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Vodi¢ je nastao kao rezultat projekta "Podizanje kapaciteta Klastera za
pruzanje podrske IT firmama c¢lanicama u smislu implementacije
inovativnog mehanizma edukacije postojecih i buducih zaposlenih”

“Program podrske razvoju inovativnih klastera u 2015. godini”, koji

sprovodi Nacionalna agencija za regionalni razvoj — NARR (Razvojna
agencija Srbije - RAS).

AUTORKE VODICA:

Jelena Marusi¢, HR consultant, Balance Consulting
Katarina Risti¢, HR consultant, Balance Consulting

Marija Svigir, senior HR consultant, Balance Consulting
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‘Zaposliti najboljeg najvazniji je zadatak”.
Stiv DZobs

U savremenoj ekonomiji ljudski kapital predstavija noseci stub intelektualnog
kapitala i osnovnu vrednost organizacije. Znacaj ljudskih resursa je sve vedi i
efektivno upravljanje ovim resursima je strateski interes organizacije koji moze da
obezbedi prednost nad konkurencijom.

Funkcija ljudskih resursa je da pruzi podrsku prilikom:

regrutacije talenata

obuke i razvoja zaposlenih

stvaranja organizacione strukture i politike firme
povecanija produktivnosti zaposlenih
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HR je partner u poslovanju i planiranje ljudskog kapitala omogucava organizaciji da:
[ ]

smanji troskove kroz predvidanje i uskladivanje ponude i traznje za talentima
optimizira upotrebu raspolozivih vestina i znanja

unapredi celokupan proces biznis planiranja

identifikuje raspoloZiva specifi¢na znanja i vestine

predvidi i analizira efekte alternativnih politika upravljanja ljudskim resursima.

U Tl industriji, radne snage nema dovoljno i nece je ni biti u godinama koje dolaze.
Na deficit treba racunati i svoju HR strategiju graditi na:
privlacenju, zadrZzavanju i razvoju IT kadrova.

Klju€ne teme strategije:

IT regrutacija postaje jako zahtevna | rezultati sve dalji i dalji
Brend poslodavca ima veliku vaZznost
Globalna paotraznja je i za nasim ITijevcima
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ZAPOSLENIMA U IT INDUSTRI)I NAVAZNIJE JE
NAPREDOVANJE | USAVRSAVANJE

Istrazivanje: Najpozeljniji poslodavac u 2016.
Izvor: Infostud d.o.0

Rezultati istrazivanja ,Najpozeljniji poslodavac 2016" pokazuju ko su najatraktivniji
IT poslodavci u Srbiji i Sta ih Cini tako zanimljivim za kandidate. U okviru
istrazivanja, koje je popunilo vise od 10 00O ispitanika, analizirani su odgovori 1500
ucesnika iz IT sfere koji su birali najpozeljnije IT poslodavce.

Kod IT poslodavaca najvise cene: Zeljeni oblik angaZovanja:
e prilike za napredovanje i usavrsavanje e Korporativni 65%
e dobre meduljudske odnose i atmosferu e Startup 19 %
® visinu plate e Freelance 16%

Zene ocekuju nize plate od muskaraca, iako imaju visi nivo obrazovanja

Ocekivani prosecan iznos mesecne neto plate kod svog najpoZeljnijeg IT poslodavca
iznosi oko 95 600 dinara.

e Zene-79000RSD

e Muskarci - 101 000 RSD

Mladi od 18 godina imaju najvisa ocekivanja u pogledu zarade
e Miladiod 18 - 264 000 RSD

e 0d 19 do 40 - od 83 000 RSD do 100 000 RSD
e 40+ godina - od 80 000 RSD
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Po mislienju vecine ispitanika (82%), atraktivniji
su oni poslodavci koji razvijaju sopstvene
proizvode. Ostalih 18% je izjavilo da im je
zanimljivije kada IT poslodavac razvija reSenja za
druge kompanije.

lako IT vaZi za jednu od najprivlacnijih oblasti za zaposlenje, svega trecina ispitanih
kandidata je navela da trenutno radi kod svog najpozeljnijeg poslodavca.

Na pitanje da li razmisljaju o promeni posla viSe od dve trecine anketiranih je dalo
potvrdan odgovor, dok tu opciju ne razmatra nesto manje od 40% ispitanih.

Ako se posmatra duzina zaposlenja kod trenutnog poslodavca, moze se primetiti
da o promeni cesce razmisljaju zaposleni koji nesto duZe rade kod tog poslodavca.
Tako, vise od polovine onih koji u nekoj kompaniji radi od 5 do 7 godina, razmisljaju
0 promeni posla, kao i oka 42% onih koji tamo rade od 7 do 10 godina.

Zaposleni koji su vise od 10 gaodina ili manje od 5 godine zaposleni kod istog
poslodavca, rede razmisljaju o promeni.
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da definise tekuc¢e i buduée potrebe za regrutovanjem

da privuce najbolje kandidate za konkretno radno mesto
da poveca verovatnoc¢u zadrzavanja talenata
da ocenjuje efikasnost razli¢itih programa regrutovanja i izvora kandidata.

Osnovni izvori talenata:

Digitalni HR  (LinkedIn, Facebook,  Twitter, HR  platforme-
Oneassessment.com)

ICT klaster i slicna udruZenja

Agencije za zapaSljavanije

Licni kontakti

Fakulteti, srednje Skole

Dogadaiji, konferencije

Sajmovi zaposljavanja

Oglasi (npr. www.infostud.com)
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Proces selekcije podrazumeva da se najpre odrede Kkarakteristike potrebne za
efikasno obavljanje konkretnog posla (dobijene na bazi analize posla), a da se zatim
svaki od kandidata oceni prema tome u Kkojoj meri ispunjava zahtevane
karakteristike.

Osnouni cilj selekcije jeste predvidanje buduceg ponasanja. U tom procesu
uspostavlja se veza izmedu prediktora-odredenih osobina ili svojstava ljudi,
odnosno njihovog ponasanja u odredenoj sli¢noj situaciji i kriterijuma selekcije-
same situacije ili aktivnosti.

Proces selekcije se odvija u tri osnovna koraka:
e Definisanje profila idealnog kandidata
e |zbor metoda i alata selekcije
e Integracija prikupljenih informacija i donosenje odluke o izboru kandidata.
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Da biste znali kako da napravite dobru procenu i na osnovu toga da donesete
dobru odluku, potrebno je znati STA se procenjuje. lako ovo zvuéi logiéno i
jednostavno, u praksi se neretko ova faza preskoCi i odmah krene na kreiranje
oglasa ili neku od sledecih faza. Kod ove faze najpre se odreduju:

e Uslovi rada-radno vreme, okruZenje, mesto...
e Formalni uslovi- obrazovanje, licence/sertifikati...
e Kompetencije- znanja, vestine, sposobnosti, crte licnosti, motivacija.

DeSava se da se selekcija sprovode na neplanski nacin u mnogim organizacijama.
Mnogi menadZeri insistiraju da sami izurse selekciju jer su sigurni da drugi neko ne
moZe bolje izabrati kandidata od njih samih.

AngaZovanje agencija pomaze menadzerima da se posvete svom poslu i strateski
bitnim procesima. Profesionalne agencije za selekciju kandidata ce izvrsiti odabir
odgovarajucih radnih biografija i pruobitnu selekciju kandidata koji odgovaraju
potrebama Klijenta. Na taj nacin se menadzerima ostavlja moguénost da fokus
usmere na nekolicinu odabranih kandidata.

Tipicne greske procenjivanja

1) GreSka suzavanja raspona- ukazuje na tendenciju da ocenjivac daje ocene

koje se grupisu oko bilo koje tacke na skali za ocenu. Postojanje ove urste gresaka

obicno je vezano za ocenjivanje veceg broja zaposlenih. Postoje dva osnovna tipa

greske:

e Greske “blagog” i/ili “strogog’ocenjivanja - ukazuje na tedenciju da ocenjivac
daje vise ili nize ocene nego Sto bi one bile na osnovu stvarnih performansi.

e Greska centralne tedencije- pojavljuje se kada ocenjivac sve zaposlene
ocenjuje tako da su njihove ocene bliske srednjoj vrednosti na skali za ocenu,
nezavisno od njihovih performansi.

2) Halo greska- postoji kada ocenjivat daje jednom zaposlenom iste ocene po
svim dimenzijama, pa je korelacija izmedu ocena veoma visoka. Moze biti rezultat
tedencije da se dobije ukupan utisak o zapaoslenom pre nego da se napravi razlika
izmedu nivoa ocena za razlicite dimenzije performansi.
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Znataj kompetencija ogleda se u tome Sto sa jedne strane menadZer u svakom
trenutku - selekcije, procene i razvoja kandidata - tacno zna koja su to ponasanja i
vestine znacajne za uspesno izurSavanje zadataka. Sa druge strane, kandidat ima
vrlo jasnu sliku o tome sta se od njega i u kom stepenu ocekuje, moZe da prati i
sam svoj pravac razvoja i da bude svestan svog napretka, kao i polja na kojima
postoji prostor za dalji napredak.

Broj klju¢nih kompetencija zavisi od nivoa i slozenosti pozicije. Na osnovu
kompetencija se traze kandidati koji ¢e posedovati u najuecoj meri traZene
sposobnosti, vestine, znanja i time biti Sto blizi idealnom profilu kandidata za datu
poziciju.

Kada govorimo o vestinama, mozemo da napravimo razliku izmedu vestina koje su
zasnovane na stru¢nom znanju stec¢enom na fakultetu i prenosivih vestina koje ne
spadaju u domen usko strucnih vestina i koje su primenljive na razlicite vrste
poslova i nezavisne od konkretne materije. Nekada se ove vestine nazivaju i
funkcionalne wvestine. Poslodavci su posebno zainteresovani za njih. Prema
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rezultatima raznih stranih i domacih istrazivanja koja su ispitivala misljenje
poslodavaca o klju¢nim vestinama koje cene kod zaposlenih izdvgjile su se upravo
ove vestine. Poslodavci Cesto isticu da kod diplomaca kaji tek izlaze sa fakulteta
neke od ovih vestina nisu razvijene u dovoljnoj meri koja omogucava efikasno
uklapanje i funkcionisanje u radnom okruzeniju.

Prenaosive vestine su upravo vestine koje omogucavaju osobi dobru prohodnost na
trzistu i Cini osnovni arsenal za uspeh. Prenosive vestine su viSenamenske vestine
koje se stiCu tokom Zivata, Skolovanja, radnog iskustva.

Prenosive vestine:
e |Istrazivanje i planiranje
e Komunikacija
e Meduljudski odnosi
e Organizacija, menadZment i vodstvo
e Poslovne vestine
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Kompetencije softver programera

(izvor: https://www.onetonline.org/)

Sposobnosti:

Pisano razumevanje
Usmeno razumevanje

Primecenost problema
(Osetljivost na
prablem)

Deduktivno
rezonovanje

Usmeno izrazavanije

Vestine:

Kriticko misljenje

Razumevanje
pracitanog

Aktivno slusanje

Resavanje kompleksnih
prablema

Govorna vestina

< ane ! ‘
Anuwn

Sposaobnost ¢itanja i razumevanja informacije i ideje
predstavljene u pismenoj formi.

Sposobnost slusanja i razumevanja informacije i ideje
predstavljene usmenim putem.

Sposobnost da kazemo kada nesto nije u redu ,ili da ce
verovatno nesto krenuti loSe. To ne podrazumeva
reSavanje problema, samo prepoznavanje postojanja
problema.

Sposobnost primene opstih pravila u slucaju konkretnih
prablema kako bi stvarili smislene odgovore.

Sposobnost usmenaog prenosenja informacija i ideja na
nacin koji i ostali razumeju.

Koris¢enje logike i rezonovanja kako bi se identifikovale
prednosti | slabosti alternativnih resSenja, zakljucaka ili
pristupa problemima.

Razumevanije pisanih recenica i pasusa u dokumentima u
vezi sa poslom.

Posvecivanje potpune paznje onome sSto ljudi govore,
posvecivanje vremena razumevanju sadrzaja izgovorenog,
postavljanje pitanja po potrebi, bez prekidanja u
neodgovarajuce vreme.

Prepoznavanje kompleksnih  problema i razmatranje
informacija koje se odnose na razvoj i procenu mogucnosti
| implementacija resenja.

Vestina efikasnog prenosSenja informacija u razgovoru sa
drugima.



Profesionalne vrednosti:

Uslovi rada Pozicije koje zadovoljavaju ovu radnu vrednost podrazumevaju
sigurnost radnih mesta i dobre uslove za rad. Odgovarajuce potrebe
su aktivnosti, nezavisnost, bezbednost, raznovrsnost i uslovirada.

Postignuca Pozicije koja zadovoljavaju ovu radnu vrednost su orijentisana na
rezultate i omogucavaju zaposlenima da koriste svoje najjace
sposabnosti, dajuci im osecaj dostignuca.

Nezavisnost Pozicije koja zadovoljavaju ovu radnu vrednost omogucavaju
zaposlenima da rade samostalno i donose odluke. Odgovarajuce
potrebe su kreativnost, odgovornost i samostalnost .

Priznanje Pozicije koja zadovoljavaju ovu radnu vrednost nude napredak,
potencijal za liderstvo , i Cesto se smatraju prestiznim. Odgovarajuce
potrebe su napredovanje, autoritet, priznavanje i socijalni status .

Podrska Pozicije koja zadovoljavaju ovu radnu vrednost nude podrsku
upravljanja koja stoji iza radnika. Odgovarajuce potrebe su politika
firme, nadzor u kontekstu ljudskih resursa i tehnicki nadzor .

Odnosi Pozicije koja zadovoljavaju ovu radnu vrednost omogucavaiju
zaposlenima da pruZe uslugu drugima i rade sa kolegama u
prijateljskom ne - konkurentnom okruZenju . Odgovarajuce potrebe
su saradnici, moralne vrednosti i socijalne usluge .

Profesionalni stilovi:

Usmerenost na detalie Posao zahteva vodenje racuna o detalima i temeljnost u
popunjavanju radnih zadataka.

Analiticko razmisljanje Posao zahteva analizu informacija i koriséenje logike prilikom bavljenja
pitanjima vezanim za posao.

Pouzdanost Posao zahteva pouzdranost, odgovornost i ispunjavanje obaveza.
Integritet Posao zahteva iskrenost i eticnost.

Prilagodavanie/Fleksibil Posao zahteva otvorenost za promene (pozitivne ili negativne) i
nost prema znacajnim varijacijama u vezi sa poslom.
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5. Alati i modeli za efikasnu
selekciju

Vazno je odabrati metodu selekcije kojom ¢emo doé¢i do pravog
kandidata. Kompanija Google koristi profil licnosti, ankete, razne zadatke
i na kraju intervju, dok kompanija Microsoft Kkoristi razlicéite metode
selekcije, a sam proces selekcije moze da traje i do 3-4 meseca pre
donosenja konacne odluke. Prilikom razlicitih zadataka i vezbi kandidat
se stavlja u istu situaciju kao i na poslu pod istim pritiskom, a nakon
toga sledi serija intervjua.
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Mogu dati veoma karisne podatke neophodne za predvidanje uspesnosti
potencijalnog kandidata u obavljanju posla. PsiholoSki testovi su proverena,
objektivna i pouzdana metoda merenja koja predvida najuerovatnije ponasanje
osobe u odredenim situacijama. Ovi testovi podrazumevaju testove sposobnosti i
licnosti.

Test sposobnosti- procenjuje koje sposobnosti su razvijene kod kandidata i koje
su to sposobnosti koje treba dodatno razviti. Za odredenu radnu poziciju
potrebno je da kandidat poseduje odredene sposobnosti kao sSto su: vizuelno
— spacijalna sposobnost, verbalno — linguisticka, logicko — matematicka,
telesno — kinesteticka, muzicka, interpersonalna, intrapersonalna ili
prirodnjacka sposobnost.

Testovi li€énosti-mere osnovne individualne osobine i razlike koje determinisu
reakcije i stil ponasanja neke osobe. Ovi testovi imaju znacajnu prognosticku
vrednost ukoliko je njihova upotreba povezana sa zahtevima radnog mesta.

Testovi interesovanja-ocenjuju preferencije kandidata u pogledu razlicitih vrsta
poslova i radnih situacija. Korisna su za smestanje kandidata na ona radna
mesta na kojima ¢e oni uzZivati. Kada je vazno da se odredi koja su
interesovanja zaposlenog ili kandidata za odredeno radno mesto, to mozemo
odrediti pomocu Holand koda.

Usmereni su na proveru da li i koliko pojedinac vlada nekim znanjima bitnim za
obavljanje posla.

Pociva na konceptu kompetencija koje predstavljaju konkretno ponasanije
(vestine, stavove, znanja, sposobnosti, crte licnosti) koje je potrebno za efikasno
obavljanje konkretnog posla.
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Primeri pitanja:

Timski rad

Dajte primere nekoliko situacija u kojima je trebalo da izadete na kraj s
razlicitim tipovima teskih ljudi unutar svog tima.

Recite nesto o situaciji kada su vasi licni interesi bili u drugom planu zbog
dobrabiti tima/posla.

Razvijanje strategije

Kako istraZujete razvojne trendove na trzistu i unutar organizacije i posledice
koje mogu da imaju?

Kako se strategija vase poslovne jedinice uklapa sa cilievima i vrednostima
kompanije?

UnoSenje inovacija u resavanje problema

Na koji nacin ohrabrujete osoblje da pronalaze prakti¢na reSenja problema?
Objasnite kako ste uveli promene u proizvod/proces/uslugu u vas tim,
odeljenje...

THA
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Kompanija Google na godiSnjem nivou dabija preko milion aplikacija za posao sto je
gotovo nemoguce pregledati. Postavlja se pitanje kako kroz owvu lavinu prijava
izursiti efikasno sortiranje i pri tom izabrati najbolje kandidate. U nastojanju da sto
uspesnije pronade kvalitetne kandidate kompanija Google je usvojila neke
netradicionalne kriterijume za procenu potencijalnih zaposlenih.

Slede primeri nekih pitanja koja se postavljaju prilikom procesa selekcije:

1

Koliko na svetu ima Stimera klavira?

2. Koliko biste naplatili pranje svih prozora u Sijetlu?
3.
4

Kako bi izgledao Vas plan za evakuaciju San Franciska?

Morate da proverite ima li Va$ prijatelj Bob Vas pravi broj telefona, ali to ne
smete direktno da ga pitate. Pitanje morate napisati na Kkarticu koju cete
proslediti Evi, a ona ¢e Vam vratiti Bobov odgovor. Sta morate napisati na
Kartici kako bi Bob kodirao poruku tako da Eva ne moZe da procita Vas broj
telefona?

Ako sat pokazuje 3 i 15 koliki je ugao izmedu kazaljke koja pokazuje sate i one
koja pokazuje minute?

Otvarate novo predstavnistvo Google-a, u nekoj zemlji. Kako cete odrediti plate
za zaposlene?

Kao Sto se moze primetiti Google se ne fokusira u velikoj meri na akademska
postignucéa. Goagle trazi radnike koji poseduju odredenu licnost ili ponasanje koji su
povoljni za uspeh na poslu. Da bi se uturdile koje su to karakteristike potrebne za
uspeh na odredenoj poziciji procenjuju se osobine koje poseduju najsposobniji i
najuspesniji zaposleni i prema njima se identifikuju osobine koje je potrebno da
imaju zaposleni.
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Kompanija Microsoft je jedna od najbogatijih i najuspesnijih firmi na svetu. Ona
smatra da se uspeh svake kompanije nalazi u njenim zaposlenima. Od samog
osnivanja kompanije Bil Gejts, vlasnik kompanije je shvatio da su zaposleni njegovo
najuece blago Sto se moze i videti iz njegovog citata: “Efektivnost Vasih graditelja
odreduje Va$ uspeh”. Microsoft konstantno regrutuje odgovarajuc¢e osobe |
fokusira se na profil licnosti ¢eS¢e nego na vestinama koje kandidat poseduije.
Prilikom procesa selekcije bitno je da osoba koja ursi selekciju bude iz oblasti za
koju je kandidat aplicirac.

Vecina firmi bi Zelele da imaju visoko obrazoune zaposlene ali se moZe primetiti da
Google i Microsoftu to ne znaci puno. U ovim kompanijama obrazovanije se nije
pokazalo kao presudno za uspeh prilikom rada.
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Pitanje koje se postavlja je:

,Sta je to najjednostavniji i najpouzdaniji nacin
koji zaposlene vodi ka tome da bolje rade?”

Razvijeni su alati za procenu aktuelnog nivoa individualne motivisanosti zaposlenih
kao i odredivanje stepena angaZovanosti i zadovoljstva poslom. Odeljenje
judskih resursa se bavi i kreiranjem jedinstvene strategije i plana za unapredenje
zadovoljstva i motivacije zaposlenih, kao i definisanjem politike nagradivanja.
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The Open University je radio istrazivanje sa ciliem da kreira model motivacije u IT
svetu. U istrazivanju koje su sproveli Demarco i Lister, motivacija se istice kao
jedan od naj¢eSée pominjanih uzroka neuspeha softverskih projekata.
Identifikovan je 21 mativator. Razdvajili su unutrasnjie motivatore, gde mativacija
dolazi iz samog posla i spoljasnje, gde su izvori motivacije spoljni faktori na poslu

kao Sto su uslovi rada.

Karakteristike
softverskih inZenjera

\Vole:
® |zazove
e Promene

e Resavanje problema
e Da se osecaju karisno
e Zivotni ciklus

e Naucno dokazivanje

e Eksperimentisu

e Timski rad

e Razvojnu praksu

Balance 7 e

Identifikacija sa zadatkom
Karijera

Raznolikost u radu
Priznanje

Zadovoljenje potrebe za
razvojem

Tehnicki izazovan posao
Nezavisnost
Doprinos/vaznost zadatka
Osnazivanje/odgovornost
Pravicnost
Poverenje/posStovanije
UceSce zaposlenih
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Dobro upravljanje

Osecaj pripadanja
Nagrade i podsticaj
Povratna informacija
Sigurnost posla

Balans posao/privatno
Odgovarajudi uslovi za rad
UspeSna kompanija
Zadovoljavajuce finansije



UKOLIKO ZELITE MOTIVISANOG ZAPOSLENOG,
VAZNO JE ISPUNITI NJEGOVA OCEKIVANJA.

Model koji prikazuje dinamicnu prirodu karijere u softverskom inzenjeringu:

Ispunjena
ocekivanja u
vezi sa
poslom:

v

v
Ocekivanja - Ocekivana nisu
zadovoljenja - zadovoljenja
Zadovoljstvo i Nezadovoljstvo |

poslom . poslom

____________________

- Tendencija  ka
- promeni

____________________

v Tttt TTTTTTTTTTTTTh

* Potraga za |

Organizaciona ~ novim poslom !
posvecenost

____________________

- Napustanje
- organizacije
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U Dell-u smatraju da je vazno da poznaju svoje zaposlene. Te informacije se
odnose na njihove poraodice i prijatelje, njihovo poreklo i ambicije. Sve to su vredne
informacije za poslodavca koji Zeli da pronade efikasne nacine za motivaciju svojih
zaposlenih.
Dell predlaze nekoliko efikasnih nacina za motivaciju zaposlenih:

e Obezbediti pozitivno radno okruzenje

e Podsticati timski rad

e Biti kreativan kada se u pitanju nagrade i podsticaji

e (Obezbediti moguénost za ucenje i razvoj

Kompanija Google poseduje zanimljive beneficije za svoje zaposlene. Zaposleni
imaju besplatan ru¢ak u Google kafeterijama, a jedan radni dan mogu u potpunosti
posvetiti projektima koji nisu u opisu radnog mesta. Neke kancelarije imaju
veStacke stene za penjanje, trake za tréanje ili tobogane koji vode do kafeterije.

Tom Mendoza, potpredsednik NetApp-a, licno kontaktira zaposlene Sirom sveta
kako bi im se zahvalio na uspesima koje postizu u svakodnevnom radu. Dnevno
obavi 10-20 poziva. Svaki zaposleni moze mu se direktno obratiti u bilo kom
momentu. Program Catch Someone Doing Something Right ima za cilj povecanje
posvecenosti kompaniji i stvaranju kulture zahvalnosti, a zaposlene Cini ponosnim |
motivise njihov rad.

Kompanija Apple Zeli da ima radno mesto koje podstice kreativnost i inovativnost
kod svih zaposlenih. Apple je u nacinu motivacije zaposlenih inovativan. Npr
nagradili su svoje direktore iako nisu ostvarili cilieve, dajuci im 3 - 5 % njihove
osnovne plate. Zeleli su da pokazu saoseéanje sa naporima koji su ulozili. Uvideli su
da je zaposlenima vazno da vide krajnji razultat svog rada i odluceno je da mogu
dobiti besplatni iPhone ili iPod Shuffle. Kada je dobra prodaja, Apple daje
zaposlenima vise dana odmora.
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Kontakt

Balance Consulting
Tanaska Rajica 5/1A
34000 Kragujevac, Srbija

Telefon: 034 20 37 27
063 844 37 27

Email: office@balance.rs
Web: www.balance.rs
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http://balance.rs/kontakt/
http://balance.rs/kontakt/

