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Sazetak: Upravljanje ljudskim potencijalima poslovna je funkcija koja objedinjuje poslove i
zadacte vezane uz ljude, njihovo pribavljanje, izbor, obrazovanje i druge aktivnosti
osiguravanja i razvoja zaposlenih. To je strateSki organizirana aktivnost Ciji je zadatak
upravljanje zaposlenicima s ciljem postizanja dugoroénih, strateskih ciljeva poduzeca.
Upravljanje ljudskim potencijalima smatra se strateSkom poslovnom funkcijom ukoliko se ono
provodi kroz sustavno formuliranu strategiju upravljanja ljudskim potencijalima uskladenu sa
strategijom poduzeca. U ovom se radu nastoji prikazati koncept upravljanja ljudskim
potencijalima u praksi prepoznajuci ljudski faktor kao najvazniji potencijal uspjeSnog
gradevinskog poduzeca. Rad se bavi vaznosti nagradivanja zaposlenika kao posebne prakse
upravljanja ljudskim potencijalima te prikazuje predloZeni model nagradivanja zaposlenika u
stvarnom gradevinskom poduzecu.

Kljuéne rije€i: upravljanje ljudskim potencijalima, strategije upravljanja ljudskim
potencijalima, gradevinska poduzeca

DEVELOPMENT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
MODEL IN CONSTRUCTION

Summary: Human resource management is a business function that includes tasks related
to people, their provision, selection, education and other activities necessary to ensure the
development of employees. It is a strategically organized activity that manages and directs
employees in order to achieve long-term, strategic goals of the company.

Human resource management is considered to be a strategic business function if
implemented through a systematically formulated human resource management strategy that
is in accordance with the company's strategy. In this paper, the emphasis is on the
importance of human resource management in practice through recognition of human factor
as the key potential of a successful construction company.This paper deals with the
importance of rewarding the employee as special practice of human resource management
and presents a proposed model of rewarding the employee in real construction company.

Key Words: human resource management, human resource management strategies,
construction companies

Majstorovi¢, A., Ceri¢, A. 53



Broj 18, prosinac 2019.

Razvoj modela upravljanja ljudskim potencijalima u gradevinarstvu Cj

1.Uvod

Ljudski su potencijali danas najvazniji Cimbenik uspjeha i postizanja konkurentske prednosti
svih, pa tako i gradevinskih poduzec¢a na domacem i stranom trzistu.

Ljudi su klju¢ni resurs uspjeSnog poslovanja jer samo oni, kao temelj svakog poduzeéa, mogu
uciti, rasti i doprinositi mu. Bez ljudi, koji pokrecu materijalne resurse kao sto su oprema,
strojevi, sirovine i materijali te raspolazu financijskim resursima, isti ne bi imali nikakvog smisla.

U gradevinarstvu se potreba za slozZenijim nacinom upravljanja gradevinskim projektom i
ljudskim potencijalima javlja nakon prve industrijske revolucije kada gradevinarstvo dozivljava
veliku promjenu prelaskom sa zanatske proizvodnje, gdje je jednom Covjeku (majstoru) bio
prepusten cijeli proces projektiranja, izgradnje i odrZzavanja objekta, uvodi podjela i
specijalizacija rada. Stoga se vaznost upravljanja ljudskim potencijalima posebno isti¢e u
gradevinarstvu, gdje uspjeh gradevinskog projekta ovisi o velikom broju ljudi razliite stru¢nosti i
obrazovanja koji medusobno moraju biti dobro uskladeni i organizirani. Vecina ukupnih troSkova
gradevinskog projekta otpada na ljudski kapital, odnosno radnu snagu. Sve to Cini gradevinsku
industriju jednom od najizazovnijih okruZzenja u kojima uspjeSno upravljanje ljudskim resursima
pridonosi uspjehu poduzec¢a (Loosemore i dr. , 2003).

Kako bi se pomoc¢u ljudskih potencijala postigla zavidna konkurentska prednost na trzistu i
ostvarila primjerena poslovna strategija, danas svako poduzec¢e mora uvidjeti vaznost ulaganja
u sve dimenzije upravljanja ljudskim potencijalima kao Sto su pribavljanje i selekcija ljudskih
potencijala, njihovo motiviranje i nagradivanje, obrazovanje i razvoj te upravljanje njihovom
radnom uspjeSnosti. Gradevinarstvo kao projektno orijentirana grana gospodarstva predstavija
jedno od najrizi€nijih, najkompleksnijih i najdinamicnijih okruzenja. Upravljajuéi ljudima uspjesno,
oni doprinose uspjehu gradevinskog projekta, ostvarenju strateskih cilieva te rastu i razvoju
gradevinskog poduzeca u cjelini.

Stoga je cilj ovog rada opisati znagaj upravljanja ljudskim potencijalima u gradevinarstvu te
na primjeru stvarnog gradevinskog poduzeca prikazati politike i prakse upravljanja ljudskim
potencijalima s posebnim naglaskom na motiviranje i nagradivanje zaposlenika.

2. Pojam i definicija upravljanja ljudskim potencijalima

Kako bi se objasnio pojam upravljanja ljudskim potencijalima u bilo kojoj organizaciji dovoljno je
prisjetiti se definicije upravljanja americke teoretiCarke menadzmenta Mary Follett kao umijeéa
obavljanja poslova pomocu ljudi. Radi bolieg razumijevanja pojma upravijanja ljudskim
potencijalima, prvo treba shvatiti Sto su ljudski potencijali. Pod ljudskim potencijalima
podrazumijevaju se ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativne mogucnosti, motivacija i
odanost kojom raspolaZe neka organizacija, odnosno poduzec¢e (Bahtijarevié — Siber, 1999).
Upravljanje ljudskim potencijalima (Human Resource Management — HRM) kao poslovha
funkcija objedinjuje poslove i zadaée vezane uz ljude, njihovo pribavljanje, izbor, obrazovanje i
druge aktivnosti osiguravanja i razvoja zaposlenih (Lackovi¢, 2008). Postoje i druge definicije
upravljanja ljudskim potencijalima pa tako Dessler (2011) pod pojmom upravljanje ljudskim
potencijalima podrazumijeva odredivanje kakve ljude zaposliti, pribavljanje potencijalnih
zaposlenika, odabir zaposlenika, njihovo usavrS8avanje i razvoj, utvrdivanje standarda
ucinkovitosti, procjena ucinkovitosti, savjetovanje zaposlenika i nagradivanje zaposlenika.

Funkcija upravljanja ljudskim potencijalima jedinstvena je jer su ljudi jedini resurs koji je
svojstven samo za onu organizaciju odnosno poduzec¢e kojemu oni pripadaju. Konkurencija
moZe preuzeti istu tehnologiju, raunovodstvo, financije, ali ljude i njihova znanja nemoguce je
kopirati.

Covjek jest najvriedniji resurs koji se pojavljuje usporedno s prirodnim i tehnickim
resursima, ali on je i vie od toga. Covjek je Zivo, misaono bic¢e, pokreta& procesa, onaj koji daje
smisao ostalim resursima zbog Cega upravljanje ljudskim potencijalima sve viSe dobiva na
vaznosti te predstavlja jednu od temeljnih funkcija upravljanja.
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Upravljanje ljudskim potencijalima cjelovit je proces koji se sastoji od niza aktivnosti,
odnosno funkcija upravljanja ljudskim potencijalima kao Sto su planiranje i selekcija zaposlenika,
prociena radne ucinkovitosti zaposlenika, obuka i razvoj te motiviranje i nagradivanje
zaposlenika.

3. Upravljanje ljudskim potencijalima u gradevinskoj praksi

U svrhu ovog rada provedena je analiza upravljanja ljudskim potencijalima u gradevinskoj praksi
na stvarnom gradevinskom poduzecu. Promatrano gradevinsko poduzece zapocelo je sa
svojim radom 1995. godine sa sjediStem u Bosni i Hercegovini, a osnovne djelatnosti ovog
poduzeéa su gradnja objekata visokogradnje i niskogradnje te njihovo odrzavanje, izgradnja
krovnih konstrukcija i krovova, izgradnja hidrotehni¢kih objekta, gradenje koje zahtjeva
specijalno izvodenje i opremu kao Sto su prednapinjanje i injektiranje te proizvodnja betona.
Pored gradevinskih djelatnosti ovo se poduzeée bavi i pruzanjem tehnickih usluga kao $to su
arhitektonske i inZzenjerske djelatnosti i tehni¢ko savjetovanje, gradevinski inZenjering, izrada
projektne tehnicke dokumentacije, poslovni nadzor nad gradnjom objekata, tehnicko ispitivanje i
analiza, ispitivanje proraCuna za gradevinske elemente i sli¢no.

Odjel za ljudske potencijale, iako ne kao samostalan u organizacijskoj shemi, u ovom
gradevinskom poduzecu postoji vise od jedanaest godina. Buduc¢i da je rije¢ o velikom
gradevinskom poduzecéu koje broji oko 500 zaposlenika, sa sigurno$¢u se moze reéi da ljudski
potencijali danas tvore osnovu konkurentske prednosti ovog gradevinskog poduzeca na trzistu,
glavni su resurs opstanka te pokretac rasta i razvoja (Poloski Voki¢ i Vidovi¢, 2007). Upravo se
zbog toga ukazala potreba samostalnog djelovanja odjela za upravljanje ljudskim potencijalima
koji obuhvaéa pet temeljnih politika i praksi upravljanja ljudskim potencijalima, a to su
profesionalna selekcija kandidata, motiviranje i nagradivanje zaposlenika, upravljanje radnom
uspjesSnosti zaposlenika, razvoj i edukacija zaposlenih te strategija i vodstvo. Na taj nacin se
pocela voditi briga o svim segmentima upravljanja ljudskim potencijalima te danas, na temelju
usporedbe poslovanja prije i poslije uvodenja odjela za upravljanje ljudskim potencijalima u
promatranom gradevinskom poduzecu moze se uociti znatno povecéanje uspjesnosti poslovanja
ovog gradevinskog poduzeca. U nastavku ovog rada provedena je SWOT analiza gradevinskog
poduzeca.

3.1. SWOT analiza odabranog gradevinskog poduzeéa

Jedan od kljuénih koraka u razvoju upravljanja ljudskim potencijalima svakako je prethodno
provedena analiza snaga, slabosti, prilika i prijetnji po ljudske potencijale u literaturi poznata kao
SWOT analiza. Navedenom analizom utvrdena su samo neka kriti€na pitanja na koje se
promatrano poduzece treba osvrnuti u svom radu (Tablica 1.).

Snaga ovog gradevinskog poduzeca ogleda se u kvalitetnim ljudskim potencijalima koji
imaju dugogodisnje iskustvo na velikim gradevinskim projektima. Danas, uslijed razli€itih
tehnoloSkih trendova, globalizacije, migracija kvalitetne radne snage i stalnih promjena, ljudski
su potencijali promatranog poduzeca svjesni stalne potrebe za poboljSanjem kvalitete kako bi
zadrZali i povecali svoju konkurentnost na gradevinskom trzistu.

Kao slabost odnosno potencijalna snaga ovog poduzeéa moZe se istaknuti nedovoljno
razvijena strategija. Kako bi se povecala konkurentnost poduzeca i proSirilo njegovo poslovanje
i na strana trziSta potrebno je imati razvijen strateski plan. Stoga je u ovom poduzeéu nuzno
razviti strategiju upravljanja ljudskim potencijalima kao temeljni dokument koji opisuje viziju,
misiju i ciljeve upravljanja ljudskih potencijalima u poduzecu.
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Tablica 1. SWOT analiza gradevinskog poduzeca

SNAGE SLABOSTI

Svjesnost potrebe kontinuiranog poboljSanja | Nedovoljno razvijena svijest o vaznosti upravljanja
kvalitete ljudskim potencijalima

Iskustvo u izvodenju znacajnih gradevinskih

projekata Nedovoljno razvijena strategija

Nepostojanje upravljanja ljudskim potencijalima
kao samostalne poslovne funkcije u
organizacijskog strukturi poduzeca

Iskustvo u upravljanju ljudskim potencijalima
na gradevinskim projektima

Nedostatak kvalitetnih kadrova u podrucju

Fleksibilnost u prilagodbi promjenama upravijanja ljudskim potencijalima

Neraspolaganje vrhunskom opremom i
tehnologijom koju zahtjeva strano gradevinsko
trziste
Nedovoljno razvijen sustav motiviranja i
nagradivanja zaposlenika

Predanost i povjerenje izmedu zaposlenika i
poduzecéa

Kvalitetna radna snaga

PRILIKE PRIJETNJE
Povecan m_tere_s za grad_’enjem ! Konkurencija na gradevinskom trzistu
gradevinskim radovima
Participacija u medunarodnim gradevinskim Razvijenost sustava upravljanja ljudskim
projektima potencijalima u konkurentskim poduzec¢ima
Povoljne promjene zakona i propisa na Neprivlaénost gradevinskog sektora novijim
podrucju gradevinarstva generacijama
Suradnja s visokoobrazovnim ustanovama Trend iseljavanja radne snage
kao potencijalnim izvorom kvalitetnih ljudskih o . o
potencijala Povecanje zahtjeya potencijalnih klijenata
odnosno narucitelja gradevinskih projekata

lako je gradevinarstvo jo$ uvijek tradicionalna djelatnost koja Cesto pruza otpor promjenama i
trendovima, upravljanje ljudskim potencijalima kao poslovna funkcija joS uvijek nije u potpunosti
prepoznata vec je organizirana u obliku kadrovskih sluzbi ili odjela koji vode evidencijsku brigu o
zaposlenicima. Takvi odjeli Eesto nisu organizirani na nacin da bi mogli ispuniti sve suvremene
zadacCe i poslove upravljanja ljudskim potencijalima, odnosno kao takve se ne bave
privlaenjem i zadrzavanjem talenata, ne rade na poticanju razvoja postojecih zaposlenika te
njihovom motiviranju i nagradivanju, nisu ukljueni u njihovo obrazovanje niti zadovoljavanje
osobnih potreba ve¢ se najCeSce koncentriraju samo na zapoSljavanje novih zaposlenika,
otpustanju postojecih i isplati placa. Prema tome, u promatranom je gradevinskom poduzecu
nuzno razviti upravljanje ljudskim potencijalima kao samostalnu poslovnu funkciju te adekvatan
sustav motiviranja i nagradivanja zaposlenika.

Velika potraznja i interes za gradenjem i gradevinskim radovima danas predstavlja priliku
za promatrano gradevinsko poduzece dok je kao prijetnju iz moguce izdvojiti konkurenciju na
gradevinskom trziStu, trend iseljavanja kvalitetne radne snage, povecanje zahtjeva potencijalnih
klijenata odnosno narucitelja gradevinskih projekata, itd.

3.2. Predlozeni model nagradivanja zaposlenika u gradevinskom poduzecu

Buduéi da je analizom stanja u podru¢ju upravljanja ljudskim potencijalima u promatranom
gradevinskom poduzec¢u kao slabost utvrden nedovoljno razvijen sustav motiviranja i
nagradivanja zaposlenika u nastavku ovog rada dan je prijedlog pobolj$anja sustava motiviranja
na temelju modela nagradivanja zaposlenika.
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Strukturu modela nagradivanja ¢ine materijalni, nematerijalni i statusni oblici nagradivanja
zaposlenika. Buduéi da su motivirani radnici temelj uspjeSnog poslovanja, a time i ostvarenja
konkurentske prednosti na trziStu nuzno je imati dobro razvijen sustav nagradivanja djelatnika.
Prema tome, promatrano gradevinsko poduzece moze poboljSati svoj sustav nagradivanja
uvodenjem dodatnih materijalnih i nematerijalnih nagrada. Prijedlog navedenog modela
prikazan je u Tablici 3.

Tablica 3. Prijedlog poboljSanja postojec¢eg modela nagradivanja zaposlenika

. . | Oznaka i
Redni broj nagrade Nagrada Opis nagrade
Materijalni oblici motiviranja
o L Osnovna plac¢a za svakog radnika ovisno o vrsti i
snovna mjesecna X : . o . N
1 M1 R slozenosti posla, stru€noj spremi i stupnju nau¢nog
neto pla¢a ;
zvanja
M2 - Dodatak na ostvarene mjesecne sate
Stimulacija na Dodatak na pla¢u u obliku stimulacije koji se dodjeljuje
M 2.1. ) oo . .
plaéu u postotku za obavljanje posla u skladu s dinamikom
2 . . s
M 2.2, Funkcijski dodatak Dodatak za _dj_glatmke na_rukovodemm
pozicijama/funkcijama
Na@oknade} za Dodatak na pla¢u u teZim okolnostima rada (visina,
M 2.3. otezane uvjete . . ; . .
rada udaljenost od mjesta stanovanja, no¢no rad i sl.)
M3 - Dodatne naknade/nagrade
Nagrada u obliku prava na koriStenje sluzbenog
M3.1. Nad(;:fgsgj za automobila za potrebe posla ili nadoknada za
pry koriStenje vlastitog automobila u poslovne svrhe
Nadoknada za . . . .
M3.2. prijevoz drugih Nadoknada za prijevoz _radnlka sluZzbenim
. automobilom
radnika
M3.3 Nadoknada za topli | Nadoknada za topli obrok (hranu) koji se osiguran ili
e obrok isplaéen svim zaposlenicima
3 Kompenzacija za boravak i rad radnika koji se nakon
M3.4. Terenski dodatak posla ne vraéaju kuéi nego im smjestaj i hranu
osigurava poslodavac
M3.5. Dnevnice Nadoknada za sluzbenasztijtovanja u trajanju od 12
M3.6 SluZbene platne Nagrada koja se dodjeljuje zaposlenicima na
e kartice rukovodeéim pozicijama
M 3.7 Nagrada za Nov€ana nagrada za ideje koje doprinose razvoju i
o inovativnost unapredenju poslovnih procesa unutar poduzeca
4 M4 - Benefiti / povlastice
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Pravo svih zaposlenika na policu od nezgode kako bi
M4.1 Polica od nezgode u slucaju nezgode mogli ostvariti odredenu naknadu
na 0snovu ugovorenog osiguranja
Moguénost sudjelovanja zaposlenika u vilasnistvu
M4.2. Dionice poduzeéa koju ostvaruju samo dugogodisniji
zaposlenici
MA4.3. Regres Nadoknadq za gophs_np odm_orvpo odluci dlrektora
poduzeca u uvjetima uspjeSnog poslovanja
M 5- Materijalne nagrade/nadoknade vezane za uspjeSnost
Dodatak na placu Nagrada/ dodatak na plaéu svim sudionicima na
M5.1. po zavrSetku uspjesSnom gradevinskom projektu ovisno o broju
projekta provedenih sati na projektu
5 Dodatak na placu Dodatak na pla¢u svim zaposlenicima koji su
M 5.2. nakon garantnog sudjelovali na izvodenju projekta koji se isplacuje
roka nakon garantnog perioda
Nagrac}a Za Nagrada za sudionike projekta ukoliko su izvedeni
M 5.3. kvalitetno izvedene : : L ; . N
radovi sukladni ugovorenoj i planiranoj kvaliteti
radove
M6 - Materijalne nagrade/ nadoknade vezane za angaZzman na projektu
6 Dodatak na placu
voditelju projekta | Nagradivanje angaZzmana voditelja projekta u trenutku
M6.1. - . o e .
po angazmanu na kada postoje aktivni gradevinski projekti poduzeca
projektu
M 7- Materijalne nagrade/nadoknade na temelju povjerenja i predanosti poduzeéu
7 Nagrada na temelju neprekidnog radnog staza €ija
M7.1 DuZina radnog visina ovisi o godinama radnog staza, a dodjeljuje se
o staza u poduzecu zaposlenicima u uvjetima uspjeSnog poslovanja
poduzeca
Skolarine i . ) . . .
8 M8 stipendije za djecu Financijska p;;ggﬁntg?cgﬂzi%%srl:mka u obliku
zaposlenika pendy
Nematerijalni oblici motiviranja
Osiguranje ugodnog radnog mjesta i prostora mjeren
1 N1 Uredenje radnog veli€inom i lokacijom ureda, moguénosti zasebnih
prostora stanova(soba) za poslovode i sl.
5 N2 Pohvale i nagrade Nagrade u obhky pohvala, priznanja, znakova
zahvalnosti za dobro obavljen posao
3 N3 Dodjela posla veée | Nagrada u obliku dodjele odgovornosti djelatnicima za
vaznosti obavljanje posla vece vaznosti
4 N4 Samostalnost u Nagrada u obliku dodjele odgovornosti djelatnicima za
poslu samostalno obavljanje posla
. Kreiranje/odredivanje radnog vremena ovisno o
Fleksibilno radno . o . -
5 N5 - moguénostima i potrebama zaposlenika s ciliem
vrijeme IR . A S
povecanja njihove produktivnosti i u€inkovitosti
Ukljucivanje Co . v
6 N6 zaposlenih u Stupanj ukquc?nja ;aposlemh u procese odlucivanja i
o rieSavanja poslovnih problema
proces odluCivanja
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Povratna Pozitivna ili negativna informacija o radu koju dobivaju
7 N7 informacija o radu svi zaposlenici s ciliem povecéanja u€inka i radne
zaposlenika uspjeSnosti zaposlenika
Program
informiranja i
savjetovanja o Redoviti lije¢nicki sistematski pregledi i savjetovanja
8 N8 ocuvanju zdravlja | na koja imaju pravo svi zaposlenici poduzec¢a jednom
zaposlenika te godisnje
¢lanova njihovih
obitelji
Neformalna Organizacija neformalnih druzenja, tzv. Teambuildinga
9 N9 druzenja koji se odrzavaju izvan radnog vremena s ciliem
zaposlenika pojacanja osjecaja pripadnosti poduzecu

Statusni oblici motiviranja

KoriStenje Moguénost koridtenja sluzbenog vozila pored
1 S1 sluzbenih vozila u 9 en) : 9 P
X poslovnih i u privatne svrhe
privatne svrhe
Koristenje Moguénost koridtenja sluzbenog mobitela sa ili bez
2 S2 sluzbenog ogranicenja prema prethodno donesenoj odluci o
mobitela limitu
. . Razvoj zaposlenika u obliku seminara, radionica,
Profesionalni S . . N ; .
3 S3 X . konferencija i drugih oblika stru¢nog i profesionalnog
razvoj zaposlenika < )
usavrSavanja

Moguc¢nost osposobljavanja i napredovanja na vece

4 S4 Napredovanje g .
pozicije u poduzeéu

Mogucénost osposobljavanja za odredene pozicije
prema potrebama posla prilikom &ega se uslijed
upraznjenog radnog mjesta osposobljavaju stalni

zaposlenici umjesto zapoSljavanja novih djelatnika

Osposobljavanje
5 S5 za odredena
zanimanja

Prema poboljSanom modelu nagradivanja poZeljno bi bilo uvesti materijalne nagrade kao
Sto su nagrade za inovativnost (M3.7.), materijalne nagrade odnosno nadoknade vezane za
uspjeSnost projekta (M5), materijalne nagrade odnosno nadoknade vezane za angaZzman na
projektu (M6), materijalne nagrade odnosno nadoknade na temelju povjerenja i predanosti
poduzecéu (M7) te Skolarine i stipendije za djecu zaposlenika (M8).

Kako bi se potaknula inovativhost i poboljSanje poslovnih procesa, uprava promatranog
poduzeca trebala bi donijeti Pravilnik kojim bi se nagradivali oni zaposlenici poduzec¢a koji
osmisle adekvatan i inovativan nacin poboljSanja poslovnih procesa. Na taj nacin bi se
zaposlenici poduze¢a mogli motivirati da doprinose poduzeéu svojim prijedlozima i idejama.
Nacin poboljSanja poslovnih procesa trebao bi moc¢i predloziti svaki zaposlenik, a zaposlenik €iji
se prijedlog ocijeni kao doprinos razvoju i unapredenju poslovnih procesa trebao bi imati pravo
na nov€anu nagradu odnosno nagradu za inovativnost (M3.7.).

Materijalne nagrade vezane za uspjeSnost projekta (M5) Cine tri vrste nagrada, a to su
dodatak na pla¢u po zavrSetku projekta (M5.1.) koji bi se dodjeljivao svim sudionicima na
uspjeSnom gradevinskom projektu ovisno o broju provedenih sati na projektu, dodatak na plaéu
nakon garantnog roka (M5.2.) kao dodatak na placu svim zaposlenicima koji su sudjelovali na
izvodenju projekta koji se isplacuje nakon garantnog perioda te nagrada za kvalitetno izvedene
radove (M5.3.) kao nagrada za sudionike projekta ukoliko su izvedeni radovi sukladni
ugovorenoj i planiranoj kvaliteti.

Postoje¢i je model nagradivanja dopunjen i materijalnim nagradama koje se dobivaju
ovisno 0 angazmanu na projektu (M6) u obliku dodatka na placu voditelju projekta. U periodu
aktivnih gradevinskih projekata na kojima sudjeluje promatrano gradevinsko poduzeée, voditelju

Majstorovic, A., Ceri¢, A. 59




Broj 18, prosinac 2019.

Razvoj modela upravljanja ljudskim potencijalima u gradevinarstvu Cj

projekta bi se dodjeljivao funkcijski dodatak kojim bi se motiviralo voditelja projekta da aktivni
gradevinski projekt bude uspjesan.

Buduéi da je povezanost i predanost poduzeéu izrazito vazna za uspjedno poslovanje
poduzeéa kao prijedlog navedene su materijalne nagrade odnosno nadoknade na temelju
povjerenja i predanosti poduzeéu kojim bi se, ukoliko promatrano poduzeée posluje uspjesno,
djelatnicima sa neprekidnim  radnim stazom dodjeljivale nagrade ¢ija bi visina bila
proporcionalna broju godina njihovog radnog staza.

Buduéi da je pored materijalnih oblika motivacije vazno imati dobro razvijen sustav
nematerijalnog nagradivanja, pored postojeCih nematerijalnih nagrada zaposlenika bilo bi
pozeljno uvesti i povratne informacije o radu zaposlenika (N7).

Pozitivnu ili negativnu povratnu informaciju o radu trebali bi dobiti svi zaposlenici ¢ime bi se
povecéao radni ucinak i radna uspjeSnost zaposlenika jer pozitivna povratna informacija o radu
najcedce ima snazan motivacijski u€inak na zaposlene. Takoder, kako bi se povecala briga o
zaposlenicima kao nematerijalni oblik motivacije poZzeljno je uvesti kulturu brige o zdraviju
uvodenjem programa informiranja i savjetovanja o o€uvanju zdravlja zaposlenika te ¢lanova
njihovih obitelji (N9). Kako bi se povecao osjecCaj pripadnosti poduzecu, povezanost medu
zaposlenicima te ugodno radno okruzenje predlaZze se organiziranje neformalnih druZenja
zaposlenika u obliku tzv. teambuildinga. Ovakvi oblici nematerijalnog nagradivanja bitno
doprinose uzajamnom povjerenju i predanosti izmedu poduzeca i navedenih zaposlenika te
tako Cine temelj organizacijske kulture poduzeéa. Danas viSe nego ikad, poduzeca trebaju
predane zaposlene kako bi se uspjeSno natjecala u konkurentskom okruzZenju te je zbog toga
potrebno viSe paZnje posvetiti utjecaju odluka uprave na predanost zaposlenika (Cardona i Rey,
2008).

4. Zaklju¢ak

Sustavno upravljanje ljudskim potencijalima jedan je od izvora odrZive konkurentske prednosti
suvremenih poduzeca u podrucju gradevinarstva kao i drugim sferama i podrucjima djelovanja i
Zivljenja.

Upravljanje se ljudskim potencijalima moZe smatrati strateSkom poslovnom funkcijom
ukoliko se ono provodi kroz sustavno formuliranu strategiju upravljanja ljudskim potencijalima
uskladenu sa strategijom poduzeca.

Pri uspostavljanju sustava upravljanja ljudskim potencijalima pored strategija su i politike
upravljanja ljudskim potencijalima koje moraju odgovoriti na kljuéna pitanja u poduze¢u kao sto
su koja vrsta zaposlenika je potrebna kako bi se ostvarili strateSki cilievi gradevinskog
poduzecéa te koje je programe potrebno realizirati kako bi se privukli i zadrzali zaposlenici,
razvile njihove kompetencije sve u cilju boljeg pozicioniranja gradevinskog poduzeca na trzistu.
Buduéi da poduzeca danas, osim nastojanja da pribave kvalitetnu radnu snagu, sve viSe paznje
moraju posvecivati i nacinu da radnu snagu zadrZe i motiviraju za bolju radnu ucinkovitost,
motiviranje i nagradivanje kao politika upravljanja ljudskim potencijalima jedan je od najvaznijih
elemenata koje je potrebno stalno razvijati i provoditi u praksi.
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