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SAZETAK

Cilj ovog zavrSnog rada je prikazati vaznost ljudskih potencijala u organizaciji te kako
profesionalnom selekcijom odabrati najkvalitetnije kandidate za odredena radna mjesta. U velikim
organizacijama odjel za ljudske resurse vrlo je bitan ¢imbenik u poslovanju jer odabirom najboljih
kandidata direktno utjeCe na radnu aktivnost, a time i na ukupan uspjeh poslovanja organizacije.
Upravljanje ljudskim resursima sastoji se od niza aktivnosti i zadaca te cjelovite brige o
zaposlenicima; od selekcije, zapoSljavanja, obuke, sve do prekida radne aktivnosti ili umirovljenja.
Odjeli za upravljanje ljudskim resursima ukljueni su 1 u savjetovanje menadzera radne
organizacije. Pribavljanje kandidata za popunu radnih mjesta u organizaciji najvaznija je funkcija
odjela za upravljanje ljudskim resursima 1 ona ukljucuje niz aktivnosti i postupaka koji odreduju
pozeljne karakteristike kandidata te selekcijske postupke za odabir istih. Selekcijski proces ima
utvrdene metode i postupke koji jamce uspjeSan odabir kandidata. Prije svega tu su standardni
izvori podataka o kandidatima (prijava na natjecaj, zivotopis, svjedodzbe i sl.), razna testiranja
(psihologijski testovi, testovi vezani uz posao...) te nekonvencionalne metode, a jedna od klju¢nih
1 najzastupljenijih metoda kod hrvatskih poslodavaca je metoda intervjua koji je obuhvacen
empirijskim dijelom ovog rada. Provedena je metoda anketiranja na prigodnom uzorku 120 osoba
iz razli¢itih djelatnosti. Podaci prikupljeni anketom pokazuju kako je vise od 80% ispitanika imalo
samo intervju pri zapos$ljavanju na trenutno radno mjesto, dok njih tek 20% smatra da je intervju
dovoljan kao jedina metoda selekcije. Rezultati takoder ukazuju da je tek 20% ispitanih osoba u
potpunosti zadovoljno selekcijom kandidata u postupku zapoSljavanja unutar njihovih
organizacija. Ujedno, 25% osoba smatra da poslodavci koji pridaju viSe paznje ve¢em broju
metoda selekcije pri odabiru potencijalnih zaposlenika postizu najbolji odabir vrhunskih radnika

za SvVOju organizaciju.

Kljuéne rijeci: ljudski potencijali, organizacija, metode selekcije, radno mjesto, zaposlenik,

zapoSljavanje



ABSTRACT

The goal of this final paper is to show the importance of human resources in the organization and
how to choose the best candidates for certain positions through professional selection. In large
organizations, the human resources department is a very important factor in business because by
selecting the best candidates, it directly affects the work activity, and thus the overall success of
the organization's business. Human resource management consists of a series of activities and tasks
and comprehensive care of employees; from selection, employment, training, up to termination of
work activity or retirement. Human resource management departments are also involved in
advising managers of the work organization. Acquiring candidates to fill positions in the
organization is the most important function of the human resources management department and
it includes a series of activities and procedures that determine the desirable characteristics of
candidates and selection procedures for selecting them. The selection process has established
methods and procedures that guarantee the successful selection of candidates. First of all, there are
standard sources of information about candidates (application for a competition, CV, certificates,
etc.), various tests (psychological tests, work-related tests...) and unconventional methods, one of
the key and most represented methods among Croatian employers. is the interview method, which
is included in the empirical part of this work. A survey method was conducted on a random sample
of 120 people from various industries. The data collected by the survey show that more than 80%
of the respondents only had an interview when hiring for the current position, while only 20% of
them consider that the interview is sufficient as the only method of selection. The results also
indicate that only 20% of the respondents are completely satisfied with the selection of candidates
in the recruitment process within their organizations. At the same time, 25% of people believe that
employers who pay more attention to more selection methods when choosing potential employees

achieve the best selection of top workers for their organization.

Keywords: human resources, organization, selection methods, workplace, employee, employment
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1. UVOD

Selekcija je vazan korak u procesu pribavljanja zaposlenika na slobodna radna mjesta. Jedna od
aktivnosti selekcijskog procesa je i zapos$ljavanje kompetentnih i kvalificiranih osoba na
upraznjena radna mjesta. U radu je naveden niz uobicajenih metoda i tehnika koje selekcijski tim
odgovoran za odabir ljudskih resursa moze koristiti u dobivanju potrebnih informacija. ,,Na
temelju individualnih osobina i oblika ponaSanja provjeravanih u postupku selekcije, primjenom
razli¢itih metoda i tehnika prognozira se buduéa radna uspjesnost.© (Bahtijarevi¢ Siber, 1999:
374). Ne moraju se sve metode odabira primijeniti na svaku organizaciju, ali svaka organizacija
odabire skup metoda i tehnika odabira koji ¢e joj pruziti dovoljno informacija za odabir prave

osobe za otvoreno radno mjesto.

1.1. Ciljevi rada

Cilj ovog zavr$nog rada je, u njegovom teorijskom dijelu, ste¢i uvid u vaznost pribavljanja
kvalitetnih ljudskih potencijala kroz profesionalnu selekciju, odnosno izbor osoba koje najbolje
odgovaraju oc¢ekivanjima vezanim uz opis posla. Ujedno, cilj je ukazati na najuc¢inkovitije metode

selekcije koje organizacije primjenjuju, kao i utjecaj digitalnih tehnologija na selekciju.

1.2. Informacijska osnova

U izradi rada koristeni su sekundarni podaci poput relevantne znanstvene literature te internetskih
izvora uz pomo¢ kojih ¢e se prikazati teorijska podloga ove teme. Primarni podatci za empirijski
dio rada prikupljeni su metodom anketiranja na prigodnom uzorku 120 osoba iz razli¢itih

djelatnosti.



1.3. Metodologija rada

U zavr$nom radu koriStene su metode analize i sinteze. Metodom deskripcije opisane su teorije,
metode i tehnike selekcije, a induktivhom metodom na kraju rada se cijeli rad povezuje u jednu
cjelinu, tj. zakljucak. U radu je koristena i empirijska metoda kao model znanstvenog istrazivanja
koji se temelji na empirijskoj logici. Skupa sa fenomenoloskom metodom, naj¢esée predstavlja

metode u druStvenim znanostima i deskriptivnim znanostima.

U empirijskom dijelu rada podaci su prikupljeni online anketnim upitnikom na prigodnom uzorku
od 120 osoba iz razli¢itih djelatnosti s podrucja Slavonskog Broda i okolice. Upitnik je izraden
pomoc¢u Google obrazaca te sadrzi 16 samostalno oblikovanih pitanja. Pitanja postavljena u anketi
zatvorenog su tipa, te se prvi dio pitanja odnosi na demografske karakteristike ispitanika, odnosno
na strukturu ispitanika, dok se u nastavku istrazivanja pitanja odnose na proces selekcije (Vidi
Prilog 1). Anketa pokazuje i misljenje zaposlenika o odredenim metodama selekcije kao i

zadovoljstvo primjene razli¢itih metoda na trenutnom radnom mjestu.

Prikupljeni podaci analizirani su metodama deskriptivne statistike u programu Excel (distributivna

frekvencija 1 aritmeticka sredina). Metoda ankete koriStena je u zavrSnom dijelu rada.

1.4. Sadrzaj rada i struktura rada
Zavrsni rad s naslovom “Metode selekcije potencijalnih zaposlenika i njihova ucinkovitost”
podijeljen je u sedam dijelova.

U prvom dijelu ,, Uvod* odreden je problem istrazivanja te su definirane metode rada koje ¢e se

koristiti u svrhu izrade rada kao i ciljevi rada.

U drugom dijelu ,, Upravijanje ljudskim resursima‘ definirane su funkcije, aktivnosti i vaznost

upravljanja ljudskim resursima kao i izvori pribavljanja ljudskih potencijala.

U tre¢em dijelu ,, Selekcijski proces “ analizira se pojam selekcije, koraci u postupku selekcijskog

procesa, metode i tehnike odabira potencijalnih zaposlenika te digitalizacija metoda selekcije.



U cetvrtom dijelu ,, Primjer procesa selekcije u organizaciji Ericsson Nikola Tesla* iskazuju se
prednosti zaposlenja u njihovoj organizaciji kao i precizno selektiranje potencijalnih zaposlenika

na trazena radna mjesta.

U petom dijelu ,,Analiza procesa selekcije na primjeru* prikazuju se rezultati empirijskog
istrazivanja, prikupljeni on line anketnim istrazivanjem na podrucju Slavonskog Broda i okolice,

koje potkrepljuje krajnji zaklju¢ak ovog zavrSnog rada.

U Sestom dijelu ,, Rasprava * primjeéuje se koja je najzastupljenija metoda selekcije potencijalnih

zaposlenika u hrvatskim organizacijama.

U sedmom dijelu ,, Zakljucak** donosi se krajnji zakljucak o temi.



2. Upravljanje ljudskim resursima

Upravljanje ljudskim resursima strateski je pristup upravljanju zaposlenicima organizacije,
radnom kulturom i radnom okolinom kako bi ljudi mogli funkcionirati §to ucinkovitije i
produktivnije (Thomas, 1988). Odjel za ljudske resurse organizacije upravlja zivotnim ciklusom
svakog zaposlenika, od zaposljavanja i ukljuc¢ivanja do obuke i prekida ili umirovljenja. Odjeli
ljudskih resursa takoder moraju pratiti trendove i regulatorna pravila u industriji kako bi ostali u
tijeku s uskladeno$¢u 1 pravnim pitanjima (Thomas, 1988). Odjeli za ljudske resurse sve se vise
usredotocuju na strateska ulaganja 1 inicijative za poboljSanje radne snage organizacije. Dugoro¢ni
cilj ljudskih resursa je stvoriti pozitivniju, lojalniju i produktivniju radnu snagu, $to u konacnici

koristi organizaciji. ,,Klju¢ne aktivnosti ljudskih resursa su:

= Ucinkovito upravljanje 1 koristenje ljudi
= Povezivanje ocjenjivanja i nagradivanja s kompetencijama
= Razvijanje kompetencija koje poboljSavaju individualnu 1 organizacijsku izvedbu
o Povecanje inovativnosti, kreativnosti i fleksibilnosti potrebnih za povecanje
konkurentnosti
= Primjena novih pristupa oblikovanju procesa rada, planiranju sukcesije, razvoju karijere i
meduorganizacijskoj mobilnosti
= Upravljanje implementacijom i integracijom tehnologije kroz poboljSano osoblje, obuku i

komunikaciju sa zaposlenicima* (Jurkovi¢, 1995: 528).

Upravljanje ljudskim resursima ukljucuje upravljanje radnom snagom organizacije radi postizanja
poslovnih ciljeva (Welsing, 2006: 5). To ukljucuje ispunjavanje potreba organizacije za osobljem
1 odrZavanje idealnih uvjeta na radnom mjestu. Odjel za ljudske resurse to postize koriStenjem
strategija i postupaka za ljudske resurse koji su usredoto¢eni na osoblje organizacije. Kako bi
postiglo svoje ciljeve, upravljanje ljudskim resursima koristi nekoliko disciplina, ukljucujuc¢i

psihologiju, poslovno upravljanje, analitiku i sociologiju.



Prema Bahtijarevié Siber (1999: 16-17) upravljanje ljudskim resursima sastavljeno je od niza
,medupovezanih aktivnosti i zadaéa managementa i organizacija usmjerenih na osiguravanje
adekvatnog broja i strukture zaposlenih, njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacije i oblika
ponasanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih poslovnih, razvojnih i strategijskih ciljeva
organizacije.* Pritome moguce je temeljne aktivnosti i zadacée razvrstati u specifi¢ne (pod)funkcije

upravljanja ljudskim resursima kao §to to prikazuje tablica 1.

Tablica 1. Funkcije i uobicajene aktivnosti upravijanja ljudskim resursima

Funkcije upravljanja ljudskim resursima Aktivnosti

Planiranje razvojnih trendova organizacije,

Strategija ljudskih resursa/ Strategijsko integracija i akvizicija i uskladivanje
planiranje strategije sa strateSkim planom ljudskih
resursa.

Planiranje potrebnog broja i strukture
Planiranje zaposlenih, analiziranje i oblikovanje

poslova i radnih mjesta

Pribavljanje ljudskih resursa, primjena

S N profesionalnih metoda i tehnika selekcije,
Pribavljanje i selekcija
izbor kandidata, uvodenje 1 rasporedivanje

osoblja

Pracenje i1 ocjena radne uspjesnosti,

Pracenje uspjesSnosti o .
administriranje placa, kompenzacija

S o Oblikovanje strategija materijalnog i
Motiviranje i nagradivanje . o
nematerijalog nagradivanja

o _ Razvoj i upravljanje karijerom, razvoj
Obrazovanije i razvoj ' . .
menadzera, obuka 1 usavrSavanje zaposlenih

Administriranje zaposlenih, radni odnosi,

Kreiranje kulture informiranje, zdravlje, sigurnost, dobrobit

zaposlenika

Izvor: prilagodeno prema Bahtijarevi¢ Siber (1999: 17-20).



S obzirom na brojnost podfunkcija i aktivnosti obuhvacaju cjelovitu brigu o zaposlenicima koja se
obavlja u suradnji s menadzerima, pri ¢emu odjeli za upravljanje ljudskim resursima cesto uz
obavljanje svojih specifi¢nih zadaéa pruzaju stru¢nu pomoc¢ i savjetuju menadzere i osoblje U

organizaciji.

2.1. Vaznost pribavljanja ljudskih potencijala

Pribavljanje visokokvalitetnih ljudi vrlo je vazna aktivnost i zadac¢a funkcije ljudskih potencijala
u organizaciji. Taj proces privlacenja kandidata koji bi popunili upraznjena radna mjesta sa
sposobnostima, vjeStinama 1 atributima potrebnim za uspjeSno obavljanje zadataka i1 postizanje
ciljeva ukljucuje niz aktivnosti i postupaka koji odreduju karakteristike kandidata koji se
pojavljuju i selekcijske postupke koji se zatim primjenjuju. Cilj je privuc¢i dovoljno kvalitetnih
kandidata kako bi se odabrali najbolji. (Bahtijarevi¢ Siber, 1999:289)

2.1.1. Piramida prinosa pribavljanja

Pri izboru prikladnih kandidata moze se upotrijebiti piramida prinosa pribavljanja (vidi sliku 1).
Ona je nastala na temelju analize proslih iskustava i prikazuje omjer prijavljenih, pozvanih,
intervjuiranih 1 odabranih kandidata kojima se nudi posao. Taj omjer je razliit za razliCita

zanimanja i organizacije. (Bahtijarevi¢ Siber, 1999: 290-291)

PriloZena piramida prinosa pribavljanja primjer je proizvodne organizacije koja Zeli zaposliti 30

bravara. Iskustvo pokazuje da samo 1/6 prijavljenih kandidata obi¢no zasluzuje intervju



Slika 1. Piramida prinosa pribavljanja

30 novozaposleni
zaposlenih

60 ponuda danih za 2:1
posao

90 intervjuiranih kandidata
120 pozvanih kandidata 4:3

720 prijava

Izvor: prilagodeno prema Bahtijarevi¢ Siber (1999: 291).

Stvarni omjeri u piramidi ovise o situaciji na trzistu rada. Sto je ve¢i broj prijavljenih vjerojatnost

kvalitetnog odabira je veca.

2.2. lzvori pribavljanja

Organizacije pribavljaju kandidate za odredene poslove iz 2 temeljna izvora:

1. vanjski izvori pribavljanja — kandidati izvan organizacije na aktualnom trzi$tu rada, u
obrazovnim institucijama i drugim organizacijama

2. unutarnji izvori pribavljanja — kandidati iz same organizacije



Tablica 2. prikazuje prednosti i nedostatke unutarnjih i vanjskih izvora pribavljanja kandidata.

Tablica 2. Prednosti i nedostaci unutarnjih i vanjskih izvora pribavljanja kandidata

UNUTARNJI IZVORI VANJSKI 1ZVORI

% bolje poznavanje kandidata — kandidat
7 bolje poznaje organizaciju % veci ,,pool“ talenata
@] . . - - . .
% %+ pozitivno djeluje na motivaciju “* nove ideje
I;IEJ zaposlenih %+ pozitivne promjene

% brze i jeftinije

¢+ kriva procjena razine sposobnosti ¢ izbor kandidata tezi i skuplji
g ¢+ sukobi zbog promocije pojedinih ¢+ potrebno vrijeme prilagodbe
g kandidata % demotivirajuce za zaposlene koji
a ¢+ moze pridonijeti nedostatku novih ideja i se osjecaju kvalificirano za taj
pa T .

pozitivnih promjena posao

Izvor: prilagodeno prema Bahtijarevi¢ Siber (1999: 294)

2.3. Vaznost profesionalne selekcije

Prema Bahtijarevi¢ Siber (1999: 331-333) izbor pravih ljudi za organizaciju tj. profesionalna
selekcija je izuzetno vazna za sve aktivnosti i uspjesnosti iste. Primjenom unaprijed utvrdenih,
standardiziranih metoda u postupku selekcije izabiru se oni kandidati koji najbolje udovoljavaju
zahtjevima, pri ¢emu se vrednuju njihove sposobnosti i vr$i prognoza njihove buduce uspjesnosti,
a time 1 radna uspjeSnost cijele organizacije. Zbog vaZnosti procesa selekcije suvremene

organizacije ulazu znatna sredstva, vrijeme i stru¢na znanja da bi zaposlili najbolje ljude.

Troskovi selekcije mogu se raS¢laniti na sljede¢i nacin: izravni troSkovi, troskovi obuke
novozaposlenih, nizi radni u¢inak i uspjesnost, nezadovoljstvo, apsentizam, pogreske i nesrece na

radu, fluktuacije, radne snage, lo§i meduljudski odnosi...

Posebnu pazZnju treba obratiti na to da izborom loSeg djelatnika ne gubimo samo na njegovu
ucinku, nego on ometa i druge i tako se stvara negativni efekt loSeg izbora koji se kre¢u logikom

biljarske kugle — jedna odluka (kugla) gura drugu, trecu..., i ¢itavog niza losih kretanja.
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Potreba za selekcijom proizlazi iz jednostavne Cinjenice da se ljudi razlikuju te je potrebno
personalnom psihologijom i primjenom instrumenata za mjerenje psihickih osobina ljudi do¢i do
najboljeg odabira. Stoga su psiholozi nezaobilazni u postupku selekcije jer su jedini kvalificirani
za upotrebu i interpretaciju testova. Oni su osim za profesionalnu selekciju osposobljeni za

pradenje uspjesSnosti, razmjestaj, napredovanje, motiviranje, nagradivanje i drugo.

Upravo opcée psiholoske spoznaje omoguéuju uskladivanje radne uspjesnosti s osobinama

pojedinog Covjeka.

UspjeSnom selekcijom postize se maksimalna uskladenost zahtjeva posla 1 osobina kandidata za

posao te tako otkrivaju oni kandidati koji u najve¢oj mjeri odgovaraju zahtjevima posla.



3. SELEKCIJSKI PROCES

Selekcija u upravljanju ljudskim resursima je ¢esto poistovjecuje s pojmom zaposljavanje iako ova
dva termina nisu sinonimi. ZapoS$ljavanje je slozen proces kojim odjel za ljudske resurse
organizacije trazi i zapoSljava zaposlenike da popune identificirana otvorena radna mjesta unutar

organizacije.

3.1. Selekcija

Selekcija je proces izbora osoba koje najbolje odgovaraju ocekivanjima vezanim uz opis posla,

strategiju ili organizacijsku kulturu poduzeéa.t

Odabir pravih kandidata kljucan je za uspjeh organizacije, jer ¢e radna snaga ili radnici koji imaju

prave kvalitete pomo¢i osigurati da organizacija ispuni svoje ciljeve (Dessler, 2015).

Jedna od uloga selekcije u upravljanju ljudskim resursima je osigurati da potencijalni zaposlenici
ispunjavaju navedene kvalitete koje su navedene u politici zapoSljavanja organizacije (Dessler,
2015). Na primjer, ako je financijska organizacija uspostavila politiku zaposljavanja samo ljudi
koji su zavrsili medu prva tri u svojoj poslovnoj klasi, to je organizacijski zahtjev za zaposljavanje.
Drugi primjer je odvjetnic¢ki ured koji zaposljava isklju¢ivo diplomirane pravnike koji su se na
ovaj ili onaj nacin istaknuli tijekom pripravnickog staza. Jedan od nacCina na koji organizacija
postavlja kvalitete koje koristi u procesu selekcije je uspostava korporativne kulture. Odjel za
ljudske potencijale pokusava identificirati one potencijalne zaposlenike koji imaju iste ideale ili

kvalitete koje ¢e ih natjerati da se uklope u ve¢ postojecu kulturu (Chan i Kuok, 2011).

Proces zaposljavanja obi¢no ukljucuje oglasavanje slobodnih radnih mjesta od strane odjela
ljudskih resursa. To moze Ciniti postavljanjem oglasa u raznim medijima ili drugim izvorima.
Ponekad organizacija radije promi¢e kandidate iznutra kako bi popunila upraznjena mjesta. U
takvoj situaciji organizacija moze izdati interni dopis ili staviti obavijest za prijavu na oglasne

ploce ili web stranice organizacije. Odjel za ljudske potencijale ¢e prihvatiti i pregledati prijave,

1 http://www.efos.unios.hr/menadzment-ljudskih-resursa/wp-content/uploads/sites/249/2019/02/Nastavni-
materijali_Pfeifer-Sanja-MLJR-2018-2019.pdf (pristupljeno 19.7.2023.)
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odrzavati kontakt s prijaviteljima tijekom procesa odabira i obavijestiti uspjeSne i neuspjesne

kandidate o njihovim pozicijama (Abbas, 2021).

Odjel ljudskih resursa takoder ¢esto mora provjeravati kandidate i obavljati psiholoske testove koji
mogu ukljucivati pitanja s ciljem otkrivanja odgovara li kandidat za posao. Odjel bi takoder mogao
provoditi fizicke preglede koji mogu ukljucivati testove na droge. Provjerit ¢e i reference
podnositelja zahtjeva. Kada odjel za ljudske resurse zavrs$i s postupkom selekcije, kona¢na odluka
o tome hoce li kandidati biti zaposleni mogu se oslanjati na menadZzere ili ¢lanove uprave, ovisno

0 vrsti posla koji se razmatra.

Bahtijarevié¢ Siber (1999: 348-349) isti¢e kako je profesionalna selekcija slozen proces kojem
prethodi kvalitetna analiza posla, identificiranje kriterija radne uspjesnosti 1 potrebnih osobina,
vjestina 1 znanja za uspjesno obavljanje posla, odabir metoda privlacenja kandidata, identificiranje
valjanosti i adekvatnosti instrumenata za utvrdivanje tih znacajki kandidata, te postupak odabira
adekvatnog kandidata. U uZem smislu selekcija kandidata je postupak koji ,,0znacava primjenu
utvrdenih instrumenta i drugih postupaka i izvora informacija da bi se utvrdilo koji od prijavljenih
kandidata najbolje odgovara zahtjevima posla 1 jamci da ¢e ga najbolje obavljati (Bahtijarevi¢
Siber, 1999: 367). Slika 2. ilustrira razradu selekcijskog postupka kroz nekoliko jednostavnih
koraka pri ¢emu se sloZenije i skuplje selekcijske postupke primjenjuje na manjem broju
kandidata.
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Slika 2. Koraci u postupku selekcije kandidata

Prealed priiav Nemaju potrebne R L
regled prijava kvalifikacije > Odbijanje
. . Neuskladeni interesi
Preliminarni o T N L
. . s organizacijom ili Odbijanje
ntervju
l poslom
L Neadekvatni T
Testiranje > rezultati > Odbijanje
.. o Lose
Dljlagnos.t icki > interpersonalne > Odbijanje
lntervju vjestine
Provjera referenci »  Slabe reference > Odbijanje
l Fizicke i
Ponud la 1 sty . .
_onudap Osc:i.l > zdravstvene » Kandidat ne prolazi
lije¢nicka provjera prepreke za
obavljanje posla
Udovoljava
| fizickim i
zdravstvenim
zahtjevima
v v
Kandidat prolazi i Kandidat prolazi ali
prihvaca posao

ne prihvaca posao

l L )

Orijentacija,
uvodenje u posao

Ponuda drugim
kandidatima

Daljnje pribavljanje

Izvor: prilagodeno prema Bahtijarevi¢ Siber (1999: 369).

Postupak selekcije ovisi o veli¢ini organizacije, vrsti posla, broju kandidata, stru¢nosti ljudi
zaduZenih za selekciju 1 brojnim drugim faktorima. U nastavku ¢e se dodatna pozornost usmjeriti

na metode odabira i stru¢nost tima za odabir zaposlenika.
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3.2. Metode profesionalne selekcije i stru¢nost tima za selekcijski postupak

3.2.1. Metode i tehnike odabira

Proces odabira zaposlenika je postupak koji se slijedi za zapo$ljavanje zaposlenika u organizaciji.
Pocinje kada se osoba prijavi na natjecaj ili kada je regruter pronasao zanimljiv profil, a kulminira
zapoSljavanjem novog suradnika (Dessler, 2015). Cilj procesa je odabrati najvrjednijeg kandidata
za organizaciju. Medutim, proces se moze razlikovati od organizacije do organizacije, jer svaka
ima vlastitu internu politiku i metode zapoSljavanja. Kvalitete, znanja, vjestine ili iskustvo za
popunjavanje upraznjenog radnog mjesta koje organizacija zahtijeva ocjenjuju se tehnikama i
metodama odabira osoblja. Na taj nacin, proces odabira osoblja je alat koji podrucje ljudskih

resursa i menadzment primjenjuju kako bi razlikovali kvalificirane od nekvalificiranih kandidata.

Prema Abbasu (2021.) razlikuju se sljedeée kategorije metoda:

e Intervju — poslodavci kandidatima postavljaju pitanja o njihovom radnom iskustvu kako bi
utvrdili posjeduju li vjestine i stavove potrebne za slobodno radno mjesto ili ne

e Psihologijski test — procjenjuje osobnost i stavove osobe kako bi se utvrdilo ima li
potencijala za polozaj koji se primjenjuje. Na taj nacin poslodavac moze bolje upoznati
kandidata

e Test stru¢nosti zaposlenika — 0v0 su testovi koji se odnose na znanje potrebno za radno
mjesto. Na primjer, test vjeStina za mjerenje sposobnosti kandidata za rukovanje
strojevima, koriStenje nekog softvera, poducavanje razreda i sl.

e Simulirane situacije — ova tehnika ima za cilj staviti kandidata u uobi¢ajenu situaciju s
kojom se moZe susresti na poslu. To se moze u€initi jednostavnim navodenjem slucaja 1

trazenjem od kandidata da postupi u skladu s tim (Abbas, 2021).
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Prema Bahtijarevi¢ Siber (1999:374-375) selekcijske metode i tehnike prikupljanja podataka

moguce je podijeliti u nekoliko kategorija:

1. Standardni izvori i tehnike prikupljanja podataka o kandidatima (prijava na natjecaj,

zivotopis, svjedodzbe, diplome o obrazovanju, preporuke)

2. Psihologijski testovi (testovi sposobnosti - inteligencija, kreativnost mehanicke, senzorne
sposobnosti, itd; testovi liCnosti; testovi interesa 1 znanja) — ,,psihologijski test je
standardizirani postupak s pomocu kojega se izaziva neka odredena aktivnost, a onda se
ucinak te aktivnosti mjeri i vrednuje tako da se individualni rezultati usporede s
rezultatima koji su dobiveni kod drugih pojedinaca u jednakoj situaciji.“ (Bahtijarevic¢

Siber, 1999: 382)

3. Intervju — ,Intervju je svrhoviti razgovor dviju ili viSe osoba putem kojega se nastoji
bolje upoznati kandidata i procijeniti njegove vjestine, sposobnosti i druge karakteristike
da bi se utvrdilo odgovara li zahtjevima posla za koji se natje¢e.“ (Bahtijarevi¢ Siber,

1999: 402). Tablice 3. i 4. prikazuju vrste intervjua prema obliku i prema broju sudionika.

Tablica 3. Vrste intervjua prema obliku

Intervjui po obliku
Nestrukturirani Strukturirani Polustrukturirani
% nema unaprijed +¢+ unaprijed definiran ¢+ unaprijed planirana i
definiran sadrzaj i sadrzaj i struktura definirana podrucja —
strukturu ¢ jednaka pitanja svim ostalo prepusteno
¢+ slobodni intervju — potencijalnim intervjueru
slobodna pitanja zaposlenicima

Izvor: prilagodeno prema Bahtijarevi¢ Siber (1999: 404).
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Tablica 4. Vrste intervjua prema broju sudionika

Intervjui prema broju sudionika

>

X/
*

dva sudionika — intervjuer i kandidat

slobodniji

jednostavnije stvaranje medusobnog povjerenja
nedostatak: subjektivnost

L)

X/
X4

L)

Individualni

X/
X4

L)

X/
X4

L)

X/
X4

L)

dva ili vi$e individualnih intervjua

razgovor s psihologom u odjelu ljudskih potencijala i s neposrednim
managerom

zajednicka prosudba kandidata — otklanja subjektivnost

X/
X4

L)

Sekvencijalni

X/
X4

L)

>

X/
*

tri do pet intervjuera s jednim kandidatom
formalnija atmosfera i odnos

L)

X/
X4

L)

Panel ++ da bi postigao cilj — dobro pripremljen, organiziran i strukturiran
% nedostatak — potencijalna neusuglaSenost, stres intervjuiranih
% jedan ili viSe intervjuera — skupina kandidata
Grupni ¢+ Dbolja procjena osobnosti i ponasanja — druStvenost, samopouzdanje,

impulzivnost
nedostatak — op¢i dojam intervjuera, introvertnost kandidata

7/
L X4

Izvor: prilagodeno prema Bahtijarevi¢ Siber (1999: 404-405)

4. Testovi vezani uz posao (testovi uzorka posla, sposobnosti stjecanja vjestina, probni
rok,...)

5. Nekonvencionalne metode selekcije (poligraf, testiranje na uporabu droge, simulacije —

virtualne igre, grafologija, i sl.

3.2.2. Pretpostavke kvalitetne profesionalne selekcije

Prema Bahtijarevi¢ Siber (1999: 428) svrha selekcijskog procesa predvidjet je njihov bududéi
uspjeh na poslu na temelju mjerodavnih informacija kandidata dobivenih razli¢itim metodama i
tehnikama. To nije nimalo jednostavan zadatak. Zbog sloZenosti komponenti ¢ije se povezanosti
utvrduju (individualne karakteristike; razlike u radnom ponasanju i u¢inku), ucinci ovog procesa

mogu biti daleko od idealnih i o¢ekivanih.
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Kako navodi Bahtijarevié Siber (1999: 431-432) , temeljne pretpostavke kvalitetne profesionalne
selekcije:

e provodenje dobre analize posla

e utvrdivanje klju¢nih podrucja radne uspjesnosti i standarda

e izbor kvalitetnih prediktora i valjanih metoda njihova utvrdivanja
e postojanje stvarnih razlika u radnoj uspjesnosti

e visoka prognosticka valjanost prediktora®

3.2.2. Tim za selekciju

Tim za selekcijski postupak skupina je ljudi posvec¢enih odabiru pravog kandidata za upraznjeno
radno mjesto pomocu razli¢itih metoda selekcije. Vecina organizacija odstupila je od
tradicionalnog nacCina da jedna osoba donosi odluke o zaposljavanju jer suradnja smanjuje
pristranost pri zapos$ljavanju, promice raznolikost, ukljucuje viSe perspektiva i skracuje vrijeme za
zapoSljavanje. Vazno je da selekcija ukljuuje samo osobe koje imaju ulogu odlu¢ivanja i da

kandidat ne bude preopterecen.

Od svih ljudi koji bi trebali biti u timu za selekciju vazno je da tamo svakako bude menadzer ili
osoba koja ¢e biti neposredno nadredena kandidatu - voditelj. U osnovi, to je onaj tko je odgovoran
za proces zapoSljavanja u organizaciji. To je osoba koja upravlja upraznjenim polozajem i
odgovorna je za izravno zapoSljavanje za tu ulogu. Voditelj zapoSljavanja definira zahtjeve i opis
posla te je odgovoran za intervjuiranje kandidata i donosenje odluke o tehnickom zaposljavanju
(Chan i Kuok, 2011). Takoder, dobro je ukljuéiti jednu osobu iz tima koja ¢e raditi S novim
zaposlenikom. Oni donose drugaciju perspektivu i mogu preporuditi bi li se kandidat dobro uklopio
u okruzenje organizacije ili ne. CEO (eng. Chief Executive Officer) ne bi trebao biti izostavljen iz
procesa jer moze odgovoriti na pitanje kandidata i povijesti i planovima organizacije (Chan i Kuok,
2011.).
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Prema Bahtijarevi¢ Siber (1999:428) intervju je jedna od zna¢ajnih metoda selekcije kandidata te
je bitno dobro se pripremiti za isti i pridrzavati se odredenih pravila tijekom intervjua. Priprema
obuhvaéa upoznavanje zahtjeva samog posla i pozeljni profil izvrSitelja, analizu podataka o
kandidatima te listu pitanja koja bi otkrila kvalitete kandidata i informacije koje zelimo dobiti.
Bitno je pripremiti scenario upoznavanja kandidata s poslom i obrazac za ocjenjivanje kandidata
prema potrebnim osobinama. Pravila tijekom intervjua nisu zadana, ali ima nekoliko koja su

opc¢eprihvacena.

e Preporuke su bitne, no nisu presudne pri odlu¢ivanju.

e Prvi dojam ne mora biti odlucujuci.

e Bitno je postaviti prava pitanja kandidatu i viSe ga sluSati, a manje sugerirati odgovore.

e Kandidate treba ocjenjivati odmah tokom intervjua, a ne po naknadnom sje¢anju.

e Uvijek imati na umu da se kroz intervju predstavlja i sama organizacija te atmosfera mora

biti ugodna i opustena. (Bahtijarevié Siber (1999:428))
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3.2.3. Digitalizacija metoda selekcije

Kao jedna od digitalnih tehnologija, digitalizacija donosi duboke promjene u ekonomiji i drustvu
u svim aspektima zivota pa tako i u upravljanju ljudskim potencijalima (engl. human resources
management — HRM), a posljedi¢no i1 u procesu selekcije zaposlenika. Razvojem digitalizacije
doslo je do znacajnog pojednostavljenja u upravljanju podacima i informacijama §to je dovelo do
zamjetne uStede vremena u upravljanju ljudskim resursima. Sam pojam digitalizacije nije
jednoznac¢no definiran (Perkov, 2022). Ona se oslanja na niz tehnologija koje uklju¢uju medu
povezano djelovanje telekomunikacijske mreZe, raCunalne tehnologije, softvera 1 u¢inaka primjene

(Perkov, 2022).

Veliki utjecaj digitalizacije vidljiv je, izmedu ostalog, u selekciji zaposlenika jer su podaci lako
dostupni na koriStenje na razli¢itim platformama, uredajima i suceljima. Jedno istrazivanje
pokazalo je da 81% zaposlenih u ljudskim potencijalima hrvatskih malih i srednjih poduzeca
spremno u vecoj mjeri iskoristiti digitalne tehnologije 1 educirati se o njima u buducnosti
(Svilanovi¢, 2021: 65). Pozitivna povezanost s digitalizacijom je i veli¢ina poduzeca pa je HRM
funkcija digitalno najzrelija u srednjim, a najmanje zrela u mikro poduzeé¢ima. Utjecaj imaju i
poslovno i zemljopisno okruzenje (Ketolainen, 2018). Na primjer, analiza trenutnog korporativnog
okruzenja u Bugarskoj ukazuje da je raSirena upotreba digitalizacije u upravljanju HRM,

prvenstveno privilegija i praksa stranih i visoko tehnoloskih kompanija (Mihova i Ivanova, 2020).

Digitalne tehnologije koje se koriste u podrucju ljudskih potencijala su rac¢unalstvo u oblaku koje
je i najzastupljenije, zatim internet (1oT), umjetna inteligencija (Al) i druge. Za regrutiranja, a
potom i selekciju zaposlenika koriste se razni kanali, online oglasne ploce, interne reference,
druStveni medij, korporativne mreze, mreze stranice te reference klijenata. Dakle, zakljucak je
kako se u znacajnoj mjeri koriste digitalizirani kanali za regrutaciju zaposlenika. Graf 1. prikazuje

intenzitet koristenja pojedinih kanala za regrutiranje zaposlenika prema Perkov (2022).
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Graf 1. Intenzitet koristenja pojedinih kanala za regrutiranje zaposlenika (N=105)

online oglasne ploce

interne reference

drustveni mediji

web stranica poduzeca

reference klijenta

ostalo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Izvor: prilagodeno prema Perkov (2022.)

Dakako postoje izazovi u provedbi digitalizacije, a najveci je otpor prema promjenama, zatim
nedostatak potrebnih digitalnih vjeStina, nedostatni resursi za nabavu i odrzavanje digitalnih

rjeSenja, nepostojanje edukacije, zastita podataka i drugo.

Digitalizacija je postala stup konkurentnog poslovnog industrijskog okruzenja jer omoguéuje
smanjenje troSkova 1 povecanu efikasnost, olakSava dostizanje strateSkih ciljeva 1 poboljSanje
usluge za klijente (Marler, 2009; Ruél, Bondarouk, Looise, 2004, prema Poisat, i Mey, 2017). Ona
je promijenila konvencionalne strukture i procese zahtijevaju¢i promjene i individualnim
stavovima 1 u organizacijskoj strukturi. Zaposleni moraju ste¢i nove vjestine, a organizacije se
moraju reorganizirati. Primjeri su e-zaposljavanje, e-obuka i razvoj, e-procjena ucinka, e-
nagradivanje, e-poslovanje, e-upravljanje karijerama.

Zahvaljujuci razvoju digitalizacije internet je postao uobiCajeni resurs za zaposljavanje. Takva e-
regrutacija pruZza zanimljivo iskustvo u kojem je osoba koja traZi posao aktivno uklju¢ena u proces

zaposljavanja zbog dostupnih iskustava na internetskim web stranicama poput animacije, slike,

zvuka i dr. (Bejtkovsky, Rozsa i Mulyaningsih, 2018). Uspjesna strategija selekcije i zapoS§ljavanja
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sastoji se od kombinacije nekoliko nacina e zaposljavanja i tradicionalnog oglasavanja. Medutim,
sve se viSe tradicionalne procedure za selekciju i1 zapoSljavanje zamjenjuju digitalnim

ekvivalentima koji se oslanjaju na stranice drustvenih mreza (npr. LinkedIn i Facebook).

Tako se omogucuje lak pristup velikom broju ljudi s razli¢itim sposobnostima i vjestinama, brzina
i efikasnost procesa regrutacija kao i pronalazenje pasivnih kandidata koji mozda trenutno ne traze
posao. Putem drustvenih mreza se mogu identificirati tvrtke, a i kontaktirati mnogo kandidata tako
da je upotreba interneta promijenila proceduru zaposljavanja u poduze¢ima. U 2017. godini 92%
poslodavaca je koristilo LinkedIn, a 2020. 85% (Jobvite, 2018; prema Hacioglu, 2020). Uz
digitalne aplikacije za zapoSljavanje tvrtke oglaSavaju slobodna radna mjesta na vlastitim web
stranicama te izraduju zivotopise (CV) za potencijalne zaposlenike. Takva digitalna selekcija
smanjuje birokraciju te skracuje vrijeme donosenja odluka. Na primjer, americka tvrtka UPS 20009.
je ukinula tradicionalne metode selekcije te su u tri godine spektakularno povecali broj zaposlenika
iskljucivo putem mobilnih i drustvenih kanala za zapoSljavanje (Spitzer, Soderstrom, Vernet,

Nambiar, 2013).

Digitalizacija, naravno, pored pozitivnih strana ima i neke nedostatke, podrazumijeva e-vjestine
koju vec¢ina ljudi jo$ uvijek ne posjeduje u cijelosti, a potrebna je i obuka koja zahtijeva i vrijeme
1 sredstva. Jednako tako postoji bojazan da digitalnim alatima moZe do¢i do diskriminacije pri
selekciji. Stoga se dolazi do zakljucka da digitalizacija ne¢e zamijeniti ljudsku prosudbu i vjestine
u smislu talenta vodstva i organizacije koji su neophodni za uspjeh na trzistu (Mihova i Ivanova
2020).
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4. PRIMJER PROCESA SELEKCIJE U ORGANIZACIJI ERICSSON
NIKOLA TESLA

Organizacija Ericsson Nikola Tesla dionicko je drustvo ¢lanica korporacije Ericsson koja pokriva
podrucje suvremenih na¢ina komuniciranja, isporucuje informacijsko komunikacijske proizvode,
nudi rjeSenja vezana uz zdravstvenu zastitu, promet, drzavnu upravu, komunalne djelatnosti 1
multimedijalnu komunikaciju. Organizacija ima ugled drustveno odgovornog poduzetnika s
vrijednim radom i odnosom prema zaposlenicima, kupcima, partnerima i S$iroj drustvenoj
zajednici. Takoder promice drustveni razvoj svojom strategijom balansiranja rasta i

konkurentnosti s utjecajem na ekonomski, okoli$ni i drustveni razvoj.

Organizacija okuplja vise od 3400 stru¢njaka, imaju zaposlenike svih dobi, a posebno se isti¢u
udjelom Zena u ICT sektoru koji je kod njih preko 30%. (https://www.ericsson.hr/karijere,
pristupljeno: 27.7.2023.)

Ericsson Nikola Tesla pozeljan je poslodavac koji cijeni profesionalnost, ustrajnost, a znanje i

kultura ucenja im je glavna kompetitivna prednost na trzistu.

Slika 3. Otvorenje razvojno-istrazivackog centra Ericsson Nikola Tesla u Osijeku 2018. godine

Izvor: https://www.ericsson.hr/-/20180921-razvoj-osijek (pristupljeno: 28.7.2023.)
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Organizacija Ericsson Nikola Tesla ima sustavno razraden postupak odabira kandidata za posao
koji se moze vidjeti na njihovim internetskim stranicama. Sklapanju ugovora o radu prethodi pred-
selekcijski i selekcijski postupak. U pred-selekcijskom postupku zaprimaju se molbe za posao
neovisno jesu li to otvorene molbe ili prijave za posao koje je objavila organizacija. Podaci o svim
odgovaraju¢im kandidatima se obraduju i arhiviraju za buduée potencijalne potrebe organizacije.
Selekcijski postupak ima za cilj odabrati osobu koja najvise odgovara trazenoj poziciji. Postupak

selekcije ima nekoliko krugova pri ¢emu se smanjuje broj kandidata ovisno o njihovoj uspjeSnosti.
Selekcijski krugovi ukljucuju:

1. analiza molbe ili prijave za posao

2. provjera zakonske zabrane natjecanja s poslodavcem

3. psihologijsko i, ako je potrebno, tehnicko testiranje

4. razgovor sa specijalistom za zapoSljavanje i1 rukovoditeljem organizacijske jedinice koja

ima potrebu za zapoSljavanjem
Dodatna provjera kandidata obavlja se za poslove s posebnim odgovornostima.

Kandidat koji odgovara postavljenim Kriterijima i bude izabran dobiva obavijest o tome i ponudu
za sklapanje ugovora. Ostali kandidati takoder se obavjestavaju o rezultatima selekcije i mogu dati

privolu da se njihovi podaci ¢uvaju za buduce potrebe organizacije.
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5. ANALIZA PROCESA SELEKCIJE NA PRIMJERU

U empirijskom dijelu rada, napravljena je analiza procesa selekcija, a podaci su prikupljeni

anketom kao metodom istrazivanja.
U istrazivanju sudjelovalo je 120 osoba, od kojih je vecina, tj. 66,7% pripadnica Zenskog spola.

Graf 2. Spol ispitanika u istraZivanju
Spol

120 odgovora

® Wusko
® Zensko

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice

Najveci broj ispitanika, ¢ak 58,3%, nalazi se u starosnom rasponu izmedu 18 1 30 godina Zivota.
Sve ostale starosne skupine, odnosno od 31 godine zivota pa do starijih 60 su ravnomjerno

rasporedeni.

Graf 3. Starosna dob ispitanika

Dob

120 odgovora

® 18-30
®31-40
41-50
®51-60
@ vise od B1

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice

23



Obrazovna struktura ispitanika ukljucuje kandidate sa srednjoskolskim obrazovanjem kojih ima
35% ispitanika, preko preddiplomskog studija, poslijediplomskog studija, magisterija, doktorata

do diplomskog studija koji je zavrsilo 35,8% ispitanika.
Graf 4. Vrsta obrazovanja ispitanika

Zavrsen stupanj obrazovanja

120 odgovora

@ Srednja Skola

@ Sveulilidnvstrulni preddiplomski study

@ Sveudilidna'struéni diplomski studi)

@ Posljediplomski sveudiliSnispecialisticki
stud)

@ Magistery

@ Doktorat

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice

Zanimljivo je da je ¢ak 15,8% ispitanika zaposleno na radnim mjestima iz kategorije ,,Profesori,
nastavnici 1 stru¢njaci za obrazovanje®. Isto tako isti€u se strucnjaci iz drustvenog, humanistickog

1 umjetni¢kog prostora, kao i1 zdravstveni struénjaci i usluzna i ugostiteljska zanimanja.
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Graf 5. Trenutno radno mjesto ispitanika

Iz padajuceg izbornika odaberite Vase trenutno radno mjesto:

120 odgovora

A~

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice

Direktori, menadZeri i éelnici

Zdravstveni, prirodoslovni i biotehniéki struénjaci

Struénjaci iz drudtvenog, humanistiékog i umjetniékog prostora
UsluZna i ugostiteljska zanimanja

Kvalificirani poljoprivredni, ribarski 1 umarski radniei

Mehaniéari, strojarski monteri, elektromonteri 1 obradivadi metala
Zanimanja u proizvodnji 1 preradi hrane, tekstila, koze i drva

Vozaéi motornih vozila, pokretnih strojeva i brodska posada
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Cak 59,2% ispitanika radi kod privatnika, 33,3% radi u drzavnoj ustanovi, a 7,5% ispitanika ima

vlastito poduzece.

Graf 6. Zaposlenost ispitanika

Zaposlen/a sam:

120 odgovora

@ Kod privatnika
@ U drzavnoj ustanovi
@ U svom poduzecu

)

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice

Nakon demografskih pokazatelja, ispitanici su odgovarali na pitanja koja se tiCu nacina
zapoSljavanja 1 krucijalni su za ovaj rad 1 istrazivanje. Analizom distribucije frekvencija utvrdeno
je kako je ¢ak 51,7% ispitanika do trenutnog radnog mjesta doslo preko vlastite mreze kontakata.

Zatim s 21,7% slijede oni koji su se zaposlili putem interneta ili drustvenih mreza.
Graf 7. Nacin zaposljavanja

Kako ste dosli do trenutnog radnog mjesta?

120 odgovora

@ Oglas u novinama

@ Putem intemetaldrustvene mreze
® Agencije za zapodhavanje

® Sajmovi

@ Viastita mreZa kontakata

@ Preko veze

@ Viastita investicija u ordinaciju

@ Preporuka od strane profesora

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice
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Gotovo svi ispitanici su prilikom zaposljavanja bili intervjuirani, tj. imali su razgovor za posao.
Takva metoda selekcije oCigledno je najzastupljenija na hrvatskom trzistu. Tek rijetki su, uz

intervju, imali odredeno testiranje ili vjeZbu.
Graf 8. Metoda selekcije pri zaposijavanju ispitanika

Koje su bile metode selekcije pri zaposljavanju na Vas
trenutni posao?

Testiranje iz struénog podrudja/prijemni zadatak [l

MNekonvencionalne metode (poligrafsko ispitivanje,
testovi na uporabu droga, grafologija, astrologija)

Prezentacija
Grupna vieZba

||
|
Psihologijski test [N

Intervju

20 40 60 80 100 120

o

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice

Obzirom da je intervju najpopularniji oblik metode selekcije prilikom zapos$ljavanja, ¢ak 67%
ispitanika je imalo slobodan oblik intervjua, dok je ostalih 33% imalo strukturiran ili

polustrukturiran oblik intervjua.
Graf 9. Oblik intervjua

Koji oblik intervjua je bio provoden?

109 odgovora

® struktuiran
@ polustruktuiran
© slobodan

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice
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Broj sudionika koji je sudjelovao u intervjuu sugerira da je veéina, tj. ¢ak 81,8% intervjua

ispitanika bio individualan, odnosno jedan na jedan.
Graf 10. Broj sudionika u intervjuu

Koliki broj sudionika je sudjelovao u intervjuu?

110 odgovora

@ individualni
® panel
@ grupni

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice

Jos jedna zanimljivost koja ¢e obogatiti raspravu nakon prikazivanja rezultata jest ¢injenica da je

73,8% intervjua trajala kratko.
Graf 11. Vrijeme trajanja intervjua ispitanika

Koliko je bilo vrijeme trajanja intervjua?

110 odgovora

@ kratko
@ duze

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice
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Na skali od 1 do 5, najviSe ispitanika, njih 44, tj. 36,7% je brojkom 3 izrazilo slaganje da je intervju
dovoljan kao jedina metoda selekcije. Misljenje je podijeljeno, tako da se moze reéi da prevladava

,LNiti se slazem niti ne slazem* odnosno neodlu¢no misljenje je li samo intervju dovoljan kao

metoda selekcije.

Graf 12. Intervju kao jedina metoda selekcije prema ispitanicima

SlaZete li se da je intervju dovoljan kao jedina metoda selekcije?

120 odgovora

60
40 44 (36T %)

20 24 (20 %) 23 (19,2 %)

16 (13,3 %]
b 13 (10,8 %)

0
1 2 x| 4 5
vopie se ne djelomifno se ne niti s& slafem niti ne djelomitno se u petpunosti se
slaiemn slafem slaiem slaZem slaZzem

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice
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Takoder, ponovno ocjenom od 1 do 5, ispitanici su izrazili miSljenje o tome koliko je vazna
odredena metoda selekcije pri zaposljavanju. Ocjena 1 znacila je da u potpunosti nije vazna, a
ocjena 5 da je u potpunosti vazna. Izracun aritmetic¢ke sredine pokazao je da je intervju kao metoda
selekcije najdominantnija dok su nekonvencionalne metode (poligrafsko ispitivanje, testovi na

uporabu droga, grafologija, astrologija) ispitanicima manje vazna metoda selekcije (vidi Graf 13).

Graf 13. Vaznost pojedine metode selekcije prema ispitanicima
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Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice
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Dakle, ispitanici su potvrdili da je intervju kao metoda najuéinkovitiji oblik metode selekcije pri
zapoSljavanju. Uz to, ispitanici su na ljestvici od 1 do 5 s ocjenom 3 izrazili slaganje s tim da
poslodavci pridaju vise paznje ve¢em broju metoda selekcije pri odabiru potencijalnih zaposlenika.
Isto tako su odgovorili i na pitanje o zadovoljnosti selekcijom u postupku zaposljavanja unutar

vlastite organizacije.

Graf 14. Pridavanje paZznje ve¢em broju metoda selekcija od strane poslodavaca prema ispitanicima

Smatrate li da poslodavci koji pridaju vise paznje vecem broju metoda selekcije pri
odabiru potencijalnih zaposlenika postizu najbolji odabir vrhunskih radnika za svoje
poduzece?

120 odgovora

40

40 (33,3 %)

35 (29,2 %)
0
30 (25 %)

8 (6,7 %)

7 (5,8 %)

1 2 3 4 5
uopce se ne djelomiéno se ne niti se slazem niti djelomiéno se u potpunosti se
slazem slazem ne slazem slaiem slaiem

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice

Graf 15. Zadovoljstvo metodom selekcija unutar vlastite organizacije

Koliko ste zadovoljni selekcijom kandidata u postupku zapoéljavanja unutar Vase
organizacije?
120 odgovora

40
36 (30 %) 36 (30 %)
30

25 (20,8 %)

20

10 13 (10,8 %)
10 (8,3 %)

0
1 2 3 4 5
uopce nisam djelomicno nisam niti sam djelomiéno sam u potpunosti sam
zadovoljan/na zadovoljan/na zadovoljan/na niti zadovoljan/na zadovoljan/na
nisam

Izvor: Rezultati anketnog upitnika autorice
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6. RASPRAVA

Na temelju relevantne literature i odradenih empirijskih istrazivanja steceni su uvidi u vaznost
pribavljanja ljudskih potencijala kao i nadine i korake u postupku selekcije potencijalnih
zaposlenika. Opisane su metode i tehnike odabira kandidata koje se razlikuju u svakoj organizaciji

ovisno o politikama iste.

Empirijsko istrazivanje, koje je dio ovog rada, pokazuje da je vecina anketiranih zaposlenika,
razli¢itih zanimanja, imalo intervju kao metodu selekcije za trenutni posao, ¢ak 84,2%. Zanimljivo
je da se njih tek 19,2% u potpunosti slaze da je intervju dovoljan kao jedina metoda selekcije, Sto
znaci kako su zaposlenici svjesni razli¢itih moguénosti 1 metoda selekcije. Hrvatski poslodavci,
pogotovo male organizacije ne ulazu u selekciju zaposlenika te najcesce koriste samo razgovor s
kandidatima te na taj nacin odlu¢uju koga ¢e zaposliti. Psihologijski test kao metodu selekcije
imalo je tek 11,7% ispitanika. Testiranje iz stru¢nog podrucja ili prijemni zadatak imalo je tek 6
osoba. Anketa u istrazivanju nije bila usmjerena na odredenu skupinu, dob ili struku tako da
pokazuje opcenito pristup nasih organizacija problematici selekcije zaposlenika, no vidljivo je
kako bi ulaganjem u proces selekcije bili na dobitku i zaposlenici i poslodavci te bi se ostvarili

benefiti za sve ukljucene u taj proces.

Iz prethodne analize organizacije Ericsson Nikola Tesla, koje se pokazalo kao odli¢an poslodavac
koji cijeni znanje, ustrajnost, trud i zalaganje, moze se zakljuciti da vrlo precizno i vjesto biraju
svoje zaposlenike na temelju sustavno razradenog postupka odabira kandidata u pred-
selekcijskom, a zatim i selekcijskom postupku. Nakon zaprimanja molbi koje ulaze u pred-
selekcijski postupak slijedi analiza istih kao i provjera zakonske zabrane natjecanja s poslodavcem.
Zatim slijedi psihologijsko (po potrebi i tehni¢ko) testiranje kao i sam razgovor sa specijalistom
za zaposljavanje 1 rukovoditeljem organizacijske jedinice koja ima potrebu za zaposSljavanjem.
Zakljucujemo kako ova organizacija kvalitetno i fokusirano ulaze energiju u privlacenje, razvoj i
zadrzavanje najkvalitetnijih zaposlenika svojim preciznim metodama selektiranja te na taj nacin
dolazi do izrazaja da su zaposlenici u organizaciji Ericsson Nikola Tesla klju¢ uspjesnog

poslovanja organizacije.
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7. ZAKLJUCAK

Cilj ovog zavrSnog rada je kroz razliCite metode selekcije spoznati vrijednost posjedovanja
kvalitetnih, u¢inkovitih i efikasnih ljudskih potencijala, pri ¢emu se vrednuju njihove sposobnosti
1 vrsi prognoza njihove buduce uspjesnosti kao i uspjesnosti cijele organizacije. U ovom zavrSnom
radu zakljucujemo da postoji velika povezanost i vaznost u pribavljanju kvalitetnih ljudskih
potencijala i1 profesionalne selekcije pri zapoSljavanju istih. Takoder, moze se zakljuciti koliko su
vazne pojedine metode selekcije zbog kojih suvremene organizacije ulaZzu znatna sredstva, vrijeme

1 stru¢na znanja da bi zaposlili najbolje ljude.

Istrazivanje je provedeno online anketnim upitnikom na prigodnom uzorku od 120 osoba iz
razli¢itih djelatnosti. Vise od 80% ispitanika odgovorilo je da je intervju jedina metoda selekcije
pri zaposljavanju na trenutno radno mjesto, ali tek 20% njih smatra da je intervju dovoljan kao
jedina metoda selekcije u poduzecu. Moze se zakljuciti da poslodavci u hrvatskim organizacijama
najcesS¢e koriste intervju kao najjednostavniju i najbrzu metodu selekcije. Stoga je vazno
poslodavce pripremiti na provedbu intervjua kako bi osigurali ostvarenje cilja, a to je izbor

najboljeg kandidata koji u najve¢oj mjeri odgovara zahtjevima posla.

U svakom slucaju, organizacije u Republici Hrvatskoj bi trebale dati priliku i drugim metodama
selekcije kako bi, uz intervju, otkrili kandidate koji ¢e svojim radom pridonijeti uspjehu

organizacije.
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PRILOZI

Prilog 1 Istrazivanje na temu "Metode selekcije potencijalnih zaposlenika i njihova u¢inkovitost"

Postovani, ovim anketiranjem prikupljaju se informacije za izradu zavrSnog rada o metodi
selekcije zaposlenika u poduzeéu. Prikupljene informacije nece biti javno objavljene. Unaprijed

se zahvaljujem svima koji su voljni ispuniti ovu anketu i time pridonijeti istrazivanju.

*Obavezno

1. Spol *
o Musko
o Zensko

2. Dob *
o 18-30
o 31-40
o 41-50
o 51-60

o viSeod 61
3. ZavrSen stupanj obrazovanja *
o Srednja Skola
o Sveudilisni/stru¢ni preddiplomski studij
o SveuciliSni/strucni diplomski studij
o Poslijediplomski sveuciliSni/specijalisticki studij
o Magisterij

o Doktorat
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4. Vase trenutno radno mjesto: *

(@]

Direktori, menadzeri I ¢elnici

Zdravstveni, prirodoslovni I biotehnicki stru¢njaci

Struénjaci iz drustvenog, humanistickog i umjetni¢kog podrucja
Usluzna i ugostiteljska zanimanja

Kvalificirani poljoprivredni, ribarski i Sumarski radnici
Mehanicari, strojarski monteri, elektromonteri 1 obradivaci metala
Zanimanja u proizvodnji 1 preradi hrane, tekstila, koze 1 drva
Vozaci motornih vozila, pokretnih strojeva i brodska posada
Strucnjaci iz podrucja informatike i tehnickih znanosti
Profesori, nastavnici i strucnjaci za obrazovanje

Uredski 1 Salterski sluzbenici

Trgovacka i srodna zanimanja

Gradevinska i rudarska zanimanja

Tiskari, precizni mehanicari, kemicari 1 staklari

Rukovoditelji strojevima i postrojenjima, sastavljaci proizvoda

Jednostavna gradevinska, proizvodna i transportna zanimanja

5. Zaposlen/a sam: *

o

o

o

Kod privatnika
U drZavnoj ustanovi

U svom poduzecu
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6. Zadovoljan/na sam trenutnim radnim mjestom: *
o Da
o Ne
7. Kako ste dosli do trenutnog radnog mjesta? *
o Oglas u novinama
o Putem interneta/drustvene mreze
o Agencije za zaposljavanje
o Sajmovi
o Vlastita mreza kontakata

o Ostalo:

8. Koje su bile metode selekcije pri zaposljavanju na Vas trenutni posao? *
o Intervju
o Grupna vjezba
o Psihologijski test
o Vjezba uloga/situacija
o Prezentacija

o Nekonvencionalne metode (poligrafsko ispitivanje, testovi na uporabu droga, grafologija,

astrologija)

o Ostalo:
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Ukoliko ste imali intervju kao metodu selekcije pri zaposljavanju odgovorite na sljedeca pitanja.
9. Koji oblik intervjua je bio provoden?
o struktuiran
o polustruktuiran
o slobodan
10. Koliki broj sudionika je sudjelovao u intervjuu?
o individualni
o panel
o grupni
11. Koliko je bilo vrijeme trajanja intervjua?
o kratko

o duze

12. Slazete li se da je intervju dovoljan kao jedina metoda selekcije? *

1 - Uopce se ne slazem

2 - Djelomicno se ne slazem

3 - Nitise slazem niti se ne slazem
4 - Djelomicno se slazem

5 - U potpunosti se slazem
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13. Ocjenom od 1 do 5 oznacite koliko smatrate da je vazna odredena metoda selekcije pri

zaposljavanju. *

Intervju
1 - U potpunosti nije vazno
2 - Djelomi¢no nije vazno
3 - Niti je vazno niti je nevazno
4 - Djelomicno je vazno
5 - U potpunosti je vazno

Grupna mreza

1 - U potpunosti nije vazno

2 - Djelomi¢no nije vazno

3 - Niti je vazno niti je nevazno
4 - Djelomic¢no je vazno

5 - U potpunosti je vazno

Psihologijski test

1 - U potpunosti nije vazno

2 - Djelomicno nije vazno

3 - Nitije vazno niti je nevazno
4 - Djelomicno je vazno

5 - U potpunosti je vazno
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Vjezba uloga/situacija

1 - U potpunosti nije vazno

2 - Djelomi¢no nije vazno

3 - Niti je vazno niti je nevazno

4 - Djelomi¢no je vazno

5 - U potpunosti je vazno
Prezentacija

1 - U potpunosti nije vazno

2 - Djelomi¢no nije vazno

3 - Niti je vazno niti je nevazno

4 - Djelomicno je vazno

5 - U potpunosti je vazno

Nekonvencionalne metode (poligrafsko ispitivanje, testovi na uporabu droga, grafologija,

astrologija)

1 - U potpunosti nije vazno

2 - Djelomicno nije vazno

3 - Niti je vazno niti je nevazno
4 - Djelomicno je vazno

5 - U potpunosti je vazno
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14. Koja metoda selekcije je po Vasem misljenju najbolja? *

(@]

©)

Intervju

Grupna mreza
Psihologijski testovi
Vjezba uloga/situacija
Prezentacija

Nekonvencionalne metode (poligrafsko ispitivanje, testovi na uporabu droga, grafologija,

astrologija)

Ostalo:

15. Smatrate li da poslodavci koji pridaju viSe paznje vecem broju metoda selekcije pri odabiru

potencijalnih zaposlenika postizu najbolji odabir vrhunskih radnika za svoje poduzece? *

1

2

3

4

5

- Uopce se ne slazem

- Djelomicno se ne slazem

- Niti se slazem niti se ne slazem
- Djelomicno se slazem

- U potpunosti se slazem

16. Koliko ste zadovoljni selekcijom kandidata u postupku zapoSljavanja unutar Vase

organizacije? *

1

- Potpuno sam nezadovoljan/a

- Djelomi¢no sam nezadovoljan/a

- Niti sam zadovoljan/a niti sam nezadovoljan/a
- Djelomi¢no sam zadovoljan/a

- Potpuno sam zadovoljan/a
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