. 

• Primjer razvoja - stjecanje diplome Master of Business 
Administration (MBA) ili individualni coaching.

Poduka i razvoj



Poduka (Training) i Razvoj 
(Development)



Moderne prakse u upravljanju 
ljudskim potencijalima
• „Zapošljavanje na slijepo”
• Algoritamsko zapošljavanje


