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‘Kadrovska sluzba nasuprot strateskoj funkciji upravljanja ljudskim

resursima

O u vedini hrvatskih kompanija funkcija upravljanja ljudskim resursima postoji na razini kadrovske sluzbe

O dominiraju administrativni poslovi, koji su po svojoj prirodi operativni, kratkoro€ni, odnosno reaktivni

U tek se u veoma malom broju hrvatskih kompanija moze naci, u pravom smislu rijeci, funkcija upravljanja

ljudskim resursima koja ima strateski karakter

/

Q takve Ljudske resurse karakterizira misija
| vizija te strateski ciljevi koji su povezani
| podupiru misiju i viziju kompanije,
odnosno strateske ciljeve kompanije te
je fokus prvenstveno na upravljanju ucinkom
| razvoju zaposlenika
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‘Upravljanje ljudima i njihovim odnosom prema radu i kompaniji

TrziSnu i strateSkim ciljevima orijentiranu funkciju upravljanja ljudskim resursima nije mogucée zamisliti bez
implementacije odredenih alata za upravljanje ljudima. Pri tome je vazno napomenuti da funkcija
upravljanja ljudskim resursima ima zadac¢u osmisliti navedene alate, implementirati ih i pratiti i kontrolirati
njihovu primjenu, a pravi njihovi korisnici su menadzeri €iji je zadatak rukovodenje ljudima.

Short listi =]

éﬁf . Glavna svrha ovih alata je maknuti
= fokus zaposlenika sa nekih zastarjelih
vrijednosti i formalnih aspekata rada
(staz, struCna sprema, dolazak na
posao na vrijeme i sl.).
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‘Upravljanje ljudima i njihovim odnosom prema radu i kompaniji

Glavni alati i njihova svrha

a

OPIS POSLA - jedan je od temeljninh dokumenata za
upravljanje ljudima te kao takav predstavlja osnovu
za oblikovanje svih drugih alata

VREDNOVANJE POSLOVA - omogucuje
utvrdivanje minimalne i maksimalne cijene rada
(placa) za svaki posao, koja je uskladena sa
platama u usporedivim kompanijama na hrvatskom
trzistu

UPRAVLJANJE RADNIM UCINKOM - omoguduje
sustavno pracenje rada pojedinaca te jasno
odvajanje zaposlenika koji rade i daju doprinos
uspjehu kompanije od onih koji to ne Cine. Iskustvo
pokazuje da niti jedan alat za upravljanje ljudima ne
djeluje tako snazno na promjenu odnosa prema radu
I odnosa prema kompaniji kao dobro poslozen i
implementiran proces upravljanja radnim ucinkom

Utvrdivanje potrebe za
novim radnim mjestom
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Upravljanje ljudima i njihovim odnosom prema radu i kompaniji

Glavni alati i njihova svrha

O RACUNALNI SOFTWARE - trenutno na hrvatskom trzi$tu postoje dva dobavljaga (SAP i HrPro) &iji proizvodi
mogu zadovoljiti i najsloZenije zahtjeve. Dobar software znatno ubrzava izvjeStavanje, informiranje,
implementaciju novih i izmjene na postojecim sustavima i procesima, povecava tocnost i pouzdanost
informacija, uvelike smanjuje potrebu za ljudima unutar funkcije upravljanja ljudskim resursima, Stedi vrijeme i
novac

O SUSTAV VARIJABILNE PLACE - prema definiciji varijabilna plac¢a je novéana nagrada za ostvaren rezultat
koja se isplacuje u kratkom vremenskom intervalu nakon postignuca.
Omogucuje kontrolu placa i ima veliki motivacijski efekt

0 OBLIKOVANJE CJELOVITE KOMPENZACIJSKE ARHITEKTURE : S
Sve materijalne i nematerijalne sustave nagradivanja treba postauviti ?.::'2';;.‘3
na nadin da djeluju u istom smjeru i tvore logic¢ni, integrirani sustav. s P ﬂ,':‘a?:l;al

eration rewards
Omogucava razvoj pozeljnih oblika radnog ponasanja i stavova ip opportu-

nities

koji ¢e usmijeriti poslovanje u pravom smjeru.

Okvir koji objedinjuje financijske, ne-financijske i okolinske faktore i Benefits e

svima im pridaje podjednaku vaznost

waorking
Ife
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Zaposljavanje i razvoj

Zaposljavanje i razvoj su elementi funkcije upravljanja ljudskim resursima koji ovise o potrebama kompanije,
strateskim ciljevima ali i o raspolozivom budzetu.

O ZAPOSLJAVANJE - ima smisla imati posebnu organizacijsku jedinicu i specijalizirane struénjake za
regrutaciju i selekciju ako se kompanija suoCava s visokom stopom fluktuacije, ako je u fazi rasta i razvoja,
odnosno ako je jedan od strateskih kompanijskih ciljeva privuci najbolje ljude s trziSta. Nasuprot tome,
ako kompanija zaposljava tek nekoliko novih ljudi godiSnje isplativije je nabaviti ovu uslugu od specijaliziranih
dobavljaCa izvan kompanije.

O RAZVOJ ZAPOSLENIKA | MENADZERA — razvoj ljudi unutar kompanije je vrlo vaZzan element ukupne
funkcije upravljanja ljudskim resursima jer “razvoj karijere” i “mogucnost ostvarenja vlastitih ambicija unutar
kompanije” se u svim struénim istrazivanjima na podrucju motivacije uvijek nalaze medu prvih pet najvecih
motivatora. Koliko ¢e se i kojih treninga i edukacija odrzati ovisi o strategiji kompanije i raspolozivim

sredstvima.
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‘Nadgradnja

Alati koji nisu presudni za rad funkcije ljudskih resursa, ali joj daju dodatnu kvalitetu i olak§avaju suradnju sa svim
zainteresiranim stranama.

U RAZVOJ MODELA KOMPETENCIJA - omogucuje i nestruCnjacima (menadzeri, zaposlenici) da uz odredeni
trening procjenjuju osobne karakteristike pojedinaca vezane uz ponasanje u radnoj situaciji

0 MJIERENJE ORGANIZACIJSKE KLIME | ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIKA - mjereéi pojedine aspekte
navedenih fenomena moguce je identificirati elemente koji mogu snazno poboljsati i jedno i drugo uz
minimalne troskove

0 360° FEEDBACK - radi se o procjenjivanju kompetencija pojedinca od strane nadredenog, podredenih,
kolega istoga ranga, a uzima se u obzir i samoprocjena. To je jedan od najobjektivnijih alata koji omogucuje
pojedincu spoznavanje svojih jakih i slabih strana u poslovhom okruzenju

O MJERENJE ANGAZIRANOSTI ZAPOSLENIKA — dobar prediktor produktivnosti i profitabilnosti u radnom
okruzenju
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Uvjeti ulaganja u ljudske potencijale

O Postavljanje strateske funkcije upravljanja ljudskim resursima — izuzetno je
slozen i dugotrajan posao izlozen brojnim rizicima, a ponajvise riziku od pojave
nezadovoljstva kod jedne ili viSe zainteresiranih strana (Uprava, zaposlenici,
sindikati). Kako ne postoje dvije iste kompanije, tako se i svi navedeni sustavi i alati
ne mogu jednostavno kopirati iz neke druge radne okoline, veC sve mora biti
“skrojeno” prema posebnostima konkretne organizacije.

O Najveci korisnici dobrog upravljanja ljudima su menadzeri — jer oni rukovode

(upravljaju) ljudima. Funkcija ljudskih resursa ima zadatak osmisliti, implementirati |
kontrolirati njihovu primjenu.



Jedinstveno upravljanje ljudskim
potencijalima u javhom sektoru

OD UCINKOVITIH DO ZADOVOLJNIH ZAPOSLENIKA
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Opseg javne uprave u RH

DrZzavna uprava (20 ministarstava, Cetiri drzavna ureda, sedam drzavnih
upravnih organizacija i 20 ureda drzavne uprave u Zupanijama) - 56.220
zaposlenih

Pravne osobe s javnhim ovlastim (agencije, zavodi, fondovi, javne
ustanove ...191 pravne osobe) — 43.081

Javne sluzbe (zdravstvo, skolstvo, sudstvo, policija, vojska...) -
151.158

Lokalni i regionalni zaposlenici (u tijelima, korisnici i kominalne firme) -
66.806

Javna poduzeéa (financijska i nefinancijska) - 70.957

Procjena: oko 390.000 zaposlenih cCini javni sektor u RH

Napomena: podaci koristeni iz razlicitih javnih izvora
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Ulazne strategije:

Strategija razvoja javne uprave (usvojena na Saboru 12. lipnja
2015. — poglavlje 5. Upravljanje ljudskim resursima)

Nacionalni program reformi 2015.-2016. -2017. u okviru
procesa Europskog semestra (poglavlje 4.2.. RjeSavanje
slabosti u upravljanju i poveéanje ucinkovitosti javnog sektora)

Nacrt prijedloga Zakona o placama u javhom sektoru (lzradila
prethodna Vlada u kolovozu, 2015.g. gdje su Ministarstvo rada
i mirovinskog sustava i Ministarstvo uprave bili nositelji
projekta)

=> Nuznost reorganizacije javnog sektora



- —
Dugorocni i provedivi ciljevi:

Cjeloviti sustav upravljanja ljudskim potencijalima u javnoj upravi (povezani poslovni
procesi, transparentni prema van i interno za sve zaposlenike)

Potpuni, strukturirani uvid u sve podatke o ljudskim potencijalima u javnoj upravi na
jednom mjestu:

Osnova za uspostavu centralnog servisa za upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi
e Povezani poslovni procesi upravljanja ljudskim potencijalima
« proces planiranja troSkova i broja zaposlenih (FTE, HC)

Osnova za izradu proracuna RH (dio plaée zaposlenih, skolovanja)
Analiza i kontrola realizacije planiranoga

» zaposljavanje
Interna burza rada javne uprave
definirani procesi regrutacije i selekcije
« Razvoj karijere
Skolovanje i stru¢no usavrsavanje
upravljanje u¢inkom (kaskadiranje ciljeva i rezultata)
evaluacija (procjena) kompetencija i radne ucinkovitosti

planiranje napredovanja i upravljanje talentima s posebnim naglaskom na razvoj lidershipa

nagradivanjem prema rezultatima rada (procjena radne ucinkovitosti kao ulazni parametar)

Self Service - portal za zaposlenike (svih ministarstava), odnosno cjeloviti javni sektor

Prvi efekti mogu biti vidljivi za sest mjeseci



Zasto nam-treba nova Sistematizacija,—
vrednovanje radnih mjesta i sustav
nagradivanja?

= 7Zbog potrebe da se podigne razina efikasnosti (kako radimo posao ) i
efektivnosti (Sto radimo)

= Zbog potrebe za pravednijim nagradivanjem

» 7Zbog razlicitih placa za iste poslove u razliCitim dijelovima drzavne
uprave, koje ne mozemo objasniti razlicitim ucinkom (posljedica
Cinjenice da radna mjesta u drzavnoj upravi nikada nisu vrednovana
iz jednog centra)

= Zbog potrebe za pravednijim odnosom prema pla¢ama realnog
sektora

= Zbog potrebe za procjenom koliko pojedino radno mjesto u drzavnoj
upravi zaista vrijedi u usporedbi s istimili slicnim poslovima na
hrvatskom trzistu rada




~_Koraci u izradi nove sistematizacije i nhovog

sustava placa - shema

POPIS RADNIH
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Mjerenje uspjesnosti i u€inkovitosti

l. Zasto je nuzno mjeriti uspjesnost i upravljati ucéinkom?

Najbolja iskustva i kljucni principi

Osnovni ciljevi
mjerenja

ucinkovitosti u
javhom sektoru

Mjerenje
doprinosi
boljoj kvaliteti
usluge za

gradane i
boljem sustavu
upravljanja?

Unaprjedenje ucinka;
Unaprjedenje odgovornosti

Rastuci trend i zahtjev klju€nih dionika u
razvijenim sustavima (EU, Vlada,
financijeri...)

Ono $to se mjeri, mora biti i u€injeno

Ukoliko se rezultati ne mjere, nije moguce
razlikovati uspjeh od neuspjeha

Ukoliko uspjeh nije moguce uoditi, iz njega
se ne moze niti uciti

Ukoliko se nije moguce prepoznati
neuspjeh, nije ga moguce ni korigirati;i

Ukoliko nije moguce prikazati rezultate,
nije moguce ni pridobiti potporu javnosti

6 klju€nih principa mjerenja uspjesnosti

Jasna namjena — tko ¢e koristiti
informacije?

Fokus — potrebno je utvrditi jasne
prioritete;

Uskladenost — uskladiti indikatore sa
strateskim ciljevima i upravljanjem

Uravnotezenost - uravnotezeni
pogled na organizaciju (npr. Koliko su
uspjesni operativni procesi)

Kontinuirano usavrsavanje —
kontinuirana prilagodba pokazatelja
potrebama i promjenama

Snazni i jasni klju¢éni pokazatelji —
SMART*

*SMART - Specific, Measurable, Achievable, Relevant)
and Timely



Mjerenje uspjesnosti i u€inkovitosti

ll. Mjerenje uspjesnosti putem Kljucnih indikatora uspjesnosti (,,KPls”)

Proces uspostave indikatora, kljucne razine odgovornosti

3 najéesce razine
indikatora
= |ndikator grada. strate3Kki
indikatori, makroekonomskog

karaktera koji pozicioniraju grad u
Sirem socioekonomskom okruzenju

= |ndikator gradana. Pokazatelji
percepcije i zadovoljstva gradana
KPIs za uslugama Grada.

gradane

= |ndikatori za lokalnu vlast.
Specifiéni za svaku lokalnu
vlast, a mjere operativhu i
upravljacku ucinkovitost
vladajuéih.

KPIs za lokalnu vlast

Dizajn i implementacija indikatora je
kompleksan i zahtjevan proces jer
zahtjeva, izmedu ostalog:

Kvalitativnu i kvantitativhu analizu,
razumijevanje sociopsiholoskih i
socioekonomskih aspekata gradova

Dizajn odgovarajucih Kljucnih
indikatora uspjesnosti (KPIs)

Odabir pravih razina za indikatore
(gradani, grad, itd.), odabir podrucja
i pod-podrudja, itd.

KPIs je potrebno povezati s
postoje¢im podacima i naéi izvore
podatke

KPIs zahtijevaju prognoze i
projekcije

KPIs zahtijevaju redovito azuriranje
i usporedbu s najboljima

KPIs trebaju biti realni, ostvarivi i
prilagodeni Gradu i njegovim
potrebama



Mjerenje uspjesnosti i u¢inkovitosti

lll. Primjer dobrih indikatora uspostavljenih na najboljim praksama

Jasno utvrdivanje kljucnih podrucja i pod-podrucja i inicijativa (1)

U nastavku iznosimo primjeri pojedinih pokazatelja iz klju€nih podrucja Zivota i upravljanja grada odnosno lokalne vlasti kao i
pokazatelji prema 3 razine pokazatelja odnosno prema dionicima : Grad, Gradani i lokalna vlast

Razinaindikatora Glavno podrucje

Pod - podruéje

Primjer klju€nih indikatora uspjesnosti

Ekonomski napredak

i zaposljivost

Kvaliteta
Zivota

Transport i
infrastruktura

ay Upravljanje, interna
u€inkovitost

Zaposlenost

Poduzetnistvo

Ekonomska aktivnost

Stopa zaposlenosti mladih od 19 — 25 godina

Broj korisnika potpore za vrijeme nezaposlenosti

Postotak samozaposlenih radnika u ukupnoj radnoj snazi grada
Broj novoregistriranih obrta/poduzeca u gradu na godi$njoj razini
Porast prihoda malih i srednjih poduzec¢a u gradu

Broj start-up firmi

Porast prihoda od smjestajnih kapaciteta iznajmljenih turistima
Veli¢ina sredstava povucenih iz EU fondova

Kultura/Turizam

Obrazovanje

Ponuda i potraznja u kulturi (muzeji, spomenici, kazaliste)

Broj turista (mjesecni i godisnji); razlika izmedu domacih, stranih
Stupanj obrazovanja gradana

Broj studenata u gradu prema vrsti (tercijarna, programi
cjelozivotnog obrazovanja

Smanjena emisija CO2 u gradu

Ukupna potro$nja vode po glavi stanovnika (litra/dan)

% recikliranog otpada u odnosu na ukupnu koli¢inu otpada

Mobilnost

Telekomunikacije

Energetika

Kilometri javnog prijevoza po stanovniku

Smanjene guzve u gradskom prometu

Broj implementiranih pametnih sustava za upravljanje parkingom
Broj mjesta u gradu s Wi-Fi pristupom

Broj broadband priklju¢ka u domacinstvima

PotroSena elektricna energija po stanovniku (KW/godini)

Broj zgrada sa sustavima za bolju energetsku ucinkovitost

Broj komunalnih usluga s elektronskim ocitanjem potrosnje

Gradske usluge

Transparentnost

E uprava

Broj zajednickih usluga na razini grada (npr. ICT za javna komuna
poduzeca)

Broj eksternaliziranih javnih usluga (outsourcing)

Broj predstavnika gradana po zastupniku

Koli¢ina informacija koje su dostupne putem web stranica

Broj e-usluga dostupnih na razini grada

Broj korisnika e- usluga grada



Mjerenje uspjesnosti i u¢inkovitosti

lll. Primjer dobrih indikatora uspostavljenih na najboljim praksama

(2)

Razina indikatora Glavno podrucje

Pod - podruéje

Primjer klju€nih indikatora uspjesnosti

Ekonomski napredak
i zaposljivost

Kvaliteta
Zivota

Transport i
infrastruktura

Upravljanje, interna
u€inkovitost

Zaposlenost

Poduzetnistvo

% osoba koji su zavrsili ICT obuku i zaposlili unutar 6 mj.

Broj osoba koje su se zaposlile nakon posebnog programa grada
za poticanje zapoS§ljivost

Broj programa Grada za promicanje zaposlenosti mladih
Prosjecno trajanje procesa za pokretanje vlastitog
poduzeéalobrta

Broj korisnika projekta pokretanja start - upova financiran od
strane Europskih fondova

Socijalna zastita

Javna sigurnost

Prosjecna potrosnja po gradaninu na podrucju socijalne
politike
Prosjecno vrijeme ¢ekanja u institucijama (npr. Centar za

ijal krb o
gg'é)%glljjs?vé gradana sustavom odlaganja i naplate otpada
Koli¢ina energije iz obnovljivih izvora proizvedene u Gradu
Vrijeme potrebno za reagiranje gradskih sluzbi (npr. Hitna
pomoc, vatrogasci)
Broj i uestalost (na 1 km) kamera postavljenih na ulicama

Energetika

Prosje¢no vrijeme trazenja parkirnog mjesta u gradu

Broj korisnika pametnih sustava za upravljanje i naplatom parking
Broj korisnika e- kartica za pla¢anje javnog prijevoza

Broj prekida/kvarova u normalnom radu energetske mreze u Grad
Prosjecna potros$nja elektrine energije po gradaninu (Kw/h)

Broj gradana korisnika sustava pametnog mjerenja potro$nje ener

Javne financije

Transparentnost

Prosjec¢ni dani pla¢anja dobavlja¢ima (poduzecima i obrtnicima)
Ucestalost rebalansa proracuna grada

Zadovoljstvo s transparentnoscu lokalne viasti
Koli¢ina informacija dostupna putem web- stranice grada

Broj e-usluga dostupnih na razini grada
Broj te€ajeva e-u€enja u organizaciji grada
Broj korisnika e-usluga na razini grada



Mjerenje uspjesnosti i u¢inkovitosti

lll. Primjer dobrih indikatora uspostavljenih na najboljim praksama

(3)

Razina indikatora Glavno podrucje

Pod - podrucje

Primjer klju€nih indikatora uspjesnosti

Ekonomski napredak
i zaposljivost

Kvaliteta
Zivota

Lokalnha
vlast

Transport i
infrastruktura

Upravljanje, interna
ucinkovitost

Zaposlenost

Poduzetnistvo

Broj osoba koje su se zaposlile nakon posebnog programa grada
za poticanje zaposlenja

Broj korisnika evidencije o potraznji i ponudi posla u gradu

Broj te€ajeva organiziranih za nezaposlene u suradnji s
obrazovnim sektorom

Broj projekata za poticanje poduzetniStva financiranih
sredstvima europskih fondova

Broj korisnika posebnih programa za poticanje poduzetnistva

Socijalna zastita

Sport i mladi

Mobilnost
Razvojni projekti

Energetika

Broj korisnika sustava socijalne zastite

Broj projekata na podrucju socijalne zastite i obrazovanja
financiran sredstvima europskih fondova

Broj korisnika koji razvrstavaju otpad

% vode izgubljene u cijevima prije uporabe

Broj inicijativa za smanjenje emisije Stetnih plinova
Broj aktivnosti koje organizira vlast kako bi poboljSala obuku

mladih

Broj aktivnosti za poticanje zaposljavanja mladih

Broj poduzeta koja osnivaju miadi-(mladi-od-35-goding) i
Broj gradskih usluga obuhvacenih jedinstvenim sustavom e-placal
Broj javnih usluga koji je eksternaliziran

Broj razvojnih projekata u gradu podrucju obrazovanja, istrazivani:
Broj r razvojnih projekata koji se financiraju javno-privatnim
partnerstvom

Brej fraxuiniRiriokatanBriguliritih B lrbheideyre mreze u
Gradu

Broj gradskih komunalnih usluga s opcijom automatskog

Javne financije

E uprava

—

8%8‘6%\”32%%0?3@8 podmiruju prije dospijeca

Broj provedenih internih revizija i kontrola

Broj korisnika sustava za planiranje i budZetiranje

Broj uspostavljenih zajednickih sluzbi za javna poduzeca (npr. ICT
racunovodstvo)

Broj korisnika jedinstvenog sustava za upravljanje

dokumentima i informacijama lokalne vlasti

Broj integriranih rjeSenja za pracenje troSkova lokalne vlasti

Broj usluga grada koje se pruzaju kao e-usluge

Broj korisnika e-usluga na razini grada



Povezivanje potreba, trzista rada/cijene rada i
obrazovanja

Zanimanje Kompetencije Kvalifikacija

Potrebne
Za

StecCene
na

Potvrdene
kroz

Koji
osigurava

Opis Standard S Studijski
sl Zanimania Kvalifikacije program
mjesta

racunarstva

>.
9
W
S
=

Prvostupnik

o
=
g
S
a

Tvrtka X

Nudi
program za

QL
O
-
&
L
Q.
=
O
x
-
.

22




SUSTAV VREDNOVANJA POSLOVA OMOGUCUJE VISU
RAZINU ORGANIZACIJSKOG UPRAVLJANJA

1.l1zrada kataloga poslova nuznih za normalno odvijanje svih poslovnih procesa,

2.1zrada odgovarajucih opisa poslova te definiranje op¢ih i specifiénih zahtjeva

(standarda u€inka) prema izvrsiteljima

Tijekom rada na spomenutim elementima eliminiraju se sve nelogiénosti vezane uz oblikovanje poslova i
radnih zadataka (suvisni poslovi se izbacuju, vrlo sli€ni poslovi se spajaju, a poslovi s velikim brojem
zadataka i odgovornosti se dijele i sl.)

Osim toga, ureden katalog sa opisima poslova i definiranim zahtjevima predstavlja korak do cjelovite
sistematizacije radnih mjesta, koja uz navedeno sadrzi i organizacijsku strukturu i potreban broj
izvrsitelja za svaku poziciju

3.Razvoj| efikasne strateqije nagradivanja

Tijekom projekta se pribavljaju pouzdane i strukturirane informacije o plaéama na trzistu, Sto omogucuje
donosenje adekvatnih odluka o pozicioniranju plaéa unutar organizacije u odnosu na trziste (npr takva
odluka moze biti da plaée unutar organizacije budu na razini prosjeka svih komn - -
trzistu, ili na razini 30% kompanija koje imaju najvise place i sl.)



PRIMJER PRIKAZA KOMPENZACIISKE STRUKTURE GRUPA
POSLOVA U ODNOSU NA TRZISTE

60.000 1 Prosjecne place i rasponi platnih razreda Tvrtke - usporedba s trZistem
(HRK)
50.000 -
™ > Grupe poslova
40.000 -
e T Tu, > Grupe poslova 12 — 15
zr:jacajno prep a.cine u | su potplaéene u odnosu
o vrwvosu na prosje na trziste
trzista 30.000 H
—~ > Grupa poslova 11 je
50.000 1 - znacajno preE)'Ivacena u
odnosu na trziste
10.000 A 8.843 7221 7439 8.450
6.69 5.737
0 T T T T T T T T T T T T T T T T T "
Visoki Srednji  Nizi Grupal Grupa2 Grupa3 Grupa4 Grupa5 Grupa 6 Grupa7 Grupa8 Grupa9 Grupa Grupa Grupa Grupa Grupa Grupa
mgmt mgmt mgmt 10 11 12 13 14 15

=0 Prosje¢na placa u Tvrtki

—#&— Prosjec¢na plada na trzistu




PRIMJER PRIKAZA KOMPENZACIISKE STRUKTURE GRUPA
POSLOVA | MASE PLACA U ODNOSU NA TRZISTE

Prosjecne plaée u Tvrtki i na trZistu u odnosu na masu placa grupa poslova

40.000 T r 100,0%
35.000 T
L 80,0% .
30,000 & > Grupa poslova 11 je
= znacajno preplacena u
odnosu na trziste (+29%)
25.000 T
I 60,0%
> Preplaéenost Grupe 11
20.000 1 je vrlo znacajna jer u masi
ukupnih plac¢a Tvrtke
L 40,0% S - o
15.000 T sudjeluje s vise od 50%
|
10.000 T
I 20,0%
5.000 T
/y/¥\ B D e
0 0,0%

Visoki Srednji Nizi GrupalGrupa2 Grupa3 Grupa4Grupa5Grupa6Grupa7 Grupa8Grupa9 Grupa Grupa Grupa Grupa Grupa Grupa
mgmt mgmt mgmt 10 11 12 13 14 15

| C—1 Masa placa u Tvrtki po grupi poslova (%) ~O- Prosjetna placa uTvrtki ~ —#&— Prosje¢na placa na trZistu |




Zavrsni dio:
Key Learning Points




/ P

Sto dalje?

Integrirati i povezati potrebe , trziste rada i
obrazovanje

Automatizirati Sto vise procesa ukljucujuci i uvoz
radne snage

Pojednostavniti brze reakcije na potrebe trzista rada
kroz sve oblike obrazovanja

Biti svjestan da su investicije uvijek povezane sa
trziStem rada i obrazovanjem



