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SAZETAK

Tema ovog zavr$nog rada jest razgovor za posao kao element procjene kandidata. Cilj rada je
istraziti zakonitosti razgovora za posao kroz 30 stranica i 5 poglavlja oblikovanih u jednu
cjelinu. Istrazene su razlicite vrste razgovora za posao prema strukturi, broju sudionika,
strategiji 1 naCinu provodenja. Primjerice, za ocjenu kandidata putem strukturiranog razgovora
za posao koriste se unaprijed definirana pitanja, dok nestrukturirani razgovor za posao
omogucuje vecu slobodu i prilagodbu pitanja tijekom razgovora, pruzajuéi priliku za
spontanije i1 prirodnije odgovore. Istrazivani su i drugi oblici razgovora za posao, kao §to su
sekvencijalni, panel i grupni razgovori. Prema strategijama provodenja, opisana je razlika
izmedu tradicionalnog, bihevioralnog, situacijskog, multimodalnog, empirijskog, iskustvenog
I stresnog razgovora za posao. Takoder su objasnjeni i moderni nacini provodenja razgovora.
Rad obuhvaca i faze razgovora za posao, savjete za izbjegavanje Cestih pogresaka te eticka
pitanja koja se mogu pojaviti prilikom razgovora za posao. Kandidati se takoder suocavaju s
brojnim izazovima, od pripreme do same izvedbe razgovora. Pravilna priprema ukljucuje
prikupljanje informacija o poslodavcu, dok izbjegavanje uobicajenih pogresaka, poslovni
bonton i kontrola neverbalne komunikacije mogu znacajno utjecati na ishod razgovora.
Empirijski dio ovog rada provodio se u dvije privatne organizacije, jednoj drzavnoj i
studentskim radnim iskustvom autorice. Istrazivanje je pokazalo zna¢ajan utjecaj neverbalne
komunikacije na ishod razgovora za posao, te je takoder utvrdilo kako primjena razli¢itih
strategija, struktura i metoda provodenja razgovora varira ovisno o vrsti posla i razini

stru¢nosti kandidata.

Kljucne rijeci: razgovor za posao, ispitivac, kandidati, vrste razgovora za posao, strategije



ABSTRACT

This final thesis is based on the job interview as an element of candidate evaluation. The thesis
aims to familiarize future candidates with the job interview through 30 pages and 5 chapters
formed into a single unit. Various types of job interviews were explored according to structure,
number of participants, strategy, and method of conduct. For example, to evaluate candidates
through a structured job interview, predefined questions are used. In contrast, an unstructured
job interview allows for greater freedom and adaptation of questions during the interview,
providing an opportunity for more spontaneous and natural responses. Other forms of job
interviews were also researched, such as sequential, panel and group interviews. According to
the conduct strategies, the differences between traditional, behavioral, situational, multimodal,
empirical, experiential, and stress interviews were described. Modern methods of conducting
interviews were also explained. The thesis encompasses the phases of a job interview, advice
for avoiding common mistakes, and ethical issues that may arise during the interview.
Candidates also face numerous challenges, from preparation to the execution of the interview
itself. Proper preparation includes gathering information about the employer while avoiding
common mistakes, business etiquette, and controlling non-verbal communication can
significantly impact the interview outcome. The empirical section of the thesis, conducted in
two private organizations, one public organization, and through the author’s student work
experience, confirmed the significant impact of non-verbal communication on interview
outcomes and demonstrated how the application of various strategies, structures, and methods
of conducting interviews varies depending on the type of job and the level of candidate

expertise.

Keywords: Job interview, evaluation, strategies
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1. Uvod

Razgovor za posao naziv je za susret izmedu poslodavca i1 kandidata vezan uz odredeno radno
mjesto. Kljucan je element u procesu zaposljavanja jer omogucéava poslodavcu procjenu ne
samo kvalifikacija kandidata, ve¢ i njihove sposobnosti da se uklope u radno okruzenje te
odgovore na specificne zahtjeve posla. Kroz razgovor, poslodavci mogu procijeniti
komunikacijske vjestine, kriticko razmisljanje, prilagodljivost i motivaciju kandidata, $to ¢esto
nije moguce posti¢i samo pregledom zivotopisa ili drugih pisanih dokumenata. Razgovor za
posao jedan je od najstarijih oblika procjenjivanja kandidata. Tijekom vremena, razvio se iz
neformalnih razgovora u slozene susrete te predstavlja priliku za medusobnu procjenu
kandidata 1 poslodavca. Poslodavci primjenjuju razli¢ite tehnike i strategije kako bi odabrali

kandidate koji najbolje odgovaraju specifi¢cnim potrebama i ciljevima organizacije.

Cilj ovog rada je detaljno istraziti razlicite vrste razgovora za posao, ukljucujuci njihovu
strukturu, broj sudionika, strategije 1 nac¢ine provodenja. Pored toga, fokusira se na pripremu
kandidata, vaznost neverbalne komunikacije i poslovnog bontona. Kroz analizu teorijskih
okvira i prakse, rad nastoji pruziti smjernice za uspjeSnu provedbu razgovora za posao te
istaknuti klju¢ne faktore koji utjecu na njegov ishod. Rad je organiziran u devet poglavlja koja
obuhvacdaju uvod, vrste razgovora za posao, provedbu razgovora, proces sudjelovanja u
razgovoru kao kandidat, razgovore za posao u praksi, raspravu o rezultatima, zaklju€ak, priloge
1 literaturu. IstraZivanje je provedeno kroz intervjue s direktorima i kandidatima, koristeci set
od 28 pitanja povezanih s teorijom, te kroz osobna iskustva autorice s razgovorima za

studentske poslove.
2. Vrste razgovora za posao

Razgovori za posao znacajno variraju prema na¢inu provedbe i ciljevima koji se nastoje postici
intervjuiranjem. Ovisno o vrsti posla i principima organizacije, osim direktora, mogu ga
provoditi i sluZzbenici u kadrovskom odjelu, rukovoditelji ili strué¢no osposobljeni pojedinci. U

ovome radu podjela ¢e biti prema strukturi, broju sudionika, strategiji i nacinu provodenja.
2.1. Vrste razgovora za posao prema strukturi

Strukturirani razgovori za posao obuhvacaju ve¢ odredeni oblik 1 sadrzaj pitanja koja se

postavljaju ispitaniku. Detaljan sustav ocjenjivanja temeljen je na kompetencijama $to ih Cini
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visoko pouzdanim i valjanim (Cook i Cripps, 2009.). Ispitivanje se provodi postavljanjem
identi¢nih pitanja svim kandidatima i pra¢enjem verbalnih i neverbalnih odgovora kako bi se
omogucila statistiCka obrada rezultata, a buduc¢i da su svakome kandidatu postavljena identi¢na
pitanja, usporedba odgovora je jednostavna. Na ovaj nacin prate se kompetencije, znanja i
sposobnosti svakog pojedinca. Nedostatak je sli¢nost svakog razgovora $to dovodi do manjka
fokusiranosti ispitivaca. Ispitivaci su Cesto previse fokusirani na postavljanje iduceg pitanja iz
dokumenta i time gube mogu¢nost prikupljanja vrijednih informacija koje im je kandidat mogao

dodatno dati. (Alexander Hamilton Institute, 1999.)

Tablica 1: Primjer pitanja za razgovor za posao

vjestine koje kako ste ih koristili u
prethodnim posjedujete i objasniti

poslovima?"

VRSTA PRIMJER PITANJA OPIS
RAZGOVORA
Strukturirani "Mozete 1i navesti tri kljuéne | Pitanja su standardizirana i imaju

specificne odgovore. Kandidati daju

konkretne informacije o vjestinama.

Polustrukturirani

"Mozete li nam rec¢i o nekom izazovu
s kojim ste se susreli u prethodnom

poslu i kako ste ga rijesili?"

Pitanja su otvorenija i omoguéuju
kandidatu da detaljnije objasni svoja
iskustva.  Razgovor se  moze

prilagoditi.

Nestrukturirani

"Kako se vidite u ovoj ulozi za pet
godina?"

Pitanja su vrlo otvorena i omogucuju
kandidatu da izrazi svoje dugoro¢ne
ciljeve 1 motivaciju. Razgovor moze

voditi u razli¢itim smjerovima.

Izvor: Izrada autorice prema Cook i Crippsu, 20009.

Polustrukturirani razgovori za posao kombinacija su strukturiranih i nestrukturiranih. Kao i
strukturirani, takoder sadrzavaju unaprijed odredena pitanja, ali ona sluze kao podsjetnik i
ispitivac se ne mora koristiti samo njima, ve¢ mu je dozvoljeno i postavljanje slobodnih pitanja.
Prednosti polustrukturiranih razgovora su fleksibilnost, pouzdanost i bolja procjena vjestina

kandidata. Razlog tomu je Sto svi kandidati prolaze kroz isti set pitanja, ali im se ostavlja



mogucénost improvizacije i snalazenja prilikom komunikacije. Nedostatak polustrukturiranih
razgovora je upitna sposobnost i znanje ispitivaca, buduéi da ovakva vrsta razgovora zahtjeva

sposobnosti procjene odgovarajucih otvorenih pitanja.

,Nestrukturirani razgovori za posao omogucuju potpunu slobodu ispitivanja, ne sadrzavaju
unaprijed odredena pitanja niti formu i redoslijed postavljanja. Ispitiva¢ postavlja pitanja s
ciljem koji Zeli postici i slobodno usmjerava razgovor na teme i podruc¢ja koja su mu zanimljiva
kako bi dobio zeljenu informaciju.“ (Obradovi¢ i suradnici, str. 103.) Pitanja su ve¢inom
jednostavna, zatvorene forme te ukljuCuju odgovore da ili ne. Ovakva vrsta ispitivanja veze se
na drustvenu interakciju ispitivaca i kandidata. Nemaju odreden teorijski okvir, a ispitivac je u
ulozi vode razgovora i oblikuje pitanja prema kandidatu. Time se lakSe razumije perspektiva
kandidata. S druge strane, kandidati se susrecu s potpuno razli¢itim pitanjima $to otezava
usporedbu odgovora. Takoder postoji moguénost da ispitiva¢ bude vise sklon prema jednom

kandidatu radi njegovog izgleda ili stila komuniciranja.
2.2.  Vrste razgovora za posao s obzirom na broj sudionika

S obzirom na broj sudionika razlikujemo individualni, sekvencijalni, panel i grupni razgovor
za posao. Najcesce koristeni oblik razgovora za posao jest upravo individualni. Individualni
razgovor za posao se sastoji od jednostavnog ispitivanja koji ne iziskuje puno pripreme
ispitivaca kao §to je to slucaj kod ostalih vrsta razgovora za posao. Losa strana individualnog

ispitivanja jest utjecaj educiranosti ispitivaca na kvalitetu razgovora. (Dessler, 2015.)

Sekvencijalni razgovor za posao obuhvacéa dva ili viSe razgovora u slijedu, a u njemu uz
kandidata sudjeluju i nekoliko razli¢itih ispitivaéa u razli¢itom vremenskom okviru.
Prvenstveno se kandidati eliminiraju od strane nizeg djelatnika u poduzecu, koji nakon pregleda
zivotopisa odlucuje hoce li prenijeti molbu nadredenima. Prednost je objektivnost radi vise
ispitivaca, dok se odluka donosi kao rezultat ocjene svakog ispitivaca. Razlikujemo
strukturirani 1 nestrukturirani sekvencijalni razgovor. Nestrukturirani razlikujemo po tome $to
svaki ispitiva¢ postavlja nasumic¢na pitanja, dok u strukturiranom ispitivaci rangiraju kandidate

prema standardnom obrascu i to koriStenjem standardiziranih pitanja. (Dessler, 2015.)

Panel ili razgovor pred vije¢em, naziv je za ispitivanje razli€itih znanja, sposobnosti i vjestina
kandidata u kojem sudjeluje viSe ispitivaca iz razlicitih sektora poduzeca. Pozitivna strana jest

usteda vremena i efikasnost. Ono $to ga €ini karakteristicnim jest postavljanje popratnih pitanja,



isto kao S§to novinari postavljaju pitanja na konferencijama za medije. Nedostatci panel
razgovora su potencijalna neslaganja u procjeni kandidata buduci da se provodi od strane vise
ispitivaca. Takoder, kandidatima je razgovor pred vise ljudi stresniji od tradicionalnog lice-u-
lice. (Dessler, 2015.)

Grupni razgovor za posao sastoji se od vise kandidata i tek jednog ili dva ispitivaca. Provodi se
postavljanjem neplaniranih, spontanih pitanja. Ovakav naé¢in pridonosi odluci o zaposljavanju
osoba ¢iji posao ukljucuje timske radove 1 interakciju s drugim ljudima, a takoder smanjuje
utroSak vremena ispitivaca. Negativna strana ovakvog tipa ispitivanja jest uznemirenost
pojedinih kandidata koja dovodi i do losih dojmova. Jedan od na¢ina ublazavanja uznemirenosti

je informiranje kandidata unaprijed tko su potencijalni ispitivaci. (Dessler, 2015.)
2.3.  Vrste razgovora za posao prema strategiji

Najcesca strategija jest tradicionalni razgovor koji se jo§ naziva lice-u-lice. U ovoj vrsti
razgovora ispitivac koristi op¢a pitanja direktno vezana uz posao te biografska pitanja o samom
kandidatu. Medutim, ovaj nadin ispitivanja ima odredene nedostatke. Cesto mu je valjanost
niska i nepouzdana radi slobode koju kandidat ima prilikom davanja odgovora, ali i potencijalno

neprikladnih pitanja od strane ispitivaca.

Situacijski razgovor vrsta je strukturiranog razgovora, a prvi put ga je koristio Gary Latham
Njime se ne ocjenjuju opce osobine kandidata, ve¢ je usmjeren na stvarne zahtjeve posla, tj. na
potencijalno ponasanje kandidata u o¢ekivanim situacijama na poslu. Sastoji se od pitanja koja
su oblikovana kao dogadaji, a time se procjenjuje ucinkovito ili neucinkovito ponasanje na
poslu. ,, Vas(a) suprug(a) 1 dvoje djece tinejdzera leze u krevetu prehladeni. Nemate prijatelja
ili rodaka koji bi se mogli za njih brinuti. Vasa smjena pocinje u tri sata. Sto ¢ete uciniti u ovoj
situaciji?* Ovakvom vrstom pitanja oblikuju se kriteriji za dobre, prosjecne i slabe radnike. Na

ovaj nacin osigurava se da pitanja imaju veze s poslom, §to razgovor ¢ini u¢inkovitim. (Cook i

Cripps, 2009., str. 233)

Bihevioralni razgovor, za razliku od situacijskog, usmjeren je na opisivanje kandidata sto su
napravili u nekoj situaciji koja im se dogodila u proslosti. Uzmimo za primjer dogadaj koji se
odvio u Citizen’s Banking Corporation iz Flinta u Michiganu. U jednoj godini, 31 djelatnik je
dao otkaz 1 nakon toga voditeljica centra se odlucila koristiti bihevioralnim modelom §to je

rezultiralo s odlaskom samo cetiri djelatnika u godinu dana. Dakle, umjesto situacijskih pitanja



postavljala im je pitanja usmjerena na proslost Sto je djelatnike otvaralo i motiviralo na
razgovor. Primjer bihevioralnih pitanja jest ,, MoZete li se sjetiti situacije kad ste... Sto ste
ucinili?*“ Radi bolje reakcije ve¢ zaposlenih i buducih kandidata sve vise se koristi bihevioralna

vrsta razgovora. (Dessler, 2015.)

Heinz Schuler (1995.) razvio je multimodalni intervju u Njemackoj 1979. godine za odabir
bankara. Sastoji se od osam dijelova, a ukljuc¢uje neformalan razgovor, samopredstavljanje od
maksimalno pet minuta od strane kandidata, standardiziranih pitanja i pitanja o proslom

.....

situacijskog, multimodalni razgovor za posao je usmjeren na proslost.( Cook i Cripps, 2009.)

U iskustvenom razgovoru, kao i u bihevioralnom, ispitivaci se ne baziraju na hipotetske ili
stvarne situacije, ve¢ se baziraju na pitanja o prethodnim iskustvima. Ono §to razlikuje
iskustveni razgovor od bihevioralnog jest usmjerenost na cjelokupno radno iskustvo, dok je
bihevioralni vi§e usmjeren prema konkretnim situacijama. Dakle, ispitiva¢ kandidatu postavlja
pitanja koja se odnose na njegovu Karijeru i uspjeh koji je do sada ostvario. Cilj je izvuci

zakljucke o tome koje sposobnosti, iskustva i vjestine kandidat posjeduje. (Dessler., 2015.)

Stresni razgovor je tehnika ispitivanja u kojem ispitiva¢i namjerno stvaraju pritisak i stresne
uvjete kako bi procijenili koji kandidati se bolje snalaze u takvim uvjetima. Cilj ovakvog
ispitivanje jest eliminiranje kandidata koji lose reagiraju na stres i onih koji su osjetljivi.
Ovakva vrsta razgovora je rjede upotrebljavana, a koristi se na mjestima koja zahtijevaju visoku
razinu samokontrole, emocionalne stabilnosti i donosenja odluka pod pritiskom. Nedostaci
stresnih razgovora su prerano eliminiranje kvalificiranih kandidata, a takoder ostavlja i

negativan dojam na poslodavca. (Dessler, 2015.)
2.4.  Vrste razgovora za posao prema nacinu provedbe

Osim tradicionalnih metoda, razgovori za posao se danas provode i putem telefona, video
poziva i raCunala. Za metodu preliminarne selekcije Cesto se upotrebljavaju telefonski
razgovori. Brzi su, efikasni, stede vrijeme i novac. Prema Dessleru (2015.) telefonski razgovori
za posao imaju brojne koristi, kao $to su provjeravanje informacija iz Zivotopisa, prosudivanje
savjesnosti, inteligencije i meduljudskih vjestina kandidata. Takoder, stavlja se veéi fokus na

odgovore kandidata jer nema fizickog izgleda koji moZze ometati razgovor.



Video poziv kao oblik razgovora za posao postaje sve ¢esce upotrebljavan radi svoje efikasnosti
I brzine. Kako bi video razgovor za posao prosao §to bolje za kandidate, Laker i dr. (2021.)
nude nekoliko korisnih savjeta. Preporucuje da se kandidati potrude da izgledaju uzorno i
profesionalno. Takoder, vazno je da ociste prostoriju kako bi ispitivac izbjegao vidjeti nered u
pozadini. Preporucuje se 1 da obave probu razgovora za posao, ukljucujuc¢i pokrete ruku i
provjeru svog polozaja na videu, kao i provjeru opreme (racunala, kamere, mikrofona) koju ¢e
koristiti. Najvaznije je da se opuste; trebaju se smijati, izgledati samouvjereno i entuzijasti¢no,

ostvariti kontakt o¢ima te govoriti razgovijetno bez vikanja (Laker i dr., 2021.).

Razgovor za posao putem racunala odvija se na nacin da se kandidatima postavljaju pitanja
vezana uz posao za koji su se prijavili, iskustvo i proslost i to u obliku viSestrukog izbora.
Pitanja dolaze brzo i traze koncentraciju kandidata, a takoder mjere i vrijeme odgovora.

Uglavnom se odvija preko platforme Zoom, Microsoft Teams ili Skype-a.
3. Provedba razgovora za posao

Sama provedba razgovora za posao sastoji se od vise etapa koje ukljucuju pripreme za razgovor
i klijenta 1 poslodavca, odabira vrste razgovora prema strukturi, praenja neverbalne
komunikacije itd. Postoje dva pokazatelja za procjenu svakog provedenog razgovora za posao-
pouzdanost i valjanost. Ove stavke ne idu jedna bez druge. Ukoliko su odgovori nepouzdani,
nema smisla postavljati prava, valjana pitanja. Prema Alexander Hamilton Institutu, postoje
Cetiri glavna problema koja smanjuju pouzdanost. Problemi koji utjecu na odgovore kandidate
su stav ispitivaca, redoslijed 1 nacin postavljanja pitanja, dok na pouzdanost ispitivaca utjecu
pojedinci direktno- primjerice, ukoliko nakon izrazito loSeg kandidata dode sretan i vrlo
raspolozen kandidat, pouzdanost ispitivanja se smanjuje. Osim problema koji utjeCu na

pouzdanost, navodi i Cetiri problema koja utjecu na valjanost:

1. ,,Osobe koje provode intervju, prevelik naglasak stavljaju na nepovoljne informacije 1
potpuno iskljuc¢uju kandidata.*

2. ,,0soba koja intervjuira svoju odluku donosi ve¢ na pocetku intervjua. Ovo ponekad
proizlazi iz prvog utiska. Takoder, moze biti reakcija na neko od prvih pitanja.*

3. ,,0Osobe koje provode intervjue reagiraju na stereotipe. Ta bi osoba mogla imati ve¢

unaprijed odredenu sliku osobe koju bi trebalo zaposliti.*



4. ,,0sobe koje provode intervju precesto reagiraju na govor tijela. Utjecaj osobnog izgleda
kandidata moze imati pozitivan ili negativan utjecaj na ocjenu.” (Alexander Hamilton

Institute, 1999., str. 34.)

3.1.  Faze razgovora za posao

Prva faza razgovora za posao odnosi se na uvod i uspostavljanje odnosa, a zapocinje
rukovanjem 1 kontaktom o¢ima. Potrebno je stvoriti atmosferu u kojoj ¢e se kandidat osjecati
ugodno i prihvac¢eno. Kako bi se smanjila razina nervoze kandidata, poZeljno je svaki razgovor
za posao zapoceti s temama koje nisu vezane uz odredeni posao. Primjerice, kratak razgovor
moze biti o vremenu, sportu, aktualnim temama. Za vrijeme prve faze ve¢ se stvorio medusobni
prvi dojam izmedu ispitivaca i kandidata, Sto na kraju i utjece na odluku o zaposljavanju.

(Wiersma, 2016.)

Neverbalna komunikacija najvise dolazi do izrazaja u drugoj fazi. Iz tog razloga javlja se
mogucnost pogresaka kod ispitivaca-preuranjena procjena, halo efekt, pogreska kontrasta itd.
Ispitivaci bi trebali ostati suzdrzani sve do kraja ispitivanja, polako graditi odnos s kandidatima

dok ne dodu do faze 4.

Prema Wiersmi (2016.) tre¢a faza je ono Sto svi smatraju razgovorom za posao. U njoj se
prikupljaju podaci o kandidatima, njihovom radnom iskustvu, obrazovanju te se procjenjuju
njithove vjeStine 1 sposobnosti. U ovoj fazi bitan je odabir strukture (strukturirani,
polustrukturirani, nestrukturirani) i strategije (tradicionalni, situacijski, bihevioralni,
multimodalni, emprijski, iskustveni, stresni) ispitivanja. Radi lakSeg ocjenjivanja Wiersmi
predlaze koristiti strukturirani nacin ispitivanja, budu¢i da na taj nacin svi kandidati imaju

jednaka pitanja.

U cetvrtoj fazi ispitivaci daju priliku kandidatima za postavljanje pitanja. Prema Wiersmi
(2016.) kandidati koji iskoriste priliku za postavljanje pitanja imaju vece $anse za dobivanje
zeljenog posla, pogotovo ukoliko ih postavljaju u prvom licu. Primjerice, ukoliko kandidat
postavi pitanje ,, Koje bi bile moje odgovornosti“ umjesto pitanja ,,Koje su odgovornosti

pozicije* ostaviti ¢e pozitivan dojam na ispitivaca.



3.2. Pogreske i eticka pitanja

Tablica 1: Ucestale pogreske pri odabiru zaposlenika

Pogreska prvog dojma

Sklonost davanja vece tezine onome $to se

vidi i ¢uje u prvim minutama intervjua.

Pogreska kontrasta

Sklonost da na dojam o pristupniku utjecu

prosudbe prethodnih kandidata.

Pogreska sli¢nosti

Sklonost da se precjenjuju kandidati koji su
podrijetlom,  pojavom,  stavovima i

ponasanjem sli¢ni ispitivacu.

Negativna pristranost

Sklonost da se negativnim osobinama
kandidata pridaje veca tezina nego

pozitivnim.

Podloznost stereotipima

Sklonost  prosudivanja pod utjecajem
neutemeljenih  sudova o  prikladnim
izvrsiteljima posla (npr. Zena nije za vozaca

autobusa).

Halo efekt

Sklonost da se jedan op¢i dojam o pojedincu
prosiri na procjenu drugih, ¢esto nepovezanih

osobina istog pojedinca.

Izvor: Izrada autorice prema Sverku, 2012.

Kako bi se smanjila vjerojatnost pogreske pri odabiru zaposlenika, Camp i dr. (2007.) donijeli

su nekoliko strategija. Prva od njih jest prikupljanje odgovarajuce informacije za podrzavanje

ili negiranje dobrih osjecaja. Oni govore kako ispitiva¢i moraju biti vrlo oprezni u oslanjanju

na svoje ,,dobre osjecaje* jer su mnogi od njih rezultati razlika u komunikacijskim stilovima.

Ispitivaci bi se trebali usmjeriti na prikupljanje informacija vezanih uz posao da bi predvidjeli

poslovnu uspjesnost kandidata. U drugoj strategiji Camp i dr. (2007.) savjetuju koristenje

strukturiranog pristupa (odredeni oblik i sadrzaj pitanja koja se postavljaju kandidatima) pri

dokumentiranju procesa odlucivanja o zapos$ljavanju i to pismeno zbog lakseg formalnog

bodovanja i dokumentiranja. Neke od ucestalih pogreSaka pri odabiru zaposlenika su

objasnjene u tablici 1.




Treca strategija jest provjera postupka odluivanja i rezultata. Razlog za koriStenje ove
strategije je smanjenje moguénosti diskriminacije. Rezultate ne bi trebao provjeravati
supervizor ve¢ povjerenstvo treniranih pojedinaca. Zadnja strategija zagovara Sto vece
koristenje timskih razgovora radi dojmova koje su stekli svi ¢lanovi ispitivanja. Potrebno je
naglasiti da ispitivaci teze smanjenju utjecaja dominantnog ¢lana tima na ostale ¢lanove na
nacin da se koriste anonimni glasovi ili ukljuenjem nezavisne o0sobe koja bi osigurala

ravnopravni doprinosi svakog pojedinca u timu.

Prema Bakic¢u i Cubrani¢u (2006.) postavljanje eti¢kih pitanja kljuéno je za procjenu moralnih
vrijednosti i integriteta kandidata. Ona ukazuju kako kandidat reagira na odredena moralna
pitanja, koju odluku bi donio u odredenim situacijama te koliko su njegovi osobni principi
uskladeni s etiCkim normama organizacije. Neka od tih pitanja su pitanja o vjeri, pitanja o

bra¢nom statusu te pitanja o djeci.

Pravljenje razlike medu ljudima, tj. diskriminacija u zaposljavanju sve je ¢eS¢a tema medu
medijima. Postoje dva tipa diskriminacije: tretman u raskoraku i nepovoljan utjecaj. Tretman u
raskoraku jo§ ima naziv nejednak tretman, a odnosi se na razli¢ito tretiranje osoba zbog
,zastiCenih karakteristika“. ZaSti¢ene karakteristike su boja koze, spol, vjera, nacionalno
podrijetlo, dob 1 invaliditet. Ovo tip diskriminacije ¢esto ima etiketu namjernog diskriminiranja,
Sto ne mora biti to¢no. Kako bi se ovakva situacija izbjegla, poslodavci trebaju pazljivo

protumaciti od strane kandidata.

Drugi tip diskriminacije jest utjecaj u raskoraku ili nepovoljan utjecaj. ,,Praksa zaposljavanja
koja nesrazmjerno diskriminira skupinu osoba a temelji se na zasticenim karakteristikama.
Praksa zaposljavanja obi¢no izgleda neutralno 1 rezultiraju¢a diskriminacija moze biti namjerna
ili nenamjerna® (Klinvex i dr. 1999., str. 18). U sustini, nejednak tretman se odnosi na direktnu
diskriminaciju, dok je nepovoljan utjecaj oblik indirektne diskriminacije koja proizlazi iz

naizgled neutralnih praksi koje imaju nerazmjeran negativan utjecaj na odredene skupine ljudi.
3.3.  Poslovni bonton pri razgovoru za posao

Poslovni bonton je skup opceprihvacenih pravila ponasanja koja se temelje na drustvenim
normama i vazan je segment poslovne kulture svake radne sredine. Razlike s obzirom na dob i

spol manifestiraju se u pravilima kao Sto su: starija osoba prva pruza ruku mladoj, Zena prva



pruza ruku muskarcu, muskarac prvi pozdravlja zenu rijeima, a ako muskarac sjedi prilikom
predstavljanja Zeni, mora ustati. Razlike u statusu i hijerarhiji takoder su znacajne. Osoba koja
ulazi u prostoriju prva pozdravlja prisutne, dok osoba nizeg ranga prva pozdravlja osobu viseg

ranga. Ova pravila imaju veliku ulogu u ostavljanju prvog dojma kandidata.

Potrebno je obratiti pozornost i na odijevanje. lako se odabir boje odjece €ini banalan, vazno je
prilagoditi boje prigodama u kojima se nalazite. Poslovne boje kod muskaraca su plava, siva i
smeda, dok su kod zena prihvatljive i1 pastelne boje. MusSkarci bi se trebali odijevati
jednostavno, nenametljivo, &istih cipela, uredne i &iste kose i brade. Zene bi se takoder trebale
odijevati jednostavno, nenametljivo, elegantno, ne bi trebale otkrivati previse i pretjerivati sa
Sminkom i nakitom, a kosa bi im trebala biti Cista i uredna. Uzrecica ,,bolje duze nego krace*
uvelike je korisna prilikom odabira suknje i haljine, a preduboki izrezi, goli trbuh i ramena, vrlo
visoke pete i preuska odjeca smatraju se nametljivim i neprofesionalnim. Osim izgleda, bitno
je do¢i na vrijeme jer kasnjenje daje negativnu poruku poslodavcu. Veliku ulogu ima i naéin
ponasanja. Pozitivan, veseo stav privla¢i ljude dok negativan, hladan odbija. (Qiottschau,

Tabernig, 2015.)
3.4.  Neverbalna komunikacija

Osim verbalne komunikacije, veliki utjecaj na ishod razgovora za posao ima i neverbalna
komunikacija. Kao $to Baki¢ i Cubranié isti¢u, procjena kandidata zapocinje jo$ prije nego §to
se pruzi prvi odgovor; ve¢ prilikom prvog pozdrava ispitivaca, moze se formirati poc¢etno
misljenje o kandidatu (Baki¢ i Cubrani¢, 2006). Neverbalni signali mogu znadajno oblikovati

prvi dojam i ukupnu percepciju kandidata tijekom intervjua.

Prema Navarru (2010.), neverbalna komunikacija ukljucuje razli¢ite elemente kao $to su
polozaj tijela, ekspresije lica, kontakt ocima i1 kontrola nervoze. Polozaj tijela, na primjer, igra
klju¢nu ulogu u oblikovanju dojmova. U razgovoru za posao, pocetak svakog razgovora
zapocCinje s rukovanjem, koje ostavlja snaZan prvi dojam. Mlaki ili precvrsti stisak ruke moZze
sugerirati na nesigurnost, dok ¢vrsti stisak ukazuje na samopouzdanje 1 profesionalizam. Prema
savjetu Bakica i Cubranica, osobama koje u stresnim situacijama primijete da im ruke postaju
hladne, preporucuje se da ih neposredno prije odlaska na sastanak operu u toploj vodi ili
jednostavno protrljaju dlanove jedan o drugi. Ove sitnice imaju veliki utjecaj na prvi dojam.
Takoder, odrzavanje mirnog i Stabilnog polozaja tijela tijekom cijelog razgovora doprinosi

percepciji samopouzdanja.
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Nakon $to ispitiva¢ ponudi da kandidat sjedne, vazno je obratiti pozornost na nacin sjedenja.
Sjedenje uspravno, ali prirodno, ostavlja dojam entuzijazma i angaziranosti. Ruke bi trebale biti
opustene kraj tijela ili u krilu; prekrizene ruke mogu sugerirati obrambeni stav. Kako bi se
pokazalo aktivno sluSanje, potrebno se lagano nagnuti prema sudioniku, ali bez prelaska
nevidljive granice koja moze stvoriti osje¢aj nelagode ili ugrozenosti, §to jo§ nazivamo osobni

prostor.

Kontakt ofima je kljuc¢an za izrazavanje iskrenosti i povjerenja. Prekomjerni kontakt o¢ima,
duzi od pet sekundi, moze izazvati nelagodu, dok prekomjerno izbjegavanje kontakta moze
sugerirati nesigurnost. U pravilu, kontakt o¢ima bi se trebao zadrzavati onoliko koliko je
potrebno da se vidi boja o¢iju sudionika ili onoliko koliko je prirodno i uskladeno s kontekstom

razgovora.

Kontrola nervoze takoder igra vaznu ulogu u odrzavanju profesionalnog dojma. Igranje s
olovkom, ¢asom, lomljenje prstiju ili tapkanje po nogama mogu ukazivati na nesigurnost i strah.
Upravljanje fizickim reakcijama i svjesno usmjeravanje neverbalnih signala prema smirenom i

profesionalnom ponasanju moze poboljsati ukupni dojam.
4. Proces sudjelovanja u razgovoru za posao kao kandidat

Prvi dojam koji poslodavac stvara temelji se na stavu kandidata. Na osnovu kratkog kontakta,
poslodavac moZe procijeniti kako kandidat suraduje s drugima, koliko entuzijazma unosi u
svoje zadatke, te koliko je usredoto¢en, samoinicijativan, komunikativan, uporan i kreativan
(Baki¢ i Cubranié, 2006.).

4.1. Priprema za razgovor

Za ovaj najvazniji korak u zaposljavanju kandidati se mogu pripremiti na ocekivana, standardna
pitanja i tako osigurati zadovoljavaju¢u prezentaciju svojih sposobnosti, znanja, vjestina i
iskustva za Zeljeni posao. Osim toga, potrebno je saznati §to vise informacija o organizaciji,
opisu posla, poslodavcu, §to on nudi, tko su mu konkurenti itd. Sve to ostvaruje dodatnu
prednost u odnosu na druge prijavljene kandidate. Najbrzi i najlaksi izvori informacija su preko
web stranica tvrtke, medija, a kod vecih organizacija mogu se vidjeti i godisnji/polugodisnji
financijski izvjestaji. Ukoliko o organizaciji nema toliko dostupnih informacija na internetu,

zeljene informacije moguce je pronaci u javnoj knjiznici Komisije za vrijednosne papire u
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Zagrebu. Naravno, osim weba, koristan izvor informacija moze biti i od trenutnih/bivsih

zaposlenika.

4.2. PogresSke na razgovoru za posao od strane kandidata

Neke od najceséih pogreSaka prilikom razgovora za posao su ubrzanost/usporenost,
rastresenost, nametljivost/ravnodusnost, neiskrenost, neurednost, prevelika trema. Priprema za
razgovor uvelike smanjuje vjerojatnost za dogadanje pogresaka. U tablici br. 2 objaSnjene su

pogreske i1 dani su savjeti kako ih izbjeci.

Tablica 2 : Najc¢eSc¢e pogreske na razgovoru za posao od strane kandidata

Ubrzanost ili usporenost Ubrzanost ostavlja 1o§ dojam jer se razgovor ne moze
pratiti s koncentracijom te ispitiva¢ potencijalno nece

obratiti pozornost na neke ¢injenice

Usporenost asocira na dosadu i time se budi

nezainteresiranost za slusanjem kandidata.

Rastresenost Ostavlja dojam nepripremljenosti. Pozeljno je odvoyjiti

30 minuta svoga vremena i pripremiti se za razgovor.

Nametljivost ili ravnodusnost Odredena doza samopouzdanja je uvijek dobrodosla,
ali pretjerivanje stvara loSu sliku o kandidatu.
Takoder, ravnodusnost ostavlja dojam
nezainteresiranosti za poziciju. Potrebno je napraviti
balans.

Neiskrenost Biti ono §to jesi najmanja je pogreska. Neznanje ili

manjak iskustva su uvijek viSe cijenjeni od lazi.

Neurednost ,Odijelo ne ¢ini Covjeka“- istina, ali na prvi dojam
sigurno utjece izgled. Na razgovor za posao dolazi se

uredno i isto.

Trema Trema ne dozvoljava predstavljanje u pravom svjetlu,
zato je potrebno nauciti kontrolirati tremu. Jedan od
naCina kako je pobijediti jest prijavljivanje na

razgovore za poslove koji nisu pozeljni pojedincu, a

na taj nacin pojedinac postaje otporniji.

lzvor: Izrada autorice prema Baki¢ i Cubranié, 2006.

12



4.3. Ostavljanje prvog dojma

Prema Makovici¢ (2021.) , prvi dojam formira unutar prvih 3 do 7 sekundi razgovora i to na
temelju svjesnih 1 nesvjesnih signala. Svjesni signali ukljucuju odjecéu, frizuru, boju, dodatke
odje¢i, mimiku, drzanje tijela i nadin govora. Nesvjesni signali obuhvaéaju miris i svojstva
koze. Na pocetku razgovora za posao vazno je predstaviti se svim ¢lanovima koji sudjeluju u
razgovoru. Takoder, bitno je upamtiti imena i voditi racuna o "osobnom prostoru"( Makovici¢,

2021.). Na grafu 1 prikazano je $to ¢ini prvi dojam.

Grafikon 1 : Ostavljanje prvog dojma

55%

= melodija jezika/dijalekt = sadrZaj recenog nastup/govor tijela/ pojava

Izvor: Izrada autorice prema Quittschau i Tabernig, 2015.

Ovaj graf prikazuje tri glavna faktora koji utjecu na prvi dojam tijekom razgovora za posao.
Prema podacima, klju¢nu ulogu u stvaranju prvog dojma ima neverbalna komunikacija,
ukljuéujuci govor tijela i izgled, s udjelom od 55%. To govori da poslodavci ve¢ pri prvom
kontaktu s kandidatom obracéaju veliku paznju na njihov fizicki izgled i ponasanje. Nacin na
koji kandidat stoji, sjedi, gleda ispitivaca i koristi gestikulaciju moze znacajno oblikovati
percepciju o njegovom profesionalizmu, povjerenju i sposobnosti za suradnju. Osim toga,
adekvatno oblacenje igra kljucnu ulogu u stvaranju pozitivnog dojma. Odjeca koja odgovara
poslovnom okruzenju 1 kulturi tvrtke pokazuje kandidatovu paznju prema detaljima 1

posStovanje prema procesu zaposljavanja.

Sljedec¢i vazan faktor su ton i boja glasa, koji ¢ine 38% utjecaja na prvi dojam. Ovaj podatak

ukazuje na to da nac¢in na koji kandidat izgovara rijeci, uklju¢ujuci intonaciju 1 glasnocu, gotovo
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jednako utjee na percepciju kao i neverbalna komunikacija. Ton glasa moze reflektirati
samopouzdanje, strast i profesionalnost, dok monotoni ili nejasni tonovi mogu smanjiti utjecaj

poruka koje kandidat pokusava prenijeti.

Sadrzaj onoga $to se govori ima najmanji utjecaj na prvi dojam, s udjelom od samo 7%. Ovaj
podatak sugerira da, iako je vazno imati relevantne informacije i jasne odgovore, ono §to se
govori ima manji znacaj u usporedbi s time kako kandidat izgleda i1 kako komunicira. Stoga,
iako je sadrzaj odgovora vazan za procjenu kompetencija i znanja kandidata, neverbalna
komunikacija i nacin izrazavanja igraju presudnu ulogu u oblikovanju prvog dojma kandidata.

(Makovgi¢, 2021.)
5. Razgovor za posao u praksi

Empirijski dio ovog zavr$nog rada podijeljen je u Cetiri primjera: razgovori za studentske
poslove, razgovor za posao u poduzeéu koje zaposljava osobe s nizom stru¢nom spremom,
razgovor za posao u poduzecu koje zaposljava osobe s visokom stru¢nom spremom i razgovor
za posao u drzavnoj sluzbi. Razlog uzimanja ove Cetiri vrste razgovora je drugaciji pristup i
pogled poslodavaca u svakoj od situacija. Podaci su prikupljeni iz osobnog iskustva autorice,
dva intervjua s direktorima te iz iskustva poznanice. Pitanja koriStena za prikupljanje podataka

nalaze se u Prilogu 1.

5.1. Razgovor za studentski posao

Prvi koraci na trziStu rada, pogotovo kroz studentske poslove, ¢esto su izazovni, ali 1 iznimno
vazni za stjecanje prvih profesionalnih iskustava. Svako radno mjesto, neovisno bilo u stuci ili
ne, stvara mogucnosti za razvijanje razli¢itih vjestina. Tijekom studija autorica ovog zavr§nog

rada imala je priliku sudjelovati u nekoliko razgovora za posao.

Prvi razgovor za studentski posao odvio se putem telefonskog poziva, a radilo se o poziciji
promotora prehrambenih proizvoda u odredenim trgovinama. Telefonski poziv trajao je
maksimalno 5 minuta i bio je nestrukturiran, s obzirom da je sadrzavao osnovne informacije 0
kandidatu i organizaciji te potvrdu interesa za posao. Od velike vaznosti je bilo navesti lokacije
na kojima se posao moze odradivati, a to su u ovom sluéaju Osijek i Pakovo. Razgovor je bio

kratak i informativan, nije sadrzavao dubinska pitanja, a naglasak se stavljao na dostupnost 1
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fleksibilnost rada. Pogreska prilikom ovog razgovora za posao od strane autorice (kandidata)
bila je ubrzanost, §to je moglo ostaviti dojam nedostatka paznje prema detaljima i manjak
samopouzdanja. lako su telefonski razgovori za posao efikasni i brzi, manjak neverbalne
komunikacije veliki je nedostatak. Ispitiva¢ ne moze ocijeniti govor tijela, izraze lica i druge
neverbalne znakove koji su kljuéni za procjenu kandidata. Nakon poziva, sva komunikacija se
odvijala putem e-maila. Dakle, sve detaljne informacije o poslu, radne smjene, proizvodi koji
se promoviraju i naéin izvjeStavanja nakon posla odvijao se isklju¢ivo e-mailom. Ovakav

proces razgovora za posao ukazuje na vaznost prac¢enja uputa te precizne i jasne komunikacije.

Drugi razgovor za studentski posao odvijao se lice-u -lice, §to je autorici pruzilo priliku za prvi
susret izravne interakcije s poslodavcem. Razgovor je bio duzi od prethodnog, trajao je od 10
do 15 minuta, a time je omogucio detaljniji uvid u oekivanja vezana uz radno mjesto u trgovini.
Na pocetku razgovora, autorica je imala priliku ukratko se predstaviti i pricati o dosadasnjem
iskustvu i vjestinama koje posjeduje. Razgovor je bio nestrukturiran i spontan, s jednostavnim
pitanjima, bez strogo definiranog okvira. Nakon kratkog uvoda u razgovor, poslodavac je
objasnjavao poziciju radnog mjesta, uvjete rada i ponudio je dogovor oko smjena. Neverbalna
komunikacija imala je znacajnu ulogu u ovom razgovoru. Izraz lica, poloZaj tijela te melodija
jezika doprinijeli su ostavljanju dojma samouvjerenosti. Cjelokupno iskustvo ovog razgovora
pokazalo je koliko je vazna priprema za razgovor lice-u -lice uz samouvjerenost u izlaganju

svojih vjestina.

Tre¢i razgovor za posao odvio se preko Zooma za jednu telekomunikacijsku organizaciju.
Razgovor je prvenstveno bio grupni, s ukupno 10 kandidata i 2 ispitivaca. Trajao je 30 minuta,
a sastojao se od 2 kruga ispitivanja. U prvom krugu svi su kandidati morali re¢i nesto o sebi,
svome iskustvu i vjeStinama koje posjeduju. Nakon toga je slijedila prezentacija o organizaciji,
nacinu rada i uvjetima rada. U drugome krugu svaki kandidat je morao otvoriti poseban link u
kojem su se nalazili jedan ispitiva¢ i jedan predstavnik ljudskih resursa. Ovaj krug ispitivanja
bio je strukturiran i fokusiran na situacijska pitanja. Ispitivac je postavljao pitanja poput:
,,Ukoliko prodajes stolicu za masaZu, a osoba je ne Zeli kupiti, koje ¢e$ argumente koristiti kako
bi ju uvjerila da joj je ta stolica potrebna“

,Kako bi prodala lonce osobi koja ne kuha? Koje argumente bi koristila?*

Svaki kandidat imao je 5 minuta da prezentira svoju prodaju. Ovakva vrsta razgovora za posao
pokazala je koliko je vazno obuzdati stres, paniku i strah koji se javlja zbog prezentacije pred

skupinom ljudi. Takoder, koriStenje situacijske strategije razgovora za posao pokazalo je koliku
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razinu snalazljivosti svaki kandidat posjeduje te kako ¢e se snac¢i u budu¢im poslovnim

situacijama.

5.2. Razgovor za posao u poduzecu X

Poduzeée X malo je staklarsko poduzece s 25 godina iskustva i 13 zaposlenika u Pakovu. Za
potrebe pisanja ovog rada autorica je razgovarala s direktorom. Proces zaposljavanja u
promatranom poduzec¢u vecinom se provodi putem preporuka, Sto se pokazalo kao
najucinkovitiji pristup s obzirom na izazovnu prirodu posla sa staklom. Proces zaposljavanja
obi¢no se sastoji od jedne faze, koja zapocinje kontaktiranjem kandidata i dogovorom o terminu

Za razgovor.

Razgovor zapoc€inje pitanjima o osobnim podacima kandidata, mjestu prebivaliSta i radnom
iskustvu. Nakon toga, postavljaju se pitanja specifi¢na za ovaj posao, poput: "Kako biste opisali
sebe na radnom mjestu, jeste li vise timski igrac¢ ili viSe volite raditi samostalno?", "Kako se
nosite s pritiskom kada je potrebno isporugiti veliki broj staklenih proizvoda u kratkom roku?",
"Jeste li ikada radili na poziciji koja je zahtijevala odlazak na teren?", i "Kako biste opisali svoj

pristup radu kada je u pitanju preciznost i paznja na detalje?".

Poduzece koristi polustrukturirani oblik razgovora jer ovaj pristup omogucuje prilagodbu
razgovora svakom kandidatu pojedinacno uz postavljanje pitanja koja se postavljaju svim
kandidatima. Koriste se tradicionalnom strategijom razgovora za posao jer ovakva vrsta posla
ne zahtjeva koriStenje bihevioralne ili situacijske strategije. Za poduzece je vazno da je osoba
odgovorna, vrijedna i da je timski igrac. Iz tog razloga se viSe baziraju na biografska pitanja i

pitanja direktno vezana uz posao.

U procesu zaposljavanja sudjeluju direktor 1 poslovoda, a kona¢na odluka o zapoS$ljavanju
donosi se nakon zajednicke diskusije. Kriteriji za ocjenjivanje kandidata ukljucuju toc¢nost
dolaska na razgovor, prethodno iskustvo, sposobnost timskog rada te prakticne vjestine (rad s
alatima 1 strojevima). Neverbalna komunikacija takoder igra znaCajnu ulogu u procjeni
kandidata, pri ¢emu se najviSe paznje posvecuje kontaktu o¢ima, na¢inu sjedenja i polozaju

ruku.
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Etnicka pitanja izbjegavaju se fokusiranjem iskljuc¢ivo na pitanja vezana uz posao, ¢ime se
smanjuje mogucénost pojave neugodnih situacija. Najcesce pogreske kandidata ukljucuju
kasnjenje 1 manjak komunikacije, tj. davanje kratkih odgovora te nezainteresiranost, dok je
kljucna pogreska ispitivaca pogreska prvog dojma. Nakon razgovora, direktor 1 poslovoda

raspravljaju o kandidatima, a kona¢nu odluku donosi direktor.

5.3. Razgovor za posao u poduzeéu Y

Poduzece Y srednje je poduzece koje se bavi proizvodnjom i isporukom kartonskih vreéica, a
broji 60 zaposlenika. Ovo promatranje odnosi se na razgovor za posao u administraciji. Proces
zaposljavanja obi¢no se odvija u nekoliko faza, ukljucujuéi telefonski poziv, razgovor za posao

i test znanja.

Prva faza razgovora za posao zapocinje telefonskim pozivom, koji se Koristi radi svoje
efikasnosti i brzine. U ovom koraku kandidatu se postavljaju osnovna pitanja 0 njegovom
zivotopisu i iskustvu, kao i dogovora oko termina za razgovor. Razgovor za posao zapoc¢inje
upoznavanjem i pitanjima o osobnim podacima, a zatim zapocinje koriStenje polustrukturiranih
pitanja. Primjeri nekih od pitanja su: ,,Sto vas je motiviralo da se prijavite na ovu poziciju?*,
,,Koje vjestine, znanja i kompetencije posjedujete za koje smatrate da ¢e pozitivno utjecati na

rezultate naSe organizacije?”, ,,Gdje se vidite za 5 godina?*

Poduzece Y koristi polustrukturirani oblik razgovora kako bi lakse procijenili komunikacijske
vjestine pojedinca, dok i dalje postavljaju relativno sli¢na pitanja svakom od kandidata. Pitanja
koja se postavljaju su situacijska, s ciljem procjene kako bi kandidati reagirali u razli¢itim
radnim situacijama. Na primjer, postavljaju se pitanja poput: "Ako otkrijete gresku u vaznom
dokumentu koji je ve¢ poslan klijentima, kako biste ispravili situaciju i sprije€ili sli¢ne greske
u buduénosti?", te "Kako upravljate stresom kada radite na projektima s kratkim rokovima 1

visokim razinama stresa?".

U razgovoru za posao sudjeluje panel od tri ¢lana uprave koji zajedno ocjenjuju kandidate. Ova
praksa omogucava sveobuhvatan uvid u sposobnosti kandidata i smanjuje pristranost, buduci
da svi ¢lanovi panela daju svoje procjene 1 zajednicki donose odluku. Kriteriji za ocjenjivanje
ukljucuju radno iskustvo u administrativnim poslovima, sposobnost organizacije i upravljanja

vremenom, te komunikacijske vjestine.
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Neverbalna komunikacija takoder igra znacajnu ulogu u procjeni kandidata; kontakt o¢ima,
nacin odijevanja, te polozaj tijela i ruku mogu znacajno utjecati na ishod razgovora. U okviru
selekcijskog procesa, koriste se testovi sposobnosti, koji ukljucuju provjeru opéeg znanja iz
racunovodstva, kako bi se dodatno procijenile vjeStine kandidata. U konacnici, odluka o
zapoSljavanju temelji se na zbroju bodova iz testova znanja i bodova iz polustrukturiranog

razgovora, a konacnu odluku donose sva 3 ¢lana uprave.

5.3.Razgovor za posao u poduzecu Z

Ovaj razgovor za posao odnosi se na posao u drzavnoj sluzbi, to¢nije odvjetniStvu. Autorica je
ispitivala D.M. koja je prije 3 mjeseca dobila posao u drzavnom odvjetnistvu. Opceniti proces
zaposljavanja odvija se putem javnog natjecaja i sastoji se od 3 faze: testiranja teorije, testiranja
prakti¢nog djela i intervjua. Dakle, prije samog razgovora, kandidati moraju pro¢i kroz dvije
faze selekcije, koje ukljucuju teorijsko testiranje i prakti¢ni zadatak izrade optuznice, a tek
nakon uspjes$no zavrSenih testova slijedi razgovor s komisijom. Samo je jedna faza razgovora
ukljucena u cjelokupni proces, a razgovor tee spontano, opusteno i nije previse formalno.
Komisija se sastoji od 4 osobe, a to su ravnateljica drzavnoodvjetni¢ke uprave, zamjenica
zupanijske drzavne odvjetnice koja je ujedno i voditeljica kaznenog odjela i 2 vise
drzavnoodvjetnic¢ke savjetnice. Razgovor se najvise usmjerava prema temama vezanim u za

motivaciju prijave na natjec¢aj. Neka od postavljenih pitanja su:

Sto vas je motiviralo da se prijavite na ovu poziciju u drzavnom odvjetnistvu?
Sto vas najvise motivira u svakodnevnom radu i kako to planirate primijeniti na ovoj poziciji?
Kako se va$ dosadasnji rad ili iskustvo pripremilo za ovu ulogu i §to vas posebno motivira da

preuzmete tu odgovornost?
Svi ¢lanovi komisije imaju konacnu rijec¢ u procesu donosenja odluke odabira kandidata. Kroz
ova postavljena pitanja i tvrdnje da je razgovor tekao spontano, opusteno, moze se zakljuciti da

se polustrukturirani razgovori za posao Cesto koriste u drzavnim sluzbama.

6. RASPRAVA O REZULTATIMA
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Analizom rezultata iz empirijskog istrazivanja razgovora za posao, usporedujemo stvarne
razgovore za posao s teorijom. Ova rasprava povezuje teoriju s prakti¢nim iskustvima radi
boljeg razumijevanja razlicitih pristupa razgovora i utjecaja razgovora na kandidate. Teorijski
dio ovog rada govori kako postoje razlicite strukture i strategije koje se primjenjuju tijekom
razgovora za posao, a njihova upotreba ovisi o vrsti posla i razini stru¢nosti kandidata.
Empirijska istraZivanja provedena u ovom radu potvrduju teoriju i dodatno razraduju kako se

razli¢ite metode koriste u stvarnim situacijama.

Rezultati pokazuju kako su studentski poslovi uglavnom puno kra¢i i manje formalni u odnosu
na razgovore za ,,pravi® posao. Vec¢inom se odvijaju putem telefona ili maila $to potvrduje
efikasnost i brzinu koja je navedena kao pozitivna strana telefonskih razgovora za posao. S
druge strane, razgovor lice-u-lice pokazuje koliko je bitna priprema i sposobnost kandidata za
prezentiranje vlastitith vjeStina. Grupni razgovori putem Zooma testiraju kandidatove
sposobnosti upravljanja stresom i komunikacije. Teorija govori koliko su situacijska pitanja i
zadaci vazni za procjenu kandidata, a rezultati to potvrduju buduéi da su prednost ostvarili oni
kandidati koji su se uspjeSno nosili sa stresom i smisljanjem zadovoljavaju¢ih odgovora na

situacijska pitanja.

Rezultati istrazivanja kod malih poduzeca ukazali su na pozitivne strane KkoriStenja
polustrukturiranih razgovora. Oni omogucuju fleksibilnost u ocjenjivanju kandidata na temelju
specificnih potreba posla, $to je u skladu s teorijskim pretpostavkama. Osim toga, koriStenje

tradicionalnog pristupa naglaSava prilagodbu procesa razini stru¢nosti kandidata.

Proces zaposlenja u drzavnim sluzbama veéinom se sastoji od nekoliko faza, a upravo razgovor
¢ini posljednju fazu. Stvaranjem opustenije atmosfere i koriStenjem pitanja s mogucénoScéu
improvizacije ukazuju na koristenje polustrukturiranog tipa razgovora, dok komisija ocjenjuje

motiviranost i pripremljenost kandidata.

Zakljucno, rezultati empirijskog istrazivanja potvrduju teorijske pretpostavke o razliitim
metodama razgovora za posao i njihovom utjecaju na procjenu kandidata. Svaka vrsta
razgovora ima svoje karakteristike i metode koje se ovisno o potrebi prilagodavaju i
upotrebljavaju. U Hrvatskoj se i dalje viSe koriste razgovori uzivo nego putem aplikacija ili

videopoziva.
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7. ZAKLJUCAK

Ovo istrazivanje pruzilo je uvid u razli¢ite vrste (strukturirani, polustrukturirani,
nestrukturirani), strategije (situacijski, bihevioralni, multimodalni...) i na¢ine provodenja (lice-
u-lice, telefonski, videopoziv) razgovora za posao. U empirijskom dijelu rada povezana je
teorija i praksa. Pokazano je da se za studentske poslove preferira jednostavan i direktan proces,
dok se za pozicije koje zahtijevaju viSu stru¢nu spremu koriste slozeniji postupci selekcije. U
drzavnim sluzbama i manjim poduze¢ima, postupci zapo$ljavanja odrazavaju potrebu za
specificnim kompetencijama i prilagodljivost pristupa prema karakteristikama kandidata.
Teorijski okvir omogucéio je bolje razumijevanje nacina koriStenja razliCitith pristupa,
naglasavajuéi vaznost neverbalne komunikacije prilikom razgovora za posao. Isto tako, vazno
je voditi ra¢una o eti¢kim pitanjima i potencijalnoj diskriminaciji kandidata.

lako istrazivanje pruza vrijedne uvide, ograni¢eno je na specificne primjere. Buduca
istrazivanja mogla bi se usredotociti na $iri spektar industrija i ispitivati ve¢i broj ljudi kako bi
rezultati bili Sto to¢niji. Unato€ ogranicenjima, ovo istrazivanje doprinosi boljem razumijevanju

kako razli€iti pristupi u razgovorima za posao utjecu na kandidate i poslodavce.
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Tko sve sudjeluje u procesu razgovora za posao (npr. HR struc¢njaci, linijski menadzeri,
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