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SAZETAK

Ljudi, ljudski potencijali i menadzment ljudskih potencijala opcenito, neminovno su
primarni faktori u svakom poduzecu, ali i dominantna preokupacija suvremenih menadzera i
poduzeca. Menadzment ljudskih potencijala, koji je u potpunosti orijentiran na ljudske
potencijale i upravljanje istima, ima neminovno vaznu ulogu u rjeSavanju problematike istih i u
kreiranju rjesenja za te probleme. U danaSnjem vremenu, veliki broj poduzeca koristi brojne
aktivnosti 1 programe upravljanja ljudskim potencijalima, a sve u vidu odrzavanja konkurentnosti
i ostvarivanju strateSkih ciljeva poduzeca. Valamar d. d. najvece je turisticko poduzeée U
Republici Hrvatskoj. Svojom kvalitetom, kontinuiranim ulaganjima u objekte i ponudu te
neprestanim usavrSavanjem i razvojem kadrova Valamar d. d. je sinonim za kvalitetu, pouzdanost
i stabilnost, ne samo unutar turisti¢kog sektora, nego i ukupnog poslovnog okruzenja. Valamar d.
d. prepoznatljiv je i po svojoj politici upravljanja ljudskim potencijalima koju godinama aktivno
provodi. Rezultat uspjesnog upravljanja ljudskim potencijalima iz godine u godinu se pozitivno

odrazava na poslovne rezultate koji su iz godine u godinu sve bolji.

Kljuéne rijeci: pribavljanje, motiviranje, obrazovanje, menadzer, ljudski potencijali
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1. UVOD

Menadzment ljudskih potencijala nije novina u suvremenom poslovanju poduzeca bez
obzira na njegovu veli¢inu. Danas je poslovanje bilo kojeg poduzeéa nemoguce zamisliti bez
ljudskog faktora o kojem u velikoj mjeri ovisi ostvarenje strateskih ciljeva poduzeca i odrzavanje
konkurentnosti na trziStu. Danasnja poduzeca u svojoj organizacijskoj strukturi imaju i odjel
ljudskih potencijala koji se brine o pribavljanju ljudskog kadra u poduzece, pracenju njihovog
napretka, edukacije i nagradivanja. Menadzment ljudskih potencijala je u potpunosti orijentiran
na ljudskih faktor unutar poduzeca, njihova postignuca, znanja i sposobnosti upravo zato jer su
ljudi izvor konkurentnosti i svako ulaganje u njihov napredak i otkrivanje novih vjestina donosi

dugoro¢nu dobit za poduzece.

Sukladno problematici istrazivanja, odreden je problem istrazivanja: iako je u posljednje
vrijeme veliki naglasak na ljudima i ljudskim potencijalima kao kljuénom ¢imbeniku svakog
poduzeca danasnjice, jo§ uvijek se nedovoljno pozornosti posvecuje menadzmentu ljudskih

potencijala.

Nepoznavanje menadzmenta ljudskih potencijala namece predmet istrazivanja. Iz
navedene problematike moZe se postaviti predmet istrazivanja: istraziti i analizirati menadZment

ljudskih potencijala u poduze¢u Valamar d. d.

Svrha istrazivanja podrazumijeva istraziti specificnosti menadzmenta ljudskih potencijala

u poduzec¢u Valamar d. d.

Cilj istrazivanja je utvrditi vaznost menadzmenta ljudskih potencijala za poduzece,
prezentirati poduzece Valamar d. d., uociti ulogu i upravljanje menadzmentom ljudskih
potencijala unutar istog te predloziti perspektive daljnjeg razvoja menadzmenta ljudskih

potencijala u poduzeéu Valamar d. d.



Rezultati istrazivanja u ovom zavrSnom radu prezentirani su u Sest tematski medusobno
povezana dijela koji zajedno obraduju temu MenadZment ljudskih potencijala u poduzecu

Valamar d. d.

U prvom dijelu, Uvodu, obrazloZeni su problem i predmet istraZivanja, prezentirana je

svrha i ciljevi istrazivanja te obrazlozena struktura rada.

Drugo poglavlje ima naziv Vaznost menadZmenta ljudskih potencijala, a obuhvaca
definiciju i ciljeve menadZzmenta ljudskih potencijala, aktivnosti i zadatke menadzmenta ljudskih

potencijala te znacaj menadzmenta ljudskih potencijala.

Poduzeée Valamar d. d. naslov je treceg dijela, a pojasnjava se organizacijska struktura

poduzeca Valamar d. d., struktura zaposlenika te uloga kadrova u Valamar d. d.

U cetvrtom dijelu naslovljenom Upravljanje ljudskim potencijalima u Valamar d. d.
objasnjava se planiranje ljudskih potencijala, pribavljanje i selekcija ljudskih potencijala,

motiviranje 1 nagradivanje te obrazovanje i razvoj.

Perspektive daljnjeg razvoja menadZmenta ljudskih potencijala u poduzeéu

Valamar d. d. naslov je petog dijela rada.

U posljednjem Sestom dijelu, Zaklju¢ku, dana je sinteza istrazivanja i spoznaja do kojih

se doslo u radu.



2. VAZNOST MENADZMENTA LJUDSKIH POTENCIJALA

Ljudi, ljudski potencijali, menadzment ljudskih potencijala nesumnjivo su kljuéne rijeci i
dominantna preokupacija suvremenih menadzera i poduzec¢a. U znanstvenu literaturu taj pojam
intenzivno ulazi i kreira se kao poseban predmet istrazivanja u posljednjih dvadeset godina.
Medutim, ljudi, njihovo radno i organizacijsko ponasanje, faktori koji ga odreduju 1 usmjeravaju,
desetlje¢ima su predmet istrazivanja. Mnoge vazne znanstvene spoznaje koje danas ulaze u
podrucje upravljanja ljudskim potencijalima i koje su neposredan poticaj za njihov razvoj, nastale
su u prvoj polovici 18. stoljeéa (Bahtijarevié-Siber, 1999., 3.). Danas, u vremenima velikih
promjena i izazova, menadZment ljudskih potencijala je neminovno krucijalan ¢imbenik jer o
njemu ovisi uspjesnost poduzeca, ostvarenje njegovih ciljeva te opstanak na trzistu. Slijedom
navedenog, u ovom c¢e poglavlju biti vise rije¢i o: 1) definiciji i ciljevima menadZmenta
ljudskih potencijala, 2) aktivnostima i zadatcima menadZmenta ljudskih potencijala i 3)

znacaju menadZmenta ljudskih potencijala.

2.1. Definicija i ciljevi menadZmenta ljudskih potencijala

Obzirom na veliku rasprostranjenost i Siroku upotrebu menadzmenta ljudskih potencijala,
danas ne postoji jednoznac¢na definicija ovog pojma iako je ona objasnjena u mnogoj stru¢noj

literaturi.

Prema Dessleru (2015., 30.) menadzment ljudskih potencijala je proces zaposljavanja,
usavrSavanja, procjenjivanja i nagradivanja zaposlenika, uz brigu o radnim odnosima, zdravlju i
sigurnosti radnika, te pitanjima pravednosti. Jambrek (2008., 185.) istice kako je menadzment
ljudskih potencijala znanstvena disciplina koja se sastoji od poslova planiranja, pribavljanja i
odabira zaposlenika uz ulaganje u njihov napredak. Przulj (2002., 2.) isti¢e kako menadZzment
ljudskih potencijala svoje temelje ima u mnogim znanostima: ekonomiji, psihologiji, medicini,

pravu te upravljanju i organizaciji.



Kako svaka funkcija unutar poduzeca ostvaruje svoje ciljeve, tako i menadzment ljudskih
potencijala je orijentiran ka ostvarivanju ciljeva poslovanja. Ciljevi menadzmenta ljudskih

potencijala su prikazani na sljede¢oj shemi.

Shema 1. Ciljevi menadzmenta ljudskih potencijala

» Osigurati maksimalan povrat na uloZene investicije

* Osigurati pravi broj djelatnika prave kvalitete

+ Iskoristiti potencijale djelatnika za ostvarivanje ciljeva poduzeca
oo im * Povecanje organizacijske konkurentnosti snage i uspje$nosti

LDCONBIRINEN - Rast proizvodnosti i profitabilnosti
CILJEVI

* Smanjivanje ukupnih troskova
* Rast konkurentske sposobnosti i organizacijske uspjesnosti

= Stvaranje i odrzavanje fleksibilnog i adaptilnog zaposlenika

* Smanjenje otpora na promjene i prihva¢anje promjena
I PROMIENA jenje otp promj P € promj

» Zadovoljenje potreba, interesa i ocekivanja zaposlenih
* Poboljsanje socioekonomskog polozaja zaposlenih
* Upotreba i razvoj individualnih moguénosti
SOCIJALNI . . . -
CILIEVI * Podizanje kvalitete radnog Zivota

Izvor: Autorica prema Bahtijarevié-Siber, F., Management ljudskih potencijala, Golden
marketing, Zagreb, 1999., 21 — 23.

Iz prethodne sheme je vidljivo kako kvalitetan menadzment ljudskih potencijala
zadovoljava poslovne i ekonomske, socijalne te ciljeve fleksibilnosti i promjena ljudskog kadra te
utjeCe na njihov razvoj i napredovanje pri ¢emu iskoriStava njihove kreativne potencijale 1 znanja

u vidu zadovoljenja obostranih potreba (poduzeca i radnog kadra).



Upravljanje ljudskim potencijalima izvr§ava menadzer ljudskih potencijala koji treba
posjedovati znanja kako bi omogucio jednake mogucnosti za sve zaposlenike i sprijecio
diskriminaciju, omogucio zdravlje i sigurnost radnika te efikasno radio na rjeSavanju prituzbi i
pospjesivanju radnih odnosa. Duznosti menadzera ljudskih potencijala obuhvacaju nadgledanje
rada vlastitih zaposlenika, upravljanje ukupnom kadrovskom politikom poduzeéa te pomaganje i
savjetovanje rukovoditelja na glavnim poslovima u podrucju upravljanja ljudskim potencijalima.
Menadzer ljudskih potencijala upravlja aktivnostima ljudi u svom odjelu, a ponekad i u drugim
povezanim podrucjima. On, takoder, uskladuje aktivnosti zaposlenika te provjerava provode li
linijski menadzeri politiku i procedure poduzeca iz podrucja ljudskih potencijala. Menadzer
ljudskih potencijala takoder savjetuje predsjednika uprave kako bi mu pomogao da bolje razumije
kadrovski aspekt strateskih odluka (Dessler, 2015., 50.).

2.2. Aktivnosti i zadatci menadZmenta ljudskih potencijala

Kao sto je prethodno receno, menadzment ljudskih potencijala oznaava novu koncepciju
odnosa prema zaposlenicima i nacinu upravljanja njihovim radom. Menadzeri svih razina
odgovorni su za upravljanje ljudskim potencijalima, dok je odgovornost menadzera ljudskih

potencijala osiguranje da se taj posao dobro 1 stru¢no obavlja.

U pogledu aktivnosti koje obavlja menadzment ljudskih potencijala, moze se re¢i da su to
sve aktivnosti koje pocCinju sa uoCavanjem potrebe za radnim kadrom, preko pribavljanja i
selekcije te do njihovog razvoja i nagradivanja. Spomenute aktivnosti, o kojima ¢e biti vise rijeci
u Cetvrtom poglavlju rada jesu: planiranje ljudskih potencijala, pribavljanje i selekcija ljudskih

potencijala, motiviranje i nagradivanje i obrazovanje i razvoj.

Uz aktivnosti, menadzment ljudskih potencijala ima i pet zadataka koje mora ispunjavati,

a prikazani su sa objasnjenjem na sljedecoj shemi.



Shema 2. Zadatci menadzmenta ljudskih potencijala

§ KONTROLAI
POBOLJSANIE
PROCESA I VREDNOVANJE

UPRAVLJANJE KVALITETE POSTIGNUCA

Priprema  Izgradnja odnosa Upravljanje Definicija

Definicija vizije resursa,  imotivacije ljudi sredstvima i kriterija za
misije, cilj _— definicija za ostvarenje aktivnostima vrednovanje
strategija; iuvj eta zadataka, ciljeva poduzeca  kako bi se ulazni ostvarenih
za ostvarenje koordinacija iposlovnog  resursi pretvorili rezultata,
planiranih timova. uspjeha. u zeljene zadovoljstva
ciljeva poslovne korisnika i

j rezultate. poboljsanje

procesa rada.

Izvor: Autorica prema Camilovié, S., Vujié, V., Osnove menad?menta ljudskih resursa, Fakultet

za menadZment u turizmu i ugostiteljstvu, Opatija, 2006., 3.

Kvalitetan menadzment ljudskih potencijala zahtijeva visoku i1 vrlo blisku suradnju
1izmedu struc¢njaka 1 odjela ljudskih potencijala 1 menadzera. Ta suradnja od prvih zahtijeva ne
samo poznavanje ljudi, stru¢nih tehnika, metoda i postupaka, odnosno tehnologije menadZmenta
ljudskih potencijala i opcenito ljudskih aspekata poslovanja, nego i znanje ekonomskih,
financijskih, tehnoloskih, konkurentskih i1 drugih aspekata poslovanja te uspjesno povezivanje
aktivnosti i programa ljudskih potencijala s poslovnim potrebama i ciljevima. Od drugih pak
zahtijeva sagledavanje i uvazavanje ljudske dimenzije poslovnih problema i vaznosti specifi¢nih

struénih znanja i metoda u njihovu rje$avanju (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 23.).



2.3. Znacaj menadZmenta ljudskih potencijala

Ljudski potencijali su iznimno vazan poslovni resurs, a njihovo upravljanje, klju¢na
poslovna i1 razvojna djelatnost poduzeca. Medutim, zbog predmeta svoga rada, odnosno ljudi, ona
se bitno razlikuje od ostalih poslovnih funkcija, kao §to 1 ljudi ¢ine vrlo kompleksan i specifi¢an
resurs (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 24.). Visoka ovisnost kvalitetnog obavljanja svih ostalih
funkcija i ukupne uspjes$nosti poduzeca ovisi ponajprije i kvaliteti ljudi. Niti jedna druga
poslovna funkcija nema tako sveobuhvatan i neposredan utjecaj na sve Sto se dogada unutar
poduzeca i svakom njegovom segmentu. Djelatnost upravljanja ljudskim potencijalima specifi¢na
je 1 po svojim dugoro¢nim efektima za razvoj i uspjeSnost poduzeca. Nju obiljezavaju i
dugoro¢na ulaganja u kreiranje i razvoj odgovarajuce strukture i kvalitete ljudskih potencijala
(Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 24 — 26.). Djelatnost menadzmenta ljudskih potencijala ne moze se
ograni€iti na jednu funkciju. Ona ne podnosi funkcijski pristup i specijaliste koji obavljaju
specifiCan posao. Izrazito funkcijski pristup toj djelatnosti u proslosti doveo je do njezine
formalizacije, jednodimenzionalnosti i zanemarivanja klju¢nih podru¢ja njezina djelovanja kao i
specifi¢nosti predmeta kojim se bavi. S obzirom na to da je menadzment ljudskih potencijala
aktualna 1 nepresusna tema u sferi upravljanja poduzecem, ne iznenaduje $to o tome svjedoce

brojni pokazatelji navedeni u sljedecoj shemi.

Sukladno shemi 3 mozZe se jo$ jednom potvrditi rastu¢i znacaj menadzmenta ljudskih
potencijala unutar poduzeca. Bez kvalitetnog upravljanja ljudskim faktorom, nema ni rasta i

opstanka poduzeca.



Shema 3. Aktualnost menadZmenta ljudskih potencijala

Bogata literatura kao temelj osnove za proucavanje i daljnji razvoj koncepta

Menadzment ljudskih potencijala kao znanstvena disciplina koja se izué¢ava
na fakultetima diljem svijeta

Uvidanje znacaja osposobljavanja menadZera za upravljanje ovim
konceptom

Zaposljavanje stru¢njaka iz podru¢ja ljudskih potencijala

Rastuéi broj agencija za pruzanje usluga iz podru¢ja upravljanja ljudskim
potencijalima

Trend rasta pla¢a struénjaka 1z podruc¢ja menadzmenta ljudskih potencijala

Izvor: Autorica prema Przulj, Z., Menadzment ljudskih resursa, Institut za razvoj malih i srednjih
poduzeéa, Beograd, 2002., 18 — 19.

Ljudski kadar sa svojim znanjima, vjestinama i ostalim sposobnostima kao i upravljanje
ljudskim potencijalima, jedinstveni su za svako poduzece te utjeCu na razvoj i kvalitetu ciljeva
poduzeca sa neprestanim unapredenjem svih poslovnih aktivnosti u vidu stvaranja profita. Za
upravljanje svakog poduzec¢a odgovoran je menadzer koji osim o poslovnom aspektu poslovanja,
mora voditi brigu i o ljudskom faktoru. Prema Dzuburu (2003., 45.) menadzeri unutar poduzeca
imaju ulogu instruktora, a ne rukovodioca poduzeéa kao $to je to bio slucaj prethodnih godina,
dok se ljudski faktor brine o podmirenju potreba kupaca poduzecéa. Menadzment ljudskih
potencijala kao funkcija unutar poduze¢a mora funkcionirati u skladu sa ostalim poslovnim
funkcijama 1 djelatnostima poduzeca kako bi se ostvario timski rad te zajedni¢ko rjeSavanje

problema koje suvremeno poslovanje donosi sa sobom.



3. PODUZECE VALAMAR D. D.

Valamar d. d. najveca je turisticka kompanija u Republici Hrvatskoj. Svojom kvalitetom,
kontinuiranim ulaganjima u objekte i ponudu te stalnim usavrSavanjem i razvojem kadrova
izgraden je prepoznatljivi brend koji je sinonim za kvalitetu, pouzdanost i1 stabilnost, ne samo

unutar turistiCkog sektora, nego i ukupnog poslovnog okruzenja.

3.1. Opéenito o poduzeéu Valamar d. d.

Prete¢a Valamar d. d., Riviera Pore¢ d. d., osnovana je 1953. godine kao ugostiteljsko
poduzeée u Cijem je sastavu bilo 198 kreveta i 32 zaposlena djelatnika. Danas, Valamar u svojem
vlasni$tvu ima 30 hotela i ljetovalista na Jadranskoj obali, na potezu od Istre do Dubrovnika,
ukupnog kapaciteta 43.000 kreveta u 16 tisu¢a smjestajnih jedinica. U 2017. godini ostvareno je
6,2 milijuna nocenja §to je 20 % viSe odnosu na 2016. godinu. U visokoj sezoni 2017. godine,

Valamar d. d. je brojio 6.600 zaposlenika (https://valamar-riviera.com/hr/0-nama/). Na sljede¢em

grafikonu prikazani su prihodi, nocenja i investicije poduze¢a Valamar d. d. u razdoblju 2011. do
2018. godine.

Grafikon 1. Prihodi, nocenja i investicije poduzeca Valamar d. d. u razdoblju 2011. do 2017.
godine
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Izvor: Rezultati poslovanja 1. 1. 2017. - 30. 6. 2017., Valamar Riviera, https://valamar-
riviera.com/hr/o-nama/ (4. 4. 2018.)
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Poslovni model Valamar d. d. ukljucuje razvoj i odrzavanje turisticke imovine, operativni
menadzment hotela, kampova 1 ljetovaliSta te upravljanje ostalim turistickim uslugama u
destinacijama. Temeljna vizija Valamar d. d. je biti lider u odmoriSnom turizmu i partner
turistickim destinacijama s naglaskom na kvaliteti (Integrirano godisnje izvje$ée i drustveno
odgovorno poslovanje 2015., 16.).

Izvrsnost poslovanja Valamar d. d. prepoznata je od strane mnogih ¢emu svjedoce i
brojne nagrade i priznanja. Tako primjerice, Valamar d. d. je dvanaest godina za redom dobitnik

certifikata Poslodavac Partner (http://www.regionalexpress.hr/site/more/valamar-riviera-dobitnik-

certifikata-poslodavac-partner-12.godinu-zaredom). Valamar d. d. posluje prema najvisSim

standardima kvalitete usluge i1 smjeStaja Sto struka 1 gosti svakodnevno prepoznaju te
priznanjima, nagrada i ocjenama koje objekte visoko smjestaju na priznatim svjetskim portalima i

organizacijama u industriji putovanja svrstavaju Valamar d. d. kao lidera hrvatskog turizma.

Sukladno navedenom, u nastavku ¢e biti viSe rije¢i o: 1) opcenito o poduzecu Valamar
d. d., 2) organizacijskog strukturi Valamar d. d., 3) strukturi zaposlenika i 4) ulozi kadrova
u Valamar d. d.

3.2. Organizacijska struktura poduzeéa Valamar d. d.

Valamar d. d. kakav je danas poznat, postupno je rastao i razvijao se vise od 60 godina.
Rast poduzeca se odvijao u nekoliko faza koje su bile obiljezene politickim promjenama,
razvojem turizma te neprestanim izmjenama strategije poslovanja kako bi se poslovanje
prilagodilo onome svjetskih turistickih giganata. Valamar d. d. nastao je spajanjem uglednih
hrvatskih tvrtki Zlatni otok d. d., Rabac d. d., Babin kuk d. d., Valamar Adria holding i VValamar
grupa d. d (Integrirano godisnje izvjesce i drustveno odgovorno poslovanje 2015., 4.). Navedeno

je prikazano na sljede¢oj shemi.
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Shema 4. Sastavnice poduzeca Valamar d. d.

VALAMAR RIVIERA ADRIA BABIN KUK DD. PUNTIZELA
ADRIA HOLDING D.D. D.0.0.
DD
VALAMAR D.D.
VALAMAR HOTELII VALAMAR POSLOVNI
LIETOVALISTA D.O.OQ. RAZVOID OO

Izvor: Autorica prema Integrirano godi$nje izvjeSc¢e i druStveno odgovorno poslovanje 2015.,
Valamar Riviera, 2015., https://valamar-riviera.com/media/113264/valamar-riviera-integrirano-
godisnje-izvjesce-2015.pdf (4. 4. 2018.)

Spajanjem sa spomenutim tvrtkama bio je odli¢an poslovni potez za Valamar zbog niza
prednosti koje su uslijedile: liderstvo na hrvatskom turistickom trZistu, poveéanje organizacije
poslovanja uz visoku optimizaciju, velika investicijska ulaganja te iskorak na medunarodno
trziSte. Neminovno je naglasiti kako je tijekom spajanja politika bila zadrzati sva postojeca radna
mjesta kako bi ista unaprijedili. Provodenjem politike unapredenja na odjelu ljudskih resursa,
svaki od zaposlenika je detaljno upoznat sa svojim radnim mjestom i novonastalim promjenama

te su iznesene primjedbe 1 nedostaci na radna mjesta u vidu unapredenja istih.

Na shemi 5 je prikazana organizacijska struktura poduzeé¢a Valamar d. d. Upravljacko
tijelo Valamar d. d. sastoji se od nadzornog odbora s pripadaju¢im pododborima, glavne
skupstine 1 predsjednikom uprave ¢ija je odgovornost i upravljacka ovlast definirana hrvatskim

zakonom, statutom, pravilnicima, procedurama i kolektivnim ugovorom poduzeca.
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Nadzorni odbor Valamar d. d. sudjeluje u klju¢nim odlukama upravljanja sastoji se od
predsjednistva nadzornog odbora, revizijskog i investicijskog odbora. Nadzorni odbor broji

sedam c¢lanova pri ¢emu je jedan od Clanova predstavnik zaposlenika unutar poduzeca.

Uprava poduzec¢a Valamar d. d. sastoji se od dva ¢lana: predsjednika i ¢lana uprave. U
pogledu ¢lana odgovornosti, odgovornost se proteze na financije i racunovodstvo, riznicu, IT 1
investicijski odjel, dok je predsjednik uprave odgovoran za sve ostale poslove: prodaju i

marketing, ljudske resurse, portfelj nekretnina, PR, kontroling te pravne i opce poslove.

Korporativne poslovne funkcije odnose se na prodaju i marketing, razvoj poslovanja i
imovine te operativno poslovanje. Visi menadzment usko suraduje s Upravom i obavlja zadane
korporativne funkcije putem poslovnih odbora koji su usredotocCeni na one strateske aktivnosti
tvrtke koje nalazu visoku razinu unakrsnog funkcionalnog upravljanja: CAPEX (temeljni
investicijski projekti), Projektni odbor (vodenje organizacija upravljanja projektima), Odbor za
poslovnu strategiju i kvalitetu (upravljanje kvalitetom i lojalnost gostiju) i Odbor za nabavu

(https://valamar-riviera.com/hr/investitori/korporativno-upravljanje/).

U Valamar d. d. sektor ljudskih resursa je nadlezan za planiranje, pribavljanje, selekciju 1
daljnju edukaciju zaposlenika pri ¢emu je neminovno vazna komunikacija sa voditeljima ostalih
odjela unutar poduzeca. Na sljedecoj shemi je prikazan odjel ljudskih resursa Valamar d. d. i

zadace zaposlenika.
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Shema 5. Organizacijska struktura Valamar d. d.

UPRAVA

+ Valamar lsabella + Camping Resort > Hotel & Casa Valamar + Corinthia Baska Holel -+ Valarmar Dubrownik -+ Padova Hotel
Island Resort Lanterna Sanfior + Zvonimir Hotel, Prasident Hotel + imperial Grand Hotel
+ Valamar Riviera Hotel + Camping Orsera + Bellevue Resort Atrium & Vit Adrla =+ Valamar Lacroma > Carolna Hotel &
& Resldence » Naturist Resort Solaris » Alilegro Motel » Valamar Koral Dubroveikc Hotel Rasidence
+ Valamar Zagreb Hotel 3 Naturist Camping Solarls -+ Miramar Hotel Romantic Hotel + Valamar Argosy Hotel 3 Eva Hotel & Residence
N + Naturist Camping lstra + Valamar Girandelia + CGamping Resort Krk >, Tana Mol + Camping San Marino
Resort + Camping Jazavac < Valamar Cub
» Valamar Crystal Hotel + Camping Brion Dutsrovrik -+ San Marino Rasort
+ Marina Hotel » Naturist Camping » Catlig Peckra
> Vdetnfa 3 Camping Marina Bunculuka » Camping Solitudo
Hotel & Residence e T 5 Camping Zablade 5 Centrana kuhinja
+ Valamar Rubin Hotel + CPH » Camping Skria + \Valamar smyedtay
5 Pical Hotel
+ Valamar Club Tamans
3 Lanterna Apartments
+ Contraina ladwrga

.

Izvor: Interni podatci poduzeéa Valamar d. d.
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Shema 6. Odjel ljudskih resursa u Valamar d. d.

* Koordinira rad svih djelatnika u sektoru

Direktorica « Izraduje strategiju ljudskih resursa
* Odgovorna je za politiku rada

IJUdSklh resursa * Odgovorna je za razvoj i zadrzavanje djelatnika
* Odgovorna je za politiku placa i sigurnost na poslu

\

. -- * Vodi budzet sektora i upravlja u¢inkom
Vodite 1_] 1Ca * Vodi projekt nagradivanja zaposlenika

projekata * Vodi bazu podataka zaposlenika
. * Sudjeluje u vodenju intervjua

VO dlteljlca E Vodi prijavu, bazu podataka, selekciju i testiranje kandidata
IJUdSklh resursa « Vodi edukaciju, Valamar akademiju
.- - * Vodi istrazivanje o korporativnoj kulturi i klimi
Za Selekc-lju 1 * Vodi procjenjivanje zaposlenika
2 * Sudjeluje u vodenju intervjua
trening )

Izvor: Autorica prema internim podatcima poduzeéa Valamar d. d.
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3.3. Struktura zaposlenika u poduzeéu Valamar d. d.

Poduzeée Valamar d. d. slovi za jednog od najpozeljnijih poslodavca na podrucju
Republike Hrvatske. Tome u prilog ide i1 podatak da je trenutno u poduzecu zaposleno 2.789 ljudi
Sto se zaposlenjem sezonskih radnika udvostrucuje. Poduzece svake godine zaposljava veliki broj
sezonskih radnika koji ¢ine 59 % zaposlenika. Gotovo 70 % radnika sezonaca se svake godine
vraca na rad u Valamar d. d. Povrat velikog broja zaposlenika opravdan je odli¢nim uvjetima rada
i mjese¢nom placom. Na sljede¢em grafikonu prikazan je broj zaposlenih prema vrsti ugovora o

radu u kolovozu 2017. godine

Grafikon 2. Broj zaposlenih prema vrsti ugovora o radu

STRUKTURA ZAPOSLENIKA U ODNOSU NA VRSTU UGOVORA
Rad na | ' 0% £l
neodredeno vrijeme . 1.069 31. 8. 2016.
Cjelogodisniji rad na I =
odredeno vrijeme | 448 31. 8. 2015.
. I 213+
Sezonci - - - -
7 B  2.080
Studenti i B 5o
ucenicki ugovor ‘ . 515
¥
Ukupno , - - . - - g
| L8 7 7 4112

Izvor: Integrirano godi$nje izvjesce i drustveno odgovorno poslovanje 2016., Valamar Riviera,
2016., 54., https://valamar-riviera.com/media/139228/integrirano-godisnje-izvjesce-i-drustveno-
odgovorno-poslovanje-2016.pdf (1. 4. 2018.)

Na prethodnom grafikonu prikazan je broj zaposlenih prema vrsti ugovora o radu na dan
31. kolovoza 2016. godine kada je taj udio iznosio 77 % ukupnog broja zaposlenika u visokoj
sezoni. S obzirom na smanjenje radne snage u Republici Hrvatskoj, Valamar d. d. ulaze veliki

trud u zaposljavanje i privlaenje radne snage u poduzece suradujuc¢i na lokalnoj razini s
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obrazovnim institucijama i provodeci poticajne i edukativne programe prema potrebitoj strukturi

potrebnog radnog kadra.

Kao §to je to prethodno re¢eno, u ukupnom broju zaposlenih unutar poduzeéa Valamar d.
d., veliki udio zaposlenih imaju sezonski djelatnici ¢iji broj neminovno raste iz sezone u sezonu
zbog Cega se iste moze okarakterizirati kao lojalne. Lojalnost je jedan od stratesSkih ciljeva
poduzeca koji se provodi sa ciljem povecanja cjelokupnog zadovoljstva sezonskih radnika,
povecanja udjela lokalnih zaposlenika te povecanja povrata sezonskih zaposlenika iz sezone u
sezonu. U 2016. godini Valamar d. d. je brojio 2.789 radnika na odredeno vrijeme, od kojih se u
sezoni 2017. vratilo ¢ak 64 % djelatnika sa ugovorom na odredeno vrijeme. Stimuliraju¢i radnike
na razli¢ite nacine, Valamar d. d. ima pozitivan efekt povratka radnika. Najve¢i broj sezonaca
povratnika dolazi u Rabac (74 %), dok najmanje u Basku (45 %). Navedeno je prikazano na

sljede¢em grafikonu.

Grafikon 3. Sezonci povratnici po regijama u 2015. i 2016. godini

59 % 2015.
51 % 2016.
65 %
Porec
66 %
o —
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Izvor: Integrirano godiSnje izvjesce i drustveno odgovorno poslovanje 2016., Valamar Riviera,
2016., 57., https://valamar-riviera.com/media/139228/integrirano-godisnje-izvjesce-i-drustveno-
odgovorno-poslovanje-2016.pdf (1. 4. 2018.)

Prilikom procesa zapoS$ljavanja koji ¢e biti obraden u idu¢em poglavlju, Valamar d. d.,

suraduje sa lokalnom zajednicom pri ¢emu prednost zaposljavanju imaju zaposlenici sa adresom
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stanovanja u destinaciji Valamarovog hotela, kampa ili resorta. Sukladno sljedecoj tablici gdje je

prikazan broj domicilnih zaposlenika u odnosu na ukupan broj zaposlenika, moze se zakljuciti i

potvrditi teza da ¢ak 60 % domicilnih zaposlenika radi u destinaciji gdje je smjeSten Valamarov

objekt.

Tablica 1. Udio domicilnog stanovnistva u odnosu na ukupan broj zaposlenih

ubIO ubIO
UKUPAN BROJ BROJ
LOKALNIH OSTALIH
BROJ LOKALNIH OSTALIH
ZAPOSLENIKA | ZAPOSLENIKA
ZAPOSLENIH | ZAPOSLENIKA | ZAPOSLENIKA

(%) (%)
Dubrovnik 811 551 263 68 32
Krk 205 122 83 60 40
Porec 1980 1505 475 76 24
Rabac 611 576 35 94 6
Baska 274 139 135 51 49
UKUPNO 3884 2893 991 74 26

Izvor: Integrirano godi$nje izvje$ce i druStveno odgovorno poslovanje 2016., Valamar Riviera,

2016., 58., https://valamar-riviera.com/media/139228/integrirano-godisnje-izvjesce-i-drustveno-

odgovorno-poslovanje-2016.pdf (1. 4. 2018.)
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4. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA U VALAMAR D. D.

Kao $to je prethodno receno, Valamar d. d., je lider hrvatskog turizma i najvece
ugostiteljsko poduzeée na podruéju Republike Hrvatske koje broji 6.600* zaposlenih djelatnika.
Za Valamar d. d. se sa sigurno$¢u moze reéi da je to poduzeée gdje talent, kreativnost i predani
rad bivaju prepoznati i nagradeni, stoga i ne ¢udi da ovo poduzeée u velikoj mjeri investira u

svoje kadrove i njihov razvo;j.

Jedino uz samouvjerene i vrijedne zaposlenike moguce je ostvarenje strateskih ciljeva i
pruzanje izvrsne usluge. Klju¢ne strateske aktivnosti ljudskih potencijala usmjerene su na
stvaranje konkurentnih uvjeta rada, osiguravanja lojalnosti zaposlenika, povecanje razine
zapoSljavanja u lokalnim sredinama i interni razvoj profesionalnih talenata. Temel;j je to poticajne
korporativne kulture, koju Valamar kontinuirano razvija stavljaju¢i ljude uvijek na prvo mjesto.
Fokus upravljanja ljudskim potencijalima izravno se naslanja na strateske ciljeve Valamar d. d.,
definirane do 2020. godine. Na prvom mjestu tu su fokus na gosta, zaposlenike i organizaciju, u
kojem se poduzece zeli razvijati, ovlastiti i nagradivati zaposlenike koji su srce organizacije, s
gostom na prvom mjestu, te sa zaposlenicima stvarati dugorofne odnose zasnovane na

povjerenju.

S obzirom na to da ljudski potencijali su od iznimne vaznosti za uspjeh poduzeca, pa tako
i za Valamar d. d., u ovom poglavlju ¢e biti vise rije¢i o: 1) planiranju ljudskih potencijala, 2)
pribavljanju i selekciji ljudskih potencijala, 3) meotiviranju i nagradivanju ljudskih

potencijala te 4) obrazovanju i razvoju ljudskih potencijala.

4.1. Planiranje ljudskih potencijala

Planiranje ljudskih potencijala vrlo je vazna funkcija menadZzmenta ljudskih potencijala
koja pridonosi uspjeSnom ostvarivanju strateSskih ciljeva poduzeca. Da bi strategije bile

djelotvorne, poduzece mora raspolagati pravim brojem ljudi koji imaju vjeStine, znanje i talente

1 Podatak od 30. kolovoza 2017.
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za njihovu realizaciju. Planiranje ljudskih potencijala posredna je faza izmedu strategijske
namjere i prakti¢ne akcije (Bahtijarevié-Siber, 1999., 181.). Danas se sve vise poduzeéa i
njihovih menadzera okre¢e planiranju ljudskih potencijala kao sastavnom dijelu planiranja
poslovanja i razvoja. Jedan od najvaznijih interesa menadZzmenta postaje sposobnost poduzeca da

zacrta buduce potrebe ljudskih potencijala.

Planiranje ljudskih potencijala moze se definirati kao proces usmjeren na anticipiranje
budu¢ih poslovnih i zahtjeva okoline na organizaciju i zadovoljavanje potreba za ljudskim
potencijalima koje ¢e diktirati te uvjete. Planiranje ljudskih potencijala je proces kojim se
strategije poduzeca, poslovni planovi i ciljevi pretvaraju u procjene potrebne koli¢ine i kvalitete
ljudi za njihovo uspjes$no provodenje, postizanje Zeljene organizacijske uspjeSnosti i razvoja u

buduénosti (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 182.).

Planiranje i selekcija ljudskih potencijala u Valamar d. d. zapocinju planiranje kadrova na
temelju analiza iz prethodnih godina. Planiranje zaposljavanja u Valamar d. d. predstavlja proces
odlucivanja koja ¢e se radna mjesta unutar poduzeca popuniti i kako. Ono obuhvaca sva buduca
radna mjesta od sobarice do mjesta u nadzornom odboru. Plan zapoSljavanja temelji se na
strateSkom planu poduzeca. Planovi se usmjeravaju na nove djelatnosti ili smanjivanje troSkova
te utjecu na vrste radnih mjesta koje ¢e se morati popuniti odnosno isprazniti. Poput svih dobrih
planova, kadrovski se planovi temelje na prognozama ili procjenama. Prilikom planiranja
ljudskih potencijala nuzno je odgovoriti na nekoliko pitanja:

e koliko je ljudi unutar svakog hotela, ljetovalista ili resorta potrebno za ostvarenje
poslovnih planova i ciljeva,

e kakvi ljudi, kojih vjestina, znanja 1 sposobnosti trebaju

e na koji nacin osigurati potrebne ljude

e kako pripremiti sadaSnje zaposlene za buduce potrebe i zahtjeve poslovanja.

Na temelju odgovorenih pitanja iz razli¢itih dijelova Valamar d. d., utvrduju se posebne
vjestine 1 sposobnosti te broj ljudi za ostvarivanje poslovnih ciljeva nakon ¢ega krece proces

pribavljanja i selekcije.
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4.2. Pribavljanje i selekcija ljudskih potencijala

Pribavljanje kvalitetnih ljudi neminovno je vazna aktivnost i zadatak funkcije ljudskih
potencijala u poduze¢ima jer o njihovoj kvaliteti ovise i mnoge druge aktivnosti. Kao $to je to
slu¢aj i sa poduzeé¢em Valamar d. d., poduzec¢a moraju privuci visoko kvalitetne i sposobne
ljude. Bahtijarevi¢-Siber (1999., 286.) definira pribavljanje kao proces privladenja za slobodna
radna mjesta kandidata koji imaju sposobnosti, vjestine i osobine potrebne za uspjesno obavljanje
poslova i postizanje ciljeva U poduzec¢u Valamar d. d. pribavljanje ukljucuje traZenje, privlacenje
1 osiguravanje kandidata koji prolaze kroz proces selekcije prema ¢emu se odabiru oni koji

najbolje odgovaraju zahtjevima slobodnih poslova i radnih mjesta.

Kako bi izabrale odredeni broj novih zaposlenika koji u potpunosti udovoljavaju
zahtjevima posla i organizacijskim potrebama, poduze¢a moraju osigurati viSestruko viSe
prijavljenih kandidata (shema 7). Kao osnova za procjenjivanje koliko treba prijavljenih
kandidata da bi se izabrao odredeni broj prikladnih, Cesto se upotrebljava piramida prinosa

pribavljanja koja se utemeljuje na temelju analize proslih iskustava.
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Shema 7. Pribavljanje i privlacenje kandidata u Valamar d. d.

Strategija i planovi

poslovanja
¥
¥ Buduce potrebe ljudskih
Strategija i planovi potencijala
ljudskih potencijala I
¥
Specifikacija zahtjeva
posla i potreba kandidata + | -
l' Opca politika 1 strategija
selekceije 1 zapoiljavanja
Proces priviatenja i

F

pribavljanja kandidata

l

Izvori pribavljanja

F 3

Wanjski izvori Unutarnji izvori

k
Pool kvalificiranih
kandidata

l

Proces selekcije

i
e

Izvor: Autorica prema Bahtijarevié-Siber, F., Management ljudskih potencijala, Golden
marketing, Zagreb, 1999., 286.

Kao sto je prethodno re¢eno na temelju strategije i planova poslovanja Valamar d. d.
kreiraju se i planovi ljudskih potencijala i potreba za istima pri ¢emu su od velike pomo¢i i
analize prethodnih godina. Nakon uo€avanja upraznjenih radnih mjesta i potrebom za odredenim

brojem ljudskog kadra, svaki objekt u vlasni§tvu Valamar d. d. sastavlja izvjeStaj nakon Cega isti

21



Salje voditeljici odjela ljudskih resursa nakon ¢ega zapocinje proces privlacenja i pribavljanja
kandidata. Valamar d. d. prilikom pribavljanja kandidata koristi interne (oglasavanje, preporuke
menadzera i preporuke odjela ljudskih potencijala) i vanjske izvore (oglaSavanje, agencije za
zaposljavanje). Valamar d. d. preferira vanjske izvore privla¢enja kandidata zbog sljedecih
razloga: mnogo je veci pool talenata, unose se nove ideje i sposobnosti u poduzeée, omogucavaju
se promjene, smanjuju se unutarnje napetosti i sukobi. lako je unutarnje privlacenje brze i
jeftinije te pozitivno djeluje na moral i motivaciju zaposlenih ono moze prouzrokovati i probleme
da nove ideje 1 inovacije budu ugusene, ljudi mogu biti promovirani do pozicije na kojoj ne mogu
dobro obavljati svoj posao. Kao tip vanjskog oglaSavanja, Valamar d. d. preferira oglaSavanje
putem medija i u tisku. Svaki oglas je potkrijepljen slikom, informacijama o poduzecu, opisom
posla, potrebnom iskustvu kandidata kao i1 prednostima. Oglas za zaposljavanje poduzeca

Valamar d. d. prikazan je na sljedecoj slici.
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Slika 1. Oglas za posao poduzeéa Valamar d. d.

Prijavite se za posao
u Valamaru kako
bismo zajedno
svakog dana svakom
gostu pruzali
nezaboravna
sjecanjal

valamar Riviera je vodedca
turisticka kompa- nija koja u svaojih
30 hotela i ljetovalista te 15
kamping ljstovalista duz jadranskes
obale — u Istri, na otocima Krku i
Rabu te u Dubrovniku, moZe
smjestiti oko 56.000 gostiju dnevno
ko €ini oko 12 posto ukupnog
kategoriziranog smjestaja u
Hrvatskoj.

Strategija kompanije pociva na
nacelu da su ulaganja u podizanje
lkovalitete smjestaja, razvoj talenata,
inowvativne usluge | razvoj destinacije
glavni pokretag rasta i razvoja.
Valamar Riviera veliki je inwvestitor u
turizam s vise od 2 milijarde kuna
ulaganja u razvoj i podizanje
koralitete por- tfelja turisticlke
imovine u posljednjih 12 godina.

Znanje, profesiomalnost i vrijedan
rad nasih 6.000 zaposlenika temelj
su izvrsnosti uslu- ge, odrZivosti i
rasta poslovanja. Ma taj nadin
Valamar Riviera stvara iznimnu
dodanu vrijed- nost za dionike te
pridonosi razvoju lokalnog
gospodarstva i izgradniji dugoroéno
odrZive buducnosti.

Vizija Vvalamara je biti lider u
odmoriSnom turizmu i partner
turistickim destinacijama u kreiranju
autenticnih dozZivljaja.

TILTITT AT T T T T =L —ETIOT O

naf=m timu i postanu:

VODITELY UREDA LJUDSKIH
POTENCIJALA (m/Z) - Poretu

Opis poglova | odgovornosti:

= rukovodi i koordinira radom svill zaposlenih u
vredu judskih potencijals destinacije Pored

=  uwnapreduje i koeordinira proces= regrutirenjs,

zmlmkcije | zapoiljavanja s=ronskih rednika b=

stalmih s=xonaca

=  prafli, poznaje i primjenjuje propise iz radnog
zakonodawstiva i zapodijavanja

= sudjeluje u czmifljavanju i koordinaciji
dugorenih programea pribewijanja i razvcja
strufnog kadra ugostib=lj=ko-Turistifkih struka

=  vodi proces plamiranja rapofljavanja za
destineciju = sudj=luje u Kontinuiresnom razvsjw
i unapredivanju istoga

= surasdnji sa dirskborima | vodilzljima objzkats
provodi koordinaciju rada stalnih radniks o
zim=kom periodu

= =avij=tuje menadiment po pitanju =pecififnih
sitwacija i pitanja iz rada i zapodljavanja
sukladno zakonskim odredbama i intennim
Odlukama

= unaprefuje i profirufe regrulacij=zk= kanalk=

= goperativoo izraduje ugovors = Bruto pladama

= prafli stanje=, krefanj= i strukiuru zaposienih
radniks i izraduj= podioge= z=s statistifks izvj=Etia

= uypozmal j= =a raznim programima | akbivnostimas
iz podrufja razwoja judskih polencjala

= chraduje zahtjew= radnika za ostvarivanje prave

iz mirovinskog i zdrewstvenog osiguranja

Potrebno obrazowvanje, znanja, wjestine i
ishusbro:

= WSS mkonomske ili druSivens struke

=  radnc skKustvwe ma poslovima regrulacije.
selekcije | zapodljavanja

= iskustvo v upravijanie radom suradniks i
mjihovom motiviranju

= ywj==tine planmiranja, koordinacije akfivnosTi.
corgamiziranja i izvjeddivanja

= rarvijens komuwnikeojske vjedtine | sklonost
kontaktiu = Hudima

=  poznavanjz rakon=Kih propisa vezanc za
rapodfijavanje i ostwvariranje preave iz radnog,.

mircwvinskog i sdravsivenog osiguranja
=  visoka IT pismenost, napredni korisnik aplikacije
M5 Office

= koriftenje

=ngleskog jezika u govoru | Eismu

=  probmi rad o trajanju 6 mjese=c

Prednost pri zapodljavanju:

= poznavanjz aplikacije HRnet
= prefhodno radno iskustvo o turizmw i
vgosfitel =t

Predvideni pofetak rada: u prvom dijelu sijednja
2017,

Prepoznajele li == u opisu profila kandidata kKoj=g
raZime, poSaljite nam swvoj fvolopis i zamolbw na
adre=su natjecaj@valamar.com do 7. prosinca 2017
uz naznaku  MNatjeCaj-wodibe=l] vreda [juds=skih

pob=ncijala™.

Izvor: MojPosao, https://www.moj-posao.net/Posao/351304/Voditelj-Ureda-ljudskih-potencijala-

mz/Expired/ (4. 4. 2018.)



https://www.moj-posao.net/Posao/351304/Voditelj-Ureda-ljudskih-potencijala-mz/Expired/
https://www.moj-posao.net/Posao/351304/Voditelj-Ureda-ljudskih-potencijala-mz/Expired/

Iz navedenog se zakljucuje kako je svrha dobrog procesa pribavljanja kandidata
maksimizirati ispravne odluke kojima se osiguravaju kvalitetni zaposlenici koji ¢e ostati u

poduzecu.

Uspjesnost selekcije povezana je s Cinjenicom da se sve kasnije aktivnosti kao i ukupna
uspjesnost ovise o tome kakvi su ljudi odabrani za poduzece. Selekcija je postupak kojim se
primjenom unaprijed utvrdenih i1 standardiziranih metoda i tehnika za odredeni posao izabiru oni
koji najbolje udovoljavaju njegovim zahtjevima. To je ujedno proces evaluacije kandidata za
posao i prognoziranja njihove buduée radne uspjesnosti na temelju procjene njihove sukladnosti s
poslom (Bahtijarevié-Siber, 1999., 331.). Tako su danas razvijene brojne metode za utvrdivanje
sukladnosti kandidata zahtjevima posla, kao i izvori za prikupljanje potrebnih informacija. Koje
¢e se metode upotrijebiti prilikom selekcije kandidata, ovisi 0 radnom mjestu za koje se odabiru
kandidati, stru¢nosti ljudi u funkciji ljudskih potencijala, strategiji zapos$ljavanja. Valamar d. d.
prilikom postupka selekcije koristi konvencionalne metode i izvore podataka, a to su: Zivotopis,
dokumenti o obrazovanju, preporuke, testovi i intervjui. Nakon selekcije kandidata na temelju
Zivotopisa i poslane dokumentacije, Valamar d. d. iznimnu vaZznost posvecéuje preporukama koje
smatra objektom uspjeSnosti u budu¢em poslu. Preporuke pruzaju relevantne informacije o
kandidatu te za cilj imaju provjeriti to¢nost informacija koje je dao kandidat te se stjece uvid u
radnu uspjesnost kandidata. U pogledu testiranja, Valamar d. d. ista provodi u obliku testova
sposobnosti kako bi se ispitala opca sposobnost snalazenja kandidata u problemskim situacijama.
Nakon obavljenog testiranja, slijedi intervju kao najpopularnija selekcijska metoda. U pravilu,
Valamar d. d. u svrhu selekcije odrzava dva intervjua na temelju kojih prikuplja informacije o
kandidatu, utvrduje sposobnost kandidata za uspjeSno obavljanje posla te stjece op¢i dojam o

kandidatu.

Selekcijski intervju je postupak oblikovan radi predvidanja buduce radne ucinkovitosti na
poslu, a na temelju usmenih odgovora kandidata na usmene upite. Jedan od razloga zasto
selekcijski intervjui nisu korisni onoliko koliko bi trebali biti jesu pogreske koje potkopavaju

korisnost intervjua. Oni brzaju sa zakljuCcima i donose brzoplete prosudbe na temelju
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preliminarnih podataka, ne objasnjavaju $to posao zahtijeva, podlijezu pogreSkama te dopustaju
da valjanost intervjua potkopa cijeli niz neverbalnih ponasanja i osobnih znacajki. Postoje dva
naCina za izbjegavanje pogreSaka u intervjuiranju: imati pogreske na umu ili koristiti

strukturirane intervjue (Dessler, 2015., 296.).

Nakon obavljenog intervjua kao zadnjeg koraka selekcijskog postupka i dogovora oko
obavljanja posla (placa, uvjeti, godisnji odmor) slijedi potpisivanje ugovora i pocetak rada unutar

poduzeca.

4.3. Motiviranje i nagradivanje

Interes za motivaciju za rad, dakle faktore koji organiziraju, usmjeravaju i odreduju
intenzitet i trajanje radne aktivnosti, star je nesumnjivo koliko i sam ljudski rad. Motivacija se
odnosi na niz povezanih nezavisnih i zavisnih varijabli koje objasnjavaju smjer, veli¢inu i trajanje
ponasanja pojedinca, dok su efekti sposobnosti, vjestina razumijevanja zadataka i ogranicenja
vezana uz okolinu, konstantni. Motivacija se odnosi na ponaSanje usmjereno cilju, odnosno za
sve oblike svrhovitog i voljnog ponasanja (Bahtijarevi¢-Siber, 1999., 556.). Nakon analize,
menadzer poduzeca Valamar d. d. ¢e sukladno tome postaviti strukturu place i druge materijalne
kompenzacije koje ¢e dovesti do pozitivnog efekta i motivacijske reakcije djelatnika. Takoder, to
sve opet ovisi o strukturi djelatnika koje vodi. Kako postoje materijalne kompenzacije, postoje i
nematerijalne kompenzacije koje menadZer moZze koristiti za optimizaciju radnih aktivnosti
njegovih radnika. Neki ljudi rade marljivo i imaju izrazito visoki postotak zalaganja na poslu.
Ponekad ljudi sa nizom sposobno$¢u mogu nadmasiti izrazito sposobne i inteligentne kolege.
Motivacijski proces zapoCinje sa potrebama. Kada potrebe nisu zadovoljene, javlja se osjecaj
napetosti koji pokrec¢e unutrasnje porive koji teZe ka ostvarenje odredenih ciljeva. Prilikom
postizanja cilja, umanjuje se napetost sto je efekt zadovoljenja potrebe. Zaposlenici koji su
motivirani su uvijek u stanju napetosti jer ih motivira zadovoljenje cilja koji smatraju vrijednim

svojeg truda i zalaganja.

25



Motiviranje radnog kolektiva u poduzeéu Valamar d. d. je zadatak koji se sastoji od
sposobnosti komuniciranja, davanja primjera, poticanja, hrabrenja, pribavljanja povratnih
informacija, uklju¢ivanja drugih u posao, delegiranja, treniranja, informiranja, izvjesS¢ivanja i
osiguravanja pravednog nagradivanja. Uspjeh u poslovnom svijetu se postize u suradnji sa
drugim kolegama (timskim radom) i organizacijama. Iznimno je vazno razumjeti motivaciju
zaposlenika i samomotivaciju, jer o tome ovisi uspjeh poduzeéa. Intrinzi¢nu i ekstrinzi¢nu
motivaciju je vrlo vazno prepoznati kod zaposlenika. Cinjenica je da ¢e svi zaposlenici marljivo
raditi ako im se ponudi dovoljna velika nagrada. Zaposlenici s intrinzicnom motivacijom su
inspirirani i radit ¢e marljivije, nego oni s ekstrinzicnom motivacijom. Inspirirani djelatnici u
ovom slucaju vladaju svojim unutarnjim osjeéajima, vizijama i odlukama. Kad je rije¢ o
ekstrinzi€énim nagradama novac se ne smije zanemariti, jer je on glavni razlog zasto netko radi.
Primjena motivacije je odredena sa nekoliko nacela ili pravila (PoZega, 2012., 12.). Prvo je da
osoba mora biti motivirana, kako bi motivirala druge. Menadzer poduze¢a Valamar d. d. mora
biti entuzijast, pozitivan, odan i svojim osobnim primjerom voditi druge. Motivacija ne postoji
bez cilja. Cilj mora biti jasan, realan, dostizan i primamljiv. Sljedeée nacelo je da motivacija
mora biti kontinuirano podrzavani i obnavljani proces. Nadalje, vazno je priznanje za motivaciju.
Djelatnici teZe za priznanjem, bilo komplimentom ili novcem. Jedno od nacela je sudjelovanje u
procesu, jer djelatnike Cesto motivira na¢in na koji ga se upotrebljava u poslu. Posljednje je da
svatko moze biti motiviran, ali se pojedinci razlikuju po nainu na koji th se moZe motivirati.
Iznimno je vazan osjecaj pripadnosti. Sto je manja grupa kojoj radnici pripadaju, veéa je njegova
odanost, motivacija i zalaganje. Shodno navedenome, ne ¢udi §to su zaposlenici Valamar d. d.

1zrazito uspjesno 1 motivirani te postiZu iznimne rezultate.

Promatrana u kontekstu motiviranja za rad, ali i1 raznolikih i specifi¢nih strategija koje se
Unutar nje razvijaju u suvremenim poduzeéima, materijalna odnosno financijska stimulacija nije
jednoznacan pojam. Materijalne kompenzacije u vidu nagradivanja mogu biti izravne i neizravne.
Izravne materijalne kompenzacije ogledaju se u placi, bonusima i poticajima, dok se neizravne
odnose na: stipendije 1 Skolarine, studijska putovanja, specijalizacije, plac¢enu odsutnost i
slobodne dane. Valamar d. d. smatra materijalne nagrade izrazene op¢im pojmom place

nesumnjivo najkonkretniji, vrlo vazan 1 poticajan oblik priznanja rada i1 radne uspjesnosti.
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Stimulativno djelovanje sustava nagradivanja poduzeca Valamar d. d. povezano je s postojanje
jasnih standarda radnog izvrSenja i uspjeSnosti, razumijevanjem i opéim vracanjem nacina
utvrdivanja radne uspjeSnosti te nacina nagradivanja. U vidu stimulativhog nagradivanja,
Valamar d. d. ima osnovnu pla¢u za posao koji se obavlja i varijabilan dio place koji je vezan uz
radnu uspjesnost (npr. ostvarenje mjesecnog plana). Na osnovni i varijabilni dio pridodaju se
dodatci na placu koji se ogledaju u: posebnim stimulacijama vezanim za S$irenje znanja,
jednokratnim posebnim stimulacijama vezanim uz posebne programe i projekte, stimulacijama
vezanim uz grupnu i organizacijsku uspjesnost te neizravnim kompenzacijama i beneficijama. U
Valamar d. d. procjena radne uspjeSnosti je temelj za stimulativnu pla¢u. Radna uspjeSnost se
razlikuje od posla do posla te od odjela do odjela. VValamar d. d. danas ima razvijen program
pracenja radne uspjesnosti koji provodi politiku povezivanja placa s rezultatima procjene
uspjesnosti, daje informacije o individualnoj uspjesnosti na temelju informacija neposrednih
menadzera te jednom godiSnje pruza jednosmjernu povratnu informaciju. Iako je placa
najzastupljeniji stimulans u poslovanju Valamar d. d., pojedini radnici dobivaju i nematerijalne
kompenzacije u obliku priznanja, sistematskih pregleda i dodatnih edukacija. Dva puta godiSnje,
zaposlenici Valamara dobivaju darove u naravi, bozi¢nicu te dar za dijete (Interni podatci

poduzeca Valamar d. d.).

U pogledu mjera aktivne politike zapoSljavanja poduzeca Valamar d. d., najpoznatija je
mjera ,.stalni sezonac®. ,,Stalni sezonac* je mjera aktivne politike zaposljavanja koju Valamar
provodi u suradnji sa Hrvatskim zavodom za zapoSljavanje ¢iji je cilj pruzanje financijske
podrske radnicima koji su zaposleni samo tijekom sezone. Djelatnicima koji udu u mjeru stalnog
sezonca osigurano je zaposlenje na minimalno 6 mjeseci godiSnje, a za preostalo razdoblje

uplacuje im se produzeno mirovinsko osiguranje kao i nov€ana pomoc.

Sukladno prethodno navedenom, Valamar d. d. je spoznao vaznost ljudskih potencijala u
poslovanju i smatra ih iznimno bitnim faktorom svojeg uspjeha. Valamar d. d. u svojoj strategiji
ima ukljuéenu i strategiju upravljanja ljudskim potencijalima sukladno kojoj ljudski kadar
poduzeca uziva visestruke pogodnosti dok poslodavcu jaca imidz i status na trzistu, ali i trziStu

rada. Zaposlenici Valamar d. d. rade u dinami¢nom okruzenju gdje je svaki dan ispunjen
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promjenama, izazovom, pozitivnom radnom atmosferom, moguénostima za napredak i
dinamikom. S obzirom na to da zaposlenici zauzimaju veoma vazno mjesto u ovom poduzeéu od
njegova osnutka, ne ¢udi Cinjenica da je svega par mjeseci nakon stvaranja imidza poduzeca, sa

2« tasopis gdje zaposlenici putem informacija i ¢lanaka u ¢asopisu mogu

tiskanjem krenuo ,,VIV
upoznati poslovanje Grupacije, te kao i druge kolege koje rade unutar iste grupacije. Zaposlenici
sudjeluju u kreiranju ¢asopisa na nacin da Salju svoje prijedloge i zanimljivosti s radnog mjesta te
na taj nacin jacaju kvalitetu komunikacije unutar poduzeca §to je neminovno vazan faktor za
uspjeh svakog poduzeca. Motivirani i zadovoljni zaposlenici ¢e kvalitetno odraditi svoj posao, §to

¢e za krajnji efekt imati zadovoljnog gosta i ostvarenje ciljeva poduzec¢a. Zadovoljan i motiviran

zaposlenik je uspjesan zaposlenik.

4.4. Obrazovanje i razvoj

Danas stalno obrazovanje postaje jedan od najvaznijih oblika upravljanja i razvoja
ljudskih potencijala. Poduzeéa sve viSe svojih resursa posvecuju obrazovanju i stalnoj edukaciji
zaposlenih. Nedovoljno ulaganje u obrazovanje i razvoj zaposlenika navodi se kao klju¢an razlog
gubljenja udjela na trzistu i zaostajanjem za konkurencijom. Shodno tome, Valamar d. d. shvaca
da stalno obrazovanje i1 usavrSavanje zaposlenih je jedan od najefikasnijih naina ostvarenja
konkurentske prednosti. Razlozi zbog kojih VValamar d. d. ulaze u obrazovanje svojih zaposlenika
jesu: povecanje u kompleksnosti i neizvjesnost poslovne okoline, moderno poslovanje koje
zahtijeva nove vjestine koje u tradicionalnom nacéinu poslovanja ne dolaze do izrazaja, Sirenje
jaza izmedu velikih zahtjeva rada i aktualnih znanja na trziStu rada te razli¢ita dinamika zahtjeva
rada. Obrazovanje viSe nije obveza 1 privilegija onih na vi§im pozicijama i stru¢nim poslovima

nego postaje obveza svih (Interni podatci poduze¢a Valamar d. d.).

Zbog potrebe za visokim udjelom obrazovanih i educiranih djelatnika, Valamar je
oformio akademiju odnosno standardizirani program edukacije koji predstavlja skup najboljih

praksi, internih znanja i profesionalnih iskustava steCenih u godinama rada nasih zaposlenika.

2 Vijesti iz Valamara
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Program se na sustavan naCin prenosi na polaznike Valamar akademije - mlade generacije
zaposlenika. Valamar akademija promice ideju internog napredovanja temeljenog na osobnim i
profesionalnim kompetencijama. Valamar akademija podrzava kontinuiran profesionalan razvoj i
cjelozivotno obrazovanje mladih potencijala unutar Valamara koji se kroz program edukacije te
uz snaznu podrSku mentora pripremaju za preuzimanje slozenijih poslova i ve¢ih odgovornosti u

grupaciji Valamar (https://valamar-riviera.com/hr/karijera-u-valamaru/valamar-kao-poslodavac/).

Valamar potic¢e kontinuirano usavrSavanje i razvoj svojih zaposlenika s ciljem povecanja
struénog znanja i razvijanja njihovih profesionalnih i tehnic¢kih vjestina. Sukladno potrebama za
struénim usavrSavanjem u Valamaru, razvija se godi$nji krovni edukacijski program koji broji
gotovo 20 tisuca sati edukacije, a u okviru kojeg se organiziraju razli¢iti oblici profesionalnog 1
osobnog razvoja. Konacan cilj je povecati sveukupnu kvalitetu usluge prema gostu, kao 1 kreirati

motivirajuéu atmosferu rada za svakog zaposlenika (https://valamar-riviera.com/hr/karijera-u-

valamaru/valamar-kao-poslodavac).

Ulaganje u obrazovanje djelatnika ima brojne efekte (Bahtijarevié-Siber, 1999., 827.):
e povecava znanje zaposlenih o segmentu posla koji rade
e osigurava zaposlenima temeljna znanja i vjestine za rad u dinami¢nom okruZenju
e pomoze zaposleniku razumjeti timski rad 1 koriStenje istog pri stvaranju dodatne kvalitete
proizvoda i usluga
e stvara sigurnost zaposlenih osiguravaju¢i im nova znanja i naéine doprinosa poduzecu u
uvjetima u kojima se njihovi poslovni interesi mijenjaju ili zastarijevaju njihova znanja i

vjestine.

Neprestano obrazovanje i podizanje ukupne obrazovne razine svih zaposlenika postaje
najdjelotvorniji nacin podizanja opce organizacijske uspjesnosti i konkurentnosti. Trening je vrlo
vazan nacin rjeSavanja mnogih organizacijskih problema od nedostataka u pojedinim funkcijama

ili segmentima poslovnog procesa do problema kvalitete, konflikata, nezgoda na radu i sl.

Za karijeru se moze re¢i da je to dugorofna vremenska perspektiva koju odreduje
pojedinac pri ¢emu ujedinjuje svoje individualne i organizacijske potrebe te posjeduje viSestruke

motive koji su temeljeni na povecanju zna¢aja za posjednica (Bahtijarevié-Siber, 1999., 828.).
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Valamar razvija dobru suradnju sa Skolama, fakultetima i1 ostalim obrazovnim institucijama u
Hrvatskoj i inozemstvu s ciljem pruzanja moguénosti mladim ljudima da se kroz prakti¢nu
nastavu i rad te pripravnicki staz upoznaju s poslovanjem Valamara. U pogledu stalnih sezonaca,
Valamar ima program Stalni sezonac u okviru Valamar +3 gdje Valamar osigurava svojim
stalnim sezoncima moguénost razvoja karijere kroz brojne programe edukacije i treninga, kao 1
sudjelovanje u nekim od ¢ak 18 programa nagradivanja. U okviru zastite zdravlja zaposlenika u
Valamaru, osigurani su im i besplatni preventivni sistematski pregledi. Zbog stabilnijeg radnog
odnosa koji je osiguran ovim program, stalni sezonci imaju mogucénost uspjesno rijesiti kreditne 1
druge financijske potrebe kod banaka partnera Valamar d. d. Koliko ja uspjesnost spomenutog
programa, najbolje prikazuje sljedeca shema na kojoj je vidljivo kako se broj stalnih sezonaca iz

godine u godinu sve vise povecava.

Shema 8. Stalni sezonci u razdoblju 2014. do 2018. godine

B .0t
> .it
B ..if

Izvor: Valamar d. d., https://valamar-riviera.com/hr/karijera-u-valamaru/valamar-plus3/
(4. 4.2018))

Ucenici 1 studenti ugostiteljskih zanimanju imaju moguénost ukljuc¢ivanja u Valamarov
program stipendija tijekom jedne Skolske godine, a koji se odvija uz partnersku suradnju
Ministarstva turizma. U jednoj od atraktivnih destinacija Valamara — u Pore¢u, Rapcu, Krku ili
Dubrovniku, ucenici imaju priliku odraditi kvalitetnu praksu, a po zavrSetku Skolovanja stjecu i

pravo na zapoSljavanje u Valamaru. Valamar svojim stipendistima iz kontinentalne Hrvatske
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osigurava 1 besplatan smjeStaj 1 hranu  (https://valamar-riviera.com/hr/karijera-u-

valamaru/stipendije/).

Stalnim zaposlenicima poduze¢a u vidu daljnjeg napredovanja, osim kontinuiranih
treninga i edukacija, omogucéava se i dodatno obrazovanje u trajanju od nekoliko godina dok
troSak smjeStaja 1 place za vrijeme obrazovanja snosi Valamar d. d. Iz navedenog se moze
zakljuciti kako Valamar d. d. prepoznaje vaznost svojih zaposlenika i daje mu iznimnu vaznost

kao glavnom potencijalu i pokretacu poduzeca.

Valamar d. d. kao poslodavac ima za cilj razviti korporativnu kulturu koja ¢e omoguciti
da organizacija udi i raste, dok su zaposlenici i gosti uvijek na prvom mjestu. Uspjeh Valamar d.
d. ovisi o zaposlenicima, zbog ¢ega se kontinuirano ulazu napori u stvaranje iznimno
obrazovanih, snazno motiviranih i zadovoljnih zaposlenika. Jedino uz takve zaposlenike moguce
je ostvarenje strateskih ciljeva i pruzanje izvrsne usluge. Valamar d. d. dvanaestu je godinu za
redom nagraden certifikatom Poslodavac partner, pri ¢emu je Valamar jedino turisticko poduzece
koja se naslo medu pet najboljih Poslodavaca partnera u Hrvatskoj. Tom statusu pridonijeli su
kontinuirani razvoj brojnih prilagodenih programa za cjelogodisnje i sezonske radnike, cjelovita
politika placa 1 ostalih naknada radnicima, poboljSanje svih uvjeta rada, specijalizirani programi

obrazovanja te individualni pristup razvoju karijera (https://valamar-riviera.com/hr/karijera-u-

valamaru/valamar-kao-poslodavac).
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5. PERSPEKTIVE DALJNJEG RAZVOJA MENADZMENTA LJUDSKIH
POTENCIJALA U VALAMAR D. D.

Sukladno prethodno obrazlozenoj analizi menadzmenta ljudskih potencijala Valamar d.
d., moze se do¢i do zakljuka kako se isti vrlo stru¢no i uspje$no provodi. Odjel ljudskih
potencijala na svakodnevnoj bazi menadzerima predlaze, organizira i provodi programe
motivacija, usavrSavanja i edukacija, a sve potrebno zahtjevima radnog mjesta i povecanja
djelotvornosti odjela ljudskih potencijala. No, kako bi VValamar d. d. i dalje ostao lider hrvatskog
turizma, nuzno je i daljnje usavrSavanje i poboljSavanje, posebice u pogledu ljudskih potencijala.
Poduze¢e Valamar d. d. za cilj ima progresivan rast rezultata poslovanja te podizanje kvalitete
svojih usluga i kvalitete smjestajnih kapaciteta. No, da bi se to ostvarilo, od neminovne vaznosti

su ljudski resursi.

Kao $to je to prethodno re¢eno, Valamar d. d. kroz materijalne i nematerijalne motivacije,
usavrSavanja i obrazovanja zaposlenika utjeCe na efikasniji rad svojih djelatnika. Takoder, na
kraju svake poslovne godine, zaposlenici su obavjeSteni o rezultatima poslovanja te o svojim
rezultatima rada §to ukazuje na Cinjenicu kako su zaposlenici neminovno vazan dio strukture

Valamar d. d. jer su svojim nesebi¢nim radom i znanjem sudjelovati u stvaranju tog rezultata.

Daljnje perspektive razvoja menadzmenta ljudskih potencijala Valamar d. d. ogledaju se u
daljnjem planiranju programa usavr$avanja i motiviranja zaposlenika sukladno mjestu rada i
prirodi posla koji obavljaju. Sustav informiranja koji je zastupljen u unutar poduzeca i dalje ¢e se
razvijati 1 usavrSavati kao i sustav nagradivanja. Najveci zadatak unutar menadZmenta ljudskih
potencijala je upravo na menadzeru jer on je vizionar i planira najbolji nafin za ostvarivanje
ciljeva upravljajuéi ljudskim resursima poduzeca. Na sljedecoj shemi navedene su perspektive

razvoja ljudskih potencijala u poduze¢u Valamar d. d.
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Shema 9. Perspektive razvoja ljudskih potencijala u poduzeéu Valamar d. d.

+ Nastavak suradnje s fakultetima u vidu pronalaska
visokokvalificiranih ljudskih potencijala

* Pobolj$anje komunikacije menadzer — zaposlenik

+ Kontinuirane edukacije i usavriavanja djelatnika na svim
razinama uz prilagodbu potrebama radnog mjesta

* Stvaranje poticajne klime i razvoja aktivnosti djelatnika
PERSPEKTIVE za cjelozivotno ucenje

+ Kontinuirana analiza radnih mjesta u vidu
pravovremenog revidiranja zahtijevanih kompetencija i
upucivanja radnika na osposobljavanje

+ Koristenje timskog rada i poticanje kreativnosti i
samostalnosti radnika

* Provodenje edukacije menadzera

lzvor: samostalno izradila autorica

Sukladno prethodno navedenoj shemi moze se zakljuciti kako je menadzer ljudskih
potencijala klju¢na spona izmedu ljudskih resursa i poduzeca te da sukladno tome, svoju funkciju
poslovanja mora obavljati paralelno sa strategijom razvoja ljudskih potencijala. Poduzece
Valamar d. d. kao poduzece koje ima razvijene brojne metode na podrucju organizacije ljudskih
resursa, ide u korak s vremenom i kontinuirano razvija metode i prilagodava ih zaposlenima.
Zadovoljni djelatnici u turizmu su klju¢ni jer o njima ovisi zadovoljstvo gosta, a samim time i

ugled i opstanak poduzeca na trzistu.

Klju¢ne strateSke aktivnosti ljudskih potencijala Valamar d. d. usmjerene su na stvaranje
konkurentnih uvjeta rada, osiguravanja lojalnosti zaposlenika, povecanje razine zapoSljavanja u
lokalnim sredinama i interni razvoj profesionalnih talenata. Fokus upravljanja ljudskim
potencijalima izravno se naslanja na strateske ciljeve Valamar d. d., definirane do 2020. godine.
Na prvom mjestu tu su fokus na gosta, zaposlenike i organizaciju, u kojem se Zeli razvijati,

ovlastiti 1 nagradivati zaposlenike koji su srce organizacije, s gostom na prvom mjestu, te sa
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zaposlenicima stvarati dugoro¢ne odnose zasnovane na povjerenju (Vijesti iz Valamara — VIV,
Valamar Riviera, 2016., 15.).

Valamar d. d. ¢e i u narednim godinama poslovanja nastaviti sa aktivnom politikom
upravljanja ljudskim resursima te ¢e istu u velikoj mjeri uskladivati sa strateskim ciljevima
poduzeca. Uskladivanje ambicija i ciljeva zaposlenika sa ciljevima poduzeéa, kljuc¢ni su
¢imbenici zadrzavanja poduzeca Valamar d. d. kao najpozeljnijeg i najatraktivnijeg poduzeéa

Republike Hrvatske u podrucju turizma.
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6. ZAKLJUCAK

Neovisno o kojem segmentu gospodarstva je rije¢, menadzment ljudskih potencijala je
kljucan faktor organizacijske strukture svakog poduzeca jer utjeCe na njegovu konkurentnost,
ostvarivanje strateskih ciljeva poduzeca, a u konacnici na njegovu dugorocnost. Menadzment
ljudskih potencijala usmjeren je na motiviranje, edukaciju i nagradivanje ljudskog kadra jer

ljudski kadar predstavlja zilu kucavicu svakog poduzecu.

Menadzment ljudskih potencijala do izrazaja dolazi u turizmu gdje uspjeh poduzeca ovisi
isklju¢ivo o ljudskom faktoru te njihovoj sposobnosti i motivaciji za rad. Kod menadzmenta
ljudskih potencijala, ljudski faktor je kljucan te se smatra kako bi ga svako poduzecée trebalo
cijeniti na nacin da ih vrednuje kao najvredniju imovinu jer ljudi predstavljaju intelektualan
kapital. Intelektualnim kapitalom odnosno svojim znanjima, vjestinama i sposobnostima, ljudski
faktor pridonosi povecanju profitabilnosti poduzeca, ali i ugledu. Kako bi zaposlenici odnosno
ljudski faktor postizali rezultate, osnovna zada¢a menadzmenta ljudskih potencijala je osigurati
atmosferu poticajnog karaktera na radnom mjestu te motivirati zaposlenike uz kontinuiranu

edukaciju 1 usavrSavanje.

U pogledu upravljanja ljudskim potencijalima, Valamar d. d. znacajna sredstva ulaZze u
stru¢ne edukacije 1 usavrSavanja djelatnika pri ¢emu se naglaSava vaZznost svakog zaposlenog
djelatnika u postizanju uspjesnosti. Stoga i ne ¢udi kako Valamar d. d. svake godine, pocevsi od

2006. godine, dobiva certifikat Poslodavac partner.

Uzevsi u obzir sezonalnost hrvatskog turizma i turisticki proizvod sunce i1 more,
neminovno je vazno da svako poduzecée, po uzoru na Valamar d. d., razvija sustav upravljanja
ljudskim potencijalima te osim u stalne, ulaze i u sezonske radnike, posebice zbog njihovog
velikog udjela u strukturi zaposlenih poduze¢a. S obzirom na to da je velika potraznja za
zaposlenicima sezonskog karaktera, neminovno je vazno da oni budu motivirani i zadovoljni

kako bi konacan efekt bio zadovoljan gost.
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Sukladno navedenome, moze se zakljuciti kako su zaposlenici Zila kucavica svakog
poduzeca, bez obzira na gospodarski sektor u kojem posluje poduzeée. Poduzece Cine znanja i
vjestine ljudi koji su njemu zaposleni. Za poduzece je vazno da upravlja ljudskim potencijalima
na ispravan nacin jer u suprotnome opada efikasnost poduzeca, a time se javlja nezadovoljstvo i
otpor na promjene zaposlenih. Sukladno navedenome, Valamar d. d. uspjesno upravlja svojim
ljudskim potencijalima te ako uzme u obzir prijedlog za daljnji razvoj, neminovno ¢e i dalje biti
lider hrvatskog turizma.
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