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1. Uvod

1.1. Definicija problema

Dionicarsko drustvo ,,Galeb* predstavlja dugu industrijsku tradiciju grada Omisa. Od davne
1951. godine, kada je formirana trikotaza Galeb, pa sve do danasnjeg dana poduzece uspjesno
posluje zahvaljujuéi kvalitetnoj izradi proizvoda, zadovoljstvu te lojalnosti kupaca. Zadnjih 10-
ak godina ,,Galeb* intenzivno radi na proSirenju osnovnog asortimana. Tako je unutar svog
proizvodnog programa stvorio robne marke proizvoda: Galeb, Adriatic, GLB. Vaznu ulogu u
organizaciji ima sustav upravljanja te menadzment koji predstavljaju dobru podlogu za daljnji
razvoj na nacionalnom i medunarodnom trzistu.

MenadZzment ljudskih resursa se definira kao niz povezanih aktivnosti i zadaca
menadzmenta koje su medusobno povezane i usmjerene na osiguranje dovoljnog broja i
strukture zaposlenika, njihovih znanja, vjestina, motivacije te oblika ponasanja potrebnih za
ostvarenje aktualnih, razvojnih, strategijskih ciljeva organizacije. U ovom radu ¢e se analizirati

sistem upravljanja ljudskim resursima na primjeru firme ,,Galeb* d.d.

1.2. Ciljrada

Cilj ovoga rada je obrada temeljnih elemenata, postavka i karakteristika sistema upravljanja

ljudskim resursima u firmi ,,Galeb* d.d. i ustanoviti njegovu funkcionalnost.

1.3. Metode rada

Metode koje Ce se koristiti u ostvarivanju spomenutih ciljeva jesu metode istrazivanja koja
obuhvacaju ,.field* ili terensko istrazivanje (intervjue, provodenje anketnog istraZivanja) i
,desk“ ili istraZivanje za stolom. Terensko istrazivanje podrazumijeva strogo empirijske
procedure i koristi se za skupljanje prirodno postojecih podataka. Empiristicka osnova ove vrste
istrazivanja zasnovana na ¢injenici da prikupljeni podaci nisu nastali na inicijativu istraZzivaca
ili u okviru njegova projekta, ve¢ posve neovisno o istraZzivanju, iz komunikacijskih potreba
govornika.

Istrazivanje za stolom predstavljaju sekundarne podatke koji se ve¢ nalaze u nekom od

postojecih internih ili eksternih izvora. Prikupljaju se tijekom preliminarnog istraZivanja i ako



su oni dovoljni za rjeSenje postavljenog cilja 1 predmeta istrazivanja, onda nije potrebno vrsiti
dodatno prikupljanje podataka iz primarnih izvora. Ovakav nalin istrazivanja ne zahtjeva

kontakt s ispitanicima. Oni pomazu u istrazivanju kako bismo shvatili sustinu problema.

1.4. Struktura rada

Ovaj zavrsni rad se sastoji od pet poglavlja. U prvome poglavlju , u uvodu, dan je skrac¢eni
osvrt na temu kojom ¢e se rad baviti. Naglasena je svrha rada, kao i cilj pisanja rada koji iz te
svrhe proizlazi. Naznacene su metode koje su se koristile u ovom istrazivanju.

Drugi, teorijski dio rada, odnosit ¢e se na razradu teme imajuci za cilj opisati pojam i sadrzaj
upravljanja ljudskim resursima te osnovna podrucja ljudskih resursa, dok ¢e u tre¢em dijelu
rada biti prikazan povijesni razvoj ,,Galeb* d.d., te osvrt na najvaznije podatke poslovanja te
organizacijska, vlasnicka i kadrovska struktura. U ¢etvrtom dijelu izvrsit ¢e se detaljna analiza
sistema upravljanja ljudskim resursima u firmi ,,Galeb* d.d., kako bi se utvrdile njegove dobre
strane i nedostaci, te dali prijedlozi za unaprjedenje. U petom, zavrSnom dijelu rada, bit ¢e

iznesena zaklju¢na razmatranja i osvrt na rad.



2. Upravljanje ljudskim resursimal

Da bi se $to bolje razumijelo upravljanje ljudskim resursima? mora se odgovoriti na pitanje
Sto su ljudski resursi, a $to je upravljanje ljudskim resursima. Ljudski resursi ili potencijali su
ukupna znanja, vjeStine, sposobnosti kojom raspolaze neka organizacija.® Ljudski resursi
predstavljaju najvazniji resurs u poduzecu, koji je temelj za izgradnju i dugorocno ocuvanje
odrzive konkurentske prednosti. Menadzment ljudskih potencijala pretpostavlja niz medusobno
povezanih aktivnosti i zada¢a menadzmenta usmjerenih na osiguranje adekvatnog broja i
strukture zaposlenih, njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacije, te oblika ponasanja
potrebnih za ostvarivanje aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.* Upravljanje
ljudskim resursima ima svrhu ispunjenja ekonomskih ciljeva, na primjer porast proizvodnje i
profitabilnosti, zatim efikasnost, efektivnost i fleksibilnost poduzeca, ali takoder 1 ostvarenje
socijalnih ciljeva, poput =zadovoljenja interesa zaposlenika, poboljsanje njihovog
socioekonomskog polozaja, podizanje kvalitete radnog zivota te opcéenito razvitak

individualnih sposobnosti svakog zaposlenika.

2.1. Osnovna podruéje upravljanja ljudskih resursa:
Menadzment ljudskih potencijala obuhvaca osnovna podrucja upravljanja:

Analiza rada i dizajniranje radnih mjesta
Planiranje potreba za ljudskim resursima i njihov razvoj
Regrutiranje (pribavljanje) i selekcija (odabir) ljudskih resursa

Obuka, obrazovanje i razvoj ljudskih resursa

A A o

Pracenje i unaprjedivanje rezultata rada — Procjena performansi

1 U danasnjem, dinami¢nom okruZenju poduzeéa i gospodarstvo osim osnovnih resursa (sirovine, strojevi, kapital,
ljudi) sve viSe znacaja stavljaju na ljude. Ljudi su tvorci ideja, a samim time i promjena koje nastaju kod proizvoda
i usluga. Donose dobit, akumulaciju, bolje uvjete rada i Zivota te na kraju veée zadovoljstvo samima sebi. Ljudi
predstavljaju zivi faktor poduzeca koji sa svojim znanjem, vjeStinama i kretivno$¢u danas najviSe pridonose
uspjehu poduzeca u smislu ostvarivanja ciljeva. Oni se razlikuju od materijalnih resursa, ljudski resursi su
jedinstveni za svako poduzece i ne mogu se kopirati. Ako poduzeca imaju isti broj zaposlenika, istu spolnu i dobnu
strukturu te kvalifikacijsku i profesionalnu strukturu, to ne znaci da imaju iste ljudske resurse.

2 U radu ¢e se koristi povremeno pojam ,,potencijali “, a povremeno ,,resursi®, ovisno o autorima i djelima iz kojih
su uzeti podaci. lako se u menadzerskoj terminologiji percipiraju kao sinonimi, neki autori smatraju da se ta dva
termina ne treba poistovjecivati.

3 Bahtijarevi¢-Siber, F., (1999.): Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 17.

* Ibidem.



6. Motivacija i zadovoljstvo na radu

7. Upravljanje kompenzacijama

8. Radni odnosi

9. Zastita zaposlenih

10. Informacijski sustav ljudskih resursa

11. Organizacijska kadrovske sluzbe

2.1.1. Analiziranje i dizajniranje radnih mjesta

Analiza radnih mjesta je temeljna funkcija menadzmenta ljudskih resursa, a provodi se radi
projektiranja organizacijskog ustroja, izbora sredstava za rad, utvrdivanja zahtijeva radnog
mjesta, odredivanja sloZenosti 1 procjene vrijednosti poslova te vodenja ucinkovite politike
ljudskog kapitala. Predstavlja postupak detaljnog proucavanja sadrzaja rada, sredstva za rad i

povezanosti s drugim poslovima unutar poduzeca.

Analiza 1 procjena posla obi¢no se ostvaruju u ove tri faze:
1. popis i opis radnog mjesta,
2. analiza i rangiranje radnog mjesta,

3. procjena posla.

Opis posla je temeljni je dokument suvremenog poslovanja organizacije. Radno mjesto je
pojam koji oznacava najmanju jedinicu organizacijske strukture. Predstavlja odredeni
ograniceni prostor na kojemu se nalaze potrebna sredstva za rad, predmet rada te jedan ili vise
izvrsitelja pojedinacnih zadataka unutar jednog posebnog zadatka. Popisom se utvrduje broj
radnih mjesta ili poslova potrebnih za ostvarivanje pojedinih funkcija u poslovnome ili sli¢nom
sustavu. Opis radnog mjesta sadrzi detaljne podatke o nazivu radnog mjesta, osnovnim
zadacima i obvezama, opremi, nadzoru, radnim uvjetima i opasnostima na radnom mjestu.®
Rangiranje radnog mjesta provodi se pomoc¢u odredenih metoda i tehnika kao $to su rangiranje,
klasifikacija poslova u platne skupine i sl. U postupku procjene radnih mjesta i ocjene licnosti
zaposlenika koriste se razli¢ite metode 1 tehnike:

— strukturirani upitnici,

— studija performansi,

® Goi¢, S., (2015.): nastavni materijali Menadzment ljudskih resursa, Ekonomski fakultet, Split.



— opservacija,
— intervjui,

— testovi.

Strukturirane upitnike izraduju stru¢njaci, a ispunjavaju ih zaposlenici ¢ije rezultate kasnije
analitiCar proucava 1 izvla¢i iz njih pripadaju¢i prosjek. Studija performansi obuhvaca
proucavanje svakog pojedinog posla i to izravnim zapazanjem daje odgovore o samom sadrzaju
I potrebama posla (stru¢njak ocjenjuje onog koji obavlja posao). Opservacija obuhvaca izravno
promatranje posla jednoga ili viSe zaposlenika prilikom izvrSavanja radnih zadataka i biljezenja
bitnih informacija o poslu. Intervju se definira kao razgovor koji analiti¢ar obavlja s izvrSiteljem
posla i najrasirenija je metoda odabira koju organizacije koriste. Testovi su osobno svjedocenje
0 onome §to testirana osoba zna i Zeli izjaviti na osnovu pismeno postavljenih pitanja, a najvise
se koriste za ocjenu li¢nosti 1 ocjenu znanja. Ocjenom li¢nosti utvrduje se profil zaposlenika
kako bi se odgovorilo na pitanje odgovaraju li njegove stru¢ne, fizicke i ostale osobine poslu
koji se obavlja na odredenom radnom mjestu. Cilj je dovesti pravu osobu na pravo radno mjesto,

ono koje odgovara njenom znanju i sposobnostima.

2.1.2. Planiranje potreba za ljudskim resursima i njihov razvoj

Planiranje ljudskih potencijala vazna je funkcija menadZzmenta ljudskih potencijala koja
pridonosi uspjeSnom ostvarivanju strategijskih ciljeva organizacije. Da bi strategije postale
djelatne, organizacija mora imati pravi broj ljudi koji imaju vjestine, znanja i talente za njihovo
realiziranje.® Planiranje ljudskih potencijala kao sastavni dio poslovnog planiranja prati
strategijske, takticke 1 operativne ciljeve poduze¢a. U jednom od istrazivanja u svezi s
planiranjem ljudskih potencijala, 72% od onih koji planiraju ljudske potencijale isticu da to
poveéava profitabilnost njihove organizacije.” Analiza stanja na internom i eksternom trzistu
rada temeljna je pretpostavka uspjesne pripreme planiranja u podrucju ljudskih potencijala.
Planiranje i plan potreba za ljudskim resursima obuhvaca i plan troskova koji nastaje
realizacijom tih poslova. Plan razvoja ljudskih potencijala utvrduje koliko i koje mjere
edukacije treba poduzeti kako bi se osposobilo nove ili dosadasnje zaposlene za predvideno ili

ve¢ postojece radno mjesto. Plan koriStenja zaposlenih pokazuje koliko i koju strukturu

6 Bahtijarevi¢ -Siber, F., (1999.): Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 180.
" Ibidem.



zaposlenih valja i kako koristiti, kad i na kojim radnim mjestima i poslovima i to povezano s

planom troSkova takve upotrebe. Plan ljudskih potencijala (kadrova) obuhvaca pripremu

strateSkog 1 operativnog plana ljudskih potencijala, odnosno predvidanje promjena i

proucavanje temeljnih nacela, metoda i tehnika planiranja kadrova.

Ciljevi planiranja razvoja ljudskih potencijala u pravilu obuhvacaju:

uspostaviti jasnu i neposrednu vezu izmedu strategije i planova poslovanja i ljudskih
potencijala te maksimalno pridonijeti uspjeSnu ostvarenju strategijskih ciljeva,
povezati sve potrebe za ljudskim potencijalima s ukupnim poslovnim aktivnostima i
ciljevima organizacije

utvrditi dugoro¢ne potrebe za ljudskim potencijalima u globalu i po specifiénim
kategorijama

zaStiti organizacijska ulaganja i osigurati maksimalni povrat na ulaganja u ljudske

potencijale.®

Za procjenu buducih potreba za kadrovima i njihove strukture postoji niz metoda, a neke

od njih su:

— metoda linearne ekstrapolacije,

— metoda usporedivanja,

— metoda izravne ili neposredne procjene,

— Delfi metoda,

— metoda analize.

Zakljucno se moze reci da je planiranje ljudskih potencijala proces kojim se organizacijske

strategije, poslovni planovi i ciljevi pretvaraju u procjene potrebne koli¢ine i kvalitete ljudi za

njithovo uspjeSno provodenje, postizanje zeljene organizacijske uspjeSnosti 1 razvoja u

buduénosti.’

8 Bahtijarevi¢-Siber, F., (1999.) Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing Zagreb, str. 152.

9 Ibidem.



2.1.3. Regrutiranje i selekcija ljudskih resursa

Probavljanje je proces privlacenja za slobodna radna mjesta kandidata koji imaju
sposobnosti, vjestine 1 osobine potrebne za uspjesno obavljanje poslova i postizanja ciljeva.
Analize brojnih kompanija pokazuju da su klju¢ne osobine kandidata koje se traze: inicijativa,
kreativnost, fleksibilnost, sposobnost timskog rada te komunikacijske i analititke vjestine.'
Svrha regrutiranja je da privuce kvalificiranu grupu kandidata izvan organizacije za odredeno,
nepopunjeno radno mjesto.** Dva su temeljna izvora pribavljanja kandidata: unutarnji i vanjski
izvori. Prvu skupinu ¢ine potencijalni kandidati koji ve¢ rade na drugim poslovima, radnim
mjestima unutar poslovnog sustava, a drugu skupinu ¢ine kandidati izvan organizacije na trzistu
rada, oni koji su trenuta¢no nezaposleni ili rade u drugim poduze¢ima. Nacini pribavljanja
kandidata iznutra su: oglasavanje, preporuke menadzmenta, informacije i prijedlozi odjela
ljudskih resursa. Prednosti unutarnjeg izvora pribavljanja kadrova su: manji troSkovi odabira
kandidata, omogucen je razvoj zaposlenih, kandidat poznaje procese rada, brzi i sigurniji odabir
kadrova, jaca motivacija djelatnika te lakse uvodenje u posao. Ogranicenja koja se javljaju:
nedostatak ideja i inovacija, moguce napetosti i sukobi zaposlenika, manja mogucnost odabira
te slaba motivacija zaposlenika. Proces regrutiranja kadrova iz vanjskih izvora odvija se putem
medija (dnevni i tjedni tisak, radio i televizija, posebni oglasi), agencija (drzavne agencije-HZZ,
privatne agencije), obrazovne institucije (srednje $kole, visoke Skole, fakulteti), elektroni¢ko
regrutiranje (elektronic¢ka posta, Internet).

Osnovni cilj pribavljanja ljudskih potencijala je da uz najnize troskove utvrdi kvalificirane
kandidate koji ¢e uspjesno obavljati posao.

Pod selekcijom kadrova podrazumijeva se postupak izbora izmedu regrutiranih kandidata
za jedan ili vise poslova.l? U izboru sa polazi od zahtjeva poslova te se trazi onaj kandidat koji
najbolje odgovaraju tim zahtjevima. Testovi, koji se uobicajeno koriste pri selekciji kandidata

se mogu Klasificirati na:

— testove inteligencije, testovi sposobnosti, specifi¢nih sposobnosti, kreativnosti,
mehanickih sposobnosti, senzornih i psihomotornih sposobnosti;
— testove li¢nosti:objektivni 1 projektivni testovi;

— testovi znanja i vjeStina i

10 vuyji¢, V., (2005.): MenadZment ljudskog kapitala, Sveuciliste u Rijeci, Rijeka, Fakultet za turisti¢ki i hotelski
menadzment Opatija, str. 153.

1 Dzevad S., et al (2009.): Menadzment, Ekonomski fakultet u Sarajevu, Sarajevo, str. 171.

12 Buble, M., (2000.): Management, Ekonomski fakultet, Split, str. 389.



— testove interesa. °

Testovi inteligencije ispituju opéu sposobnost snalazenja u problemskim situacijama, mentalni
kapacitet pojedinca te brzinu i sposobnost logi¢kog zaklju¢ivanja. Testovi inteligencije vazni
su za uspjesno obavljanje vecine poslova koji danas zahtijevaju sve veci stupanj intelektualnih
sposobnosti. Testovi specifiénih sposobnosti usmjereni su na istrazivanje uzih podrucja
intelekta vaznih za obavljanje odredenih zadataka. Testovi znanja utvrduju stupanj u kojem je
osoba usvojila odredena znanja. Njima se provjeravaju rezultati obrazovnog procesa i
uskladenost znanja sa zahtjevima posla. Testovi sposobnosti otkrivaju vjestine i znanja nekog
kandidata iz podrucja u kojima kandidat radi ili bi zelio raditi. Testovi osobnosti koriste se kako
bi se otkrile pojedine Zeljene osobine nekog kandidata. Testovi interesa ispituju koliko je
profesionalni interes kandidata u skladu s interesima onih koji su uspjes$ni u obavljanju

odredenog posla.

2.1.4. Obuka, obrazovanje i razvoj ljudskih resursa

Prije zapocinjanja s obukom i razvojem kadrova potrebno je provesti pravilnu orijentaciju,
tj. uvodenje u posao. Orijentacija pomaze novim zaposlenicima da razumiju ciljeve poduzeca,
da upoznaju druge zaposlenike i da saznaju $to se od njih o¢ekuje na novom radnom mjestu.
Uvodenje u posao podrazumijeva prilagodbu zaposlenika na novom radnom mjestu, odnosno
poslu, kao i na okolinu koja se redovito razlikuje od one iz koje dolazi. Stoga se prakticira u

poduzecima sustavno uvodenje zaposlenika u posao u vise faza:

1. Priprema
- pripremiti radno mjesto 1 zaStitnu opremu,
- obavijestiti menadZere i suradnike,
- odrediti mentora u poduzecu.
2. Predstavljanje
- neposrednom pretpostavljenom,
- kolegama i poslovnim partnerima s kojima ¢e suradivati,

- ostalim suradnicima unutar i van poslovnog sustava.

B3 Dzevad S., et al (2009.): Menadzment, Ekonomski fakultet u Sarajevu, Sarajevo, str. 177.



3. Informiranje
- upoznati s osnovnim obiljezjima i ciljevima poduzeca,
- uruditi postojeée opce akte,

- objasniti procese rada i radnu dokumentaciju.

4. Uhodavanje
- davati savjete 1 pruziti pomo¢ u procesu rada,
- sustavno nadzirati izvedbu posla,

- razgovarati o rezultatima rada.

5. Ocjenjivanje
- sustavno pratiti ponasanje i postignuca,
- svaki tjedan i nakon isteka roka razgovarati o problemima,

- dati izvjesée i ocjenu o probnom ili pripravni¢kom radu.*

Sve faze logicki slijede specifi¢ne potrebe i prepoznavanje odredenog posla, a svaka od njih
pojedinacno ovisi o tipu i sloZenosti posla te o poslovnoj politici poduzeéa. U procesu uvodenja
u posao potrebno je kandidate informirati o poduzecu (povijest, proizvodi, vizija), zdravlju i
sigurnosti (sigurnosna oprema, zastita na radu), radnim odnosima (uvjeti zaposljavanja, mentor,
disciplina), opisu posla (odgovornost, ocekivanja), kompetencijama (placa, godiSnji odmor),
beneficijama (zdravstveno osiguranje, mirovinsko). Na taj nac¢in zaposlenik prepoznaje svoju
ulogu u poduzeéu te budi u njemu osjeCaj vaznosti, a osim toga mu pomaze za lakSu
socijalizaciju u poslovnom okruzenju.

Ciljevi koji se Zele ostvariti procesom uvodenja u posao su: smanjenje zabrinutosti - tj.
straha od pogreski na radu, smanjenje apsentizma i fluktuacije - ukoliko se zaposlenik osjeca
kao neefektivan, neZeljen ili nepotreban, tada njegova reakcija moze biti odlazak iz poduzeca,
uSteda vremena - ukoliko novozaposleni nisu prosli dobar orijentacijski program svejedno ¢e
se od njih ocekivati izvrSavanje zadataka za Sto ¢e im biti potrebna pomo¢ koju ¢e im pruzati
njihovi suradnici - kolege i na taj nacin trositi svoje i njihovo vrijeme, smanjuje troskove —
stvara uStede reduciraju¢u nesigurnost i zabrinutost zaposlenika pojacavajuéi njihov pozitivan
stav o poslu, povecavaju¢i razinu zadovoljstva poslom, stvaranje realnih ocekivanja -

novozaposleni moraju stvoriti realan uvid u to Sto poduzece od njih ocekuje, a isto tako i njihova

1% Vuyji¢, V., (2005.): Menadzment ljudskog kapitala, Rijeka, Sveucéiliste u Rijeci, Fakultet za turisti¢ki i hotelski
menadzment Opatija, str. 204.



ocekivanja moraju biti s time uskladena, povecanje produktivnosti, poboljsanje radnog morala
zaposlenih.t®

Zbog dinami¢nog okruzenja u poduzecu se javlja sve veca potreba za obrazovanjem,
obucavanjem i razvojem zaposlenika.

Obuka predstavlja stjecanje znanja i vjeStina vezanih za konkretan posao tj. vezana je
konkretno za radno mjesto. Provodi se kroz rad i na radnom mjestu za razliku od obrazovanja,
predstavlja $iri pojam, koji se provodi u specijaliziranim obrazovnim institucijama. Razvoj
kojeg mozemo promatrati s individualnog stajaliSta predstavlja stjecanje novih znanja, vjestina,
sposobnosti koje dobivamo tijekom cijelog radnog vijeka. Razvoj kadrova, s aspekta cijelog
poduzeca, omogucuje postizanje konkurentske prednosti na trzistu. Obuka je trajna promjena
zaposlenika koja utjece na poboljsanje njihovog radnog uc¢inka. Ukljucuje promjenu vjestina,
Znanja, stavova i ponaSanja zaposlenika, te moZze ukljuciti promjenu onoga S§to zaposlenici
znaju, kako rade, kakvi su njihovi stavovi prema poslu, suradnicima, nadredenima i poduzecu.
Suvremena poduzeca Sve viSe svojih resursa posvecuju obrazovanju i obu¢avanju zaposlenika.
Shvacaju da je to jedan od najefikasnijih nacina ostvarenja konkurentske prednosti, nadmetanje
s konkurencijom i zadobivanje jaéeg povjerenja od strane kupaca. Nedovoljno ulaganje u obuku
1 razvoj zaposlenih navodi kao kljuéni problem gubljenje udjela na trziStu i zaostajanje za
konkurencijom. Kako bi poduzecée ostvarilo odrzivu konkurentsku prednost trebao bi ulagati
3%-5% prihoda na obrazovanje zaposlenika, a 5% godiS$njeg radnog vremena zaposlenici bi
trebali posvetiti obuci. Menadzeri bi trebali 20% godi$njeg radnog vremena posvetiti vlastitom

obrazovanju.

% Goi¢, S., (2015.): Nastavni materijali Menadzment ljudskih resursa, Ekonomski fakultet, Split.
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2.1.5. Motivacija i zadovoljstvo na radu

Motivacija se manifestira kao svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno
ponasanje ljudi. Motivacija odgovara na pitanje zasto se netko ponasa na odredeni nacin postize
ili ne postize radnu uspjesnost odredene razine. Najjednostavnije odredenje motivacije svakako
je ono koje smatra da je ona traganje za ne¢im $to nedostaje i potrebno je toj osobi, odnosno
trazenje zadovoljenja potreba.l®Medu faktorima koji odreduju ponasanje i uspjesnost pojedinca
(znanja i vjestine — sposobnosti — motivacija) motivacija je onaj segment koji je najosjetljiviji i
najpodlozniji djelovanju mnostva raznolikih faktora unutarnje i vanjske okoline. Na motivaciju
utjeCu brojni faktori koji se mogu podijeliti na tri skupine: individualne karakteristike,
karakteristike radne okoline, karakteristike poduzeca. Individualne karakteristike predstavljaju
potrebe, vrijednosti, interese i stavove koje posjeduju pojedinci i variraju od osobe do osobe i
kod svakog utjecu na odredeni nacin za izvrSenje radnih zadataka (neke ljude motivira novac,
neke sigurnost posla). Karakteristike posla predstavljaju atribute posla kao $to su sloZenost,
odgovornost. Prilikom raspodjele poslova menadZment mora uspostaviti sklad izmedu
individualnih osobina i karakteristika posla. Karakteristike poduzeca se odnose na pravila i
procedure u poduzeéu, kadrovsku politiku, praksu menadzmenta te na sustav nagradivanja

kojim se doprinosi efikasnosti poduzeca.

2.1.5.1.  Teorije motivacije

Postoje dvije temeljne skupine teorija motivacije, a to su: sadrZajne teorije motivacije i
procesne teorije motivacije.

Sadrzajne teorije motivacije su skupina motivacijskih teorija koja je usmjerena na
otkrivanje potreba koje poticu ljude da djeluju na odredeni nacin. Usmjerene su na odredenje
onih varijabli koje utjeCu na ponasanje ljudi, a manje na proces kroz koji to ¢ine. Klju¢ni
koncept ovih teorija je koncept potreba, dok su ponasanje i ciljevi kojim je ovo usmjereno
osnova za zaklju€ivanje o potrebama. Nazivaju se i individualnim teorijama motivacije jer
ignoriraju karakteristike posla i radne okoline, a naglasavaju karakteristike pojedinca i

usmjerene su na znacenje individualnih potreba za radno ponaSanje.

®Goi¢, S., (2015.): Nastavni materijali MenadZment ljudskih resursa, Ekonomski fakultet, Split.
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Najpoznatije sadrZajne teorije su:
- Teorija hijerarhije potreba: Maslowljeva
- Teorija trostupanjske hijerarhije: Alderferova
- Teorija motivacije postignuc¢a: McClellandova/Atkinson
- Dvofakorska teorija motivacije: Herzbergerova

- Teorija motivacije uloga: Minerova

Procesne teorije motivacije polaze od ¢injenice da koncept potreba nije dovoljan za
objasnjavanje radne motivacije, treba ukljuciti 1 druge sadrzaje kao Sto su: percepcije,
ocekivanja, vrijednosti i njihove interakcije. Te teorije nastoje objasniti kljune procese i glavne
razloge zasto se ljudi u radnim, ali i ostalim situacijama ponasaju na odredeni na¢in. Zovu se i
kognitivne teorije, jer polaze od pretpostavke voljnog, svjesnog izbora alternativnog ponasanja,
pri ¢emu se pojedinci vode odredenim ocekivanjima o rezultatima i efektima ponasanja, Sa
svrhom postignuéa ciljeva. Ove teorije pocivaju na sljede¢im pretpostavkama. Ljudi imaju
razli¢ite preferencije u odnosu prema raznolikim ciljevima, nagradama, ljudi imaju razlicita
ocekivanja o mogucnosti obavljanja odredene aktivnosti, takoder se razli¢ito ponasanju
prilikom izvodenja odredenih aktivnosti, u svakoj pojedinoj situaciji je motivacija za neku

aktivnost, odnosno radno ponasanje rezultanta tih individualnih o¢ekivanja i preferencije.

Najpoznatije procesne teorije su:
- Vroomom kognitivni model motivacije
- Porter-Lawlerov model o¢ekivanja
- Lawlerov model ocekivanja

- Adamsova teorija nejednakosti u socijalnoj razmjeni

12



2.1.6. Pracenje i unaprjedivanje rezultata rada — Procjena performansi

Procjena performansi predstavlja postupak u kojemu se sistematski procjenjuje koje

karakteristike ima zaposleni, kako se one manifestiraju, kako je to u skladu s performansama

posla, te $to u¢initi na ovom uskladivanju.’

Metode procjene performansi se mogu svrstati u tri skupine:

1.
2.
3.

1.

Metode procjenjivanja osobina zaposlenika
Metode procjenjivanja ucinka zaposlenika

Metode procjenjivanja managera

Metode procjenjivanja osobina zaposlenika

Predstavlja opisivanje i ocjenjivanje razlicitih osobina i ponasanja koje zaposlenik pokazuje

u radu. Ocjena performansi zaposlenika se moze provesti sa sintetickog ili analitickog pristupa.

Sinteticko procjenjivanje predstavlja formiranje opce vrijednosti zaposlenika na poslu, jednom

ocjenom, na temelju opéeg dojma o njemu. Analiticki pristup predstavlja opce vrijednosti na

odredene segmente koji se procjenjuju posebice.

M e

Metode rangiranja

metoda obi¢nog rangiranja
metoda grupnog rangiranja
metode usporedbe u parovima
Metode obvezatnog izbora
Metode skale sudova

Metode slobodnog izbora

Metode procjenjivanja ucinaka zaposlenika

Oznacava procjenjivanje ucinaka zaposlenika bilo po koli¢ini, troskovima,
kvaliteti, rokovima. Glavno pitanje ove metode nije pitanje kakav je radnik, nego kako
on radi po pitanju uspjesnosti. Koriste se prilikom rasporeda, promocija, democija,

odredivanja placa 1 drugih oblika kompenzacija. Ovdje spadaju metode:

17Goi¢.S., (2015.): Nastavni materijali MenadZzment ljudskih resursa, Ekonomski fakultet, Split.
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sistemski pristup
metoda kvalifikacije
Ciba-Geigy metoda

M w0k

B+F metoda

3. Metode procjenjivanja managera
Metode procjenjivanja managera ili analiza puta, proizlazi iz slabosti upravljanja
pomocu ciljeva. Metoda polazi od stupnja ostvarenja postavljenog cilja, pri ¢emu nije vazan
nacin ostvarenja cilja. To je zapravo slabost metode, jer ne utvrduje uzroke neostvarenja ciljeva,
ved se stupanj izvrSenja zadatka utvrduje komparacijom postavljenog cilja i postignutog stanja.
Medutim, da bi se odredeni cilj ostvario, potrebno je prijeci put, koji zapravo predstavlja
proces managementa, odnosno njegove sastavne funkcije: planiranje, organiziranje,

kadroviranje, vodenje i kontroliranje.®

Postupak ocjenjivanja radnog ucinka:
1.) Izbor karakteristika radnog zadatka (Kkriterija)
2.) Definiranje izabranih karakteristika radnog zadatka (kriterija)
3.) lzbor stupnjeva intenziteta
4.) Definiranje stupnjeva intenziteta
5.) Utvrdivanje koeficijenta ocjene
6.) Definiranje nacina pracenja izvrenja radnih zadataka

7.) Utvrdivanje radnog uc¢inka

Procjenitelji radne uspjesnosti su oni subjekti koje to ponasanje prate i poznaju. To su:
neposredni menadZeri, suradnici i kolege, podredeni, samoocjenjivanje, ali i potrosaci i Klijenti

koji u novije vrijeme imaju sve veci znacaj.

18 Ipidem.
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2.1.7. Upravljanje kompenzacijama

Kompenzacije predstavljaju ukupne naknade koje zaposlenici dobivaju za svoj rad u
poduzeéu.'® Naknade mogu biti u robi i drugim oblicima materijalne i nematerijalne naravi.
Razlikuju se sljede¢e kategorije kompenzacija: izravne i neizravne kompenzacije. Izravne
materijalne kompenzacije pojedinac prima u novcu i na ruke u obliku place i bonusa vezane uz
individualni ili grupni rad, pa se percipiraju kao nagrade za rad. Neizravne materijalne
kompenzacije su oni dobici koji pridonose individualnom materijalnom standardu iako ih
zaposleni ne primaju u obliku place ili novca nego u obliku nenovéane prirode. Vezane su uz

pripadnost poduzedu.

Kompenzacije = place za izvrSeni rad + naknade place + udio u dobiti

Place za izvrSeni rad = osnovna placa + stimulativni dio place + dodaci placi

Osnovnu plac¢u dobiva zaposlenik kada obavlja radne zadatke i postize pretpostavljene
rezultate na radnom mjestu. Naknadu place zaposlenik dobiva u sluc¢aju kada efektivno ne radi.
U slucaju kada zaposlenik stekne pravo da ne radi (godis$nji odmor) ili nije mogao raditi
(bolovanje), za to vrijeme njemu pripada naknada plac¢e. Prema nasem zakonodavstvu postoje
sljede¢e naknade: naknada pla¢e za vrijeme bolovanja, naknada place za vrijeme godiSnjeg
odmora, naknada place za vrijeme dopusta, naknada place za dane blagdana u kojima se ne radi,
naknada place za vrijeme prekida u radu, naknada place za vrijeme suspenzije.

Novéane pomoc¢i su oblik kompenzacije koje poduzeée isplacuje zaposlenicima u novcu,
neovisno od izvrSavanja rada. Naj¢e$¢i oblici su: naknade troskova godi$njeg odmora, naknade
troskova prijevoza na posao i s posla, naknade troskova ishrane u toku rada, nov¢ane pomoci
u saniranju Steta koje su posljedica elementarnih nepogoda. Razne beneficije su pogodnosti
koje poduzece pruza zaposlenicima. Javljaju se u razli¢itim oblicima: nov€anim, materijalnim,
usluznim. Najznacajnije beneficije su: dodjela kredita za izgradnju, kupnju ili adaptaciju stana,
prijevoz na posao i s posla vlastitim autobusom,pruZanje usluga prehrane u tijeku rada
posredstvom vlastitog restorana.

Udio u dobiti predstavlja podjelu dobiti koju poduzece daje stalnim zaposlenicima, pored
osnovne place, na temelju poslovnog profita. Osnovni ciljevi koji se zele posti¢i ovim oblikom

kompenzacije su: pribliziti interese zaposlenika i poduzeca, razviti veCe razumijevanje

19 Buble, M., (2000.): Management, Ekonomski fakultet, Split, str. 445.
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zaposlenika za neophodnost stvaranja dobiti 1 investiranja, poticati participativni stil vodenja
koji ukljucuje zaposlene u izradi planova poduzeca, omogudéiti zaposlenicima da financijski
participiraju u uspjehu poduzeca sudjelujuci udobiti koji pomazu ostvariti.
Stimulativno placanje

Ciljevi koji se ostvaruju stimulativnim na¢inom pla¢anja moguce je definirati s aspekta
poslodavca i zaposlenika. S aspekta poslodavca osigurava radnu snagu koja je potrebna za
normalno odvijanje poslovanja u poduzecu. Plaéa se promatra kao trosak, pa je cilj
minimiziranje po jedinici proizvoda. S aspekta zaposlenih cilj je maksimiziranje pojedinac¢ne
place za uloZeni rad. Cilj stimulativnhog placanja trebao bi biti poticanje 1 osiguravanje
ostvarivanje kontinuiranih optimalnih parametara radnog ucinka, optimalnih s aspekta
poslovnih rezultata poduzeca ali i s aspekta uloZenog rada i placa radnika. Uz materijalne
stimulacije postoje 1 drugi motivatori kao $to su sigurnost radnog mjesta, obuka i usavrSavanje,
ugled i status.

Dodaci plaéi predstavljaju dodatak koji zaposlenici dobivaju na osnovnu plac¢u u odnosu na
isti rad koji se ne obavlja pod standardnim uvjetima. Rad se moze odvijati pod uvjetima koji
mogu imati Stetne posljedice za pojedinca i radnu grupu. Takvi dodaci su: dodatak za rad u
smjenama, dodatak za rad no¢u,dodatak za prekovremeni rad, dodatak za rad na dane praznika.

Visina ovih naknada je regulirana zakonima i kolektivnim ugovorima.

2.1.8. Radni odnosi

Radni odnos je pravni odnos koji mora biti ureden, realiziran i zasti¢en. U pravnom odnosu
sudjeluju poslodavac i posloprimac, ali i drugi subjekti koji ureduju radne standarde, posebna
prava, odgovornosti, zastitu, osiguranje i druge pravne odnose kod odredenog poslodavca.
Prema subjektima koji ih ureduju, realiziraju 1 zaSti¢uju mogu biti individualni 1 kolektivni. U
radnim odnosima naglasen je princip trostrane suradnje kolektivnih subjekata: drzave,
poslodavaca i organiziranih posloprimaca (sindikata).

Posloprimac (zaposlenik) je fizicka osoba koja je voljna i sposobna stupiti u radni odnos
te kvalitetno obavljati odredene poslove za poslodavca i temeljem tog rada ostvaruje odredena
prava, obveze i odgovornosti. Poslodavac je legalno registrirana fizi¢ka ili pravna osoba za koju
zaposlenik u radnom odnosu obavlja odredene poslove i koji kontrolira izvrSenje rada.
Zasnivanje radnog odnosa se temelji na ugovoru o radu koji predstavlja dvostrano obvezujuci,

trajni, naplatni, neformirani ugovor. Ugovor o radu sklapa se u pisanom obliku. Nakon
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sklapanja ugovora, poslodavac je duzan zaposlenika prijaviti na obvezno mirovinsko i
zdravstveno osiguranje i zaposleniku za to dati primjerak potvrde. Ugovor o radu mora
sadrzavati podatke o strankama, mjestu rada, nazivu posla, naravi i vrsti rada, danu pocetka
rada, oc¢ekivanom trajanju rada kod ugovora o radu na odredeno vrijeme, godiSnjem odmoru,
otkaznim rokovima, pla¢i te trajanju radnog dana ili tjedna.

Ugovor o radu sklapa se na neodredeno vrijeme (Ugovor na neodredeno), a iznimno moze
se sklopiti i na odredeno vrijeme (Ugovor na odredeno) za zasnivanje radnog odnosa ¢iji je
prestanak unaprijed utvrden objektivnim razlozima koji su opravdani rokom, izvrSenje
odredenog posla ili nastupanjem odredenog dogadaja. Prema Zakonu o radu, ugovor o radu na

odredeno vrijeme ne smije se sklopiti za neprekinuto razdoblje duze od tri godine.

Ugovor o radu prestaje:

smrcéu radnika,
— istekom vremena na koji je sklopljen ugovor o radu,
— kad radnik navrsi 65 godina Zivota i 20 godina staza osiguranja, ako se poslodavac 1
zaposlenik drugacije ne dogovore,
— dostavom pravomoénog rjesenja o invalidskoj mirovini zbog nesposobnosti za rad,
— sporazumom zaposlenika i poslodavca,
— otkazom ili odlukom nadleznog suda.

Ugovor o radu mogu otkazivati obje ugovorne strane: i poslodavac i zaposlenik. Postoji
redoviti i izvanredni otkaz ugovora o radu. Razlika je u tome $to se kod redovitog otkaza
ugovor moze otkazati uz otkazni rok, a kod izvanrednog otkaza postivanje otkaznog roka nije
moguce. Odluka o otkazu dostavlja se osobi kojoj se otkazuje na nacin koji je propisan op¢im
aktom (pravilnikom, kolektivnim ugovorom) poslodavca. Poslodavac moze redovito (dakle uz
propisani ili ugovoreni otkazni rok) otkazati Ugovor o radu samo ako za to ima zakonom
propisani opravdani razlog. Otkazni rok ima zastitnu funkciju, kako za zaposlenika tako i za
poslodavca, od Stetnih posljedica koje bi mogle nastati za ugovorne strane naglim prestankom
radnog odnosa. Zakon propisuje tri opravdana razloga za otkaz Ugovora o radu od strane
poslodavca:

- ako prestane potreba za radom zbog gospodarskih, tehnickih ili organizacijskih

razloga (poslovno uvjetovan otkaz),

- ako zaposlenik nije u moguénosti uredno izvrsavati svoje obveze iz radnog odnosa

zbog odredenih trajnih osobina ili nesposobnosti (0sobno uvjetovan otkaz),

- ako zaposlenik krsi obveze iz radnog odnosa (otkaz uvjetovan skrivljenim
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ponasanjem).

Izvanredni otkaz ugovora o radu mogu dati i poslodavac i zaposlenik, neovisno o tome da
li se radi o ugovoru na odredeno ili na neodredeno vrijeme, bez obveze postivanja propisanog
ili ugovorenog otkaznog roka (radni odnos prestaje danom urucenja odluke 0 otkazu) ako
imaju opravdani razlog. Opravdanim razlogom smatra se osobito teska povreda obveze iz
radnog odnosa ili neka druga osobito vazna ¢injenica zbog koje nastavak radnog odnosa nije
moguc, uz uvazavanje svih okolnosti i interesa obiju ugovornih strana. Ugovor o radu moze se
izvanredno otkazati samo u roku od petnaest dana od dana saznanja za ¢injenicu na kojoj se
izvanredni otkaz temelji. Kod ovakve vrste otkaza radnik nema pravo na otpremninu.
Poslodavac ne moze otkazati ugovor o radu osobi: za vrijeme trudnoce, za vrijeme porodiljskog

dopusta, za vrijeme koristenja prava na rad u skra¢enom radnom vremenu.

2.1.9. Zastita zaposlenih

Zaposlenici su tijekom rada izlozeni opasnostima od povreda i opasnostima po zdravlje. U
tim sluc¢ajevima se javljaju Stete za poduzece u obliku naknada koje treba isplatiti zaposlenima,
izgubljeno radno vrijeme tj. proizvodnje, te loSeg image-a u javnosti. Poduzecu je cilj da smanji

rizik povreda i oboljenja zaposlenika kako zbog humanitarnih razloga tako i zbog troskova.

1. Zdravstvena zastita zaposlenih

U podrucju zdravstvene zastite moguce je razlikovati dvije razine poslova:uspostavljanje
sistema zdravstvene zaStite zaposlenih, te samo obavljanje poslova zdravstvene zastite.
Osnovne kategorije poslova: projektiranje sistema zdravstvene zastite radnika, organizacija
zdravstvene zaStite radnika, vodenje razli¢itih evidencija, te obavljanje administrativnih
poslova iz domene zdravstvene zastite radnika, neposredno obavljanje poslova zdravstvene

zaStite.

2. Socijalna zaStita

Na sadrzaj poslova u podrucju socijalne zaStite utjeCe struktura kadrova, djelatnost
poduzeéa i tehnologija. Osnovni poslovi socijalne zastite su: projektiranje sistema socijalne
zaStite, rjeSavanje problema socijalne zaStite te administrativni poslovi socijalne zaStite u

poduzecu.
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3. Zastita prava zaposlenih

Poslodavac je temeljem Zakona o radu duzan zastititi prava svojih zaposlenih. Stru¢nu
pomo¢ u postupku donosenja i tumacenja akta sa podrucja rada i radnog odnosa imaju sindikati
I javne institucije kao instrument za zaStitu prava zaposlenika. Posebnu vaznost u zastiti

zaposlenika imaju odredene grupe: zene, mladi, hendikepirani i invalidi, nacionalne manjine.

2.1.10. Informacijski sustav ljudskih resursa

Polaze¢i od pojma informacijskog sustava kao ,,organizacijske cjeline medusobno
povezanih elemenata kojoj je svrha formiranje informacija i ¢uvanje podataka®, mozemo
shvatiti smisao i vaznost informacijskog sustava u poduzeéu. Razvojem tehnike, posebno
informaticke tehnologije otvaraju se velike moguénosti koristenja informacijskog sustava u
smislu lakseg prikupljanja, analiziranja i obrade podataka u poduzecu.

Ciljevi koji se ostvaruju suvremenim informacijskim sustavom su:

— automatizacija prikupljanja, prijenosa, obrade i ¢uvanja podataka o ljudskim resursima
u poduzecu;

— povecanje azurnosti, tocnosti, dostupnosti podataka i informacija o ljudskim resursima
kojima poduzece raspolaze;

— automatizaciju vodenja, pracenja 1 kontrole radnih postupaka i procesa u domeni
upravljanja ljudskim resursima;

— bolje povezivanje i sinkronizaciju rada kadrovske funkcije i njenih dijelova, obavljanja
kadrovskih poslova u pojedinim dijelovima poduzec¢a kao i koordinacija rada kadrovske
funkcija s drugim funkcijama;

— bolje poslovne odluke u domeni upravljanja ljudskim resursima;

— unaprjedenje kvalitete strategije, politike i1 tehnologije upravljanja ljudskim resursima,

te opcéenito ubrzanje razvoja ljudskih resursa u poduzeéu.?:

Dvije osnovne funkcije koje zadovoljava informacijski sustav ljudskih resursa su: funkciju
informiranja i funkciju dokumentacije. Funkcija dokumentacije predstavlja prikupljane i

cuvanje podataka. U podrucju ljudskih resursa prikuplja se velik broj raznolikih podataka. Jedan

2 Rjec¢nik ratunovodstva i financija, Informator, Zagreb, 1984.
2L Goi¢, S.,(2015.): Nastavni materijali Menadzment ljudskih resursa, Ekonomski fakultet, Split.
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dio podataka se cuva kako bi se zadovoljile vanjske potrebe kao Sto su podaci o placama,
zdravstvenog i mirovinskog osiguranja. Drugi dio podataka se ¢uva kako bi se zadovoljile
interne potrebe u smislu tekuéeg poslovanja. Tu spadaju podaci o radnim mjestima,
zaposlenicima, plac¢i zaposlenika. Koristi od tih informacija ima organizacija. Poduzece nastoji
te informacije prikupiti na najracionalniji naCin s ciljem smanjenja troSkova informacija.
Funkcija informiranja oznacava viSu razinu obrade informacija u cilju podrske odlucivanja.
Kreiraju se informacije koje su potrebne za odluivanje i vodenje poslovnih procesa.
Informacije, prikupljene ovom funkcijom pomazu poduzecu da donese bolje odluke.
Komponente informacijskog sustava se mogu sagledati s razli¢itih aspekata, te klasificirati na
razliCite nacine:
— s aspekta op¢ih funkcija koje karakteriziraju svaki dinamican i otvoreni sustav: ulaz,
transformacija i izlaz;
— obzirom na 'supstancu' komponenti: tehnicka osnova (hardware), radne procedure i
programi (software), te ljudska komponenta;
— obzirom na uze zaokruzene cjeline unutar kadrovske funkcije (podfunkcije) - koja svaka

za sebe moze predstavljati relativno samostalan podsustav HRIS.?

U funkciji ulaza se prikupljaju relevantni podaci i unose u informacijski sustav. Podaci se
mogu odnositi o0 zaposlenicima i poslovima. Pri dizajniranju se treba odgovoriti na pitanja:

— koji podaci ¢e se prikupljati i unositi. U ovoj fazi se prikupljaju podaci koji su vazni
za odlucivanje te je potrebno napraviti selekciju kako bi se ustedjelo vrijeme u
sljede¢im fazama obrade.

— tko ¢e prikupljati podatke i unositi ih: to mogu raditi posebne jedinice kadrovske
sluzbe koje su najblize mjestu nastanka dogadaja, a dio podataka mogu prikupljati i
sami zaposlenici kada se podaci odnose na njih. Unos podataka se vrsi na mjestu
nastanka promjena ili specijaliziranoj sluzbi.

— koja ¢e se tehnika i procedure Kkoristit: suvremeni, informacijski sustavi
omogucavaju prikupljanje 1 unos podataka uz minimum prepisivanja i prenosenja s
originalnih dokumenata.

Funkcija transformacije informacije je zaduzena za azuriranje, spremanje i odrZavanje

podataka u informacijskom sustavu. Uneseni podaci povezuju se u baze podataka. Vazna

22 |pidem.
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zadaca funkcije transformacije je stalna kontrola podataka, kako onih tek unesenih tako i
novodobivenih rezultata obrade.
Funkcija izlaza izlazne informacije koje osigurava informacijski sustav ljudskih resursa
mogu se po kvaliteti sadrzaja i1 slozenosti obrade razvrstati na:
— statisticke izvjestaje, koji sadrzavaju statisticki obradene podatke o stanju i
kretanjima u domeni ljudskih resursa;
— standardne izvjestaje, kojima se na temelju standardnih analiza daju odredeni
vrijednosni stavovi o stanju i kretanjima u domeni ljudskih resursa;
— specifi¢ne analize i na njima temeljene izvjestaje, radene 'ad hoc', po zahtjevu
korisnika 1 u formi koja je najprikladnija svakom pojedinom slucaju;
— informacije koje sadrze prijedloge odluka i upute za djelovanje, ¢ime se na
informacijski sustav ve¢ prenosi (pripremni) dio funkcija odlucivanja;
— simulacije cjelovitih procesa upravljanja kadrovima, kojima se u interaktivnom
radu mogu pripremati, testirati i poboljSavati odluke svih vrsta i nivoa u domeni
upravljanja ljudskim resursima. 2
Osnovni zadatak funkcije izlaza je odrediti dizajn cijelog sustava. Zeljeni izlazi ¢e
utjecati na vrstu 1 koli¢inu potrebnih ulaznih podataka, te postupak transformacije kojem se

trebaju podvréi ti ulazni podaci.

2.1.11. Organizacija kadrovske sluzbe

Kadroviranje, danas, zauzima znacajno mjesto u organizaciji posla. S jedne strane se
manifestira u angaziranju managera u realizaciji funkcije kadroviranja, a s jedne strane u
polozaju organizacijske jedinice koje se bavi kadrovskim poslovima. Kadrovska funkcija
predstavlja poslovnu funkciju kojoj je zadatak upravljanje ljudskim resursima u poduzecu.
Cjelinu poslova kadrovske funkcije je moguce podijeliti na tri dijela:

— postavljanje ciljeva i donosenje odluka u kadrovskoj sluzbi

— obavljanje poslova iz kadrovske domene u sklopu drugih funkcija

— struéni poslovi na pripremanju odluka u kadrovskoj domeni i njihovoj realizaciji
Poslove kadrovske funkcije je moguce podijeliti na poslove u ,,uzem smislu‘ 1 ,,Sirem smislu®.
U poslove u ,,uzem smislu* spadaju planiranje i analiziranje kadrova, prijem i prestanak radnog

odnosa, pracenje stanja i razvoja kadrova te obrazovanje kadrova. Poslovi u ,,Sirem smislu®

2B Goi¢, S., (2015.): Nastavni materijali MenadZzment ljudskih resursa, Ekonomski fakultet, Split.
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obuhvacaju radno-pravne odnose, izgradnju i1 unaprjedenje sistema placanja radnika,
informiranje, zdravstvenu i socijalnu zastitu. Poslovi u ,,uzem smislu“ se temelje na specificnim
znanjima i tehnikama, dok se poslovi u ,,Sirem smislu® temelje na znanjima i tehnikama drugih
zanimanja i specijalnosti.
Nacin na koji ¢e biti formirane kadrovske funkcije zavisi od:
— obima posla pod ¢ijim se utjecajem mijenja organizacijski oblik
— sadrzaja posla koji oznacava koji ¢e se poslovi raditi u sklopu kadrovskih sluzbi
— mjesta gdje se poslovi trebaju obavljati
Pored ovih osnovnih utjecaja postoje i drugi brojni faktori koji utjeCu na formiranje
organizacijskih jedinica za obavljanje kadrovskih poslova. To su:
— vanjski faktori
— veli¢ina poduzeca
— karakteristike postojec¢ih kadrova
— djelatnost poduzeca
— lokacija poduzeca
— organizacijski oblik unutraS$nje organizacije poduzeca
— sredstva za rad i tehnologija
— tretman i organizacija ,,grani¢nih® podrucja
— mogucénosti i uvjeti osiguranja kadrova

— povijesni razvoj i tradicija poduzeca

Kadrovska funkcija predstavlja sastavi dio svih drugih funkcija u poduzec¢u. Kadrovi su
pokretaci i izvrSitelji svih poslova koji se javljaju u poduzecu te je jasno njihovo djelovanje
koje se proteze kroz sve funkcije u privrednoj organizaciji. I druge funkcije utjecu na kadrovsku
funkciju, kako s aspekta postavljanja ciljeva 1 zadataka tako 1 na uvjete pod kojima c¢e se

organizirati i djelovati kadrovska funkcija.
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3. Galeb d.d.

Trikotaza Galeb d.d. predstavlja dugu industrijsku tradiciju grada OmiSa. Povoljna
lokacija®* i vrhunska kvaliteta omogucio je da trikotaza obiljezi 65 godina rada, a iza Cijeg
imena stoji predan rad 383 zaposlenika. U vrijeme ekonomske krize kada tekstilna industrija
postaje sve vise podlozna problemima, Galeb d.d. se odrzao kako zbog politike upravljanja?®,
tako i zbog stvaranja svijesti o socijalnoj i druStvenoj odgovornosti. Galeb d.d. je danas

najznacajniji proizvodac rublja u Hrvatskoj sa preko 40 trgovina.

3.1. Povijest trikotaze Galeb d.d.

Poceci trikotaze sezu u 1951. godinu kada su dobiveni prvi strojevi iz tvornica ,,Nade
Dimi¢“ iz Zagreba i MTC-a iz Cakovca, a i dio struénih kadrova. U poéetku proizvodni pogon

nije bio specijaliziran, te su pored proizvodnje odjevnih predmeta u Omisu, u pogonu Zadvarje

24 Prvi industrijski pogoni, cementara u Ravnicama i tvornica u Dugom Ratu izgradeni su nakon pustanja u rad
hidroelektrane Kraljevac 1912. godine. Nakon Prvog svjetskog rata u Omisu djeluje desetak industrijskih pogona
od kojih je najveéi broj udruzen u ,,Industrijsku zajednicu®, osnovanu 1921. godine. Zacetke tekstilne proizvodnje
predstavljali su pogoni tvornice uzadi i tvornice mreza te nesto kasnije formirane tvornice platna (1928 god.).Na
takvoj industrijskoj tradiciji 1951. formirana je trikotaza ,,Galeb®.

%5 Uprava Galeba d.d. je definirala slijede¢u politiku upravljanja:

- Desetlje¢ima sa zadovoljstvom stvaramo odjecu, u skladu s prirodom i vremenom, za one koj odabiru
vrhunsko. U daljnjem radu odrzati vrhunsku odjec¢u koja je u skladu s prirodom i viemenom. Ovaj zahtjev
provoditi kroz timski rad, te poti¢uci vlastitu kreativnost. Zadovoljstvo u radu ostvariti kroz punu
primjenu druStvene odgovornosti i osjetljivosti.

- Sve izvedene aktivnosti obavljati visoko profesionalno i u duhu dobrih pravila struke . U tom cilju svaki
djelatnik je odgovoran za izvedeni posao. U slu¢aju nemogucénosti da se izvede rad na adekvatan naéin,
svaki djelatnik smije i mora prekinuti konkretne radnje dok se ne ukloni uzrok nesukladnosti.

- Odnos prema dobavljacima zasniva se na profesionalnim i partnerskim odnosima i to po pitanjima
kvalitete, cijene, rokova isporuke te odnosa prema okolini. Pri analizi nabave opreme i usluga daje
se prvenstvo energetski uc¢inkovitijim opcijama.

- U svojim aktivnostima i procesima analizirati sve aspekte okoliSa i sigurnosti te znacajne upotrebe i
potro$nje energije te ocjenjivati njihov utjecaj i znacaj na organizaciju. Za znacajne aspekte izradivati
adekvatne ciljeve, planove i programe. Provoditi pracenje Zakonske regulative i drugih obvezujucih
propisa, te se uskladivati sa istim.
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proizvodili tekstilne trake. Pocetkom 60-ih godina proslog stolje¢a dolazi do potpune
specijalizacije za proizvodnju rublja. Sedamdesetih godina izgraden je pogon ,,Lisi¢ina“ u koji
je preseljena proizvodnja pletiva, te izvrSena daljnja modernizacija tehnoloskog procesa. Nakon
toga ,,Galeb* postaje najvazniji proizvodac rublja u bivsoj drzavi. Otezane ekonomske prilike
u biv8oj drzavi bile su zapreka potpunom preseljenju tvornice na lokaciju “Lisi¢ina®. U 80-im
godinama dolazi i do orijentacije na izvoz, $to se kasnije pokazalo kao vazan potez zbog
kasnijeg raspada ,,jugoslavenskog trzista“. Tijekom Domovinskog rata ,,Galeb” uspjesno
posluje unato& teskim uvjetima, te u tom periodu izvozi gotovo 85% svoje proizvodnje.?
,,Galeb* zadnjih 10-ak godina intenzivno radi na ponudi novih modela kroz razvoj svojih
kolekcija kako u postoje¢em asortimanu tako i u pro$irenju istoga na vanjski i kupaci program.
,,Galeb* je oduvijek davao pozornost kvaliteti i udobnosti proizvoda. Unutar svog proizvodnog
programa stvorio sljedece robne marke proizvoda: Galeb, Adriatic i GLB. Od 2007. godine svi
Galebovi proizvodi nose oznaku Hrvatske kvalitete koju dodjeljuje Hrvatska gospodarska
komora. U kvalitetu proizvoda, pored domacih kupaca, uvjerili su se i inozemni kupci jer se
50% outputa izvozi na zapadnoeuropsko trziste. Kao priznanje za kvalitetu i predanost kupcima
,,Galeb* se moze pohvaliti osvojenom nagradom ,,Bust Buy Award* u kategoriji muskog rublja
2010. godine.?’ Stavljajuéi kvalitetu na prvo mjesto, od 2013.godine ,,Galeb* posjeduje &etiri
ISO certifikata. ISO 14001-standard za upravljanje okolisem, ISO 9001-standard za upravljanje
kvalitetom, OHSAS-18001-sustav upravljanja zasStitom na radu i zdravljem zaposlenika, ISO

50001-sustav upravljanja energijom.

3.1.1. Osnovna djelatnost i pogon

Osnovna djelatnost tvrtke Galeb d.d. je proizvodnja trikotaznih odjevnih predmeta: rublja,
gornjih odjevnih predmeta, te spavaceg programa. Sve tri robne marke (Galeb, Adriatic i GLB)
imaju svoje bazne kolekcije (NOS) i dva puta se godisnje predstavljaju kroz sezonske kolekcije.
Bazna kolekcija u sebi sadrzi artikle u baznim bojama (bijela i crna). Kroz sezonske kolekcije
,,Galeb* prati korak sa svjetskim modnim trendovima. Time nastoji postoje¢im kupcima uvijek

pruziti nesto novo, a privuci potencijalne kupce. Pri odabiru sirovina i repromaterijala ,,Galeb*

26 http://galeb.hr/o-nama/povijest/, [01.07.2016.].

21 Best Buy Award“ je certifikat koji se fokusira na ono $to danas kupce najvise i najées¢e zanima — “Sto mi na
trzistu nudi najbolju cijenu uz odli¢nu kvalitetu”. S “Best Buy Award” istraZivanjem i certifikatom, osnovni je cilj
potroSac¢ima na hrvatskom trzistu omoguciti lako prepoznavanje onih proizvoda i usluga koji nude najbolju cijenu
i istovremeno — vrhunsku kvalitetu. ,,Best Buy Award* status moze dobiti neka tvrtka samo ukoliko je njen brand,
proizvod ili usluga prepoznata u posebnom istrazivanju agencija GfK kao ona koja nudi najbolji omjer cijene i
kvalitete na trzistu.
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suraduje sa dobavlja¢ima europskog podrijetla Sto rezultira outputom visoke kvalitete i
ekoloskih standarda.?® Proizvodni program obuhvaéa asortiman proizvoda za Zzene, muskarce
idjecu. Proizvodi su pretezno izradeni od prirodnih vlakana (pamuka), jedan dio je od prirodnih
regeneriranih vlakana (micromodal) u kombinaciji s elastenskim vlaknima. Kompletan
proizvodni proces od prede do gotovog odjevnog predmeta odraduje se unutar vlastitog
proizvodnog pogona. Proces proizvodnje se odvija kroz tehnoloske faze:

— pletenja

— dorade pletiva

— krojenja

— Sivanja

— pregleda i pakiranja

Za proizvodnju pletiva ,,Galeb* koristi kruznopletece strojeve. Pletiva izgradena na tim
strojevima imaju oblik cijevi i za svaku koli¢inu se koristi drugi promjer pletiva. Pletionica je
opremljena sa 100 pletacih strojeva ¢iji je godiSnji kapacitet oko 800 tona pletiva. Dorada je
opremljena suvremenim strojevima za bojanje, te kompletnom linijom za suSenje i
kompaktiranje pletiva. U procesu bijeljenja i bojenja koriste se sredstva renomiranih svjetskih
proizvodaca koja su ekoloski prihvatljiva. Upotrijebljene boje su postojane na temperaturu, znoj
I trenje, a u razvoju su i neke impregnacije kojima teze svjetski trendovi o zadovoljavanju i
razvoju potreba potrosaca. Krojenje, kao sljede¢a faza tehnoloSkog procesa, pocinje
polaganjem pletiva i formiranjem krojne naslage, nakon ¢ega slijedi iskrojavanje prema zadanoj
krojnoj slici. Konfekcija u odjelu krojnice ima strojeve za polaganje i iskrojavanje pletiva, a
takoder i uredaj za izradu krojnih slika (Lectra). Sivaonica je opremljena s preko 200 ivacih
strojeva razliCitih vrsta S§to omogucava proizvodnju Siroke palete proizvoda. Kontrola i
pakiranje predstavljaju zavr$nu fazu u tehnoloskom procesu proizvodnje. Kontrolira se svaki
saSiveni proizvod, a pakiranje se obavlja ru¢no ili strojevima za automatsko pakiranje

proizvoda, ovisno o vrsti i izgledu upakirane robe.

2 Kao potvrdu visokih ekologkih standarda, kako za sirovine koristene u proizvodnom procesu , tako i za pletiva
i gotove proizvode Galeb posjeduje certifikat Oko-tex od 1997. godine koji dodjeljuje najpoznatiji institut za
ovjeru kvalitete iz Njemacke (Textil-Service-Verglas-und Zertifizierungsstelle iz Hohensteina), u koji se jednom
godisnje Salju uzorci na analizu kako bi se produzila valjanost certifikata.
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3.2.  Vizijai misija Galeba d.d.

Galeb d.d. kao i svaki drugi poslovni sustav, kroz misiju definira Zeljenu sliku budu¢nosti

ili viziju o tome $to i kako zeli ostvariti. Definirana misija i vizija poslovanja predstavljaju okvir

za oblikovanje strategije, odnosno njezina su polazna tocka. Prema tome, misija Galeba d.d.

glasi: ,,.Desetlje¢ima sa zadovoljstvom stvaramo odjec¢u, u skladu s prirodom i vremenom, za

one koji odabiru vrhunsko.“ Tako definiranom misijom menadzment poduzeca je kreirao

viziju poslovanja, odnosno sliku buduceg stanja poduzeca: ,,Galebov duc¢an u svakom gradu,

sreca na licu svakom nasem ¢lanu.* Poslovna strategija je metoda identificiranja svih potrebnih

sredstava za postizanje ciljeva poslovne politike.

Strateski ciljevi koje uprava Galeba d.d. planira ostvariti su:

tijekom 2016. godine zaposliti 50-tak novih radnika na neodredeno vrijeme
te minimalno 10 radnika VSS i VSS;

izgradnja nove tvornice na lokaciji Poslovna zona Gata 2 na podru¢ju Grada
Omisa sa integriranom solarnom elektranom snage 8-10 mWh;

sirenje maloprodajne mreze u Hrvatskoj, ali i izvan nje.

Kroz definiranu misiju i viziju poduzeca stvara se podloga za budu¢nost. To se ocituje kroz

kvalitetu izrade, zadovoljstvo kupaca i neprestane brige o utjecaju na okolis.

Faktori koji jamce zadovoljstvo kupaca i odrzivost na trzistu su :

kontinuitet kvalitete zahvaljujuci cjelovitosti proizvodnog procesa i kontroli;
fleksibilnost proizvodnje koja pridonosi kratkom vremenu od zahtjeva za
odredenim proizvodom do njegove izrade;

redovito istrazivanje trziSta i uvazavanje povratnih informacija od krajnjih
kupaca;

vlastiti odjel za razvoj novih proizvoda i dizajn koji redovito koristi
informacije na bazama podataka koje donosi informacije o trendovima na

svjetskom trzi§tu godinu dana unaprijed.
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3.2.1. Pogled u buduénost

Uz ve¢ spomenute buduée investicijske projekte, trikotaza ,,Galeb* za budu¢nost planira
razviti novi asortiman specijaliziranih proizvoda namijenjenih odredenom segmentu potrosaca.
Radi se o:

— antialergijskom programu namijenjenom ljudima s problemima koznih alergija i

disfunkcijom pojedinih udova,;

— funkcionalnom rublju, namijenjenog osobama koje rade u posebno teskim uvjetima
kao $to su vatrogasci, vojska, policija kao i svi oni koji su na radnom mjestu izlozeni
niskim temperaturama ili velikim razlikama u temperaturama, u ovom segmentu
,,Galeb* je razvio tri razli¢ita programa u rublju za Zene i muskarce, odvlazujuce
rublje, termoregulirajuce rublje i slabije gorivo i negorivo rublje.

Unutar funkcionalnog rublja kao segment koji ima moguénost maloprodajnog plasmana
je sportsko rublje izradeno od polipropilena, namijenjeno je sportas§ima i svima onima koji se
zbog napora pojacano znoje. Ovo rublje omogucuje transfer znoja sa koze prema vani te koza
ostaje suha. U razvoju kolekcija ,,Galeb* planira odrzavati kontinuitet u pracenju trendova u
rublju kao i pojacani razvoj asortimana vanjskih odjevnih predmeta. Osnovne vrijednosti
kojima se vodi politika ,,Galeba* (stru¢nost, kreativnost, tolerancija, otvorenost, drustvena
odgovornost, lojalnost, partnerstvo, kvaliteta, prilagodljivost, timski rad, druStvena osjetljivost)

predstavljaju dobar temelj za buduéi napredak.
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3.3.  Organizacijska i vlasni¢ka struktura

3.3.1. Vlasnicka struktura

Galeb d.d. je osnovano 30. listopada 1951. godine kao tvornica za proizvodnju trikotaznog
rublja. Pretvorba u dioni¢ko drustvo registrirana je 09. srpnja 1993. godine i upisana na
Trgovacki sud u Splitu. Vladajuce drustvo je Tekstilpromet d.d. Zagreb sa 100%-tnim udjelom
u temeljnom kapitalu. Ukupan iznos temeljnog kapitala Drustva iznosi 42.165.900,00 HRK i
podijeljen je na 140.553 dionice. Nominalna vrijednost dionice je 300,00 HRK.

3.3.2. Organizacijska struktura

Organizacija DruStva zasniva se na segmentaciji unutar Drustva preko korporativnih
funkcija i organizacije kako bi se usredotocilo na pojedina¢ne proizvode i usluge te istodobno
na integraciju poslovnih segmenata Drustva u cjelovitu korporaciju. Organizacijska struktura
Cesto se naziva i ,,anatomijom organizacije® jer prikazuje sastav dijelova koji €ine to poduzece.
Predstavlja temelj svakog poduzeca. Organizacijska struktura predstavlja sveukupnost veza i
odnosa svih sudionika proizvodnje kao i sveukupnost veza i odnosa unutar svakog pojedinog
¢inioca proizvodnje odnosno poslovanja. Oznacava sustav veza i odnosa u organizaciji, a
oblikuje se prema strategiji tvrtke i sustavu upravljanja i rukovodenja. Pri oblikovanju
organizacijske strukture treba uzeti u obzir odredene unutarnje i vanjske ¢imbenike koji utjecu
sam izbor organizacijske strukture. Organizacijska jedinica je dio organizacijske strukture
poduzeca. Najniza organizacijska jedinica u poduzecu je radno mjesto. Vise takvih manjih
skupina €ine organizacijsku jedinicu viSe razine kao S§to su: nabava, prodaja, proizvodnja,
marketing, financije, informacijska djelatnost i djelatnost vezana za ljudski kapital. Vrlo je
vazno za poduzece da izabere optimalnu organizacijsku strukturu koja se prikazuje putem

organizacijske sheme. Organizacijska struktura Galeba d.d. prikazana je na sljede¢oj shemi:
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GALEB d.d. - Organizacijska struktura
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Temeljnu organizaciju Drustva ¢ine organizacijski dijelovi: Uprava drustva-direktor, ured
uprave, poslovna podrudja, sluzbe, odjeli. Upravu ¢ini jedan ¢lan i to je direktor drustva. Prema
Statusu drustvo ima jednog ¢lana uprave koji zastupa drustvo pojedinac¢no i samostalno. Uprava
Drustva upravlja cjelokupnim poslovanjem i odgovorna je za ukupan rezultat i u¢inak Drustva.
U svrhu pruzanja potpore radu Uprave Drustva, organiziranja i objedinjavanja funkcija
potrebnih za neometan rad sustava u cjelini, te povezivanja suradnje Uprave Drustva sa
poslovnim podru¢jima, pri Upravi Drustva organizira se Ured Uprave. U cilju efikasnog
obavljanja djelatnosti Drustva, pri Upravi Drustva se organiziraju poslovna podrucja koje se
temelje na nacelu funkcionalnosti. Nadzorni odbor prema Statusu ima tri ¢lana. Clanove bira
Skupstina. Nadzorni odbor odgovoran je za poslove vodenja drustva, zastupa drustvo prema
upravi, te je odgovoran za pregledavanje dokumentacija i poslovnih knjiga. Galeb d.d. prema
podacima iz prosinca 2015. godine zaposljava ukupno 383 radnika, §to je samo jedan radnik
manje u odnosu na prethodnu godinu. Zaposlenici su smjesteni u razli¢ite sektore:

— poslovno podrucje B2B (komercijalna sluzba, sluzba proizvodnje pletiva);

— poslovno podrucje brendova (sluzba prodaje, sluzba proizvodnje u konfekeiji, sluzba

promocije i razvoja asortimana);

— poslovno podrucje podrske (sluzba racunovodstva, informatike i telekomunikacije,

sluzba op¢ih, pravnih i kadrovskih poslova i sluzba financija);

— poslovno podrugje istrazivanja i razvoja (sluzba razvoja proizvoda);

— kamp (sluzba recepcije 1 smjeStaja, sluzba hrane 1 pica, tehnicka sluzba, sluzba

marketinga i prodaje).?®

Drustvo od 01. ozujka 2015. godine primjenjuje ovakvu organizacijsku strukturu. Drustvo
se jo$ uvijek uhodava i navikava na novu strukturu, ali su i uocene prednosti i poboljsanje

rada novim organizacijskim oblikom.

29 Kampovi i prostori za kampiranje: Kamp ,,Galeb*.Obavljanjem ugostiteljske djelatnosti Drustvo se bavi od
2001. godine.
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3.3.3. Kadrovska struktura

Kadrovi, to jest ljudi osnovni su nositelji i izvrSitelji procesa rada. Oni su pokretaci i
stvaratelji sredstava za rad te predstavljaju najvazniji kapital izrazen u sposobnostima za rad,
steCenom znanju, vjeStinama i iskustvima za radne procese. Struktura kadrova prema
obrazovanju vrlo je vazna za svako poduzece, pa tako i za Galeb d.d. jer se u suvremenom
okruzenju, te razvoju tehnike i tehnologije javlja sve veca potreba za stru¢nim i specijaliziranim
kadrovima. Kadrovska struktura poduzeéa Galeba d.d. prema kvalifikacijama zaposlenika

prikazana je u Tablici 1.

Tablica 1. Struktura djelatnika Galeba d.d. prema obrazovanju

Redni | Stru¢na 31.12.2014. 31.12.2015.

broj | sprema Broj % Broj %
1. Mr 2 1 2 1
2. Mag 2 1 3 1
3. VSS 15 4 14 4
4. AN 18 5 18 5
5. SSS 160 42 167 44
6. VKV 1 0 2 1
7. KV 106 28 103 27
8. PKV 15 4 15 4
9. NKV 65 17 59 15
Ukupno 384 100 383 100

Izvor: izrada autora

Podaci iz Tablice 1. pokazuju zastupljenost u veéini zaposlenika sa srednjom stru¢nom
spremom 1 to 44% §to je za dva posto manje u odnosu na prethodnu godinu. Zatim slijede
kvalificirani radnici sa 27% te nekvalificirani radnici sa 15% i visoka stru¢na sprema sa 5%.
Ukupan broj zaposlenika je 383 u 2015. godini $to je za jednog radnika manje u odnosu na
2014. godinu.
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KVALIFIKACH SKA STRUKTURA 31.12.2015
Mr, 2

FEV; 15

535, 167 K- 103

WKW, 2

DMKV BPKV OKV OVKY B35S OVES BVSS OMag mMr

Izvor: izrada autora

Tablica 2. Stupanj stru¢nog obrazovanja managera

Stupanj stru¢nog obrazovanja Broj %
Osnovna Skola 0 0
Stru¢no trogodiSnje obrazovanje 0 0
Strucno Cetverogodisnje obrazovanje 0 0
Vise strucno obrazovanje 14 73,68
Visoko stru¢no obrazovanje 5 26,31
Ukupno 19 100

Izvor: izrada autora

Na temelju podataka iz Tablice 2. mozemo zakljuéiti da 74% managera ima vi$e stru¢no
obrazovanje, a 26% ima visoko stru¢no obrazovanje (top management). Od petero menadzera
prikazano u Tablici 2. kao VSS, troje top managera imaju status magistra, a dvojica status
magistra znanosti. Ovakav udio visokog obrazovanja pruza mogucnost za uspjesnije vodenje

poduzeca s jos boljim rezultatima, te bolju prilagodbu na promjenjivu okolinu 1 konkurenciju.
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Tablica 3. Rad na odredeno i neodredeno

Vit reiTee Muski Zenski UKUPNO
odnosa Broj % Broj % Broj %
Rad na neodredeno 60 15,66 323 84,33 383 89,90
Rad na odredeno 6 13,95 37 86,04 43 10,09
UKUPNO 66 15,49 360 84,51 426

Izvor: izrada autora

Tablica 3. prikazuje da Galeb d.d. zapoSljava 383 radnika na neodredeno odnosno

89,90%, dok radnika na odredeno ima 43 odnosno 10,09%. U radu na neodredeno zastupljenije

su zene i to sa 84,33%, dok 13,95% otpada na muskarce. Ovakav udio muskaraca i zena je za

ocekivati. Velikim dijelom razlog tome je i sama djelatnost poduzeca i €injenica da su Zene

pogodnije za poslove Sivanja, krojenja i prodaje. ,,Galeb®, kao tekstilna industrija, zaposljava

viSe Zena u odnosu na musSkarce Koje najveéim brojem rade u odjelu Sivaonice, pletionice,

krojnice te u odjelu pregleda i pakiranja.

Na temelju podataka iz analize kadrova moze se re¢i da je tijekom 2015. godine

zaposleno 48 ljudi, od toga 21 sezonaca u kampu. Sestero ljudi zaposleno je uz jednogodisnje

sufinanciranje od strane HZZ-a, a 24 zaposlenih je mlade od 30 godina §to podrazumijeva

petogodiSnji izostanak obveze za placanje doprinosa na placu. Otislo je 49 ljudi, od toga 21

sezonac. Sestero ljudi je otislo u mirovinu. Na temelju ugovora sa HZZ-om tijekom godine je

na struéno osposobljavanje u trajanju od 12 mjeseci primljeno 12 polaznika.
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Tablica 4. Prosje¢na starost i radni vijek zaposlenika Galeba d.d.

Godina

Prosjecna starost zaposlenika

Prosjecni radni vijek zaposlenika

2014.

45,6

21

2015.

47

23,5

Izrada: izrada autora

U Tablici 4. prikazana je prosjecna starost 1 radni vijek zaposlenika. Prosjecna starost je

47 godina. Ova dobna granica prevladava medu proizvodnim radnicima, $to ukazuje na sve

vecu potrebu upravljanja kadrovima i novo zaposljavanje. Prema podacima iz tablice moze se

zakljuciti da su zaposlenici zadovoljni sa svojim poslom, pla¢om i uvjetima rada buduéi da je

prosjecni radni vijek 20 godina. Zbog uzurbane okoline i ve¢e konkurencije, Galeb d.d. pridaje

sve vecu paznju novom zaposljavanju kvalificiranih radnika u kadrovske sluzbe.

Tablica 5. Prosje¢na bruto i neto placa

Godina

Prosje¢na bruto plaéa Prosje¢na neto plac¢a Broj radnika

2014.

4.336,00

3.283,00 378

2015.

4.578,00

3.504,00 369

Izvor: izrada autora

U Tablici 5. prikazana je prosjecna bruto i neto placa. Prosjecna bruto plac¢a za 2015.

godinu isplacena je u iznosu 4.578,00 kn, a za 2014.godinu u iznosu od 4.336,00 kn, izraéunato

za prosjecni broj radnika na bazi sati rada (2015. je bilo 378 radnika, a 2014. godine 369

radnika). Prosje¢na neto placa 2015.godine iznosi 3.504,00 kn, dok je u 2014. godine iznosila

3.283,00 kn.
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Tablica 6. Godisnja isplata plac¢a

Mjesec Fond sati | Odradeni sati Broj radnika Isplaceno Prosje¢na satnica
prema satima (isplaceno/odredeni
rada (odredeni sati)
sati/fond sati)
Sijecan) 176 44.097,32 250,553 750.619,95 17,02189
Veljata 160 48.178,86 301,1179 807.446,28 18,62739
Ozujak 176 53.420,81 3035273 |  1.251.046,22 23,41871
Travan| 176 51.672,51 2935938 |  1.215.639,67 2352585
Svibanj 168 49.703,14 205,852 | 1.255.090,22 25,25173
Lipanj 176 49.139,04 279,1991 1.179.716,52 24,00772
Srpanj 184 60.303,58 327,7368 1.420.802,64 23,56083
Kolovoz 168 43.174,06 256,9885 |  1.112.400,42 25,76548
Rujan 176 50.307,12 336,9723 |  1.416.136,18 23,87801
Listopad 176 55.056,79 312,8227 |  1.351.328,89 24,54427
Studeni 168 52.802,52 314,3007 |  1.270.787,50 24,0668
Prosinac 184 45.102,17 245,120 944.811,29 20,9482
Ukupno 2088 611.957,92 293,083295 |  14.065.825,75 22,984955

Izvor: izrada autora

Tablica 6. prikazuje godisnju isplatu placa za 2015. godinu kroz mjesece. Najveci

odradeni fond sati je tijekom srpnja kada je odradeno 184 sata, te odradeno 60 303,58 sati rada

te isplaceno 1 420 802,64 kuna. Tijekom sezone (lipanj, srpanj, kolovoz) je ostvaren veci fond

sati zbog pripreme nove kolekcije koja izlazi u rujnu kada se predstavlja kupcima (i najvecéeg

obima rada u kampu). Tijekom sije¢nja je odradeno najmanje sati rada, te je isplaceno 750

619,95 kuna za place.
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3.4. Analiza poslovnog rezultata

Analiza poslovnog rezultata (putem razli¢itih pokazatelja) nam pomaze pri utvrdivanju

uspjesnosti poslovanja Galeba d.d. U radu ¢e se analizirati pokazatelji ekonomske aktivnosti,

likvidnosti i zaduzenosti, te pokazatelji ekonomiénosti u razdoblju od 2013. do 2015.godine.

3.4.1. Pokazatelji ekonomske aktivnosti

3.4.1.1. Koeficijent obrtaja ukupne imovine

obrtaja ukupne
imovine

Opis 2013. 2014. 2015.
1. Ukupni prihodi 60.204.560 68.291.948 72.825.797
2. Ukupna imovina 80.129.270 72.885.590 79.077.335
3. Koeficijent 0,75 0,94 0,92

Izvor: izrada autora

Koeficijent obrtaja ukupne imovine se smanjio u odnosu na isto razdoblje prosle godine,

ali se povecao u odnosu na 2013. godinu za 0,17%. Moze se zakljuéiti da drustvo svoju imovinu

tijekom godine obrne za oko 0,92 puta.

3.4.1.2. Koeficijent obrtaja kratkotrajne imovine

kratkotrajne
imovine

Opis 2013. 2014. 2015.
1. Ukupni prihodi 60.204.560 68.291.948 72.825.797
2.Kratkotrajna imovina 50.686.434 44.972.539 45.295.874
3. Kaoeficijent obrtaja 1,19 1,52 1,61

Izvor: izrada autora

Koeficijent obrtaja kratkotrajne imovine se poveéao za 0,09 u odnosu na prethodno

razdoblje, te za 0,42 u odnosu na 2013. godinu. Iz toga se moze zakljuciti da se smanjilo

prosjecno trajanje obrta kratkotrajne imovine u prihodu.
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3.4.1.3. Koeficijent obrtaja potrazivanja

Opis 2013. 2014. 2015.
1. Poslovni prihodi 58.881.490 67.533.183 72.023.975
2. Kratkotrajna 19.996.427 17.752.751 11.782.719
potrazivanja
3. Koeficijent obrtaja 2,94 3,80 6,11
potrazivanja

Izvor: izrada autora
Koeficijent obrtaja potrazivanja iznosi 6,11 te se je povec¢ao u odnosu na isto razdoblje
prethodne godine za 2,31 i za 3,17 u odnosu na 2013.godinu. Drustvo svoja potrazivanja obrne

Sest puta godisnje.

3.4.1.4. Trajanje naplate potraZivanja

Opis 31.12.2013. 31.12.2014. 31.12.2015.
1. Broj dana u godini 365 365 365
2. Koeficijent obrtaja 2,94 3,80 6,11
potrazivanja
3. Trajanje naplate 123,96 95,95 59,71
potrazivanja

Izvor: izrada autora
Galebu d.d u 2015. godini bilo je potrebno 60 dana da naplati svoja potrazivanja $to je
za 35 dana manje u odnosu na 2014.godinu 1 64 dana manje u odnosu na 2013.godinu. PozZeljno

je da je broj Sto manji.
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3.4.2. Pokazatelji likvidnosti i zaduZenosti

3.4.2.1 Koeficijent tekuce likvidnosti

Opis 31.12.2013. 31.12.2014. 31.12.2015.
1. Kratkotrajna imovina 50.686.434 44.972.539 45.295.874
2. Kratkoro¢ne obveze 29.366.480 19.817.697 23.951.371
3. Koeficijent tekuce 1,73 2,27 1,89
likvidnosti

Izvor: izrada autora

Koeficijent tekuée likvidnosti predstavlja ocjenu likvidnosti i solventnosti te je u 2015.

godini manji u odnosu na isto razdoblje prosle godine, ali je ve¢i u odnosu na 2013. godinu.

Dobiveni rezultat koeficijenta nalazi se oko standardne veli¢ine 2, ¢ime se ne dovodi u pitanje

solventnost druStva.

3.4.2.2.Koeficijent ubrzane likvidnosti

Opis 31.12.2013. 31.12.2014. 31.12.2015.
1. Kratkotrajna imovina- 24.985.568 15.920.801 11.545.832
zalihe
2. Kratkoro¢ne obveze 29.366.480 19.817.697 23.951.371
3. Koeficijent ubrzane 0,85 0,80 0,48
likvidnosti

Izvor: izrada autora

Koeficijent ubrzane likvidnosti iznosi 0,48, Sto znaci da drustvo ima 0,48 kuna u novcu i
potrazivanjima na svaku kunu kratkoro¢nih obveza. Kratkoro¢ne obveze su vece od svote novca
I potrazivanja ¢ime je upitno podmirivanje dugovanja (kratkoro¢nih obveza) iz gotovine.
Koeficijent je manji za 0,32 u odnosu na prethodno razdoblje, te za 0,37 u odnosu na
2013.godinu.

38



3.4.2.3.Koeficijent financijske stabilnosti

Opis 31.12.2013. 31.12.2014. 31.12.2015.
1. Dugotrajna imovina 29.237.785 27.710.867 32.827.700
2. Dug.obv. + vlastiti 48.738.532 48.738.532 52.484.342
kapital
3. Koeficijent financijske 0,60 0,57 0,63
stabilnosti

Izvor: izrada autora

Koeficijent financijske stabilnosti u 2015. godini iznosi 0,63 te se smanjio u odnosu na

prethodno razdoblje, a povecao u odnosu na 2013. godinu. Koeficijent je manji od 1,00 sto

znaci povecanu likvidnost i financijsku stabilnost.

3.4.2.4. Koeficijent zaduZenosti

Opis 31.12.2013. 31.12.2014. 31.12.2015.
1. Ukupne obveze 29.366.480 19.817.697 27.697.181.
2. Ukupna imovina 80.129.270 72.885.590 79.077.335
3. Koeficijent zaduzenosti 0,37 0,27 0,35

Izvor: izrada autora

Koeficijent zaduzenosti se povec¢ao u 2015. godini u odnosu na isto razdoblje prosle godine,

a smanjio se u odnosu na 2013. godinu. Pokazuje da druStvo ima 0,35 kuna obveza na svaku

kunu imovine.

3.4.2.5.Koeficijent vlastitog financiranja

financiranja

Opis 31.12.2013. 31.12.2014. 31.12.2015.
1. Vlastiti kapital 48.738.532 48.738.532 48.738.532
2. Ukupna imovina 80.129.270 72.885.590 79.077.335
3. Koeficijent vlastitog 0,61 0,67 0,62

Izvor: izrada autora
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Koeficijent vlastitog financiranja iznosi 0,62 u 2015.godini, te je u prosjeku u odnosno
na isto razdoblje prosle i pretprosle godine. Pokazuje da to drustvo financira svoju imovinu

62% iz vlastita kapitala.

3.4.3. Pokazatelji ekonomicnosti

3.4.3.1. Ekonomic¢nost ukupnog poslovanja

Opis 2013. 2014. 2015.
1. Ukupni prihodi 60.204.560 68.291.948 72.825.797
2. Ukupni rashodi 60.154.096 67.968.540 72.495.830
3. Ekonomicnost ukupnog 1,00 1,00 1,00
poslovanja

Izvor: izrada autora
Ekonomi¢nost ukupnog poslovanja u 2015. godini je 1,00 kao i u 2014. i 2013. godini.
Koeficijent nam govori kako na jednu jedinicu rashoda dolazi 1,00 jedinica prihoda. PoZeljna

vrijednost koeficijenta je veca od 1,00.

3.4.3.2. Ekonomicnost poslovanja

Opis 2013. 2014. 2015.
1. Prihodi od prodaje 58.881.490 67.533.183 72.023.975
2. Rashodi od prodaje 58.742.079 66.412.535 70.103.113
3. Ekonomic¢nost 1,00 1,02 1,03
poslovanja

Izvor: izrada autora
Ekonomic¢nost poslovanja u 2015. godini je 1,03 te je u prosjeku s prethodnom godinom.
Koeficijent pokazuje da na jednu jedinicu rashoda od prodaje dolazi 1,03 prihoda od prodaje.
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3.4.4. Zakljucak o poslovanju

Na temelju analize ukupnog poslovanja mozemo donijeti zaklju¢ak o ukupnom poslovanju
poduzeca. Ukupni prihodi u 2015.godini iznosili su 72.825.797 milijuna kuna, $to predstavlja
povecéanje od 6,63 % u odnosu na isto razdoblje prosle godine kada su isti iznosili 68.291.948
milijuna kuna, te povecanje od 20% u odnosu na 2013.godinu kada su prihodi iznosili
60.204.560 milijuna kuna. Glavni razlog povecanja prihoda je porast prodaje robe i Sirenja
poslovanja na nove poslovnice u Hrvatskoj te porast izvoza robe. Ostali poslovni prihodi u
2015. godini iznosili su 72.023.975 milijuna kuna te su za 6,65% veci u odnosu na isto razdoblje
prosle godine kada su iznosili 67.533.183 milijuna kuna. Glavni razlog povecanja ostalih
prihoda je prodaja imovine. Poslovni rashodi u 2015. godini iznosili su 70.103.113 milijuna
kuna te su za 5,5% ve¢i u odnosu na isto razdoblje prosle godine kada su iznosili 66.412.535
milijuna kuna. Kod vecine troskova doslo je do povecanja u odnosu na proslu godinu zbog
porasta place radnicima, zaposljavanja novih radnika. Galeb d.d. u 2015. godini ostvario je
pozitivan poslovni rezultat u iznosu od 72.825.797 milijuna kuna. Poduzece redovito podmiruje
svoje kratkoroCne obveze ¢ime se ne dovodi u pitanje solventnost i1 likvidnost poslovanja.
Poduzece iz godine u godinu ostvaruje minimalnu dobit te se postavlja pitanje ¢ime se misli
financirati ambiciozni planovi za buduénost. Jedno od rjesenja koje ima uprava ,,Galeba“ je
financiranje iz EU fondova (zastita okoli$a) i kredita kao osnovnog financijskog instrumenta.
Na ostvareni rezultat utjecaj su imala dva sezonska sniZzenja jesen/zima u prva dva mjeseca ove
godine te proljece/ljeto u sedmom i1 osmom mjesecu te akcijske prodaje tijekom godine.
PotroSaci su naviknuti kupovati kada su akcije ili sniZenja §to znacajno utjeCe na rezultat
poslovanja. Ukupne obveze Galeba d.d.u 2015.godini iznosile su 27.697.181 milijuna kuna te
su za 40% vece u odnosu na isto razdoblje prosle godine kada su iznosile 19.817.697 milijuna
kuna. Trend povecanja zaduzenosti se nastavlja. Kratkoro¢ne obveze su se povecéale za 20%
zbog povecanja obveza prema dobavlja¢ima i dijela kratkoro¢nog kredita. Ukupna imovina
Galeba d.d. iznosi 79.077.335 milijuna kuna §to je za 8% vece u odnosu na proslu godinu kada
je ukupna imovina iznosila 72.885.590 milijuna kuna. Na povecanje imovine utjecalo je porast
zaliha trgovacke robe te porast financijske imovine. Zalihe na dan 31.12.2015. iznosile su
33.750.042 milijuna kuna te su za 16,17% vece od zaliha na dan 31.12.2014. godine kada su
iznosile 29.051.738 milijuna kuna, a 31.12.2013. su iznosile 25.700.866 milijuna kuna.
Potrazivanja od kupaca u 2015.godini iznose 11.782.719 milijuna kuna §to je za 33,63% manje
u odnosu na 2014. godinu i za 41,1% manje u odnosu na 2013. godinu kada su potrazivanja

iznosila 19.996.427 milijuna kuna.
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4. Upravljanje ljudskim potencijalima u Galebu d.d.

U svakome poslovnome sustavu postoji mreza procesa upravljanja ljudskim potencijalima
koja moze biti jednostavna ili slozena, a to ovisi o veli¢ini i ustrojstvu poslovnog sustava

poduzeca.

4.1. Pribavljanje i odabir kadrova

Odabir kadrova se smatra klju¢nim elementom za uspjeh poslovanja. Za buduénost
poduzeca nista nije vaznije od odabira sposobnih zaposlenika koji ¢e obavljati posao za koji
imaju odredena znanja, vjestinu i sposobnost. Pogreska u odabiru moze dovesti do neuspjeha
poslovanja u odredenom podrucju, ali i do neuspjeha cijele organizacije. Pribavljanje i odabir
kadrova u ,,Galebu‘ pocinje od menadZera. MenadzZer organizacijske jedinice obavijesti Odjel
ljudskih resursa da postoji slobodno radno mjesto koje treba popuniti. Menadzer tada zajedno
s Odjelom na temelju Pravilnika o unutrasnjem ustroju i sistematizaciji radnih mjesta utvrduje
uvjete za posao, klasifikaciju, te odredene specificne karakteristike koje odredeni posao
zahtjeva. Nakon detaljne analize moZe poceti pribavljanje kadrova. Prvo se pretrazi baza
podataka zaposlenika u poduzecu i kada se utvrde potencijalni kandidati oni se premjestaju na
novo radno mjesto. Ukoliko se ne pronadu potencijalni kandidati tada se poduzece obraca
vanjskim kandidatima koji trebaju pro¢i proces regrutiranja i selekcije. Galeb d.d. se prilikom
zapoS§ljavanja oslanja na ve¢ postojecu ponudu u samom poduzeéu. U sluéaju zaposljavanja
djelatnika u odjelu kontrone kvalitete ve¢u prednost ¢e imati zaposlenici sa radnim stazom u
odjelu Sivaonice, krojnice, odjelu pregleda i pakiranja. Ovakav nain popunjavanja slobodnom
mjesta ima nekoliko prednosti. Prvo, kandidati su dobro poznati poduzecu. Drugo, ti kandidati
ve¢ poznaju radno mjesto u poduzecu sto minimalizira velika oc¢ekivanja od posla. Trece, za
poduzece ovakav nacin popunjavanja slobodnog radnog mjesta je brze i jeftinije. Poduzece ne
treba troSiti vrijeme i novac- na obuku i uvodenje u posao jer su zaposlenici ve¢ upoznati s
poslom. Interno oglaSavanje se vrsi putem elektronske poste te oglasne ploce. U slucaju kada
je potrebno popuniti specijalizirana radna mjesta (podru¢je financija, marketinga,
racunovodstva, sluzba razvoja proizvoda) tada poduzece odabire vanjski izvor pribavljanja
kandidata. Vanjskim kandidatima se obra¢a putem javnog natjecaja objavljenog u dnevnim
novinama te na sluzbenoj internetskoj stranici, drzavnoj agenciji za zapoSljavanje HZZ-u.

Putem kadrovske sluzbe objavljuje se natjeca;j i prikupljaju molbe mailom, postom ili kandidat
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osobno dode predati molbu. Kada se prikupe molbe, kadrovska sluzba ih prosljeduje
neposrednom rukovoditelju koji odabire kandidate za razgovor u uzi krug. Kona¢nu odluku
donosi neposredni rukovoditelj poslovnog podrué¢ja koji sa voditeljem obavlja razgovor s
potencijalnim kandidatom. Nakon odabira kandidata neposredni rukovoditelj salje prijedlog za
zapoSljavanje izvrSnom direktoru i direktoru na odobravanje. Kada direktor potpise, kadrovska
sluzba kontaktira kandidata da je primljen za rad. Kandidat koji je zadovoljio uvjetima dolazi
odredeni dan na posao i donosi dokumentaciju potrebnu za prijavljivanje na mirovinsko i
zdravstveno. Zaposlenik ne smije poceti raditi prije obuke za rad na siguran nacin. Prije samoga
pocetka rada, zaposlenik se javlja u kadrovsku sluzbu gdje ga neposredni rukovoditelj Salje kod
osobe zaduzene za zastitu na radu koja ga upucuje za rad na siguran nacin. Kadrovska sluzba
ima vaznu ulogu u procesu prikupljanja i odabira kandidata. Ona dijeluje kao posrednik izmedu

kandidata i1 druStva. Prikuplja ponude i obavijeStava kandidate za razgovor ako su primljeni.

4.2. Radni odnosi i sklapanje ugovora o radu

Pravilnikom o radu ureduju se uvjeti rada, prava i obveza radnika i drustva Galeb d.d.,
organizacija rada, place, naknade place i druga materijalna prava radnika, mjere za zastitu
dostojanstva radnika i mjere za zastitu od diskriminacije te druga pitanja u vezi s radom koja
su Zakonom o radu odredena da se moraju i/ili mogu urediti Pravilnikom o radu. Galeb d.d. se
javlja kao poslodavac u radnom odnosu, a zaposlenik se javlja kao posloprimac. Nakon
obavljenog procesa regrutiranja i selekcije, te samog odabira kandidata koji najbolje odgovara
trazenim zahtjevima radnog mjesta, zaposlenik sa poslodavcem sklapa ugovor o radu. Svaki se
radnik s potpisanim ugovorom o radu obvezuje uredno, strucno, i savjesno izvrSavati svoje
obveze utvrdene ugovorom o radu, kolektivnim ugovorom, aktima poslodavca 1 zakonima.
Organizacija rada i sistematizacija radnih mjesta poblize se ureduje Pravilnikom o unutrasnjem
ustroju i sistematizaciji radnih mjesta koji je sastavni dio Pravilnika. Poslodavac moze sklopiti
ugovor o radu s radnikom koji ispunjava opce uvjete propisane Zakonom 1 posebne uvjete
propisane Pravilnikom unutrasnjem ustroju i sistematizaciji radnih mjesta i drugim

propisima.®® Kada se govori o ugovoru o radu, na primjeru Galeba d.d. moguée je uoéiti da

30 Poslodavac Pravilnikom o unutra$njem ustroju i sistematizaciji radnih mjesta utvrduje svoj organizacijski ustroj,
organizacijske i radne dijelove, strukturu i broj radnika i posebne uvjete koje radnici moraju ispunjavati za
obavljanje pojedinih poslova ako ti uvjeti nisu propisani zakonom ili drugim propisom. Kao posebni uvjeti mogu
se odrediti: strucna sprema, posebna znanja potrebna za uspjesno obavljanje posla, odnosno polozeni odredeni
ispit ili posjedovanje odgovarajuc¢ih ovlastenja za rad (svjedodzbi) i/ili uvjerenja, radno iskustvo, posebna
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zaposlenici imaju visoku razinu sigurnosti radnog mjesta, to jest prema podacima iz 2015.
godine ¢ak 89,90 % zaposlenih ima ugovor na neodredeno. Slika socijalne odgovornosti i
osjetljivosti se o€ituje u novéanim naknadama u iznosu od 1.400.000,00 HRK godisnje, koje
nisu zakonski obvezne ve¢ su temeljene odlukom Uprave. Socijalna odgovornost se takoder
odituje u sigurnosti radnog mjesta, sigurnosti radnog mjesta pri povratku s porodiljinog dopusta,
skracenog radnog vremena radnicima ¢iji ¢lanovi obitelji zahtijevaju posebnu skrb te pravo na
neplaceni dopust.

Ugovori na odredeno vrijeme imaju zaposlenici koji su zaposleni uz jednogodisnje
sufinanciranje od strane HZZ-a, te zaposlenici mladi od 30 godina $to ukljucuje petogodisnji
izostanak obveza za plac¢anje doprinosa na placu. Unatoc¢ teskoj gospodarskoj krizi koja je 2008.
godine zahvatila svijet, ali i Hrvatsku, ,,Galeb* je osigurao redovite isplate mjese¢ne place u
iznosu od 3.500,00 HRK, te ostalih naknada svojim zaposlenicima kada je vecina zaposlenika
u tekstilnoj industriji ostala bez posla. Zbog dinamickog okruzenja i konkurencije, ,,Galeb*
uspijeva odrzati korak u skladu s konkurencijom prekovremenim radom. Godi$nje se isplati

1.500000,00 HRK prekovremenih sati, gdje je dodatak za prekovremeni rad 50%.

4.3. Kompenzacije

U Pravilniku o radu definirane su place, naknada pla¢e i druga nov¢ana i nenov¢ana
primanja radnika. Poslodavac je duZan isplatiti placu radniku za njegov rad. Visina place za
pojedino radno mjesto poblize se ureduje Pravilnikom o placama i naknadama placa i ostalim
primanjima radnika. Prosjec¢na neto placa za 2015. godinu iznosila je 3.504,00 HRK u odnosu
na 2014. godinu kada je bila manja za 221,00 HRK. Pla¢a radnika sastoji se od osnovne place
za puno radno vrijeme utvrdene temeljem slozenosti poslova i uvjeta rada za koje je sklopljen
ugovor o radu, dodataka placi te stimulativnog dijela place. Pla¢a radnika za odredeni mjesec
se utvrduje na temelju evidencije rada (dolazaka) i na temelju evidencije u¢inka u proizvodniji.
Tarifni sustav donosi direktor sa timom uprave gdje se na sastanku odreduje sloZenost poslova.
Radnik, takoder za svaku kalendarsku godinu ima pravo na placeni godi$nji odmor. Radnici
koji rade na poslovima gdje se radi subotama imaju pravo na utvrdivanje trajanja godiSnjeg

odmora uvecanog za pripadaju¢i broj subota koje se kod godiSnjeg odmora ubrajaju u

zdravstvena sposobnost radnika, obavljanje posebnih zdravstvenih i specijalistickih pregleda prije potpisivanja
ugovora o radu, uvjerenje o nekaznjavanju. Posebni uvjeti koje radnici moraju ispunjavati za obavljanje pojedinih
poslova odreduju se Pravilnikom o unutrasnjem ustroju i sistematizaciji radnih mjesta, odnosno drugim posebnim
propisima koji ureduju pitanja osposobljenosti za rad.
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iskoriStene dane godiSnjeg odmora. Kriterij za utvrdivanje godisnjeg odmora je slijede¢i. Na
najmanji utvrdeni godis$nji odmor dodaje se broj radnih dana koji se uracunavaju u godiSnji

odmor radnika po osnovi slijede¢ih kriterija:

1) Prema duljini radnog staza:

- odldo5godina.......ccccecu..ne. 1 dan;

- od5dol10godina................. 2 dana;
- 0d 10do 20 godina ................ 3 dana;
- od 20do 30godina ............... 4 dana;
~ 0d 30 naviSe ...oooeiieiiiirenns 5 dana

2) Prema stru¢noj spremi:

- zaVSS ... 2 dana;

3) Prema slozenosti poslova na radnim mjestima (rang)

= voditelji STUZDI .oovvevveiiiiec 2 dana;

- voditelji odjela i poslovode prodavaonica ........... 1 dan.

4) Po 1 dan prema posebnim socijalnim uvjetima:

- radniku, roditelju djeteta s tezZim smetnjama u psihofizi¢kom razvoju — prema rjeSenju
CSS;

- radniku, samohranom roditelju maloljetnog djeteta mladeg od 10 godina .....2 dana;

- jednom od roditelja (ako oba roditelja rade kod poslodavca) s djetetom do tri godine.

starosti ili sa dvoje ili vise djece do sedam godina starosti.

5) Prema specifi¢nosti radnog mjesta:

- zarad na radnom mjestu s otezanim uvjetima rada .....2 dana;
- zarad na radnom mjestu na kojem je za ocekivati da ¢e se vecinu sati na godi$njoj razini

raditi u smjenama ili u dvokratnom radu ....... 1 dan.
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6) Prema prisutnosti na radu:

- radniku koji je u tijeku jedne kalendarske godine bio prisutan na radu u punom
trajanju.....2 dana;

- radniku koji je u tijeku jedne kalendarske godine opravdano izostao sa rada do tri radna

Radnici, koji su prema gore navedenim kriterijima ostvare veci broj dana godi$njeg odmora od
25 imaju pravo na najviSe 25 radnih dana godi$njeg odmora, a radnici koji rade na poslovima
gdje se radi subotama imaju pravo na najvise 30 radnih dana godiS$njeg odmora. Tijekom
kalendarske godine radnik ima pravo na oslobodenje od obveza rada uz naknadu place (placeni

dopust) do ukupno 5 dana godiSnje za osobne potrebe 1 to:

- SKIAPANJE Braka .......ooviieiiee 3 dana;
= TOACNJE AJELETA .ovviviiiiiiieie et 2 dana;
- smrti ¢lana uze obitelji i to: - supruznika, djeteta ili roditelja ..........ccooceviiirnnnns 5 dana;
- smrti ostalih ¢lanova uze obitelji, roditelja supruznika ...........ccceevveeiiiiiiiniiinennnn. 2 dana;
1< o [ o7 TR 2 dana;

STANOVANJE ...veeieceecie ettt st e et et e e e e be e s sa e st e et e sreente e e e areesreenreanes 4 dana;
- zapolaganje ispita iz stru¢nog Skolovanja vezano za potrebe poslodavca ............ 1 dan;
- zaizradu i obranu stru¢nog rada (diplomskog, magistarskog i doktorata) ........... 5 dana;
- zasvako dobrovoljno darivanje Krvi ............cccceecieiicceeececeeeeee e 1 dan.!

Placeni dopust radnik mora koristiti za vrijeme ili neposredno nakon nastanka spomenutih
slucaja, a radnik mora izostanak s posla opravdati vjerodostojnim dokumentom (smrtni list,
rodni list, vjencani list i sl.) u roku od 15 dana od nastanka slu¢aja. Razdoblje pla¢enog dopusta
smatra se vremenom provedenim na radu. Poslodavac Galeb d.d. svojim zaposlenicima
omogucuje razli¢ite pogodnosti u obliku beneficija te nov€anih pomo¢i. Te su pogodnosti
najcesce u materijalnim i1 usluznim oblicima kao §to su: jubilarne nagrade, prijevoz na posao i
s posla vlastitim autobusom, otpremnine prilikom odlaska u mirovinu. Nov€ana pomo¢ se

ocituje u pomo¢i radnicima kod odredenih slucaja u obitelji (u sluc¢aju smrti, teske bolesti) i

31 Narodne Novine (2014.): Zakon o radu, Narodne novine d.d. Zagreb, ¢€l. 26. i Statut Galeba d.d.: Pravilnik o
radu, ¢l. 16.
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pomoc¢i radnicima u slucaju dugotrajnog bolovanja. Ovdje se vidi socijalna odgovornost i

osjetljivost Galeba koji godisnje izdvoji 1.400.000,00 HRK na nov¢ane naknade.

4.4. Uvodenje zaposlenika u posao

Mentori imaju veliku vaznost u procesu uvodenja u posao. Zaposlenici koji pored svog
posla obavljaju i dodatnu duznost stru¢nog savjetnika nazivaju se mentori ili neposredni
rukovoditelji. Mentori trebaju biti viSe pozicionirani od radnih mjesta za koje se vrsi
osposobljavanje (npr. za posao samostalog knjigovode mentor je voditelj raunovodstva).
Posao mentora je dati opis posla, napraviti dnevni i tjedni plan aktivnosti, te pratiti izvr$enja
aktivnosti na kraju tjedna uz kontinuirano mentorstvo. Oni prenose svoje znanje na mlade
zaposlenike koji su voljni u¢iti i napredovati. Mentori su obi¢no zaposlenici sa duzim radnim
iskustvom.®? Stoga je iznimno vazno da pored struénog znanja*® posjeduju vjestine rada s
ljudima i timskog rada kako bi mogli prenijeti svoje znanje na najbolji moguci nacin. Prilikom
zaposljavanja u proizvodnji ili u kancelarijama zaposlenici ima obuku od strane neposrednog
rukovoditelja ili svog prethodnika ili kolege koji radi isti posao kao i on. Ovakav nacin uvodenja
u posao omogucuje zaposleniku da prepozna svoju ulogu u poduzecu, te lakSoj socijalizaciji u
okruzenju. Produktivnost koja se stvara efikasnim i brzim uvodenjem novih zaposlenika u
posao ima pozitivan utjecaj na produktivnost cijele organizacije i uspjeSnosti Galeba. U Galebu
d.d. uvodenje u posao obuhvaca orijentaciju koju provodi mentor s novim zaposlenikom.
Prilikom orijentacije, mentor upoznaje novog zaposlenika sa poduzeéem, obilaZzenjem
proizvodnih jedinica i upoznavanjem sa nac¢inom rada te zaposlenicima. Pomocu orijentacije
zaposleniku se pruzaju osnovne informacije o poduzeéu, vizija i misija poslovanja te radna
okolina. S obzirom na djelatnost poduzeca, uvodenje u posao obuhvaca i1 obilazak proizvodnih
jedinica (odjel Sivaonice, krojnice, odjel proizvodnje pletiva, odjel kemijske dorade). Nakon
obilaska cijelog proizvodnog pogona mentori procjenjuju zaposlenika, posebno zaposlenike u
sektorima proizvodnje. Na temelju subjektivne procjene i steGenog iskustva tijekom godina,
mentori na osnovi kratkotrajnog druzenja sa potencijalnim zaposlenikom procjenjuju i

ocjenjuju njegovu zainteresiranost: (je li zaposlenik postavljao pitanja tijekom obilaska, je li

32 Pod radnim iskustvom smatra se vrijeme koje je radnik proveo obavljajuéi odredene poslove.

3 Pod znanjima i vjeStinama smatraju se ona znanja i vjeStine koja su potrebna radi uspje$nog i potpunog
obavljanja poslova (znanje stranog jezika, poznavanje rada na racunalu i druga stru¢na znanja iz podrucja rada ili
upravljanja u raznim podrucjima, a vezano uz djelatnost Poslodavca, osposobljenost za rad na odredenom stroju
ili odredenoj napravi i sl.).
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bio zainteresiran, u proizvodnim jedinicama kako se snasao sa 0snovnim instrumentima rada,
je li posjeduje odredenu vjestinu i spretnost za rad). Na samome kraju mentor daje izvijesce i
ocjenu o potencijalnome zaposleniku. Zaposlenici koji se zaposljavaju u kadrovsku sluzbu ili
drugu specijaliziranu sluzbu treba ju polagati dodatne testove. Nakon procesa uvodenja svi
novozaposlenici iskazuju svoje osobno iskustvo procesa uvodenja u posao. Svoje dojmove i
dozivljaje zaposlenici iskazuju tako Sto ispunjavaju anketu koju dobiju nakon procesa uvodenja

U posao.

4.5. Zastita na radu

U danasnje vrijeme, u poduzeéima, sve se veca pozornost pridaje zastiti na radu. U
skladu sa suvremenim zahtjevima ,,Galeb* takoder pridaje sve ve¢u vaznost provodenju zastite
na radu. Osnovni cilj je zaStita zaposlenika od ozljeda, te negativnih radnih ucinaka i
tehnoloskih procesa s kojima se susrecu svaki dan, te sprje€avanju Stetnog djelovanja na okolis.
Kako bi se osiguralo zdravlje zaposlenika i sigurnost na radu, Galeb d.d. djeluje u skladu sa
Pravilnikom o zastiti na radu. Pravilnikom su odredena opéa nacela prevencije i pravila zastite
na radu, obveze poslodavca, prava i obveze radnika i povjerenika radnika za zaStitu na radu,
djelatnosti u vezi sa zaStitom na radu, nadzori prekrSajna odgovornost. Osnovna svrha
Pravilnika je unaprjedivanje sigurnosti i zastite zdravlja radnika i osoba na radu, sprje¢avanju
ozljeda na radu, profesionalnih i drugih bolesti u vezi s radom. Odredbe pravilnika u cijelosti

primjenjuju sve osobe koje rade u Galeba. Osobe na radu smatraju se:

— 0sobe koje su u radnom odnosu na temelju ugovora o radu na odredeno ili
neodredeno,

— osoba koja radi na odredenim poslovima u skladu s posebnim propisom
(redoviti  student ili u¢enik srednjoskolske ustanove na radu u skladu s
posebnim propisom)

— osobe koje su na stru¢nom osposobljavanju pod poslodavca.

Zastitom na radu se bave osobe koje su upoznate sa pravilima i zakonima iz Pravilnika o zaStiti
na radu. Glavni povjerenik je osoba zaposlena na radnom mjestu struénog suradnika za sustave
upravljanja 1 zaStite na radu. U druStvu postoji 1 odbor zaStite na radu. Sastoji se od Cetiri ¢lana
koji se sastaju Cetiri puta godiSnje. U drustvu postoji dokument Procjena rizika sa detaljnim

opisima poslova od kojih su neki okarakterizirani kao poslovi s posebnim uvijetima rada. U
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svim djelovima dru$tva primjenjuje se potrebna zastitna sredstva za rad. Svaka radna jedinica
ima nadzornika koji nadgledava i brine se o sigurnosti radnika. Nadgledava radi li se u sladu sa
propisima i pravilima. Prilikom ozljeda na radu obavjestavaju nadredene koji tada snose daljnje
odgovornosti i mjere. Zastita na radu se primjenjuje u svim sektorima u kojima radnici
obavljaju poslove za poslodavca. Poslodavac je obavezan provoditi zastitu na radu na temelju

sljede¢ih op¢ih nacela prevencije:

- izbjegavanje rizika;

- procjenjivanje rizika;

- sprjecavanje rizika na njihovom izvoru,;

- prilagodavanje rada radnicima u vezi s oblikovanjem mjesta rada, izborom radne
opreme te na¢inom rada i radnim postupcima radi ublazavanja jednoli¢nog rada, rada s
nametnutim ritmom, rada po ucinku u odredenom vremenu te ostalih napora s ciljem
smanjenja njihovog Stetnog ucinka na zdravlje;

- prilagodavanje tehnickom napretku;

- zamjene opasnog neopasnim ili manje opasnim;

- razvoja dosljedne sveobuhvatne politike prevencije povezivanjem tehnologije,

organizacije rada, uvjeta rada, ljudskih odnosa i utjecaja radnog okolisa.

Ukoliko se rizici sigurnosti i zdravlja radnika ne mogu ukloniti primjenom osnovnih pravila
zaStite na radu dodatno se primjenjuju posebna pravila zaStite na radu. Posebna pravila zastite
na radu sadrze zahtjeve glede dobi, spola, zavr$nog stru¢nog obrazovanja i drugih oblika
osposobljavanja i usavrSavanja za rad, zdravstvenog stanja, tjelesnog stanja, psihofizioloskih i
psihickih sposobnosti kojima radnici moraju udovoljavati pri obavljanju poslova s posebnim
uvjetima rada. Poslodavac, Galeb d.d., organizira i provodi zaStitu na radu, vode¢i racuna o
prevenciji rizika. Prilikom provodenja zaStite na radu uvaZava se priroda poslova te se
prilagodava zastita na radu promjenjivim okolnostima zbog pobolj$anja stanja. Poslodavac
prilikom povjeravanja poslova radniku treba voditi ra¢una o sposobnostima radnika koje mogu
utjecati na zastitu o radu. Ukoliko dode do ozljede na radu ili profesionalne bolesti, koju je
radnik pretrpio obavljaju¢i posao, poslodavac za nju odgovara po nacelu objektivne
odgovornosti. Poslodavac moze biti osloboden odgovornosti ako je Steta nastala zbog vise sile,
to jest namjerom ili krajnjom nepaZnjom radnika ili tre¢e osobe na koje poslodavac ne moze
utjecati. Najcesée ozljede koje se javljaju prilikom obavljanja posla su: ubodi igle, iscrpljenost
tijekom osmosatnog sjedenja i rada koje zavrSavaju vrtoglavicama te Cesto padanjem u

nesvijest. Profesionalne bolesti koje se javljaju su: deformacija vratne kraljeznice, deformacija
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zdjeli¢ne kosti, artritis, proSirene veze te upala zglobova. Zbog same djelatnosti te veceg broja
zenske radne snage u odnosu na musku, Galeb d.d. se suocava sa velikim brojem bolovanja $to
predstavlja i najveci problem kojeg je potrebno rijesiti. Prilikom uporabe nove tehnologije za
rad, poslodavac je obavezan pripremiti i provoditi radne postupke tako da tehnologija ne
ugrozava sigurnost i1 zdravlje radnika. Zaposlenici dobivaju odgovarajuce upute za uporabu
nove tehnologije. U sektorima u kojima se koriste opasne kemikalije obveza poslodavca je da
koncentraciju opasnih kemikalija smanji na razinu ispod grani¢ne vrijednosti izloZenosti.
Opasne kemikalije se pakiraju i oznaCavaju tako da se prilikom njihovog koriStenja smanji
opasnost, odnosno Stetnost za zdravlje 1 sigurnost radnika. Na radnim mjestima 1 sredstvima
rada postavljeni su sigurnosni znakovi tako da budu vidljivi svim zaposlenicima. Obveza
radnika je da postupe u skladu s uputama poslodavca za sprjeavanje i uklanjanje ozljeda na
radu pri ¢emu vodi rauna o svojoj sigurnosti i zastiti zdravlja, kao i zdravlja ostalih radnika.
Povecana efikasnost rada pospjeSuje se osiguravanjem i primjenom zastite na radu koju ,,Galeb*

provodi i pruza svojim zaposlenicima na obostrano zadovoljstvo.

4.5.1. Zastita dostojanstva i diskriminacije radnika

Osim zastite na radu ,,Galeb* provodi postupak i mjere za zastitu dostojanstva 1 zaStitu
od diskriminacije radnika. Poslodavac je duzan zastititi radnika od izravne i neizravne
diskriminacije na podru¢ju rada i radnih uvjeta. Poslodavac je takoder duzan zastititi
dostojanstvo radnika za vrijeme obavljanja posla od postupanja nadredenih, suradnika i osoba
s kojima radnik dolazi u doticaj u obavljanju svojih poslova. Dostojanstvo radnika §titi se od
uznemiravanja ili spolnog uznemiravanja.®* Prije stupanja na rad radnika se upoznaje s
propisima koji ureduju zaStitu dostojanstva i njegovim pravima u slu¢aju uznemiravanja te s
obvezama primjerenog ponasSanja i na¢inima postupanja kojima se izbjegava uznemiravanje.
Svi radnici duzni su pri obavljanju poslova svojega radnog mjesta ponasati se i postupiti na

naCin kojim ne uznemiravaju druge radnike te su duZni sprijeciti uznemiravanje 1 o

34 Uznemiravanje je svako neZeljeno ponasanje uzrokovano nekim od sljede¢ih osnova: rase ili etni¢ke pripadnosti
ili boje koze, spola, jezika, vjere, politickog ili drugog uvjerenja, nacionalnog ili socijalnog podrijetla, imovnog
stanja, ¢lanstva u sindikatu, obrazovanja, drustvenog poloZzaja, bracnog ili obiteljskog statusa, dobi, zdravstvenog
stanja, invaliditeta, genetskog naslijeda, rodnog identiteta, izrazavanja ili spolne orijentacije, koje ima za cilj ili
stvarno predstavlja povredu dostojanstva osobe, a koje uzrokuje strah, neprijateljsko, ponizavajuce ili uvredljivo
okruzenje. Spolno uznemiravanje je svako verbalno, neverbalno ili fizicko nezeljeno ponasanje spolne naravi koje
ima za cilj ili stvarno predstavlja povredu dostojanstva osobe, koje uzrokuje strah, neprijateljsko, ponizavajuce ili
uvredljivo okruzenje.

50



uznemiravanju obavijestiti osobu koju je za to ovlastio poslodavac. Ako poslodavac u roku od
osam dana ne poduzme mjere za sprjecavanje uznemiravanja ili spolnog uznemiravanja, te ako
su mjere koje je poduzeo ocito neprimjerene, radnik koji je uznemiren ili spolno uznemiren
ima pravo prekinuti rad dok mu se ne osigura zastita, pod uvjetom da je u daljnjem roku od
osam dana zatrazio zastitu pred nadleznim sudom. Ovim mjerama ,,Galeb* ukazuje na sve vecu

zaStitu prava radnika te poStivanje osnovnih ljudskih i radnickih prava.

4.6. Motivacija kadrova

Motivacija predstavlja vazan temelj za uspjesnost i profitabilnost poslovanja. Zadatak
Mmenadzmenta je prepoznati i stvoriti motivaciju za svakoga zaposlenika. Problem koji se javlja
kod motivacije je razlicitost zaposlenika. Na temelju razgovora sa zaposlenicima moze se
zakljuéiti da nekim zaposlenicima je motivator visina i redovitost place, nekome uvijeti rada,
sigurnost na poslu, radno vrijeme. O¢ito je da se ne mogu koristiti iste motivacijske tehnike za
sve zaposlenike jer svaki zaposlenik ima drugaciju motivaciju. Obzirom na ekonomsku krizu i
situaciju kako u zemlji tako i u tekstilnoj industriji, veéini zaposlenika je vazno imati stalno
zaposlenje, odnosno ugovor na neodredeno vrijeme. Potrebno je istaknuti ¢injenicu da cak
89,10% zaposlenika Galeba d.d. ima potpisan ugovor na neodredeno. Zaposlenici za svoj rad
dobivaju placu pa je njena visina 1 redovitost isplate vrlo vazna za motiviranje zaposlenika. Sa
stajaliSta zaposlenika, politika Uprave koja odreduje nov¢ane naknade, placu, nadnicu i druge
zarade imaju glavni utjecaj na njihov ukupni dohodak 1 Zivotni standard. Stabilnost i uspjesnost
poslovanja koja je odrzava ve¢ desetlje¢ima ocituje se 1 kroz socijalnu i ekonomsku sigurnost
zaposlenika. Vazna ¢injenica je da Galeb d.d. omogucuje svojim zaposlenicima kupnju dionica.
Osnovni cilj ovog pothvata je pribliziti interese zaposlenika i poduzeca, te poticati zaposlenike
da ostanu u poduzecu, a animirati druge zaposlenike da traze posao u poduzeéu. Mnogim
zaposlenicima u poduze¢u je vazna karijera, odnosno poslovni napredak. Galeb d.d. karijerni
razvoj nastoji poticati kroz sastanke menadzera sa zaposlenicima, te seminarima i raznim
radionicama koje motiviraju zaposlenike. Perspektivnim i ambicioznim zaposlenicima se pruza
mogucénost napredovanja unutar poduzeca Sto znaci vecu placu, ali i ve¢u odgovornost. Galeb

d.d. motivira zaposlenike pruzajuci im:

51



- nagradivanje mentorstva;

- organiziranje i pokrivanje troSkova obrazovanja i obuke zaposlenika;

- Cestitke Uprave zaposleniku prilikom rodendana i blagdana;

- Dbesplatna sudjelovanja na kulturnim, zabavnim i sportskim lokalnim dogadanjima
sponzoriranih od strane poduzeca;

- popust do 30% prilikom svake kupnje galebovih proizvoda,

Galeb d.d. zaposlenicima koji odlaze u mirovinu, isplac¢uje otpremninu koja je definirana
odlukom Uprave. Nakon odlaska iz poduze¢a umirovljeni radnici mogu odrzati kontakt s

poduzecem putem udruge umirovljenika Galeba d.d.

4.7. Obuka i obrazovanje zaposlenika

Vazan kriterij za uspjes$nije buduce poslovanje i poslovne rezultate predstavlja znanje i
inoviranje znanja zaposlenika. Smatra se da su visoko motivirani kadrovi strateSko bogatstvo i
uvjet za provedbu strateskih planova poduzeca. Inoviranje znanja u Galeb d.d. se moze
promatrati kao doprinos poduzetu koji ukljucuje: podizanje konkurentske sposobnosti,
poboljsanje radne uspjeSnosti, poboljSanje znanja i vjeStina zaposlenika. Osnovna svrha
obrazovanja kadrova je razvoj kadrova za postizanje taktic¢kih i strateskih ciljeva poduzeca.
Vazna zadaca voditelja kadrovskih poslova je organizacija kontinuiranog stru¢nog obrazovanja
1 usavrSavanja pri cemu se veca pozornost pridaje visokoobrazovnim kadrovima. Obrazovanje
i usavrSavanje Galeb d.d. provodi putem razli¢itih programa obrazovnih ustanova, ali i internim
programa. Voditelj kadrovske sluzbe sa svojim suradnicima odabire program koji je potreban
za poduzece, predlaze ga nadredenima te osigurava ostvarenje programa. NajceSce se radi o
usavr$avanju i obrazovanju na podrucju zastite na radu, zastite okoliSa, koristenju nove
tehnologije. Zaposlenici su duZni pro¢i kroz proces obuke, a vrijeme provedeno na obuci se
pla¢a kao i vrijeme provedeno na radnom mjestu. Edukacija zaposlenika u proizvodnim
sektorima odnosi se na obuku kori$tenja novih radnih strojeva koji se mijenjaju S promjenom
tehnologije, te time olak$avaju rad zaposlenicima, ali i pridonose vecoj produktivnosti. Galeb
d.d. primjenjuje metodologiju zvanu ,,20 kljuc¢eva“ koja propisuje da jedan radnik treba raditi
tri posla, to jest jedan posao bi trebalo znati raditi tri osobe. ,,Galeb* trenutacno primjenjuje
sustav ,,Tri puta tri“, gdje jedan radnik ide na tri stroja. Ovaj nacin predstavlja kontinuiranu

obuku koja je trenutno sufinancirana od strane drzave. Galeb d.d. preferira interno

52



osposobljavanje jer su troskovi manji, a prijenos znanja intenzivniji izmedu zaposlenicima. Cilj
edukacije zaposlenika je dobiti nove vjeStine i znanja koja su potrebna za ucinkovitije

obavljanje posla i cjelokupnog razvoja poduzeca.

4.8. Kriti¢ka analiza

Galeb d.d. od pocetka postojanja pa sve do danas sve vise pozornosti pridaje ljudskim
resursima, odnosno ljudima. Oni predstavljaju klju¢an temelj za uspjeh kako pojedinih jedinca
unutar organizacije tako i same organizacije. MenadZment ,,Galeba“ ima visok stupanj
obrazovanja §to im omogucuje bolje 1 uspjeSnije poslovanje koje je u koraku s nacelima i
zahtjevima razvijene ekonomije. Menadzment je uocio probleme poslovanja te ulaze napore da
poboljsaju slabe strane. Ljudi, njihove potrebe, motivacija su glavna zada¢a menadzmenta jer
je upravo ljudski kapital put prema uspjeSnosti. Stoga se sve veca pozornost daje zastiti
socijalnoj i ekonomskoj zastiti zaposlenika u cilju bolje produktivnosti. Galeb d.d. vec
desetljecima zaposljava nekoliko stotina zaposlenika za koje ima vrlo dobro razraden sustav
upravljanja ljudskim potencijalima koji se usavr$avao iz godine u godinu. Vazni cilj koji Galeb
nastoji ostvariti tijekom 2016. godine je zaposljavanje 10 radnika sa viSom stru¢nom spremom
u kadrovima marketinga, menadZmenta i ratunovodstva. Problem s kojim se suocava Galeb je
velik broj bolovanja. Razlog tome je velik broj zenske radne snage koji zbog zdravstvenih
problema su vise izlozene izostanku s posla nego muskarci. Prijedlog za smanjenje velikog
broja bolovanja je zapo§ljavanje muskaraca, ali i zena od 25 do 35 godina, s obzirom da je
prosjecna starost 47 godina. Kako bi se motiviralo mladu radnu snagu na zaposljavanje,
,,Galeb* bi organizirao u svom prostoru vrti¢ za djecu zaposlenika kako bi im olakSao maj¢insku
duznost na obostrano zadovoljstvo. Menadzment Galeba motivira svoje zaposlenike, te im
omogucuje da njihova kreativnost dode do izraZaja. Ta motivacija ne dolazi do izraZaja u
sektorima proizvodnje gdje stariji zaposlenici nemaju neku veliku motivaciju za vecom
produktivnosti. Dok se kod mladih zaposlenika vidi ve¢a motivacija i zelja za uspjehom 1
dokazivanjem. Kadar ljudskih resursa mora dobro istraziti te naci rjeSenje za taj problem kako
motivirati starije zaposlenike. Najbolji prijedlog bi bio odredeni bonus na placu, jer u
danasnjem vremenu novac predstavlja najbolji nacin motivacije. Kreativnost pojedinaca dolazi
do izrazaja u odredenom okruZenju. Stoga menadzment poduzeca treba prepoznati kreativnost
pojedinca i osigurati mu da se razvija i stvoriti mu uvijete u kojima ¢e njegove sposobnosti doci

do izrazaja. Najvaznija stvar koju menadzment poduzeca treba napraviti je stvoriti povoljnu
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organizacijsku klimu, kolegijalnost zaposlenika na svim razinama i poslovno okruzenje u
kojem bi zaposlenici mogu ostvariti vlastite potrebe i ciljeve, ali i stvoriti osjecaj pripadnosti
poduzecu. Kada se to ostvari onda ¢e poduzece osim profita ostvariti i dugoro¢ni napredak i

konkurentsku prednost, a to ¢e kupci znati prepoznati i nagraditi.

5. Zakljucak

Klju¢ uspjeha u danasnjem poslovnom svijetu je ispuniti potrebe i Zelje potroSaca. Od
poduzeca se zahtjeva da upozna i prepozna potrebe koje potrosaci zahtijevaju. Na taj nacin
poduzeée ostvaruje svoje financijske ciljeve. Na tom putu nisu dovoljna samo materijalna
sredstva. Vaznu ulogu ima ljudski kapital. Da bi poduzeée napredovalo i ostvarilo odrzivu
konkurentsku prednost, poduzeca se moraju suociti s brojnim izazovima i preprekama, ali i
uspjeSnim vodenjem ljudskih potencijala. Ljudski kapital ima veliku vaznost za stvaranje
dugoro¢ne uspjesnosti poduzeéa. Poduzeca su toga svjesna te kontinuirano rade na pobolj$anju
I stvaranju kvalitetnog sustava upravljanja ljudskim resursima. Uspjesnije poduzece je rezultat
kvalitetnog sustava upravljanja ljudskim resursima.

Galeb d.d. kao najve¢i proizvoda¢ rublja u Hrvatskoj koji zapoSljava oko 400
zaposlenika i ima veliku ulogu u industriji, ali i gospodarstvu Hrvatske uspio je dobro razraditi
sustav ljudskih resursa. Zaposlenici su prepoznati kao alat za stvaranje i jacanje konkurentske
prednosti te je razvoj kadrova upravo dio strategije poduzeca. Galeb d.d. uspjeSno odabire
kadrove za odredena radna mjesta, omogucuje im razvoj i napredovanje, socijalnu i ekonomsku
sigurnost te motivacijom i razvojem osigurava stvaranje dobre organizacijske klime i uvjeta u
kojima zaposlenici mogu ostvariti vlastite ciljeve, a time pruziti svoj maksimalni doprinos
poduzecu. Osim socijalne 1 ekonomske brige, ,,Galeb* takoder vodi racuna i o ekoloskoj
svijesti. Vazan dio poslovanja predstavlja zastita okoliSa te uporaba sirovina i tehnoloskih
procesa koji zadovoljavaju ekoloske kriterije. Po pitanju zaStite okoliSa, Galeb d.d. posjeduje
certifikat 1ISO 14001 i ISO 50001 certifikat. Po pitanju ekoloske svijesti Galeb d.d. nastoji drzati
korak s europskim standardima i propisima. Dobro upravljanje ljudskim potencijalima,
socijalna, drustvena i ekoloska osvijestenost kljucni su elementi za daljnji rast i razvoj trikotaze
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