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SAŽETAK 

 

 Cilj ovog završnog rada je ukazati na vaţnost ljudskih potencijala u organizacijama 

kao temeljne pretpostavke obavljanja djelatnosti, jer oni svojim znanjem, koje je u današnje 

doba najvrednije, pokreću sve ostale resurse. Menadţment moţe jedino radom s drugima i uz 

pomoć drugih ostvariti ciljeve poslovnih organizacija, a za to mora posjedovati znanja i 

vještine upravljanja ljudima. Kvalitetno upravljanje ljudskim potencijalima omogućuje 

ostvarenje ciljeva poduzeća. Zbog jake konkurencije kojom su danas poduzeća okruţena, kroz 

strategije koje razvijaju, pokušavaju postići i one minimalne prednosti u odnosu na 

konkurenciju. U toj borbi za opstanak daljnji razvoj i ostvarivanje profita upravo je 

upravljanje ljudskim potencijalima prepoznat kao moćan alat za postizanje uspješnosti i 

poslovne uĉinkovitosti poduzeća. Svaka organizacija mora osobitu paţnju posvetiti upravo 

organizaciji i upravljanju ljudskim resursima jer u današnje vrijeme uspješne od neuspješnih 

organizacija se razlikuju u kvaliteti i motiviranosti ljudskih resursa. Nacionalni park Plitviĉka 

jezera je najstariji, najveći i najposjećeniji nacionalni park u Hrvatskoj zahvaljujući 

prirodnom fenomenu i dobro razraĊenom sustavu upravljanja ljudskim potencijalima. 

 

Ključne riječi: menadţment, ljudski resursi,  upravljanje ljudskim potencijalima, motivacija, 

Nacionalni park Plitviĉka jezera 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



SUMMARY 

 

 The object of this thesis is to point out the importance of human resources in 

organizations as a fundamental precondition for carrying out business activities: with their 

knowledge, which is nowadays, in digital age, of utmost importance, they propel all the other 

resources. Only by working with others and helping others, management can achieve the 

goals of business organizations, for which the knowledge and skills of people management 

are necessary. Quality management of human resources enables the achievement of company 

goals.  Due  to the competitive atmosphere that surrounds today's market, strategies are 

developed in an attempt to achieve even the minimal advantages over the competition. In this 

struggle to survive and to further develop and make profit, it is the management of human 

capital that is recognized  as a powerful tool in achieving success and professional 

effectiveness  of a company.  Every organization must pay special attention to the 

organization and management of human resources, because nowadays successful 

organizations differ from the unsuccessful ones in the quality and motivation of human 

resources.  The National Park Plitvice Lakes is the oldest, biggest and most visited national 

park in Croatia, which is the result of  its natural  values but also of the Park’s exemplary  and 

elaborate system of human resources. 

 

Keywords: managment, human resources managment processes, employee development, 

motivation, National Park Plitvice lakes 
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1.  UVOD 

 

 Upravljanje ljudskim potencijalima je daleko od poĉetne „kadrovske sluţbe“ iz koje je 

nastalo. U današnjim uspješnim poduzećima upravljanje ljudskim potencijalima je zdrava 

kraljeţnica, dok su ostali dijelovi poduzeća njezini zdravi organi. U utrci s konkurencijom 

glede dizajna novog proizvoda, marketinga, prodaje ili distribucije, kljuĉnu ulogu imaju 

zaposlenici, koji proizvod ili uslugu stavljaju na veći nivo kvalitete ili same brzine dostave. 

Od planiranja strategija poduzeća, zapošljavanja novih zaposlenika odgovarajućih znanja i 

vještina, te iznimne motivacije, stvaranja poticajnih programa za marljive zaposlenike, ali i 

prepoznavanja i rješavanja problema u organizaciji, upravljanje ljudskim potencijala postaje 

iznimno domišljati, inovativan i nadasve kreativan dio organizacije koji ju spašava od 

konkurencije. Primjeri mnogih poduzeća govore nam da odliĉna briga o zaposlenicima daje 

još bolja rješenja u problematici poduzeća ĉime poduzeće postaje konkurentnije, njegovi 

proizvodi ili usluge bolji, a korisnici zadovoljniji. 

Vaţnost upravljanja ljudskim potencijalima za poslovanje poduzeća postaje u suvremenoj 

situaciji sve naglašenija. (Goić, S., 1998., str. 347.) 

 

Ciljevi ovog rada su: objasniti pojam menadţmenta ljudskih potencijala i njegovu ulogu i 

vaţnost u organizaciji, o ĉemu toĉno treba voditi raĉuna pri postavljanju strategije, odnosno o 

kojim procesima ovisi uspješnost menadţmenta ljudskih potencijala i samim time 

zadovoljstvo zaposlenika odnosno organizacije. TakoĊer, cilj ovog rada je prikazati na 

primjeru Javne Ustanove Nacionalni park Plitviĉka jezera, koja predstavlja veliku i uspješnu 

organizaciju, na koji naĉin je organizirao upravljanje ljudskim potencijalima. 
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2. POJAM UPRAVLJANJA LJUDSKIM POTENCIJALIMA  

 

 Ljudi, ljudski potencijali, menadţment ljudskih potencijala nesumnjivo su kljuĉne 

rijeĉi i dominantna preokupacija suvremenih menadţera i organizacija. Mnoge vaţne 

znanstvene spoznaje koje danas ulaze u podruĉje upravljanja ljudskim potencijalima i koje su 

neposredan poticaj za njihov razvoj, nastale su u prvoj polovici ovoga stoljeća (poznata 

Hawthorne istraţivanja Eltona Mayoa i suradnika 1927-1930; Maslowljeva teorija motivacije 

1943; Herzbergova teorija 1959; Likertov koncept ljudskih potencijala 1961. I drugo.) 

(Bahtijarević-Šiber., 1999., str. 3) 

Danas pojam upravljanje ljudskim potencijalima ima ĉetiri znaĉenja: 

1. znanstvena disciplina 

2. menadţerska funkcija 

3. posebna poslovna funkcija u organizaciji 

4. specifiĉna filozofija menadţmenta 

 

Naziv koji se danas koristi u teoriji i praksi za djelatnost upravljanja ljudskim resursima, u 

Hrvatskoj se koristio termin personal, zatim kadrovi pa tek onda ljudski potencijali. Na 

podruĉju Republike Hrvatske 1947. godine poĉinje poslijeratna personalna faza na naĉin da su 

za brigu oko ljudi u poduzećima zaduţivali struĉnjaka ili bi formirali personalni odjel. 

Uglavnom je bila rijeĉ o evidentiranju staţa, socijalnog i zdravstvenog osiguranja. Najviše su 

se na to mjesto zapošljavali pravnici jer ih se tada smatralo općim struĉnjacima – 

generalistima. ( Vujić V., 2004., str 3) 

 

 

2.1. Upravljanje ljudskim potencijalima kao znanstvena disciplina  

 

 Upravljanje ljudskim potencijalima kao znanstvena disciplina jest podruĉje 

istraţivanja i organiziranja znanja usmjerenoga na razumijevanje, predviĊanje, usmjeravanje, 
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mijenjanje i razvoj ljudskog ponašanja i potencijala u socijalnim institucijama, odnosno 

organizacijama. Cilj mu je otkrivanje zakonitosti i stvaranje temeljnih pretpostavki, naĉela, 

modela, metoda i postupaka uspješnog upravljanja i razvoja ljudskih potencijala u 

organizacijama. 

 

2.2. Upravljanje ljudskim potencijalima kao menadžerska funkcija i zadaća 

 

 Osigurati kvalitetne ljude, motivirati ih, obrazovati i razvijati tako da postiţu visoke 

rezultate i daju doprinos ostvarenju organizacijskih ciljeva, postaje kljuĉna menadţerska 

zadaća i funkcija. Bez toga ni najbolji planovi niti organizacija nemaju nikakva efekta. Danas 

se sve više istiĉe da je najvaţniji posao menadţera naći najbolje ljude koje mogu, motivirati ih 

i pustiti da rade posao na svoj vlastiti naĉin. 

Moţe se slobodno reći kako su se tradicionalni menadţeri strasno bavili funkcijom 

organiziranja, strukturom i procedurama, tako da se moderni menadţeri bave funkcijom 

upravljanja ljudskim potencijalima i općenito ljudima. To postaje kljuĉna, ali nesumnjivo 

najteţa i najzahtjevnija funkcija modernog menadţmenta. Da su menadţeri svjesni vaţnosti 

umijeća rada s ljudima, pokazuje i ĉinjenica da u suvremenim poduzećima u razliĉitim 

seminarima za menadţere preteţu sadrţaji vezani uz probleme motiviranja ljudi, 

komuniciranje, interpersonalne vještine i sliĉno. (Bahtijarević-Šiber., 1999., str. 9) 
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Tablica 1: Osobine vrhovnih menadţera devedesetih i u budućnosti 

PONAŠANJE DEVEDESETE (%) 2000. GODINE (%) 

Prenošenje snaţnog utjecaja i vizije 75 98 

Povezivanje rezultata i nagrada 66 92 

Ĉesto komuniciranje sa zaposlenima 59 89 

Ĉesto komuniciranje s potrošaĉima 41 78 

NagraĊivanje lojalnosti 48 44 

ZNANJA I VJEŠTINE  

Formuliranje strategije 68 78 

Upravljanje ljudskim potencijalima 41 53 

Znanost i tehnologija 11 15 

Raĉunovodstvo i financije 33 24 

Proizvodnja 21 9 

 

Izvor:  (Bahtijarević-Šiber, Menadţment ljudskih potencijala,  1999., str. 9-10) 

 

2.3. Upravljanje ljudskim potencijalima kao poslovna funkcija 

 

 Treće znaĉenje u kojem se upotrebljava pojam upravljanja ljudskih potencijala odnosi 

se na posebnu poslovnu funkciju u organizacijama. U njoj se iz ukupne zadaće organizacije 

deriviraju i objedinjuju poslovi i zadaće vezani uz ljude, njihovo pribavljanje, izbor, 

obrazovanje i druge aktivnosti osiguravanja i razvoja zaposlenih. Tijekom povijesti ona se u 

organizacijama razliĉito nazivala: industrijski odnosi, odnosi zaposlenih, personalna 

administracija, personalna funkcija, a u novije doba menadţmenta i funkcija ljudskih 

potencijala. Kod nas je bio uobiĉajen naziv kadrovska funkcija koji se još uvijek upotrebljava, 

ne samo u svakodnevnom govoru nego i u nizu organizacija. U mnogima ona još uvijek ima 

dimenzije i sadrţaj klasiĉne personalne funkcije. TakoĊer se u mnogima dogaĊaju promjene 

koje vode razvoju moderne funkcije ljudskih potencijala. (Bahtijarević-Šiber., 1999., str 11) 

Opći porast znaĉenja ljudskih potencijala, koji se danas smatraju kljuĉnim ĉimbenikom 

gospodarskog razvoja te promjene koje se dogaĊaju u okolini još više naglašavaju znaĉaj 

ljudskih potencijala te potrebu planskog i dobro organiziranog upravljanja njima.  
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2.4. Upravljanje ljudskim potencijalima kao specifiĉna filozofija 

menadžmenta 

 

 Upravljanje ljudskim potencijalima oznaĉava i specifiĉnu filozofiju i pristup 

menadţmentu koji ljude vidi kao resurs i potencijal, te kljuĉnu strategijsku i konkurentsku 

prednost. To je filozofija usmjerena na „meke“ elemente organizacijske uspješnosti u kojima 

ljudi imaju središnje mjesto. Poduzeća, upozorava se ĉesto, znaju kamo ţele ići (svoje 

ciljeve), ali im je manje jasno tko i što ih moţe tamo dovesti (omogućiti ostvarenje ciljeva). 

Ne smije se nikad zaboraviti da su odgovor na „tko“ djelatnici, dok „što“ ĉini njihovo 

prihvaćanje i odanost menadţerskoj i organizacijskoj viziji. Ista je logika u odnosu prema 

inovacijama, posebice stoga što su ljudi jedini kreativan element svake organizacije. 

Taj pristup spaja u potpunosti menadţment i strategiju organizacije s funkcijom ljudskih 

potencijala, odnosno jednu tradicionalno izdvojenu i posebnu funkciju integrira i ĉini 

kljuĉnim dijelom cjelokupnog strategijskog i općeg upravljanja organizacijom. Uspješno 

upravljanje ljudskim potencijalima postaje najvaţniji put za uspjeh organizacije. 

(Bahtijarević-Šiber., 1999., str 11-12) 

 

Povećana globalna konkurencija promijenila je gotovo svaki aspekt poslovanja, ukljuĉujući i 

aktivnosti menadţmenta ljudskih resursa. U prošlosti menadţment ljudskih resursa bio je 

funkcija posvećena zapošljavanju i otpuštanju domaćih zaposlenika i drţanju evidencije o 

plaćama.  Globalno širenje proizvodnje i marketinga u posljednja dva desetljeća dovelo je do 

toga da poduzeća posvećuju više paţnje menadţmentu ljudskih resursa kao globalnoj 

aktivnosti. Menadţeri su prepoznali vaţnost ljudskih resursa za sposobnost poduzeća da 

konkurira diljem svijeta. Poduzeća više ukljuĉuju linijske menadţere u aktivnosti 

menadţmenta ljudskih resursa, a menadţere ljudskih resursa u planiranje strategija poduzeća. 

Ljudski resursi su sastavni dio strategije poduzeća na koju utjeĉu mnogi faktori i iz vanjske i 

iz unutarnje okoline. Od vanjskih faktora posebno su vaţni ekonomski sustav, institucionalni 

uvjeti, trţište rada, kultura društva i drugi. Od unutarnjih faktora posebno znaĉenje imaju 

menadţment, veliĉina organizacije, poslovna strategija, vrsta djelatnosti i tehnološka 

opremljenost, ţivotni ciklus organizacije i organizacijska kultura. (Jurina M., 2011., str 20) 
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3. ORGANIZACIJA LJUDSKIH POTENCIJALA 

 

 U ĉitavoj svojoj povijesti ĉovjek se sluţio organizacijom i pripadao raznovrsnim 

oblicima organizacije, od prvih sluĉajnih skupina do suvremenih oblika zajedniĉkog rada i 

ţivota. Ĉovjek nije nikad mogao, a ni danas ne moţe bez organizacije. Pojam organizacije 

nije jednoznaĉan pa se stoga koristi u dvostrukom smislu; u prvom za oznaĉavanje proces 

organiziranja nekih aktivnosti (poslova), a u drugom za oznaĉavanje rezultata tog procesa s 

kojim se oblikuju organizacijske jedinice razliĉitih vrsta, širine i struktura u svim podruĉjima 

društvenog ţivota. (Sikavica P., Novak M., 1999., str 10) 

 

Svaka organizacija je rezultat procesa organiziranja i predoĉuje stanje organizacije u 

odreĊenom trenutku. TakoĊer, svaka je organizacija istodobno i institucija, odgovarajuće 

pravne forme, a u današnjim poslovnim uvjetima ona je istodobno i otvoreni sustav, koji je u 

neprekidnoj interakciji sa svojom okolinom. To znaĉi da je kljuĉno poimati organizaciju kao 

stanje, proces, instituciju i otvoreni sustav. (Sikavica P., 2011., str 11) 

 

Svaka organizacija, pa tako i poduzeće, ima neku svoju odreĊenu strukturu odnosno sastav, tj. 

svoj neki sustav unutarnjih veza i odnosa. Organizacijska struktura poduzeća slijedi ciljeve 

poduzeća, a oni proizlaze iz strategije razvoja poduzeća. Utjecaj unutarnjih i vanjskih 

ĉimbenika organizacije vaţan je za oblikovanje organizacijske strukture poduzeća jer ako 

poduzeće posluje u nemirnoj i nestabilnoj okolini ono će znatno ĉešće biti primorano da 

mijenja svoju organizacijsku strukturu nego u sluĉaju kada je ta okolina stabilna i mirna. 

(Sikavica P., Novak M., 1999., str 14) 

 

3.1. Vizija, struktura i politika organizacije 

 

 Svaki menadţer i poslovni sustav koji se ţeli razvijati, napredovati i konkurirati treba 

imati definiranu i usklaĊenu viziju, misiju, strategiju i politiku. Na poĉetku svakoga 

poduzetniĉkog pothvata stoji vizija. Vizija se moţe usporediti sa stranama svijeta koje nisu 

cilj, ali su sigurna orijentacija pri kretanju u prirodi. Dakle, vizija je usmjeravajući put. Da bi 
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se realizirala vizija poslovnog sustava svaki njegov organizacijski dio i sve funkcije dobivaju 

jasno odreĊene aktivnosti. Upravljanje putem vizije moţe pomoći poduzeću na sljedeće 

naĉine: 

 vizija proširuje broj mjerila performansi poduzeća, 

 vizija promovira promjene, 

 vizija osigurava osnovu za strateški plan, 

 vizija mobilizira pojedince i osigurava regrutiranje talenata, 

 vizija pomaţe da se odluĉivanje odrţava u kontekstu (Vujić V., 2008., str 105)  

 

Pod strategijom se u gospodarstvu podrazumijeva širok, opći plan utvrĊen s namjerom 

postignuća dugoroĉnih ciljeva poslovnog sustava te izbor putova i sredstava njihova 

ostvarivanja.  Projektiranje poslovnog sustava ima osam faza i to: 

 istraţivanje potreba i zahtjeva korisnika, 

 anticipiranje promjena i vlastitih mogućnosti, 

 definiranje općih i posebnih ciljeva, 

 osiguranje resursa za ostvarivanje strateških ciljeva, 

 projektiranje procesa i organizacije poduzeća, 

 razvoj i promocija kadrova, 

 koncipiranje poduzetniĉkog upravljanja, 

 formaliziranje poslovne strategije. 

 

Navedene faze tvore meĊusobni sklad koji omogućava ostvarenje planiranog cilja. 

Strategijom se utvrĊuju realni ciljevi koji se ţele postići. Strategija se moţe odnositi i na 

poduzeće u cjelini i na pojedine djelatnosti, odnosno funkcije poduzeća, njegove 

organizacijske jedinice, organizacijsku strukturu, naĉin ponašanja, ĉimbenike procesa 

djelovanja, trţište nabave i prodaje, a moţe se odnositi i na upravljanje poduzećem. Strategija 

bi trebala menadţerima pruţiti okvir za odluĉivanje i rasporeĊivanje resursa koji će voditi 

jasnoći svrhe te postizanju planiranih ciljeva i konkurentskih prednosti u trţišnome 

natjecanju. Politika oznaĉava procese i naĉin na koji se donose odluke unutar poslovnog 

sustava, odnosno jedne grupe ljudi. Njome se definiraju mjere i svjesni utjecaji menadţmenta 
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poduzeća na aktivnosti koje će se pri realizaciji vizije i misije poslovnog sustava poduzeti radi 

razvitka i ostvarenja ekonomskih i neekonomskih ciljeva. (Vujić V., 2008., str 105) 

 

3.2. Projektiranje i analiza radnih mjesta 

 

 Projektiranje potreba za ljudskim potencijalima moţe se promatrati na mikrorazini 

odnosno na razini poslovnog sustava (poduzeća) i na makrorazini odnosno na razini odreĊene 

regije, drţave ili šireg gospodarskog podruĉja. Ono poĉinje istraţivanjem stanja, promjena i 

trendova koji su prisutni na podruĉju tehnike, tehnologije, ekonomije, organizacije, 

upravljanja i kulture u poslovnim sustavima. Projektiranje samo po sebi predstavlja odreĊeno 

prethodno  sumiranje i dijagnosticiranje stanja te utvrĊivanje definiranja problema i njegove 

lokacije. Upravo o tome ovisit će i izbor pristupa istraţivanju problema te izbor metoda i 

tehnika neophodnih u samome procesu ostvarivanja istraţivaĉkog pothvata. Na temelju 

istraţivanja potreba za ljudskim potencijalima, posebice zaposlenika na radnim mjestima 

prognoziraju se bruto potrebe koje su tome primjerene. Veliĉine koje se u tom procesu 

stavljaju u odnos su: iskustvo, plan, broj zaposlenih, promet, potrebno vrijeme po jedinici 

proizvoda i radnom vremenu, sadašnja i buduća struktura radnih mjesta i sliĉno.  Prouĉavanje 

se najĉešće obavlja prosudbom, trendovskom ekstrapolacijom, regresijskim i korekcijskim 

raĉunanjem, mjerenjem vremena, komparacijom i drugim postupcima. Uz navedene metode, 

posebice u  procesu pripreme planova i planiranja ljudskim potencijala, koriste se i ove 

metode:  

- MKS metoda (model kadrovske strukture) – sastoji se od logiĉkog grupiranja elemenata, 

tako povezanih da svaka skupina ima najmanje jednu vezu s drugom skupinom, - normativna 

metoda – temelji se na jedinicama mjere vezanim za broj zaposlenih ili radno vrijeme pomoću 

kojih se utvrĊuje broj potrebnih kadrova,  

- delfi metoda – vrlo znaĉajna za dugoroĉno strateško planiranje, a temelji se na prosudbi 

većeg broja struĉnjaka,  

- metoda simulacije – temelji se na izradi matematiĉkog modela na osnovu kojega se 

pokušava što zornije prikazati stvarnost, odnosno izvršiti planiranje ljudskih potencijala u 

budućnosti,  
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- metoda projekcije trendova – temeljem kretanja zaposlenosti u prošlosti metodom 

regresijske analize utvrĊuje se statistiĉka ovisnost jedne pojave o drugoj ili više njih te se 

temeljem predviĊanja kretanja nezavisni varijabli predviĊa kretanje zaposlenosti u 

budućnosti. Moguće je korištenje i kombinacije navedenih metoda u potrazi za optimalnim 

rješenjem (Vujić V., 2008., str 109) 

 

3.3. Sustav planiranja i razvoja ljudskih potencijala 

 

 Planiranje ljudskih potencijala vrlo je vaţna funkcija menadţmenta ljudskih 

potencijala koja pridonosi uspješnom ostvarivanju strategijskih ciljeva organizacije. Da bi 

strategije postale djelatne, organizacija mora imati pravi broj ljudi koji imaju vještine, znanja i 

talente za njihovo realiziranje.   

Planiranje ljudskih potencijala sloţen je proces koji ĉini posebni organizacijski dio poslovnog 

sustava, a sam plan pojavljuje se kao rezultat funkcioniranja tog sustava u vidu sloţene 

informacije o ljudskom potencijalu, sastavljen od razliĉitih informacija o razliĉitim 

segmentima ljudskog potencijala koji su predmet planiranja. Sustav planiranja ljudskih 

potencijala dakle obuhvaća politiku ljudskih potencijala, planiranje potreba za ljudskim 

potencijalima i plan razvoja zaposlenih. Politika ljudskih potencijala dio je ukupne politike 

poslovnog sustava, a sadrţi naĉela koja se odnose na pribavljanje, korištenje, razvoj, 

zapošljavanje i upravljanje zaposlenim osobljem. Poslovno planiranje i planiranje ljudskih 

potencijala povezani su s više meĊusobnih veza i interakcija, a kao rezultat tih planiranja 

nastaje plan koji moţe biti: 

 strateški plan – do 5 godina, 

 srednjoroĉni plan – do 3 godine, 

 operativni plan – do jedne godine. 

 

Planiranje potreba za ljudskim potencijalima obuhvaća analizu potrebne strukture zaposlenih 

ĉiji rezultat moţe biti pozitivan ili negativan, odnosno moţe traţiti više ili manje djelatnika od 

onih koji su već zaposleni. Iako se smatra idealnim za svako poduzeće da ima visok postotak 

sklopljenih ugovora na neodreĊeno vrijeme, situacija na trţištu to ĉesto jednostavno ne 
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dozvoljava pa se poduzeća stoga okreću privremenim zapošljavanjem koje im omogućava 

fleksibilnost potrebnu za uspješno suoĉavanje s promjenama u potraţnji za proizvodima i 

uslugama.  (Bahtijarević-Šiber., 1999., str 180) 

 

3.4. Faktori koji utjeĉu na upravljanje ljudskih potencijala 

 

 Naglasak koji se danas stavlja na planiranje ljudskih potencijala rezultat je promjene 

cjelokupnog pristupa i shvaćanja strategijske vaţnosti ljudskih potencijala, ali i problema i 

posljedica s kojima se suoĉavaju poduzeća koja zanemaruju taj segment poslovnog planiranja. 

 

Tablica 2: Faktori koji utjeĉu na planiranje 

VANJSKI FAKTORI UNUTARNJI FAKTORI 

Neizvjesnost okoline 
Tržište rada 

Zakonska regulativa 
Sindikati 

Strategija i ciljevi 
Vrsta posla i radnih kvalifikacija 
Vremenski horizont planiranja 

Vrsta i kvaliteta informacije za predviđanje 

 

Izvor: (Bahtijarević-Šiber. Menadţment ljudskih potencijala, 1999., str. 189) 

 

Vanjski faktori  

Proces oblikovanja strategije i razrade strategijskih i operativnih planova zahtjeva paţljivu i 

detaljnu analizu okoline u kojoj organizacija djeluje. Ti faktori djeluju i na sam proces i naĉin 

planiranja ljudskih potencijala. 

 Neizvjesnost okoline 

 

Planiranje općenito, a tako i planiranje ljudskih potencijala, naĉin e svladavanja i 

smanjivanja neizvjesnosti. Promjene u socijalnim, ekonomskim, konkurentskim i 

drugim ĉiniteljima okoline bitno utjeĉu na sve aktivnosti organizacije pa i na procese 

planiranja. Što je neizvjesnost tih promjena veća, to su zahtjevi glede planiranja 
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sloţeniji. Uvjeti neizvjesnosti zahtijevaju paţljivo planiranje i razradu svih aspekata 

upravljanja ljudskim potencijalima. 

 

 Trţište rada 

 

Veoma vaţan faktor u planiranju ljudskih potencijala jest postojeće i predviĊeno 

buduće trţište rada. Nedostatak potrebnih, za organizaciju kritiĉnih, znanja i vještina 

odnosno profila struĉnjaka, uvjetuje drukĉije mehanizme za njihovo osiguranje. 

Postojanje potrebnih struĉnjaka na trţištu rada skraćuje vrijeme i ulaganje potrebno u 

njihovo pribavljanje. Velika nezaposlenost takoĊer postavlja ograniĉenja u smislu 

rješavanja viška zaposlenih u poduzećima i zahtijeva programe koji smanjuju 

negativne efekte na svim razinama: pojedinca, organizacije i društva. Vaţnost ljudi za 

poslovni uspjeh i razvoj suvremenih poduzeća povećava i izoštrava njihovu 

konkurenciju u pribavljanju i osiguravanju kvalitetnih ljudskih potencijala. Ĉinjenica 

da je potraţnja za kvalitetnim ljudima i talentima u suvremenim uvjetima uvijek veća 

od njihove ponude, kao i da se u većini razvijenih zemalja javlja kroniĉni nedostatak 

struĉnjaka i velika diskrepancija izmeĊu zahtjeva rada i ponude na trţištu rada, ĉini tu 

konkurenciju nesmiljenom i jednakom onoj za potrošaĉe, ako ne i oštrijom. 

(Bahtijarević-Šiber, 1999., str. 189-190) 

 

 Zakonska regulativa 

 

Posebice je zakonska regulativa na podruĉju rada i radnih odnosa znaĉajan faktor koji 

utjeĉe na planiranje ljudskih potencijala. Kroz nju se odreĊuju uvjeti i mogućnosti 

prekovremenog rada, otpuštanja, skraćenoga radnog vremena, plaćanja, obveza 

poslodavaca i zaposlenika – što sve treba uzeti u obzir pri planiranju budućih 

aktivnosti i programa u svezi s potrebnim ljudskim potencijalima. Neke zemlje, kao 

što su SAD i Velika Britanija, imaju i zakone koji osiguravaju jednake mogućnosti 

zapošljavanja (Equal Employment Opportunity – EEO) ; odnose se uglavnom na 

zapošljavanje ţena i manjina, a zahtijevaju i planiranje programa usmjerenih na 

unapreĊenje prakse ravnopravnosti i jednakih mogućnosti u poduzećima. U zemljama 

s razvijenom zakonskom regulativom u sferi rada, postoje zakonske obveze koje 

spreĉavaju diskriminaciju i zahtijevaju programe za razliĉite aspekte ravnopravnosti 
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ljudi, primjerice starijih, ljudi s umanjenom sposobnostima i invaliditetom, 

diskriminaciju pri zapošljavanju u trudnoći i drugo.  

 

Naše bi organizacije u svom planiranju ljudskih potencijala posebnu pozornost trebali 

posvetiti planiranju poslova za invalide Domovinskog rata i općenito hendikepirane 

osobe, što bi trebalo biti dio njihove društvene odgovornosti u postojećim uvjetima, a 

ne samo zakonske obveze i stimulacije. (Bahtijarević-Šiber, 1999., str. 190-191) 

 

 Sindikati 

 

U suvremenom svijetu sindikati imaju znaĉajnu ulogu u podruĉju rada i radnih odnosa 

pa tako mogu imati i vaţan utjecaj na planiranje ljudskih potencijala. Sporazumi 

menadţmenta i sindikata mogu regulirati zapošljavanje, promociju, transfere, plaćanje, 

akcije otpuštanja i drugo. Posebno je vaţna njihova uloga u situacijama smanjenja 

potreba za ljudima, zatvaranja pogona i sliĉno. U takvim primjerima menadţment i 

sindikat razvijaju zajedniĉke akcije i programe za rješavanje tog problema kroz 

obuĉavanje, premještanje i transfer zaposlenih. 

 

Unutarnji faktori 

 Na planiranje ljudskih potencijala utjeĉu organizacijske karakteristike i ĉitav niz 

unutarnjih faktora. 

 

 Poslovna strategija 

 

Strategija i ciljevi organizacije znaĉajno utjeĉu na proces i sadrţaj planiranja ljudskih 

potencijala jer su ti planovi instrumenti uspješnog ostvarivanja strategije. Razliĉite 

poslovne strategije zahtijevaju razliĉite ljude, sposobnosti, vještine, talente i ponašanje 

pa stoga imaju implikacije za strategije i planiranje ljudskih potencijala. 

 

Organizacije koje odabiru strategiju inovacija trebaju visoko struĉne, kreativne ljude 

razliĉitih talenata i znanja s dugoroĉnom odanošću. Budući da inovacije zahtijevaju 
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eksperimentiranje i rizik, te ljude treba podrţavati kroz relativno dugo razdoblje s 

niskim povratom na ulaganje. To znaĉi da orijentacija na inovacije zahtjeva velika 

ulaganja u ljude, dugoroĉnu orijentaciju i postavlja puno veće zahtjeve glede 

mogućnosti njihova pribavljanja i razvoja. (Bahtijarević-Šiber, 1999., str. 191-192) 

 

 Vrsta posla i radnih kvalifikacija 

 

Priroda posla i struĉna kvalifikacija potrebna za njegovo uspješno obavljanje bitan su 

ĉinitelj planiranja i znatno utjeĉu na sam proces i model planiranja. Nove potrebe za 

ljudima nastaju zbog fluktuacije, promocija, razvoj tehnologije i poslovanja, odnosno 

pojave novih poslova i zadataka. Glavni interes planera pri tome su izvori i 

mogućnosti pribavljanja novih ljudi te mogućnosti obrazovanja i razvoja postojećih. 

 

Lakše je naći ljude za poslove koji zahtijevaju niţe kvalifikacije ili vještine i znanja 

kojih ima dosta na trţištu rada. MeĊutim, kad se radi o visokostruĉnim i 

specijalistiĉkim poslovima, potraga za novim ljudima moţe trajati mjesecima, pa i 

godinama. 

 

 Vremenski horizont planiranja 

 

S obzirom na vremenski obuhvat, planiranje uobiĉajeno se dijeli na kratkoroĉno, 

srednjoroĉno i dugoroĉno. Kratkoroĉno planiranje se uobiĉajeno odnosi na razdoblje 

od 6 mjeseci do jedne godine, dok se dugoroĉno smješta u razdoblje od 3 godine na 

više. MeĊutim, pojam kratkoroĉnog ili dugoroĉnog u uvjetima neizvjesnosti postaje 

relativan. Za većinu organizacija u vrlo dinamiĉnoj, nestabilnoj i neizvjesnoj okolini 

horizont planiranja ĉesto prelazi jednu godinu, što je u takvim uvjetima dugoroĉno. 

(Bahtijarević-Šiber, 1999., str. 192-193) 
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Tablica 3: Stupanj neizvjesnosti i vremensko razdoblje planiranja 

KRAĆE RAZDOBLJE PLANIRANJA 

NEIZVJESNOST/NESTABILNOST 

DUŢE RAZDOBLJE PLANIRANJA 

IZVJESNOST/STABILNOST 

Mnogo novih konkurenata Jaka konkurentska pozicija 

Brze promjene socijalnih i ekonomskih 

 uvjeta 

Evolucijske, a ne brze socijalne, pravne i 

tehniĉke promjene 

Nestabilna potraţnja za proizvodima Stabilni oblici potraţnje 

Promjenjiva institucionalna okolina Stabilna institucionalna okolina 

Mala veliĉina organizacije Jaki sustavi informacija za menadţment 

Fleksibilna praksa menadţmenta Ustaljena praksa menadţmenta 

 

Izvor: (Bahtijarević-Šiber. Menadţment ljudskih potencijala, 1999., str. 193) 

Iz tablice se moţe zakljuĉiti da što je veća neizvjesnost, to je korisniji kraći horizont 

planiranja i obrnuto. Faktori navedeni u tablici povećavaju ili skraćuju horizont planiranja 

ovisno o prirodi organizacije, njezinoj okolini, sposobnosti i praksi menadţmenta.  

 

 Vrsta i kvaliteta informacija za predviĊanje 

 

Suština je planiranja ljudskih potencijala odrediti kakvi su ljudski potencijali potrebni 

za ostvarenje strategijskih planova i ciljeva poslovanja. Kvaliteta odgovora na to 

temeljno pitanje ovisi o vrsti i kvaliteti informacija koja se rabe za predviĊanje, a 

potrebne su brojne i raznovrsne informacije. Najvaţnije od njih prikazuje sljedeća 

tablica.  (Bahtijarević-Šiber. Menadţment ljudskih potencijala, 1999., str. 194) 

 

Zakljuĉno se moţe reći da je planiranje ljudskih potencijala proces kojim se organizacijske 

strategije, poslovni planovi i ciljevi pretvaraju u procjene potrebne koliĉine i kvalitete ljudi za 

njihovo uspješno provoĊenje, postizanje ţeljene organizacijske uspješnosti i razvoja u 

budućnosti. (Vujić V., 2008., str 127) 
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4. FAKTORI KOJI UTJEĈU NA UPRAVLJANJE LJUDSKIM 

POTENCIJALIMA 

 

 U svim pogledima društvenih odnosa postoje faktori koji utjeĉu da se stvari odvijaju 

na jedan ili drugu naĉin, pa tako i u prirodnim i u društvenim znanostima postoje odreĊene 

skupine faktora koji svojim utjecajem utjeĉu na odreĊene dogaĊaje. Na upravljanje ljudskim 

potencijalima djeluju odreĊeni faktori koji se mogu podijeliti na vanjske i na unutarnje. 

(Jambrek, I., Penić, 2008., str. 1191) 

 

4.1. Vanjski faktori 

  

 Vanjski faktori utjeĉu na organizaciju, njenu strukturu, njene aktivnosti i sistem 

upravljanja izvana, a ne iznutra. Nalaze se izvan organizacije i izvan direktne kontrole njenog 

menadţmenta, zbog ĉega poduzeće na njih moţe veoma malo utjecati. Pošto je organizacija 

dinamiĉan i otvoren sistem, razumljivo je da trpi snaţan utjecaj sila koje djeluju iz vanjskog 

okruţenja. Odnos organizacije i tog okruţenja ĉesto se usporeĊuje sa odnosom ljudskog 

organizma i okoline koja ga okruţuje. Vanjski utjecaji mogu biti pozitivni, negativni i 

neutralni, u ovisnosti od toga kako se odraţavaju na njeno poslovanje, njene potencijale i 

njene ciljeve.  

Vanjski faktori su: 

 Ekonomski sustav  

 

Ekonomski sustav odreĊuje temeljni poloţaj i odnose izmeĊu ekonomskih subjekata i 

aktera ekonomske djelatnosti, opće uvjete privreĊivanja i globalne ekonomske kriterije 

povezane s poslovnim ponašanjem i uspješnošću poduzeća. Po tim svojim znaĉajkama 

on bitno odreĊuje opći pristup poslovnim resursima, posebice pristup ljudima, 

poloţaju i pravima zaposlenih, a time pristup i praksu upravljanja ljudskim 

potencijalima. (Bahtijarević-Šiber., 1999., str. 77) 
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 Institucionalni faktori 

 

Odnose se na niz zakona kojima se ureĊuju razliĉiti aspekti poslovanja. Za upravljanje 

ljudskim potencijalima posebno je vaţno radno zakonodavstvo koje postavlja 

konkretne zahtjeve i pravila u podruĉju zapošljavanja, prava zaposlenika, djelatnosti 

koje specificiraju pojedina radna mjesta, pravila o sigurnosti i zdravlju zaposlenika, 

oblici nagraĊivanja (prekovremeni rad, rad blagdanom, noćni rad) i drugo. 

Razvijene zemlje redovito imaju vrlo razraĊeno radno zakonodavstvo koje postavlja 

niz konkretnih zahtjeva organizacijama glede upravljanja ljudskim potencijalima. 

(Bahtijarević-Šiber,  1999., str. 78) 

 

 Trţište rada 

 

Trţište rada je postalo mjesto gdje se poslodavci bore za pribavljanje i osiguravanje 

kvalitetnih ljudi, te je vaţan utjecajan faktor za upravljanje ljudskim potencijalima. Na 

trţištu rada dolazi do zaoštravanja konkurencije i „odljeva mozgova“ iz nerazvijenih u 

razvijene zemlje. Kljuĉan faktor u borbi za potrošaĉe i opstanak na trţištu je osigurati 

što kvalitetnije ljude, sposobne, struĉne i visoko motivirane te da se posveti pozornost 

zadrţavanju istih. Bitan ĉimbenik je takoĊer ponuda radne snage, a moţe se uoĉiti 

trend za povećanjem potraţnje visokoobrazovanih kadrova – menadţera, 

znanstvenika, raznih struĉnjaka i tehniĉara.  

 

 Kultura društva 

 

Kultura društva i njezin utjecaj na opći menadţment i menadţment ljudskih 

potencijala, meĊusobno komuniciranje i razumijevanje, naĉin ponašanja i voĊenja 

poslovanja i dr., u novije doba postaje glavna tema istraţivaĉkog interesa. Srţ kulture 

ĉine vrijednosti pojedinog društva, a u razliĉitim su kulturama razliĉite vrijednosti, 

gledišta, mišljenja, ponašanja pa se tako i upravljanje ljudskim potencijalima mora 

prilagoditi odreĊenoj kulturnoj sredini. Temeljne vrijednosti razliĉitih kultura, potpuno 
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su drugaĉije, primjerice ameriĉke i japanske (na suprotnim stranama stoji ameriĉki 

individualizam i japanski kolektivizam, zatim ameriĉko natjecanje – konkurencija i 

japanska suradnja – harmonija). U skladu s time treba se prilagoditi upravljanje 

ljudskim potencijalima. (Bahtijarević-Šiber, 1999., str. 83) 

 

4.2. Unutarnji faktori 

 

 Unutarnji faktori upravljanja ljudskim potencijalima vrše snaţan utjecaj na upravljanje 

ljudskim potencijalima. Iako je rijeĉ o faktorima koji se skrivaju unutar organizacije i na koje 

se moţe utjecati, njihovo djelovanje nije uvijek predvidivo. Njihov utjecaj na proces 

menadţmenta moţe znaĉajno varirati. Menadţeri koji upravljaju ljudskim resursima moraju ih 

poštovati, jer se od organizacijske stvarnosti ne moţe pobjeći. Naprotiv, treba ih stalno 

preispitivati i koliko je moguće drţati pod kontrolom. 

Unutarnji faktori su: 

 Menadţment 

 

U analiziranju specifiĉnosti ljudskih potencijala i njihova menadţmenta istaknuto je da je 

to poslovna funkcija koja je najpodloţnija djelovanju subjektivnih stavova i uvjerenja 

menadţera. Općenito menadţeri, njihove vrijednosti i uvjerenja daju presudan ton cijeloj 

organizaciji i njezinu poslovnom ponašanju, izboru strategije, alokaciji resursa i sliĉno. 

Utjecaj menadţmenta na funkciju i aktivnost ljudskih potencijala moţe se analizirati preko 

dva aspekta: opće menadţerske filozofije i upravljanja potpunom kvalitetom. 

 

 Veliĉina organizacije 

 

Neovisno o veliĉini organizacije, prisutni su problemi koji se odnose na ljude. Treba 

odabrati zaposlenike, baviti se njihovom daljnjom izobrazbom, obuĉiti ih, pratiti 

njihovu radnu uspješnost, motivirati, nagraĊivati i drugo. Naţalost, male organizacije 

ĉesto nemaju razraĊen struĉni kadar menadţerskog osoblja, pa tu dolazi do poteškoća. 

Zapravo, što je organizacija veća to je funkcija ljudskih potencijala bolje razraĊena i 
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ima veću struĉnu i organizacijsku infrastrukturu. Kod manjih organizacija nuţno je 

svestranije obrazovanje kljuĉnih ljudi za ljudske potencijale kako bi se izbjeglo 

preveliko oslanjanje na struĉnu pomoć specijaliziranih vanjskih institucija.  (Jambrek, 

I., Penić, 2008., str. 1192-1193) 

 

 Vrsta djelatnosti i tehnološka opremljenost rada 

 

Što je djelatnost sloţenija i zahtjevnija, to je i upravljanje ljudskim potencijalima 

razvijenije, a problem pribavljanja, selekcije i razvoja ljudskih potencijala znaĉajniji. 

Vrsta djelatnosti utjeĉe na mnoge organizacijske i menadţerske aspekte pa tako i na 

menadţment ljudskih potencijala. Ona odreĊuje prirodu dominantnih problema i sadrţaja 

funkcije ljudskih potencijala. Primjerice, problemi tekstilne ili koţarske industrije u podruĉju 

ljudskih potencijala sasvim su drukĉiji od onih u elektroniĉkoj industriji i pruţanju 

intelektualnih usluga. Tehnologija odreĊuje potrebe za ljudskim potencijalima, potrebnim 

znanjima i kvalifikacijama, potrebe i sadrţaj obrazovanja i razvoja ljudi, veliĉinu nuţnih 

ulaganja u ljude da bi se išlo u korak s razvojem i drugo. Razvoj tehnologije vodi sve većoj 

intelektualizaciji rada i presudnoj ulozi znanja i ljudi u organizacijskoj uspješnosti. (Jambrek, 

I., Penić,  2008., str. 1193) 

 

 Faze razvoja organizacije 

 

Organizacije, kao i ljudi imaju svoj ţivotni ciklus, svoj proces nastajanja iz niĉega u 

nešto. U tom svom procesu organizacije prolaze razne etape koje u konaĉnici dovode 

do stabilizacije. U ranoj fazi nastajanja organizacije, potrebno je privući najbolje 

struĉnjake i talente, dakle osigurati kvalitetan kadar ljudi. TakoĊer, treba stvoriti 

okruţenje i mehanizme za upotrebu i provoĊenje njihovih ideja te dovesti do 

podizanja opće poslovne razine. Kasnije, kada se moţe govoriti o razvijenoj 

organizaciji treba osigurati dotok novih ljudi i ideja kako bi se pokrenuo novi razvojni 

ciklus organizacije. Ovdje se uoĉava razlika organizacije i ljudi. One se trebaju stalno 

obnavljati i rekonstruirati da bi mogle trajati. 
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 Organizacijska kultura 

 

Organizacijska kultura je vaţan faktor koji utjeĉe na sadrţaj i naĉin obavljanja 

menadţmenta ljudskih potencijala. Ona danas postaje sve znaĉajniji element organizacije koji 

zamjenjuje stare mehanizme usmjeravanja, koordinacije i kontrole ponašanja tradicionalnog 

menadţmenta. Odgovarajuća organizacijska kultura je pretpostavka, ali i rezultat djelovanja 

funkcije ljudskih potencijala. Na organizacijsku kulturu utjeĉe i kultura odreĊenog društva 

koja osigurava široki okvir za njezino formiranje.  

 

Iz svega navedenoga vidimo sloţenost problema pravilnog upravljanja ljudskim 

potencijalima, ali i njegovu vaţnost. Vanjski i unutarnji faktori zapravo govore kako je 

sloţeno upravljati ljudskim potencijalima, ali ovako rašĉlanjeni faktori upravljanja sigurno 

daju bolju sliku menadţmenta ljudskih potencijala.  (Jambrek, I., Penić,  2008., str. 1193-

1194) 
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5. MOTIVACIJA ZA RAD 

 

 

Motivacijska teorija u poslovanju najvećim dijelom utjeĉe na razmišljanje pojedinca o 

postupanju s radnicima. Pitanje motivacije odnosi se na razloge ljudskog ponašanja koji ga 

usmjeravaju, a donosi odgovore na upit zašto se netko ponaša na odreĊeni naĉin. OdreĊenost 

motivacije ogleda se u traganju za zadovoljavanjem potreba kako bi se postigla radna 

uspješnost. Motivacija se odnosi na niz povezanosti nezavisnih i zavisnih varijabli koje 

objašnjavaju smjer, veliĉinu i trajanje ponašanja pojedinca, dok je sposobnost i vještina 

razumijevanja zadataka vezana uz okolinu. Motivacija je takoĊer zajedniĉki pojam za sve 

unutarnje faktore koji povezuju intelektualnu i fiziĉku energiju te organiziraju individualne 

aktivnosti.  (Bahtijarević-Šiber, Menadţment ljudskih potencijala,  1999., str. 557) 

Za ekonomiste je proizvodnost samo ono što se dobije formulom input kroz output. Za 

djelatnike malo više usredotoĉene na ĉovjeka u poduzeću, formula je nepotpuna. Kroz nju ne 

vidi se dostatno što se zapravo zbiva. Nema tu ni kulturne sredine, organizacije, tehnologije, 

nema gospodarske situacije, nema motivacije, itd. Stoga bi definiciju proizvodnosti malo 

proširili, tako da postane dovoljno prozirna i tako omogući da se kroz nju „proĉita“ mjesto 

motivacije. (S. Marušić. Upravljanje ljudskim potencijalima, 2001., str 248) 

 

5.1. Pojam, važnost i odreĊenje motivacije 

 

 Teorija o motivaciji je mnogo, s obzirom da je motivaciju teško definirati, objasniti, 

predviĊati i modelirati, ali i zbog njezine prevelike vaţnosti u poslovnom svijetu, jedna od 

najĉešće korištenih podjela motivacije jest na intrinziĉnu i ekstrinziĉnu motivaciju. 

 Intrinziĉna motivacija je sve ono što nas „iznutra“ navodi na aktivnost; zbog potrebe 

organizma da zadovolji „unutarnje dogaĊaje“ a to su: fiziĉke i psihološke potrebe, 

razmišljanja i stavovi, emocije i sl., 

 Ekstrinziĉna motivacija je sve ono što nas „izvana“ navodi na aktivnost, a vanjski 

dogaĊaji su: socijalna okolina i radni uvjeti. 
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Motivacija se manifestira u ponašanju, a ponašanje se moţe direktno opaţati. U nastavku 

slijede neki od pokazatelja motivacije koji se oĉituju u ponašanju: 

 Uloţeni trud, 

 Brzina odgovora, 

 Trajnost i stabilnost ponašanja, 

 Izbor od više razliĉitih motiva i ponašanja, 

 Neverbalna komunikacija. 

 

Tijekom selekcije kandidata za zaposlenje motivacija se moţe promatrati već u inicijalnom 

postupku analize ţivotopisa i zamolbi. U toj fazi, molba je vrjednija od ţivotopisa kao izvor 

pokazatelja motivacije s obzirom da ona, za razliku od ţivotopisa , uglavnom nema 

standardizirani oblik. (Selekcija.hr: https://selekcija.hr/2010/11/procjena-radne-motivacije/, 

pristupljeno: 13. Prosinca, 2017.) 

 

5.2. Sadržajne teorije motivacije 

 

 Ova skupina teorija usmjerena je na otkrivanje i klasifikaciju potreba koje potiĉu ljude 

da djeluju na odreĊeni naĉin. Više paţnje posvećuju na odreĊenje varijabli koje utjeĉe na 

ponašanje, a manje paţnje na proces kroz koji to ĉine i povezanost izmeĊu niza varijabli koje 

u tome sudjeluju. Bit ovih teorija je u konceptu potreba, a ponašanje i ciljevi su osnova za 

zakljuĉivanje o potrebama. Usmjerene su na to da objasne zašto pojedinci ţele neke faktore 

kao što su plaća, napredovanje te sigurnost posla, a zašto neke faktore s druge strane 

izbjegavaju. Teorije daju specifiĉan pogled na motivaciju za rad te su neophodne za 

razumijevanje svih kasnijih teorija, a dijele se u nekoliko bitnih skupina: 

 Teorija hijerarhije potreba – razvio ju je Abraham Maslow, a imala je najveći 

utjecaj na istraţivanje u ponašanju ljudi u organizaciji. Sastoji se od pet kategorija 

koje su svrstane u egzistencijalne potrebe, potrebe sigurnosti, potrebe pripadanja, 

potrebe poštovanja i statusa te potrebe samoaktualizacije. 

 Teorija trostupanjske hijerarhije – razraĊuje ju Alderfer, a teoriju ĉine 

kategorije najvaţnijih potreba u okviru egzistencijalnih potreba, potreba 

https://selekcija.hr/2010/11/procjena-radne-motivacije/
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povezanosti te potreba rasta i razvoja. Ova teorija upozorava da ţelje i ponašanje 

zaposlenih za stalnim inzistiranjem na materijalnim ĉimbenicima mogu izazvati 

frustracije i nemogućnost zadovoljavanja potreba rasta i razvoja. 

 Teorija motivacije postignuća - poznata je po dvojici autora McClellandu i 

Atkinsonu, a u usporedbi s drugim teorijama, u ovoj teoriji pristup je usmjeren 

prvenstveno motivaciji za rad, radno ponašanje se oznaĉava pojedinaĉnim 

motivom koji se smatra temeljnim, motivacija je napravljena i promatrana kao 

odreĊena struktura stavova i vrijednosti koji upućuju na radnu orijentaciju ljudi, a 

pristup je usmjeren na uspješnu provedbu aktivnosti i rješavanja problema 

 Dvofaktorska teorija motivacije - ova Herzbergova teorija oznaĉena je kao 

motivacijsko – higijenska potreba, a usredotoĉena je na klasifikaciju faktora za 

rad. Najpopularnija je uz Maslowljevu teoriju, a ima utjecaj na poimanje 

organizacije i ponašanja ljudi unutar nje s bitnim usmjerenjima na praksu i 

organizacijska rješenja posla. 

 Teorija motivacije uloga – razvija ju John Miner sa specifiĉnim pristupom 

motivaciji koji je temeljen na potrebama i pretpostavkama posebne motivacijske 

strukture razliĉitih uloga. On razvija razliĉite motivacijske teorije koje 

objašnjavaju motivaciju razliĉitih uloga pa tako definira managersku, 

profesionalnu i poduzetniĉku motivaciju. Teorija ima posebnu ulogu u 

prikazivanju vaţnosti motivacije za razvoj karijere i uspješnosti te isticanje 

posebne strukture motiva.  (Bahtijarević-Šiber, 1999., str. 559-560) 

 

 

5.3. Teorija motivacije postignuća 

 

 Motivacija postignuća predstavlja odnos izmeĊu osobe i okoline. Zaĉetnici istraţivanja 

motivacije postignuća su McClelland, Atkinson, Clark i Lowell. Pojam motivacije postignuća 

nema isto znaĉenje kao marljivost, volja za rad, ustrajnost i sliĉno jer nisu svi napori za 

ostvarenje neĉeg zasnovani na motivu za postignućem. Postignuće ima nekoliko ciljeva, a teţi 

mu se iz razliĉitih razloga: 
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 Primanje veće plaće, 

 Lagodniji ţivot, 

 Veća pozicija radi postizanja većeg utjecaja na poslu. 

 

Ponašanje je motivirano i orijentirano postignuću te vlastitom vrednovanju svoje uĉinkovitosti 

i suoĉavanja sa standardima za ono što je dobro. Poticaj za postignuće cilja je ponos da se 

obavi nešto zahtjevno te zadovoljstvo koje na kraju proizlazi iz vlastite uĉinkovitosti. 

(Rheinberg, F., 2004., str. 53-55) 

 

5.4. Naĉini motivacije 

 

 Na popisu ljudskih potreba na prvom mjestu nalazi se ţelja za osjećajem vrijednosti, a 

da bi se pojedinci u radnim organizacijama i poslovnim atmosferama osjećali vrijednima, 

potrebno ih je motivirati na nekoliko naĉina: 

 Jasna oĉekivanja – pojedinci su motivirani onda kada znaju što trebaju napraviti kako 

bi bili uspješni, ali nitko se ne usuĊuje niti ţeli prihvatiti posao koji nije definiran. 

Motivacija raste unutar aktivnosti u kojima su postavljena jasna oĉekivanja, 

odgovornosti i razumljivi rezultati, a postavljeni zadaci se najbolje obavljaju ako 

pojedinac ima odreĊenu kontrolu nad njima, 

 Priznanje – ljudi ţele priznanja kako bi bili primijećeni te kako bi postigli osobna 

dostignuća i poštovanje za ono ĉemu su doprinijeli. Pojedinci su motivirani kada nešto 

ostvare, još više kada netko to primijeti i vrednuje, a time daju smisao sebi samome, 

 Pozitivno nezadovoljstvo – kada su pojedinci nezadovoljni oni su zapravo motivirani 

jer traţe potrebu za promjenom, a njihovo nezadovoljstvo moţe predstavljati 

nadahnuće za promjenu ili kritiku. Rješenje je vidljivo i usmjereno teţnji za 

uĉinkovitom promjenom, 

 Znaĉajni doprinosi – pojedinci ţele biti u nekoj grupi ili teţiti cilju koji ima trajni 

utjecaj kako bi vidjeli da njihov trud nije uzaludan, već predstavlja pozitivni doprinos. 

Pojedinci moraju vidjeti vrijednost u onome što rade, a motivacija ne zbog same 

aktivnosti, već zbog ţelje da se postigne cilj, glavni je pokretaĉ, 
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 Sudjelovanje u ostvarenju cilja – pojedinci podrţavaju ono što ostvaruju, a 

motivacija se javlja kroz sudjelovanje u procesu gdje se ostvaruju ciljevi. Sudjelovanje 

u ostvarenju cilja, gdje pojedinci imaju osjećaj vaţnosti, izgraĊuje zajedništvo te 

podiţe moral, 

 Motivacija umjesto manipulacije – manipulacija u bilo kojoj mjeri ruši povjerenje u 

odnosu gdje pojedinci ne vole biti prevareni ili iskorišteni. Ako se odnosi stvaraju 

poštenjem, otvorenošću, potvrĊivanjem i pohvalama, time se stvara osjećaj 

motiviranosti i odanosti, 

 Izbjegavanje neosjetljivosti – u svakoj organizaciji ljudi su prioritet i najveće 

bogatstvo pa je potrebno vremena da ih se upozna i brine o njima. Potreban je 

razgovor i vještine koje razvijaju iskreno slušanje kako bi se iskazala osjećajnost 

prema pojedincima, 

 Uvažavanje – kod razgovora je potreban oprez i osjetljivost jer njegovo prekidanje i 

javna kritika mogu povrijediti pojedinca. Omalovaţavanje uništava samopoštovanje, a 

prilikom davanja negativnih komentara uvijek je kasnije potrebno dati pozitivne 

komentare kako bi se postigla ravnoteţa, 

 Osobni razvoj – rast i razvoj motivira i potiĉe na napredak. Pojedincima je potrebno 

pruţiti priliku da probaju nove stvari te postignu nova znanja i vještine kako se ne bi 

osjećali ugroţenima, već kako bi osjetili podršku za postizanje uspjeha. 

(WomeninAdria: http://www.womeninadria.com/motivacija-zaposlenika/ , 

pristupljeno: 13. Prosinca, 2017.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.womeninadria.com/motivacija-zaposlenika/
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Tablica 4: Rangovi motivacijskih ĉinitelja 

RANG MOTIVACIJSKI ĈINITELJ PROSJEK U (%) 

1 Plaća 84,7 

2 Dobri rukovoditelji 82,3 

3 MeĊuljudski odnosi 79,2 

4 Stalnost i sigurnost posla 76,2 

5 Odgovornost 74,7 

6 Prihvaćanje kolega 69,7 

7 Uvjeti rada 68,9 

8 PotvrĊivanje sposobnosti 66,2 

9 Zanimljivost posla 64,9 

10 Sudjelovanje u dobiti 64,9 

11 Status poduzeća 62,7 

12 Napredovanje 60,2 

13 Obrazovanje uz rad 48,4 

 

Izvor:  (S. Marušić. Upravljanje ljudskim potencijalima,  2001., str 258) 
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6. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA U JUNP PLITVIĈKA 

JEZERA 

 

 Interes u okviru globalnog turistiĉkog trţišta raste za posjete podruĉjima bogatima 

atraktivnom kulturno povijesnom baštinom i prirodnim resursima, ĉime Nacionalni park 

Plitviĉka jezera raspolaţe u znaĉajnoj mjeri.  

Nacionalni park Plitviĉka jezera najposjećenije je i turistiĉki najjaĉe vrednovano zaštićeno 

podruĉje u Hrvatskoj i zbog toga zahtijeva stalni razvoj. Razlozi tomu poĉivaju u širokom 

rasponu privlaĉnih faktora za posjetitelje, vezanih uz sam temeljni fenomen Parka i ostale 

karakteristike te sekundarno, uz kulturne povijesne spomenike kojima prostor Parka 

raspolaţe.  

Nacionalni park Plitviĉka jezera godinama biljeţi rast broja posjetitelja te zahtijeva veliku i 

predanu angaţiranost zaposlenika tijekom sezone kako bi svi posjetitelji bili zadovoljni. 

Ljudi, odnosno zaposlenici se danas smatraju jednim od najvrjednijih resursa organizacije. 

Stoga, upravljanje ljudskim potencijalima u Parku predstavlja prioritet u organizaciji, jer bez 

zaposlenika Park ne bi mogao funkcionirati i ostvarivati svake godine uspjehe u turistiĉkoj 

sezoni te zahtijeva maksimalno zalaganje menadţmenta. 

 

6.1. Općenito o poduzeću  

 

 Kao podruĉje naroĉite ljepote, Plitviĉka jezera su 08.travnja 1949.godine proglašena 

Nacionalnim parkom, premda je akademik dr. Ivo Pevalek, prouĉavajući fenomen sedrenja, 

upozoravao na vaţnost njihove zaštite još od 1926.godine.  

Plitviĉka jezera su najpoznatiji, najstariji i najveći Nacionalni park u Hrvatskoj te su uvrštena 

u UNESCO-v Popis svjetske kulture i prirodne baštine 1979.godine. Park je smješten u 

unutrašnjosti gorske Hrvatske izmeĊu obronaka masiva Male Kapele na jugozapadu i Liĉke 

Plješivice na sjeverozapadu. Površina Parka iznosi 29.685,15 ha i većim dijelom pripada 

Liĉko-senjskoj ţupaniji (90%) manjim dijelom Karlovaĉkoj ţupaniji (10%). 
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Javna ustanova Plitviĉka jezera je samostalni gospodarski organizam primarno odgovoran za 

upravljanje prostorom Nacionalnog parka i svim njegovim sadrţajima uvaţavajući suvremene 

principe upravljanja zaštićenim podruĉjima te za osiguranje kvalitetnog cjelovitog turistiĉkog 

doţivljaja svim posjetiteljima Nacionalnog parka.  

Nacionalnim parkovima i parkovima prirode upravljaju Javne ustanove koje osniva Vlada 

Republike Hrvatske. Djelokrug zaštite prirode i sve aktivnosti vezane za upravljanje 

zaštićenim podruĉjima bili su u nadleţnosti Ministarstva zaštite okoliša i prostornog ureĊenja 

do poĉetka 2004.godine. Primjenom ustrojstva drţavne uprave u sijeĉnju 2004.godine poslovi 

vezani za zaštitu prirode preneseni su u nadleţnost Ministarstva kulture, da bi 2012.godine 

promjenom ustrojstva drţave bili prebaĉeni opet u Ministarstvo zaštite okoliša i prirode. 

(Javno – dostupni podaci:  https://np-plitvicka-jezera.hr/ , (30.01.2018.) 

 

Temeljna djelatnost Ustanove je zaštita, odrţavanje i promicanje nacionalnog parka u cilju 

zaštite i oĉuvanja izvornosti prirode, osiguravanja neometanog odvijanja prirodnih resursa i 

odrţivog korištenja prirodnih dobara, nadziranje provoĊenja uvjeta i mjera zaštite prirode na 

podruĉju kojim upravljaju te sudjelovanje u prikupljanju podataka u svrhu praćenja stanja 

oĉuvanosti prirode.  

Obavljaju se i sljedeće djelatnosti: 

 prihvat, informiranje, voĊenje i prijevoz posjetiteljima vlastitim prijevoznim 

sredstvima ( panoramski vlak i elektriĉni brodovi), 

 ugostiteljske – turistiĉke djelatnosti, 

 mjenjaĉki poslovi u skladu sa Zakonom o deviznom poslovanju, 

 proizvodnja, prerada i priprema mesa, mlijeka, kruha i peciva, 

 trgovina na malo suvenirima, rukotvorinama, religijskim predmetima i prehrambenim 

i neprehrambenim proizvodima sukladno posebnim propisima, 

 trgovina na veliko i malo u okviru svoje djelatnosti, 

 prijevoz robe i osoblja za vlastite potrebe unutar nacionalnog parka, 

 poticanje izrade proizvoda autohtone kulture (etnološko blago), sakupljanje 

arheološkog ili kulturnog blaga i sl., 

 izdavaĉka djelatnost, 

 djelatnost upravljanja i gospodarskog korištenja ţiĉare, 

https://np-plitvicka-jezera.hr/
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 upravljanje zgradama  (Javno – dostupni podaci:  https://np-plitvicka-jezera.hr/ , 

(30.01.2018.). 

 

Tijela Javne ustanove ĉine upravno vijeće, ravnatelj i struĉni voditelj. Upravno vijeće donosi 

razvojne odluke, poslovanje Ustanove organizira i vodi ravnatelj kojeg imenuje ministar za 

razdoblje od ĉetiri godine. Struĉni rad Ustanove vodi struĉni voditelj. (Javno – dostupni 

podaci:  https://np-plitvicka-jezera.hr/ , (30.01.2018.). 

 

Sredstva za rad Ustanove i obavljanje njene djelatnosti osiguravaju se iz: 

 drţavnog proraĉuna, 

 prihoda od korištenja Nacionalnog parka, 

 prihoda od naknada, 

 drugih izvora utvrĊenih Zakonom o zaštiti prirode i posebnim propisima. 

 

Javna ustanova Nacionalni park Plitviĉka jezera posjeduje 23 objekta koji ukljuĉuju: 

 znanstveno struĉni centar „dr.Ivo Pevalek“ – sjedište Ustanove, 

 upravna zgrada, 

 hoteli ( ĉetiri hotela: Jezero, Plitvice, Bellevue i Grabovac), 

 autokampovi ( Korana i Borje), 

 restorani, bistroe, 

 dom mladih, 

 trgovine, 

 zgrada tehnike, 

 skijaški centar, 

 radionica stolarije, 

 radionica panoramskih vlakova. (Javno – dostupni podaci:  https://np-plitvicka-

jezera.hr/ , (30.01.2018.). 

 

https://np-plitvicka-jezera.hr/
https://np-plitvicka-jezera.hr/
https://np-plitvicka-jezera.hr/
https://np-plitvicka-jezera.hr/
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6.2. Organizacijska i kadrovska struktura poduzeća 

 

 Javna Ustanova Nacionalni park Plitviĉka jezera je gospodarska cjelina koja je trţišno 

prepoznatljiva, pravno registrirana i organizacijski strukturirana da moţe obavljati djelatnosti 

radi kojeg je osnovana. Formiranjem organizacijske strukture zaposlenici svojom 

individualnom i timskom djelatnošću stvaraju poticajno i ugodno okruţenje.  

Organizacijska struktura predstavlja sveukupnost veza i odnosa svih sudionika kao i 

sveukupnost veza i odnosa unutar svakog pojedinog poslovanja. Oznaĉava sustav veza i 

odnosa u organizaciji, a oblikuje se prema strategiji tvrtke i sustavu upravljanja i rukovoĊenja. 

Pri oblikovanju organizacije treba uzeti u obzir odreĊene unutarnje i vanjske ĉimbenike koji 

utjeĉu na sam izbor organizacijske strukture. Unutarnje ustrojstvo i djelatnost Ustanove 

odreĊeno je statutom i Pravilnikom o unutarnjem ustrojstvu naĉina rada. 

 Radi osiguranja skladnog, struĉnog i sustavnog obavljanja djelatnosti Ustanove u upravljanju 

Nacionalnim parkom Plitviĉka jezera, Ustanova je podijeljena na pet sluţbi i tri podruţnice 

kojima upravlja Ured ravnatelja. 

 

Unutarnje ustrojstvene jedinice Ustanove su: 

 Ured ravnatelja, 

 Sluţba zaštite, odrţavanja, oĉuvanja, promicanja i korištenja Nacionalnog parka, 

 Sluţba marketinga i prodaje, 

 Sluţba prihvata, voĊenja, informiranja, prijevoza posjetitelja i internog transporta, 

 Sluţba ekonomsko financijskih poslova, 

 Sluţba zajedniĉkih poslova, 

 Podruţnica hotelijerstva i ugostiteljstva, 

 Podruţnica odrţavanja tehnike i komunalne infrastrukture, 

 Podruţnica trgovine  (Javno – dostupni podaci:  https://np-plitvicka-jezera.hr/ , 

(30.01.2018.) 

 

Organizacijska struktura dio je svake organizacije. Vrlo je vaţno za poduzeće da izabere 

optimalnu organizacijsku strukturu koja se prikazuje putem organizacijske sheme. 

https://np-plitvicka-jezera.hr/
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Shema 1: Organizacijska struktura Javne Ustanove Nacionalni Park Plitviĉka Jezera 

 

Izvor: (Javno – dostupni podaci:  https://np-plitvicka-jezera.hr/ , (30.01.2018.) 

https://np-plitvicka-jezera.hr/


31 
 

Organizacijska jedinica je dio organizacijske strukture poduzeća. Najniţa organizacijska 

jedinica u poduzeću je radno mjesto ili skup poslova. Više takvih skupina ĉine organizacijsku 

jedinicu više razine kao što su primjerice: nabava, prodaja, proizvodnja, marketing, financije, 

informacijska djelatnost i djelatnost vezana za ljudski kapital. 

Tablica 5: Struktura zaposlenih prema stupnju obrazovanja djelatnika 

REDNI BROJ STUPANJ OBRAZOVANJA BROJ ZAPOSLENIH 

1. VSS VIII 1 djelatnik 

2. VSS VII/2 1 djelatnik 

3. VSS VII/1 45 djelatnika 

4. VŠS VI/1 30 djelatnika 

5. VKV 53 djelatnika 

6. SSS 404 djelatnika 

7. KV 13 djelatnika 

8. NSS 0 djelatnika 

9. PKV 9 djelatnika 

10. NKV 114 djelatnika 

UKUPNO 670 djelatnika 

 

Izvor: Izradio student prema podacima dobivenih iz JUNP Plitviĉka Jezera 

 

Struktura zaposlenih prema stupnju obrazovanja zaposlenika prikazuje da većina djelatnika u 

Parku, odnosno više od polovice (404 djelatnika) ima završenu srednju struĉnu spremu te ĉak 

114 djelatnika koji su nekvalificirani. U zadnjih nekoliko godina povećao se broj zaposlenih 

sa završenom višom i visokom struĉnom spremom. Skraćenica VSS VIII predstavlja 

obrazovanja doktora znanosti i najĉešće je traţena struĉna sprema za radno mjesto ravnatelja 

Parka ili struĉnog voditelja Parka. 
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Tablica 6: Struktura zaposlenih prema radnom staţu djelatnika 

UKUPNI RADNI STAŽ BROJ ZAPOSLENIKA 

1 – 10 godina radnog staţa 51 

10-20 godina radnog staţa 221 

20-30 godina radnog staţa 195 

30-40 godina radnog staţa 170 

40-46 godina radnog staţa 33 

UKUPNO 670 

 

Izvor: izradio student prema podacima dobivenih iz JUNP Plitviĉka Jezera 

 

Prema tablici 6. moţe se uoĉiti koliki je radni vijek zaposlenika u Parku odnosno radni staţ te 

se moţe uoĉiti da se zaposlenici dugo zadrţavaju u Parku te većina doĉeka mirovinu. MeĊu 

onima koji su napustili poduzeće najĉešći razlog je bio odlazak u mirovinu, invalidska 

(prijevremena) mirovina ili smrt, to jest razlozi na koje menadţment poduzeća i upravljanje 

kadrovima nema utjecaja. Prema podacima dobivenih iz Parka od 01.01.2012 do 31.12.2017. 

bilo je 58 odlazaka u mirovinu, a broj preminulih bio je 6. 

 

6.3. Procesi upravljanja ljudskim potencijalima u poduzeću 

 

 U svakom poslovnom sustavu postoji mreţa procesa upravljanja ljudskim 

potencijalima koja moţe biti jednostavna i vrlo sloţena, što ovisi o veliĉini i ustroju 

poslovnog sustava. Ti isti procesi postoje i u Javnoj ustanovi nacionalni park Plitviĉka jezera. 

Kao što je ranije spomenuto, procesi koji predstavljaju organizaciju i upravljanje ljudskim 

potencijalima su: menadţerska vizija, strategija i politika, planiranje razvoja ljudskih 

potencijala, probavljanje i odabir kadrova, zakljuĉivanje ugovora o radu, uvoĊenje 
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zaposlenika u posao, motivacija kadrova, inoviranje znanja i sustav vrednovanja te razvoj 

osobne karijere i promocija kadrova. 

 

6.3.1. Pribavljanje i odabir kadrova 

 

 Proces odabira kadrova smatra se kljuĉnim za uspjeh poduzeća. Za budućnost 

poduzeća ništa nije vaţnije od sposobnosti odabiran pravih suradnika pomoću kojih će se 

ostvarivati budućnost. Proces pribavljanja kadrova u Parku zapoĉinje tako da voditelj odjela u 

dogovoru sa rukovoditeljem Sluţbe obavijesti Odjel zajedniĉkih poslova odnosno kadrovsku 

sluţbu Parka, da postoji radno mjesto koje treba popuniti.  

Na temelju toga zajedniĉki sa pravnim odjelom utvrĊuju uvjete za taj posao, kvalifikacije te 

prema analitiĉkoj procjeni odreĊene karakteristike ili specifikacije. Nakon utvrĊivanja 

zahtjeva kreće se u akciju pribavljanja kadrova na naĉin da se najprije potraţi baza već 

zaposlenih u poduzeću, koji su potencijalni kandidati za premještaj na novo radno mjesto. 

Kod sezonskog zapošljavanja prednost imaju tzv. stalni sezonci koji već dugi niz godina 

(sezona) rade na odreĊenom radnom mjestu te su svoju kvalitetu već dokazali.  

Vanjskim izvorima pribavljanja kandidata se poseţe najĉešće u sluĉajevima kada je potrebno 

popuniti mjesto poĉetnika i za specijalizirana radna mjesta za kojeg ponekad nema niti jednog 

unutarnjeg kandidata. Vanjskim kandidatima Park se obraća putem javnog natjeĉaja 

objavljenog u Narodnim novinama, putem Hrvatskog zavoda za zapošljavanje te na web 

stranicama Ustanove.  
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Shema 2: Primjer javnog natjeĉaja u JUNP Plitviĉka Jezera: 

  

 

 

Izvor: (Nacionalni Park Plitviĉka Jezera: https://np-plitvicka-jezera.hr/natjecaj-posao-

neodredeno-voditelji-referent-prodaje/ (30.01.2018.) 

 

https://np-plitvicka-jezera.hr/natjecaj-posao-neodredeno-voditelji-referent-prodaje/
https://np-plitvicka-jezera.hr/natjecaj-posao-neodredeno-voditelji-referent-prodaje/
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Na temelju dobivenih informacija (iz molbi, ţivotopisa, svjedodţbe i sl.) kandidati koji su 

dostavili pravovremenu, potpunu i urednu prijavu za radno mjesto te zadovoljavaju formalne 

uvjete za navedeno radno mjesto pozivaju se da pristupe na psihologijsko testiranje i intervju. 

Psihologijsko testiranje obuhvaća psihologijsku procjenu kandidata (test kognitivnih 

sposobnosti te većeg broja upitnika liĉnosti) te traje 120 minuta, nakon ĉega slijedi stanka od 

60 minuta. Nakon stanke kandidati pojedinaĉno pristupaju intervjuu koji obuhvaća razgovor 

sa povjerenstvom Ustanove. Za pojedina radna mjesta zahtjeva se i pismena i usmena 

provjera stranih jezika koju provode vanjski suradnici primjerice profesori sa fakulteta. 

Povjerenstvo Ustanove donosi odluku prema dobivenim rezultatima testova i intervjua, 

prosljeĊuje odluku Ravnatelju i Upravnom vijeću Parka, te na temelju te odluke objavljuje se 

rezultat na web stranicama Parka sa informacijama o poĉetku rada i sklapanju ugovora 

 

 

6.3.2. Zakljuĉivanje ugovora o radu 

 

 Ugovori o radu sklapaju se sa radnicima koji su prošli kroz sve selekcijske faze i 

prihvatili ponuĊeno radno mjesto i organizacijske uvjete. Subjekti radnog odnosa su Javna 

Ustanova Nacionalni park Plitviĉka jezera koji nastupa kao poslodavac i zaposlenik koji se u 

zasnivanju radnog odnosa javlja kao posloprimac. Ugovori o radu mogu biti na odreĊeno i 

neodreĊeno. Ugovori na odreĊeno se sklapaju zbog povećanog opsega posla u turistiĉkoj 

sezoni uz probni rad od mjesec dana. Raspored radnog vremena utvrĊuje neposredno 

nadreĊeni rukovoditelj sukladno Zakonu o radu te potrebama posla. Radnik koji radi najmanje 

6 sati dnevno ima svakog radnog dana pravo na odmor (stanku) u trajanju od 30 minuta koju 

koristi u skladu s rasporedom koji utvrdi Poslodavac, sukladno Kolektivnom ugovoru 

Ustanove. 

Konkurentnost na trţištu NP Plitviĉka jezera ostvaruje i neprekidnim radom što nekad 

zahtjeva i prekovremeni rad zaposlenika. Taj prekovremeni rad je istima plaćen i u okviru je 

zakonom propisanih granica. 

 Plaću radnika ĉini osnovna plaća sukladno Zakonu o plaćama u javnim sluţbama i dodaci na 

osnovnu plaću. Osnovnu plaću radnika Ustanove ĉini umnoţak koeficijenta sloţenosti 
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poslova radnog mjesta na koje je radnik rasporeĊen i osnovice za izraĉun plaće, uvećan za 

0,5% za svaku navršenu godinu radnog staţa.  

 

6.3.3. UvoĊenje zaposlenika u posao 

 

 UvoĊenje zaposlenika u posao ukljuĉuje upoznavanje s poslovima i zadacima, ali i sa 

organizacijskom kulturom. Postupak integracije zaposlenika u Parku zapoĉinje upoznavanjem 

voditelja odjela koji predstavlja poslovoĊu odnosno mentora za novog zaposlenika.  Proces 

integracije zapoĉinje uvoĊenjem u socijalnu zajednicu zaposlenika. Cilj je pruţiti potporu 

novom zaposleniku pri upoznavanju s poslovnim okruţenjem i procesima u poduzeću. 

Voditelj upoznaje novog zaposlenika sa poviješću organizacije i pojašnjava njezine ciljeve i 

svrhu. TakoĊer, novi zaposlenik dobiva informacije o internim pravilima, organizacijskoj 

strukturi i korporativnoj etici. Posebna paţnja se posvećuju u objašnjenju osnovnih pravila 

koja vrijede u organizaciji, a vezana su uz pauze, hranu, radno vrijeme i drugo. 

 

6.3.4. Motivacija kadrova 

 

 Stabilnost i uspješnost poslovanja Parka oĉituje se kroz socijalnu i ekonomsku 

sigurnost svojih zaposlenika, odnosno redovitom isplatom plaća.  

Mnogim zaposlenicima je bitna karijera odnosno poslovni napredak.  Park potiĉe karijerni 

razvoj zaposlenika kroz odrţavanje raznih seminara, kongresa, sajmova i sastanaka kako bi se  

zaposlenicima pruţila mogućnost napredovanja unutar poduzeća. Park zaposlenike motivira 

pruţajući im: 

 novĉane nagrade za uspješnu turistiĉku sezonu ( stimulacija), 

 organiziranje izleta na kraju sezone, 

 novĉane nagrade za djelatnike koji imaju djecu povodom blagdana Sv.Nikole, 

 organiziranje i pokrivanje troškova osposobljavanja, obrazovanja i obuke 

zaposlenika, 

 godišnji sistematski pregledi, 
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 brigu za zdravlje kroz organizirane sportske rekreacije ( zaposlenicima je 

omogućena rekreacija po niţim cijenama u teretani, korištenje bazena, sauna, 

salona za ljepotu u Hotelu Jezero), 

 u znak zahvalnosti na vjernosti, svojim zaposlenicima tokom godine dijeli 

poklon predmete s logotipom NP Plitviĉka jezera poput rokovnika, kalendara, 

privjeska za kljuĉeve, upaljaĉe, kemijske i sl.   

 

Motivacija radnika je glavni razlog dobrog ili lošeg obavljanja pojedinog radnog zadatka u 

cjelokupnom poslovanju poduzeća. Polazi se od ĉinjenice, da ako je zaposlenik motiviran za 

rad i svojim radnim okruţenjem, potrošaĉi će isto biti zadovoljni a poduzeće će pozitivno 

poslovati. 
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7. ZAKLJUĈAK 

 

 Da bi se razvijala i napredovala u današnjem konkurentskom okruţenju, poduzeća se 

moraju nositi s brojnim izazovima pa tako i uspješnim organizacijom ljudskih potencijala. 

Rijeĉ je o neopipljivoj imovini koju je teško uoĉiti i mjeriti. Ljudski kapital nije iskazan kao 

stanje u bilanci poduzeća, no on predstavlja temelju vaţnost za stvaranje dugoroĉne 

vrijednosti poduzeća i njegov opstanak. Vaţnost ljudi i ljudskih potencijala posebno je vaţna 

funkcija menadţmenta jer se tiĉe najvaţnijeg i jedinog ţivog elementa svake organizacije a to 

je ĉovjek. 

Ljudski resursi zauzimaju izrazito vaţno mjesto u poslovanju poduzeća, prvenstveno zato što 

su ljudski resursi kljuĉan faktor u ostvarivanju dobiti i konkurentske prednosti poduzeća koji 

djeluju svojim sposobnostima, znanjima, vještinama i kreativnošću. 

Javna Ustanova Nacionalni park Plitviĉka jezera je najrazvijeniji i najuspješniji nacionalni 

park u Hrvatskoj, koji svake godine biljeţi zavidne brojke posjetitelja te zapošljava nekoliko 

stotina radnika odnosno u sezoni ta brojka prelazi i tisuću radnika. Park uspješno odabire 

kadrove za odreĊena radna mjesta, omogućuje im razvoj, socijalnu i zdravstvenu sigurnost te 

motivacijom i vrednovanjem osigurava stvaranje dobre organizacijske klime i uvjeta u kojima 

zaposlenici mogu ostvarivati vlastite potrebe i ţelje putem izvršavanja radnih zadataka, a 

neposredno time pruţiti i maksimalan doprinos uspješnosti poduzeća. 

Pristup obrazovanju, odabiru i voĊenju ljudskih potencijala od temeljne je vaţnosti za 

dugoroĉne vrijednosti poduzeća, i na kraju, njegovog samog opstanka. Park svakodnevno 

kroz svoje poslovanje uspješno primjenjuje svoju strategiju poslovanja kroz dobro postavljenu 

organizaciju poduzeća te ga zato ĉini jednim od najuspješnijih nacionalnih parkova u 

Hrvatskoj 
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