Politika upravljanja
karijerom

1.UVOD | SVRHA

Valamar Riviera d.d. (dalje: “Drustvo”) Zeli stvarati pravedno,
transparentno i ravnopravno radno okruzenje koje podrzava
cjeloZivotno ucéenje, profesionalni razvoj i dugoroéni uspjeh
zaposlenika. Ova politika definira nacela, ciljeve, programe
i odgovornosti kojima Drustvo sustavno upravlja razvojem
karijera kao jednim od kljuénih c&imbenika odrZivosti
dugoro€nog razvoja svojih zaposlenika.

2.OPCI CILJEVI

Ciljevi politike su:

1. Omoguciti sustavni razvoj znanja, vjestina i sposobnosti
svih zaposlenika.

2. Osigurati jednake prilike pri profesionalnom razvoju,
prijelazu na nove pozicije i pristupu edukacijama.

3. Omogucditi pravovremeno prepoznavanije talenata i razvoj
voditeljskih kompetencija.

3. PODRUCIJE PRIMJENE

Politika se primjenjuje na sve zaposlenike Drustva bez obzira
na vrstu ugovora, lokaciju ili hijerarhijsku razinu te na drustva
unutar Grupe u kojima je Valamar Riviera vecinski vlasnik.

Izuzeci se mogu primjenjivati u slu¢ajevima u kojima nacionalni
propis, kratkotrajni angazman ili radni odnosi druge vrste
onemogucuju pristup odredenim razvojnim programima, o
¢emu se vode transparentne evidencije.

4. KLJUCNI SADRZAJ | MJERE

4.1. Razvoj kompetencija

Drustvo primjenjuje Valamar Excellence — krovnu edukacijsku
platformu koja ukljucuje:

e Valamar treninge (V-Akademija, V-Lead, V-Start, V-Intern)
e Valamar edukacije (V-Executive, V-Professional)

Programi obuhvacaju razvoj stru€nih znanja, razvoj prenosivih
vjestina (komunikacija, strani jezici, digitalne kompetencije,
upravljanje projektima i sl.), razvoj voditeljskih vjestina te
mentorstvo i rotacije izmedu odjela.

Uz formalne edukacije, potice se ucenje kroz rad, interni
prijenos znanja i individualni razvojni planovi.

4.2. Jednake mogucnosti

Svim zaposlenicima osigurava se jednak pristup prilikama
za ucenje i napredovanje bez diskriminacije na temelju dobi,
spola, nacionalnosti, vjeroispovijesti, invaliditeta ili drugih
zasti¢enih obiljezja.

4.3. Upravljanje talentima i preuzimanje voditeljskih
uloga
Zaposlenici s prepoznatim potencijalom za preuzimanje

voditeljskih pozicija prolaze strukturirane razvojne programe
i rotacije kako bi stekli Siroko iskustvo i potrebne kompetencije.

4.4. Pracenje i evaluacija

Provedba politike prati se kroz:

e sustav godi$nje procjene radne ucinkovitosti i individualnih
razvojnih planova

e pracenje zadovoljstva zaposlenika programima edukacija

e pracenje uskladenosti s ciliem ukupnog zadovoljstva
zaposlenika = 4.0

e pracenje napredovanja i internog popunjavanja pozicija

Povratne informacije od zaposlenika i voditelja koriste se za

kontinuirano unaprjedenije.

5. UPRAVLJANJE RIZICIMA | UCINCIMA

Politika, kroz procese edukacija, treninga te razvoja zaposlenika
postavljenih u Drustvu, adresira sljedece klju¢ne teme:

51. Pozitivan utjecaj kroz jac¢anje kompetencija,
angazmana i liderskog potencijala

Valamar sustavno ulaze u razvoj stru¢nih i prijenosivih
kompetencija zaposlenika kroz edukacijske programe
(V-Akademija, V-Lead, V-Executive, V-Professional) i
individualne razvojne planove. Time se povec¢ava angaZziranost
zaposlenika, njihova sposobnost prilagodbe promjenama i
spremnost za preuzimanje voditeljskih uloga.

Mentorski programiiinterna mobilnost omogucuju prenosenje
znanja izmedu odjela i generacija, $to jaCa organizacijsku
otpornost i kulturu cjelozivotnog ucenja.
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5.2. Rizik neuskladenosti programa edukacija s
poslovhom strategijom §to moZe rezultirati
nedostatkom kljuénih vjestina ili neravnomjernim
razvojem

Kako bi se sprijecilo da edukacijski sadrzaji postanu zastarjeli
ili neuskladeni s poslovnim ciljevima, provodi se redovito
godisnje uskladivanje programa edukacija s korporativnom
strategijom, potrebama trzista i tehnoloskim trendovima u
turizmu i hotelijerstvu.

Sektor ljudskih potencijala u suradnji s poslovnim jedinicama
analizira potrebne kompetencije i prilagodava sadrzaje
programa. Evaluacija se provodi kroz prac¢enje sudjelovanja,
uspjesnosti i zadovoljstva polaznika, kao i kroz analizu uc¢inka
na poslovne rezultate.

5.3. Rizike od fluktuacije visoko osposobljenih
zaposlenika $to moze utjecati na smanjenu
ucinkovitost i kvalitetu rada zaposlenika

Kako bi se smanijila moguénost gubitka stru¢nih kadrova,
politika ukljuéuje mjere poput individualnih planova karijere,
mogucénosti napredovanja unutar sustava, programa razvoja
talenata te pracenja razine zadovoljstva zaposlenika.

Fokus na razvoj i prepoznavanje potencijala doprinosi
osjecaju pripadnosti i motivaciji, dok transparentni procesi
napredovanja i nagradivanja dodatno smanjuju rizik od
fluktuacije.

5.4. Prilike u pozicioniranju kao pozeljan poslodavac na
trzistu rada

Sustavno ulaganje u edukacije, mentorstvo i razvoj karijera
pozicionira Valamar Rivieru kao vodec¢eg poslodavca u sektoru
turizma i hotelijerstva.

Kroz programe pripravnistva (V-Start) i prakse (V-Intern)
Drustvo gradi bazu buducih stru¢njaka i jaca suradnju s
obrazovnim institucijama.

Pozitivha percepcija brenda poslodavca temelji se na
transparentnosti, razvojnim mogucnostima i ravnopravnosti,
te se jaca konkurentnost Drustva u privlacenju i zadrzavanju
talenata.

Politika djeluje kao instrument prevencije, ublazavanja i
saniranja stvarnih i potencijalnih negativnin ucinaka, uz
generiranje poslovnih i drustvenih koristi.

6. ODGOVORNOSTI

NajviSa razina odgovornosti za provedbu politike je Uprava
Drustva.

Operativnu provedbu predvodi Sektor ljudskih potencijala, uz
aktivnu suradnju rukovoditelja i mentora.

7. UKLJUCIVANJE DIONIKA

Pri kreiranju i izmjenama politike uzimaju se u obzir rezultati
anketa zadovoljstva, povratne informacije zaposlenika,
voditelja i gostiju, strateske potrebe poslovanja i regulatorni
zahtjevi.

Usvojeno od Uprave (8. lipnja 2026.) i Nadzornog odbora (16.
lipnja 2026.)
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