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Selekcija zaposlenika
SAZETAK

Selekcija zaposlenika je jedna od vaznijih aktivnosti u upravljanju ljudskim resursima,
uglavnom kada tvrtka odabire kandidate za odredeno radno mjesto, kada tek po€inju, Sire se ili
trebaju zamijeniti postoje¢e zaposlenike. Traze se kandidati koji ¢e najbolje odgovarati
zahtjevima odredenog posla. Zaposljavanje obi¢no provodi odjel ljudskih resursa, ali u manjim
tvrtkama gdje ne postoji takav zasebni odjel, vlasnici i upravitelji moraju ste¢i vjestine potrebne
za izvodenje procesa. Cilj je maksimiziranje buduce radne uspjesnosti kandidata. Pozeljno je
privuéi kadrove koji mogu funkcionirati na radnom mjestu i uspjesno se integrirati u radnu
okolinu organizacije. lako nema jamstva da ¢e selekcija biti uspjesna, klju¢no je uciniti sve
kako biste povecali Sanse za uspje$no zaposlenje. Cilj ovog zavrSnog rada je opisati pojam 1
vaznost selekcije zaposlenika, teoriju o osobinama licnosti te metode i tehnike selekcije

zaposlenika kroz razlicite psiholoske testove.

Kljucne rijeci: selekcija, metode, tehnike, zaposlenje, teorije osobina licnosti



Employee selection
ABSTRACT

Employee selection is one of the most important activities in human resources management,
mainly when the company selects candidates for a specific position, when they are just starting,
expanding or needing to replace existing employees. We are looking for candidates who will
best suit the requirements of a particular job. Recruiting is usually done by the human resources
department, but in smaller companies where there is no such separate department, owners and
managers must acquire the skills necessary to carry out the process. The goal is to maximize
the candidate's future work performance. It is desirable to attract personnel who can function
in the workplace and successfully integrate into the working environment of the organization.
Although there is no guarantee that the selection will be successful, it is crucial to do everything
to increase the chances of successful employment. The goal of this final paper is to describe
the concept and importance of employee selection, the theory of personality traits, and the

methods and techniques of employee selection through various psychological tests.

Keywords: selection, methods, techniques, employment, theories of personality traits
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1. UVOD

Svrha ovog rada je poblize objasniti Citatelju sam proces selekcije zaposlenika, proces koji je
klju¢an za krajnju uspjesnost, konkurentnost i profitabilnost organizacije. Ljudski potencijal je
i dalje, unato¢ znatnom tehnoloskom napretku, kljuan faktor za uspjesSnost i buducnost
organizacije. Prvi korak koji vodi do pokretanja samog procesa selekcije je uocavanje potrebe

za novim zaposlenikom na odredenom radnom mjestu.

Selekcija zaposlenika vrlo je slozen proces i potrebno je uloziti veliki napor u odabir i
privlacenje najboljih kandidata koji posjeduju pozeljna znanja, vjestine, sposobnosti i ostale
karakteristike vazne za obavljanje tog posla. U svrhu $to detaljnijeg i uspjesnijeg provodenja
procesa zaposljavanja razvijene su razne metode, tehnike i testovi koji olakSavaju put dolaska

do zeljenih kadrova.

Ako je odabir temeljit i kvalitetan, poduzece uvelike moze smanjiti troskove, ustedjeti vrijeme
i opcenito poboljsati cjelokupno poslovanje. Profitabilnost i zarada raste s razinom
profesionalnosti izbora potrebnih kadrova, no donosi i viSe moguéih problema kod praéenja

kvalitete svake metode i tehnike.

U radu su, pokraj teorijskog predstavljanja samog pojma selekcije zaposlenika, detaljno
objaSnjene 1 teorije osobina licnosti koje definiraju kljucne osobine licnosti 1 opisuju razlike u
licnosti medu ljudima, to jest objaSnjava individualne razlike izmedu ljudi i traZitelja posla koje
utjecu na konacni izbor zaposlenika. Prirodno je da ljudi izrazavaju veliki broj razli¢itih

osobina.

Dalje u radu opisane su moguée konvencionalne i nekonvencionalne metode koje
poslodavcima stoje na raspolaganju, izborom pravih metoda smanjuje se mogucnost pogreske
u odabiru kandidata. Na samom kraju moze se re¢i da procesom selekcije zapocinje

upravljanjem ljudskim potencijalima.

2. METODOLOGIJA RADA

Metodologija izrade zavrSnog rada na temu Selekcija zaposlenika uglavnom je prikupljena iz
sekundarnih izvora podataka, razli¢ite domace i strane literature (knjige, znanstveni radovi,

internetski izvori).



Metoda se obi¢no odnosi na planirani postupak ispitivanja i proucavanja nekog fenomena,
odnosno nacin rada za postizanje ciljeva u filozofskom, znanstvenom, politickom ili

prakticnom podrucju (Zelenika, 1998).

Jedna od koristenih metoda je metoda koja se Koristi za detaljan opis teorijskih podataka
relevantnih za temu istrazivanja, a to je deskriptivna metoda. Osim navedene metode, indukcija
¢e se koristiti za izvodenje zakljuc¢aka o op¢im sudovima na temelju pojedinacnih ili specifi¢nih
¢injenica, navodi Zelenica (1998). Takoder je primijenjena deduktivna metoda za izvlacenje
logickih zakljuCaka iz niza pretpostavki ili principa. Na samom kraju rada na temelju

provedenih istrazivanja cijeli rad ¢e se sumirati i dati vlastito misljenje.

2.1. Cilj i predmet istrazivanja
Selekcija zaposlenika je jedna od vaznijih aktivnosti u upravljanju ljudskim resursima,

uglavnom kada tvrtka odabire kandidate za odredeno radno mjesto. Traze se kandidati koji ¢e
najbolje odgovarati zahtjevima odredenog posla. Cilj je maksimiziranje buduce radne
uspjesnosti kandidata. Cilj ovog zavr$nog rada je opisati pojam 1 vaZnost selekcije zaposlenika,
teoriju o osobinama li¢nosti te metode i tehnike selekcije zaposlenika kroz razlicite psiholoske

testove.

3. TEORIJSKA PODLOGA SELEKCIJE ZAPOSLENIKA

Kako bi osigurao da odgovaraju¢i human resources ude na rukovodecée pozicije i druga radna

mjesta i pozicije, ravnatelj, voditelj odjela za ljudske resurse, slijedi 4 uzastopna koraka:
Potraga za ljudskim potencijalima,

1. Selekcija,
2. Edukacija,

3. Ocjenjivanje radnog ucinka.

Trazenje ljudskih resursa ili pronalazenje ljudskih potencijala pocetna je faza privlacenja 1
dubinske analize kako bi se osigurali raspoloZivi ljudski resursi za popunjavanje slobodnih
radnih mjesta. Svrha prvog koraka iznad je suziti izbor velikog broja potencijalnih kadrova na
najmanju mogucu grupu iz koje ¢e netko u kraju dobiti posao, 1 pripremiti grupu za selekciju
tj. biranje pojedinca kojeg ¢e se zaposliti. Svi koraci se nadovezuju, tako i selekcija ovisi 0

potrazi za ljudskim potencijalima (C. Certo, Trevis Certo, 2009).
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3.1. Pojam selekcije zaposlenika
Proces odabira najjednostavnije se moze definirati kao proces odabira najboljih ljudi za

odredeno radno mjesto. Predstavlja trajan proces, bilo unutar tvrtke, gdje se zaposlenici
dokazuju radom i borbom za promicanje 1 napredovanje, bilo izvan tvrtke, putem natjecaja ili
slobodnom potragom za odredenom specijalnoscu kako bi se pronasli novi kvalitetni kadrovi

(,,Jov na talente* ili ,,head hunters*) (Pozega, 2012).

Selekcija kandidata je proces u primanju kandidata na temelju kojeg se suzava broj prijavljenih
kandidata i svodi na minimalnu prihvatljivu i realnu mjeru. Pojednostavljeno, od ukupnog broja
prijavljenih osoba na oglas, na temelju provodenja odredenih postupaka taj se broj smanjuje na
definirani broj kandidata i selektiraju se oni koji su zainteresirani za daljnji postupak primanja
(Guti¢, Rudelj, 2012).

Proces odabira odnosi se na napore poduzeca da odabere kandidate s potrebnim znanjima i
vjestinama, kompetencijama i drugim karakteristikama koje ¢e pomoc¢i organizaciji u
postizanju ciljeva. Poduzeé¢ima koji posluju na temelju razliitih strategija trebaju razliciti
tipovi 1 razli¢it broj zaposlenika. Strategija koju primjenjuju poduzec¢a ima izravan utjecaj na
pribavljanje i selektiranje potrebnih tipova zaposlenika (Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright,
2006).

3.2. Vainost selekcije
Kako navodi PozZega (2019), ,,Selekcija je najvaznija aktivnost u upravljanju ljudskim

resursima iz jednostavnog razloga $to odabir najkvalitetnijih ljudi izvan ili unutar poduzeca
zapravo uvelike olakSava obavljanje svih ostalih funkcija u upravljanju ljudskim resursima, t;j.
kada se najtalentiraniji ljudi postavljaju na odredena, odgovarajuca radna mjesta i poslove.
Znatno se olakSava 1 ubrzava proces na temelju njihovih znanja, sposobnosti 1 vjestina uz niske

troSkove 1 skraceno vrijeme koje prati ostvarenje velikih efekata.

Selekcija ima vrlo visok dugoro¢ni utjecaj na profit i troskove organizacije, a pravilnim
odabirom 1 izborom najboljih ljudi u organizaciji postoji velika vjerojatnost da ¢e utjecati na
najmanji broj problema u poslovanju organizacije. U buduénosti, smanjenje potrebe za
kontrolom i nadzorom smanjuje ukupne troskove, povec¢ava ukupni prihod i na kraju povecava

ukupnu dobit tvrtke. S druge strane, pogresni i neto¢ni izbori mogu dovesti do nerjesavanja
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postojecih problema u organizaciji, stvaranja novih, te u konac¢nici dovesti do otpustanja i novih
selekcijskih procesa, $to neizravno i znacajno povecava troSkove i znacajno smanjuje krajnji

rezultat tvrtke.”

Ljudi su uvjerljivo najvazniji elementi organizacije, ulaganje vremena i novca u kvalitetnu i
ispravnu selekciju daje poduzeéu mogucnost stvaranja konkurentske prednosti u smislu
razvijanja novih ideja, vrijednosti, proizvoda, takoder za provodenje ideja i misli u dijela
klju¢na je selekcija kako bi se odabrale najbolje i za to adekvatne osobe. Potrebno je pronaci
osobe koje imaju sposobnost za odredeni posao jer je ona uvijek ispred obuke, ni najbolja obuka

nece pomoc¢i nekoj osobi da bude najbolja u odredenom poslu ako nema potrebnu sposobnost.

3.3. Svrha i sam proces selekcije
Svrha samog procesa selekcije je izabrati najprikladnijeg kandidata koji ¢e najbolje odgovarati

izazovima posla u organizaciji, kako bi se otkrilo tko je kandidat koji ¢e biti uspjeSan ako bude
izabran i zaposlen. Cilj tvrtke je prikupiti i procijeniti podatke o kandidatima u smislu dobi,

kvalifikacija, vjestina, iskustva i sl., potrebe posla su uskladene s profilom kandidata.

Nakon §to se eliminiraju neprikladni kandidati kroz uzastopne utvrdene faze procesa odabira
bira se najprikladnija osoba za trazeni posao. Na koli¢inu i kvalitetu rada zaposlenika te ukupni
ucinak 1 produktivnost organizacije izravno utjece koliko je zaposlenik uskladen s poslom i to
je vrlo vazan ¢imbenik. Svaka neuskladenost u tom pogledu moZe negativno utjecati na
organizaciju, §to u smislu troSkova obuke 1 poslovanja, §to u smislu novca, vremena i problema.
Nakon odredenog vremena zaposlenik moZe stvorit negativno misljenje i smatrati da je posao

neukusan 1 oti¢i, moZze Cak S§iriti negativne glasine o tvrtki, nanose¢i dugorocno nepopravljivu

Stetu tvrtki. U¢inkoviti izbori zahtijevaju ucestalo pracenje ,,prilagodavanja‘“ ljudi za posao.

Kako PoZega (2012) navodi, “Vjerojatnost pogreske u procjeni buduceg radnog ucinka moze
se smanjiti znanstvenim metodama i selekcijskim tehnikama koje su dosegle visoku razinu
razvoja i mogu se provoditi s priliénom sigurno$¢u i pouzdanoséu pri ocjenjivanju svakog

kandidata pojedinac¢no”.

3.4. Sposobnosti zaposlenika



Kako Pozega (2019) navodi ,,u procesu selekcije detaljno se promatraju sposobnosti kandidata
(razlicite sposobnosti ovisno o vrsti posla) koje mogu biti intelektualne, perceptivne i
psihomotorne. Intelektualne sposobnosti koje se promatraju tijekom selekcijskog postupka
obi¢no su ras¢lanjene na opcu inteligenciju, emocionalnu inteligenciju i socijalnu inteligenciju.
Emocionalna inteligencija se definira kao sposobnost pravilnog prepoznavanja i pravilnog
upravljanja vlastitim i tudim emocijama, emocijama drugih. MoZe se govoriti i 0 pasivnoj
inteligenciji kao osobnom prilagodavanju odredenoj situaciji. Postoje dvije dimenzije
inteligencije a to su intrapersonalna kao sposobnost razumijevanja, samosvijesti i usmjeravanja
vlastitih emocija, te interpersonalna kao sposobnost razumijevanja emocija drugih i upravljanja

odnosa sa drugima.

Prema metodi autora Spearmana, postoji op¢i intelektualni ¢imbenik koji je odgovoran za
uspjesSno obavljanje razlicitih vrsta zadataka, a postoje i specificni ¢imbenici koji obja$njavaju
¢injenicu da ljudi nisu u svemu jednako uspjesni, ve¢ Cinjenicu da su dobri u odredenim

stvarima i aktivnostima.

Sve je ve¢i naglasak na identificiranju kreativnosti kandidata kao sposobnosti sagledavanja
stvari 1 problema na nove i drugacije naine te pronalaZenja novih i neobi¢nih rjeSenja za

probleme. "

4. TEORIJE OSOBINA LICNOST!

Osobnost se definira kao relativno trajan skup karakteristika koje razlikuju iskustva i ponasanja

pojedinaca i ¢ine ih jedinstvenima (John i Srivastava, 1999.).

Prema Guy, Kim, Lin i Manocchi (2011.), "Osobnost se moze definirati u smislu izrazajnog
intenziteta svake od osnovnih crta li¢nosti koje predstavljaju uobicajene obrasce ponasanja,
misljenja ili emocija pojedinca." Ljudi izrazavaju prirodno velik broj razli¢itih osobina, a samo
se neke od njih smatraju bitnima za osobnost pojedinca. Teorija crta li¢nosti definira klju¢ne

crte licnosti koje opisuju razlike u osobnosti medu ljudima”.

Teorije osobina li¢nosti koje ¢e se obraditi u radu ujedno su najpoznatije i najées¢e koristene

teorije a to su Eysenckova teorija i Petodimenzionalni model osobina licnosti (The Big Five).

4.1.Eysenckova teorija licnosti
Eysenckov model temelji se na postojanju tri velika faktora li¢nosti, to su P- psihoticizam, E-

ekstraverzija i N- neuroticizam, s povremenim koriStenjem L- skale ili skale lazi (Francis,
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1991). Milas (2004) nagada da je "najveca vaznost Eysenckove teorije u bioloskom
determinizmu, zapravo otkrivanju genetskih ¢imbenika i odredivanju opcenitosti dimenzija

oblikovanja li¢nosti 1 vremenske odrzivosti promatranja licnosti".

Prema Eysenck i Eysenck (1976) ,,prvi faktor psihoticizma konceptualizira se kao sklonost
shizofreniji i bipolarnom afektivnom poremecaju tj. psihozi s psihopatijom (antisocijalnim
ponasanjem). Takvu vrstu osoba Eysenck promatra razli¢itima od normalnih samo po stupnju,
ali ne i kvalitativno. Osobe koje su visoko na ljestvici psihoticizma opisani su kao hladni,
bezosjec¢ajni, neprijateljski, nepovijerljivi, cudni, neemocionalni, s paranoidnim idejama. Osim
toga, ljudi s visokim psihijatrijskim rezultatima imali su veéu vjerojatnost da ¢e razviti

mentalnu bolest.“

Eysenck 1 Eysenck (1991) ,,opisuju velikog ekstraverta kao druStvenog, voli zabave, ima
mnogo prijatelja, treba imati ljude s kojima razgovara i ne voli biti sam. Neke od uobicajenih
osobina ekstraverzije su toplina, drustvenost, veselost, pri¢ljivost, samopouzdanje i dr.

Ekstroverti pokretacku snagu za djelovanje, percepciju i pogled pronalaze u vanjskim

¢imbenicima. Dok je introverzija apsolutna suprotnost ovog reda stvari.*

Pozega (2012) navodi ,,da tre¢i odnos osobina predstavlja odnos neuroticizma i emocionalne
stabilnosti, pri ¢emu pojam neuroticizam oznacava tjeskobnost, potistenost, osjecaj krivnje,
nisko samopouzdanje, napetost, emotivnost, dok suprotan pojam, emocionalna stabilnost,
predstavlja visoko samopouzdanje, smirenost 1 sigurnost™. Osobe koje imaju visoku razinu
neuroticizma uglavnom imaju i vecu vjerojatnost da ¢e se osjecati tjeskobno, depresivno,
anksiozno i krivim za sve. Cesto situacije doZivljavaju kao prijetee i stresne. Aspekti ovih
osobina kao S§to su anksioznost, ekstraverzija, vidljivi su ve¢ u prvim godinama Zivota.
Neuroticizam se s godinama smanjuje, dok je ekstraverzija stabilna. | genetski utjecaji i utjecaji

okoline mogu objasniti razvoj osobnosti u slu¢aju neuroticizma 1 ekstraverzije.

4.2.Petodimenzionalni model osobina licnosti (The Big Five)
Petodimenzionalni model osobina li¢nosti (The Big Five) dijeli osobnost na 5 $irokih dimenzija

a to su ekstraverzija, neuroticizam, ugodnost, pouzdanost i radoznalost tj. otvorenost. Ovaj
model je razvijen za predstavljanje $to je moguée viSe varijabilnosti u osobnosti pojedinca,

koriste¢i samo mali skup dimenzija osobina.

Ekstraverzija je klasi¢na dimenzija koja odrzava koli¢inu i intenzitet odnosa s okolinom
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(posebno druStvenom okolinom), i odnosi se na sklonost trazenju kontakata s okolinom punom
energije, dobrog duha, entuzijazma, samopouzdanja, te pozitivno prozivjeti iskustva. Takoder,
ova dimenzija je definirana i kao osobina koju karakterizira veliki interes za druge ljude i
vanjske dogadaje zbog izrazene drustvenosti, komunikativnosti, pri¢ljivosti, eksplozivnosti i

samopouzdanja na temelju kojeg s povjerenjem odlazi u nepoznato.

Druga dimenzija je neuroticizam (nasuprot prilagodbi) takoder zastupljena u vec¢ini modela.
Uzima u obzir individualne razlike u sklonosti da se stvarnost konstruira, percipira i osje¢a kao
problemati¢na, prijeteca i teSka, s druge strane osjecati negativne emocije kao Sto su sram,

strah, ljutnja i sl.

Ljudi koji su postigli visoke rezultate na testu neuroticizma opc¢enito su bili zabrinuti, nervozni,
nesigurni i osjecali su nepodudarnost, dok su oni koji su postigli niske rezultate na testu
neuroticizma opcenito bili smireniji, opuSteniji, stalozeniji, otporniji, sigurniji i zadovoljniji. U
poslovnom smislu, oni imaju vise uspona i padova i skloniji su suzdrzavanju, podcjenjivanju i

stvaranju velikih prepreka svojim postignu¢ima (Larsen, Buss, 2008).

Sljedeci je pojam ugodnost, koji, kako kaze PoZzega (2012), "pokazuje u kojoj je mjeri osoba
drustveno prihvatljiva i kooperativna koju karakteriziraju ljubaznost, dobronamjernost,
tolerancija, pomirljivost i suradljivost". Prema Larsenu i Bussu (2008), "Jedan od vaznih ciljeva
sretne osobe je harmoni¢na drustvena interakcija i suradnja u obiteljskom Zivotu. Ljudi s nizom

razinom srece opcenito su agresivniji i upustaju se u mnogo sukoba".

Pouzdanost je idu¢a osobina, a karakterizira ju stupanj savjesti, odgovornosti, povezanosti,
organiziranosti, temeljitosti, zainteresiranosti i Zelje za postizanje dogovorenih ciljeva i rokova
(Pozega, 2012). Rezultat je niz povoljnih Zivotnih ishoda kao §to su visi prosjek ocjena, vece
zadovoljstvo poslom, veca sigurnost posla 1 bolji meduljudski odnosi, s druge strane, niske

razine pouzdanosti dovode do neuspjeha posla itd. (Larsen, Buss, 2008).

Zadnja dimenzija je otvorenost koja je neovisna o kognitivnim sposobnostima 1 grupira razlicite
tipove ponasanja vezanih uz aktivnu potragu 1 ljubav prema novim iskustvima. Ocituje se u
Sirokom rasponu interesa 1 Zelji da se traze i prozivljavaju nova i neobi¢na iskustva bez

tjeskobe, pa ¢ak 1 sa zadovoljstvom.

Moguc¢i razlog otvorenosti lezi u individualnim razlikama u procesuiranju informacija.
Rezultati su pokazali da ljudi visoko na ovoj dimenziji razli¢ito reagiraju 1 procesuiraju

informacije iz okoline, odnosno ti ljudi percipiraju i procesuiraju informacije kao da su
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"otvoreni" za podrazaje iz razli¢itih izvora. U razliitim kulturama postoji odredena
nedosljednost u definiranju i testiranju dimenzije otvorenosti prema iskustvu, odnosno razlicite

kulture razli¢ito definiraju ovu osobinu li¢nosti (Larsen 1 Buss, 2008).

Pozega (2012) zakljucuje ,,da osobine li¢nosti imaju izniman utjecaj na radnu uspjesnost
kandidata, a pouzdanost (savjesnost) je u pravilu u najvecoj korelaciji sa uspjesnim radnim

osobinama i rezultatima djelatnika.

5.METODE | TEHNIKE SELEKCIJE ZAPOSLENIKA

Ci]j kvalitetne selekcije je evaluacija, odnosno predvidanje buduéeg radnog uc¢inka kandidata,
odnosno maksimiziranje njegovog buduceg radnog ucinka. Procjenu provodi jedna ili vise
osoba koje provode proces selekcije, a to moze biti menadzer, psiholog, agencija koja se bavi
selekcijom i sl. Postoje razne znanstvene metode i tehnike selekcije koje smanjuju vjerojatnost
pogreske u provodenju samog procesa, sigurne su i pouzdane. Za uspje$no provodenje procesa

selekcije posebno su vazni psiholozi (Pozega, 2012).

Kako navodi Bahtijarevi¢, Siber (1999), "svrha kvalitetne selekcije je posti¢i maksimalnu
uskladenost zahtjeva posla s osobnim karakteristikama, odnosno pronac¢i one kandidate koji

tocno odgovaraju zahtjevima posla, njihovim potencijalima 1 karakteristikama".

Selekcija kadrova slozen je proces koji zahtijeva poznavanje 1 osposobljenost iz podrucja te
primjenu odredenih metoda. Primarno se radi o pridobivanju odgovarajuce i sposobne osobe,
koja ¢e uvelike pridonijeti poslovnoj izvrsnosti poduzeca. Pravilnim odabirom i izborom
najboljih kandidata mogu se izbje¢i greske koje kasnije utjeCu na poslovne rezultate poduzeca

(Vuji¢, 2004).



INTERNO PRIDOBIVANJE

Preporuke menadzera
Pozivni natjecaj

Plan promocije
Interno glasilo
E- posta

ODABIR KANDIDATA

Analiza dokumentacije
Propisani kriteriji * v

VANJSKO PRIDOBIVANJE

Zavodi za zaposljavanje
Preporuke poznanika
Javni oglasi i natjecaji
Obrazovne ustanove

Agencije

Razni testovi
Intervjui

KAZUISTICKA SJEDNICA

Analiza rezultata
Timska rasprava
Izrada rang liste
Prijedlog odluke

Slika 1. Pridobivanje i odabir kadrova

Izvor: : Izrada autorice prema prikazu iz knjige (Vuji¢, 2004.) MenadZzment ljudskog kapitala

Kako navodi Pozega (2012.), ,,poduze¢ima su na raspolaganju mnoge metode i tehnike, a

odabir prave i najbolje metode uvelike ovisi o strukturi otvorenih radnih mjesta i poslova, kao

I strukturi kandidata s konkurentskim potencijalom. Metode se tradicionalno dijele na

konvencionalne i nekonvencionalne.
Konvencionalne i $iroko koriStene:

a) Prijava na natjecaj,

b) Zivotopis,

c) Preporuke

d) Psihologijski testovi,

e) Testovi sposobnosti,

f) Testovi li¢nosti,

g) Testovi znanja i vjestina

h) Testovi interesa.

Nekonvencionalne, manje uobicajene i rjede se koriste:

a) Poligrafsko ispitivanje,
b) Testove postenja,

c) Testove na upotrebu droga,



d) Grafologiju,
e) Astrologiju‘.

5.1. Konvencionalne metode
Odabir kandidata temelji se na informacijama i podacima koje tvrtke prikupljaju na razlicite

nacine 1 iz razli¢itih izvora. Pocetni odabir obi¢no pocinje Citanjem i1 pregledom prijava i
preporuka kandidata. NajCes¢i izvori informacija o kandidatima su zivotopisi, prijave na
natjecaje, svjedocanstva te razna uvjerenja o inovativhom znanju i (a ne) kaznjavanju (Vujic,

2004).

5.1.1. Zivotopis
Zivotopis je, kako PoZega (2012) navodi ,.esejski oblik testa kandidata u kojem detaljnije

opisuje sam sebe, kao $to su datum i mjesto rodenja, opis ste¢enog stupnja Skolovanja i
formalnog obrazovanja, dosadasnje radno iskustvo, razne edukacije i sve vrste neformalnog
obrazovanja, sve do danas, uz obiteljski i radni status. Sadrzi i podatke o hobijima i interesima,
procjenu vlastitih sposobnosti 1 vjestina, procjenu ukupne motivacije za posao i podatke o
poslovima za koje se kandidat natjece, poznavanje rada na racunalu, poznavanje stranog jezika
1 pisanja, posjedovanje odredenih vrsta vozacke dozvole itd. Kao Sto se 1 ovdje dogodilo, kao 1
kod natjecajnih prijava, kandidati piSu vrlo razli€ite Zivotopise po obliku 1 strukturi, sve vise
koriste standardizirane zivotopise ili biografske upitnike u kojima kandidati daju osnovne
podatke i potrebne informacije o svakom kandidatu za pojedino radno mjesto na temelju onoga
Sto tvrtke zeli 1 procjenjuje. Postoje kandidati koji ¢e u svom Zzivotopisu navesti niz neto¢nih
podataka o sebi 1 svojim znanjima 1 sposobnostima, pa se za ograniceni broj kandidata podaci

provjeravaju‘.
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5.1.2. Prijava za natjecaj
Prijava za natjecaj siguran je nacin prikupljanja potrebnih podataka i informacija o kandidatu.

Dobivaju se informacije o skolovanju i usavrSavanju, zaduzenjima u druStvenom radnom

angaziranju. Preporuceni elementi koje bi trebala sadrzavati prijava su:

» Osobni podatci- ime, prezime, adresa, tel./mob. broj, faks i mail,

» Ciljevi zaposljavanja- sposobnosti, vjeStine i ranija iskustva u poslu za koji je izdan
natjecaj,

» Obrazovanje- obrazovne ustanove, diplome, preporuke mentora, ocjene tijekom
obrazovanja, izvanskolske aktivnosti, nagrade 1 stipendije,

* Radno iskustvo- opisati tijek radnog angaziranja od prvog do posljednjeg, odradene
projekte te dobrovoljni i volonterski rad,

* Drustvene aktivnosti- osim Skolovanja, bitno je istaknuti i vlastite hobije,

» Reference- moguénost prilaganja preporuka (Vuji¢, 2004).

5.1.3. Preporuke
Preporuke bivsih poslodavaca, a moguce i bivsih srednjoskolskih i sveuciliSnih profesora,

atraktivne su u inozemstvu, odnosno u razvijenijim zemljama svijeta, a u Hrvatskoj su sve
vaznije 1 predstavljaju kratki pregled potencijalnih kandidata, opisuje njegova znanja i vjestine,
sposobnosti i motivacije, radni potencijal i radni u¢inak, §to je prikazano u tvrtki poslodavca
koji je napisao i potpisao pismo preporuke. Isto vrijedi i za preporuke profesora. Kako bi se
izbjegle laZne informacije i preporuke, od autora se zahtijeva da navede zaSto kandidat viSe ne
radi u tom poduzecu, i preferira se ocjenjivanje kandidata ocjenama od 1 do 5 zbog preciznijeg
i konkretnijeg predstavljanja kandidata. Danas se uglavnom koriste standardizirane preporuke
u kojima se prema posebnim uputama ocjenjuje samo informiranost zeljenog kandidata te

znanja, kvalitete 1 vjeStine potrebne za upraznjeno radno mjesto (Pozega, 2012).

5.1.4. Testovi
Kada govorimo o testovima, smatraju se jednim od najvaznijih 1 najrazvijenijih instrumenata

pri odabiru zaposlenika, smatra se valjanim mjernim instrumentom namijenjen ispitivanju

razli¢itih znanja, osobina i1 sposobnosti ljudi. Testovi se koriste kako bi se procijenila
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razvijenost nekih karakteristika ljudi, a pri provodenju psiholoskog testiranja treba imati na

umu:

» Testove koristiti kao dodatak ostalim tehnikama selekcije

* Testove primjenjuju za to ovlasteni diplomirani psiholozi

* Mora postojati prikladan prostor za testiranje

» Potrebno je dobro poznavati uvjete i zahtjeve radnog mjesta
» Provjeriti valjanost testova

* Voditi biljeske o testiranju
U praksi se koristi nekoliko vrsta testova, prije nego Sto se neki test poc¢ne koristiti, bilo bi

dobro testirati ga na trenuta¢no zaposlenom osoblju u poduzeéu (Vuji¢, 2004).

Kao sto Buble (2006) navodi: ,,postoje razlic¢ite klasifikacije testova, od kojih su najvazniji, za
potrebe ovog rada, dokazni testovi, prema kojima postoje Cetiri glavne kategorije testova, a to

Su:

Testovi sposobnosti,

Testovi licnosti,

Testovi znanja i

M w0 nhpoE

Testovi interesa‘.

Testovi sposobnosti sluze za utvrdivanje mogucnosti kandidata da obavlja zadanu radnu
aktivnost, njegove kompetencije, vjestine 1 intelektualne sposobnosti. Postoje razlicite vrste
testova, i to testovi inteligencije, testovi kreativnosti, testovi mehani¢kih sposobnosti, testovi
senzornih sposobnosti, testovi psiho-motoric¢kih sposobnosti, testovi specifi¢nih sposobnosti,
testovi perceptivnih sposobnosti, testovi spacijalnih sposobnosti, testovi numerickih
sposobnosti 1 na kraju testovi jezi¢nih sposobnosti. U radu ¢e se detaljnije opisati neki od

testova
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a) Testovi inteligencije testovi su koji testiraju opcu sposobnost kandidata da se nosi s
problemskim situacijama i postojece razlike u snalazenju. Sastoje se od niza razli¢itih
sadrzaja i razina slozenosti koje kandidati moraju obraditi . Zadaci su sastavljeni od
simbola, brojeva i sl., a predstavljaju prezentacije temeljene na problemima koji se
mogu rijesSiti logickim razmisljanjem. Testovi inteligencije visoko su genetski
uvjetovani i dobra su osnova za predvidanje uspjeha u obrazovanju i bavljenje Sirokim
spektrom poslova i Kkarijere . U primjeru zadatka testa inteligencije na donjoj slici

.....

s lijeve strane.

I. Nastavite niz:

A, €, Dz, F,

1, 3, 6, 10,
1,1,2,3,5

21, 20, 18, 15, 11,
8,6,7,5,6,4,
65536, 256, 16,
1,0,-1,0,

3968, 63, 8, 3,

N OHh s W NR

Slika 2. Primjer testa inteligencije

Izvor: preuzeto sa: https://www.scribd.com/document/177187168/Europski-TestInteligencije,
pristupljeno: 20.6.2022.

b) Testovi kreativnosti su testovi koji postavljaju pitanja kandidatima i traze nova i
neobi¢na rjeSenja za ta pitanja. Danas tvrtke traze i cijene zaposlenike koji su kreativni
1 sposobni smisljati nova i neobicna rjeSenja razlicitih poslovnih situacija, lako se
smatra da zaposlenici koji svaki problem pokuSavaju rijesiti na poznat, genericki nacin
zapravo ne trebaju odredeno obrazovanje ili specificna znanja i vjestine. Potrebno je
jasno ih uputiti o moguéim rjeSenjima 1 zamoliti ispitanike da postave Sto vise
originalnih rjeSenja 1 identificiraju nove nacine rada, koriStenje poznatih predmeta,
postizanje radnog uspjeha 1 organizaciju rada. Znati kreirati i1 dizajnirati nove nacine

rada, inovacijski rad, marketinski rad, rad upravljanja proizvodnim procesom.

13


https://www.scribd.com/document/177187168/Europski-Test-Inteligencije
https://www.scribd.com/document/177187168/Europski-Test-Inteligencije
https://www.scribd.com/document/177187168/Europski-Test-Inteligencije
https://www.scribd.com/document/177187168/Europski-Test-Inteligencije
https://www.scribd.com/document/177187168/Europski-Test-Inteligencije
https://www.scribd.com/document/177187168/Europski-Test-Inteligencije

c) Test mehanicke sposobnosti utvrduje sposobnost kandidata za razumijevanje

d)

mehanickih principa i metoda rjeSavanja tehnickih prakti¢nih problema. Ovi testovi
sluze isklju¢ivo za odabir za inzenjerske, gradevinske, strojarske i druge poslove. U
primjeru testnog zadatka za mehanicke sposobnosti na donjoj slici potrebno je odrediti
1 pokazati koja osoba nosi najveci teret u gornjem zadatku, te u kojem polozaju

autobusu je ugodnije sjediti u donjem zadatku.

X

Which man carries more weight®

(1f equal, mark C)

A B C 3
Which letter shows the seat where
» | v
a passenger will get the smooth
} Pami ol b Lot - .
(' s e — ‘j out ride?
A\~

Slika 3. Primjer zadatka iz testa mehanickih sposobnosti
Izvor: preuzeto sa:
https://www.springfield.il.us/Departments/HumanResources/Documents/FiremanOile
r2017TestingApplicationPacket.pdf, pristupljeno: 20.6.2022.

Test percepcijskih sposobnosti osmisljen je kako bi se utvrdilo koliko brzo ispitanici
mogu to¢no identificirati oblike 1 predmete te uociti male sli¢nosti koje se razlikuju
medu njima. Percipirana sposobnost nije visoko genetski odredena, ti se testovi koriste
za odabir dosta poslova 1 radnih mjesta gdje je uzrok uspjesnog obavljanja poslova 1
zadataka dobra koncentracija, percepcija i brzina reakcija. U primjeru zadatka testa
perceptivne sposobnosti na donjoj slici potrebno je Sto prije uociti male razlike izmedu

istih redaka u stupcima A i B.

14


https://www.springfield.il.us/Departments/HumanResources/Documents/FiremanOiler2017TestingApplicationPacket.pdf
https://www.springfield.il.us/Departments/HumanResources/Documents/FiremanOiler2017TestingApplicationPacket.pdf
https://www.springfield.il.us/Departments/HumanResources/Documents/FiremanOiler2017TestingApplicationPacket.pdf
https://www.springfield.il.us/Departments/HumanResources/Documents/FiremanOiler2017TestingApplicationPacket.pdf

Slika 4. Primjer zadatka iz testa perceptivnih sposobnosti

Izvor: Pozega Zeljko (2012.), Upravljanje ljudima i znanjima u poduzecu

e) Test numerickih vjeStina koristi se za testiranje razine sposobnosti izvodenja
jednostavnih matematickih i broj¢anih zadataka i1 operacija. Broj¢anu sposobnost ne
odreduju geni, ovi se testovi koriste za relativno velike koli¢ine poslova i poslova koji
zahtijevaju poznavanje ra¢unalnih operacija za uspjesno obavljanje posla na dnevnoj
bazi. U primjeru numeri¢kog testa strucnosti na donjoj slici, nalazi se numericki
zadatak u kojem kandidati trebaju izraCunati razliku u potrosnji goriva izmedu dva
kamiona na temelju informacija o potro$nji goriva za svaki dostupan kamion.
kilometara i ukupno kilometara. U primjeru zadatka testa perceptivne sposobnosti na

donjoj slici potrebno je Sto prije uociti male razlike izmedu istih redaka u stupcima A i

B.

Dva kamiona su presia put od 1680 kilometara (km)
Prvi kamion je u prosjeku pre$ao 14 km po ltn
benzna, dok je drug u prosjeku presao 12 km po kitn
Kokko je vise itara benzina potrosio drug kamion?

A 10

B 20

C 30

D 40

E Ne moZe se zakijudm na temelju danih
mfomacya

Slika 5. Primjer zadatka iz testa numerickih sposobnosti
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Izvor: Pozega Zeljko (2012.), Upravljanje ljudima i znanjima u
poduzeéu

f) Testovi verbalnih sposobnosti koriste se za odredivanje razine sposobnosti ispitanika
da brzo i lako razumiju govorne simbole, kao i njihovu sposobnost lakog i brzog
izrazavanja rijec¢i. Verbalna sposobnost takoder nije izrazito genetski uvjet, a ti se
testovi koriste u relativno malom broju poslova i radnih mjesta, posebice onih koji
zahtijevaju visoku razinu razgovora i komunikacije na dnevnoj bazi. Testovi verbalne
teCnosti zapravo su dio skupa jezic¢nih sposobnosti, ispitujuci lakoc¢u koristenja rijeci 1
bogatstvo govora ispitanika. U primjeru zadatka provjere verbalne sposobnosti na
donjoj slici, kandidati bi trebali §to prije pronaci dvije rijeci u svakoj skupini od Cetiri

rijeci koje imaju najsli¢nije ili suprotno znacenje (Pozega, 2012).

Iadatak U svakom nizu 0 4 feci ieda pronaci one dvie koje su najvise SEne ik Suprotne po SVOe maew
1. A velik B prostran C suh D spor
2.Acm B sitan C bistar 0 krupan
3. Ablag B tocan C pogredan D siiéan
4. Aotvor B pad C podetak D swrdetak
5. A obmana B borba C hero D prigvana
6.Aoda B osebujnost C paing D karakter
7. Abilateralan B koristan C dnostran D prreremen
8. Amagestican B fermentean C grandaoean D temperamentan
9. A predgovor B uvod C pogovor D dogovor

10. A proturjecie B razvode C neprijatel) D suglasnost

Slika 6. Primjer zadatka iz testa verbalnih sposobnosti

Izvor: Pozega Zeljko (2012.), Upravljanje ljudima i znanjima u poduzecu

Sljedeca posebna skupina psiholoskih testova su testovi osobnosti, kojima se procjenjuju
osobine licnosti kandidata. Najpoznatiji test osobnosti je projektivni test koji se sastoji od slika,
dijagrama i sl., na temelju kojeg kandidat treba definirati 1 protumaciti Sto materijal predstavlja,
Sto vidi iz percepcije, pricati price o slikama ili dijagramima, te nastaviti reCenice . Projekcijski

testovi nasiroko se koriste u odabiru poslova i pozicija, posebice na rukovode¢im pozicijama.
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Smisao projektivnog testa je da nema pravog odgovora niti kandidat moze pogoditi $to bi trebao
odgovoriti kako bi ostavio bolji dojam i dobio prednost nad konkurencijom i kako bi dobio
posao. U tom slucaju ljudi obi¢no odgovaraju iskreno i biljeze Sto zapravo vide na slici. Potom
u svoje odgovore projiciraju vlastite Zelje, interese 1 ponasanja, Sto moze biti vrlo dragocjeno
onima koji prolaze selekcijski proces, na temelju kojih mogu napraviti vrlo to¢ne i pouzdane
karakterne osobine kandidata. Najpoznatiji projektivni testovi su Roschachov test mrlje, test
percepcije teme, Rosenzweigov test frustracije i na kraju test nedovrSene recenice

(Pozega,2012).

* Roschachov test mrlje je niz mrlja tintom, nekih u boji, a nekih crno-bijelih,
promatrajuci sliku mrlje ispitanik mora odgovoriti §to vidi, odnosno iznijeti svoje
misljenje o tome Sto se mrlja predstavlja. Vazan dio testa je utvrdivanje i interpretacija
odgovora. Na primjer, introvertne osobe ¢e €eS¢e isticati u mrljama ljudske pokrete

nego boje, dok s druge strane ekstrovertne osobe ¢e dati prednost bojama.

¥ ¥ 8 AE
T

Slika 7. Primjeri zadatka iz Roschachovog testa mrlje

Izvor: preuzeto sa: https://ig-testovi.com/rorschach-test/, pristupljeno: 20.6.2022.

» Test tematske percepcije (TAT) nastao je iz niza slika u kojima su se sudionici nasli u
sugestivnoj, ali nejasnoj situaciji. Kandidati su davali svoje opise slika, ne znajuéi §to

sudionici rade, ali sugerirajuci §to bi trebali uciniti.

17


https://iq-testovi.com/rorschach-test/
https://iq-testovi.com/rorschach-test/
https://iq-testovi.com/rorschach-test/
https://iq-testovi.com/rorschach-test/
https://iq-testovi.com/rorschach-test/
https://iq-testovi.com/rorschach-test/

* Rosenzweigov test frustracije srodan je TAT testu, s glavnom razlikom $to slike
prikazuju ljude u nejasnom stanju frustracije, a na temelju onoga Sto vide kandidati

moraju dati svoj opis slike i1 opisa razgovora koji pokazuje angazman.

Ulstinu mi jo veoma 2ao

£10 smo vas poprskak, ja Kakva Slata. To jo bila
sam ipak utinio sve o najdrala vaza moje
sam mogao da mayke.

\N pV 63//
)

7;"/},}% ).

'
S S s 2%%

-

Slika 8. Primjer zadatka iz Rosenzweigovog testa frustracije

Izvor: Pozega Zeljko (2012.), Upravljanje ljudima i znanjima u poduzeéu

» Test nedovrSenih recenica podrazumijeva testove koji se sastoje od nedovrSenih
recenica, te ih kandidati prema osobnoj procjeni dovrSavaju i piSu u cijelosti. Dijelovi
re¢enica su smisljeno napisani kako bi se iz odgovora kandidata mogla procijeniti
njihova osobnost, promatraju¢i kakvom zavrSetku kandidat naginje (pesimisti¢nom,

agresivnom, poniznom, korektnom, destruktivnom) (Pozega, 2012).

Kao sto je rekao Buble (2006.), testovi znanja "koriste se za utvrdivanje radnih navika, vjestina
I znanja koje je kandidat stekao. Primjenjuju se tamo gdje kandidat ima prethodno radno

iskustvo, §to znaci prilikom premjestanja osoblja 1 utvrdivanja je li potrebna dodatna obuka.

Testovi interesa ispituju koliko su profesionalni interesi kandidata uskladeni s onima koji su
uspjesno obavljali srodne poslove; oni ukazuju na poslove za koje je kandidat najvise
zainteresiran.‘

5.1.5. Intervju
Intervjui su naj¢es¢a metoda odabira osoblja. Za razliku od testova, intervjui procjenjuju, putem

razgovora, karakteristike 1 ponaSanje kandidata, ukljucujuéi izraze lica, odijevanje, smirenost
ili nervozu i druge karakteristike. Stru¢njaci koji postavljaju pitanja moraju se za to dobro

pripremiti kako ne bi utjecali na ponasanje kandidata tijekom intervjua. U gospodarskoj praksi
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najcesce se koriste strukturirani intervjui, zatim sekvencijalni intervjui, skupni intervjui i

stresni intervjui.

Sekvencijalni ili serijski intervju sastoje se od niza pojedinacnih intervjua koji se provode
uzastopno. Prvi krug ovog intervjua je eliminiraju¢i. Nakon obavljenih intervjua, osoba koja
vodi intervju usporeduje i odlucuje koje ¢e kandidate uputiti neposrednom menadzeru koji
donosi kona¢nu odluku. Najveée ograni¢enje ovog postupka je §to je to dugotrajan i relativno

skup nacin selekcije kadrova.

Grupni razgovori se provode tako da vise predstavnika poduzeéa istovremeno intervjuira
kandidate. Pitanja su neplanirana i spontana. Nakon intervjua, anketari zajednic¢ki odlucuju
koga ¢e odabrati. Skupni intervjui minimiziraju vrijeme koje provedu menadZeri i kandidati u

tom procesu.

Stresni intervjui rijetko se koriste. Temelje se na neobi¢nim pitanjima koja pokuSavaju zbuniti
kandidate. Ova vrsta intervjua koristi se samo kada je predviden stresan poslovni zadatak,
odnosno kada se zeli utvrditi kada je stresan poslovni zadatak predviden, odnosno kada se Zeli
odrediti kako ¢e kandidat na njega odgovoriti. Mnogi autori tvrde da je intervju sam po sebi

stresna situacija za kandidata i da ne mora postati stresnija.

Poslodavci koji Zele osigurati pokri¢e svih relevantnih podrucja i prikupili sve relevantne
informacije preferiraju strukturirane intervjue. Njegova prednost je Sto omogucuje jednostavnu
usporedbu kandidata: svima se postavljaju ista pitanja istim redoslijedom. On je prikladniji

nego nestrukturiran jer su pitanja unaprijed odredena (Vuji¢, 2004).

5.2. Nekonvencionalne metode
Odabir potrebnih kadrova je dvosmjeran proces: potencijalni poslodavci i potencijalni

kandidati za posao donose odluke. Odaberite kombinaciju razli€itih testova za odabir osoblja
na temelju sloZenosti posla. Medutim, treba biti oprezan jer njihova korelacija s kasnijim
uspjehom nije 100%. Iz tog razloga moderne tvrtke Cesto koriste nekonvencionalne i
alternativne metode provjere kandidata, poput poligrafa i testova postenja, testiranja na droge,

grafologije 1 astrologije (Vuji¢, 2004.)
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5.2.1. Poligrafsko testiranje
U poligrafskom ispitivanju, poligraf ili detektor lazi se koristi za utvrdivanje istinitosti izjava

koje je dala osoba. Prvotno je bio namijenjen kriminalistickoj obradi pa se postavilo logi¢no
pitanje otkud ideja da se koristi za selekciju kadrova u poslovnim sustavima. Treba znati da su
korporativni gubici zbog zlouporabe povjerenja zaposlenika, odnosno krade i pronevjere,
industrijske Spijunaze, odavanja poslovnih tajni, neposStene konkurencije i drugih oblika
zlouporabe povjerenja, znacajni u gotovo svim industrijama i poslovnim sustavima.
Povecanjem spoznaja i upotrebom raznih sredstava ovisnosti i njihovim Stetnim u¢incima na
opce i radno ponaSanje, raste i potreba da tvrtke takve provjere ugrade u proces selekcije.
Istrazivanja pokazuju da mnoge tvrtke koriste ovu vrstu testa, a koriStenje tih testova raste.
IstraZivanje je takoder pokazalo da ove vrste testova mogu predvidjeti odredene oblike kasnijeg

radnog ponasanja.

Budu¢i da u tom smislu postoje brojne eticke dileme i rasprave o krSenju ljudskih prava,
kandidati moraju odobriti takvu vrstu provijere. Vjeruje se da su programi testiranja na droge

tijekom procesa zaposljavanja znacajno pridonijeli smanjenju njezine uporabe (Vuji¢, 2004).

5.2.2. Grafologija
Grafologija je karakteristiCan proces analize 1 prepoznavanja rukopisa. Polazi od Cinjenice da

je rukopis osobe relativno dosljedan i prepoznatljiv. Polaziste u svrhu odabira je da struénjaci
za rukopis vjeruju da rukopis otkriva neku tipi¢nu osobnost na temelju koje se mogu izvuci
zakljucci o ponasanju osobe. Analiza pokazuje da se ovaj postupak Siroko koristi u mnogim

zemljama (Vuji¢,2004).

5.2.3. Astrologija
Astroloska predvidanja temelje se na spoznaji da polozaji 1 kretanja zvijezda 1 planeta pri

rodenju na neki na¢in odreduju osobnost i ponasanje ljudi. Budu¢i da mnogi ljudi prate svoje
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horoskope, neke tvrtke su sklone koristiti horoskope kandidata, posebice za rukovodeca mjesta

— s ciljem predvidanja ponasanja na poslu (Pozega, 2012) .

5.2.4. Probni rad
lako postoji velik broj selekcijskih metoda i tehnika dostupnih onima koji provode proces

selekcije, te njihova opcenito vrlo visoka pouzdanost, uvijek se mogu napraviti pogreske
prilikom odabira kandidata za odredeno radno mjesto u smislu da nije odabran najbolji kandidat
od svih prijavljenih. Uvijek se predlaze probni rok kao dodatna provjera i potvrda izbora,
tijekom kojeg ¢e odabrani kandidati uvjeriti menadzment u svoje kvalitete, odnosno
posjedovanje znanja, vjestina i sposobnosti. U procesu odabira, naravno, vrijedi spomenuti dva
fenomena koji se Cesto javljaju u odabiru kandidata za posao, odnosno razumnu prilagodbu i
obrnutu diskriminaciju. Razumna prilagodba je zapravo nepisano pravilo. Svakom novom
zaposleniku potrebno je dati odredeno i razumno vrijeme za prilagodbu tvrtki, radnoj poziciji,
kolegama i sl., kao i radnom u¢inku. Moze se ocijeniti i zakljuciti da se kvaliteta njegovog rada
moze iskazati tek nakon isteka roka, uz razumne prilagodbe u danom trenutku. Temeljna zadaca
svakog selekcijskog postupka mora biti odabir najboljeg kandidata ili najboljeg kandidata za
odredeno radno mjesto, naravno, medu kandidatima koji su tada i dostupni, i naravno, ne smije
se dopustiti nikakav oblik diskriminacije, bez obzira na osnovu (spol, dob, nacionalnost,
vjerska ispovijest, boja koze). Obrnuta diskriminacija je zapravo pojava u kojoj se nakon
prolaska selekcije 1 odabira najboljih kandidata za odredeno radno mjesto, kandidati koji nisu
odabrani, 1 nisu dobili posao, Zale 1 optuzuju poslodavca da nisu primljeni jer su diskriminirani,
iako to nije bio slu¢aj . Naravno, ve¢inu vremena ovi kandidati su uvjereni da su bolji od ostalih
kandidata zbog osobne subjektivnosti, zapravo je teSko objasniti 1 opravdati da su zaposleni

najbolji 1 on/ona nije u ovom procesu selekcije najbolji izbor za posao (Pozega, 2012).

6.ZAKLJUCAK

U danaSnje vrijeme, velika razina kvalificiranosti §to mladih, $to starijih ljudi, otezava sam
proces selekcije odnosno odabir zaposlenika. Kako na trziStu postoji velik broj poduzeca i
velika je konkurentnost, vazno je ulagati u povecéanje vlastite konkurentnosti. Bitna stavka koja
poduzece mozZe €initi znatno konkurentnim 1 istaknutim medu ostalima su upravo zaposlenici,

odnosno uspjesno privlacenje najboljih 1 uspjesno zadrzavanje istih.
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U radu su navedene i objasnjene brojne metode i tehnike koje pomazu da rezultati procesa budu
visoko zadovoljavajuci i najbolji moguci za organizaciju. Unato¢ ve¢ istrazenim i provjerenim
metodama, nije nemoguce da proces zavrsi negativno za poduzece, kako bi se to sprijecilo
poslodavci, menadzeri i ovlastene osobe za provodenje postupka zaposlenja moraju detaljno
istraziti 1 informirati se o0 metodama i tehnikama koje planiraju koristiti jer ¢e tako osigurati

krajnju profesionalnu i kvalitetnu selekciju.

Poduzeca trebaju znati iskoristiti prednosti koje im nudi suvremeni svijet, napredna tehnologija,
prili¢no laka dostupnost svih potrebnih informacija, dobrih 1 losih iskustava koji im omogucéuju
da ne uce na vlastitim greskama, nego da izbjegnu moguce loSe procjene, gubitke financijskih
sredstava 1 vremena, povecanje troskova, ugrozenost poslovanja poduzeca i sl. Isplati se i
pozeljno je ulagati u privlacenje novih, ali i postoje¢ih kadrova jer oni odreduju uspjesnost

organizacije.
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