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Vjestine pregovaranja prilikom selekcijskog intervjua

SAZETAK

Zahvaljujuéi danasnjoj globalizaciji, moze se reci kako je proces pregovaranja zastupljen u bas
svakom aspektu zivota, od privatnog do poslovnog. Shodno tome, na svakom koraku su dostupne
razli¢ite vrste samostalne edukacije uz koju pojedinac ima priliku nadograditi vlastite vjestine.
Primjena pregovarackih vjeStina ima posebnu ulogu i vrlo je vazno znati pregovarati.
Pregovaranjem se samostalno dolazi do Zeljenih ciljeva, ali dobre pregovaracke vjestine pojedincu
otvaraju brojne moguénosti u poslovnom svijetu. Posebno kad je zasi¢enost trziSta rada danas
gusta te je potrebno, izuzev trazenog znanja za odredeno radno mjesto, istaknuti se i po pitanju
ostalih vjestina. Uz dobre komunikacijske vjeStine, vazno je obratiti pozornost i na znakove
neverbalne komunikacije. Oni su jednako vazni kao i razvijene pregovaracke vjestine. Neverbalni
znakovi imaju poseban utjecaj na prvi dojam prilikom upoznavanja. U ovom diplomskom radu
detaljnije ¢e biti objasnjene komunikacijske i pregovaracke vjestine, selekcijski intervju i primjena
pregovarackih vjestina tijekom selekcijskog intervjua, kao i istrazivanje vjeStina pregovaranja
prilikom selekcijskog intervjua. U istrazivanju je ukljucen odredeni uzorak ljudi koji su
specijalizirani za zapoS$ljavanje osoba, a ono se provodilo metodom ispitivanja. Uzorak se sastojao

od 33 ispitanika iz razli€itih podrucja djelatnosti i nacina provedbe selekcijskog intervjua.

Kljuéne rijeci: komunikacijske vjestine, pregovaracke vjeStine, neverbalna komunikacija,

selekcijski intervju



Negotiation skills during a selection interview

ABSTRACT

Thanks to today's globalization, it can be said that the negotiation process is represented in every
aspect of life, from private to business one. Consequently, different types of self-education are
available at every step, with which the individual has the opportunity to upgrade their own skills.
The application of negotiation skills has a special role and it is very important to know how to
negotiate. Negotiating independently achieves the desired goals, but good negotiation skills open
up many opportunities for the individual in the business world. Especially when the saturation of
the labor market today is dense and it is necessary, in addition to the required knowledge for a
particular job, to stand out in terms of other skills. In addition to good communication skills, it is
important to pay attention to the signs of nonverbal communication. They are just as important as
developed negotiation skills. Nonverbal cues have a special effect on the first impression when
meeting a person. In this diploma thesis, communication and negotiation skills, selection interview
and application of negotiation skills during the selection interview will be explained in more detail,
as well as research of negotiation skills during the selection interview. The research included a
certain sample of people who specialize in the employment of persons, and it was conducted by
the method of surveys. The sample consists of 33 respondents from different fields of activity and

different ways of conducting a selection interview.

Keywords: communication skills, negotiation skills, nonverbal communication, selection

interview
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1. Uvod

Usprkos tome §to se pregovaranje smatra vrlo starom ljudskom aktivnoscu, njegovo znacenje
neprestano raste u danasnjoj gospodarskoj stvarnosti. U sklopu promjena koje su uzrokovane
globalizacijom poslovanja i revolucijom informaticke tehnologije viSe nema mjesta za
nepoznavanjem vjestina pregovaranja, posebno u poslovnom svijetu. Sam proces pregovaranja
predstavlja ¢in pregovora izmedu dvije strane koje pokuSavaju pronaci zajednic¢ki kompromis i
zadovoljenje potreba. Kako bi se navedena Cinjenica ostvarila, potrebno je izvrsno snalaZzenje u
pregovorima, razvijanje strategije pregovora i koristenje odredenih taktika kojima se na jedinstven
nacin dolazi do odredenog cilja. Danas se poznavanje pregovarackih vjestina ne o¢ekuje samo od
menadZzera, odvjetnika ili u ovom slucaju odjela za ljudske potencijale na strani poslovnog
subjekta, nego se osnovne vjestine pregovaranja podrazumijevaju od svakog kandidata prilikom
selekcijskog intervjua. Pitanje koju taktiku ¢e pojedinac koristiti ovisi o mnogo faktora.
Prvenstveno ovisi o osobnosti i temperamentu pregovaraca, a kasnije utjecaji iz okoline dodaju na
vaznosti. Ista stvar se radi kada su u pitanju pregovori prilikom provedbe selekcijskog intervjua.
U danaSnjem svijetu treba biti svjestan vaznosti upotrebe vjestina pregovaranja u svakodnevnom
Zivotu, a posebno u poslovnom svijetu. U ovom radu bit ¢e detaljnije objasnjene komunikacijske
1 pregovaracke vjestine, a isto tako i njihova primjena prilikom provedbe selekcijskog intervjua.
Kroz cijeli rad bit ¢e naglaSena vaznost neverbalne komunikacije prilikom prvog upoznavanja.
Ona moze utjecati na prvi dojam kod osobe $to se smatra i presudnim ¢imbenikom o finalnom
ishodu odluke, u ovom sluc¢aju selekcijskog intervjua u odredenom poslovnom subjektu. Nakon
teorijskog dijela slijedi empirijsko istraZivanje vjeStina pregovaranja prilikom selekcijskog
intervjua. Istrazivanje je provedeno metodom anketiranja na uzorku od 33 ispitanika. Ispitanici su
konkretno bile osobe koje provode proces zaposljavanja i koje ¢e mo¢i potvrditi trazena pitanja za

analiziranje postavljenih hipoteza u nastavku.



2. Metodologija rada

U ovom poglavlju ukratko ¢e biti predstavljen predmet i cilj istrazivanja, metode istrazivanja,

hipoteze rada te njegova struktura.

2.1. Predmet i cilj istraZivanja

Predmet ovog rada je utvrdivanje vaznosti poznavanja i primjene pregovarackih vjestina i samog
pregovaranja prilikom selekcijskog intervjua. Cilj diplomskog rada je teorijski opisati
pregovaranje i pregovaracke vjestine, komunikacijske vjestine te u konac¢nici njihovu primjenu
prilikom selekcijskog intervjua, dok je empirijski dio namijenjen primarnom istrazivanju o

vjeStinama pregovaranja prilikom selekcijskog intervjua.

2.2. Metode istrazZivanja

Primarni i sekundarni podaci koriSteni su prilikom pisanja diplomskog rada. Sekundarni podaci
prikupljali su se iz strucnih literatura, internetskih izvora, kao i ostalih radova koji obraduju
pregovaracke vjestine. U rad je takoder uklju¢eno osobno znanje i iskustvo, kao i samostalno
educiranje prilikom pisanja. Primarni podaci prikupljeni su pomoc¢u metode ispitivanja (Google
Forms). Istrazivanje se provodilo na odredenom uzorku osoba koje rade proces zaposljavanja te se
koristila metoda uzorka, kao i metoda dedukcije. Navedene metode pomogle su kako bi se

koriStena literatura sintetizirala i istrazivanje prezentiralo.

2.3. Hipoteze rada

Za potrebe diplomskog rada kreirane su hipoteze rada koje ¢e nakon provedenog istrazivanja biti
detaljnije analizirane u raspravi.

Hipoteze rada:

HI: Teorijski vazne vjeStine pregovaranja imaju jednak stupanj znacaja i u praksi.

H2: Prvi dojam se poklapa s finalnom odlukom o zaposljavanju.



H3: Intervjuer prilikom razgovora s kandidatom uocava karakteristike koje su poZzeljne za

odredeno radno mjesto.

2.4. Struktura rada

Diplomski rad strukturiran je u sedam poglavlja, od kojih su dva poglavlja uvod i zakljucak, jedno
poglavlje opisuje metodologiju cijelog rada, preostala dva poglavlja su teorijski dio i zadnje
poglavlje radi se o empirijskom dijelu rada. Uvod se sastoji od opéenitosti pregovaranja, vaznosti
usvajanja vjestina pregovaranja u svakodnevnom Zzivotu, a posebno u poslovnom svijetu. Drugo
poglavlje se sastoji od predmeta i cilja diplomskoga rada, metoda istrazivanja, hipoteza te
naposljetku sama struktura rada. Trece se poglavlje bavi tematikom komunikacijskih i
pregovarackih vjestina. Rije¢ je o pojmovnom odredenju pregovaranja, verbalne i neverbalne
komunikacije i njihove vaznosti u pregovorima te o osobnostima samog pregovaraca, dok se u
cetvrtom poglavlju detaljnije tumaci sam proces selekcijskog intervjua, njegova vaznost i u
konacnici primjena pregovarackih vjestina prije i za vrijeme provedbe selekcijskog intervjua.
Primarno istrazivanje o vjeStinama pregovaranja prilikom selekcijskog intervjua prikazano je u
petom poglavlju, nakon toga slijedi rasprava te se u posljednjem poglavlju nalazi zakljucak
cjelokupnog diplomskog rada. Nakon njega dolazi popis literature, tablica, slika, grafikona i

priloga.



3. Komunikacijske i pregovaracke vjeStine

Komunikacijske vjestine podrazumijevaju sposobnost osobe na ispravnu komunikaciju s drugim
ljudima. Dakle, odredena osoba se mora potpuno jasno izrazavati i jednako tako prenositi usvojene
informacije kako bi odredeni zadaci, poput obavljanja odredene usluge, razgovora ili pregovora,
bili zadovoljeni. Osoba koja ima razvijene komunikacijske vjestine, brze ¢e se razviti na osobnoj
razini, ali i u daljnjem poslovnom razvoju. Vazno je znati kako komunikacijske vjestine osoba
oblikuje i usavrSava cijeli svoj zivot kroz radno iskustvo, razne edukacije i zivotne situacije u
kojima je potrebno prilagoditi se. Takoder, mnogi su poslodavci svjesni vaznosti komunikacijskih
vjestina u obavljanju svakog posla te postoji velika vjerojatnost da mnogi poslovni subjekti pri
zapoSljavanju traze upravo posjedovanje kriterija dobro razvijene komunikacijske vjestine.
Tomasevi¢ Lisanin (2010) navodi sljedece klju¢ne komunikacijske vjestine:

1. Jacanje glasa — osobe dubljeg glasa ostavljaju dojam ozbiljne osobe,

2. SluSanje — komunikacija zapocinje sluSanjem i vazno ju je postaviti na dobrim temeljima,

3. Govor tijela — iznimno vazan segment komunikacije koji posebno utjece na sugovornikovu

percepciju,

4. Kontrola emocija — emocije ne bi smjele preuzeti kontrolu nad situacijom.

Posjedovanje navedenih komunikacijskih vjestina osoba ¢e na jednostavniji nacin do¢i do Zeljenog
cilja i komunikacija ¢e biti uspjeSna. S druge strane, pojam koji ima jednako vaznu ulogu u ishodu
komunikacije naziva se pregovaranje. Fischer i Ury (1999) smatraju kako je pregovaranje
komunikacijski proces dviju ili viSe zainteresiranih i razumnih strana kojim one pokuSavaju naci
zajednicko rjeSenje za svoje potrebe i interese. Procesi pregovaranja prisutni su u svakodnevnom
zivotu pojedine osobe. Bilo da se radi o kupovini odredenog predmeta ili razgovoru za posao,
pregovaranje je potrebno ozbiljno shvatiti. Cilj razvoja vjeStina pregovaranja je nauciti kako
odredenu situaciju rijesiti samostalno uz pomo¢ pregovaranja. U¢inkovitost ove vjestine nije samo
korisna, ve¢ je posljedica propustenih prilika uzrokovanih loSim pregovarackim vjesStinama.
Lewicki (1999) navodi kako je jedna od posljedica slabije primjene vjeStina pregovaranja
neprepoznavanje situacije koja zahtijeva pregovaranje. U takvim slu€ajevima, pojedinci Cesto

probleme rjesavaju neucinkovito ili propustaju prilike kako bi postigli cilj. U konacnici, dobra



komunikacija zahtijeva poznavanje i primjenu kako verbalnih, tako i neverbalnih vjestina, a isto

tako 1 vjeStina sluSanja kako bi se pronasla odgovarajuca rjeSenja za temeljni problem.

3.1. Vrste komunikacije

Najvazniji element komunikacije, moze se slobodno re¢i je izgovorena rijec. Prema Segetliji
(2009) komunikacija se moze podijeliti na:

e verbalnu, paraverbalnu i neverbalnu,

e govornu i pisanu,

® namjernu i nenamjernu,

e posrednu i neposrednu,

e usmenu i pisanu.

Najvaznija podjela komunikacije je na verbalnu i neverbalnu koje ¢e biti detaljnije objasnjene u
daljnjem radu. Tomasevi¢ Lisanin (2010) navodi kako je verbalna komunikacija ve¢inom svjesna,
a neverbalna Cesto rezultat podsvijesti. Prilikom provedbe selekcijskog intervjua, kandidat Cesto
zna zaboraviti da poslodavac ne stjeCe samo dojam o dosadasnjem znanju i vjeStinama, nego i
cjelokupan dojam prilikom intervjua. Do svih potrebnih karakteristika poslodavac dolazi pomocu
verbalne komunikacije, ali i neverbalne koja nastaje bez upotrebe ikakvih rijeci. Kada je rijec o
vrstama komunikacije Tomasevi¢ LiSanin i dr. (2019) navode istrazivanje koje je proveo
Mehrabian davne 1971. a koje prikazuje Grafikon 1. Definirao je pravilo ,,3V* koje zakljucuje da
vokalni elementi komunikacije u eksperimentalnim uvjetima imaju 5,5 puta veci utjecaj od
verbalnih, a vizualni 1,5 puta ve¢i od vokalnih. Temeljem toga je proizasla formula ,,3V* kao
skracenica za 7% verbalne komponente spram 38% vokalne komponente spram 55% vizualne

komponente.
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Grafikon 1.: Utjecaj govora tijela u meduljudskoj komunikaciji (Izvor: Tomasevi¢ LiSanin, M.

(2010) prema Mehrabian, A. (1971))

3.1.1. Verbalna komunikacija

,Najces¢i nacin prijenosa vijesti, informacija ili poruka unutar menadzmenta i organizacije jest
usmeni. Usmenim (govornim, verbalnim) izrazavanjem u stvarnom sada$njem vremenu prenose
se i razmjenjuju ideje, misli, stavovi, poruke pomocu jezika kao najvaznijeg sredstva komunikacije
izmedu sugovornika koji u komunikacijskom dogadaju sudjeluju” (Lamza-Maroni¢ i Glavas,

2008:22).

,Verbalna komunikacija je primarno sredstvo meduljudske interakcije koje se kod zdravog
pojedinca stjeCe i razvija u prvim godinama zivota, a usavrSavati se moze dok smo zivi. U¢inkovito
verbalno prenoSenje poruka ovisi o nizu ¢imbenika od kojih su neki fizioloSke naravi* (Tomasevi¢

LiSanin i dr., 2019:70).

,Govor je primarno sredstvo meduljudske komunikacije koje se u zdrava pojedinca stjeCe i razvija

u prvim godinama Zivota, a usavrSavati se moze dok smo zivi. Sluzi nam za prenoSenje razli¢itih



poruka sugovornicima i ujedno je sredstvo koje ima najjace komunikacijske ucinke, posebice ako
ga kombiniramo s drugim pomagalima koja olakSavaju vizualizaciju® (TomaSevi¢ LiSanin,
2010:120). Kada se osoba pronade u razli¢itim zivotnim ili poslovnim situacijama upotrijebit ¢e
drugaciji vokabular te ¢e ovisiti o tome s kim osoba razgovara, u kojoj se ulozi nalazi u razgovoru

i koja je tema te koji je cilj samog razgovora.

3.1.2. Neverbalna komunikacija

Neverbalna komunikacija obuhvaca sve ¢imbenike koji mogu utjecati na razgovor, a Sto nije
verbalna komunikacija (govor). Cesto se kroz neverbalnu komunikaciju moze dobiti vise
informacija za razliku od onoga Sto se sugerira u verbalnoj komunikaciji. Prema TomaSevi¢
LiSanin i dr. (2019) neverbalna komunikacija ukljucuje:

e govor tijela,

e pokrete tijela,

e izraze lica (kontakt o¢ima, mimika),

o gestikulacije.

Radenci¢ (2010) definira neverbalnu komunikaciju kao nacin komuniciranja bez ikakvih rijeci,
kao dopunu ili zamjenu za verbalnu komunikaciju, a koristi se za izrazavanje emocija, pokazivanje
stavova, odrazavanje osobina li¢nosti i poticanje ili mijenjanje verbalne komunikacije. Glavna
prednost neverbalne komunikacije je to Sto podrzava ostale komunikacije i vidljiva je ekspresija
emocija. Dok je s druge strane nedostatak to Sto je moze krivo percipirati odredeni govor tijela ili
gesta te u konacnici utjecati na samu primateljevu interpretaciju poruke. Svakako se prije ulaska u
pregovore treba dobro pripremiti, definirati ciljeve i ono najvaznije — nauciti kontrolirati vlastite
emocije. Pojedinci koji su jo§ neiskusni u pregovorima s vremenom ¢e nauditi i ,,Citati“ tude
emocije i shodno tome se i ponasati. ,,Prvi su dojmovi ,,ljubav na prvi pogled* poslovnog svijeta“

(Pease, 2008:337).



3.2. Pregovaracke vjeStine

Danas pregovaranje nije moguce izbjeci jer njime pojedinac ili poslovni subjekt ostvaruje svoje
strategijske ciljeve i interese. Kada se radi o samom pregovaranju, smatra se jednom od najvaznijih
vjestina pojedinca ne samo za poslovanje, nego op¢enito za zivot. Dakle, pregovaranje je najbolji
nain ostvarenja zelja jedne strane od druge, a istovremeno podrazumijeva komunikaciju u
situacijama kada obje strane imaju odredene interese, ali i neslaganje. Brojni ¢cimbenici utjeCu na
uspjesnost pregovora, a u Tablici 1. bit ¢e prikazani prema odredenom stupnju vaznosti za uspjeh

pregovarackog procesa.

Tablica 1.: Cimbenici uspjesnosti pregovaradkog procesa

Cimbenici uspjeha Stupanj vaZnosti ¢imbenika
e koriStenje agresije, prijetnje, nadmoci, y
SKORO NEVAZNO
e dobar izgled i smisao zabavljaca.
e spremnost na suradnju i kompromis, 5
MALO VAZNO
e neverbalna komunikacija.
e hijerarhijski polozaj pregovaraca, .
! PP I pres DOSTA VAZNO
e upornost i borbenost.
e otvorenost za tuda misljenja,
e pregovaracko iskustvo, VAZNO
e sposobnost vodenja i rada u grupi.
e samokontrola,
e vjeStina uoCavanja, analize i rjeSavanja
problema, POSEBNO VAZNO
e sposobnost uvjeravanja i nagovaranja,
e opca inteligencija.
e sposobnost slusanja i govornistva,
e sposobnost brzog razmisljanja u PRESUDNO VAZNO
uvjetima pritiska i nesigurnosti.




e strucno znanje o pregovarackoj
materiji,

DRAGOCIJENO

e izuCavanje 1 priprema za buduce

pregovore.

Izvor: prema Tudor, G. (1992)

Cesto tijek i ishod pregovaranja, a samim time i na¢in pregovora, ovisi i 0 osobnosti pregovaraca
1 njegovoj temperamentnosti. Asertivnost je pozeljna osobina svakog pregovaraca. Takve osobe
mogu lako izraziti Zelje 1 osje¢aje drugima, lakSe komuniciraju i rade s ljudima na svim razinama,
na jednostavan nacin prihvacaju stavove i misljenja drugih osoba i bilo koji drugi stav koji se ¢ini
razumniji od njihovog. Nadalje, asertivne osobe se lako ne sloze s nekim uz zadrzavanje
postovanja, kao 1 prijateljstva, Cesto mogu kontrolirati osjecaje 1 u najtezim emocionalnim

situacijama, lako inzistiraju na onome $to Zele i §to joj po pravilima i pripada bez emotivnosti.

,Cimbenicima koje se mogu pripisati pojedincu daje se najviSe pozornosti, poput visoke
emocionalne inteligencije, kulturalne inteligencije kao i visoke razine sposobnosti. Takoder, vazno
je napomenuti kako postoje jasne razlike u nafinu pregovaranja i koriStenim taktikama izmedu
muskarca 1 zena u ulozi pregovaraca®“ (TomaSevi¢ LiSanin i dr., 2019:265). Na uspjesno
pregovaranje veliku ulogu imaju i utjecaji iz okoline. Kada je rije¢ o skupini ¢imbenika ove vrste,
tada je najvaznije mjesto koje pripada kulturi pregovaraca. Ona direktno utjee na nacin
pregovaranja pojedinca. Sto se ti¢e navedenog ¢imbenika, potrebno je paznju usmjeriti na kulture
visokog i niskog konteksta. ,,Kulture visokog konteksta su one gdje je ve¢ina informacija izvedena
iz konteksta poruke i mali broj informacija se eksplicitno prenosi. Kulture niskog konteksta su one
gdje je kontekst manje vazan. Vecina informacija je eksplicitno objasnjena. Njemacke,
skandinavske i sjevernoamericke kulture su niskog konteksta“ (Keco, 2006:81). "Pregovaraci koji
dolaze iz kulture visokog konteksta i u pregovorima ¢e se znatno oslanjati na neverbalne signale.
Verbalni je izri€aj, s druge strane obiljeZen prenesenim ili neizravnim znac¢enjem pa ga nikako ne
treba doslovno shvatiti kad se radi o pregovara¢ima iz kulture visokog konteksta. Uz to za oc¢ekivati
je da ¢e proces pregovaranja s osobama iz kultura visokog konteksta trajati znacajno duze zbog
inzistiranja na dobrom upoznavanju poslovnog partnera. Nasuprot tome, pregovori s osobama koje

potjecu iz kultura niskog konteksta su relativno manje zahtjevni u smislu utjecaja kulture na tok i



trajanje pregovora jer je komunikacija izravnija, viSe oslonjena na verbalni izri¢aj kao i
izbjegavanje skrivenog znacenja. Zbog svih navedenih okoli$nih ¢imbenika, jako je vazno u
pregovorima s medunarodnom komponentom saznati vise o kulturi drugog pregovaraca, a
istodobno biti svjestan i stereotipa, posebice onih koji se odnose na vlastitu kulturu jer oni pomazu
pregovaracu da razumije kako ga drugi dozivljavaju (Tomasevi¢ LiSanin i dr., 2019:265-266). Pri
tome, Cesto temperament pregovaraca zapravo ovisi o cjelokupnom ishodu pregovora, a oni su

detaljnije prikazani na Slici 1.

Usmjeren na Usmjeren na
supstancu pregovora rezultiraju¢e odnose

Nepovjerljiv
Izbjegavatelj
rizika Nastoji se zastititi
Proracunat
Agresivan Podrzava
Preuzimatelj Zahtjevan Pazljiv
rizika

Dominirajuéi Ljubazan

Slika 1.: Temperamentnosti pregovara¢a (prema Stimac, 2021)
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4. Selekcijski intervju kao metoda odabira zaposlenika

,Kvalitetni zaposlenici uvijek su bili i uvijek ¢e biti klju¢ni element uspjeha svake organizacije.
Stoga uspjesno upravljanje njihovim potencijalima pretpostavlja poznavanje 1 kvalitetno
provodenja niza aktivnosti i zadaca, poput njihova planiranja, pribavljanja, selekcije, obuke,
razvoja, motiviranja i drugog, koje ¢e osigurati da pravi ljudi, u pravo vrijeme budu na pravim
mjestima u organizaciji te da koriste¢i i razvijaju¢i svoja znanja, sposobnosti, vjestine i ostale

potencijale pridonose ukupnoj organizacijskoj uspjesnosti* (Lesko Bosnjak i Klepi¢, 2013:5).

Baltori¢ (2021:14) prema Pozegi (2012:69) navodi kako prilikom selekcije zaposlenika, najveci
doprinos ima odjel za ljudske resurse koji usmjerava na aktivnosti zaposljavanja, provjere znanja,
razgovor, odabir i zapoSljavanje na radno mjesto. Procjenu daje osoba koja provodi proces

selekcije, a to mogu biti menadzer, psiholog, agencije koje se tim bave i drugi.

4.1. Vrste selekcijskog intervjua

Selekeijski intervju je razgovor koji je usmjeren na ispitivanje sposobnosti kandidata na kvalitetno
odradivanje odredenog posla i najéesce je koristena metoda selekcije kandidata. ,,Cinitelji su
intervjua: intervjuer, intervjuirani odnosno kandidat za posao te sam postupak intervjuiranja‘

(Lesko Bosnjak i Klepi¢, 2013:112).

Blacksmith 1 drugi (2016) navode podjelu selekcijskih intervjua prema mediju kojim se intervju
provodi, a odnosi se na intervju koji se odvija o¢i u oci (susret uzivo). Zahvaljujuéi globalizaciji i
ubrzanom razvoju tehnologije, razvila su se i pomagala koja olakSavaju proces intervjuiranja
ukoliko se kandidat ne nalazi u istom gradu ili drzavi, poput telefonskih poziva i video poziva
(najcesce su to danas online platforme: Zoom, Google Meeting, Microsoft Teams, Skype i ostale
platforme). Tablica 2 prikazuje podjelu selekcijskog intervjua prema odredenim karakteristikama

koje ¢e biti detaljnije objaSnjene u nastavku rada.
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Tablica 2.: Podjela vrsta selekcijskih intervjua prema razlic¢itim karakteristikama

KARAKTERISTIKA PODJELA

- nestruktuirani intervju
PREMA OBLIKU - struktuirani intervju

- polustruktuirani intervju

- individualni intervju (jedan ispitivac i jedan ispitanik)
PREMA BROJU - sekvencijalni intervju (viSe individualnih intervjua u nizu)
SUDIONIKA - panel-intervju (jedan ispitanik i viSe ispitivaca)

- grupni intervju (skupina ispitanika i viSe ispitivaca)

- preliminarni intervju
PREMA ULOZI - dijagnosticki intervju

- prijamni intervju

- ,,0¢1u 06
- telefonski

PREMA MEDIJU . ‘ o ) )
- videopoziv (putem razlic¢itih online platformi: Zoom, Google

Meeting, Microsoft Teams...)

(Izvor: prema Lesko Bosnjak i Klepi¢, 2013)

4.1.1. Karakteristike selekcijskog intervjua prema obliku

Selekcijski intervju prema obliku, kao Sto je ve¢ spomenuto, moze se podijeliti na nestruktuirani
(slobodni), struktuirani i polustuktuirani intervju. Prema Pozegi (2012) nestruktuirani intervju
nema unaprijed odreden tijek sadrzaja niti strukturu razgovora, a vodenje razgovora se prepusta
intervjueru koji moze slobodno postavljati pitanja u svrhu postizanja cilja. Prilikom provedbe
navedene vrste intervjua, pristup je neformalan i prijateljski nastrojen. Opustena atmosfera je
glavna prednost selekcijskog intervjua prema obliku, ona moze utjecati na uspjesnost konac¢nog
ishoda intervjua. Takoder, kada se radi o nestruktuiranim intervjuima postoje brojni nedostaci.
Prema Chamorro-Premuzic i Furnham (2010) moze se re¢i kako su pitanja otvorenog tipa podlozna
subjektivnoj procjeni intervjuera. Isto tako, ne postoji bazi¢an nadin za utvrdivanje rezultata 1

temeljem toga se smanjuje kvaliteta usporedbe kandidata. Medutim, nestruktuirani intervjui
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smatraju se vaznom metodom za ispitivanje osobnih podataka kandidata ¢ime se utvrduje

sposobnost rada za odredeni posao.

,»Struktuirani intervju je unaprijed planiran te ima unaprijed odreden sadrzaj i strukturu razgovora
kao 1 pripremljena pitanja, kandidatima se postavljaju ista pitanja, istim redoslijedom. (Pozega,
2012) Osnovna je prednost ovog oblika intervjua Sto je mnogo lakSe usporediti kandidate jer se
svima postavljaju ista pitanja®“ (Lesko Bosnjak i Klepi¢, 2013:112). U ovakvim situacijama
kandidati mogu pokazati svoje vjeStine pregovaranja te se istaknuti kod poslodavca $to moze biti
dodatna prednost u procjeni kandidata uz ista pitanja. Kod polustruktuiranoga intervjua jedan dio
ima unaprijed odreden sadrzaj i strukturu, a drugi je dio prepusten slobodi intervjuera. Smatra se
kako je vec¢i dio polustruktuiranoga intervjua (mozda cak 80%) zasnovan na unaprijed

pripremljenim pitanjima.

4.1.2. Karakteristike selekcijskog intervjua prema broju sudionika

,Vrste intervjua prema broju sudionika su individualni, sekvencijalni, panel-intervju i grupni
intervju. Individualni intervju je razgovor dvoje sudionika, intervjuera i inervjuiranog, odnosno
kandidata za prijavu za posao. Svakako je najugodniji nacin za intervjuiranu osobu jer se moze
dobro usredotociti i1 prilagoditi razgovoru. Nedostatak je nedvojbeno taj §to jedan intervjuer
ocjenjuje kandidata pri ¢emu se ne iskljuuje u dovoljnoj mjeri subjektivnost. Sekvencijalni
intervju je zapravo serija ili niz od dva ili viSe individualnih intervjua, koji se obavljaju jedan za
drugim (sa psihologom, s menadzerom odjela ljudskih resursa itd.). Ova vrsta intervjua zadrzava
prednosti individualnog intervjua, ali 1 otklanja njegov nedostatak, odnosno smanjuje

subjektivnost™ (Pozega, 2012:87).

,Panel-intervju je takav oblik intervjua gdje viSe intervjuera razgovara s jednim kandidatom.
Upravo ukljucenost veceg broja ispitivaca predstavlja njegovu najvecu prednost jer je veci stupanj
objektivnosti. S druge strane, najvece su slabosti panel-intervjua nedostatak dovoljnoga broja
intervjuera, njihova nedovoljna usuglaSenost te nelagoda intervjuiranoga“ (Lesko Bosnjak 1

Klepi¢, 2013:113).
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,,Grupni intervju je razgovor jednoga ili viSe intervjuera s grupom kandidata istodobno. Prednosti
su mu Sto racionalno koristi vrijeme i omogucéava bolje procjenjivanje nekih karakteristika
kandidata, dok mu je najveca slabost nemogucénost podrobnijega upoznavanja svakoga pojedinog
kandidata“ (Lesko Bosnjak i Klepi¢, 2013:113). Glavni nedostatak je sudjelovanje vise intervjuera
koji svojom prisutnos¢u utjeCu na cjelokupnu atmosferu i odnos razgovora. Kandidatu mogu

povecati stres i nelagodu, Sto takoder moze narusiti njegove pregovaracke vjestine.

4.1.3. Karakteristike selekcijskog intervjua prema ulozi u procesu selekcije

Kada je rije¢ o selekcijskim intervjuima prema ulozi razlikuju se, kao Sto je ve¢ spomenuto,
preliminarni, dijagnosticki i prijamni intervju. ,,Preliminarni intervju se provodi u pocetku procesa
selekcije kako bi se eliminirali kandidati koji po ocjeni intervjuera ne dolaze u obzir za ponudeni

posao* (Lesko Bosnjak i Klepi¢, 2013:113).

,Dijagnosticki intervju je glavni ili sredi$nji intervju u kojemu se ispituju sve potrebne €injenice i
detalji te se na temelju njega donosi odluka o izboru ili neizboru kandidata“ (Pozega, 2012:88).

,,Prijamni intervju se provodi u zavr$noj fazi procesa selekcije i to s onim kandidatima koji su se
pokazali prikladnim za odredeni posao. Taj je oblik intervjua prvenstveno usmjeren na

informiranje kandidata o poslu koji bi trebali obavljati* (Lesko BoSnjak i Klepi¢, 2013:113).

4.1.4. Karakteristike selekcijskog intervjua prema mediju kojim se intervju provodi

Selekcijski intervju mozZe se provoditi na nekoliko nacina. Jedna od najefikasnijih metoda je
provedba intervjua uzivo, odnosno ,,0¢i u oci“. Intervju ,,0¢i u o¢i“ je metoda provedbe
selekcijskog intervjua u kojem kandidat osobno dolazi poslovnom subjektu ili na ve¢ dogovoreno
mjesto na razgovor. Prilikom provedbe ovog intervjua, iznimno je vazno pratiti kandidatovu
neverbalnu komunikaciju za kasnije zakljuke koje intervjuer donosi na temelju prvog susreta.
Sljede¢i na¢in provedbe intervjua jest telefonski. Cesto se provodi kada je potrebno, od prijavljenih
kandidata, odrediti koje ¢e se pozvati na preliminarni intervju. Uz telefonski razgovor, video je
jedan od ceSc¢e koriStenih medija kojim se provodi intervju. Zahvaljuju¢i ubrzanom razvoju

tehnologije, videopoziv postaje jedna od ¢esce koristenih medija. Razlog koriStenja ove metode je
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uSteda vremena za odredeni poslovni subjekt, ali kandidatu omogucuje odredenu slobodu i
opusteniju atmosferu prilikom razgovora. Prilikom provedbe razgovora putem videa, potrebno je

pazljivije obratiti paznju na neverbalnu komunikaciju jer je moguénost promatranja smanjena.

4.2. Najces¢i nedostaci prilikom provodenja selekcijskog intervjua

Hntervju kao selekcijsku metodu i postupak prate brojni problemi koji umanjuju njegovu
pouzdanost i praktinu valjanost. To je subjektivan instrument u kojemu klju¢nu ulogu u
odlucivanju ima Covjek, intervjuer. Intervjueri Cesto traZe i viSe vrednuju negativne informacije
koje mogu dovesti do odbacivanja kandidata unato¢ nizu pozitivnih informacija. Uz to stvara se
slika idealnog kandidata za posao, §to moZe uvjetovati da se ne odabire kandidat koji ima najbolje
struéne kvalitete, nego onaj koji je najblizi stvorenoj slici“ (Lesko Bosnjak i Klepi¢, 2013:113).
Jedan od razloga zasto su selekcijski intervjui obi¢no neucinkoviti nalazi se u predvidljivim
pogreskama koje Cesto ¢ine menadzeri, a koje se mogu izbje¢i. O spomenutim pogreSkama na

strani intervjuera i kandidata bit ¢e rije¢ u nastavku rada.

4.2.1. Nedostaci na strani intervjuera

Prilikom provedbe selekcijskog intervjua kandidat prvi put ostvaruje kontakt s organizacijom i
odredenom osobom koja je predstavlja, odnosno s intervjuerom. Adams (2010) navodi kako je
mogucée zanemariti odredene stavke koje su vazne za smanjenje pogreSaka iz selekcijskog
intervjua, dok je veéina paznje usmjerena na pronalazak najboljeg kandidata za odgovarajuci
posao. Veca je vjerojatnost pogreske koja se temelji na nepripremljenosti, prilikom koriStenja

polustruktuiranih i nestruktuiranih intervjua.

Intervjueri Cesto obi¢avaju unaprijed zakljucivati o kandidatima tijekom samo prvih nekoliko
minuta intervjua (donositi brzoplete prosudbe). ,,Intervjueri koji ¢esto nemaju tocnu sliku onoga
Sto posao podrazumijeva i kakav bi kandidat bio najbolji izbor za traZeni posao, tada donose odluke
na temelju pogresnih dojmova ili stereotipa o tome koga smatraju dobrim kandidatom. Stoga je
potrebno razjasniti trazene osobine, razlozi zasto bas te osobine, prije samog intervjua“ (Dessler,

2015:264). Sljedeca pogreska koja se moze dogoditi intervjueru je redoslijed kandidata. Dakle,
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Dessler (2015) navodi kako redoslijed (kontrast) kandidata kojim ih se intervjuira utjece na
konaénu ocjenu kandidata. Cesto intervjueri nakon §to moraju ocijeniti nekoliko losih kandidata,
kandidata koji je ,,samo prosje€an ocijene vrlo dobrim. Dakle, moZe se dogoditi situacija da
prethodni kandidati ne zadovoljavaju minimalne kriterije te je ,,samo prosje¢an” kandidat u
usporedbi s nezadovoljavaju¢ima izgledao bolje nego Sto on to zaista jest. Stoga, taj ucinak
kontrasta moze biti ogroman i potrebno je posvetiti veliku paznju i koncentraciju prilikom
selekcije. Takoder, jedna od velikih pogresaka koje se mogu dogoditi su tjelesne znacajke
kandidata, kao §to su privlacnost, spol ili invaliditet. Velika veéina ljudi, izuzev stru¢nih
intervjuera, Cesto pozeljne znaCajke i uspjeSne Zivotne ishode pripisuju privlaénim ljudima.
Dessler (2015) u svojoj literaturi navodi jednu studiju gdje su ispitanici morali ocijeniti kandidate
za promaknuce na temelju njihovih fotografija. Pokazali se da muskarce smatraju primjerenijima
za zaposljavanje i vjerojatnijima za promaknuce na iduéu izvrSnu razinu negoli podjednako
kvalificirane Zene. Prednost su, naravno imali privla¢niji kandidati nad manje privlacnima. Ostale
pogreske koje direktno proizlaze iz subjektivnih stavova i miSljenja intervjuera odnose se na

pogreske poput halo-efekta, diskriminacije i stereotipiziranja.

,JHalo-efekt je Cesto proSirivanje dojma o kandidatu temeljem neke od njegovih izrazenijih
osobina, stereotipiziranje ¢esto je posljedica subjektivnog misljenja intervjuera, a diskriminacija
moze uvelike utjecati na izbor kandidata. Primjerice, privatno neprofitno drustvo za gradanska
prava poslalo je Cetiri studenta — dva bijelca i dva crnca —u agenciju za zaposljavanje da bi pronasli
posao. DrusStvo je osiguralo cetiri lazna identiteta da budu gotovo identi¢ni po svojim
kvalifikacijama. Bijelim kandidatima osigurani su intervjui i oni su dobili ponude za posao, dok

crnim kandidatima nisu bili osigurani intervjui niti su dobili ponude za posao* (Dessler, 2015:267).

4.2.2. Nedostaci na strani kandidata

Selekcijski proces ¢ini dvosmjernu komunikaciju gdje sudjeluju intervjuer ispred odredenog
poslovnog subjekta i kandidat, ¢iji je cilj predstaviti se na najbolji moguéi nacin kako bi taj proces
rezultirao ponudom za posao. Kroz svoj nastup prilikom selekcijskog intervjua, kandidat ima
priliku maksimalno istaknuti svoje vjestine, sposobnosti, ali i motivaciju koju ima za obavljanje

odredenog posla. Naravno da kandidatov nastup, ponasanje, posebno neverbalna komunikacija
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mogu utjecati na cjelokupan konac¢an dojam intervjuera. Zbog toga je vrlo vazno predstaviti se u
najboljem svjetlu, ali na profesionalnoj razini. PoZeljno je naravno poznavanje informacija o
poslovnom subjektu, samoj djelatnosti koju poslovni subjekt obavlja te je vrlo vazno postavljanje

pitanja od strane kandidata. To moZe imati veliki pozitivan utjecaj na intervjuera.

Neke od najces¢ih krivih poteza koji mogu utjecati na dojam intervjuera o kandidatu su manjak
interesa i entuzijazma $to ima veliku ulogu na procjenu kandidata, nepripremljenost takoder moze
utjecati na negativan dojam, primjerice kada kandidat ima manjak znanja o poslovnom subjektu
ili organizaciji u koju je doSao na razgovor, kao i manjak postavljanja relevantnih pitanja. Nadalje,
kasnjenje moze takoder imati veliku ulogu jer ostavlja dojam manje doze profesionalnosti,
odnosno neodgovornosti osobe. Najc¢eS¢e je neverbalna komunikacija presudna prilikom
razgovora, isto tako ona moze biti krivo protumacena, ali naj¢esce je prva koja dolazi do izrazaja.
Neprimjerena odjeca, negativni komentari o bivSem/sadasnjem radnom mjestu na kojem je
kandidat radio ili je jo§ uvijek u radnom odnosu, koristenje mobitela tijekom intervjuiranja takoder
ostavlja dojam neprofesionalnosti i tako dalje. LoS$ i isprekidan govor ukazuju na nisku razinu
pripremljenosti i moguce je na krivi nacin protumaciti §to kandidat govori. Medutim, pojedine

osobe tremu pred intervju izrazavaju u govoru pa je vazno znati prepoznati kada se radi o tremi.

4.3. Primjena pregovarackih vjestina prilikom selekcijskog intervjua

Pregovaracke vjestine danas su moguce u gotovo svakom aspektu poslovnog ili privatnog zivota.
Ono je danas manje vise predvidivo i planirano jer njime poduzece ostvaruje svoje strategijske
ciljeve i interese. Isto tako, cilj procesa selekcijskog intervjua je pronaci kvalificiranog kandidata
za odredeni posao. Kada se na selekcijskom intervjuu pronade nekoliko kandidata jednakih
kvalifikacija 1 vjeStina, poslodavac ¢e traziti sitne detalje u kojima ¢e odredeni kandidat biti bolji

ili losiji. Takvi detalji su Cesto uspjesne pregovaracke vjestine.

Danas treba biti spreman pregovarati u svakoj poslovnoj situaciji. Kada je rije¢ o selekcijskom
procesu, povoljnim pregovarackim vjeStinama si kandidat moze osigurati kvalitetne uvjete rada,
kao 1 ostale pogodnosti koje je poslodavac voljan pruziti (rad od kuce, fleksibilnost radnog

vremena itd.).
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Isticanje kandidatovih pregovarackih vjestina razlikovat ¢e se u ovisnosti od njegove pripreme za
pregovaracki susret, odnosno selekcijski intervju. Priprema se moze sastojati od samog
prikupljanja informacija o poslodavcu ili industriji kojom se poslovni subjekt bavi. Sto se pokaze
vecdi interes 1 Sto se viSe bude postavljalo pitanja to ¢e imati veliki pozitivan dojam na intervjuera.
Kandidat ¢e ostaviti veliku dozu profesionalnosti, zainteresiranosti i sigurnosti u svoj nastup, a to
Cesto trazi svaki poslodavac. Pozeljno je biti informiran o prosjecnim pla¢ama u specificnoj
djelatnosti te samoj strategiji (taktici) koja ¢e se koristiti za zadovoljenje Zeljenih uvjeta radnoga
mjesta. Dakle, prije selekcijskog intervjua potrebno je definirati adekvatne vlastite ciljeve i

zahtjeve koji se pregovaranjem Zele posti¢i.

Priprema za proces pregovaranja moze obuhvacati pripremljena rezervna rjesenja. Prema Segetliji
(2015) BAR predstavlja bolje alternativno rjeSenje. Kako bi se shvatila strategija i1 taktika
pregovaranja, potrebno je prvenstveno objasniti razliku izmedu spontanog i organiziranog
pregovaranja. Prilikom spontanog pregovaranja ne postoji niti strategija, niti taktika jer ne postoji
svijest o tome. No, to ne znaci da se ono ne zloupotrebljava kako bi se zamaglila stvarnost
poslovnog subjekta. ,,S druge strane kod organiziranog pregovaranja postoje svjesni nacini
pregovaranja po propisanoj tehnologiji. Tu postoji vazan plan, priprema, promisljena rasprava,
kontrola, korekcija, stalno usmjeravanje k cilju itd. Glavno je obiljezje organiziranog pregovaranja

upravo strategija pregovaranja“ (Segetlija, 2015:48).

Kada se radi o pregovorima koje kandidati mogu koristiti prilikom dogovora o placi, moze se
koristiti agresivna ili blaza strategija nastupa. Agresivnu strategiju ¢esto koriste kandidati koji ve¢
iza sebe imaju odredeno znanje i iskustvo u pregovaranju, takoder imaju visoku razinu
samopouzdanja te ve¢inom zahtijevaju pla¢u od one koju je poslodavac voljan ponuditi. Usprkos
tome, nekim kandidatima vec¢u ulogu ima povoljan odnos s poslodavcem od samog pocetka te su
na temelju toga 1 zahtjevi plade izuzetno skromni. Takve osobe cesto imaju manjak
samopouzdanja, previSe samokriticnosti i straha od negativne percepcije od strane poslodavca.
Uvijek je pozeljno da kandidat bude informiran o samom poslovnom subjektu i pokaze svoju
zainteresiranost kroz postavljanje pitanja. S druge strane, kao §to je u radu ve¢ i spomenuto, na

nain pregovaranja za vrijeme selekcijskog intervjua dosta utjeCu osobine svakog pojedinca.
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KoriStenje pregovarackih vjestina poseban je pokazatelj sposobnosti kvalitetnog raspravljanja,
iznoSenja zahtjeva, ciljeva te u konacnici mogucnost zaposlenja. ,,Taktike pregovaranja koje se
mogu primijeniti prilikom pregovaranja za vrijeme selekcijskog intervjua, konkretno o plaéi su:
taktika ekstremnih zahtjeva, uzmi ili ostavi, taktika simulacije povlacenja, taktika standardne

prakse, pozivanje na prethodna iskustva“ (Prasad, 2013:245-246).

Prema Kidder 1 Ogilvie (2008) taktika ekstremnih zahtjeva karakterizira pregovaranje u poziciji
moc¢i, tocnije taktika u kojoj kandidat proces pregovaranja zapoc€inje vrlo visokim zahtjevima kao
znak intervjueru za ve¢om placom od ocekivane. Taktika uzmi ili ostavi karakterizira nacin
pregovaranja gdje se suprotnoj strani daje ultimatum. Odnosno, iznoSenje zahtjeva na samom
pocetku pregovaranja za vrijeme selekcijskog intervjua kako bi se jasno stavilo do znanja za
postojanje ponuda od drugih poslovnih subjekata. Kod taktike simulacije povladenja kandidat
mora ostaviti dojam ravnodu$nosti za dobivanje radnog mjesta, kako bi na taj nacin potaknuo
poslovni subjekt (u ovom slu€aju intervjuera) za prezentiranje ponude za posao u Sto kracem
vremenskom roku. Taktika standardne prakse karakteristi¢na je za pregovore u kojima kandidat
ima odredene informacije i na temelju njih ima priliku pregovarati u boljim uvjetima. Cesto se
koristi kada je kandidat savrSeno upoznat o poslovnom subjektu, iskazuje dovoljno znanje i
zainteresiranost. Na kraju se taktika pozivanja na ve¢ stecena iskustva odnosi samo na kandidate

s odredenim dosadasnjim iskustvom kako bi mogli dobiti §to bolju ponudu.

Isto tako, tijekom pregovaranja za vrijeme selekcijskog intervjua treba obratiti pozornost na
neverbalnu komunikaciju. Cesto je selekcijski intervju prvi susret kandidata i intervjuera gdje se
oblikuju prvi dojmovi na temelju osmijeha, kimanja glavom, drZanja tijela, kontakta o¢ima, ali i
tona glasa te neverbalna komunikacija moze biti od velikog znacaja kada je u pitanju finalni ishod.
Sto je bolja neverbalna komunikacija to postoji ve¢a moguénost za zaposljavanjem, naravno uz

ociglednu motivaciju za radom i potrebne vjestine koje radno mjesto zahtijeva.
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5. Primarno istraZivanje o vjeStinama pregovaranja prilikom selekcijskog

intervjua

U nastavku ovog poglavlja bit ¢e prikazan empirijski dio rada koji opisuje metodologiju
istrazivanja te rezultate dobivene provedenim ispitivanjem. Cilj empirijskog istrazivanja je
dokazati postavljene hipoteze na pocetku rada i utvrditi koliko pojedina pregovaracka vjestina

zapravo ima vaznost za poslovni subjekt, odnosno intervjuera koji provodi selekcijski intervju.

5.1. Opis istraZivanja

Primarno istrazivanje provedeno je metodom ispitivanja putem Google Forms online alata za
kreiranje anketa. Istrazivanje je provedeno na odredenom uzorku ljudi od 33 ispitanika, a to su bile
osobe koje su u bilo kojem trenutku svog poslovnog puta imali priliku zaposljavati nove ljude u
tim. Cilj istrazivanja bio je utvrditi postavljene hipoteze te uvidjeti kolika je zapravo svijest o
vaznosti pregovaranja, ne samo u poslovnom, nego i u privatnom zivotu. Konkretan primjer u
nastavku radi se o vjeStinama pregovaranja prilikom selekcijskog intervjua — utvrditi koliko
pojedini ¢imbenici pojedinca utjecu na zaposlenje. Ipak je proces zapoSljavanja velika
odgovornost kako za samog intervjuera, tako i za cijeli poslovni subjekt te stoga treba biti temeljit
i koncizan. Pri rangiranju intervjuera vodilo se ratuna o nekoliko kriterija poput:

e spol intervjuera,

e dobna skupina,

e stupanj obrazovanja

e broj godina radnog iskustva provedbe selekcijskog intervjua,

e djelatnosti poslovnog subjekta.

Nakon dobivenih rezultata istrazivanja dolazi se do novih informacija i spoznaja, zahvaljujuci

odgovorima iz ankete. Konacni rezultati istrazivanja bit ¢e detaljnije objaSnjeni u daljnjem radu.
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5.2. Rezultati istraZivanja

Anketa (u Prilogu) se sastojala od 25 pitanja podijeljenih na tri dijela. Prvi dio se odnosio na pitanja
demografskog tipa, drugi dio na istrazivanje vaznih karakteristika koje se procjenjuju prilikom
selekcijskog intervjua, dok je tre¢i dio istrazivao pregovaracke vjeStine kandidata prilikom
provedbe intervjua. Anketu su ispunile 33 osobe koje provode proces zaposljavanja u pojedinom

poslovnom subjektu kako bi podaci bili §to relevantniji za analizu.

Prvo pitanje odnosilo se na spol ispitanika i moze se vidjeti kako zenski dio populacije izrazito
prednja¢i u pregovorima i procesu selekcije prilikom zaposljavanja. Zena je 75,8%, dok je

muskaraca u anketi 24,2%, S§to je vidljivo i na Grafikonu 2.

Spol:

33 odgovora

@ Musko
@® Zensko

Grafikon 2.: Spol ispitanika

Grafikon 3 predstavlja drugo pitanje i odnosi se na dob ispitanika, a odgovori su vrlo zanimljivi.
Gotovo podjednako ima ispitanika svake starosne dobi, s tim da najviSe ima osoba od 30 do 40
godina, dok je najmanje ispitanika do 25 godina, svega 12,1%. Ispitanici od 25 do 30 godina
obuhvacaju 24,2%, od 40 do 50 godina obuhvaca ispitanika od 21,2%, a osoba preko 50 godina
ima u postotku od 15,2%.
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Dob:

33 odgovora

@ Do 25 godina

@ Od 25 do 30 godina
» Od 30 do 40 godina

@ Od 40 do 50 godina

@ Vise od 50

Grafikon 3.: Dob ispitanika

Grafikonom 4 prikazan je stupanj obrazovanja ispitanika, ocekivano je najviSe intervjuera s
diplomskim studijem (75,8%), preddiplomski studij obuhvaca 12,1% ispitanika, 9,1% se odnosi

na srednju Skolu, dok samo jedan ispitanik ima poslijediplomski studij.

Stupanj obrazovanja:
33 odgovora

@ Osnovna $kola

@ Srednja $kola
Visa Skola/Struéni studij

@ Preddiplomski studij

@ Diplomski studij

@ Poslijediplomski studij (magisterij,
doktorat)

Grafikon 4.: Stupanj obrazovanja ispitanika

Grafikonom 5 prikazan je broj godina radnog iskustva provedbe selekcijskog intervjua — 33,3%

ispitanika u procesu zaposljavanja radi od 3,5 do 10 godina, 27,3% ispitanika je u rasponu od 1 do
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3 godine radnog iskustva, 24,2% ispitanika radi ve¢ 10 godina proces zaposljavanja, dok 15,2%

ispitanika provode zaposljavanje manje od jedne godine.

Broj godina radnog iskustva provedbe selekcijskog intervjua:
33 odgovora

@ Manje od 1

@ 1 -3 godine

@ 3,5-10 godina
@ Vise od 10 godina

Grafikon 5.: Broj godina radnog iskustva provedbe selekcijskog intervjua

Grafikonom 6 prikazana je djelatnost ispitanika. Podruc¢je ekonomije, financija i racunovodstva
obuhvaca 27,3% ispitanika, nakon toga slijedi podru¢je managementa, marketinga, PR i medija
(18,2%), usluzne djelatnosti i trgovina, kao i ljudski resursi (12,1%), obrazovanje i znanost (9,1%),
administrativna zanimanja (6,1%) i na kraju IT i telekomunikacije, poljoprivreda, zdravstvo,

proizvodnja i prehrambena industrija (3%).

Koja je djelatnost Vaseg poslovnog subjekta?
33 odgovora

@ Administrativna zanimanja
@ Ekonomija, financije i ratunovodstvo
@ IT, telekomunikacije

18,2% / @ Ljudski resursi
‘ @ Management, marketing, PR i mediji

‘ @ Obrazovanje i znanost
@ Poljoprivreda
® Pravo
12V

Grafikon 6.: Djelatnost poslovnog subjekta ispitanika
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Grafikon 7 objasnjava vaznost obiljeZja kandidata koju intervjueri traze prilikom selekcijskog
intervjua, odnosno karakteristike pojedinca koje najvise utjecu na odluku o finalnom ishodu
intervjua. Ispitanici daju na vaznosti najviSe znanju i sposobnostima kandidata, nakon toga slijedi
uklapanje u organizacijske sposobnosti, odnosno spremnost kandidata na rad u timu. Zatim
ocjenjuju osobnost kandidata, dok im je fizicki izgled na posljednjem mjestu. U odjeljak ostalo
dva ispitanika dodala su sljede¢e odgovore: “organizacijski fit i motivacija za rad u tom
poduzecéu/poslu, karijerne aspiracije” i “motivacija, spremnost, a i napomena da pod fizicki izgled

najvise mislim na urednost 1 Cisto¢u*.

Koja su vazna obiljezja kandidata koja se procjenjuju prilikom selekcijskog intervjua?
33 odgovora

Osobnost
Inteligencija
Interesi —
Socijalne vjestine
Znanje i sposobnost
Fizi¢ki izgled —
Uklapanje u organizacijske spo...
organizacjski fit i motivacija za...

Motivacija, spremnost, a i napo...

0 10 20 30

Grafikon 7.: Obiljezja kandidata koja se procjenjuju prilikom selekcijskog intervjua

U sedmom pitanju ispitanici su imali priliku, na ljestvici od 1 do 7, rangirati vaznost pojedinog
obiljezja selekcijskog intervjua na poslovanje. U Tablici 3 prikazane su prosjecne ocjene za svako
obiljezje. Moze se uociti kako se najviSe ispitanika slozilo da kvalitetan selekcijski intervju
predstavlja odredeni dojam ozbiljnosti za kandidata, kao i za poslovni subjekt. Isto tako,
kvalitetnije upoznavanje osobe (kandidata) intervjueri smatraju vaznim obiljezjem kvalitetnog
selekcijskog intervjua. Na kraju, ipak se selekcijski intervju odrzava s ciljem kvalitetnijeg
upoznavanja pojedinog kandidata. Medutim, financijska uSteda kao obiljezje je poslovnom

subjektu najmanje vazna prilikom provedbe selekcijskog intervjua.
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Tablica 3.: Karakteristike koje utjeCu na ocjenjivanje kvalitete selekcijskog intervjua

PROSJECNA OCJENA
KARAKTERISTIKE .
VAZNOSTI
Dojam ozbiljnosti 26,14
Kvalitetnije upoznavanje kandidata 26

Usteda vremena 25,43
Sigurnost 22,29

Financijska usteda 21,57

Osmo pitanje odnosilo se na vaznost pojedine karakteristike koja utjee na ocjenjivanje samog
kandidata. U Tablici 4 su prikazani rezultati. Zanimljivo je kako najveéi utjecaj na kvalitetu
kandidata intervjueri pronalaze u iskazivanju kandidatove zainteresiranosti za odredeni posao, ali

i verbalna i neverbalna komunikacija imaju veliku vrijednost.

Tablica 4.: Karakteristike koje utjecu na ocjenjivanje kvalitete kandidata

KARAKTERISTIKE PROSJE(VZVNA OCJENA
VAZNOSTI
Zainteresiranost 29,43
Verbalna komunikacija 28,71
Neverbalna komunikacija 28
Radno iskustvo 24,57
Pregovaracke vjestine 24,29
Stupanj obrazovanja 23,86
Upoznatost kandidata sa zaposlenicima (“veza” 8

Grafikon 8 prikazuje kako 97% ispitanika vrlo lako prepozna tremu kod kandidata, dok svega 1

ispitanik (3%) ne prepoznaje bas lako tremu kod kandidata.
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Prepoznajete li lako tremu kod kandidata?
33 odgovora

@® Da
® Ne

Grafikon 8.: Prikaz prepoznavanja treme kod kandidata prilikom selekcijskog intervjua

Grafikon 9 prikazuje utjecaj treme na predstavljanje kandidata. Najvise ispitanika je na ljestvici
od 1 do 7 (1 - uopce nije vazna, a 7 - iznimno je vazna) ocijenilo utjecaj treme na predstavljanje
kandidata ocjenom 5 (30,3%). Odgovor se moze tumaciti kao vaznost treme na sam nastup

kandidata, medutim njezina prisutnost nema veliki utjecaj na finalni ishod selekcijskog intervjua.

Koliki utjecaj ima trema na predstavljanje kandidata?
33 odgovora

10,0
75
5,0
2,5

0,0

Grafikon 9.: Utjecaj treme na predstavljanje kandidata

Grafikon 10 prikazuje na koji nacin intervjueri opustaju atmosferu u situacijama prisutnosti treme.
Odgovori su najcesce takvi da intervjueri opustaju atmosferu uz postavljanje pitanja o dnevnim

aktivnostima, postavljanjem potpitanja, poistovjecivanja s kandidatom u odredenim situacijama.
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Jedan ispitanik uopce ne opusta atmosferu prilikom prepoznavanja treme kod kandidata, dok su tri
ispitanika dodala svoj odgovor: “Prokomentiram tremu i1 kroz Salu opustim kandidata”,

“Ljubaznos¢u i humorom” 1 “Razionaliziram situaciju da je u redu osjecati tremu, nasalim se.”.

Na koji nacin opustate atmosferu u takvim situacijama?
33 odgovora

Postavljanjem pitanja o dnevni...
Postavljanjem potpitanja
Poistovjecivanje s kandidatom...
Ne opustam atmosferu
Prokomentiram tremu i kroz sal...
Ljubazno$¢u i humorom

racionaliziram situacijudajeur...

0 5 10 15 20 25

Grafikon 10.: Nacin opustanja atmosfere u situacijama prisutnosti treme

Grafikon 11 prikazuje nacin provedbe selekcijskog intervjua. 90,9% ispitanika najvise odgovara
provodenje intervjua uzivo, dok svega 9,1% ispitanika preferira online platforme (Zoom, Google
Meet, Microsoft Teams...). Provedbu selekcijskog intervjua putem telefonskog razgovora ne

preferira niti jedan ispitanik.

Koji nacin za provedbu intervjua Vam najviSe odgovara?
33 odgovora

® Uzivo
@ Telefonski

@ Online platforme (Zoom, Google Meet,
Microsoft Teams...)

90,9%

Grafikon 11.: Nacin provedbe selekcijskog intervjua
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Grafikon 12 prikazuje vaznost prvog dojma prilikom upoznavanja kandidata. 36,4% ispitanika
rangiralo je vaznost prvog dojma presudno vaznim ¢imbenikom, 27,3% iznimno vaznim, 18,2%

vaznim, 15,2% posebno vaznim i 3% ispitanika smatra dosta vaznim ¢imbenikom.

Koliku vaznost za Vas ima prvi dojam prilikom upoznavanja kandidata?
33 odgovora

15

10

Grafikon 12.: Vaznost prvog dojma prilikom upoznavanja kandidata

Grafikon 13 prikazuje kako 48,5% ispitanika navodi kako se posebno poklapa prvi dojam sa
zadnjim dojmom prilikom upoznavanja kandidata (ocjena 5), Sto bi prilikom interpretacije znacilo

kako prvi dojam Cesto ne prevari, ali to i ne mora biti slucaj.

Koliko Vam se poklapa prvi dojam kandidata sa zadnjim dojmom?
33 odgovora

20
15

10

Grafikon 13.: Poklapanje prvog dojma sa zadnjim dojmom kandidata



Tablica 5 prikazuje kako su ispitanici na ljestvici od 1 do 7 ocijenili vaznost vjestina pregovaranja
za procjenu kandidata prilikom selekcijskog intervjua. Tri vjeStine koje intervjueri smatraju
iznimno vaznima su spremnost na suradnju, aktivno sluSanje, ali i upoznatost kandidata s

poslovnim subjektom.

Tablica 5.: Vaznost vjestina pregovaranja za procjenu kandidata

VAZNOST VJESTINA §
PROSJECNA
NA PROCJENU 1 2 3 4 5 6 7
OCJENA
KANDIDATA
Aktivno sluSanje X X 1 X 4 9 19 30
Dobro govornistvo X X 1 5 8 10 9 26,57
Izgled 6 5 9 8 4 1 X 14,43
Samokontrola X X 2 4 10 10 7 25,86
Spremnost na suradnju X X X X 2 5 26 31,71
Upoznatost s poslovnim
) X X 2 2 9 10 10 27
subjektom
Strpljivost X X 1 5 8 9 10 26,71
Asertivnost 1 X 3 2 5 11 11 26,57
Sposobnost uvjeravanja X 1 3 6 13 10 X 22,29
Dominantnost X 2 2 6 13 5 5 18,71

Tablica 6 prikazuje vaznost vjestina pregovaranja koje intervjueri uocavaju kod kandidata prilikom
provedbe selekcijskog intervjua. Ispitanici su se izjasnili kako su kandidati najviSe spremni
sudjelovati u timu i dolaze na intervju upoznati se s poslovnim subjektom. Vazna vjestina, koju je

potrebno istaknuti, je dobro govornistvo kandidata koje je temelj prilikom provedbe pregovora.
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Tablica 6.: Vaznost vjestina pregovaranja prilikom provedbe selekcijskog intervjua

VAZNOST VJESTINA

PRILIKOM PROSJECNA
1 2 3 4 5 6 7
OCJENJIVANJA OCJENA
KANDIDATA
Aktivno slusanje 1 X X 7 13 11 1 23,86
Dobro govornistvo X X 1 5 13 7 5 24,85
Izgled 4 6 5 7 9 1 1 16,71
Samokontrola X 1 2 5 14 8 3 23,86
Spremnost na timski rad X X 3 8 3 8 11 25,86
Upoznatost s poslovnim
] X 1 6 4 7 8 7 25,86
subjektom
Strpljivost X X 3 8 10 7 5 24
Asertivnost 1 1 4 6 12 9 1 24
Sposobnost uvjeravanja X X 2 11 9 9 2 23,29
Dominantnost X 2 5 8 10 4 4 21,86

Rezultati istraZivanja, zapravo pokazuju zanimljive rezultate. lako su rezultati ovisni o brojnim
¢imbenicima, prvenstveno o djelatnosti poslovnog subjekta i traZzenim sposobnostima, vecina
ispitanika promatra kljuéne pregovaracke vjestina prilikom provedbe intervjua poput dobrog
govorniStva, neverbalne komunikacije, obiljeZja asertivnosti, strpljivosti, dominantnosti,
spremnosti na suradnju i upoznatosti kandidata s poslovnim subjektom na prvom razgovoru sa
posao. Intervjueri vrlo lako prepoznaju tremu kod kandidata i ¢esto pokuSavaju opustiti situaciju
u tim trenucima. Pokazatelj ovakvih odgovora je Cinjenica kako intervjueri tremu smatraju
pozitivnom i vode se miSljenjem kako je ona znak koliko je zapravo kandidatu stalo do odredenog
posla. Cesto pregovaracke vjestine mogu biti ugroZene radi utjecaja treme, medutim kada kandidat

osjeti opustenu atmosferu, trema ¢e nestati.

Na temelju Tablica 3 i 4 moze se primijetiti kako kandidati zadovolje vazne ¢imbenike koje
intervjueri ocjenjuju prilikom provedbe selekcijskog intervjua. Zanimljivo je kako intervjueri
ocjenjuju izgled kao manje vazno obiljeZje za procjenu kandidata. Cesto na izgled moZe utjecati

viSe ¢imbenika, ali sigurno je kako prvi dojam kandidata ¢esto ostane u pamcenju i intervjueri ga
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povezuju sa samim izgledom osobe. Ostatak karakteristika koji su ocijenjeni kao iznimno vaznim

obiljezjima prilikom ocjene kandidata budu zadovoljena prilikom provedbe selekcijskog intervjua.
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6. Rasprava

Nakon provedenog istrazivanja i dobivenih rezultata, u daljnjem tekstu ¢e se razraditi i analizirati
postavljene hipoteze na pocetku rada. Prvenstveno, istrazivanje se provodilo na 33 osobe
specijalizirane u podru¢ju zaposljavanja. Promatrala su se pojedina obiljezja kandidata koja

intervjuer ocjenjuje prilikom provedbe selekcijskog intervjua i rezultati su o¢ekivano zanimljivi.

H1: Teorijski vazne vjeStine pregovaranja imaju jednak stupanj znacaja i u praksi.

Na temelju prikazanih vaznih vjeStina uspjesnosti pregovarackog procesa u teoriji u Tablici 1
provelo se istraZivanje o vaznostima nekoliko pojedinih obiljezja na procjenu kvalitete kandidata.
Sposobnost aktivnog slusanja, dobro govornistvo, samokontrola i upoznatost s poslovnim
subjektom su provedena obiljezja u istrazivanju koje se u teoriji smatraju vaznim vjestinama za
uspjesnost pregovora, takoder su se u istrazivanju potvrdili. Medutim, u teoriji je spremnost na
timski rad vazno obiljezje za procjenu kandidata, Sto se istrazivanjem demantira. Dakle, u teoriji
ima mnogo vaznijih obiljeZja kandidata koja se cijene od spremnosti rada u timu. Cinjenica da je
teorijski prikaz vaznih ¢imbenika u poslovnim pregovorima iz 1992. godine, a danasnji uvjeti rada
su se itekako promijenili. Globalizacija je utjecala na cjelokupan pogled Zivota pa tako i rada.
Posebno u doba pandemije kada se rad sveo na rad od kuce §to je unazad nekoliko godina bilo
nezamislivo. Samim time su poslodavci promijenili svoje zahtjeve i konstantno ih prilagodavaju.
Pitanje je koje vjeStine ¢e biti vazne prilikom procjene kandidata za 10 godina. Za sada,
istrazivanjem dokazane dragocjene vjeStine su spremnost na timski rad, suradnju i upoznatost

kandidata o poslovnom subjektu, stoga je ova hipoteza djelomi¢no potvrdena.

H2: Prvi dojam se poklapa sa finalnom odlukom o zaposljavanju.

Nepisano pravilo prilikom upoznavanja prve osobe je ostaviti $to bolji dojam jer ¢e svaki sljedeci
biti puno laksi. Temeljem toga je i postavljena ova hipoteza, misle¢i kako je onaj prvi dojam
(izgled 1 neverbalni znakovi komunikacije) presudan prilikom provedbe selekcijskog intervjua.
Medutim, istrazivanje pokazuje kako na veéinu intervjuera Cesto prvi dojam utjece na odluku o
procjeni osobe, a takoder, ispitanici kazu kako se ve¢inom prvi dojam koji osoba ostavi na njih
poklapa i sa zadnjim dojmom, $to zapravo i ima smisla. PokaZe li se kandidat u loSem svjetlu —

koristi mobitel prilikom razgovora, zva¢e zZvakacu gumu, lomi prste — sve to utjeCe na procjenu

32



pojedinca. Ne mora nuzno znaciti kako je osoba koja pokazuje spomenute karakteristike loSa
osoba, ali u poslovnom svijetu nema mjesta neozbiljnim situacijama, stoga je ova hipoteza

potvrdena.

H3: Intervjuer prilikom razgovora s kandidatom uocava vaZne karakteristike koje su
poZeljne za odredeno radno mjesto.

Navedena hipoteza je potvrdena i provedeno istrazivanje je dokazalo kako ispitanici uglavnom
prepoznaju vazne vjeStine koje kandidatu omogucavaju uspjesne pregovore: dominantnost,
samokontrola, strpljivost, asertivnost, spremnost na suradnju, sposobnost uvjeravanja, upoznatost
s poslovnim subjektom i aktivno slusanje. Navedeni ¢imbenici su vazni prilikom procjene i
prepoznavanja kandidatovih pregovarackih vjestina i Cesto ih kandidati iskazuju u pojedinim
situacijama tijekom selekcijskog intervjua. Medutim, na iskazivanje pojedinog obiljezja dosta
utjecu uvjeti selekcijskog intervjua, a u provedenom istrazivanju su ukljucene razli¢ite industrije
te razlicite osobine ljudi. Vazno je spomenuti kako su komunikacijske i pregovaracke vjestine jos

uvijek kljucan uvjet za donoSenje bilo kakve odluke.
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7. Zakljucak

Pregovori su, dakle, vrsta jedinstvenog oblika interakcije, a koji ukljucuju argumentaciju,
uvjeravanje i razmjenu informacija za dolazak do Zeljenog cilja od strane kandidata i intervjuera
prilikom provedbe selekcijskog intervjua. Danas se pregovaracke vjeStine mogu promatrati kao
odredenu vrstu ponasanja, vjestina i iskustava pojedinca koja se stjeCu kroz odredene obrazovne
programe ili samostalnim radom na sebi, a rjede su to vjestine koje su urodene. Iako, jednostavno,
zahvaljuju¢i globalizaciji 1 razvoju svakog trzita odredene zemlje ne smije postojati mjesto za ne
poznavanjem osnovnih pregovarackih vjeStina jer su potrebne u svakom procesu dolaska do
zeljenog cilja. U konacnici, Zeljena placa ili povoljniji uvjeti rada mogu se ostvariti uz dobar nastup
1 poznavanje pregovarackih vjestina koje pojedinom poslodavcu mogu znaciti vise od samog
dosadasnjeg iskustva rada u odredenom poslu. Takoder, poznavanje vjestina pregovaranja pomoci
¢e u rjeSavanju konfliktnih situacija. Stoga usvajanje 1 usavrSavanje vjeStina poslovnog

pregovaranja ne treba izbjegavati, ve¢ kontinuirano raditi na poboljSanju.

Rezultati istrazivanja pokazuju nekoliko zanimljivih zakljuc¢aka. Prvenstveno prisutnost treme kod
intervjuera prilikom selekcijskog intervjua nema negativan utjecaj. Na opusten nacin ¢e pokusati
smiriti situaciju i dopustiti osobi da pokaze svoje vrline u najboljem svjetlu Sto utjece i na daljnji
razvoj razgovora. Prvi dojam ¢e sigurno ostaviti veliki utjecaj na intervjuere, a istraZivanje je
pokazalo kako se Cesto prvi dojam poklapa sa zadnjim dojmom upoznavanja novog kandidata.
Stoga, ostaviti dobar utjecaj na pojedinu osobu, pa ¢ak i intervjuera otvara sve puteve u poslovhom
svijetu. Pod dobar dojam se osim izgleda i Cesto neverbalne komunikacije smatraju sve dodatne
vjestine predstavljene mimo znanja i iskustva koje se trazi za prijavu na selekcijski intervju u
poslovnom subjektu. Potrebno je, i nakon provedenog istrazivanja, ponovno naglasiti vaznost
poznavanja i primjene komunikacijskih i pregovarackih vjestina koje mogu otvoriti vrata prilikom
dolaska do odredenog zamisljenog cilja. Danasnja situacija s pandemijom dosta je promijenila
nacine poslovanja i ve¢ina poslodavaca omogucuje zaposlenicima ,,remote* rad (rad od kuce), ali
zanimljiva Cinjenica koju je istrazivanje pokazalo kako i dalje daleko prevladava upoznavanje

kandidata uZivo, nego putem online platformi (Zoom, Google Meet, Microsoft Teams...)
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Prilozi

Anketa:

1.
2.

Spol? (M/Z)
Dob? (do 25 godina, od 25 do 30 godina, od 30 do 40 godina, od 40 do 50 godina, vise od
50)
Stupanj obrazovanja? (osnovna S$kola, srednja Skola, viSa Skola/struéni studij,
preddiplomski studij, diplomski studij, poslijediplomski studij (magisterij, doktorat))
Broj godina radnog iskustva provedbe selekcijskog intervjua? (manje od 1, 1-3 godine, 3,5-
10 godina, vise od 10 godina)
Koja je djelatnost Vaseg poslovnog subjekta? (administrativna zanimanja, ekonomija,
financije 1 racunovodstvo, IT, telekomunikacije, ljudski resursi, management, marketing,
PR i mediji, obrazovanje i znanost, poljoprivreda, pravo usluzne djelatnosti i trgovina,
turizam 1 ugostiteljstvo, zdravstvo, ostalo...)
Koja su vazna obiljezja kandidata koja se procjenjuju prilikom provedbe selekcijskog
intervjua? (osobnost, inteligencija, interesi, socijalne vjestine, znanje i sposobnost, fizicki
izgled, uklapanje u organizacijske sposobnosti (timski rad), ostalo...)
Koliku vaznost ima kvalitetan selekcijski intervju na poslovanje? (Na ljestvici od 1 do 7
oznacite vaznost pojedinog obiljezja na kvalitetu selekcijskog intervjua prema sljede¢em
pravilu: 1 - uopée nije vazno/a, a 7 - iznimno je vazno/a.)

a) Usteda vremena

b) Kuvalitetnije upoznavanje osobe

¢) Dojam ozbiljnosti

d) Financijska uSteda

e) Sigurnost
Koliku ulogu pojedina karakteristika ima na ocjenjivanje kvalitete kandidata? (Na ljestvici
od 1 do 7 oznalite vaznost pojedine karakteristike na ocjenjivanje kvalitete kandidata
prema sljede¢em pravilu: 1 - uop¢e nije vazno/a, a 7 - iznimno je vazno/a.)

a) Stupanj obrazovanja

b) Pregovaracke vjestine

¢) Radno iskustvo

d) Verbalna komunikacija
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

e) Neverbalna komunikacija

f) Zainteresiranost

g) Upoznatost kandidata sa zaposlenicima (,,veza“
Prepoznajete li lako tremu kod kandidata? (Da/Ne)
Koliki utjecaj ima trema na predstavljanje kandidata? (Na ljestvici od 1 do 7 oznacite
vaznost utjecaja treme na predstavljanje kandidata prema sljede¢em pravilu: 1 - uopce nije
vazna, a 7 - iznimno je vazna.)
Na koji nacin opustate atmosferu u takvim situacijama? (postavljanjem pitanja o dnevnim
aktivnostima, postavljanjem potpitanja, poistovje¢ivanje s kandidatom u odredenim
situacijama, ne opustam atmosferu, ostalo...)
Koji nacin za provedbu intervjua Vam najviSe odgovara? (uzivo, telefonski, online
platforme (Zoom, Google Meet, Microsoft Teams...))
Koliku vaznost za Vas ima prvi dojam prilikom upoznavanja kandidata? (Na ljestvici od 1
do 7 oznalite vaznost prvog dojma prilikom upoznavanja kandidata prema sljede¢em
pravilu: 1 - uop€e nije vazan, a 7 - iznimno je vazan.)
Koliko Vam se poklapa prvi dojam kandidata sa zadnjim dojmom? (Na ljestvici od 1 do 7
oznacite koliko se poklapa prvi i zadnji dojam prema sljede¢em pravilu: 1 — nimalo se ne
poklapa, a 7 — u potpunosti se poklapa.)
Koliko je pojedino obiljezje Vama vazno za procjenu kandidata? (Na ljestvici od 1 do 7
oznacite vaznost pojedinog obiljezja na procjenu kandidata prema sljede¢em pravilu: 1 -
uopce nije vazno/a, a 7 - iznimno je vazno/a.)

a) Aktivno sluSanje

b) Dobro govornistvo

c) Izgled

d) Samokontrola

e) Spremnost na suradnju

f) Upoznatost s poslovnim subjektom

g) Strpljivost

h) Asertivnost

1) Sposobnost uvjeravanja

j) Dominantnost
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Na Jjestvici od 1 do 7 oznacite u kojoj mjeri kandidat ima sposobnost aktivnog sluSanja
tijekom selekcijskog intervjua prema sljede¢em pravilu: 1 — uopée ne postoji sposobnost
aktivnog slusanja, a 7 — iznimna sposobnost aktivnog sluSanja.

Na Jjestvici od 1 do 7 oznacite razvijenost komunikacijskih vjestina prilikom selekcijskog
intervjua prema sljede¢em pravilu: 1 - uopce ne posjeduje komunikacijske vjestine, a 7 -
iznimno razvijene komunikacijske vjestine.

Na ljestvici od 1 do 7 oznacite vaznost dobrog izgleda prema sljede¢em pravilu: 1 - uopée
nije vazan, a 7 - iznimno je vazan.

Na ljestvici od 1 do 7 oznacite u kojoj mjeri kandidat upravlja samim sobom tijekom
selekcijskog intervjua prema sljede¢em pravilu: 1 - uopée ne upravlja, a 7 — u potpunosti
upravlja.

Na ljestvici od 1 do 7 oznacite u kojoj mjeri kandidat pokazuje karakteristike spremnosti
na timski rad prilikom selekcijskog intervjua prema sljedeCem pravilu: 1 - uopée ne
pokazuje, a 7 — u potpunosti pokazuje.

Na ljestvici od 1 do 7 oznacite u kojoj mjeri je kandidat upoznat o poslovnom subjektu
prilikom prvog selekcijskog intervjua prema sljede¢em pravilu: 1 —uopée nije upoznat, a
7 — u potpunosti je upoznat.

Na ljestvici od 1 do 7 oznacite u kojoj mjeri je kandidat strpljiv tijekom prvog selekcijskog
intervjua prema sljede¢em pravilu: 1 - uopce nije strpljiv, a 7 — u potpunosti je strpljiv.
Na ljestvici od 1 do 7 oznacite u kojoj mjeri kandidat pokazuje svoju sposobnost
uvjeravanja tijekom intervjua prema sljede¢em pravilu: 1 - uopée ne pokazuje, a 7 —u
potpunosti pokazuje.

Na ljestvici od 1 do 7 oznacite u kojoj mjeri kandidat pokazuje karakteristike asertivnosti
tijekom prvog selekcijskog intervjua prema sljede¢em pravilu: 1 —uopce ne pokazuje, a 7
— u potpunosti pokazuje.

Na ljestvici od 1 do 7 oznacite u kojoj mjeri kandidat pokazuje svoju dominantnost tijekom

intervjua prema sljede¢em pravilu: 1 - uopce ne pokazuje, a 7 — u potpunosti pokazuje.
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