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OUTSOURCING NA PODRUC]JU LJUDSKIH RESURSA

1a samo 1.300 kuna do g#
kvalitetnog zaposlenik

Cijena za procjenu kandidata za posao krfc’e se u 4
Hrvatskoj od 500 do 1.300 kn, D“JlSl’ll:I-l 0 I‘.l!lhﬂVD}'ﬂ dm]u,
uklju¢enim tehnikama procjene kao 1lslmzenost1 radnog
mjesta. No, usluge head huntinga stoje oko 25 posto

kandidatove godi$nje place

Pise: Barbara Ruzic

a manje tvrtke koje nemaju dcrvu};nﬂ
Z vlastitih kapaciteta za upravljanje 1]1.1’::!'
skim resursima outsourcing je sve pri-
hvatljivija opcija, odnosno kuriitﬁ-nje vanjske
tvrtke za obavljanje odredenih pﬂﬁ!ﬂ#’ﬂ
umjesto zaposlenika tvrtke. 1 u Hwatakﬂ;_ sve
se vide vanjskoj tvrtki prepusta proces pfw}a-
éenja i odabira kadrova, neovisno ]:j.- li tijec o
top menadZerima putem head huntu:-ga ili te-
stiranja i provodenja intervjua drugll_n razina
zaposlenika preko kﬂnzultan:ita, primjerice
psihologa. Neki analiti¢ari u svijetu, medutim,
tvrde da je outsourcing u silaznom 1:_rendu
zhog prevelikog rizika, upitne ustede i slabe
levalitete pruZenih usluga. 5 druge strane, po-
daci ukazuju na povedanje prihoda konzulta-
nata 30 do 40 posto. Sto je istina? .
Istrazivanje koje je podetkom ove gﬁdm:e
proveo Pricewaterhouse Coopers pnhrrdf.l;e
da oba stajalita imaju temelja - outsourcing
ipak ima i nadalje trend rasta, ali pﬂl::arzah st
se i nedostaci, pa treba raditi na vecoj tran-
sparentnosti, komunikaciji i razvoju povje-
renja, odnosno otvorenoj suradnji klijenata 1
konzultanata.

Prvi kriterij - znatna usteda o, oA
Smanjenje troskova jedan je r.:'u:l "-’Ei.nlj!h, ali
ne i jedini razlog zasto se ljudski resursi pre-

Prema istraiivanju PWC o outsourcingu, po-

kazalo se da se percepcija konzultanata i kli-

jenta poneito razlikuje:
e klijenti preferiraju detaljno razradene ugo-

vore, a konzultanti fleksibilne uvjete .
e konzultanti éeice od klijenata smatraju da

outsourcing bez adekvatnog razumijevanja
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Klijenti konzultantima ne vjeruju previse

puitaju vanjskim struénjacima. Cinjenica je
da tvrtke uglavnom outsourcaju poslove koji
nisu kontinuirani, pretvarajuci tako fiksne
trofkove u varijabilne. Primjerice, kﬂr{zul—
tante moZete povremeno koristiti za prrwla-
fenje i provieru kvalitete kandidata, L}?‘ﬂjﬁﬁl’?
zapoiljavanja strugnjaka za to p?druc;e. koji
je trosak tijekom cijele godine. T ime se sma-
njuju ukupni trofkovi i omogucuje investi-
ranje u druga podrudja poslovanja. I.f.h:n-cln:ﬂ:tnu::uj
menadieri zaduZeni za ljudske resurse u.hrrt%u
mogu se vise posvetiti stratei-‘.kc-rlp definiranju
podruéja i internoj komunikaciji prema me-
nadZerima i svim djelatnicima. Tukﬂder: ne-
dostatak internih znanja i iskustava moze se
vrlo dobro nadopuniti angazmanom konzul-
tanta uz preduvjet da je uistinu ekspert 2a
odredeno podrudje, éime se namvnn_c‘inbwa
na kvaliteti implementiranih modela i inova-
tivnosti pristupa. No, cak i kada se angaira
vanjskog stru¢njaka za provodenje u;el-::r_g_ lhli
dijela procesa, odluka o tome koga Eﬂ?ﬂshtl je
na onome tko zaposljava. Konzultant je ndgcr-l
voran prepoznati kvalitetne kandidate, a_h
krajnja odgovornost za kvalitetu procesa je
ipak na tvrtki. . N
Na Zalost, kontrola kvalitete kﬂnzultlanaml ili
ponekad ¢ak i samozvanih 5tr-.:§f~.jaka jos
uvijek ne postoji na hrvatskom trZistu. Stoga
se zna dogoditi i pokoje neugodno 1sku5tv::1,
poput prezentacije kandidata neadekvatnih

triisnih uvjeta dobro funkcionira i u stvarnom
sivotu, pa klijenti preferiraju lokalne konzul-

tante ; _ .
e klijenti nedostatnim smatraju proaktivaost i

inovativnost konzultanata, ¢ak 40 pn5lt::r n;_:h
konzultante smatra nedovoljno iskrenima i

transparentnima.

Ni jedan konzultant ne zna trenutaéne po-
trebe tvrtke koja ga angaiira bolje od nje
same. 5toga je na tvrtki da definira ciljeve
projekta, mapira sve interne HR procese i
procijeni troikove:

® odaberite procese upravljanja ljudskim re-
sursima koje zelite prepustiti konzultantskoj
twrtki

® prije definiranja zahtjeva prema konzultanti-
ma kao i kriterija temeljem kojih ¢e biti odabra-
ni, svakako.odredite i potrebnu razinu usluge

za trazeno radno mjesto ili predstavljanje
kandidata koji su veé¢ u kontaktu s kompa-
nijom. U svakom sluéaju, cijene za procjenu
kandidata u Hrvatskoj krecu se od 500 do
1.300 kn, ovisno o njihovom broju, ukdju-
cenim tehnikama procjene kao i sloFenosti
radnog mjesta. Head hunting osigurava i za-
mjenu kandidata koji nije zadovoljio na
radnom mjestu, bez dodatnih trogkova. No,
usluge head huntinga stoje oko 25 posto kan-
didatove godisnje place.

Stratesko planiranje ipak unutar tvrtke

Vanjska se tvrtka vrlo Cesto angaZira i za
provodenje treninga za upravljanje ljudskim
resursima. Uobicajena cijena je 8.000 do
10.000 kn po danu, ali treneri s manje isku-
stva spustit ¢e se i do 3.000 kn kako bi stekli
ito vecu referentnu listu, Moguée su, me-
dutim, i vrtoglave brojke od
20.000 kn za jedan dan treninga,
koje ve¢inom naplacuju tvrtke

koje dolaze izvan Hrvatske i koje & ””"{ﬂ ¢ ﬂ“'wf””
nude poseban know how, Kandidata koji

® vodite rauna o troskovima, ali ne dozvolite
da budu dominantni element | nemojte misliti
da je outsourcing rjeenje za svaki problem

® nakon $to ste distribuirali zahtjeve za ponu-
du ciljanim kuéama i zaprimili njihove ponu-
de, krenite u organizaciju prezentacija

® nakon odabira konzultanta, postavite pro-
jektni plan i jasne kriterije uspjeha

® ako rezultat nije ostvario ieljene promjene,
inicirajte svakako korektivni plan (ne zabora-
vite ga ukljuiti u ugovor),

koja ima uglavnem iskustva u drzavnim insti-
tucijama ili financijskoj grani svakako nije
najbolji odabir za progresivno, klijentu usmje-
reno poslovanje. Ako je rije¢ o razvoju sustava
upravljanja radnim uéinkom, takvi konzul-
tanti vjerojatno nece razumijeti takve potrebe
i nece ih znati adekvatno iskomunicirati dje-
latnicima. Cilj stoga nije potpisati ugovor o
realizaciji projekta po najpovoljnijim uvje-
tima, ve¢ postiéi optimalnu uskladenost iz-
medu tvrtke i konzultanta,

Detaljna provjera konzultantske kuce

Svakako treba traZiti Zivotopis konzultanta i
provjeriti navedene podatke. Oni koji nemaju
adekvatno iskustvo ili obrazovanje skloni su
unositi podatke koji im idu u prilog. Tako ée
netko tko nema visoko struéno obrazovanje
re¢i da je upisao fakultet, ali nece naglasiti da

ga je i zavriio (a ustvari fe imati

Head .qu!fug osi- Zavriena tri razreda zanatske

skole). Na tristu moZemo nadi i
HR stru¢njake koji su se do ne-
davno bavili sasvim drugaéijim

premda je Cesto upitno koliko je nije zadovoljio na podrudjem rada, a zatim su postali

taj know how zaista primjeren
nasim kompanijama.

Mogude je angazirati vanjske ;
konzultante i na odredenim pro-  (roskova
jektima, primjerice za izradu su-
stava upravljanja radnim uéinkom, sustava
placa i nagradivanja, izradi razli¢itih priruc-
nika za djelatnike i zakonski definiranih pravil-
nika. Cijene za navedene usluge razlikuju se
ovisno o kompleksnosti i trajanju projekta.

Drugim rijetima, ‘outsourcati’ se moje go-
tovo svaku aktivnost ljudskih resursa jedno-
kratno, na projektnoj bazi (uvodenje sustava
upravljanja radnim uéinkom...) ili kontinui-
rano prema potrebi (selekcija kandidata, tre-
ning, ispitivanje zadovoljstva i organizacijske
klime...). No, strateiko planiranje HR funk-
cije, definiranje procesa i izrada procedura te
plan komunikacije prema djelatnicima ipak je
najbolje ostaviti unutar kude.

Bududi da je konzultant zapravo ‘produ-
Zetak’ organizacijske kulture tvrtke, svakako
treba pronaéi tvrtku koja je kompatibilna
njenoj organizacijskoj kulturi i kljuénim vri-

jednostima. Primjerice, konzultantska tvrtka

radwom mjestu §  vrsni na tom podruéju. Bitno je
to bez dodatnil; opdenito HR iskustvo i struénost
=

konzultanta, ali i iskustvo i strué-

nost u grani privrede kojom se

bavi tvrtka koja ga Zeli angaZirati,
Dobra je stoga pri provijeri konzultantovih re-
ferenci kontaktirati postojece i prethodne kli-
jente. Takoder i traZiti imena svih suradnika
ukljucenih u projekt i svakako provijeriti i nji-
hove reference te, ako je moguée, traziti da
svaka promjena u timu suradnika mora biti
prethodno dogovorena s vama.

Bududi da konzultanti vode procese Zapo-
Sljavanja, razvoja ili neke druge vaine pro-
jekte, neophodno je povierenje da ée uistinu
raditi u najboljem interesu tvrtke koja ih je
angaZirala. No, mogu se nadi i primjeri kada
su konzultanti rukovodeni osobnim moti-
vima, primjerice ito vedom zaradom, te sq
unatoc pravilima struke i dobrobiti tvrtke ra-
zvili sustave koji su doveli do suprotnih, nega-
tivnih rezultata. Uvodenje sustava nagradi-
vanja moZe, ako nije izradeno prema pravi-
lima struke, dovesti do porasta fluktuacije i
stope bolovanja. =
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