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SAZETAK

Ljudski potencijali i upravljanje ljudskim potencijalima je od velike vaznosti za uspjesnost
poslovanja svakog poduzeca te ih to ¢ini klju¢nom strategijskom i konkurentskom prednoscu.
Upravljanje ljudskim potencijalima kao poslovna funkcija objedinjuje poslove i zadace
vezane uz ljude, njihovo pribavljanje, izbor, obrazovanje i druge aktivnosti osiguravanja i
razvoja zaposlenih. Djelovanje managementa ljudskih potencijala treba shvatiti kao proces u
kojem svaka pojedina aktivnost i funkcija imaju svoju vaznu ulogu u izgradnji uspjes$nog i
zdravog poduzeéa Ciju osnovu ¢ini zadovoljan i efikasan zaposlenik. Cilj ovog rada je
prikazati kako pravilno upravljanje ljudskim potencijalima osigurava radnu snagu sa
odgovaraju¢im sposobnostima i znanjima koja omogucava uspjesno poslovanje i ispunjenje
ciljeva poduzeca. Solaris d.d. je dionicko drustvo koje uspjesno posluje na podrucju turizma,
hotelijerstva i ugostiteljstva. Sjediste tvrtke se nalazi u Sibeniku i trenutno broji 1097
zaposlenika. U radu se navode osnovni podatci, vlasnicka i organizacijska struktura,
financijski rezultat te broj zaposlenika rasporedenih po radnim mjestima i kvalifikacijskoj

strukturi.

Kljuc¢ne rije¢i: ljudski potencijali, upravljanje ljudskim potencijalima, radna mjesta, Solaris
d.d., Sibenik



SUMMARY

Human resources and human resources management is of great importance for the success of
every business, making them a key strategic and competitive advantage. Human Resources
Management as a business function combines people-related tasks, their acquisition,
selection, education and other activities of providing and developing employees. Human
resource management should be understood as a process in which every single activity and
function have an important role to play in building a successful and healthy company whose
basis is satisfied and efficient employee. The aim of this work is to show that proper human
resource management provides workforce with the appropriate skills and knowledge that
enables successful business operations and meeting company's goals. Solaris d.d. is a stock
company that successfully operates in the field of tourism. The headquarter of the company is
located in Sibenik and currently has 1097 employees. This work describes basic data,
ownership and organizational structure, financial result and number of employees deployed
by job positions and qualification structure.

Key words: human resources, human resources management, workplaces, Solaris d.d.,
Sibenik



1. UvOD

1.1. PREDMET RADA

Predmet ovog rada je prikazati vaznost pravilne strukture ljudskih resursa te kompleksnost
upravljanja istima. Obradena su podrucja analize posla, regrutiranja i selekcije kadrova, obuke
i razvoja kadrova te upravljanje kompenzacijama. Prikazuje se i kvalifikacijska struktura te

potreba za radnim mjestima poduzeca Solaris d.d.

1.2. PROBLEM RADA

Za razvoj 1 napredovanje svakog poduzeca je potrebno neprestalno ulaganje u ljudske
potencijale te njihov selektivni odabir. Ako poduzece zeli biti uspjesno u tom dijelu
poslovanja potrebna je redovna procjena performansi, obucenost i motivacija radnika te

pravilno upravljanje kompenzacijama.

1.3.  CILJEVI RADA

Cilj ovog rada je ukazati na to kako pravilno upravljanje ljudskim potencijalima dovodi do
stvaranja kadrova sa potrebnim znanjima i vjeS$tinama koji omogucuju ostvarenje ciljeva

poduzeca te samim time i uspjesno poslovanje.

1.4. METODE RADA

Prilikom izrade rada su koriStene metode prikupljanja strane 1 domace literature i
dokumentacije te analiza istih. Dokumentacija za analizu kadrovske strukture i osnovni
podatci o poduzecu Solaris d.d. su pribavljeni od kadrovske sluzbe Solarisa te sa sluzbenih

stranica Ministarstva pravosuda Republike Hrvatske.



1.5. STRUKTURA RADA

Prvi dio rada odnosi se na uvod u kojem su definirani predmet, problem, ciljevi i metode
istrazivanja. U drugom djelu su teorijski objasnjeni pojmovi vezani za kadroviranje te je
provedena analiza postupka procesa kadroviranja. Tre¢i dio rada se odnosi na osnovne
podatke poduzeca Solaris d.d. kao i na njegovu organizacijsku i vlasnicku strukturu te
financijski rezultat. U cCetvrtom dijelu rada je provedena analiza kadrovske strukture

navedenog poduzeca, a u petom dijelu se navode zakljucci do kojih se doslo istrazivanjem.



2. POJAM I ZNACENJE KADROVA

Ljudski resursi predstavljaju zivi faktor organizacije poduzeca koji sa svojim znanjem,
vjeStinama, kreativnoS¢u 1 sposobnoscu najviSe doprinose uspjeSnom ostvarenju ciljeva
poduzeca. Bitno se razlikuju od materijalnih resursa jer su jedinstveni za svako poduzece.
Na znacaj ljudskih resursa se pocela usmjeravati sve veca pozornost po¢etkom osamdesetih
godina kao na vazan faktor sveukupnog razvoja poduzeéa. Tomu su doprinijeli sljedeci
utjecaji:

1. promjene u opcoj ili socijalnoj okolini,

2. promjene u poslovnoj okolini,

3. promjene u internoj okolini.

(1) Promjene u op¢oj okolini poduzeca su najznacajnije za sljedeca tri segmenta:
- ekonomski segment
- tehnoloski segment

- sociokulturni segment

Sto se ti¢e ekonomskog segmenta, ekonomska kriza 1973. godine je prisilila poduzeéa da se u
uvjetima oskudice kapitala orijentiraju na ljudske resurse i njihovo maksimalno
iskoriStavanje. Nastojala su se pronaci rjeSenja kojima bi se ljudski potencijali usmjerili na

efikasno ostvarivanje ciljeva poduzeca.

Tome su pomogla nova tehnoloska otkri¢a (pojava kompjutora) koja stavljaju Covjeka u
srediSte interesa poduzeca. Promijenila se stuktura rada te se razvijaju novi koncepti koji

omogucavaju poduzec¢ima da zadovolje zahtjeve kupaca.

(2) U poslovnoj okolini dolazi do velikih promjena koje su povecale neizvjesnost te okoline.
Kako bi se prilagodilo uvjetima poslovne okoline ljudski potencijal dobiva temeljni znacaj i

postaje glavna konkurentska snaga poduzeca.

(3) U internoj okolini poduzec¢a dolazi do promjena organizacijskoj strukturi tj. u strukturi,
kulturi i resursima. Promjene su bile mnogobrojne — orijentacija na strukturu prelazi u

orijentaciju na procese; orijentacija na poduzece prelazi u orijentaciju na pojedince; prijelaz sa



orijentacije na velike jedinice na orijentaciju na male i autonomne timove; umjesto visoke

dolazi do plitke, horizontalne i mrezne strukture.

S obzirom na promjene u organizacijskoj strukturi doslo je i do promjena u organizacijskoj

kulturi. Razvija se novi sustav vrijednosti koji u centar postavlja ljude i njihove potencijale.

2.1. Kadroviranje

Kadroviranje predstavlja skup onih aktivnosti managementa koje su usmjerene na privlacenje,
razvoj i odrzavanje efektivnih kadrova u poduzeéu.!
Tri su primarna cilja kadroviranja:?
1. privlacenje efektivne radne snage prema organizaciji,
2. razvijanje radne snage prema njezinom potencijalu,

3. dugoro¢no odrzavanje radne snage.

Povezanost ovih ciljeva dana je naslici 1.

/ \
" Razvijanje

[ . Obuka 1 razvoj I' Ty

4 |« Procjena | .
l,' . A4 performansi “ v -'7
Ir -_\_\\ ; A r
\ L - v
/ N & N
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Slika 1. Povezanost ciljeva kadroviranja

Izvor: prema podatcima iz Buble, M.: Osnove menadzmenta, Ekonomski fakultet u Splitu, 2006.

! Daft, L. R., Management, Fourth Edition, The Dryden Press, Forth Wort, 1997., str 414
2 Buble, M.: Osnove menadzmenta, Ekonomski fakultet u Splitu, 2006., str. 253



Slika prikazuje povezanost aktivnosti menadZmenta koje su usmjerene na privlacenje, razvoj i
odrzavanje efektivnih kadrova u poduzefu. Ostvaruju se planiranjem, regrutiranjem,
selekcijom, procjenom performansi, obukom, razvojem, upravljanjem kompenzacijama i

radnim odnosima.

Kadroviranje, odnosno management ljudskih resursa zauzima znacajno mjesto u organizaciji
poduzeca. S jedne strane je menadzZer angaziran u realizaciji kadroviranja, a s druge strane je

posebna organizacijska sluzba koja se profesionalno bavi kadrovskim poslovima.

2.2.  Osnovna podrudja kadroviranja

Zadace kadroviranja su briga o potrebama, interesima i zahtjevima kako samog poduzeca tako
I njegovih zaposlenika. Organizacije moraju voditi brigu i o: poboljSanju socijalnog i
ekonomskog polozaja, osiguranju prihvatljivih radnih uvjeta, zdravlju zaposlenika i

osiguravanju povoljne radne atmosfere te dobrim meduljudskim odnosima u radnoj okolini.

Sve navedeno utje¢e na zadovoljstvo zaposlenika i njihov angazman na radnom mjestu te se
iz toga moze zakljuditi kako postoji nekoliko osnovnih podruéja kadroviranja, a ona su®:
a) Analiza rada i dizajniranje radnih mjesta
- raSClana i grupiranje poslova
- znaaj analize poslova za regrutiranje i1 selekciju, obrazovanje i razvoj,
procjenu performansi, pla¢anje i radne odnose
- studij 1 oblikovanje rada kao prakti¢na djelatnost
b) Planiranje potreba za ljudskim resursima i njihov razvoj
- potreba i znacaj planiranja potrebe za novim ljudskim resursima i razvoj
postojecih
- metode planiranja ljudskih resursa

- planiranje izvora ljudskih resursa

3 Goi¢, S., Tadi¢, ., Bakoti¢, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa“, Ekonomski fakultet Split,
preuzeto sa https://moodle.efst.hr/
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¢) Regrutiranje i selekcija ljudskih resursa
- unutarnji izvori
- vanjski izvori
- postupak i metode selekcije i izbora
- rasporedivanje zaposlenih na radna mjesta
d) Obuka, obrazovanje i razvoj ljudskih resursa
- orijentacija
- planiranje potreba i programa obuke i obrazovanja
- mjesta i metode obuke i obrazovanja zaposlenih
- pracenje i evaluacija rezultata obrazovanja
- razvoj karijere
e) Procjena performansi
- pracenje rezultata rada
- metode utvrdivanja radnog ucinka
- projektiranje metodite ocjenjivanja rezultata rada
f) Motivacija i zadovoljstvo na radu
- proces i faktori motivacije
- teorije motivacije
- zadovoljstvo na radu
g) Upravljanje kompenzacijama
- procjena poslova
- stimulativno placanje
- dodaci na placu i naknade place
- obracun place
h) Radni odnosi
- radni odnosi: individualni i kolektivni
- kolektivno pregovaranje i ugovaranje disciplinske akcije
1) Zastita zaposlenih
- institucionalni okvir
- neposredna zastita na radu
- kreiranje sigurne radne okoline
- zdravstvena i socijalna zastita
- zaStita posebnih kategorija

- standard zaposlenih

11



J) Informacijski sustav ljudskih resursa
- ciljevi, zadaci i funkcije
- sustavne komponente
- nacela dizajniranja

k) Organizacija kadrovske sluzbe

- organizacijki oblici kadrovske sluzbe

2.3.  Analiza posla kao osnova kadroviranja

Kako bi se menadzment ljudskih resursa, kao jedna od temeljnih funkcija poduzeca, nadalje
razvijao i efikasno ostvarivao svoje zadatke, kao temeljno polaziste se namece analiza, ali 1
oblikovanje radnog mjesta. Za uspjesno rjeSavanje problema i zadataka vezanih uz ljude,
uskladivanje zahtjeva posla i individualnih moguénosti, organizacijskih i individualnih
potreba, potrebno je poznavati prirodu poslova, duznosti i odgovornosti, uvjete u kojima se
obavljaju i zahtjeve koje postavljaju u pogledu vjestina, znanja, sposobnosti i drugih osobina

zaposlenika.*

Analiza radnog mjesta se moze definirati kao proces kojim se prikupljaju podatci o zada¢ama,
obvezama ili aktivnostima pojedinog radnog mjesta, pri ¢emu Koristi objektivne i aktualne

zahtjeve za obavljanjem pojedinog posla.®

Navedeni proces rezultira dokumentom koji se naziva opis posla. To je dokument koji sadrzi
Sifru 1 naziv posla te daje detaljan opis posla. Na temelju tog formalnog dokumenta izvrSitelj
posla te njemu nadredene ili podredene osobe mogu utvrditi $o izvrsitelj posla obavlja na

svom radnom mjestu, u kojim uvjetima, kako 1 zbog Cega.

Kako bi se provela kvalitetna analiza radnog mjesta potrebni su odredeni preduvjeti kao §to su
objektivni izvori za prikupljanje podataka, pravilni odabir metode za njihovo prikupljanje te
definiranje specifikacija, odnosno minimalno potrebnih zahtjeva za obavljanje pojedinacnog

posla.

4 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1995., str. 242.
5 Stone, R. J., Human resource management, Sidney, John Wiley & Sons Australia, Ltd., 2005., str. 140.
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2.3.1. Opis radnog mjesta

Opis radnog mjesta je pisani dokument u kojem se nalaze sve informacije koje su bitne za

pojedino radno mjesto®.

Prilikom izrade opisa radnog mjesta treba slijediti odredenu strukturu kako bi se zadovoljili

svi klju¢ni podaci. Formalni izgled navedenog dokumenta se razlikuje u literaturi ali 1 varira

od poslodavca do poslodavca. Shema radnog mjesta nije univerzalna te se moze prilagodavati

potrebama poduzeca. Sastoji se od sedam klju¢nih skupina podataka koje daju potrebne

informacije analiti¢aru rada, nadredenim osobama i izvrSiteljima radnog mjesta.

Shema radnog mjesta’:

1. Identifikacijski elementi

a) Sifra i naziv radnog mjesta

b) Sifra 1 naziv organizacijske jedinice

¢) Sifra i naziv neposredno nadredenog radnog mjesta

2. Poslovi na radnom mjestu

a) Osnovni poslovi

planiranje

organiziranje

rukovodenje

izvr§avanje

suradnja i pomaganje
savjetovanje 1 poducavanje

ostalo

b) Sporedni poslovi

3. Sredstva za rad (strojevi, uredaji, alati i radna pomagala)

6 Sikavica, P.: Organizacija, Zagreb, Skolska knjiga, 2011., str. 528.
" Goié, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa*, Ekonomski fakultet Split,
preuzeto sa https://moodle.efst.hr/
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4. Rezultati rada i mjerenje radnih perfrmansi
a) Proizvodi ili usluge kao rezultat rada
b) Radni standardi

- standardi kvalitete u¢inaka

- standardi kvantitete uc¢inaka (vremenski ili koli¢inski)

5. Kontekst radnog mjesta

a) Rezim (raspored) rada/radnog vremena

b) Uvjeti rada i radne okoline
- napori (fizicki napori, napori osjetila)
- otezani uvjeti radne okoline

c) Sredstva za osobnu zastitu pri radu

d) Pla¢a i drugi oblici kompenzacije
- osnovna placa
- dodaci
- uvjeti napredovanja u visini startne place
- stimulativni dio place

- ostale financijske i nefinancijske kompenzacije

6. Zahtjevi za rasporedivanje na radno mjesto

a) Potrebna znanja - naj¢esce definirana potrebnim obrazovanjem

- razina obrazovanja (minimalno potrebna)
- tip obrazovanja (smjer, struka)
b) Radno iskustvo (minimalno potrebno) - vrsta i trajanje

c) Posebne kvalifikacije i sposobnosti

7. Podaci o izradi
a) Ime (i funkcija) osobe koja je izradila opis
b) Ime i funkcija osobe ili organa koji je verificirao opis

¢) Datum zadnjeg aZuriranja opisa

14



2.4. Regrutiranje kadrova

Regrutiranje kadrova je proces kojii se izravno nastavlja na poslove planiranja te se njime
utvrduju potrebe za kadrovima. Ono predstavlja postupak traZenja, privlacenja i poticanja
kandidata, koji udovoljavaju zahtjevima, za prijavu na slobodna radna mjesta. Regrutiranje se
moze opisati i kao postupak povezivanja onih koji nude slobodna radna mjesta i onih koji

traze novo radno mjesto®,

U uspjesnim poduzecima, proces regrutiranja kadrova se temelji na planiranju kadrova koje se
obi¢no definira kao proces anticipacije i stvaranja brige za kretanje ljudi u poduzeéu, unutar
poduzeca i izvan njega, sa svrhom da se osigura raspolaganje potrebnim brojem i strukturom

zaposlenih kao i njihovo optimalno koristenje.®

Neki poslodavci moraji provoditi kontinuirani postupak regrutiranja jer zaposljavaju veliki
broj ljudi, a izloZeni su konstantnim promjenama u okolini poduzeéa. Za razliku od njih,
postoje poduzeca koja provode postupak regrutiranja samo onda ako se otvori novo radno

mjesto.

Da bi poduzeée osiguralo kvalitetne kandidate i buduce zaposlenike nuzno je da broj

regrutiranih osoba bude visi od dostupnih slobodnih radnih mjesta.

2.4.1. Ocjena tekucih potreba za kadrovima

Ocjena tekucih potreba za kadrovima je neophodna kako bi managament mogao formirati
strategiju koja ¢e biti usmjerena na ostvarivanje prognoze buducih potreba za kadrovima. Za
ocjenu tekucih potreba za kadrovima je potrebno odgovoriti na pitanje: Jesu li i koliko su

postojeéi kadrovi poduzeéa u skladu s njegovim ciljevima?*°

8 Goi¢, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa“, Ekonomski fakultet Split,
preuzeto sa https://moodle.efst.hr/

® Sherman, W. A. Jr, Bohlander, W. G., Chruden, J. H., Managing Human Resources, Eighth Edition, South-
Western Publishing Co., Cincinati, Ohio, 1988., str. 127-128.

10 Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 370
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Zadatak ove analize je identifikacija kadrovskih potencijala poduze¢a te ocjenjivanje
sukladnosti identificiranih potencijala i ciljeva poduzec¢a. Takva analiza treba dati odgovore
na sljedeéa pitanjal:

- Kojim kadrovima poduzece raspolaze?

- Koji je stupanj kvalificiranosti raspolozivih kadrova?

- Kaoji je stupanj kvalificiranosti poslova?

- Kakva je rasporedenost kadrova po tipovima procesa?

- Kakva je rasporedenost kadroa po temeljnim grupama poslova?

Temelji ove analize su datoteka kadrova i datoteka radnih mjesta.

Datoteka kadrova sadrzi podatke o svakom zaposleniku u poduzecu, a to su podatci koji se
odnose na njegovu dob, spol, podrijetlo, stupanj i vrstu obrazovanja, zvanje i zanimanje, radni
staz, promjene zaposlenja i podatke koji se odnose na radno mjesto na koje je doticni

zaposlenik trenutno rasporeden®?.

Datoteka radnih mjesta sadrzi sve podatke o radnim mjestima kojima u poduzecéu, a sadrzi
opis poslova i specifikaciju posla. Iz datoteke radnih mjesta se utvrduje stupanj

kvalificiranosti poslova®®.

Povezivanjem podataka iz navedene dvije datoteke se utvrduje rasporedenost zaposlenika
prema tipovima procesa i temeljnim grupama poslova te koji je stupanj iskoriStenja njihove
kvalificiranosti u cjelini, po radnim mjestima, tipovima procesa i temeljnim grupama poslova.

2.4.2. Prognoziranje bududih potreba za kadrovima

Prognoza buducih potreba za kadrovima je znatno tezi proces od utvrdivanja tekucih potreba.

Razlog lezi u tome da je poslovna okolina poduzeéa podloZna raznim promjenama.

Predvidanje buducih potreba za kadrovima mora po¢i od odredenih parametara koji se odnose

na buduéu potraznju proizvoda/usluga poduzeca, buduée ekonomije njegova poslovanja,

11 Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 370.
12 Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 370.
13 Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 371.
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tehnoloskih inovacija u poduzecu kao i raspolozivih financijskih moguénosti te fluktuacije i

apsentizma, promjena u organizaciji i filozofijit*.

Analizom interne i eksterne ponude se rjeSava pitanje zadovoljavanja sadasnjih i buducih
potreba za kadrovima. Predvidanje eksterne ponude polazi od opc¢ih kretanja na trziStu rada,

demografskih kretanja, kretanja nezaposlenosti i sli¢no.

Analizom interne ponude se utvrduju mogucénosti zadovoljavanja buducih potreba za
kadrovima iz ve¢ postojecih kadrova kojima poduzece raspolaze.
U tu svrhu se najéesée izraduju®®:

- tablice osoblja

- pregled kvalifikacija

- pregled managementa

- karte zamjene

2.4.3. Formuliranje strategije kadroviranja

Postoje tri temeljne opcije kod formuliranja strategije kadroviranja®®:
- opcija istog broja zaposlenih
- opcija manjka zaposlenih

- opcija viska zaposlenih

Opcija istog broja zaposlenih ne zna¢i da ne treba do¢i do promjena u postojeem
kadrovskom stanju ve¢ se mogu pojaviti razli¢ite podopcije. Podopcije ¢e se pojaviti kada
buduce stanje zahtijeva i dalje isti broj zaposlenika ali razlicitu strukturu ili razli¢ite profile
zaposlenih.

- buduce stanje zahtijeva isti broj, ali razli¢itu strukturu zaposlenih

- budude stanje zahtijeva isti broj, ali razli¢ite profile zaposlenih

Oba slucaja zahtijevaju programe obrazovanja, usavrsavanja i prekvalifikacija.

14 Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 372.
15 Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split, Split 2006., str. 374.
16 Buble M., Menadzment; Ekonomski fakultet Split; Split 2006., str. 378.
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Opcija manjka zaposlenika zahtijeva eksterno regrutiranje koje se moze provesti na nekoliko
nacina, a najces¢i od njih su:

- zapoSljavanje s punim radnim vremenom

- zapoS§ljavanje s dijelom radnog vremena

- zapoSljavanje na poziv

Opcija viska zaposlenih se javlja kada poduzece utvrdi da mu je u buduénosti potrebno manje
kadrova nego S§to ih danas ima. Ova opcija moze biti problemati¢na jer u ovom slucaju
poduzeca otpustaju veliki broj ljudi. Osim otpustanja sve se viSe primjenjuju i ostale mjere:
skrad¢ivanje radnog vremena, dijeljenje radnog mjesta, neplaceni dopusti, stimuliranje
dragovoljnog odlaska, rano umirovljenje, snizavanje ili zamrzavanje pla¢a, democija,

premjestanje i prirodni odljev.’

2.4.4. lzvori regrutiranja kadrova

2.4.4.1. Interni izvori regrutiranja

Kada je rije¢ o internim izvorima regrutiranja tada se regrutacija moze provoditi
oglaSavanjem, preporukom neposrednih managera te pomocu informacija i prijedloga iz

odjela ljudskih resursa'®,

Interno oglasavanje slobodnih poslova je jedan od naj¢esc¢ih nadina regrutiranja koje koriste
poduzeca, obi¢no se provodi prije eksternog oglasavanja. Oglasavanje se moze obavljati

preko oglasne ploce, organizacijskog lista ili specifi¢nih biltena.

Poduzeca koja preferiraju interno regrutiranje se velikim dijelom oslanjaju na preporuke
managera koji su dobro upoznati sa sposobnostima, znanjima i vjestinama svojih zaposlenika

te njihovim razvojnim moguénostima.

U slucaju kada interni izvori regrutiranja nisu dostatni, poduzeca ¢e prije eksternog
regrutiranja pristupiti regrutiranju umirovljenika iz reda svojih bivSih radnika o kojima

posjeduje sve podatke, kao i za postojece kadrove.

17 Bahtijarevi¢-Siber, F., Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb 1999, cit., str. 235-237.
18 Bahtijarevi¢ Siber, F., Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb 1999., cit., str. 298.
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2.4.4.2.  Eksterni izvori regrutiranja

U svim onim slu¢ajevima kada poduzece nije u moguénosti da regrutaciju izvrsi iz internih
izvora pristupit ¢e regrutaciji izvana. Drugim rijeCima, poduzece Ce aktivirati trziSte radne
snage koje danas ¢ini niz organizacijskih institucija posredstvom kojih poduzece osigurava
potrebne kadrove.

U regrutiranju kandidata poduzeée se moze koristiti formalnim i neformalnim izvorima.
Formalni izvori regrutiranja obi¢no su'®:
- oglasavanje

- agencije za zaposljavanje

- obrazovne institucije

- sindikati

Neformalni izvori regrutiranja kadrova odnose se na slucajeve kada se za zaposljavanje
koriste zaposleni u poduzecu, koji tako igraju ulogu ,,posrednika" u zaposljavanju. To je brz i
relativno jeftin nacin regrutiranja, kojemu najceS¢e pribjegavaju ona poduzeca koja tesko

nalaze kvalitetne kandidate?°.

Oglasavanje predstavlja jedan od naj¢eSce koristenih izvora vanjskog regrutiranja. Prilikom
oglaSavanja, vazno je definirati $to poslodavac Zeli 1 koga Zeli oglasom privuci te Sto poruka
treba obuhvacati?!. Pritom poduzeéa koriste razli¢ite medije kao §to su tisak, struéni Gasopisi,

radio i televizija i drugi.

Agencije za zapo$ljavanje su znacajan eksterni izvor regrutiranja te postoji nekoliko oblika.
Najces¢i ovlici su drZzavne (javne) i privatne agencije. Osnovna razlika medu navedenim
agencijama je klijentela na koju su orijentirani. Drzavne agencije za zaposljavanje postoje u
veéini zemalja (Hrvatski zavod za zaposljavanje). Privatne agencije provode poslove
regrutiranja, pa Cak i selekcije za poduzeca koja ih angaziraju, Cesto traze one kandidate
specificnih vjeStina koji aktivno ne traze zaposlenje, ali su voljni promijeniti poslodavca

ukoliko im se ponudi dobra prilika??. Privatne agencije specijalizirane za odreéene kupine

19 Buble, M. (2000.): ,,Menadzment*, Split: Ekonomski fakultet u Splitu, str. 71.

20 Buble, M. (2000.): ,,Menadzment*, Split: Ekonomski fakultet u Splitu, cit., str. 72.

21 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1995., str. 302-303

22 Stewart, G. L. i Brown, K. G.: Human Resource Management, New York, John Wiley & Sons, Inc, 2009., str.
181.
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ljudi su posebne vrste agencija poznate pod nazivom hesdhunter agencije, odnosno "lovci na

glave"®,

Obrazovne institucije su izvor eksternog regrutiranja kojima se vrsi privlaéenje mladih
struénih osoba. U tu svrhu poduzeca uspostavljaju komunikaciju s tim institucijama traze¢i od

njih preporuke za najbolje polaznike.

Sindikati mogu biti izvor eksternog regrutiranja jer posjeduju znacajnu bazu podataka o
zaposlenicima. Ta njihova uloga moze doéi do izrazaja kada se radi o ve¢im premjestanjima
zaposlenika iz jednog poduzeca u drugo ili iz poduzeca na jednom podrucju u poduzeéa na

drugom podrucju.
2.5. Selekcija kadrova

Selekcijom kadrova se uz sustav unaprijed utvrdenih i1 standardiziranih metoda 1 tehnika

izabiru za neki traZeni posao oni kandidati koji najbolje udovoljavaju zahtjevima posla.

Selekciju je moguée provoditi na dva nadina:

1. ispitivanje znanja, sposobnosti i osobina kandidata kako bi se utvrdilo tko zadovoljava
minimum zahtijeva posla. Izbor se vrsi izmedu onih koji posjeduju taj minimum, a
ostali kandidati su iskljuceni iz daljnjeg postupka.

2. prvo se ispituju znanja, sposobnosti i osobine potrebne za posao, a nakon toga se
izraduje rang lista kandidata s obzirom na dobivene rezultate.

Postupak selekcije se sastoji od deset faza a to su:?®
1. preeliminarni intervju
kompletiranje dokumentacije o kandidatu
testovi zaposlenja

2
3
4. intervju u kadrovskoj sluzbi
5. ispitivanje podrijetla

6

medicinski pregled

2 Goié, S., Tadié, 1., Bakotié, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa*, Ekonomski fakultet Split,
preuzeto sa https://moodle.efst.hr/

24 Ghiselli, E. E., Brown, C., Personnel and Industrial Psychology, 1995., str. 130-131.

25 Sherman, W. A. Jr, Bohlander, W. G., Chruden, J. H., Managing Human Resources, Eighth Edition, South-
Western Publishing Co., Cincinati, Ohio, 1988., str. 160.
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7. preeliminarna selekcija u kadrovskoj sluzbi
8. intervju s neposrednim rukovoditeljem
9. provjera znanja, probni rad

10. odluka o zaposlenju

2.6. Obuka i razvoj kadrova

Pod obukom kadrova obi¢no se podrazumijeva pripremanje za zanimanje ili za specificne
vjestine, manje je orijentirana na osobu, a vi$e na posao.?
Obuka je potrebna zbog stalnih promjena u poduzecu i van njega.
Vecina autora se slaze da postoje Getiri temeljne faze procesa obuke, a to su:?’

1. identifikacija potrebe za obukom

2. planiranje potrebne obuke

3. izvodenje obuke

4. evaluacija izvrSene obuke
(1) Identifikacija potrebe za obukom se temelji na utvrdivanju razlika izmedu potrebne i
stvarne razine znanja i vjeStina. Iz tih razloga je potrebno provesti organizacijku analizu koja
predstavlja pregled okoline, strategije i resursa koji stoje na raspolaganju poduzeéu. Analiza

posla se provodi kako bi se vidjelo koji se zadaci 1 duZnosti postavljaju pred izvrSitelja tj.

kako bi se znalo kakva znanja i vjestine su neophodni za obavljanje posla.

(2) Planiranje potrebne obuke rezultira iz prethodno izvrSenih analiza na temelju kojih treba

odrediti ciljeve koji se Zele posti¢i, sadrZaje 1 programe obuke te metode i1 tehnike obuke.

(3) Izvodenje obuke je proces u kojem se ostvaruje unaprijed odreden program obuke. Nacini
na koje se moze izvoditi obuka su: direktnom komunikacijom ili indirektim metodama

koriStenjem raCunala, udzbenika i1 drugih pomagala 1 medija.

(4) Evaluacija izvrSene obuke predstavlja kontrolni proces obuke. RazliCite su vrste
evaluacije, a one mogu ocjenjivati resurse koristene u procesu obuke, reakcije i ponaSanje
sudionika nakon obuke, stupanj naucenog, nastale efekte u organizaciji te utvrditi

neekonomske koristi od obuke za orgnizaciju.

2 Cole, G. A., Management Theory and Practice, International Thomson Business Press, 2011., cit. str. 411
2T Buble, Management malog poduzeca, I1. dio: Osnove managementa, Split, 2003., str. 122-123.
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2.7. Upravljanje kompenzacijama

Kompenzacije predstavljaju ukupne naknade koje zaposlenici dobivaju za svoj rad u
poduzecu. Te naknade mogu biti u novcu, robi ili raznim drugim oblicima materijalne i
nematerijalne naravi. Naknade koje su povezane sa rezultatom rada odnose se na rezultate
rada individualca, njegove radne grupe i poduzeca u cijelosti i imaju karakter placa te se

najcesc¢e isplacuju u novceu.

Kompenzacije se dijele na izravne i neizravne®®. lzravne materijalne kompenzacije su
naknade koje pojedinac dobiva u obliku novca. Pod njima se podrazumijevaju place i drugi
materijalni poticaji tj. bonusi vezani za individualni ili grupni rad te se shvacaju kao nagrade.

Te nagrade su vezane uz rezultate rada pojedinca, grupe ili poduzeca u cijelosti.

Neizravne materijalne kompenzacije podrazumijevaju financijske dobitke koji doprinose
individualnom materijalnom standardu. Zaposlenici ih ne primaju neposredno u obliku place
ili novca ve¢ su vezane za pripadnost poduzecu, Cinjenicu da je pojedinac zaposlen u

poduzedu 1 u njemu ima odredeni status.

Zaposleni od nezaposlenih se ne razlikuju samo po plac¢i ve¢ i po nizu drugih beneficija kao
Sto su materijalne beneficije koje se stjeCu samim zaposlenjem, a s individualnog gledista su
nenovcane prirode. Ovoj kategoriji pripadaju zdravstveno 1 mirovinsko osiguranje, zivotno

osiguranje, prehrana, stipendije, slobodni dani, godi$ni odmori te drugi.

KOMPENZACIJE = plaéa za izvrSeni rad + naknade place + udio u dobiti

Plaéa za izvrSeni rad = osnovna plac¢a + stimulativni dio plaée + dodatci plaéi

2.7.1. Osnovna placa
Osnovna placa je temeljni oblik kompenzacija koji se utvrduje postupkom vrednovanja posla

koji je vezan za analizu posla i njezine rezultate?.

28 Goi¢, S., Tadié, 1., Bakotié, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa*, Ekonomski fakultet Split,
preuzeto sa https://moodle.efst.hr/
2 Goi¢, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa*, Ekonomski fakultet Split,
preuzeto sa https://moodle.efst.hr/
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Postoji vise metoda i postupaka koje poduzeca koriste za vrednovanje posla, a neke od njih su
klasificiranje, rangiranje, metoda usporedivanja zahtjeva, bodovha metoda. Rangiranje i
klasificiranje pripadaju skupini neanalitickih (sumarnih) metoda, a metoda usporedbe zahtjeva

i bodovna metoda pripadaju skupini analiti¢kih metoda.

2.7.2. Stimulativni dio place

Sistem stimulativnog plac¢anja podrazumijeva onaj sistem koji svojom visinom ili na¢inom
obracuna plaée stimulira zaposlenike na odredene rezutate, odnosno onaj sustav pla¢anja u
kojem se plaéa zaposlenika povezuje sa rezultatima rada.®® Sustav stimulativnog pla¢anja
poslodavcu osigurava radnu snagu adekvatnu normalnom odvijanju procesa poslovanja
poduzeca. Placa se promatra kao troSak, a cilj je da se troSak minimizira po jedinici

proizvoda. S aspekta zaposlenih cilj je maksimalizacija pojedinacne plaée za uloZeni rad.

Osim materijalne ili novcane stimulacije postoje 1 drugi vidovi motivatora kao §to su
sigurnost radnog mjesta, struéno usavrSavanje, ugled i status vezani za posao ili firmu i drugi.
Obicno se razlikuju dva oblika stimulativnog plaéanja, a to su:3
- stimulativni dio place po osnovi u¢inka

- stimulativni dio place po osnovi premija.

Kod stimulativnog dijela place po osnovi uéinka, u¢inak se definira kao rezultat rada kojeg

ostvari pojedinac ili grupa u odredenom vremenskom razdoblju.

Stimulativni dio pla¢e po osnovi premija podrazumijeva premiju za koliinu, premiju za
kvalitetu, premiju za uStede, premiju za rokove, premiju za iskoriStenje 1 premiju za
brizljivost. U praksi se ¢esto primjenjuju kombinacije premija u ovisnosti o faktorima utjecaja

na ucinak pojedinog zaposlenika ili njegove grupe.

30 Buble, M., Goi¢, S., Pavi¢, 1., Osnove stumulativnog pla¢anja u poduzeéu, Ekonomski fakultet, Split, 1991.,
str 47.
31 Buble, Management malog poduzeca, I1. dio: Osnove managementa, Split, 2003., str. 130-131.
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2.1.3. Dodatci plaéi

Dodatci placi predstavljaju dodatak na koji zaposenici imaju prav kao uvec¢anu osnovnu placu
u odnosu na isti rad koji se ne obavlja pod standardnim uvjetima. Najznacajniji dodatci koji
spadaju u tu skupinu su: dodatci za rad u smjenama, dodatci za noc¢ni rad, dodatci za
prekovremeni rad, dodatci za dvokratan rad, dodatci za rad praznicima i drugi. Za rad nocu se
dodaje 30%, za prekovremeni rad 50%, za rad nedjeljom 35%, za rad blagdanom i u neradne

dane naknada + uvecana placa od 50%.

2.7.4. Naknade placa

Naknade placa se podrazumijevaju samo u onim sluc¢ajevima kada bi zaposlenici ostvarivali
placu da su radili. Kada nastupi slucaj (utvrden zakonom, kolektivnim ugovorom ili opéim
aktom) da je zaposlenik stekao pravo da ne radi (npr. godi$nji odmor) ili nije mogao raditi
(npr. bolovanje), za to vrijeme njemu pripada naknada place. Osim naknada plac¢a se javljaju i
drugi oblici naknada koji su obi¢no vezani uz neke izdatke (npr. naknada putnih troskova) ali

oni nemaju karakter place.

Postupak obracuna place je prikazan u Tablici 1.

Tablica 1. Postupak obra¢una place

OSNOVNA PLACA (utvrduje se postupkom vrednovanja posla)

Satnica = Osnovna placa / Broj sati rada

PLACA PO SATIMA RADA = Satnica * Odradeni sati

+ Stimulativni dio place

+ Dodatci na placu = Satnica * Broj sati * Postotak uvecanja

+ Naknade place = Satnica * Broj sati * Postotak uvecanja

= BRUTO PLACA

- Doprinos za mirovinsko osiguranje — 1. stup (15% iznosa bruto place)

- Doprinos za mirovinsko osiguranje - 2. stup (5% iznosa bruto place)

= DOHODAK

- Neoporezivi dio = Osnovica * Koeficijent osobnih odbitaka

= POREZNA OSNOVICA
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porez po stopi od 12% na iznose porezne osnovice do 2.200,00 kn
porez po stopi od 25% na iznose porezne osnovice od 2.200,01 kn do 6.600,00 kn

porez po stopi od 40% na iznose porezne osnovice iznad 8.800,00 kn

POREZ UKUPNO

PRIREZ (Porez ukupno * Stopa prireza)

- UKUPNI POREZ | PRIREZ

= 1ZNOS ZA ISPLATU

Izvor: Goié, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa“, Ekonomski fakultet

Split, preuzeto sa https://moodle.efst.hr/

2.8. Radni odnosi

Pod radnim odnosima se podrazumijevaju veze koje uspostavljaju zaposlenici sa svrhom

reguliranja medusobnih prava i obveza na osnovi rada. Zaposlenik pristaje na rad za racun i

po nalogu poslodavca koji se obvezuje zaposleniku isplatiti unaprijed ugovoreni iznos.

Prvobitno su radni odnosi bili regulirani samo ugovorom o radu koji je bio glavni instrument

reguliranja radnih odnosa te se zaklju¢ivao neposredno izmedu poslodavca i zaposlenika.

Uvjeti pod kojima se sklapa ugovor o radu su najznacajnijim dijelom regulirani zakonom i

kolektivnim ugovorom.

JaCanjem uloge kolektivnog ugovora jaca i1 uloga sindikata. U dana$njem vremenu u

kolektivhom pregovaranju ne sudjeluju samo sindikati i predstavnici poslodavca, ve¢ i

predstavnici drzavne vlasti.

Glavni sadrzaji kolektivnog ugovora su:*2

- place (visina place, njeno utvrdivanje, stimulativni dio, premije, naknade itd.)

- radno vrijeme (trajanje radnog vremena, dani odmora, godi$ni odmori itd.)

- zaStita na radu (obuka, sredstva zastite, radni staz itd.)

- pravo po osnovi radnog staza (napredovanje, promocija, stabilnost zaposlenja itd.)

- socijalna zaStita (mirovine, osiguranje za slucaj nesre¢e na radu, bolesti,
nezaposlenosti)

- disciplinske ovlasti poslodavca (ograni¢enje prava poslodavca u pogledu premjestaja,

otpustanja i izricanja disciplinskih mjera)

32 Buble, M., Management malog poduzeca, II. dio: Osnove managementa, Split, 2003., str. 136-137.
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sindikalna sigurnost (prednost ¢lanova sindikata pri zaposljavanju, obveza poslodavca
da otpusti novozaposlene ukoliko se ne uclane u sindikat, obveza poslodavca na

pregovore isklju¢ivo vecinskim sindikatom).
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3. OSNOVNI PODACI O PODUZECU ,,SOLARIS* D.D., SIBENIK
3.1.  Opée informacije

Solaris d.d. dio je grupacije pod nazivom Ugo grupa, koju pored Solaris Beach Resorta u
Sibeniku ¢ine Vranjica Belvedere, kamp i apartmansko naselje u mjestu Seget Vranjici u

blizini Trogira i Milenij hoteli d.o.o u Opatiji.

Ugo grupa iz Zagreba investicijska je tvrtka s dugogodisnjim iskustvom u realizaciji
zahtjevnih prjekata poput hotela, poslovnih objekata i stanogradnje. Najuza specijalizacija
tvrtke je izgradnja, rekonstrukcija i opremanje hotela, te stavljanje istih u funkciju sa svim
resursima potrebnim za uspjeh takvog objekta. Tradicija duga dvadeset godina uz znanje koje
je tvrtka stekla, osobito u razvoju hrvatskih projekata, usmjerila je rauvoj Ugo grupe prema
stvaranju vlastitih brandova — Milenih hoteli u Opatiji, Solaris Beach Resort u Sibeniku i

Vranjic Belvedere u Seget Vranjicu.

Solaris d.d. je hotelska kuéa u blizini Sibenika s 40-godiinjom tradicijom u hotelijerstvu i
ugostiteljstvu. SmjeSten je na poluotoku s 4km dugom plazom koja se istice raznim
sadrzajima te je nositeljica Plave zastave. U svom sustavu Solaris ima pet hotela (Hotel Ivan
4* Hotel Jure 4*, Hotel Niko 4*, Hotel Ivan 4*, Hotel Andrija 4*, Hotel Jakov 4*), vile
Kornati 4*, auto-kamp i yacht marinu. Solaris sa svojim kapacitetom od 1300 soba u
hotelima, 50 apartmana, marinom s 500 vezova i kampom s 800 jedinica, kongresnim i

wellness kapacitetima Cini jedinstvenost u turistickoj ponudi.

Misija Solaris d.d.-a:
- kreirati paletu usluga koje zadovoljavaju Siroku lepezu interesa gostiju
- pruzati kvalitetu na razini vi$oj od broja hoteskih zvjezdica
- kontinuirano educirati 1 usavrsavati djelatnike
- stvoriti brand kroz kvalitetu usluge
- osigurati kontinuirani povratak i povjerenje gostiju

- dnevno voditi brigu o kvaliteti proizvoda
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3.2.  Vlasni¢ka struktura

Poduzec¢e Solaris d.d. je u ve¢inskom privatnom vlasniStvu, odnosno u vlasnicku strukturu
ulaze Ugo grupa d.o.o0. (78,27%), Solaris d.d. (13,77%), Republika Hrvatska (0,3%), Drazen
Hrka¢ (0,18%), Mitar Sekuli¢ (0,15%), Ljiljana Hrka¢ (0,12%), Margareta Mandi¢ (0,06%),
Nebojsa Priji¢ (0,06%), Kontrafor d.o.o0. "u stecaju" (0,05%) i Branko Gladovi¢ (0,05%).

Tablica 2. Vlasni¢ka struktura na dan 31.12.2016.

Dionicar Ukupan broj dionica Udio u temeljnom kapitalu (%)
Ugo grupa d.o.0., Zagreb 483.483 78,27
Solaris d.d., Sibenik 85.060 13,77
Ostali dionicari 49.176 7,96
UKUPNO 617.719 100

Izvor: Godisnje nekonsolidirano izvjesc¢e za 2016. — Solaris d.d., preuzeto sa http://www.solaris.hr/izvjesca-i-

obavijesti/

Nadzorni odbor ¢ine:
- Branimir Juri$i¢ — predsjednik nadzornog odbora
- Tamara Zupan Badanjak — zamjenik predsjednika nadzornog odbora

- Lazarela Komlen — ¢lan nadzornog odbora

Osoba ovlastena za zastupanje:

- Goran Zrili¢ — predsjednik uprave

3.3. Ekonomska obiljeZja poduzeéa Solaris d.d., Sibenik

Solaris d.d. je poduzeée sa sjedistem u Sibeniku (Hoteli Solaris 86). Temeljni kapital drustva
iznosi 158.315.700,00 kuna te je podijeljen na 617.719,00 dionica, svaka nominalne
vrijednosti od 300,00 kuna.

Neke od registriranih djelatnosti drustva su:
- Ugostiteljstvo
- Rad sportskih objekata

- Ostale sportske djelatnosti
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- Djelatnost marina

- Frizerski saloni i saloni za uljepSavanje
- Kopneni prijevoz

- Iznajmljivanje automobila

- lznajmljivanje plovila

3.4.  Financijski rezultat

Financijski izvjestaji za poduzece Solaris d.d. se sastavlja u sklopu Grupe Solaris koju ¢ine

drustva: Solaris d.d. Sibenik i Vranjica Belvedere d.d. Seget Vranjica.

Financijski 1izvjeStaji Drustva sastavljeni su sukladno Medunarodnim standardima
financijskog izvjestavanja (MSFI) odobrenih za primjenu u Republici Hrvatskoj. Financijski
izvjeStaji izrazeni su primjenom metode povijesnog troska 1 nacela vremenske

neograni¢enosti poslovanja.

Grupa i druStva pojedina¢no nastoje svojim djelovanjem uskladiti troSkove sa obimom
poslovanja i prihodom te racionalizirati sve rashode na koje je moguce djelovati. Istovremeno
se stalno ulaze u dizanje kvalitete 1 proSirenje postoje¢ih 1 izgradnju novih smjeStajnih

kapaciteta.

Tablica 3. Prikaz poslovnih i financijaskih prihoda i rashoda te bruto i neto dobiti u
milijunima

2014. 2015. 2016.
poslovni prihodi 274,7 306,5 376,3
financijski prihodi 2,9 3,8 5,2
poslovni rashodi 253,6 274,4 355,3
financijski rashodi 20,2 20,5 22,1
bruto dobit 3,68 3,8 4,06
neto dobit 2,5 2,46 2,58

Izvor: Godisnje nekonsolidirano izvjesée za 2016. — Solaris d.d., preuzeto sa http://www.solaris.hr/izvjesca-i-

obavijesti/

Tablica prikazuje poslovne i financijske prihode i rashode te bruto i neto dobit poduzeca,

iskazanu u milijunima, za posljednje tri godine poslovanja. Vidljiv je progresivni rast svih

29



varijabli iz godine u godinu koje ukazuju na dobro uskladenje troSkova sa obujmom

poslovanja.

Grafikon 1 predstavlja linijski prikaz sveukupnih prihoda i rashoda, izrazen u milijunima, u

poduzeéu "Solaris"d.d., Sibenik u posljednje tri godine.
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Grafikon 1. Linijski prikaz sveukupnih prihoda i rashoda u milijunima

Izvor: vlastiti prikaz temeljem podataka iz godisnjeg nekonsolidiranog izvjes¢a za 2016. —

Solaris d.d., preuzeto sa http://www.solaris.hr/izvjesca-i-obavijesti/

Grafikon 2 predstavlja linijski prikaz neto dobiti, izrazen u milijunima, u poduzecu

"Solaris"d.d., Sibenik u posljednje tri godine.
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Grafikon 2. Linijski prikaz neto dobiti u milijunima
Izvor: vlastiti prikaz temeljem podataka iz godisnjeg nekonsolidiranog izvje$¢a za 2016. — Solaris d.d., preuzeto

sa http://www.solaris.hr/izvjesca-i-obavijesti/
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Iz prilozenih grafikona i tablice se moze vidjeti konstantni rast iz godine u godinu, kako
prihoda tako i rashoda. Neto dobit se u 2015. u odnosu na 2014. u godinu smanjila za 0.04 ali

u 2016. godini biljezi ponovni rast na 2,58.

3.5.  Organizacijska struktura

Organizacijska struktura Solarisa se moze razmatrati s aspekta smjeStajnih kapaciteta koji se
dijele na:

- Hotel Ivan

- Hotel Jure

- Hotel Andrija

- Hotel Niko

- Hotel Jakov

- Autokamp

- Marina

Svaka od navedenih smjestajnih jedinica ima i pripadaju¢e vanpansionske objekte, restorane i

barove.

Upravu poduzeca ¢ine:
- Predsjednik uprave
- Izvrsni direktor (pansion)
- Izvr$ni direktor (vanpansion)
- Izvr$ni direktor (kamp)
- Financijski direktor

- Direktor tehnicke sluzbe
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PREDSJEDNIK UPRAVE
Goran Zrilic
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= == :
= \VODTELJ ZABAVE i
HOTEL JAKOV A NABAVA
SANITARNI
AUTOKAMP AR HORTIKULTURA
GLAVNA TEHNICKA
MAB A DOMACICA SLUZBA

Slika 2. Organizacijska struktura poduzeéa "Solaris''d.d., Sibenik
Izvor: KnjiZica za djelatnike, Solaris d.d., Sibenik

Slika 2 prikazuje organizacijsku strukturu poduzeéa "Solaris"d.d., Sibenik. Na ¢&elu
organizacije se nalazi uprava sa predsjednikom Goranom Zrili¢em, a osim predsjednika u
upravi djeluju 1 izvrs$ni direktori, financijski direktor te direktor tehni¢ke sluzbe. Smjestajni
kapaciteti su organizacijski podijeljeni na hotele, autokamp i marinu. Odjel operacija se
sastoji od radnih mjesta direktora vanpansiona, voditelja konobarskog osoblja, voditelja
kuharskog osoblja, voditelja trgovine, voditelja za zabave i izlete, sanitarnog inzinjera i
glavne domacice. Zajednicke sluzbe u organizaciji poduzeca su prodaja, marketing, financije i

racunovodstvo, odjel za ljudske resurse, nabava, hortikultura i tehnicka sluzba.
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4.1.

Plan radne snage se izraduje svake godine te je jako ovisan o sezonalnosti i obujmu posla.

4. ANALIZA KADROVSKE STRUKTURE U PODUZECU
,,SOLARIS" D.D., SIBENIK

Plan radne snage i broj zaposlenika

Najvise zaposlenih ima tijekom ljetne sezone (900-1000), a najmanje u prvom kvartalu
godine (300-400).

Tablica 4. Kretanje broja zaposlenih 2015./2016.

Prosj.br.zaposlenih na bazi Broj zaposlenih tijekom
sati rada mjeseca
Mjesec Index Index
2015. 2016 2016./15. 2015. 2016 2016./15.
[ 299 398 133 368 475 129
Il 253 368 146 312 438 140
] 319 476 149 402 571 142
| 216 b 139 668 60 114
vV 704 979 139 TB2 935 120
Wl 816 1103 135 911 993 109
Vil 879 1247 142 945 1036 110
Vil 868 1166 134 921 1016 110
[ 846 968 114 S04 946 105
X BO7 705 87 903 782 87
b 667 444 67 o3 ob8 Fii
XUl 519 227 44 598 37 53
PROSJEK 591 733 124 671 736 110

Izvor: Godisnje nekonsolidirano izvjesc¢e za 2016. — Solaris d.d., preuzeto sa http://www.solaris.hr/izvjesca-i-

obavijesti/

Prosjecan broj radnika na bazi sati rada u 2016. godini veci je za 24,2 % u odnosu na 2015.
godinu, dok je prosjeCan broj zaposlenih na bazi stanja tijekom mjeseca ve¢i za 9,69%.
Mjesecni broj radnika na bazi sati rada u obje godine je utvrden na nacin da je ostvareni broj
pla¢enih sati rada podijeljen sa mjese¢nim fondom sati rada. Prosje¢na neto placa za

2016.god. iznosila je 5.665 kn §to je porast za 6% u odnosu na 2015. godinu.
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4.2.  Analiza kvalifikacijske strukture zaposlenika
Kvalifikacijska struktura zaposlenika po stru¢noj spremi u nekom poduzecéu predstavlja sliku
obrazovne strukture zaposlenika. Uspjesna poduzeca su usmjerena na obrazovanje i razvijanje

vjestina i znanja zaposlenika kako bi se mogli upotrijebiti za unaprjedenje poslovanja.

Tablica 5. Zbrojni ispis zaposlenika na dan 01.08.2016.

Spol Musgki Zenski UKUPNO
Struéna sprema Broj | %o Broj | %o Broj %o
01 MK 34 24,82 103 75,18 137| 12,56
02 PK 3 25,00 9 75,00 12| 1,10
03 KV 31 4844 33 51,56 64| 5,87
04 555 332 44 68 411 55,32 743| 68,10
05 VKV 2 66,67 1 33,33 3| 027
06 Vs 18| 48,65 19 51,35 37| 3.39
o7 VSS 29 34,52 55 65,48 84| 7.70
08 MR 4 36,36 7| 63,64 11| 1,01
UKUPNO 453 41,52 638| 58,48 1.091

Izvor: Kadrovska sluzba "Solaris"d.d., Sibenik

Tablica prikazuje kvalifikacijsku strukturu zaposlenika po spolu i struc¢noj spremi. Vidljivo je
da je najveci udio zaposlenih sa srednjom stru¢nom spremom (SSS), a najmanji je udio
visokokvalificiranih radnika (VKV). Takoder je vidljivo da ve¢i udio zaposlenih Cine zene
(58,48%)

4.3. Dokumentacija potrebna za prijavu radnika

Kako bi zaposlenik mogao potpisati ugovor o radu i poceti sa obavljanjem poslova za
odredeno radno mjesto mora dostaviti sljede¢u dokumentaciju:

- potvrda o radnom stazu koju izdaje HZMO

- tekuci racun — kopija kartice ili ugovora gdje je vidljiv broj racuna 1/ili IBAN

- kopija osobne iskaznice

- porezna Kkartica

- kopija svjedodzbe/diplome (kao dokaz o stru¢noj spremi)

- sanitarna iskaznica (za odjel HIP-a, wellnessa i trgovine)

- potvrda o OIB-u
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- potvrda o zavrSeno protupozarnom tecaju i tecaju zastite na radu (ukoliko je poloZeno

kod prethodnog poslodavca)

Studenti prije po¢etka rada moraju dostaviti:
- studentski ugovor koji mora biti potpisan na dva mjesta od strane izvrSitelja
- kopiju studentske iskaznice
- kopiju osobne iskaznice
- potvrdu o OIB-u

- studentski ugovor za svaki sljede¢i mjesec prije isteka teku¢eg mjeseca

4.4. GodiSnji odmori

U dogovoru sa nadredenim voditeljem, zahtjev za godi$nji odmor se podnosi u odjel za
ljudske resurse najkasnije 14 dana prije odlaska na godi$nji odmor. Zaposlenik vraéa zahtjev
voditelju i direktoru hotela koji ga odobrava i isti je potrebno vratiti u odjel za ljudske resurse.
HR odjel nosi zahtjev na odobrenje generalnom direktoru na temelju ¢ega se donosi odluka.
Ukoliko se radi o rukovodeéem osoblju na zahtjevu za godiSnji odmor mora biti i ime osobe
koja ¢e ga zamijeniti u obavljanju duznosti posla za vrijeme godiSnjeg odmora. Svaka izmjena
vezana za godiSnje odmore mora biti u pisanoj formi prosljedena u odjel za ljudske resurse,

ako se zahtjev ne prosljedi izmjena nece biti provedena.

45. Bolovanja

Radnik ili ¢lan njegove obitelji, u slucaju sprijeCenosti radnika, duZan je bez odlaganja
izvijestiti nadredenog voditelja o privremenoj nesposobnosti za rad te je voditelj duZzan
pismeno obavijestiti odjel za ljudske resurse o bolovanju zaposlenika. Zaposlenik je takoder
duzan priloziti lje¢nicku potvrdu u vremenskom razdoblju do tri dana od izostanka s posla. Po
zavrsetku mjeseca zaposlenik je duzan dostaviti dokumente i ljecnicke doznake za prethodni
mjesec, bez obzira na to da li je jos na bolovanju. Izvjes¢e o privremenoj nesposobnosti za rad

je potrebno dostaviti kako bi se mogao napraviti ispravan obra¢un place.
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4.6. Otkaz ugovora o radu

Ukoliko zaposlenik Zeli otkazati ugovor o radu duzan je uputiti pismeni zahtjev za raskidom
Ugovora o radu te ga uruciti direktoru hotela ili voditelju odjela, koji ¢e zahtjev prosljediti
odjelu za ljudske resurse. Ukoliko zaposlenik ne Zeli produziti ugovor na svoj zahtjev tada se

takoder odvija prethodno navedeni proces.
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5. ZAKLJUCAK

Kvalitetno provodenje kadroviranja i obucavanje i zaposljavanje radnika sa odgovaraju¢im
kvalitetama, znanjima i vjeStinama omogucava poduzecu uspjesno poslovanje. Smatra se da
poduzeca trebaju Sto viSe paznje posvetiti pribavljanju kvalitetnih kadrova te ulagati u njihov

razvoj jer su danas ljudski potencijali jedan od najvaznijih ¢imbenika poslovanja.

Poduze¢e Solaris d.d. je jedna od vodecih tvrtki u turizmu i1 ugostiteljstvu u Republici
Hrvatskoj. Ima konstantnu tendenciju otvaranja novih radnih mjesta te se iz godine u godinu
povecava broj zaposlenika koji imaju mogucnosti edukacija, strunog usavrSavanja te
pripravni¢kog staza. Analizom kvalifikacijske strukture se moze uvidjeti kako vecina
zaposlenika ima srednju stru¢nu spremu a nizak je broj onih sa visokom stru¢énom spremom i
magisterijem. Bez obzira na takvu kvalifikacijsku strukturu poduzece Solaris sve vise

povecava obujam posla te se povecavaju prihodi i konac¢na dobit.

Poveéavanje dobiti i sve uspjesSnije poslovanje omogucilo je rast placa zaposlenicima,
osnovnog i stimulativnog dijela, $to uvelike povecava motivaciju i angaziranost na radnom
mjestu.

U suvremenim uvjetima poslovanja menadZeri imaju na raspolaganju niz strategija
motiviranja ljudskih potencijala. Motiviranje 1 adekvatno nagradivanje postale su klju¢ni
zadaci i funkcije menadzmenta ljudskih potencijala. Motivirani zaposlenici se identificiraju i
Vvezuju uz organizaciju, zainteresirani su za pronalaZenje rjeSenja organizacijskih pitanja 1
problema, razvoj 1 uspjeSnost, zainteresirani su za kvalitetu proizvoda 1 usluga, te pridonose

proizvodnosti i radnoj uspjesnosti.
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