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1. UvOD

U danasnje vreme, kada svet nailazi na konstantne promene u poslovanju, potrebno je
prilagodavati se tim promenama. Ceste promene u poslovnom svetu, transformacija privrede,
svetska ekonomska kriza, sve potrebniji strucni kadrovi, primorale su kompanije na
prilagodavanje, ali i potrebu da se kontinuirano bave zaposlenima. Mnoge organizacije imaju
strateSke planove koji se odnose na upravljanje ljudskim resursima, dozivljavajuci ih kao alat da
postignu uspeh pravilnim usmeravanjem zaposlenih ka postizanju njihovih ciljeva i ciljeva
organizacije. Sektor za ljudske resurse je zna¢ajan za poslovanje jedne organizacije, ali takode i
za zaposlene u njoj, jer njegovo delovanje u prvi plan istice ljudska znanja, vestine i sposobnosti.
Da bi poslovanje organizacije vodilo ka uspehu, javlja se potreba za konstantnim ulaganjem u
zaposlene, koji Cine glavni resurs za postizanje ciljeva jedne organizacije. Sektor za ljudske
resurse za svoj glavni cilj treba da ima privlacenje, razvijanje, zadrzavanje i nagradivanje
zaposlenih kako bi njihovo angazovanje u kompaniji bilo $to produktivnije.

Kako bi se navedeno realizovalo neophodno je najpre odabrati zaposlene koji svojim
znanjem i sposobnostima odgovaraju trazenim zahtevima radnog mesta. Kandidat koji je
postavljen na odgovarajucu poziciju, bi¢e motivisan i voljan da uci i razvija se na svom radnom
mestu i time u finalnom ishodu doprinosi samom razvoju kompanije.

Proces popunjavanja radnih mesta sastoji se od dva koraka: regrutovanja kvalifikovanih
kandidata i selekcije prijavljenih kandidata koji najbolje odgovaraju zahtevima upraznjenog
radnog mesta ( Pordevi¢ Boljanovi¢, J., Drazeta, L., Babi¢, L., Dobrijevié, G., 2013, 38).

Pravilnim izborom zaposlenih omogucéava se dostizanje planiranih ciljeva. Organizacija
koja efikasno koristi sektor ljudskih resursa kroz pronalazenje pravih ljudi, planiranje,
usmeravanje i pracenje uspeSnosti svojih zaposlenih, imace vecu efikasnost i produktivnost
zaposlenih.

1) Predmet i polaziSta istraZivanja

Danasnje organizacije su izloZene velikim 1 brzim promenama koje treba sprovesti u $to
kra¢em roku. Ovakvi zahtevi trZiSta nametnuli su potrebu za svakodnevnim pronalazenjem novih
naéina za povecavanjem efikasnosti i efektivnosti poslovanja. Osnovnu konkurentnost danas
predstavljaju motivisani i dobro obuceni radnici sa znanjem, dok su to ranije bila materijalna
sredstva. Tehnoloske inovacije i razvijanje ljudi kao najvaznijeg kapitala, uslovilo je formiranje
odeljenja za ljudske resurse. Ono S§to se nametnulo kao zahtev ovom odeljenju jeste privlacenje,
usavrSavanje i zadrZavanje kvalitetnih zaposleninih radnika na odredenom radnom mestu sa
ciljem da se postigne uspesno poslovanje jednog preduzeca.

Mnoge organizacije se suoCavaju sa velikim poteSkocama do kojih dolazi usled
neadekvatnog izbora ljudi, kao i njihovog postavljanja na pogresna mesta. Najve¢i troSak za
jednu kompaniju predstavlja zapoSljavanje pogresne osobe na odredeno radno mesto, budu¢i da
je odabir kvalitetnih zaposlenih od krucijalnog znacaja za svaku organizaciju. Kako bi se
napravio najbolji izbor kandidata u okviru planova i aktivnosti organizacije, osmisljen je proces
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selekcije sa tendencijom da se za kratko vreme odaberu najkvalitetniji ljudi. Znacaj selekcije je
viSestruk, pored odabira zaposlenih koji u najboljoj meri odgovaraju trazenoj poziciji, dugorocno
se uti¢e na smanjenje stope fluktuacije i apsentizma.

Kvalitetno sprovedena regrutacija i selekcija imaju izuzetnu vaznost za buducnost i
razvoj svake organizacije. Stru¢no odradena selekcija i orijentacija zaposlenih u organizaciji
dozvoljava da oni budu dobro rasporedeni, na osnovu svojih sposobnosti, interesovanja i
motivacije za obavljanje odredenog posla.

Predmet ovog master rada usmeren je na teorijsko izucCavanje procesa menadzmenta
ljudskih resursa i popunjavanje pozicija u organizacijama, koji predstavljaju jednu od klju¢nih
aktivnosti u radu svake organizacije, kao i na analizu dobrih primera prakse metoda regrutacije i
selekcije koji se primenjuju u konsultantskim agencijama za ljudske resurse. Procesi selekcije su
drugaciji u zavisnosti od poslovanja svake organizacije, ali za agencije ovog tipa je specifi¢no
Sto razli¢itim kompanijama iz razliitih sfera poslovanja, pruzaju uslugu odabira kvalitetnog 1
kompetentnog kadra oslanjaju¢i se na postoje¢e procedure koje su se pokazale kao dobar
prediktor uspeSnosti kandidata u kasnijem radu. Zadatak ovog rada je da pomogne u
pronalazenju najefektivnijih nacina i strategija za sprovodenje procesa selekcije u razlicitim
kompanijama.

2) Znacaj i aktuelnost istraZivanja

Zadatak ovog rada je da pomogne u pronalazenju najefektivnijih nacina i strategija za
sprovodenje ovog sloZenog procesa, a znacaj sprovedene studije slucaja ogleda se u razumevanju
razli¢itih pristupa prilikom odabira stru¢nog kadra u skladu sa potrebama jedne organizacije.
Istovremeno, pokusali smo da uvidimo u kojoj meri agencije ovog tipa rade na usavrSavanju 1
prilagodavanju ve¢ postoje¢ih metoda koje primenjuju, zahtevima i promenama koje su
nametnute od strane modernog poslovanja na trzistu.

Selekcija predstavlja proces procene kandidata za posao i predvidanja njihove buduce
radne uspeSnosti na osnovu uskladenosti njihovih znanja i veStina sa konkretnim poslom.
Selekcija kandidata predstavlja prvi korak kome je neophodno posvetiti paznju, jer angazovanje
pogresne osobe rezultira nov€anim gubitkom kompanije pri ¢emu to moze uticati na spustanje
odredenih kriterijuma pri zaposljavanju, dovodeci do toga da kvalifikovani radnici odlaze a losiji
ostaju i vremenom privla¢e kandidate slicne sebi (primer drzavnih firmi gde postoji partijsko ili
rodbinsko zapoS$ljavanje).

U ovom radu ¢emo se pored teorijskih nalaza razli¢itih metoda selekcije baviti
implementacijom tih metoda u praksi. Podaci do kojih ¢emo do¢i dac¢e nam uvid u eventualne
greSke koje mogu da se pojave prilikom samog procesa selekcije.



3) Ciljevi istraZivanja

Osnovni cilj selekcije je odabir pravih kandidata na osnovu njihovog iskustva, ostvarenih
rezultata i razvijenih kompetenci. Naucni cilj rada jeste nau¢na deskripcija i analiza procesa
selekcije uspe$nih konsultantskih agencija i njena prediktivnost na kasniju uspe$nost u radu
odabranih kandidata. Cilj ovog istrazivanja je staviti akcenat na znacajnost konstantnog ucenja i
unapredivanja samog procesa selekcije kako bi kompanije opstale na savremenom trzistu rada.

Drustveni cilj rada ogleda se u pruzanju saznanja koja mogu biti od koristi stru¢njacima
koji se bave ovom problematikom, podsticanje na vecu primenu procesa selekcije i u
organizacijama koje je trenutno ne koriste, analiziranje procesa selekcije, otkrivanje nekih novih
saznanja kao i nacini njihovog spustanja u praksu. Sprovedena analiza moze biti takode podstrek
za razradu nekih buducih nauc¢no istrazivackih radova.

4) Hipoteze istraZivanja

Opsta hipoteza glasi da je za uspes$no poslovanje jedne organizacije bitan kvalitet procesa
selekcije, koji je direktno proporcionalan kvalitetu buducih zaposlenih na njihovim radnim
pozicijama. Posebne hipoteze proizilaze i povezane su sa op$tom hipotezom ovoga rada.

Posebne hipoteze:

= Efikasnost poslovanja i poboljsanje kvaliteta i efikasnosti samih radnih procesa u
organizaciji je u direktnoj vezi kako sa selekcijom kandidata koji svojim znanjem i
veStinama najvise odgovaraju radnoj poziciji, tako i sa posvecivanjem paznje da se
svaki zaposleni rasporedi na odgovarajuce radno mesto.

= Ukoliko organizacija posveti vreme planiranju i savesnom sprovodenju procesa
selekcije, to ¢e rezultirati kako smanjivanjem troSkova poslovanja, tako 1
poboljSanjem njenog imidza na trzistu.

= Prilagodavanje razli¢itih metoda selekcije razli¢itim pozicijama za koje se biraju
kandidati povecava uspesnost celog procesa.

= Metoda koje je najviSe zastupljena pri procesu selekcije je intervju ali kao takva nije
dovoljna, zbog Cega se preporucuje kombinovanje intervjua sa drugim metodama
selekcije.

= Testovi 1 centri procene su metode koje se najceSée koriste u procesu selekcije
kandidata za odredeno radno mesto.

5) Metode istrazivanja

Kako bi se ispunili osnovni metodoloski zahtevi i proverile postavljene hipoteze u ovom
radu koris¢ene su slede¢e metode:



= Od osnovnih metoda koris¢ene su analiticka: metoda analize, metoda dedukcije,
sinteti¢ka: metoda sinteze, metoda indukcije;

= Opste nauc¢ne metode: hipoteticko-deduktivni metod,;

= Od posebnih metoda koristili smo dijalekti¢ki metod;

= Od metoda prikupljanja podataka upotrebljene su metode ispitivanja i metoda studije
slucaja.

Metoda koriS¢ena za prikupljanje podataka je kvalitativna analiza nau¢nih i stru¢nih
radova koji se bave temom regrutacije i selekcije (kao $to su: knjige, studije slucaja, ¢lanci iz
Casopisa, naucni radovi i internet izvori). Za analiziranja problema i prikaza primera iz prakse,
kori$¢en je metod analize studije slucaja.

6) Struktura rada

U prvom delu rada pod nazivom UVOD predstavljen je predmet i polaziste istrazivanja,
cilj i hipoteze, kao i metodologija koja je koris¢enja pri izradi studije sluéaja.

U drugom delu pod nazivom LJUDSKI RESURSI ukazano je na znacaj ljudskih resursa i
vaznost U poslovanju savremenih organizacija.

U trecem delu pod nazivom REGRUTOVANJE definisani su i objasnjeni izvori
regrutovanja, u okviru interne i eksterne regrutacije kao i metode koje se koriste u procesu
regrutacije kandidata.

U cetvrtom delu pod nazivom SELEKCIJA objasnjen je pojam selekcije, kako se ona
odvija, najzastupljenijim metodama procene kandidata i znacaju odabira pravog metoda
selekcije.

U petom delu rada pod nazivom RAZLICITI PRISTUPI SELEKCIII U PRAKSI
posebnu paznju posvecujemo intervjuu sa predstavnicima dve agencije koje se bave ljudskim
resursima i na kraju govorimo o vaznosti profesionalno sprovedenog procesa selekcije.

U Sestom delu pod nazivom ZAKLJUCAK govorimo o razmatranjima na 0Snovu
hipoteza i podataka do kojih se doslo tokom teorijskog istrazivanja i studije slucaja.

U sedmom delu pod nazivom LITERATURA navedena je literatura koja je kori$¢ena pri izradi
ovog rada.

U osmom delu pod nazivom PRILOG prikazan je detaljno intervju koji je voden sa
predstavnicima konsultantskih agencija, u svrhe izrade studije slucaja, kao i primer radne
biografije i propratnog pisma.



2. LJUDSKI RESURSI

”Brze odluke o kadrovima verovatno ce biti pogresne.”
Peter Drucker

Sam pojam “ljudski resursi” pojavljuje se krajem 70-ih i pocetkom 80-ih godina
dvadesetog veka. U Srbiji se navedeni pojam koristi od 90-ih XX veka. ( Topalovi¢, R., 2013, 9).
Naziv "ljudski resursi” naiSao je na neodobravanje kriticara koji su smatrali da je uvredljivo za
zaposlene, jer su se u prvi mah posmatrali kao dodatak masini, a ¢ovek se ni u kakvom slu¢aju ne
sme staviti u istu ravan sa novcem, masinom i informacijom. Prelaz iz XIX u XX vek obelezilo
je izgradivanje humanijih odnosa izmedu vlasnika kapitala i vlasnika radne snage sa ciljem
ostvarivanja veceg profita uz manje rada. Ljudski kapital, izmedu ostalog, podrazumeva znanja,
vestine, prethodna iskustva, saradnju, rad u timu, pradenje promena i vernost jednoj organizaciji.

2.1.  Planiranje ljudskih resursa

Prvi zadatak kompanije pre zaposljavanja novih zaposlenih jeste da dobro definise
slobodna radna mesta, opis radnog mesta, odredene kriterijjume prema kojima ¢e se birati
zaposleni, merila uspesnosti, organizacionu kulturu i sl., kako bi novi zaposleni bili u
mogucnosti da odgovore na sve postavljene zahteve. Svaka organizacija koja na pravi nacin
planira ljudske resurse, bi¢e u moguénosti da se izbori sa konkurencijom i da odgovori ¢estim
promenama na trZiStu rada. Proces planiranja ljudskih resursa samo moze biti prednost, jer
organizacija razvija svoje zaposlene i bolje ih upoznaje, usmerava ih ka ciljevima poslovanja i
pruza im zadovoljstvo u obavljanju svakodnevnih radnih aktivnosti. Ukoliko jedna organizacija
ne planira ljudske resurse, to bi moglo imati negativne posledice, tj. troSkove do kojih moze do¢i
zbog Cestih fluktuacija zaposlenih, nejasno definisanih radnih aktivnosti i troSkova bolovanja,
ukoliko zaposleni oseca preopterecenost zbog neadekvatnih uslova za rad. U toku procesa
planiranja ljudskih resursa, organizacija treba obratiti paznju na informacije koje dolaze iz
okruzenja, organizacionu kulturu, strategijski plan, kao i1 na to kakva je situacija na trzistu
(http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=95200, poseceno 26.5.2016).

2.2. Razvoj menadZmenta ljudskih resursa

Menadzment ljudskih resursa predstavlja oblast u okviru menadzmenta koja je zabelezila
primetan razvoj proteklih godina. Pojam “menadzment ljudskih resursa” pojavljuje se najpre pod
imenom personalni menadzment ili kadrovska funkcija i definisan je kao aktivnost kojom se
upravlja i koja podrazumeva koris¢enje ljudskih potencijala u skladu sa ciljevima preduzeca, uz
istovremeno postovanje individualnih potreba i ciljeva zaposlenih ( Przulj, Z., 2002, 11).


http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=95200

Prvi zadatak menadzera ljudskih resursa je da organizaciji obezbedi zaposlene koji ¢e sve
poslove obavljati u roku i na pravi nacin. Kako bi se ovo uspesno realizovalo potrebno je da se
utvrdi organizaciona struktura, odaberu kvalitetni ljudi i obezbedi njihovo zadrzavanje u
organizaciji. Ovo ¢e se posti¢i ukoliko su zaposleni motivisani, predani poslu i maksimalno
angazovani. To se postize kroz razvijanje njihovih veStina razli¢itim obukama i treninzima
prilagodenim njihovim potrebama, razvijenim sistemom nagradivanja kao i postizanjem visokih
standarda poslovanja.

Pocetkom 80-ih godina, nastaje menadzment ljudskih resursa i to je oznacavalo prekid
personalnog menadzmenta. Kako je konkurentsko okruzenje zahtevalo promene razvojem novih
tehnologija, menadzeri su postali svesni da ¢e obukom i usavrSavanjem svojih zaposlenih biti u
koraku sa kontinuiranim promenama na trzistu, $to je dovelo do ulaganja potrebnih sredstava u
dalje napredovanje, kako njihovo tako i njihovih radnika. Doslo je do promene posla
poslodavaca i uloga personalnih menadzera tu nestaje, jer vise nisu mogli da odgovore
novonastalim uslovima na trzistu ( Pordevi¢ Boljanovié, J., Pavi¢, S., 2011, 9, 10).

Postoje osnovne razlike izmedju PM i HRM, koje su prikazane na Tabeli 1.

Karakteristike PM HRM
Pretezno bavljenje dnevnim pro- Bavh:t?e dr?-evnm‘pmblemlmal,' - po::droda
ey proa f\:lm:‘ i integrisano sa ostalim menad-
Strategija o ; Zment funkcijama
Ad hoc reagovanje: perspektiva na Odmeren, na duzi rok, strategisjki progled na
kratak rok :
ljudske resurse
Psiholoski Zasnovan na pristanku na ucesce Zasnovan na trazenju voljne posvecenosti
ugovor zaposlenih zaposlenih
Dizajn posla | Tipican tejlorizam / fordizam Tipicna timska zasnovanost
Organizaciona | Hijerarhijska Fleksibilna
struktura Tendencija ka vertikalnoj integraciji | Visok stepen outsourcing-a
enneionse | ot
Nagradivanje RS i s telloeouskn lr:adwu:’ualnedqml t.lmske performanse
i i ral i agrada po doprinosu
S EKIoG h
Reg‘rutovanje iskljucivo zaposleni Reg Fie Sl DVOR ZRoskeh
seniora UROvane v
R tovani Jaka ek ek Jako interno trziste rada za core zaposlene.
SETNOMNNE | | SR OIS o ko Vecdi oslonac na eksterno trziste rada za non —
lokalnim trzistem rada za vecinu e
i Lo core zaposlene
Transformacija u filozofiju u€enja i razvoja
Limitirano i uglavnom ogranicena koja prevazilazi okvire radnih mesta. Razvoj
Obuka / obuka nemenadZera. Striktna pove- | predviden za sve kljucne zaposlene, ukljucu-
razvoj zanost sa poslom. Razvoj menadze- | judii nemenadzere. Jak naglasak na razvoj
ra ograni¢ena na top menadzere. menadZmenta i liderstva.
Uceca organizaciona kultura.
Odnosi medu | Pluralizam; kolektivizam; poverenje | Unitarizam; individualizam; visoki stepen
zaposlenima | na niskom stepenu poverenja




Funkcionalna | specijalizovanost / profesionalizam Siroko ukljucivanie linijskih menadzera u
g : BARD g dnevne HR probleme
organizova- | Odvojenost od linijskih menadzera S s
% A A Specijalizovana HR grupa za kreiranje HR
nost Birokratija i centralizacija politike
Socijalna < s G i
pitanja Zaostala ocekivanja Ne postoji eksplicitna uloga
Kriterii
22 e"’:': Minimalizacija trodkova fjudskih Kontrola HR tro3kova, ali i maksimalna iskori-
usp“ resursa Scenost ljudskih resursa na duzi rok.
funkcije

Tabela br. 1 —Karakteristike personalnog menadzmenta i menadzmenta ljudskih resursa (
preuzeto, http://www.singipedia.singidunum.ac.rs, Osnove menadzmenta ljudskih resursa, 21,
22)

Jasno je da se uloga i znac¢aj menadzmenta ljudskih resursa menja razvojem ekonomije
znanja, §to je poslodavce navelo da uvide da su zapravo zaposleni zasluzni za uspeh njihovih
kompanija, stoga se novac koji se ulaze u ljudske resurse viSe ne smatra neisplativom
investicijom, ve¢ nesto Sto ¢e kompaniji na duce staze obezbediti profit. Da bi jedna organizacija
postigla dobre rezultate, u svom sastavu mora imati zaposlene koji su sposobni da se prilagode
promenama, koji su motivisani da obavljaju svoje zadatke i koji su spremni da budu deo tima
koji tezi ka tome da ostvari pozitivne rezultate (Pordevi¢ Boljanovié, J., Pavi¢, S., 2011, 15, 16).

2.3.  Proces planiranja ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa se definiSe na razli¢ite nacine. S obzirom da ljudski potencijal
predstavlja jedan od najvaznijih resursa organizacije, plan ljudskih resursa je deo biznis plana
svakog velikog preduzeca. Da bi organizaciija realizovala aktivnosti upravljanja ljudskim
resursima kao $to su zaposljavanje, obucavanje, obrazovanje i prerasporedivanje, u osnovi treba
da planira ljudski potencijal. Male organizacije svoje HR planove uglavnom realizuju u hodu,
dok je planiranje HR karakteristicno za velike organizacije. Prvi zadatak menadZera ljudskih
resursa je da organizaciji angazuje zaposlene koji poseduju potrebne kvalifikacije koji ¢e
efikasno 1 efektivno obavljati zadate poslove. Kako bi se ovo uspesno realizovalo potrebno je da
se utvrdi organizaciona struktura, odaberu kvalitetni ljudi i obezbedi njihovo zadrzavanje u
organizaciji. Ovo ¢e se posti¢i ukoliko su zaposleni motivisani, predani poslu i maksimalno
angazovani. To se postize kroz razvijanje njihovih veStina razli¢itim obukama i treninzima
prilagodenim njihovim potrebama, razvijenim sistemom nagradivanja kao i1 postizanjem visokih
standarda poslovanja.

Upravljanje ljudskim resursima ukljucuje sledece aktivnosti ( Tomasevi¢, V., 2007, 15, 16):

= analizu posla koja ukljucuje opis duznosti 1 aktivnosti koje ¢e ta osoba obavljati na tom
radnom mestu. Takode, ukljucuje i podatke o tome $ta sve osoba na tom radnom mestu


http://www.singipedia.singidunum.ac.rs/

radi a da nije uvedeno u zvani¢nu standardizaciju o opisu radnog mesta, sa ciljem
efikasnijeg obavljanja ve¢ ustaljenih zadataka;

= planiranje potrebe za angazovanjem novih zaposlenih internim ili eksternim kanalima
regrutacije;

= gsprovodenje procesa regrutacije za postojeca radna mesta;

= selekciju najadekvatnijih kandidata radi popunjavanja novih radnih mesta;

= formalnu i neformalnu obuku u skladu sa potrebama;

= pracenje toka profesionalnog razvoja i radne uc¢inkovitosti zaposlenih;

= ocenjivanje zaposlenih i uskladivanje njihovih potreba sa potrebama organizacije;

= kompenzacija zaposlenih i beneficija koje su im omogucene;

= zaStitu zaposlenih na radnom mestu.

Postoje dva modela planiranja ljudskih resursa ( Vuji¢, D., 2008, 124-132):

= tradicionalni model, gde se planiranje ljudskih resursa odreduje na osnovu planskih
ciljeva organizacije, obima posla, uvida u raspolozivu strukturu zaposlenih, ocekivanog
napustanja posla, raspolozive ponude na trziStu rada i drugih parametara. Ovaj model se
koristi u mnogim organizacijama, gde se poslovi obuke i obrazovanja zaposlenih poveravaju
obi¢no obrazovnoj funkciji ili se takva obuka realizuje eksterno;

= integrisani model, koji se jos uvek ne primenjuje u toj meri kao tradicionalni, naro¢ito u
manje razvijenim sredinama i ne planira se samo struktura potrebnog osoblja vec¢ 1 aktivnosti
za ostvarenje ciljeva organizacije koje zavise od osoblja. Plan se odreduje na osnovu analize
zahteva okruZenja, spoljnog trziSta i internog okruzenja, analize obucenosti ljudskih
potencijala, analize strateske vizije, analize biznis strategije, realnih moguénosti i
ogranicenja i drugih kriterijuma.

Da bi se menadZment ljudskih resursa isplanirao na odgovaraju¢i nacin, rukovodioci
treba da se usaglase oko toga koji se poslovi i u kom periodu obavljaju kako bi se realizovali
zadati ciljevi organizacije, koje su vestine potrebne za obavljanje tih poslova, koliko je radnika
potrebno, kao i druga pitanja u zavisnosti od odredene situacije.

3. REGRUTOVANJE

Regrutovanje podrazumeva sve aktivnosti koje uti¢u na broj i kvalifikacije ljudi koji se

prijavljuju za radno mesto, ali 1 na verovatnocu da ¢e prijavljeni kandidati prihvatiti radno mesto
ukoliko ispunjavaju sve trazene uslove ( Pordevi¢ Boljanovi¢, J., Pavi¢, S., 2011, 96). To je
dvosmeran proces, u kome kandidati biraju organizaciju na osnovu ponude, a organizacija njih
na osnovu iskustva i znanja ( Dobrila, V., 2011, 84). Cilj procesa regrutovanja je da se dode do
Sto veceg broja dobrih i kvalifikovanih kandidata koji mogu kvalitetno da obavljaju posao.
Uslovi za popunjavanje radnog mesta se javljaju ukoliko neko od zaposlenih napusti organizaciju
ili u slucaju kada se organizacija Siri 1 dolazi do potrebe da se otvore nova radna mesta.
Organizacija ima na raspolaganju vise nacina medu kojima moze da se odluci kako zeli da
popuni upraznjeno radno mesto, u skladu sa potrebama i pravilima same kompanije i budzeta sa
kojim raspolaze, §to e biti objasnjeno u ovom delu rada ( Martinovi¢, M., Tanaskovié, Z., 2014,
32).
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Predvidanje
potreba

planova obezbedivanja
<—

Slika br. 1. Koraci u procesu regrutovanja ( preuzeto sa: https://www.google.rs/,
poseceno 16. 3.2016)

3.1. Pojam i definisanje regrutovanja

Sprovodenje bilo kakvog procesa koji ima za cilj da identifikuje i privuce potencijalne
zaposlene, moze se definisati kao regrutacioni proces. Tim procesom se utice na broj i tip
kandidata koji ¢e poslati svoju prijavu za upraznjeno radno mesto i da li ¢e kandidat prihvatiti
posao koji mu se ponudi. Ukoliko organizacija ne Zeli da se proces zavrsi samo na privlacenju,
treba da vodi rauna i1 o potrebama kandidata, kako bi dugorocno zadrzali kandidate u
organizaciji. Danas kandidati sve viSe ocekuju od svojih poslodavaca da im obezbede, ne samo
dobru platu i dobre uslove za rad, ve¢ i dobru radnu atmosferu, prijatan odnos sa kolegama,
dobre uslove za napredovanje, izazovan posao i sl. Regrutacija koja ima cilj da privuce $to veci
broj kandidata za upraznjeno radno mesto i da ostvari §to nizi racio selekcije za fiksne troskove
regrutacije, predstavlja tradicionalni pristup regrutacije. Racio selekcije je odnos radnih mesta
koja su upraznjena i broja kandidata koji su se prijavili za odredenu poziciju. Realni opisi
poslova predstavljaju savremeniji pristup koji se koristi kada se regrutuju kandidati koji ¢e ostati
dugoro¢no u kompaniji i koji ¢e se potruditi da budu produktivniji. Osnovni ciljevi procesa
regrutacije su da odredi buduce potrebe za regrutacijom novih kandidata, privuce $to veéi broj
kandidata koji poseduju potrebne kvalifikacije uz ostvarivanje minimalnih troskova, poveca
finalni broj uspesnog izbora kandidata, a da pritom smanji broj onih koji su manje uspesni,
potencijalni kandidati ne napuste organizaciju ubrzo nakon zaposljavanja, ocenjuje efikasnost
razli¢itih programa regrutacije i izvora potencijalnih kandidata (Bogic¢evi¢ Miliki¢, B., 2011, 95,
96).
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Kada je re¢ o procesu regrutacije novih kandidata treba vrlo paZzljivo isplanirati sve
aktivnosti. Proces regrutacije pocinje onda kada se javi potreba za novim zaposlenima i kada
menadzment donese odluku o popunjavanju upraznjenih radnih mesta u organizaciji. U velikim
organizacijama je obiCaj da menadzer obavestava kadrovsko odeljenje o tome, putem zvani¢nog
zahteva, nakon Cega sledi detaljnije upoznavanje sa opisom pozicije i specifikacije posla, kako bi
imali jasniju sliku o duznostima koje ¢e imati budu¢i zaposleni ( Orli¢., R., 2005, 173).

Plan regrutacije kandidata kreira se na osnovu analize posla, specifikacije izvrSioca i
realisticnog opisa posla. Podrazumeva se da je to pazljivo struktuiran plan za privlacenje |
selekciju najadekvatnijih kandidata pri ¢emu ne diskriminiSe osetljive grupe ljudi ( Kljaji¢, T.,
Radoici¢, J., Gaji¢, Z., 2015, 10).

3.2. lzvori regrutovanja

Organizacije koriste dva izvora regrutovanja: interni i eksterni. Oglasavanje upraznjenog
radnog mesta u okviru organizacije predstavlja internu regrutaciju. Ova metoda se najéesce
pokazala kao najbolja za izbor kandidata, jer kandidati ve¢ poznaju kulturu organizacije, nacin
na koji organizacija posluje i daje motivaciju zaposlenima da svojim zalaganjem svi podjednako
mogu napredovati u organizaciji.

Postoje tri osnovna oblika internog regrutovanja:

* interno oglasavanje, gde je detaljan opis radnog mesta prikazan na web sajtu, oglasnim
tablama, intranetu i dr.

» angazovanje kandidata koji ve¢ imaju prethodno radno iskustvo u organizaciji, gde se
razgovara sa potencijalnim zaposlenim da bi se utvrdila motivacija u vezi vracanja u
organizaciju.

= planiranje i razvoj naslednika, gde ima dosta nacina kojima organizacija razvija zaposlenog
koji ¢e ga naslediti na svim nivoima, ali je najbolji kroz sinergiju za upravljanje uc¢inkom
(Pordevi¢ Boljanovi¢, J., Drazeta, L., Babi¢, L., Dobrijevi¢, G., 2013, 39).

Kao Sto je ve¢ pomenuto, ovaj metod regrutacije se koristi vrlo Cesto, jer su prednosti
koje ovaj proces ima visestruke, kao na primer to da su organizaciji ve¢ poznate sposobnosti
kandidata, samim tim je i manja verovatnoc¢a da ¢e se pogreSiti u proceni za odgovarajuce radno
mesto, takode, manja je verovatnoca da ¢e kvalitetni ljudi napustiti organizaciju jer su motivisani
da ostanu i1 napreduju, ukupni troskovi su nizi jer zaposlenima nije potrebno oglaSavanje u
medijima da bi se pronasao odgovaraju¢i kandidat 1 na ovaj nacin zaposleni osecaju sigurnost
zaposlenja u organizaciji u kojoj rade. Medutim, i ovaj oblik regrutacije ima svoje nedostatke,
koji se ogledaju u tome da se zaposleni unapreduju pre nego Sto su spremni za kvalitetno
obavljanje posla, jer se organizacije u danasnje vreme brzo razvijaju i nemaju dovoljno kandidata
sa potrebnim iskustvom za obavljanje odredenih poslova. Takode, prelaskom zaposlenih na novo
radno mesto dolazi do potrebe za popunjavanjem radnog mesta sa kog odlaze, nedostatak je i u
problemima koji su vezani za procedure intervjuisanja kandidata, dobijanje dozvole od njegovog
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rukovodioca, kao i to da organizacija vremenom postaje zatvorena jer ne koristi spoljasnje izvore
regrutovanja (Bogicevi¢ Miliki¢, 2011, 100, 101).

Eksterna regrutacija se odvija distribuiranjem oglasa preko dnevnih novina, biltena
preduzeca, stru¢nih ¢asopisa, radija i televizije, internet portal za zaposljavanje, socijalnih mreza.
Koris¢enje usluga konsultantskih agencija, preko obrazovnih institucija ukoliko je u pitanju neka
pocetna pozicija gde su potrebni mladi ljudi koji ¢ée se oblikovati u skladu sa potrebama
organizacije, uz postojanje mogucnosti i direktnog prijavljivanja ljudi koji su culi da postoji
mogucénost zaposlenja. Sindikati mogu biti vazan izvor kadrova u oblasti gradevinarstva. Takode,
postoje metode ,,slepog oglaSavanja“ kada kompanije ne Zele da se na trzi$tu rada sazna da imaju
u planu prosirenje ili kada ne zele da trenutni radnici znaju da ¢e dobiti zamenu, 0VO je manje
popularan metod oglasavanja ( Orli¢, R., 2005, 184). Pored ovih postoje i drugi kanali kao S§to je
oglasavanje U novinama, agencije za posredovanje u regrutaciji i selekciji, natpisi na
izlozima/vratima kompanije, preporuke poslovnih saradnika/prijatelja.

Prednosti ove metode regrutacije kandidata se ogledaju iz nedostataka interne regrutacije,
tj. primanjem novih ljudi u organizaciju zadrzava se otvorenost, smanjuju se troskovi obuke
zaposSljavanjem iskusnih kandidata, novi ljudi mogu objektivno sagledati mane u novoj radnoj
sredini i pronaci nacine da ih otklone, zaposleni ne prelaze na drugo radno mesto, samim tim
nema prostora za upraznjeno radno mesto. Kao interna i eksterna regrutacija ima svoje
nedostatke, gde su na prvom mestu vreme i veliki troSkovi koji se ulazu u proces regrutacije,
mogucénost da izabrani kandidat ne ispuni ocekivanja, kao i smanjenje Sanse postojeéim
zaposlenima u organizaciji da napreduju (Bogic¢evi¢ Miliki¢, B., 2011, 111).

3.3.  Metode regrutovanja

U procesu regrutacije osnovni cilj jeste da se privuku kvalifikovani kandidati u velikom
broju, kako bi od njih mogli da se odaberu najkompetentniji za upraznjena radna mesta (
Marinkovi¢, V., 2010, 85). Uspesna regrutacija se zasniva na realnom prikazu posla, o¢ekivanja i
odgovornosti, ukoliko uslovi konkursa ne odgovaraju radnoj poziciji, poveéava se moguénost
brzog napustanja kompanije od strane kandidata Sto bi firmu dodatno koStalo 1 opteretilo
troSkovima nove selekcije ( Vuji¢, D., 2011, 84).

Za svakog kandidata je od velike vaznosti poznavanje metoda kojima organizacije
obavljaju proces regrutovanja. Organizacije najceS¢e koriste formalne metode regrutovanja,
preko medija, sajta, agencija za zapoSljavanje, dok neka istraZivanja potvrduju da su neformalni
nacini (od usta do usta) i1 dalje jako vazan izvor informacije. Postoji mnogo metoda koje se
koriste prilikom regrutovanja, od kojih su najvaznije:

. oglasavanje;

. preporuke zaposlenih;

. agencije za zaposljavanje;

= internet;

" obrazovne ustanove

. sajmovi za zapoSljavanje (Pordevi¢ Boljanovi¢, L. Drazeta, L. Babié¢, G. Dobrijevié,
2013, 43).
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3.3.1. Oglasavanje

OglaSavanje je jedan od nacCina koji se koristi ukoliko kompanija zeli da privuc¢e dobre
kandidate za posao i prvi korak u tom procesu jeste definisanje oglasa kao i biranje pravog
mesta gde ¢e se oglas objaviti. Cilj oglasa je da zainteresuje potencijalne kandidate onime Sto se
trazi od njih, ali i onime §to kompanija nudi budu¢im radnicima. Pri procesu privlacenja
kandidata kompanija treba da koristi AIDA nacelo i njena osnovna dCetiri elementa (
http://www.mojtim.com/hr-
saveti/?hrOblast=84&hrSavet=86&key=&savet submit=Prika%C5%BEi, pose¢eno 5.4.2016):

. Attention (Paznja)

. Interest (Zainteresovanost)
. Desire (Zelja)

. Action (Akcija)

Dok je oglas u procesu izrade treba obratiti paznju na to koje su informacije potrebne
kandidatima da steknu realnu sliku o poslu koji se nudi, kao i informacije koje ¢e pomoci da se
na oglas prijave kandidati koju su stvarno zainteresovani i poseduju potrebne kvalifikacije, sto
znaci da ¢e dobro formiran i dizajniran oglas privuéi paznju, a zatim i zaintrigirati kandidate u toj
meri da im stvori zelju da konkuriSu za posao i saznaju vise o poziciji, kao i da posalju svoju
radnu biografiju. Medutim, u Zelji da se privuce paznja, Cesto se moze preterati sa obimom
informacija koje su istaknute u oglasu, kao i1 dizajnom koji je u prvom planu i odvlac¢i paznju
Citalaca sa teksta, tj. opisa posla.

Najpre treba poci od definisanja ciljne grupe da li su to stariji, mladi sa vise ili manje
iskustva, da li je potrebno da budu drzavljani Republike Srbije, da li je potrebno posedovanje
znanja sa fakulteta drustvenih usmerenja, ekonomskih ili nekih drugih. Da poseduju znanje rada
na racunarima, znanje jezika, tj. poZeljni zahtevi na osnovu kojih se odlucuje o odabiru
kandidata. Dovoljno je da oglas bude kreativan i zanimljiv jer predstavlja pozitivnu stvar, ali
opet do te mere da se ne shvati neozbijno.Svaka kompanija sama bira na¢in na koji ¢e sebe
najbolje predstaviti, kao i posao i uslove rada koje nude budué¢im zaposlenima (
http://www.mojtim.com/hr-
saveti/?hrOblast=84&hrSavet=86&key=&savet_submit=Prika%C5%BEi, poseceno 5.4.2016).

Praksa vec¢ih kompanija ali i mnogih agencija je da nakon prijavljivanja za odredeni oglas
kandidati ¢esto budu upuceni na sajt firme za koju apliciraju. Korist od ovakvog pristupa je
dvostruka, najpre, na ovaj nacin firma pruza moguénost kandidatu da se upozna sa njihovim
brendom i uslugama koje nude. Drugi benefit koji se na ovaj nacin ostvaruje, je upuéivanje
kandidata najceS¢e na stranicu koja se zove “Karijera” kako bi sami popunili svoje podatke u
njihove baze podataka. Ovo prilicno olakSava sam proces selekcije u prvoj fazi odabira
kandidata, gde takve baze najCeS¢e imaju ugradene filtere pretrage u sebi i olakSavaju odabir
onth koji najviSe odgovaraju traZzenim kriterijjumima. Pored toga osoblju koje radi u HR
olakSavaju tehnicki deo posla posto ne moraju manuelno da unose podatke iz mnogobrojnih
prijava.

Pored ovoga postoji i predselekcija koja je automatski aktivirana na sajtu
poslovi.infostud.com koja olakSava poslodavcima izbor najboljih kandidata.Ovaj program
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omogucava da, nakon konkursa, poslodavac dobije skracenu listu kandidata koji su rangirani
prema odredenim kriterijumima koje je sam pre toga odredio.

3.3.2. Preporuke zaposlenih

Pored svih metoda koje se koriste u procesu regrutacije, vecina studija potvrduje da
metod preporuke zaposlenih daje najbolje rezultate, tj. najkompetentnije kandidate. Ono $to je
prednost ovog nacina regrutovanja, jeste da su kandidati pri samom zaposljavanju u kompaniji
prosli potrebno testiranje 1 analiziranje od strane tima za zapoS$ljavanje i oni su ve¢ upoznati sa
kvalitetima i sposobnostima kandidata, a zaposleni ve¢ zive kulturu kompanije i upoznati su sa
samom pozicijom i na¢inom rada. Svaka kompanija, kao 1 svi zaposleni u njoj, imaju duznost da
brinu o svojoj reputaciji, Sto znac¢i da niko svoj ugled nece dovesti u pitanje davanjem lose
preporuke. Koriste¢i ovu metodu, kompanije zatvaraju vrata novim profilima radnika i ne
povecavaju raznovrsnost, Sto moze znaciti da kompanija nije orijentisana na cCeste promene, ali
ako se uporedi sa tim da ¢e kompanija dobiti zaposlenog koji od pocetka uliva poverenje, to
mnogo ne remeti naCin poslovanja. Poslednjih godina postaje Cesta praksa da kompanije
nagraduju svoje zaposlene koji preporuce kolegu/prijatelja/poznanika/rodaka, koji ispunjava
odgovarajuce kriterijume, za odredeno radno mesto ( Robbins, S., P., Coulter, M., 2005, 287).

3.3.3. Agencije za zapoSljavanje

Agencije za zaposljavanje ukazuju na formalan metod regrutacije i njihov zadatak je da
na trziStu rada naprave sponu izmedu ponude i traznje (Bogic¢evi¢ Miliki¢, 2011, 105). Mogu biti
drzavne ( primer Nacionalne sluzbe za zaposljavanje), ¢ije se usluge ne naplacuju, i privatne, Cije
usluge se naplacuju. Neke od najpoznatijih privatnih agencija za zapoSljavanje u Srbiji su
ManpowerGroup, Adecco, Hill International, Dekra, Trenkwalder, Cvision. Zadatak agencija za
zaposljavanje je da obavljaju ispitivanje kandidata 1 da ith dovedu u vezu sa organizacijama.
Razlika izmedju drZavnih 1 privatnih agencija moze biti u zavisnosti od usluga koje pruzaju,
troSkova 1 profila kandidata koje obezbeduju. Ono $to organizacije mogu da urade kako bi
izbegle potencijalne probleme sa agencijama, tj. da dobro obave svoj posao, jeste da im pruze
detaljan opis posla koji se popunjava, naziv posla, veStine koje se zahtevaju, obrazovanje,
potrebno iskustvo 1 nagradivanje. Velicina iznosa koje neke agencije naplacuju za svoju uslugu i
agresivan pristup traganja za kandidatima donela je agencijama novi naziv “lovci na glave”.
Mnoge od njih naplacuju svoju uslugu bez obzira na to kakav je ishod traganja. Jedno
istrazivanje je pokazalo da je oko 40% traganja za viSim menadzerima bilo uspesno odradeno u
roku koji je bio predviden ugovorom, 20% nakon predvidenog roka, dok se 40% obavilo
bezuspesno. I pored visokih troSkova, organizacije se i dalje odlucuju za koriSéenje usluga
agencija za zaposljavanje, jer su bolje u pronalazenju kandidata koji su zaposleni i koji mozda ne
razmiSljaju o tome da promene posao, brze rade od organizacija koje samostalno obavljaju
proces regrutacije, mozda ve¢ imaju potencijalne kandidate, brze dolaze do novih imena, mogu
drzati u tajnosti ime kompanije dok traje proces regrutacije, ukoliko kompanija ne zeli da se na
trziStu rada zna za promene koje sprovodi i direktno preotimanje kadrova iz konkurentskih firmi
ne deluje neeticki jer se obavlja preko agencija za zaposljavanje ( Petrovi¢, D., Mihi¢, M.,

15



Zarkié- Joksimovié, N., Jasko, O., Orli¢, R., Bogojevi¢- Arsi¢, V., Filipovi¢, V., Obradovié, V.,
2011, 207, 208).

3.3.4. Internet

U danasnje vreme vec¢ina kompanija koristi internet kao metod regrutovanja potencijalnih
kandidata. Najvec¢a prednost interneta u svrhu regrutovanja jeste smanjenje troskova regrutacije.
Umesto da kompanije pla¢aju novinama mesto za oglas koji ¢e trajati u proseku nedelju dana,
oglas mogu staviti na svom web sajtu besplatno ili na sajtu portala za zaposljavanje, gde on moze
biti aktivan i mesec dana nakon objavljivanja. Takode, prednost je i brzina odziva kandidata, jer
prijave mogu da pristizu gotovo od trenutka objavljivanja oglasa na web sajtu. Medutim, neki
poslodavci to vide kao manu, jer lakoca prijavljivanja na oglas podstice jako veliki broj
kandidata da se prijavi, medu kojima bude i onih koji uopste ne poseduju kvalifikacije potrebne
za odredeno radno mesto. Ipak, svakako je prednost da kompanija dobije viSe prijava koje u
savremenom vremenu kompjuterski moze odmah sa lako¢om da obradi i analizira. Vazno je da
web sajtovi kompanija budu uredeni da kandidati mogu bez imalo muke da se snalaze i da bez
poteskoca posalju svoju radnu biografiju ( Dessler, G., 2007, 84, 85). Najposeceniji sajtovi u
Srbiji na kojima se mogu pronaci informacije o otvorenim radnim mestima, praksama, raznim
seminarima i radionicama jesu: Infostud, Prakse.rs, Portal mladi, Lako do posla i dr. Postavljanje
oglasa na ovim sajtovima zavisi od toga kakvu uslugu kompanije Zele, tj. oglas, zavisi od toga
koliko ¢e oglas dugo biti na sajtu, kolika je duzina teksta, da li sadrzina teksta ukljucuje 1 slike 1
na osnovu ovoga se i formira cena usluge od strane sajtova za oglasavanje.

Sve popularnija profesionalna mreza LinkedIn, ima veliki uticaj u sadasnjem poslovanju.
U Srbiji preko 40.000 korisnika ima profil na ovoj mreZzi, dok se svake nedelje registruje milion
novih korisnika na svetskom nivou, pomoc¢u kojeg su u moguénosti da pronadu posao, tj. da
stupe u kontakt sa potencijalnim poslodavcem. LinkedIn je baziran na poslovnom svetu, iz tog
razloga je vazno da se na profilu nalaze sve relevantne azurirane informacije iz naseg radnog
iskustva, odnosno da ne sluZi za zabavu i druZenje, kako bi poslodavcima bili dostupni potrebni
podaci. Preko dva miliona svetskih kompanija je konektovano, $§to olakSava potencijalnim
zaposlenima da se upoznaju sa radom kompanije i dobiju informaciju o mogu¢em slobodnom
radnom mestu u kompaniji (http://edukacija.rs/tutorijali/kako-da/kako-da-napravite-dobar-profil-
na-linkedin-u, poseceno 10.10.2016).

3.3.5. Obrazovne ustanove

U dana$njim uslovima poslovanja, kada na trzi$tu rada vlada velika konkurencija, postala
je praksa da kompanije u saradnji sa obrazovnim ustanovama traze i ulazu u mlade talente,
studente pa Cak i srednjoSkolce, pruzaju¢i im obuku, obezbedivaju¢i im Skolarinu, praksu i
zaposlenje nakon zavrSenih studija. Neke od najpoznatijih kompanija koje pruzaju Sansu
razvijanja karijere jo§ u studentskim danima i imaju program talenata jesu: Coca-Cola Hellenic,
PWC, Carlsberg, Ernst&Young, KPMG, Holcim 1 dr. Od velike je vaznosti da studenti budu
upuceni u rad Centra za razvoj karijere, koji npr. postoji na Univerzitetu Singidunum gde
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studenti mogu redovno da se informiSu o programima stru¢nih praksi, raznim gostuju¢im
predavanjima istaknutih stru¢njaka, mogu dobiti savet od obucenih ljudi na temu razvoja
karijere, mogu prisustvovati radionicama i seminarima i imaju jo§ mnogo drugih mogucnosti.
Mnogim studentima bude ukazana prilika da u nekoj kompaniji budu na praksi, gde im se nakon
toga produzi radni ugovor, odnosno postanu zaposleni kompanije, ukoliko se javi potreba za
novim zapolsenim radnicima. Od velikog je znac¢aja da studenti tokom tih meseci prakse imaju
mentora koji ¢e ih uvesti u posao i pokazati kako odredena kompanija posluje (Pordevi¢
Boljanovi¢, J., Drazeta, L., Babi¢, L., Dobrijevi¢, G., 2013, 50, 51).

3.3.6. Sajmovi za zapoSljavanje

Sajmovi zaposljavanja predstavljaju dogadaj koji je osmisljen sa ciljem da se na jednom
mestu okupi $to veéi broj poslodavaca i kandidata. Poslodavci ucestvuju na sajmovima kako bi
prikupili biografije, ostvarili kontakt sa kandidatima koji pokazu interesovanje za posao ili
praksu, pruzili vise informacija kandidatima, promovisali svoju kompaniju i sl. Sa druge strane,
kandidati imaju priliku da svoje radne biografije ostave direktno kod poslodavca, umesto slanja
e-maila ili popunjavanja online prijava, imaju Sansu da se na jednom mestu upoznaju sa vise
poslodavaca, da se bolje informiSu o pozicijama koje ih zanimaju i za koje mogu da konkuriSu u
odredenim kompanijama. Primer jednog ovakvog dogadaja je sajam koji se odrzao u martu 2016.
godine na Univerzitetu Singidunum pod nazivom Sajam praksi i zaposljavanja, gde su studenti
imali priliku da stupe u kontakt sa mnogobrojnim poslodavcima i da steknu realnu sliku o stanju
na radnom trziStu u Srbiji.

Pre odlaska na sajam potrebna je priprema koja obuhvata Stampanje radne biografije,
¢itanje vodica za sajam kako bi znali koje kompanije ucestvuju na sajmu, istrazivanje kompanija
koje nas zanimaju, pripremanje kako ¢emo se predstaviti poslodavcu i razmisliti o tome koja
pitanja bi mogli da nam postave. U toku sajma treba praviti beleske o kompanijama sa kojima
smo stupili u kontakt i poZeljno je, kada se sajam zavrsi, poslati mail zahvalnosti poslodavcima
za koje je kandidat zainteresovan 1 Zeleo bi da ostane u kontaktu sa njim
(http://www.razvojkarijere.bg.ac.rs/node/180, poseceno 11.4.2016).

Razvojem interneta dolazi do velikog napretka u procesu online regrutacije, nastaju
virtuelni sajmovi za zaposljavanje. Virtuelni sajmovi Stede vreme kompaniji, nisu prostorno
ogranic¢eni i omogucavaju poslodavcima da sebe predstave putem prezentacija, video snimaka, ili
putem online chat-a, gde mogu da ostvare direktnu komunikaciju sa kandidatima i to sve bez
napustanja kancelarije. Takode, prednosti koje kandidati imaju kada je re¢ o virtuelnim
sajmovima, pored toga §to dolaze do svih potrebnih informacija o potencijalnom radnom mestu,
jeste da je njima omoguceno prisustvo ovakvom dogadaju iz svog doma, preko interneta (
http://www.mojtim.com/hr-clanci/Regrutacija-i-odabir-novih-radnika/Virtuelni-sajam-
zaposljavanja-revolucionarno-nov-nacin-regrutacije/95, poseceno 11.4.2016).
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Slika br. 2- Virtuelni sajam zapo§ljaanja( preuzeto sa: http://2015.dnkariiera.com/SR/#intro,
poseceno 11.4.2016)

Neki od najposecenijih sajmova u Srbiji su: Top Job, Caree Days, JobFair, itd. Nakon
detaljnijeg opisa savremenih metoda koje se koriste u procesu regrutovanja kandidata,
potvrdujemo hipotezu od koje smo poceli istrazivanje, koja se odnosi na ¢injenicu da je od
velikog znacaja za uspesno poslovanje jedne organizacije da menadzment ljudskih resursa koristi
razli¢ite metode, kako bi $to uspesnije izabrali odgovarajuc¢eg kandidata za popunjavanje pozicije
u organizaciji.
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4. SELEKCIJA

Nakon regrutacije kandidata, slede¢i korak je selekcija istih, tj. treba utvrditi ko od
kandidata koji su odabrani najviSe odgovara profilu radnika koji ¢e popuniti odredeno radno
mesto. Treba pazljivo birati kandidate, jer bi loSa procena i angazovanje nedovoljno
kvalifikovanog radnika mogla da dovede do vece Stete u buducénosti.

Selekcija podrazumeva procenu kandidata uz primenjivanje razli¢itih utvrdenih metoda i
postupaka i na kraju odabir kandidata koji ispunjavaju odredene zahteve poslova ( Vuji¢, D.,
2000, 87). Glavni cilj selekcije je predvidanje buduée radne uspesnosti kandidata uz ostvarivanje
minimalnih gresaka prilikom odlu¢ivanja o izboru kandidata za zaposlenje. Ovim postupkom se
vr$i odabir izmedu vise kvalifikovanih kandidata kako bi se u finalnom krugu odabrao onaj koji
najviSe odgovara zahtevima radnog mesta. Znacajnost obavljanja selekcije na pojedinim radnim
mestima je velika, inae bi mogli da nastanu veliki problemi ne samo u pogledu kvaliteta ve¢ 1
ugrozavanja zdravlja i1 Zivota ljud. Primeri ovakvih pozicija su piloti, masinovode, policajci i td.
Medutim, postoje i profesije gde usled neadekvatnog odabira kadra moze doé¢i do dugoro¢no
tesko popravljivih posledica kao $to su radna mesta vaspitaca, prosvetnih radnika, politicara... (
Vuji¢, D., 2011, 88, 89). Odabirom pogresnog kandidata kompanija sebi stvara dodatne troskove,
troSkove obuke kandidata, moguci nov¢ani gubitak zbog neobavljenog posla, trosak otpremnine i
novog odabira kandidata, kao i rizik ruSenja imidza. Koris¢enjem metoda odabira koje se koriste,
kompanije povecavaju Sanse za odabir pravih kandidata, $to potvrduje nasu hipotezu sa pocetka
rada da prilagodavanjem razli¢itih metoda selekcije razli¢itim pozicijama za koje se biraju
kandidati, povecava se uspeSnost celog procesa selekcije ( Robbins, S., P., Coulter, M., 2005,
288, 289).

4.1. Proces selekcije

U procesu selekcije kompanije donose odluke o tome kome ¢e od kandidata ponuditi
radno mesto. Da bi proces selekcije po€eo, kandidati popunjavaju prijavu za posao ili dostavljaju
kompaniji svoju radnu biografiju za upraznjeno radno mesto za koje su zainteresovani. Kandidati
koji svojim znanjem 1 veStinama odgovaraju profilu osobe koju kompanija trazi, prolaze u
slede¢i krug selekcije koji podrazumeva testiranje, intervjuisanje, proveravanje podataka iz
biografije i sl. Vece su Sanse da kompanija napravi pravi izbor ukoliko kandidati prolaze kroz
viSe krugova procene. U svakom trenutku se moZe desiti da sam kandidat odustane od procesa ili
da kompanija u nekom trenutku odluci da kandidat nije odgovarajuci za to radno mesto. Na kraju
procesa, kandidat koji je izabran za odredeno radno mesto dobija ponudu za zaposlenje ( Wayne
Dean Mondy, R., Martocchio, J., J., 2016, 155).
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Slika br. 3 — Proces selekcije (preuzeto sa http://www.mojtim.com/hr-
saveti/?hrOblast=84&hrSavet=204&key=&savet_submit=Prika%C5%BEi, pose¢eno
10.10.2016)

Provera prijava za posao je prvi krug u kome se elimini$u kandidati koji ne ispunjavaju uslove
koji su navedeni u oglasu za posao. Vazno je da kandidat dobro procita oglas, kako bi bio
siguran da je prava osoba koja moze da konkurise (http://careers.singidunum.ac.rs/provera-
radnih-prijava/, pose¢eno 15.4.2016).

Testiranje je proces gde se procenjuju osobine, znanja i veStine kandidata koji zadovoljavaju
osnovne kriterijjume za ponudeno radno mesto. Testovi su kreirani unapred po ve¢ utvrdenim
Sablonima 1 svi kandidati koji prolaze kroz proces rade iste testove u ograni¢enom vremenskom
periodu.

Intervjuisanje predstavlja prvi razgovor sa poslodavcem gde se razmenjuju informacije koje
poslodavac nije mogao da vidi u radnoj biografiji. Kandidati koji su pokazali dobre rezultate na
testiranju, prelaze u fazu intervjuisanja gde treba da pokazu dodatne kvalitete koje poseduju i
spremnost da se uklope u kulturu firme za radno mesto za koje apliciraju ( Wayne Dean Mondy,
R., Martocchio, J., J., 2016, 165).

Kao $to je ve¢ objaSnjeno, navedene metode koje se koriste, testiranje i intervjuisanje,
predstavljaju najverniji nacin upoznavanja kandidata i procenjivanje njihovih sposobnosti za
obavljanje odredenog posla, Sto potvrduje hipotezu da se ove dve metode u danaSnje vreme
najcesce koriste kada je re¢ o procesu selekcije.

Provera biografskih podataka ima za cilj da proveri tacnost svih podataka koji se nalaze u
radnoj biografiji, li¢ne podatke, radno iskustvo, preporuke i dr. 0 kandidatu.

20


http://www.mojtim.com/hr-saveti/?hrOblast=84&hrSavet=204&key=&savet_submit=Prika%C5%BEi
http://www.mojtim.com/hr-saveti/?hrOblast=84&hrSavet=204&key=&savet_submit=Prika%C5%BEi
http://careers.singidunum.ac.rs/provera-radnih-prijava/
http://careers.singidunum.ac.rs/provera-radnih-prijava/

Ponuda posla sledi kandidatima koji su najpogodniji za zaposlenje i nudi im se radni ugovor,
plata, beneficije i dr. sa rokom da se izjasne da li im odredeni uslovi odgovaraju. U zavisnoti od
posla, u nekim slu¢ajevima kandidati podleZzu procenama, kao $to su lekarski pregledi i sl.
(Pordevi¢ Boljanovié, J., Drazeta, L., Babi¢, L., Dobrijevi¢, G., 2013, 69).

Proces selekcije u organizacijama obavlja stru¢no osoblje koje je za to obuceno i
poseduje odgovarajuée kvalifikacije. Neka preduzeca poseduju sopstveno odeljenje za ljudske
resurse. Druge organizacije se Cesto opredeljuju za koriSéenje usluga HR agencija, koje proces
angazovanja novog zaposlenog preuzimaju na sebe, odnosno, ceo proces od smisljanja oglasa za
konkurs koji ¢e odgovarati pozicij, preko detaljne procene svih kandidata koji su konkurisali za
odredeno radno mesto. Sam odabir metoda u procesu selekcije moze se razlikovati u zavisnosti
od odredene pozicije. Ukoliko je u pitanju direktorska pozicija nece biti primenjiv metod grupne
vezbe zato $to na trziStu postoji mali broj osoba sa tako visokim nivoom kvalifikacija i postoji
mogucnost da se medusobno poznaju ili da su trenutno radno angazovani, a ne zele da njihov
poslodavac zna da Zele da promene radno mesto. Ukoliko je u pitanju operativna pozicija koja ¢e
zahtevati dosta manuelnih aktivnosti, kandidati ¢e sigurno prolaziti testiranje psihofizickih i
manuelnih sposobnosti pre samog intervjua. Navedeno potvrduje hipotezu koja je postavljena u
radu, da selekcija kandidata koji svojim znanjem i veStinama najvise odgovaraju radnoj poziciji i
njihovim rasporedivanjem na odgovaraju¢a mesta, poboljSavaju kvalitet i efikasnost samih
radnih procesa u organizaciji.

Sajt infostud.com istrazivao je koja od vodeéih organizacija u Srbiji ima najbolji nacin
obavljanja selekcije. Projekat je zapoceo 2008. godine. Pri istrazivanju iz 2012. ,,Oceni put do
posla“ ocenjivani su razliciti procesi selekcije uspesnih firmi. U ovom istrazivanju uéestvovalo je
2.588 kompanija, a posetioci sajta poslovi.infostud.com su odabrali Raiffeisen banku kao
kompaniju koja ima najbolji proces selekcije kandidata za posao ( Topalovi¢, R., 2013, 61).
Pored nje nagradene su i tri HR agencije. Agencija Action Management Consulting, agencija
ConsulTeam, agencija HILL International. Prema istom istrazivanju iz 2015. godine na prvom
mestu nalazi se Soprex i Studio moderna dok su kao agencije sa najboljim procesom selekcije
prepoznate ~ Tim  centar za  istraZzivanje 1  edukaciju 1  Rian  partners
(https://poslovi.infostud.com/poslodavci/hr-usluge/ocena-procesa-selekcije, poseceno
24.08.2016). Tim centar kompletan proces selekcije sprovodi polaze¢i od analize radne pozicije,
oglasavanja, regrutacije, pred selekcije, testiranja kandidata za posao (testiranje sposobnosti,
licnosti 1 veStina), intervjuisanja, pisanja izvestaja 1 usmenog prezentovanja najuzeg kruga
kandidata. Na zahtev klijenata sastavni deo selekcije je i procena kandidata putem centara
procene (eng. assessment center) i analize individualnih potencijala
( http://www.timcentar.rs/srb/L judski-resursi/PROFESIONALNA-SELEKCIJA-I-PROCENA-

KANDIDATA/18, poseceno 27.08.2016).

Istrazivanja ranijih godina ukazuju da se kandidati najviSe u procesu selekcije Zale na
izostajanje povratne informacije o ishodu procesa. 2013. godine kandidati su najvise bili
zadovoljni odabirom u jako kratkom periodu i pozivanjem na testiranje i intervjuisanje, kao i
profesionalnos$éu osoba koje vode intervjue za razliku od 2009. godine kada su ovo upravo bila
polja za unapredenje.
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4.2. Metode selekcije

Cilj svake kompanije jeste da u toku novog procesa selekcije odabere kvalitetne
kandidate koji ¢e ostati u kompaniji i doprinositi njenom daljem razvoju. Kao §to je ranije
pomenuto, pazljiv proces regrutovanja i selekcije kandidata smanjuje Sansu da ¢e se u buducnosti
pokazati da je taj izbor bio pogresan i §to je vaznije, umanjuje troskove nove selekcije buducih
zaposlenih, §to potvrduje opStu hipotezu sa pocCetka rada da pazljivo isplanirana i savesno
sprovedena selekcija dovodi do smanjenja organizacionih troskova i povecanja samog imidza
kompanije na trzistu. U zavisnosti od zahteva i pozicije posla odreduje se da li ¢e selekciju
kandidata vrsiti sektor za ljudske resurse ili ¢e biti angazovana neka druga HR agencija.
Kompanije u procesu selekcije najces¢e koriste metode razliCitih testova, intervjua, centra
procene, grupnih diskusija i dr.

4.2.1. Analiza posla

Pre nego Sto se zapocne proces selekcije potrebno je sprovesti detaljnu analizu radnog
mesta, na osnovu cega se definiSu osobine koje su pozeljne da poseduje odredeni kandidat. Ova
analiza pored upoznavanja sa opisom pozicije i utvrdivanje potrebnih struénih kvalifikacija, ima
ulogu kreiranja profila idealnog kandidata i traganja za istim ili kandidatom koji u najvecoj meri
odgovara tom profilu.

Prilikom analize posla potrebno je proceniti kako zaposleni obavlja svoje duznosti na
radnom mestu, koja sredstva koristi kako bi postigao uspeh i koje obrazovanje i sposobnosti

treba da poseduje. Rezultati analize posla su opis posla i specifikacije izvrSilaca ( Tomasevié, V.,
2007, 17).

Kao ishod analize posla nastaje Opis posla koji utvrduje sve odgovornosti koje su u
sklopu odredenog posla. Daje odgovor na pitanja na koji nacin 1 iz kog razloga je nesto uradeno i
kratak opis odradenog posla. Specifikacija posla daje listu znanja, vestina i sposobnosti, koje su
potrebne kako bi se posao obavio na §to uspes$niji nacin, $to podrazumeva obrazovanje
pojedinca, prethodno radno iskustvo, vestine koje koristi pri radu, licne, mentalne i fizicke
zahteve.

Osnovni koraci u procesu analize posla odigravaju se u nekoliko razli¢itih faza ( Topalovié, R.,
2013, 21, 22).

= najpre se identifikuju poslovi za koje je potrebno uraditi analizu radnog mesta, potom se
vrsi pregled postojece dokumentacije. Ovde se prate opisi poslova organizacione Seme,
informacije iz prethodne analize posla itd. U ovoj fazi treba prepoznati zaposlene koji ¢e
biti zaduzeni za vrSenje analize posla i za koje metode ¢e se u tom trenutku opredeliti.

» druga faza podrazumeva da se detaljnije pribliZi menadzerima i zaposlenima Citav
proces, odnosno ko ¢e biti zaduzen za analizu, njenu svrhu, vreme izvrSavanja
isplaniranog procesa i same organizacije, kao 1 nacina na koji ¢e se ucestvovati u svemu.
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potom sledi sprovodenje analize posla kroz zadavanje upitnika, vodenja intervjua sa
zaposlenima i opservacija radnog mesta, gde analiti¢ar kroz vodeni intervju moze da
dobije vise informacija o samom radnom mestu.

nakon uradene analize sledi priprema opisa posla i specifikacija. Informacije koje su
prikupljene analizom trebaju da se sortiraju, promene (koriguju) i koriste u planiranju
opisa i specifikaciji posla od strane ¢lanova odeljenja za ljudske resurse. Proveru vrse
zaposleni i menadzeri, koji, ukoliko je potrebno, koriguju stavke koje su potrebne i
nakon toga se sprema konac¢an opis poslova i specifikacija.

poslednju fazu u ovom procesu podrazumeva odrzavanje i ispravljanje opisa i
specifikacije poslova od strane zaposlenih i menadzera (najcesc¢e jednom u tri godine).

Ono $to je pozeljno da svaka analiza posla sadrzi je ( Kljaji¢, T., Radoici¢, J., Gaji¢, Z., 2015, 8§,

9):

naziv pozicije za koju ¢e buduéi zaposleni biti angazovan;

zaSto se javila potreba za tim radnim mestom, tj. koji su jos potrebni poslovi da se obave;
zaduzenja za koja se o¢ekuje da budu izvrSena od osobe na tom radnom mestu;

obavezna stru¢na sprema;

radno iskustvo koje je pozeljno ili neophodno;

potrebna znanja i vestine koje se ocekuju da zaposleni poseduje;

dodatne vestine koje ¢e biti prednost za zaposlenog.

Primer Upitnika za analizu radnog mesta ( Pavlovi¢, Lj., 2011, 11, 12):

Naziv radnog mesta

Datum
Sifra radnog mesta

Odeljenje

Naziv radnog mesta rukovodioca

Radno vreme

Ime osobe koja sprovodi analizu

1. Koja je osnovna svrha radnog mesta?

2. Ako ste rukovodilac, navedite nazive radnih mesta zaposlenih u vasoj nadleznosti; ako ima vise
zaposlenih koji obavljaju isti posao, navedite njihov broj.

3. Obelezite rukovodeée odgovornosti radnog mesta tog zaposlenog.
* Obuka

* Procena ucinka

* Kontrola rada ¢ Planiranje budzeta

* Davanje instrukcija i/ili saveta

* Ostalo (naznaciti o ¢emu se radi)

4. Opisite na koji nacin i koliko se nadgleda rad tog zaposlenog.

5. Duznosti radnog mesta (opiSite Sta zaposleni radi i ako je moguce kako to radi).

5a. Dnevne duznosti ( svakodnevne obaveze).

5b. Periodi¢ne duznosti (obaveze koje se ponavljaju jednom nedeljno ili jednom mesec¢no).

5c¢. Duznosti koje se obavljaju mestimicno u nepravilnim vremenskim intervalima.

6. Da li zaposleni smatra da na radnom mestu obavlja i one poslove koji nisu neophodni?
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Ako je odgovor da, navedite sve takve obaveze.

7. Obrazovanje zaposlenog za odredeno radno mesto.

* Osnovna skola

* Srednja Skola III stepen strucne spreme

* Srednja Skola IV stepen stru¢ne spreme

* Srednja Skola V stepen strucne spreme

* Visa Skola VI stepen strucne spreme

* Fakultet VII stepen strucne spreme

* Master

* Doktorat

* Sertifikati

» Kursevi

8. Oznacite koliko iskustva je potrebno za obavljanje duznosti radnog mesta:

Bez iskustva

* Od 1-6 meseci

* Od 6-12 meseci

* Godinu dana

* Dve godine

* Drugo

9. Oznacite, odredite mesto na kojem se nalazi radno mesto i ako je potrebno ili podesno, ukratko
ga opiSite (ispod zemlje, napolju, na skeli, u zatvorenom... i sl.).

10. Oznacite (retko, povremeno, stalno, nikad) negativne faktore koji se javljaju u toku obavljanja
posla: prljavstina, buka, vru¢ina, neprijatan miris, vibracije, prasina, tama ili slabo osvetljenje, dim,
vlaga, iznenadne promene temperature i drugo (navedite).

11. Oznacite nepozeljne uslove za zdravlje i bezbednost u kojima zaposleni mora da obavija posao i
naznacite koliko ¢esto se javljaju: rad na visini, opasnost od masina, eksploziv, opasnost od
elektri¢nih aparata, opasnost od vatre, radijacija, ostalo (naznaciti).

12. Ukratko opisite kakve masine, alate, opremu i radna pomagala zaposleni redovno upotrebljava.
13. Da li su ustanovljeni precizni radni standardi (dozvoljene greske, vreme potrebno za odredeni
posao i sl.)? Opisite ako jesu.

14. Da li posao zahteva odredbene li¢ne osobine (posebne talente, fiziCke karakteristike, itd.)?

15. Da li postoje posebni problemi s kojima zaposleni moze da se susretne dok obavlja posao pod
normalnim uslovima? Ako postoje, opiSite ih.

16. Opisite uspesSan zavrSetak i/ili rezultat posla.

17. Koliko su ozbiljne posledice greske na radnom mestu? Na koga ili na $ta uticu greske koje
zaposleni napravi?

18. Ako se zaposleni pokaZe kao uspesan, kakvo unapredenje moze da ocekuje?

Dalje u tekstu nave$¢emo konkretizovan primer opisa posla koji moze da proistekne iz
popunjavanja upitnika od strane rukovodioca o zahtevima radnog mesta.

Naziv radnog mesta sistematizovan u okviru odgovarajuceg
Naziv radnog mesta sektora, sluzbe, odeljenja ili drugog organizacionog dela
preduzeca.

Praksa velikih preduzeca jeste numeracija radnih mesta radi
njihovog lakSeg prepoznavanja.

Broj radnog mesta
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Uslovi za obavljanje
poslova radnog mesta

Skolska sprema, radno iskustvo, psihofizitke sposobnosti...

Broj izvrsilaca

Za odredena radna mesta predviden je veéi broj

izvrsilaca.

Opis poslova i radnih
zadataka

Opis posla mora obuhvatiti zadatke koje treba izvrsiti,
vreme i trajanje rada, ciljeve posla za radnika i
za organizaciju, radne metode i postupke, mentalne

1 fizicke osobine izvrsitelja...

Ciljevi

Uloga radnog mesta u ostvarivanju strateskih, taktickih
i operativnih ciljeva organizacijske jedinice.

Opis aktivnosti na
radnom mestu

Detaljno identifikovanje radnih duznosti, zahteva i
zadataka na radnom mestu i vremenski okvir.

Radni uéinak

Finalni proizvod koji nastaje na odredenom radnom

mestu.

Upozorenje

Posledice neizvrSavanja radnog zadatka bilo da se
radi 0 nesmetanom odvijanju procesa rada ili prometa,
sprovodenja poslovne politike, zadovoljstvo

korisnika proizvoda ili usluga i sl.

Komunikacija

Sa kime radnik komunicira, kako komunicira, odnos

u podnosenju izvestaja.

Odgovornost

Osoblje/ Oprema.

Posebni uslovi rada

Navesti da li se radi o poslovima sa posebnim uslovima
rada i naznaciti pod kojim osnovom i uslovima.

se obavlja zdravstveni pregled

Tabela br. 2- Alat za opis radnog mesta ( Pavlovi¢, Lj., 2011, 13-15)

Tabela koja sledi pokazatelj je bitnih kompetenci koje je potrebno da kandidat demonstrita
tokom procene. Zapravo, set specifikacija koji ga ¢ine odgovaraju¢im za traZzenu poziciju.

KRITERIJUM Bitno Pozeljno
Kvalifikacije Neophodna kvalifikacija Pozeljna kvalifikacija
Dostignuca/ Lista svih neophodnih L'St‘?‘ swh pozeljnih
. L . dostignuca
Kompetencije dostignuca 1 kompetencija . ..
I kompetencija

Radno iskustvo

Neophodno radno
iskustvo

PozZeljno radno iskustvo

Posebna znanja i
vestine

Na primer neophodne
govorne ili pisane
sposobnosti, spretnost...

Npr. poZeljna vestina
prezentovanja

Znanje stranog jezika

Minimalni stepen znanja
jezika

Pozeljan stepen znanja
jezika

Dodatna dostignuc¢a/
Kompetencije

Neophodni sertifikati,
posebni ispiti, edukacije,
autorizacije

Pozeljni sertifikati,
posebni ispiti,
edukacije, autorizacije

Trajanje stru¢nog

Neophodna obuka i
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osposobljavanja za vremenski okvir
samostalni rad

Napomena: samo tamo
gde su opravdani zahtevi
za obavljanje poslova

Fizic¢ke sposobnosti,
okolnosti

Tabela br. 3- Koristan alat za specifikaciju osobe ( Pavlovi¢, L., 2011, 14)

Precizna analiza sa jasnim opisom duznosti i specifikacijom posla u mnogome olak$ava sam
proces odabira kandidata koji ¢e svojim sposobnostima i dosadasnjim iskustvom odgovoriti na
zahteve trazene pozicije.

4.2.2. Radna biografija

Svi potrebni podaci o jednom kandidatu koji je u potrazi za poslom, a koji su potrebni
poslodavcu, nalaze se u pisanom dokumentu koji predstavlja radnu biografiju. Postoje dva oblika
radne biografije, to su CV i rezime.

CV (Curriculum Vitae) predstavlja prikaz obrazovanja, radnog iskustva, sposobnosti,
licnih osobina, interesovanja, preporuka i ostalih detalja o kandidatu. U rezimeu (Résumé) je
prikazana skracena verzija svih podataka o kandidatu, odnosno, podaci koji su relevantni za
odgovarajuc¢e radno mesto za koje kandidat konkuriSe. KoriS¢enjem jednog ili drugog oblika,
vazno je da se poslodavac zainteresuje za kandidata, ¢itajuc¢i njegove podatke, jer u tom trenutku
stvara sliku da 1i je taj kandidat podoban za odgovarajuéu poziciju (
http://careers.singidunum.ac.rs/radna-biografija/, posec¢eno 20.5.2016). Radna biografija treba
biti napisana jasno i precizno, jer $to se bolje predstave informacije o kandidatu, vece su Sanse da
prode u slede¢i krug selekcije.

Prvi korak u selekciji predstavlja definisanje klju¢nih kriterijjuma a potom detaljno
pregledanje i sortiranje pristiglih biografija kako bi se odabrale najadekvatnije za dalji proces
selekcije. U praksi se Cesto dogada da se na jedno novootvoreno radno mesto prijavi vise stotina
kandidata. U ovom delu se eliminisu kandidata koji nisu odgovarajué¢i za datu radnu poziciju.
Razlog za to moze da bude nedovoljno iskustva ili odgovaraju¢eg obrazovanja, ne poznavanje
trazenog jezika ili ne posedovanje vozacke dozvole (svega onog $to je kljuéno za obavljanje
posla na datom radnom mestu).

Primer sa navedenim Kriterijuma koji treba da se nalaze u radnoj biografiji, nalazi se kao prilog
na kraju ovog rada.
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4.2.3. Propratno (motivaciono pismo)

Propratno pismo je dokument koji se Salje uz radnu biografiju pri konkurisanju za
odredeni posao i u sadrzaju kandidat ima slobodu da napise svoje karakteristike koje ¢e ga
izdvojiti od ostalih kandidata i uveriti poslodavca da je on prava osoba za taj posao. U pismu
treba pokazati stepen motivisanosti za obavljanje posla na tom upraznjenom radnom mestu, koji
ne treba da bude duzi od jedne strane. Kao Sto radna biografija ima odredenu formu pisanja, tako
treba posStovati i pravila u pisanju propratnog pisma. Na pocetku pisanja, u gornjem desnom uglu
strane ispod imena i prezimena kandidata, treba napisati adresu i kontakt telefon, dok sa leve
gornje strane treba naglasiti ime osobe kojoj se kandidat obraca, funkciju i organizaciju u kojoj
radi. U slucaju da se kandidat ne obraca li¢no odredenoj osobi, dovoljno je napisati ime
kompanije ili navesti sektor koji se bavi ljudskim resursima. Ukoliko kandidat zna kojoj se osobi
obraca, tekst pocinje recenicom ‘“PoStovani/a gospodine ili gospodo/gospodice, a zavrSava
pozdravom “Srdacan pozdrav®, odnosno, “Sa postovanjem”. U dnu pisma treba napisati mesto i
datum kada je pismo napisano, kao i dokumente koji se prilazu uz propratno pismo (CV,
preporuke i sl.) ( http://motivacionopismo.com/, poseceno 21.5.2016). Kao prilog, na kraju ovog
rada, nalazi se primer motivationog pisma.

4.2.4. Telefonskiili skype poziv

Neke HR agencije nakon pregleda biografija direktno sprovode telefonski razgovor sa
kandidatom ili putem skype-a. Razlozi za to mogu biti viSestruki, kratki vremenski rokovi,
potraznja velikog broja kandidata (obi¢no kraci telefonski intervjui ili zbog ekonomic¢nosti
celokupnog procesa.

Nije standardna metoda koja se primenjuje u procesu selekcije ali je u poslednje vreme
sve viSe aktuelna. Ova metoda sluzi za kratku proveru kandidatovih iskustva u smislu kratkog
rezimea njegovih dosadasnjih dostignuca. Proverava se motivacija kandidata za radnu poziciju za
koju se prijavio, njegov odnos prema radu bez smena ili u smenama, premestajima na druga
radna mesta, radu vikendom, prekovremenom radu ili samostalnom radu, moguénosti preseljenja
ukoliko je to potrebno ( Martinovi¢, M., Tanaskovi¢, Z., 2014, 100-102). Na samom kraju
telefonskog intervjua, proveravaju se oc¢ekivanja kandidata od plate i radnog mesta kako bi se
videlo u kojoj meri bi mu odgovarali uslovi koje bi mu poslodavac ponudio.

Ono S§to bi svakako trebalo da se istakne prilikom telefonskog ili skype intervjua
poslodavcu jesu prednosti kandidata, odnosno treba se fokusirati na radna iskustva koja su
relevantna za trazenu pozicCiju, jer je retka praksa da se celokupno radno iskustvo poklopi sa
zahtevima konkursa. Svaka kompanija Zeli zaposlenog koji je zainteresovan i motivisan za
potencijalni posao, s tim u vezi je vazno staviti do znanja da je ta pozicija neSto $to nas najvise
zanima i treba predstaviti sebe kao kandidata koji je po svim kriterijuma najbolji za trazenu
poziciju. Pored naSih kvalifikacija, osoba koja vodi intervju lako se moZe osvrtati na nase
eventualne mane, koje ne treba ignorisati, ve¢ ih treba usmeriti u tom pravcu, da na kraju
razgovora ostavimo pozitivan utisak (http://unapredikarijeru.com/saveti-za-uspesan-telefonski-
intervju/, pose¢eno 12.10.2016).
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4.2.5. Testovi

Poslodavci ¢esto zele dodatno da provere kandidate pre intervjua i zato kandidati prolaze
kroz proces testiranja. Postoje razliCite vrste testova koji sluze za procenu kandidata, medu
kojima se najceSCe Kkoriste, testovi sposobnosti, test znanja i1 veStina, test liCnosti i1 test
emocionalne inteligencije. lako mnoge kompanije ve¢ imaju napravljene testove, nekada se javi
potreba da se kreiraju posebni testovi za potrebe neke organizacije. Pitanja koja se nalaze u testu
se boduju i moraju biti jednostavna i jasna, kako bi kandidati sa lako¢om mogli da odgovaraju (
Cooper, D., Robertson, 1., T., 1995, 61, 62). Kandidat ima odredeni zadatak koji treba da izvrsi
za odredeno vreme i pod tacno odredenim uslovima. Na osnovu broja gresaka i brzine donosi se
zakljucak o aktiviranju sposobnosti i predispozicije za izvesne poslove ( Martinovi¢, M.,
Tanaskovi¢, Z., 2014, 43). Ovaj metod pruza moguénost da se dobiju podaci o licnosti kandidata
ali i njegovim kognitivnim aspektima, koji mogu biti koristan prediktor ponaSanja prilikom
obavljanja posla.

Test sposobnosti se deli na dva tipa, na kognitivne i psihomotorne sposobnosti i predstavljaju
nacin na koji pojedinac obavlja neki zadatak (Pordevi¢ Boljanovi¢, J., Drazeta, L., Babi¢, L.,
Dobrijevi¢, G., 2013, 72).

Test kognitivnih sposobnosti, takode poznat pod nazivom test inteligencije (IQ), sluzi za
procenjivanje mentalnih, verbalnih, kvantitativnih vestina i sposobnost rasudivanja. Mnoga radna
mesta zahtevaju posedovanja ovih vestina, tako da poslodavci iz ovakvih testova mogu videti da
li kandidati odgovaraju toj poziciji (Raymond, N., Hollenbeck, J., Gerhart, B., Wright, P., 2011,
2009, 2007, 2004, 171). Test se obi¢no radi u pisanoj formi sastoji se od niza znakova koje treba
nastaviti, otkrivanje razlika, logickog zakljucivanja i sl. ( https://selekcija.hr/2010/09/jos-malo-o-
psihologijskom-testiranju/, poseceno 16.4.2016).

Test psihomotornih sposobnosti sluzi da se proceni da li je kandidat sposoban da poveze
kognitivne sposobnosti sa funkcijama tela, tj. da odreaguje u situaciji kada se npr. na ton muzike
odreaguje pokretima tela ( Wayne Dean Mondy, R., Martocchio, J., J., 2016, 162).
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Slika br. 4 — Primer testa sposobnosti ( preuzeto sa:
https://www.google.rs/search?g=test+sposobnosti&biw=1366&bih=700&source=Inms&tbm=isc
h&sa=X&ved=0ahUKEwi53YmVuN PAhUC2BoKHd-MAbQQ AUIBIigB#imgrc=
poseceno 10.10.2016)

Test znanja i veStina je test pomocu kojeg se mogu proceniti znanja iz mnogih oblasti, tj.
procenjuje kakvo znanje pojedinac poseduje, Sta je sposoban da uradi i temelji se na vec
steCenim vesStinama i znanju u toku obavljanja nekog zadatka. Vecéina ovakvih testova zahteva
pismeni rad, dok pojedini testovi zahtevaju ucinak. Mnogi od ovih testova procenjuju uopstene
vestine, kao npr. matematicke 1 verbalne, dok drugi procenjuju vestine koje su vezane za
odredeni posao (Pordevi¢ Boljanovi¢, J., Drazeta L., Babi¢, L., Dobrijevi¢, G., 2013, 73).

Test li¢nosti se odnosi na sve tehnike koje se koriste za precizno merenje licnosti. Test se sastoji
od niza razli¢itih pitanja, koja se odnose na karakteristike vezane za radno mesto, nije vremenski
ograni¢en 1 nema tacnih ili neta¢nih odgovora. Ovakav test omogucava poslodavcima da vide
kako bi potencijalni kandidati reagovali u razliitim poslovnim situacijama (
http://www.psychometricinstitute.com.au/Psychometric-Test-Guide/Personality-Test-
quide/What_do_personality tests measure.html, poseé¢eno 16.4.2016).

Jedan od najpoznatijih testova licnosti je test ” Veliki 57, koji u praksi pokazuje najbolje
procene.
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Osobina Dimenzije

Ekstravertnost Drustven, asertivan, pricljiv

Emocionalna stabilnost Zabrinut, depresivan, ljut, nesiguran

Saosecajnost Uctiv, fleksibilan, dobre naravi, saradivacki
Savesnost Pouzdan, odgovoran, marljiv, fokusiran na ostvarenje
Otvorenost ka iskustvu Mastovit, znatizeljan, Sirokih shvatanja, inteligentan

Tabela br. 5- Osobine li¢nosti “Veliki 5” ( preuzeto sa: http://www.singipedia.singidunum.ac.rs,
Razvoj karijere i poslovnih vestina, str. 74)

Test emocionalne inteligencije. Prema Danijelu Golemanu emocionalna inteligencija
predstavlja skup svih emocionalnih vestina pomoc¢u kojih smo u stanju da izaberemo ispravan
naCin upotrebe naSih osecaja i nesvesnih, instiktivnih mehanizama u interakciji sa drugim
ljudima, kao i u samom shvatanju i unapredenju samoga sebe, koje konstantno tokom Zzivota
razvijamo.

Autor navodi liéne i drustvene domene sposobnosti, kao 1 osobine koje ih ¢ine 1 to su: Samosvest,
vladanje sobom, drustvena svest i upravljanje odnosima sa drugima (Goleman D., Boyatzis R.,
McKee A., 2006, 58-78).

4.2.6. Intervju

Skoro da je nemoguée zamisliti da se kandidat zaposli u odredenoj kompaniji, a da
prethodno nije prosao kroz proces intervjua sa poslodavcem. Taj proces podrazumeva razgovor
izmedu kandidata 1 predstavnika kompanije, gde kandidat daje odgovore na postavljena pitanja 1
ima za cilj bolje upoznavanje kandidata, tj. otkrivanje potrebnih informacija.

Postoji vise tipova intervjua, kao na primer, nestrukturirani gde ne postoji unapred
odreden protokol intervjua, ve¢ ispitanik ima slobodu da sam vodi tok intervjuisanja, dok se kod
strukturiranih intervjua unapred zna tok razgovora, a nekada ¢ak i samih odgovora koji su
odredeni unapred. Po tipu pitanja od kojih je intervju sainjen, dele se na situacione i
bihejvioralne. Situacioni intervjui sluze da se proceni sposobnost kandidata i njihova reakcija u
nekoj situaciji. Npr. kandidatu koji se prijavio za poziciju tim lidera, moZe se postaviti pitanje,
kako bi reagovao u situaciji da dodje do konflikta u timu. Kod bihejvioralnih intervjua kandidati
se ispituju u vezi situacija kroz koje su ve¢ prosli. U zavisnosti od nacina sprovodenja, intervjui
se sprovode jedan-na-jedan i razgovor se odvija izmedu dve osobe, gde jedna osoba postavlja
pitanja, druga daje odgovore na iste. Razgovor u kome nekoliko osoba jedna za drugom ispituje
kandidate kako bi dosli do potrebnih podataka, naziva se mnaizmeni¢ni intervju. U panel
intervjuu sa kandidatima ne postoji odredeni tok ispitivanja, ve¢ viSe ispitivata propituju
kandidate (Dessler G., 2007, 122-124).

Pre intervjua vazno je da se kandidati dobro pripreme, da se informiSu o kompaniji, da
razmisle o potencijalnim pitanjima koja poslodavac moze da im postavi i naravno da ispoStuju
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poslovni stil oblac¢enja i komuniciranja. Kandidati koji su prosli sve prethodne faze ukoliko
zadovoljavaju trazene kriterijume pozivaju se na intervju.

Kao $to je navedeno, ova faza selekcije pruza kompletniju sliku o aplikantu, kao i da se
kroz razgovor sa njim dode do informacija koje u prethodnim krugovima nisu bile dostupne. To
je interaktivni proces u kome obe strane procenjuju onu drugu. Uloga intervjuera je +8’§+p’0’a
pruzi kljuéne informacije o poslu i organizaciji, da prikupi $to viSe relevantnih informacija o
kandidatu, da podstakne motivaciju za posao i interes za organizaciju.

Predmet procene Cesto u ovoj fazi predstavljaju kompetence samog kandidata odnosno
njegove sposobnost za obavljanje nekog zadatka ili posla ( Vuji¢, D., 2011, 97). Primer
menadzerskih kompetnci dat je u tabeli koja sledi:

Opste kompetence Indikatori

Stratesko razmisljanje
Intelektualne Analiti¢nosti i procena

Planiranje i organizacija

Upravljanje ljudima
Uverljivost
Interpersonalne Asertivnost i odlu¢nost
Interpersonalna osetljivost

Usmena komunikacija

Prilagodljivost i pokretljivost

Adaptibilnost .
Fleksibilnost

Energija i inicijativa
Orijentacija na rezultate Motivacija i orijentacija ka postignucu

Osecaj za posao

Tabela br. 5- Struktura menadzerskih kompetenci ( preuzeto iz Upravaljanje ljudskim resursima,
Vuji¢, D., 2011, 97)

Osnovne karakteristike menadzera su samopouzdanje, pregovaracke sposobnosti,
doslednost, komunikativnost, brzo reagovanje, samostalnost, stalozenost, strpljivost, li¢ni Sarm,
spremnost na rizikovanje, ekstrovertnost ( Jani¢ijevi¢, N., 2006, 173). Medu najvaznijim se
izdvajaju strucna znanja, interpersonalne i komunikacijske vestine, dok su za top menadZment
najvaznije vestine strateSkog razmisljanja, dobre komunikacije dok su stru¢na znanja manje
znacajna. Za njih je vazno da poseduju sposobnost organizacije i upravljanja celinom ( Vuji¢, D.,
2011, 97, 98).
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Intervju sa kandidatom moze obaviti osoba iz sektora ljudskih resursa, linijskog i
menadzera viSeg nivoa, osoba koja bi bila nadredena kandidatu ili predstavnik agencije koja je
radila selekciju. Tokom obavljanja samog procesa moze da bude jedan ili maksimalno tri
procenjivaca. Druga varijanta sa tri procenjivaca je bolja jer se na ovaj nacin postize objektivnija
procena i umanjuje moguénost greske.

Prilikom vodenja intervjua greske zakljucivanja i ocenjivanja koje najéeS¢e mogu da se
pojave su ( Sovljanski, N., http://bit.ly/2¢Y Y Ncs, preuzeto 16.9.2016):

= Kada je nekoliko kandidata intervjuisano jedan za drugim, deSava se da procenjivaci
porede kandidata sa prethodnim kandidatom pre nego sa apsolutnim standardom. Prema
tome jedan prosecan kandidat moze biti rangiran viSe od proseka ukoliko dode nakon par
losih kandidata i ispod proseka ako dode nakon izvanrednog kandidata.

= Cesto intervjueri mogu vise paZnje tokom intervju pridavati negativnim ili
diskvalifikacionim informacijama o kandidatima. Ce$¢a je tendencija da se pocetno
misljenje o kandidatu promeni sa pozitivnog na negativno, nego suprotno.

= Predrasude od strane osobe koja intervjuiSe na osnovu kanidatovog pola, rase ili starosti.

= Intervjueri mogu na osnovu radne biografije ili nekoliko prvih trenutaka razgovora sa
kandidatom da oforme utisak, $to je suviSe brzo. Takav stav od samog pocetka kasnije
moze uticati na kona¢nu odluku intervjuera, iako on u meduvremenu stekne dodatne
informacije.

= Halo - efekat nastaje kada jedan kandidat nakon obavljenog razgovora ostavi jako
pozitivan utisak na intervjuera i on nakon toga sa tim pozitivnim stavom nastavi da
intervjuise ostale kandidate.

= Na intervjuera mogu da uti¢u neverbalni faktori. Pozitivan utisak mogu da ostave oni
kandidati koji postuju pravila poslovnog obladenja, ne izbegavaju kontakt o¢ima sa
intervjuerom, pozitivni su, deluju zainteresovano i imaju izrazene komunikacione vestine.
Za pozicije gde su potrebne tehni¢ke vestine i nije neophodnu imati stalnu komunikaciju
sa drugim zaposlenima, ovakva tendencija procenjiva¢a, moze umanjiti njihovu vrednost
zbog ne posedovanja prethodno navedenih osobina.

Pored ovih mogu da se pojave greSke tehnickog tipa oko same strukture intervjua
(Sovljanski, N., http://bit.ly/2cYYNcs, preuzeto 16.9.2016):

= Pozeljno je izbegavati pitanja zatvorenog tipa ona koja pocinju sa ,,da 1i" i ne daju
dovoljno prostora kandidatu da nastavi pri€u, ve¢ na njih moze da odgovori samo
sa potvrdnim ili odricnim odgovorom.

= Postavljanje viSe od jednog pitanja u isto vreme, na primer: Opisite nam Vas prvi
radni dan, koji su Vam utisci i kako ste se u tom trenutku osecali?

= Pitanja koja nisu od znacaja i ske¢u fokus sa posla o kom se razgovara.

= Pitanja kojima intervjuer unapred naglasava odgovor kandidata.

= Licna pitanja i ona koja prema zakonu nisu dozvoljena, na primer: Da li ste u
braku?

= Preterana komunikacija od strane intervjuera kao i postavljanje pitanja koja nisu u
vezi sa uspesSnoséu posla ( Vuyji¢, D., 2011, 111).

Interakcija kandidata sa intervjuerom je ono §to se naj¢esc¢e procenjuje tokom razgovora
pored provere iskustva i spornih mesta u biografiji, ukoliko je osoba Cesto menjala radna mesta
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(za IT- struku ovo je tipi¢no) ili je duzi vremenski period bila radno neaktivna. Procenjivaci
tokom razgovora obrac¢aju paznju na nacin komunikacije koji sagovornik ostvaruje, motivaciju,
radnu etiku, samopouzdanje, a kroz neka pitanja o situacijama sa kojima se susreo na radu, mogu
viSe informacija da dobiju o njegovim timskim vestinama, iskrenosti i integritetu, analiticnosti,
fleksibilnosti 1 prilagodljivosti. Ovakva pitanja su obi¢no deo bihejvioralnog intervjua, gde se od
kandidata trazi da opiSe neku situaciju koja je deo njegovog profesionalnog iskustva, a dobar je
pokazatelj da poseduje trazenu kompetenciju. Kandidat pored toga $to opisuje sam dogadaj,
opisuje 1 sopstvene postupke u smislu $ta je rekao, Sta je uradio, ali isto tako opisuje 1 nacin na
koji je razmisljao i kako se pri svemu tome osecao. Na kraju daje informaciju o samom ishodu i
posledicama koje su iz toga proistekle.

Pitanja o kandidatu Sta mozete reci o sebi, kako biste sebe
opisali?
Koje su vase jake strane a Sta oblasti za
razvoj?
Da li ste individualac ili ste dobar timski
igrac?

Pitanja o poslu Sta znate 0 ovoj organizaciji?

Zasto zelite da radite ovaj posao?

Sta je po vasem miSljenju neophodno za
uspesno obavljanje posla za koji se
interesujete?

Na koji nacin biste unapredili ovaj posao?

Sta je razlog prestanka va$eg angaZovanja na
prethodnoj poziciji?

Sta smatrate svojom najvaznijom idejom i
svojim najve¢im uspehom na poslu?

Sta je najveca greSka u vaSem poslovnom 1
Skolskom zivotu?

Sta bi trebalo da krasi dobrog rukovodioca
na jednom radnom mestu?

Opisite problem koji ste imali na poslu sa
vaSim rukovodiocem ili sa vaSim
saradnicima 1 kako ste ga prevazisli?

Sta je za vas najvaznije na poslu?

Pitanja o Skoli Sta mislite da li su vase ocene adekvatne
vaSem znanju i sposobnostima?

Sta je najveéa vrednost koju ste dobili u
Skoli/fakultetu?

Koliko vas je obrazovanje pripremilo za
karijeru?

Kojim neobaveznim aktivnostima ste se
bavili tokom Skolovanja?

Pitanja za kraj Zasto ste bas Vi prava osoba za ovu radnu
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poziciju?

Postoji li jos nesto Sto Vas nismo pitali a
zeleli biste da kazete?

Kakva su vam oc¢ekivanja od plate?

Da li imate vi neko pitanje za nas?

Tabela br. 6- Naj¢esc¢a pitanja koja Cine struktuirani intervju ( preuzeto iz Selekcija ljudskih
resursa i uvodenje u posao, 2011, 17)

Pored standardnih pitanja koja se koriste u intervjuu moguca su i druga pitanja koja
mozda nisu tipi¢na a koja mogu omoguciti korisne informacije. Nije dobro preterivati s velikim
brojem pitanja, a ponekad je bolje uopste ne pitati nego pitati i ne znati kako iskoristiti dobijeni
odgovor. Potrebno je uvek imati u vidu da se sva postavljena pitanja koriste u cilju procene
uspes$nosti na radnom mestu. Minimalno vreme trajanja intervjua je 20-30 minuta a ne
preporucuje se da on traje duze od 45 minuta. Intervju je jedan od najceS¢e koriS¢ene metode u
procesu selekcije, ali svakako ne i dovoljan, Sto ¢e se pokazati u daljem tekstu rada i potvrduje
nasu hipotezu sa pocetka rada.

Po zavrSetku intervjua ukoliko postoji viSe procenjivaéa pozeljno je da popune
evaluacione formulare dajuc¢i odredene kvantitativne i kvalitativne opise kandidata. Moze da se
daje jedna ocena za celokupan utisak ili da one budu izdeljene po klju¢nim kriterijumima po
kojima su se kandidati procenjivali. Ocene iz evaluacionih formulara mogu da se saberu pa da se
na osnovu prosecne ocene rangiraju kandidati. Navedeno potvrduje nasu posebnu hipotezu da su
intervjui jedni od najéesce koris¢enih metoda pri selekciji kandidata.

4.2.7. Provera preporuka

Jedan od vaznih izvora podataka o kandidatovom prethodnom profesionalnom iskustvu
su preporuke, koje su sada na trzistu rada gotovo neophodne ukoliko kandidat konkurise za
odredeni posao, budu¢i da pruzaju podatke o kandidatu koje su potrebne. Podrazumeva se da se
dostavljene preporuke kandidata proveravaju, tako $to se kontaktiraju njihovi bivsi poslodavci.
Ovo se najcesce radi putem telefona i odnosi se na proveru podataka o kandidatu kao $to su: da li
je i kada kandidat radio za kompaniju koja je navedena, koja su bila njegova zaduzenja, kakav je
odnos imao sa kolegama i nadredenima, koliko je pokazivao inicijativu i da li je ispunjavao svoje
obaveze, zaSto je napustio firmu itd. Ovaj korak je jedan od onih koji se najcesce preskacu u
samoj praksi, jer najCeSée bivsi poslodavci ne vole da odaju previse informacija o SV0joj
poslovnoj praksi ili zaposlenima. Ono §to se radi kao dopuna ovom koraku jeste provera
kandidata na socijalnim mreZama, pracenje kakve sadrZaje naucnog tipa objavljuju, kakve ¢lanke
piSu ukoliko postoji pristup takvim informacijama.
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4.2.8. Centar procene

Centri za procenu ili selekcioni centi sluze da kroz reSavanje razliCitih zadataka
poslodavci testiraju vestine kandidata, koje se ne mogu proceniti u standardnom nacinu
intervjuisanja. Ovakav metod procenjivanja predstavlja poslednju fazu ocenjivanja kandidata i
obi¢no traje par dana gde se u grupi nalazi od Sestoro do osmoro ljudi. Uglavnom su ocenjivaci
koji posmatraju tok radionica HR konsultanti i menadzeri, koji na kraju diskutuju o tome kome
¢e od kandidata ponuditi radno mesto i donose odluku da li ¢e pro¢i vise njih, samo jedan ili
nijedan kandidat. Centri procene su uglavnom Koriste kada su u pitanju menadZerske pozicije.
Navedeno potvrduje posebnun hipotezu da su centri procene, i pored njih testovi, metode koje se
najée$¢e koriste u procesu selekcije pri odabiru kandidata za odredeno radno mesto (
https://www.prospects.ac.uk/careers-advice/interview-tips/assessment-centres, poseceno
20.4.2016). Centri procene podrazumevaju odredenje tehnike koje se koriste, a to su: grupne
vezbe, gde grupa od 6 do 8 ljudi reSava zadati problem bez vode grupe, individualne vezbe,
odnosno igranje uloga, gde je dvojici ili viSe ucesnika dodeljena neka uloga, obicno poslovna
situacija koja treba uspesno da se resi i pisane vezbe, koje se odnose na svakodnevne poslovne
situacije koje su problemati¢ne, gde ucesnik treba da oseti rad pod pritiskom 1 da u ograni¢enom
vremenskom roku po prioritetu reSava svaki zadati problem ( Pordevi¢, Boljanovi¢, J., Drazeta,
L., Babi¢, L., Dobrijevié, G., 2013, 81).

4.2.9. Grupna diskusija

Grupna diskusija predstavlja test gde kandidati imaju priliku da pokazu svoje
komunikacione vestine u interakciji sa drugim ljudima, reSavajuéi zadatak gde je potrebno da
iskazu svoje misljenje 1 stav, a da pritom ostvare sporazum sa ostatkom ljudi u grupi 1 da dodu do
konstruktivnog reSenja. Grupi koja je sacinjena od 8 do 10 ljudi se daje zadatak da analiziraju 1
diskutuju o odredenoj temi u ograni¢enom vremenskom periodu, izmedu 20 i 45 minuta. Po
isteku vremena, kandidati iznose reSenje za dati problem. Ono $to procenitelji posmatraju u toku
grupne diskusije jeste da li kadidati poseduju liderski duh, da li su sposobni da vode tim i da ih
motiviSu, veStine komunikacije, tj. obrac¢a se paznja na to da li kandidat jasno izrazava svoje
misli 1 da li je spreman da prihvati misljenje ostalih ljudi u timu. Posedovanje interpersonalnih
vestina je od velike vaznosti za svaki posao i klju¢ uspeha u komunikaciji sa drugim ljudima, kao
1 mo¢ da kandidat ume da wuveri ostale da probleme sagledaju i1z viSe uglova (
http://www.irishjobs.ie/careeradvice/group-discussions-at-interviews/, posec¢eno 20.4.2016).

U prilog naSoj prvoj hipotezi koja je navedena u radu potvrduje se da menadZzment
ljudskih resursa koristi sve navedene metode koje su objas$njene, u zavisnosti od otvorenog
radnog mesta, u procesu regrutovanja i selekcije kandidata, koje doprinose uspesnijoj proceni i
upoznavanju potencijalnog zaposlenog.
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4.2.10. Obavestavanje kandidata o ishodu selekcije

U okviru analize sajta poslovi.infostud.com, utvrdeno je da 92% kandidata koji konkurisu
za odredeni posao, ne dobije povratnu informaciju 0 ishodu konkursa, a to u velikoj meri (u
preko 70% slucajeva) utiCe na njihov negativan stav o kompaniji. Potencijalni kandidati mogu
biti potrosaci usluga ili ¢e biti u situaciji da saraduju sa organizacijom, a imidz kompanije je
nesto na Sta u svakoj situaciji treba misliti. Infostud pruza jednostavan nacin za slanje povratne
informacije o ishodu konkursa velikom broju kandidata odjednom. Takode, na trzistu je dostupan
veliki broj templejta koji kompanijama mogu olaksati ovaj proces davanja povratne informacije
kandidatima ( Pavlovi¢, Lj., 2011, 28).

4.2.11. Pracenje efikasnosti procesa selekcije

Uspesnost obavljenog procesa selekcije utvrduje se pracenjem i analiziranjem nacina
ukljuéivanja novo zaposlenih radnika i njihovog radnog ucinka na poslu. Evaluiranje njihovog
rada znacajno je iz viSe razloga. Jedan od razloga je kontrola procesa rada, utvrdivanje ko treba
da bude materijalno nagraden, unapreden ili otpuSten. Samo pracenje radnog ucinka na poslu
daje motivaciju zaposlenima, takode, moze ukazati na potrebu za premestanjem zaposlenog na
poziciju koja vise odgovara njegovim vesStinama. Ove vrste pracenja rada zaposlenih kao i
povratne informacije o svom radu koje dobijaju od nadredenih, omogucavaju planiranje njihovog
razvoja karijere, sugeriSu koja znanja i1 veStine treba da razvijaju, koje treninge i obuke da
pohadaju ( Martinovi¢, M., Tanaskovié, Z., 2014, 69).

5. RAZLICITI PRISTUPI PROCESU SELEKCIJE U PRAKSI

U zavisnosti od na¢ina na koji jedna kompanija posluje, svaka kompanija ima odredeni
pristup i metodologiju procesa selekcije i odabira budué¢ih zaposlenih. Pri odabiru kandidata za
upraznjeno radno mesto, ukoliko kompanija nema razvijen sektor HR 1 nije sigurna da moze da
donese dobru procenu pri odabiru, kompanija taj zadatak moze da poveri HR agenciji, koja ¢e
obaviti proces selekcije umesto njih. U okviru svog angazovanja, HR kompanije mogu da
obavljaju ceo proces selekcije, a isto tako mogu da izvrSe samo jednu fazu u procesu ( §to je
primer agencija koje su ukljucene npr. samo u proces predselekcije ili testiranja) i da se njihovo
angazovanje nakon toga zavrSi. U nastavku ¢emo govoriti o metodama koje koriste
konsultantske agencije koje se profesionalno bave selekcijom u Srbiji, od kojih je jedna
konsultantska agencija koja je fokusirana na domen razvoja zaposlenih, dok se druga bavi
masovnom regrutacijom.
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5.1. Selekcija ljudskih resursa u agenciji “H.art*

H.art Development Center je HR konsultantska agencija koja je osnovana 2009. godine
sa misijom razvijanja ljudi i podizanja njihovih kompetenci na visi nivo, sa krajnjim ishodom
unapredenja procesa u radu kompanija. H.art tim ¢ine iskusni konsultanti koji dolaze iz razli¢itih
profesija (psiholozi, andragozi, inzenjeri, ekonomisti, menadzeri...). Svako od njih ima svoje
polje ekspertize HR konsaltinga i razvoja, tako da sinergetski pokrivaju Siroki spektar usluga u
oblasti HR-a, kao §to su razvojni projekti, HR konsalting, trening, kou¢ing, tim bilding, procene
kompanija i zaposlenih, selekcije. Pored pruzanja usluga klijentima nude i obuku iz oblasti
planiranja zaposljavanja, regrutacije, selekcije i vodenja intervjua sa kandidatima za posao, kako
bi im omogudili dugorocno upravljanje ovim procesom. U zavisnosti od zahteva klijenata
sprovode ceo proces selekcije kandidata ili samo neke od faza. Ono $to ovu konsultantsku
agenciju izdvaja od ostalih na naSem trziStu jeste saradnja sa Blanchard International
kompanijom, pomocu ¢ije saradnje, pored konsultantskih usluga koje pruzaju, organizuju i
treninge Situacionog rukovodenja, kao jedina ovlaséena agencija za ovaj program na nasem
trziStu ( http://www.hart.rs/selekcija.html, poseéeno 26.08.2016).

Kako je ova agencija fokusirana na domen razvoja  zaposlenih,  posebno
rukovodilaca, na godisnjem nivou broj selekcija koje obave uglavnom ne prelazi 5 selekcija.
Prosecan broj kandidata koji ulazi u proces selekcije krece se izmedu 30 i 50 i postepeno se
smanjuje do finalnog kruga, koji moze ukljuciti 3 do 5 kandidata koji u najve¢oj meri odgovaraju
uslovima konkursa. U prethodnom periodu organizovali su selekcije za razli¢ite pozicije, od
inzenjera prodaje, inzenjera za rad u fabrickim postrojenjima, National Programme Officer-a (za
rad na projektima), Office Managera, Finansijskih Managera, HR asistenata itd. VVreme trajanja
celokupnog procesa selekcije, od samog pocetka do zatvaranja pozicije, je do dva meseca.

Proces selekcije u H.art agenciji ima nekoliko faza. Nakon procesa regrutacije (preko
internih kanala, drustvenih mreza, H.art sajta, baze klijenata, koriste usluge Infostuda kao 1
sajtove kompanija koje imaju potrebu za prijemom novih zaposlenih), slede CV trijaza,
telefonski/Skype intervju, psiholosko testiranje, grupna vezba sa studijom slucaja, intervjui sa
konsultantima, intervjui sa poslodavcima i ponekad uzorak posla. Detaljnije, kada broj kandidata
za trazeno radno mesto bude zadovoljavajuci, moze se poceti sa selekcionim procesom, sto pre
svega podrazumeva proveru radne biografije da bi se utvrdilo da li kandidat poseduje
kvalifikacije koje su neophodne za traZeni posao. Dalje u procesu selekcije primenjuju se grupna
vezba gde kandidati imaju priliku da demonstriraju timski rad, reSavanje problema na primerima
potencijalnih problema koje mogu imati na poslu. Grupnu vezbu prati i psiholosko testiranje, za
koje kandidati imaju odredeni vremenski okvir u kom treba da zavrSe zadati test. Nakon toga,
kandidati koji su prosli navedene procese, prolaze kroz finalnu fazu selekcije, tj. intervju gde
razgovaraju sa konsultantima agencije, omogucavajuéi konsultantima da saznaju neke dodatne
informacije o kandidatu, koje nisu navedene u radnoj biografiji. Poslednja faza, za troje do
petoro najboljih kandidata, jeste razgovor sa konsultantom i menadzerom/direktorom sektora za
koje su kandidati aplicirali. Kao slede¢i korak za kandidate koji su pokazali da poseduju
odredene kompetence jeste da se pozivaju na jo$ jedan krug intervjua ili se pozivaju na posao.

U samo donoSenje odluka ukljuc¢eno je od dvoje do Cetvoro konsultanta, s tim da u
finalnom krugu glavnu odluku donosi poslodavac, uz konsultaciju sa glavnim konsultantom Kkoji
je zaduZen za taj proces. Kriterijjume definiSu pre pocCetka same selekcije (uz postojanje
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odredenog stepena modifikacije, ukoliko se ispostavi da na trzistu nema kandidata koji bi mogli
da odgovore na zahteve poslodavca). Postoje formalni kriterijumi koji se tiCu stepena strucne
spreme, posedovanja odredenih kompetenci za kori$¢enje racunara ili znanje stranih jezika,
minimum iskustva koji bi kandidat trebalo da poseduje ili oblast industrije u kojoj imaju
iskustva. Ovi kriterijumi su posebno vazni u prvih nekoliko faza. Nakon toga se gleda psiholoski
sklop li¢nosti, socijalne vestine, karijerne aspiracije 1 ocCekivanja kandidata od buduceg
poslodavca.

Prac¢enje uspesnosti odabranog kandidata ostvaruju kroz povratne informacije koje im
stuzu od poslodavca. Parametri koji se tada uzimaju u obzir jesu vreme zadrzavanja kandidata u
kompaniji, kvalitet rada koji se proverava preko postignutih rezultata i poredenjem sa razvojnim
planom te osobe.

H.art aktivno radi na unapredenju procesa selekcije kroz analizu prethodnih procesa i
primenom koraka koji su se pokazali izuzetno uspes$nima, ali i izbegavanjem onih koji se nisu
pokazali dovoljno dobrim. Izvori za usavr$avanje su im literatura, komunikacija sa kolegama
koje se bave ovom oblascu, razli¢iti seminari i sve viSe webinari, ali pre svega prethodno
iskustvo i dobra priprema koji u najvecoj meri doprinose kvalitetu procesa selekcije (Intervju sa
predstavnikom agencije, koji se kao prilog nalazi na kraju ovog rada).

5.2. Intervju sa konsultantom u agenciji koja se bavi masovnhom regrutacijom

Za razliku of prethodnog primera, predmet analize je agencija koja je vodeca Business
Outsourcing kompanija u Srbiji. Intervju je voden sa konsultantom zaduZenim za regrutaciju i
selekciju i ovom prilikom je hteo/la da ostane anoniman/na. Intervjua u celosti se nalazi kao
prilog u kraju ovog rada.

Pomenuta kompanija svojim kvalitetnim uslugama i fleksibilnim pristupom nastoji da na
brz, jednostavan i inovativan nacin podrZe klijente da unaprede svoje poslovanje kori§¢enjem
njihovih usluga. Osnovana je 2002. godine najpre rade¢i sa bankama, osiguravaju¢im drustvima,
vladinim organizacijama, maloprodajnim objektima, da bi se vremenom razvila u kompaniju
koja trenutno opsluzuje 40 klijenata sa 3 kontinenta, 24 sata na dan, koriste¢i 14 jezika. Kao
agencija koja se bavi selekcijom kadrova angaZovali su i obucili hiljade radnika za sopstvene i
potrebe klijenta. Trenutno imaju otvorenih 37 radnih pozicija. Pored ovih pruzaju i usluge
administracije ugovora i isplate plata.

Na godi$njem nivou prose¢no obavljaju oko 100 selekcija. Nakon prve faze CV trijaze,
obi¢no kontaktiraju 30-40 ljudi ukoliko im je potrebno da za odredenu poziciju angazuju njih 10-
oro. Kandidate nalaze preko svoje baze, LinkedIn-a, oglasa, preporuka, Facebooka. Pozicije za
koje su imali prilike da rade selekciju u prethodnom periodu su uglavnom low i middle pozicije,
pretezno iz oblasti IT struke, inzenjeri i programeri. Ceo proces selekcije traje u zavisnosti od
broja ljudi koji se traze, uglavnom od pet dana do mesec dana.

Sam proces selekcije odvija se tako $to kandidati prvo rade test engleskog jezika i
stru¢nog znanja. Ukoliko zadovolje traZzene kriterijume za njih se organizuje prvi krug intervjua i
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onda finalni stru¢ni intervju. U ceo proces ukljuceno je oko petoro ljudi, a jedan ili dvoje u
kona¢nu odluku. Prilikom selekcije uglavnom se oslanjaju na iskustvo regrutera za neku poziciju
1 njegovu procenu potencijalnog kandidata. Za donoSenje finalne odluku klju¢nu ulogu ima
iskustvo koje ta osoba poseduje i znanje jezika (prvenstveno engleskog, a pozeljno je i
nemackog). Pored ovoga bitan pokazatelj su i preporuke zaposlenih koji ve¢ rade u firmi a
pokazale su se kao dobar prediktor adaptacije buducih kandidata u radno okruzenje.

Samo pracenje kandidata nakon zavrSenog procesa selekcije, organizuje se u formi
pisanih izvestaja o uc¢inku na tromesecnom i Sestomesec¢nom nivou. Primarni cilj za unapredenje
samog procesa selekcije je njeno efikasnije izvodenje, zbog velikog broja kandidata koje treba da
pronadu u kratkim vremenskim rokovima. Kako bi usavrsili svoje poslovanje, zaposleni
konstantno rade na svom usavr$avaju, sluzeci se razli¢itim metodama obuke, kroz kouéinge,
psihoterapiju, obuke, tim bildinge. itd.
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6. ZAKLJUCAK

Kljuéni zadatak menadzmenta jedne organizacije jeste angazovanje adekvatnih zaposlenih.
Selekcija je proces koji ima izuzetan znacaj za poslovanje organizacije u buduénosti, jer od nje
zavisi izbor ljudi odgovarajucih potencijala, koji ¢e ga ostvariti. Praksa savremenih organizacija
pokazuje da je znacaj selekcije vremenom sve veci s obzirom na veliku 1 rastu¢u konkurentnost
trziSta, ali 1 na troskove lose sprovedene selekcije koji su zaista veliki. Savrseni metod selekcije
jos uvek ne postoji.

Danas glavni problem veéine organizacija predstavlja pronalazenje, privlacenje i
zadrzavanje talentovanih ljudi. Organizacije koje posluju na savremenom trzistu rada, moraju
obratiti paznju na podsticanje kreativnosti, znanja i sposobnosti svojih zaposlenih, kako bi se
izborile sa velikom konkurencijom i nastavile da posluju uspesno. Na svaki uspeh u organizaciji
zavisi od toga kakve kolege imamo, odnosno koliko ¢emo biti udruzeni u zajedni¢kom radu i
uspehu. lako bi rad u prijatnoj atmosferi bio nesto $to bi trebalo da se podrazumeva, nazalost,
mnoge organizacije imaju probleme koji nastaju zbog loseg izbora zaposlenih i postavljanja ljudi
na radna mesta koja za njih nisu adekvatna.

Dobar nacin izbegavanja greSaka prilikom procesa selekcije i procene kandidata moze se
preventirati angaZzovanjem konsultantskih agencija. One pomaZu menadZerima da rade ono za Sta
Su obuceni, tj. da se fokusiraju na sve vazne procese u kompaniji, dok sve HR aktivnosti
obavljaju agnecije, ¢ija je to primarna delatnost, da bi se na kraju menadzeri usmerili samo na
nekoliko izabranih kandidata. Angazovanje profesionalnih agencija dovodi do smanjenja
troSkova brzeg 1 efikasnijeg dolaZzenja do kvalitetnih radnika. Primer za to je mogucénost da
informacija o otvorenom radnom mestu dode do velikog broja kandidata, koje oni imaju od
ranije u bazama podataka.

U ovom radu smo imali prilike da se susretnemo sa dva razli€ita procesa selekcije koji se
odvijaju u okviru konsultantskih agencija. Cilj rada nam je bio da istaknemo primere dobre
prakse regrutovanja i selekcije izmedu jedne agencije koja se bavi masovnim zaposljavanjem i
jedne koja na godiSnjem nivou radi selekciju menadZerskih 1 rukovodec¢ih kadrova u manjem
broju. Razlikuju se prema odabiru metoda, trajanju i pracenju rezultata uspeSnosti. Ono $to se
namece kao zakljuak nakon rezultata obavljene ankte, je da agencije koje su okrenute
masovnom zapoS$ljavanju imaju manje vremena da se posvete duzini samog procesa, kao 1
prilagodavanju razli¢itih metoda u zavisnosti od pozicije kandidata. Okrenute su ka razvoju i
unapredivanju ali u onoj meri koja ¢e doprineti unapredenju samog procesa u smislu njegovog
brzeg obavljanja. Broj kandidata kao i1 kanali regrutacije koje koriste ove agencije jedina su
sliéna stvar koja ih povezuje. Druga agencija koja ima priliku da radi manji broj selekcija na
godiSnjem nivou, ima viSe vremena da investira u kvalitet samog procesa, kao 1 da temeljnije
proceni kognitivno-psiholoskih sposobnosti kandidata. Broj procenjivaca kod agencije koja se
bavi masovnim zaposljavanjem obi¢no je jedan regruter, dok u H.artu tim procenjiva¢a ima i do
4 ¢lana. Znacajnost ovih studija ogleda se upravo u ¢injenici da obe agencije akcenat stavljaju na
kriterijume selekcije i koriste ga kao oslonac celog procesa selekcije.

Opsta hipoteza rada glasila je da je za uspeSno poslovanje jedne organizacije bitan
kvalitet procesa selekcije, koji je direktno proporcionalan kvalitetu buduéih zaposlenih na

njihovim radnim pozicijama. Sto smo u vi$e navrata i prikazali u samom radu, a §to se videlo i
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kroz same studije da duzina i vreme ulozeno u pravilan odabir metoda selekcije bitno doprinosi
kvalitetu odabranih kandidata. Selekcija kandidata koji svojim znanjem i veStinama najviSe
odgovaraju radnoj poziciji i njihovim rasporedivanjem na odgovaraju¢a mesta, poboljSavaju
kvalitet i efikasnost samih radnih procesa u organizaciji. Odgovor na ovu hipotezu daje nam
upravo temeljna i dobro uradena prva faza selekcije gde se na osnovi dotadasnjih kvalifikacija
kandidati biraju na pozicije za koje iskazuju interesovanje ¢ime vise uce i razvijaju se a tome
doprinosedi u finalnom ishodu unapredenju samih procesa u organizaciji. Obe agencije koje su
bile predmet studije u izuzetnoj meri se u radu upravo oslanjaju na ovu hipotezu.

Selekcija koja je pazljivo sprovedena pomoci¢e da organizacija umanji troSkove i sliku
organizacije podigne na vi§i nivo u javnosti. Sto se vidi kroz samo oglasavanje kada oglas
kandidata vodi direktno na sajt kompanije, ¢ime se povecava svest o brendu na trziStu.
Vremenski ogranicena i dobro organizovana selekcija Stedi prihode kompaniji ukoliko se pritom
poveri eksternim konsultantskim agencijama, Stedi vreme menadzerima da se u potpunosti
posvete svojim aktivnostima. Uspesnost procesa selekcije povecava se ukoliko se njene metode
prilagodavanju i menjaju prema razli¢itim pozicijama (naveli smo primer direktora ili radnika u
proizvodnji).

Potvrdili smo hipotezu da je intervju najcesée koris¢en metod u procesu selekcije koji se
Cesto dopunjuje i obogacuje drugim metodama (testiranjem, centrima procene, grupnim
vezbama). Poslednja hipoteza koja tvrdi da se testovi i centri procene najcesce koriste u procesu
selekcije nije u potpunosti tacna, ve¢ se koriste kao dopuna ostalim metodama.

Svrha ovog rada je isticanje potrebe za kvalitetnim radnicima koji su neophodni za
poslovanje jedne organizacije koja zeli u buducnosti da nastavi sa uspesnim poslovanjem. Kako
bi kompanije bile konkurentne na trzistu, potrebno je dozvoliti da zaposleni slobodno ispoljavaju
svoj potencijal. Kako bi se to realizovalo neophodno je privuci, razvijati i zadrzavati osobe koje
su motivisane na svom poslu i spremni da napreduju.
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LICNI PODACI
Ime | prezime

Adresa
Telefon
E-mail

Datum rodenja

RADNO ISKUSTVO

* Datum (od - do)

* Naziv firme

* Pozicija

* Opis posla i duznosti

* Datum (od - do)

* Naziv firme

* Pozicija

* Opis posla i duznosti

+ Datum (od - do)

* Naziv firme

* Pozicija

* Opis posla i duznosti

+ Datum (od - do)

* Naziv firme

* Pozicija

* Opis posla i duznosti

+ Datum (od - do)

* Naziv firme

* Pozicija

* Opis posla i duznosti

+ Datum (od - do)
* Naziv firme
* Pozicija

Valentina lli¢

Prva Partizanska 6i, Beograd, Srbija
+381 (0) 62 xxxxxXX
valentina.ilic.993@gmail.com
9.7.1993.

Oktobar 2012
AIESEC Singidunum (www.singidunum.aiesec.org.rs)
Clan tima PR Forum - pozicija HR-a

Uspostavljanje dobrih odnosa sa drugim timovima, drzanje prezentacija, organizacija
teambuildinga, osmi$ljavanje aktivnosti za projekat, planiranje agende

18. februar 2013

AIESEC: Konferencija “Global Leader Summit“, Kolarac, Beograd
Volonter

Prijavljivanje i delegiranje uCesnika

13.-17. Mart, 2013

AIESEC: Future Leader Forum, Dom omladine, Beograd

Clan organizacionog tima, HR

Istrazivanje i segmentacija trzista, uspostavljanje saradnje sa partnerima, servisiranje partnera,
odrzavanije liste partnera, delegiranje ucesnika

April- Septembar, 2013

AIESEC Singidunum (www.singidunum.aiesec.org.rs)

Tim lider, Marketing & PR tim

Formiranje tima, delegiranje posla na €lanove tima, praéenje rada u timu, pisanje saopStenja za
javnost, kontaktiranje medija

Septembar-Novembar, 2015

H.art Development Center, Beograd

HR Assistant

Selekcija kadrova (telefonski intervjui, testiranje..), administrativne aktivnosti, istraZivanje trZista,
priprema materijala i dokumentacije za treninge, asistencija HR konsultantima...

Avgust 2016 - u toku

ManpowerGroup
HR Business Consultant — Trainee
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SEMINARI | RADIONICE
+ Datum (od - do) 28. Novembar- 02. Decembar, 2012

« Naziv seminara Nacionalna konferencija AIESEC, Kopaonik
* Pozicija Delegat

» Datum (od - do) 24.-28. April, 2013
* Naziv seminara Nacionalna konferencija AIESEC, Kopaonik

* Pozicija Delegat
» Datum (od - do) 30. Oktobar, 2015
« Naziv seminara Recruitment Conference 2015

* Pozicija Asistent HR saradnika

* Datum (Od - do) 19. NOVembar, 2015

« Naziv seminara Upravljanje stresom, H.art Development Center, Beograd
. Pozicija Uéesnik
OBRAZOVANJE

+ Datum (od - do) Novembar 2015- sad
+ Naziv obrazovne ustanove Poslovni fakultet, Univerzitet Singidunum, Beograd
+ Nivo studija Master akademske studije, smer: Ljudski resursi
+ Ste€eno zvanje

+ Datum (od - do) Oktobar 2011- Jun 2015

+ Naziv obrazovne ustanove Poslovni fakultet, Univerzitet Singidunum, Beograd
* Nivo studija Osnovne akademske studije, smer: Marketing i trgovina
+ Ste€eno zvanje Diplomirani ekonomista

+ Datum (od - do) Septembar 2007- Jun 2011
* Naziv obrazovne ustanove Srednja Skola ,,Rado$ Jovanovi¢* , KurSumlija
* Smer Gimnazija, drustveno-jezicki

VESTINE | SPOSOBNOSTI
* Matemji jezik Srpski jezik
+ Ostali jezici Engleski jezik (napredni nivo)
Spanski jezik (napredni nivo)
Nemacki jezik (pocetni nivo)

LIGNE OSOBINE Komunikativna i kreativna, odgovorna i dobro organizovana, odlu¢na i radoznala, otvorena za
timski rad, spremna na rad pod pritiskom

RAD NA KOMPJUTERU Microsoft office, Internet, Photoshop, MovieMaker
VOZACKA DOZVOLA B kategorije
INTERESOVANJA Ljudski resursi, Marketing, MenadZment, Komunikacije
OSTALO Putovanja, knjige, filmovi, sport, ples
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Prilog br.2 - PROPRATNO PISMO

Adecco Outsourcing
Vladimira Popoviéa 40
11070 Novi Beograd, Srbija

Postovani,

Javljam se na Va$ oglas koji sam videla prilikom sajma praksi i zaposljavanja na
Univerzitetu Singidunum, za poziciju praktikanta u sektoru HR administracije i sektoru
Obracuna zarada.

S obzirom da je Adecco lider na polju pruzanja usluga iz oblasti ljudskih resursa, kako na
domacem, tako i na inostranom trzistu, bilo bi mi zadovoljstvo da postanem deo Vaseg uspesnog
tima. Pored toga $to negujete timski rad, istovremeno podrzavate preuzimanje inicijative i
kreativnosti, Sto mi se takode dopada.

Radom kroz studentsku organizaciju AIESEC, kao i radom u H.art Development Centru,
stekla sam iskustvo koje sada nadogradujem na master studijama, na smeru ljudskih resursa.
Imala sam priliku da u agenciji H.art Development Center ucestvujem pri regrutaciji i selekciji
kandidata i da svakodnevno komuniciram sa internim i eksternim klijentima. Volela bih da
svojim doprinosom ucestvujem u odrzavanju uspesnosti Vase kompanije 1 da steceno iskustvo
nastavim da usavrSavam u poslovnom okruzenju koje pruZzate.

Imam veliku Zelju za karijerom u oblasti ljudskih resursa i nacin poslovanja VaSe

kompanije me dodatno motivise. Ukoliko Vam je potrebna osoba mog profila, bi¢e mi
zadovoljstvo da saradujem sa Vama. Unapred Vam se zahvaljujem na razmatranju moje prijave.

Valentina I1i¢
Diplomirani ekonomista
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Prilog br.3 - ANKETA ZA PREDSTAVNIKE KONSULTANTSKIH AGENCIJA

Intervju voden sa konsultantom u H.art Development Centru

1.

Koliko selekcija obavljate na godiSnjem nivou?

S obzirom da je najveéi procenat nasih aktivnosti fokusiran na domen razvoja zaposlenih,
posebno rukovodilaca, na godisnjem nivou nemamo veliki broj selekcija. U prethodnih par
godina taj broj je bio oko 5 selekcija, u proseku.

Koliko ljudi je odabrano, a koliko je u proseku bilo kandidata uklju¢eno u ceo proces
selekcije ili njegove pojedine faze?

Broj odabranih kandidata zavisi od broja trazenih izvrSilaca, tako da u jednom procesu
mozemo izabrati i veéi broj izvrSilaca za istu poziciju. Prose¢ni broj kandidata koji ulazi u
proces selekcije, zavisi opet od broja prijavljenih kandidata, ali uglavnom se kod nas krece
izmedu 30-50, Sto se postepeno smanjuje do finalnog kruga koji moze ukljuciti 3-5
kandidata, koji u najve¢oj meri odgovaraju uslovima konkursa.

Koje pozicije ste sve selektovali za prethodnu i ovu godinu?

U pitanju su razli¢ite pozicije- inzenjeri prodaje, inzenjeri za rad u fabriCkim postrojenjima,
National Programme Officer-i (za rad na projektima), Office Manager, Finansijski Manager,
HR asistent itd.

Kako je organizovan proces selekcije u Vasoj konsultantskoj agenciji?

Proces selekcije u naSoj agenciji je sastavljen iz nekoliko faza (broj trijaznih faza zavisi od
pozicije, broja prijava koje stignu za oglas, ali pre svega od zahteva radnog mesta). Nakon
procesa regrutacije, koji mi u nekim situacijama radimo po zahtevu poslodavca, idu redom
CV trijaza, telefonski/Skype intervju, psiholosko testiranje, grupna vezba sa studijom slucaja,
intervjui sa konsultantima, intervjui sa poslodavcima i ponekad uzorak posla.

Koje kanale regrutacije koriste?
To zaista zavisi od pozicije. Uglavnom uvek koristimo interne kanale (druStvene mreZe,
H.art sajt, bazu klijenata), Infostud i1 druge kanale za oglaSavanje, kao i sajtove kompanija

koje imaju potrebu za prijem novih zaposlenih.

Koliko ljudi je ukljufeno u proces selekcije i donoSenje finalne odluke u odabiru
kandidata?

Opet zavisi od dostupnosti konsultanata. Taj broj najc¢es¢e ide od 2 do 4, s tim da u finalnom

krugu glavnu odluku donosi poslodavac, uz konsultaciju sa glavnim konsultantom za taj
proces.
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7.

10.

11.

Koliko je proseno vremena potrebno za obavljanje celog procesa selekcije, postoji li
razlika u trajanju za niZe i viSe pozicije?

Prose¢no vreme trajanja je do 2 meseca. Direktorske pozicije mogu da iziskuju dodatno
angazovanje.

Koji kriterijumi Vam pomazu u dono$enju finalne odluke pri odabiru kandidata?

Kriterijumi se definiSu pre pocetka same selekcije (uz postojanje odredenog stepena
modifikacije, ukoliko se ispostavi da na trziStu nema kandidata koji bi mogli da odgovore na
zahteve poslodavca). Pre svega, postoje formalni kriterijumi koji se ti¢u stepena struc¢ne
spreme, posedovanja odredenih kompetenci za koriS¢enje racunara ili znanje stranih jezika,
ili minimum iskustva koji bi kandidat trebalo da poseduje. Ovi kriterijumi su posebno vazni
za prvih nekoliko faza. Nakon toga gleda se psiholoSki sklop li¢nosti, socijalne vestine,
karijerne aspiracije i oCekivanja kandidata od buduceg poslodavca. U finalnim fazama,
desavalo se da imamo vrlo sli¢ne kandidate, te su nijanse te koje igraju glavnu ulogu u
procesu donosSenja odluke.

Kako radite procenu uspe$nosti procesa selekcije, na koji nacin i da li proveravate da li
je odabrani kandidat pravi za odredenu poziciju nakon obavljene selekcije?

To radimo svakako, tako §to se po odabiru kandidata poslodavac kontaktira par puta godisnje
i pitaju se za dosadasnje funkcionisanje kandidata na novom poslu. Takode, mi smo nekad
putem razvojnih programa ukljuceni i u proces uvodenja kandidata, kao i1 njihovog razvoja
zajedno sa njegovim kolegama i nadredenima. Parametri koji se tada uzimaju u obzir jesu
vreme zadrzavanja kandidata u kompaniji, kvalitet rada koji se proverava preko postignutih
rezultata i poredenjem sa razvojnim planom te osobe.

Na koji nacin unapredujete proces selekcije i da li ga unapredujete?

To je neSto S§to je nuznost kada je selekcija 1 generalno rad sa ljudima u pitanju.
Unapredujemo ga tako §to pravimo osvrte u odnosu na prethodne procese i poredimo Sta su
nam koraci koji su se pokazali izuzetno uspeSnima, a Sta je to Sto bismo mogli da
promenimo. Literatura, komunikacija sa kolegama koji se bave ovom oblas¢u, razliciti
seminari 1 sve viSe webinari, ali pre svega prethodno iskustvo 1 dobra priprema su ti koji
doprinose kvalitetu procesa selekcije.

Koje korake u licnom usavr$avanju preduzimate da bi bili efikasiniji na polju
regrutacije i selekcije?

Sve ono §to je navedeno u prethodnom odgovoru stoji i na linom planu usavrSavanja u
kontekstu procesa selekcije.
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Intervju voden sa konsultantom u konsultantskoj agenciji koja se bavi masovnom
regrutacijom i ovom prilikom je htela da ostane anonimna.
1. Koliko selekcija obavljate na godiSnjem nivou?

Prosecno obavljamo na godisnjem nivou oko 100 selekcija.

2. Koliko ljudi je odabrano, a koliko je u proseku bilo kandidata ukljuceno u ceo proces
selekcije ili njegove pojedine faze?

Ukoliko je potrebno da angazujemo 10 ljudi, kontaktiramo ih u proseku oko 30-40.
3. Kaoje pozicije ste sve selektovali za prethodnu i ovu godinu?

Uglavnom low i middle pozicije. High menadzment nesto rede. Dominantno su to profesije
iz oblasti IT struke, inzenjeri i programeri.

4. Kako je organizovan proces selekcije u Vasoj konsultantskoj agenciji?

Prvo ide testiranje, poznavanja programiranja ukoliko je u pitanju IT i /ili jezika, pa prvi krug
intervjua i onda finalni stru¢ni intervju.

5. Kaoje kanale regrutacije koristite?

Kandidate nalazimo preko baze, linkdina, oglasa, preporuka, facebooka... kao i svih ostalih
resursa koji nam stoje na raspolaganju.

6. Koliko ljudi je uklju¢eno u proces selekcije i donosenje finalne odluke u odabiru
kandidata?

U ceo proces ukljuceno je oko 5 ljudi, a jedan ili dvoje u kona¢nu odluku. Za donoSenje
finalne odluku kljuénu ulogu ima iskustvo koje ta osoba poseduje i znanje jezika
(prvenstveno engleskog, a pozeljno je i nemackog). Uglavnom se oslanjamo na iskustvo

regrutera za neku poziciju i njegovu procenu potencijalnog kandidata.

7. Koliko je proseéno vremena potrebno za obavljanje celog procesa selekcije, postoji li
razlika u trajanju za niZe i viSe pozicije?

Ceo proces selekcije traje u zavisnosti od broja ljudi koji se traze od 5 dana do mesec dana.
8. Kaoji kriterijumi Vam pomaZu u donoSenju finalne odluke pri odabiru kandidata?

Preporuke dosta uticu, jer su pokazatelj da bi se ta osoba laksSe uklopila u dinamiku tima
ukoliko neko od zaposlenih ve¢ radi u toj firmi ili je radio ranije sa tom osobom.

9. Kako radite procenu uspesnosti procesa selekcije, na koji nacin i da li proveravate da li
je odabrani kandidat pravi za odredenu poziciju nakon obavljene selekcije?
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Procena uspesnosti organizuje se nakon tri meseca, pa nakon 6, svako pise izveStaje o svom
ucinku.

10. Na koji nacin unapredujete proces selekcije i da li ga unapredujete?

Proces selekcije pokusavamo da unapredimo kroz pronalazenje nadina da je ubrzamo, ne
unapreduje se neSto posebno jer u masovnim selekcijama nema mnogo prostora za nove
tehnologije. Takode firma za nas organizuje pladeno usavrSavanje i treninge, kao i tim

bildinge.

11. Koje korake u licnom usavrSavanju preduzimate da bi bili efikasniji na polju
regrutacije i selekcije?

Svako ima razli¢ite metode za licno usavrSavanje na ovom polju. Neko ide na usavrSavanje

jezika, neko na kouéing, neko na psihoterapiju, neko na obuke u zavisnosti od senzibiliteta
osobe.
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