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.MenadZeri lako postanu okupirani formom, a ne susti nom*
Peter Lorange

UvoD

Ljudski faktor je od presudnog zanacaja u kreiranju konkurentske prednosti. Organizacija bez ljudi ne
moZe ni da postoji, pa cuveni princip ,pravi Covek na pravom mestu” postaje sve znacajniji. Danas
izmedu korporativne strategije i menadZzmenta ljudskih resursa postoji jaka veza. Samim tim, i

procesima regruotavanja i selekcije posvecuje se sve viSe paznje.

METODE SELEKCIJE

KoriS¢éenje jedne od metoda selekcije nije uobiCajeno. Obi¢no se koristi kombinacija dveju ili

viSe metoda, a izbor metode zavisi od viSe faktora.

",

FORMULARI ZA PRIJAVU

U savremenoj praksi sve je ¢eS¢a upotreba formulara za prijavu kao osnove za donoSenje odluke o

zaposlenju. Dugo se smatralo da formulari za prijavu ne mogu predstavljati sredstvo u dono3enju
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odluke o zapoSljavanju i to pre svega zato Sto su sadrZavali uglavnom samo liéne podatke kandidata
koji nisu mogli sluziti ovoj nameni. Medutim, kako je rasla rezervisanost prema validnosti
nestrukturisanih i neformalnih razgovora/intervjua sa kandidatom, tako su se formulari za prijavu
poceli koristiti na produktivniji nacin, doduSe u revidiranom obliku.

Upotreba formulara dobila je zna¢ajno mesto u stvaranju liste uZzeg izbora koje su predhodile intervjuu

pri Cemu se svaki podatak iz formulara razmatrao tokom razgovora sa kandidatom.

ProSirenje obuhvata informacije o kandidatu koje se mogu dobiti ovim putem - podaci o Skolovanju,
ste€enim sposobnostima i vesStinama, kretanja u dosadaSnjem zapoSljavanju i kolekciji stecenih
iskustava, kao i o prirodi motivacije za prijavu na dati konkurs. Opste gledano, formulari za prijavu se
koriste da bi na najjednostavniji nacin pruZili sinopsis istorijata osobe koja se prijavljuje. Oni kandidatu
pruzaju moguénost da se predstavi pomoc¢u unapred definisane strukture, ubrzavaju pravljenje liste

uZeg izbora, i obezbeduju polaznu osnovu kadrovskom odeljenju.

Curicculum Vitae ili CV__kako se skra¢eno zove, treba tumaciti kao dokument koji sadrzi informacije o

kandidatu koje su potrebne poslodavcu, kao Sto su kvalifikacije, sposobnosti i radna iskustva
kandidata, ali i kao veoma vazan marketinSki alat kandidata. Kako izgleda struktura CV-a? Pre svega

tu su liéni podaci:

s
&

»Li¢ni podaci .

e Ime i prezime

o Kontakt adresa

e Stalna adresa

e Broj telefona (fiksni / mobilni)
e E-mail adresa

e Web-site adresa (u slu€aju da je kandidat poseduje).

» Profil:
e U ovom delu kandidat treba da navede sve svoje kvalitete koji su u vezi sa pozicijom za koju

aplicira;
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e Tekst iz oglasa i/ili drugih dokumenata moze posluZiti u formulisanju profila;

e Dobro je koristiti reci i izraze svojstvene zanimaniju;

e Pri definisanju profila mogu se Koristiti sledece redi, fraze i izrazi: odgovornost, spremnost za dalju
edukaciju, ambicioznost, elokventnost, savesnost, adaptibilnost, sposobnost za timski rad, sposobnost
za rad u multikulturnim sredinama, sposobnost rada u teSkim (specifi€énim) uslovima, odlu¢nost,

istrajnost.

» Obrazovanie:
eOvde treba navesti: ime obrazovne ustanove, period Skolovanja, titulu / zvanje, specijalizaciju,

prosek (u slu€aju da je visok), posebno interesovanje za neki predmet ( po mogucstvu da je to u vezi
sa konkrethom pozicijom), usavrSavanje u inostranstvu, pohadjane kurseve (ako su vezani za
profesiju), publikacije / objavljene radove.

eHronoloski obrnutim redom navode se ste¢ene diplome i kvalifikacije, tj. prvo se navodi poslednje
ste€ena diploma.

eUkoliko kandidat poseduje kratko ili nikakvo radno iskustvo, deo o obrazovanju treba staviti odmah
iza sekcije o profilu i detaljno dati prikaz obrazovnog razvoja;

eUkoliko kandidat poseduje relevantno profesionalno iskustvo, podatke o obrazovanju unece iza dela

o profesionalnom iskustvu i tu dati samo osnovne informacije o svom obrazovanju.

» Profesionalno iskustvo:

Opis svake pozicije treba da sadrzi naziv firme/kompanije/organizacije i naziv pozicije

el okaciju (grad/zemlju) u kojo se firma nalazi
eDatum zaposlenja u firmi (poCetak/prestanak)
eOpis zadataka i duznosti (koje je kandidat obavljao na konkretnom radnom mestu)

e Postignuti rezultate i duznosti.

Koristi se obrnuta hronologija prilikom prezentovanja profesionalnog iskustva (kao kod obrazovanja).
Preporuke prethodnih poslodavaca ne bi trebalo da budu uklju¢ene u CV, osim ako se to konkursom
izricito zahteva. Preporuku daje osoba koja je saradjivala sa kandidatom, koja moze da potvrdi
njegove profesionalne i liCnhe kvalitete. Najvecu vrednost imaju preporuke sa najviSeg nivoa
menadzmenta, od Sefa ili direktora. Kada kandidat poseduje dugogodiSnje radno iskustvo, treba

detaljno da prezentuje samo poslednjih 10 godina, a ostatak treba predstaviti u kratkim crtama.

» Ostale sposobnosti:
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U ovom delu navode se sposobnosti, znanja i veStine koje nisu direktno vezane za profesiju

kandidata, ali su bitne za poziciju za koju kandidat aplicira.To su:

e Poznavanje rada na racunaru

e Poznavanje stranih jezika
e Posedovanje vozacke dozvole
e VVestine znacajne za konkretnu poziciju

o Clanstvo u profesionalnim organizacijama.

TESTIRANJE

Kada je u pitanju koriS¢enje testova u procedurama zapoSljavanja, misljenja su podeljena. Pristalice
testiranja ukazuju na nepouzdanost intervjua za predvidanje rezultata i istiCu veéu preciznost i
objektivnost podataka dobijenih putem primene testova. Testovi se mogu posmatrati kao neSto Sto
daje kredibilitet odlukama prilikom selekcije. Protivnici testiranja ne vole objektivnost koju testovi
podrazumevaju, ili imaju poteSko¢a sa uklapanjem testovnih rezultata sa ostalim prikupljenim
podacima. Cesta su pitanja koja se odnose na relevantnost testova za odredene poslove, kao i na
moguc¢nost nepravedne diskriminacije i favorizovanja. Takode, neki kandidati smatraju da svoje Sanse
mogu povecati dobrim intervjuom.

KoriSéenje testova prilikom selekcije kandidata ipak se poveéava. Upotreba testiranja posebno je
zastupljena kada su u pitanju menadZzerski poslovi i poslovi za svrSene studente nego kada su posredi

administrativni, sekretarski i fiziCki poslovi.

Testovi se biraju na osnovu korelacije rezultata pojedinih testova sa rezultatima na poslu, tako da
visoki rezultati na testu pretpostavljaju visok ucinak na poslu i obrnuto. Pored toga Sto testovi koji se
primenjuju moraju imati dokazanu validnost i pouzdanost, testove moraju da primenjuju i tumace za to
obucene i kvalifikovane osobe. Rezultati testa, naraocito testova li€nosti, moraju biti paZljivo tumaceni,
ne preterano uopStavani ili bukvalno shvaceni. Zbog bojazni da testove u praksi koriste i za to
nekvalifikovane osobe Britansko drustvo psihologa je uvelo sertifikaciju struénosti testiranja sa A i B
nivoom. OpSta preporuka u vezi sa testovima je da se oni ne koriste kao presudno merilo, vec i da bi

stimulisali diskusiju sa kandidatom koja se zasniva na rezultatima testiranja.
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Testovi sposobnosti

Ljudi se razlikuju po nacinu na koji obavljaju zadatke, a testovi sposobnosti mere potencijal pojedinca
da se razvije kako u pogledu opstih, tako i u pogledu posebnih sposobnosti. Ovi testovi su suprotni
testovima dostignuéa, koji inae mere sposobnosti pojedinca koje on ve¢ poseduje. Kada se
posmatraju rezultati na testovima sposobnosti vazno je zapamtiti da ne postoji jednostavan odnos
izmedu visokog nivoa sposobnosti visokog ucinka na radu, jer na rezultate rada uticu i drugi faktori, na
primer motivacija. Testovi sposobnosti mogu biti testovi koji mere op3te mentalne sposobnosti tj. opStu
inteligenciju i testovi koji mere posebne sposobnosti kao Sto su verbalne sposobnosti, numericke
sposobnosti...

Testovi inteligencije  se sprovode kako bi se stvorio utisak o celokupnom mentalnom kapacitetu
kandidata. U takvim testovima nalazi se mnostvo pitanja, uklju€ujuci vokabular, analogije, sli¢nosti,
razlike, aritmetiku, logiku i opSte informacije. Utvrdeno je da je rezultat na ovakvom testu u korelaciji

sa sposobnoS¢u da se usvoje nova znanja, poloze ispiti i uspe na poslu.

bri—! £33
é\“““;k(\a f

"HRM¢Z 7

Testovi posebnih sposobnosti mere posebne potencijale pojedinca kao Sto su prostorne,
numericke, verbalne, perceptivne, motoricke sposobnosti.Namera im je da kategorizuju kandidate po
vrstama posla koje sa uspehom mogu obavljati. Postoji rasprava na koji nacin su ove posebne
sposobnosti povezane sa opStom intelektualnom sposobnos¢éu. Tako postoje miSljenja da potencijal
pojedinca da obavi odredeni zadatak odreduje kombinacija njegove opSte sposobnosti i posebnih

sposobnosti.
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Testovi dostignu ¢€a
Testovi dostignuca za razliku od testova sposobnosti mere vestine koje je pojedinac ve¢ usvojio. Ova
klasa testova izaziva manje neprijatnosti za pojedinca. Oni su unapred ve¢ spremni da pokazu nivo

usvojenih vestina ili znanja. Takav test je test provere daktilografskih sposobnosti. Kandidati obi¢no i
imaju svest o nivou vestine koji poseduju.

Human Resources
Professional
Certification

TEST Preparation Guide

(Pait 2 * NEPAI
B+l CHRP official Materials
*

E— PHR Dns:rlp:nn

Insiructions
WETLANE Lasrriog Comter *

Study Advices
*
Sampla Questions

*
Tips & Tricks

Traieg For Suctaes

Testovi li énosti

Potreba za procenom li¢nosti (posebno kod nekih poslova) moze biti velika, ali je stepen opiranja
ovakvim testovima uobiCajeno vec¢i nego kod testove sposobnosti. Ovome doprinosi i €injenica da su
ispoljavanja licnosti donekle zavisna od konteksta, te da se licnhost tokom vremena menja i razvija.
Svaki od ovih testova nastao je kao operacionalizacija teorija licnosti medu kojima su najpoznatiji i

najSire prmenjivani Jungovi testovi ekstraverzije i introverzije, zatim Eysenck-ovi testovi neuroticizma,
viSefaktorski Cattell- ov test i dr.

Dva istrazivanja li€nosti, nezavisno jedan od drugih, dosSla su do zapazanja o pet glavnih dimenzija

licnosti tzv. Velikih pet, a uklju€uju:

* ekstravertnost

e prilagodljivost,
e prijatnost
e savesnost,

* radoznalost.

lako se mogu naci pouzdani, komercijalno dostupni testovi ovih osobina, postoje tek skromni dokazi

njihove valjanosti i sposobnosti uopStavanja. Savesnost je jedan od dimenzija sa koja pokazuje visoku

8/17

Naziv predavanja: REGRUTOVANJE | SELEKCIJA KADROVA I



RN ﬁ?_{_‘ég}%{f; AN Upravljanje ljudskim resursima
Y W W Predavanje br. 3

v W BEOGRAD

korelativhost sa raznim kategorijama posla, a mnogi menadZeri upravo ovu osobinu smatraju jednom
od najvaznijin kod svojih zaposlenih. Ekstravertnost i prijatnost, pokazuju zna€ajnu povezanost sa
poslovima prodaje i menadZerskim poslovima. Ova dva faktora sa dosta uspeha mogu predvideti i
uspesnost u timskom radu, iako je u najve¢em broju slu€ajeva rezultat najslabijeg ¢lana tima taj koji
odreduje rezultat cele grupe. To znaci da jedan neugodan, nesavesan ili introvertvan ¢lan tima moze
pokvariti Citav tim. Kona¢no, u vezi sa ovim testom je zapaZeno i to da je valjanost u smislu
predvidanja uspesnosti na poslu daleko veca ukoliko informacije o kandidatu nisu dobijene od samog

kandidata nego od drugih ljudi.

Opasno je misliti da postoji standardni profil idealnog radnika, ili pak idealna licnost za odredenu vrstu
posla. Treba imati na umu da razliCite osobe mogu uspesno dostizati zadate ciljeve na posve
drugacije nacine. lako postoje razvijeni nacini za otklanjanje posledica ,Sminkanja“ i davanja
drustvenoprihvatljivih odgovora, posledice neiskrenosti joS uvek nisu potpuno eliminisane iz testovnih
rezultata i njihovog tumacenja.

Uzorci posla

Testovi uzoraka posla osmisljeni su tako da imitiraju posao u minijaturizovanom obliku i krojeni su za
svaki pojedinatan posao posebno. Na primer, mnoge organizacije koriste testove 'menadZerske
korpe' u kojem se od kandidata traZze odgovori na dopise koji predstavljaju probleme sa kojima se

suoCavaju oni koji su ve¢ zaposleni na doticnom mestu.

Testovi postenja

Krada, lazi i prevare ne samo da pogadaju pojedinca i drustvo u celini nego su prisutni svojim Stetnim
uticajima i u kompanijama. Od kada je upotreba poligrafa i detektora lazi zakonom zabranjena kao
redovnaili obavezna procedura pri prijemu u neke kompanije, nastala je Citava baterija testova tipa
papir - olovka, koji na svu srecu, imaju odlicne metrijske i prognosticke vrednosti.
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Nije redak slu¢aj da kompanije u poslednje vreme u selekciji kandidata primenjuju i testove poput

testova na upotrebu droge, duvana i alkohola

INTERVJU

Vecina ljudi je pre zapoSljavanja imala bar jedno iskustvo intervjuisanja, a mali je broj onih koji o tome
imaju lepo se¢anje. Menadzeri HR-a imaju veoma vaznu ulogu u intervjuisanju prilikom selekcije, Sto
zbog ucestalosti obavljanja ovog posla, Sto zbog edukacije drugih zaposlenih .

Bilo kakav razgovor izmedu poslodavca i zaposlenog ne moze se smatrati intervjuom. Intervju je
kontrolisana konverzacija sa odredenim ciljem. U poredenju sa uobi¢ajenom konverzacijom u intervjuu

se za kra¢e vreme razmeni mnogo viSe Zeljenih informacija.

Ciljevi intervjua prilikom selekcije su:

»  Prikupljanje informacija u cilju predvidanja mere u kojoj ¢e kandidat ostvariti rezultate na poslu

za koji se prijavljuje i to putem ocenjivanja kandidata prema unapred utvrdenom kriterijumu;

e pruzanje kandidatu celokupnih podataka o poslu i organizaciji kako bi mu se pomoglo u

donoSenju odluke;

« vodenje intervjua tako da kandidat stekne utisak da je paZljivo saslusan.

McDaniel et al.daju sveobuhvatnu analizu efektivnosti i kritika intervjua iz kojih se mogu izvesti sledeci
zakljucci:

*  Odluka o prihvatanju ili odbijanju kandidata donese se vec¢ u prva tri ili Cetiri minuta intervjua,

a preostalo vreme koristi se uglavnom u pronalazenju dokaza za vec¢ stvoreni utisak;
* Intervjui su retko uticali na promenu prvog utiska nastalog nakon ¢itanja CV-a;

¢ Osobe koje obavljaju intervju viSe naglaSavaju nedostatke nego pozitivne strane kandidata;
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* Ukoliko kandidat uvidi da je ve¢ u prvim minutima doneo odluku o njemu, to uti¢e na njegovo

dalje ponaSanje tokom intervjua.

Medutim, koliko god ove primedbe bile opravdane, one ne reSavaju problem nego ga samo

identifikuju. Intervju i pored svega ovoga ostaje vaZzna i za sada nezamenljiva metoda selekcije. Tako:

* Intervju je ne samo brzo vec i vrlo fleksibilno sredstvo za razmenu informacija. Uskladivanja u
toku intervjua su mogucéa, otvara se prilika za postavijanje najrazlicitijih pitanja, kako

poslodavcu, tako i kandidatu.

e Zahvat ljudskih i formalnih aspekata tokom intervjua je takav da se njime moZe napraviti
procena, recimo kompatibilnosti dvoje ljudi koji ¢e raditi zajedno i koju je teSko utvrditi na neki

drugi nacin. Pruza se prilika za upoznavanije i jednoj i drugoj strani.

Strategije intervjua

Metodi intervjuisanja prilikom selekcije veoma se razlikuju, poCev od prijateljskog ¢askanja do

viSeclanog panela na visokom nivou.

Iskrena i prijateljska strategija  je ubedljivo najéeS¢e primenjivan oblik strategije. To je takav intervju
da osoba koja ga obavlja vodi raCuna da uspostavi i odrzi prijateljski kontakt. Veruje se da ¢e na taj
nacin kandidati biti opuSteniji i otvoreniji za davanje potrebnih informacjja. U svakom slucaju, ma
kakav bio stvarni ishod ovig dogadaja, kandidat posle intervjua odlazi pun lepih utisaka. Ovakvu vrstu
intervjua posebno je korisno voditi sa kandidatima koji ne¢e proc¢i selekciju, ali je kompanija za njih

zainteresovana zbog nekih drugih sposobnosti.

Strategija reSavanja problema je metod u kojem se kandidat upoznaje sa hipotetickim problemom, a
zatim se njegov odgovor ocenjuje. Ovo je najc¢eS¢i nacin testiranja elementarnih znanja. Medutim ni
ovde ne postoje garancije kako ¢e se kandidat ponaSati na delu. Onaj koji brzo razmislja mozda ¢e

pokazati viSe znanja od onog koji se bolje snalazi na delu.
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Strategija biografije je metod sliCan reSavanju problema, ali ovde se nastoji saznati ne Sta bi
kandidat radio u nekoj hipotetic¢koj situaciji, ve¢ na koje nacine je reSavao prbleme u svojoj proSlosti.

Ovo je priliéno dobar metod, posebno ukoliko se zasniva na podacima iz zadnjih nekoliko godina.

Stres strategija podrazmeva da osoba koja vodi intervju bude agresivna, kritikuje kandidata, stavlja
ga u poziciju da se brani ili svojim ponaSanjem dovodi da se kandidat ose¢a nelagodno. Ovaj metod
koriS¢en je za vreme Drugog svetskog rata prilikom selekcije ljudi za SpijunaZu. Prednost ovakvog

metoda je u tome Sto se njime demonstrira neophodna jacina, odnosno slabost koja diskvalifikuje.

NOVI TRENDOVI U OBLASTI REGRUTOVANJA |
SELEKCIJE

Oblast regrutovanja i selekcije se mora prilagoditi velikom broju novih trZziSnih trendova koji postaju sve
uticajniji, i to posebno od 2000-te godine (Starke, 2000). Pracenje rezultata savremenih istraZivanja

organizacijama moze pruZiti uvek potrebne prakti¢ne informacije.

Od posebne vaznosti je prac¢enje uticaja tehnologije na proces regrutovanja pa su se organizacije ve¢
prilagodile novoj realnosti on-line regrutovanja. Razvoj tehnologije organizaciji pruza veliki broj Sansi,

ali naravno, sa sobom nosi moguc¢nost suo€avanja i sa velikim brojem problema.

Organizacije su sada u poziciji da znatho smanje troSkove oglasavanjem slobodnih radnih mesta

preko kompanijskih web sajtova (ili sajtova namenjenih posebno za tu svrhu — www.lakodoposla.com,

www.infostud.com | dr.). Procedura on-line regrutovanja omogucuje da se potencijalnim kandidatima

pruzi mnogo veci broj informacija nego putem klasi¢nih oglasa u novinama, dok sa druge strane,

organizacijama Stedi ne male sume novca. Takode, on-line regrutovanje omoguc¢ava i obogacivanje
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medijskog sadrZaja ubacivanjem grafikona, fotografija, interaktivnih tekstova, video klipova (Allen et
al., 2004).

Tu su i druge mogucnosti — npr. posle popunjavanja upitnika, potencijalni kandidat odmah moZe dobiti
odgovarajuce informacije o organizaciji, u kojoj meri ¢e ona zadovoljiti njegove interese i pruziti mu

Zeljene beneficije.

Ali, i pored brojnih koristi i efikasnosti on-line regrutovanja, loSa strana je Sto se moze prijaviti veliki
broj nedovoljno kvalifikovanih kandidata (Chapman, Webster,2003). 1z tog razloga, organizacije sve
viSe uvode tzv.skrining tehnike koje mogu pruZziti bolji uvid u kvalifikacionu strukturu prijavijenih

kanidata.

Istraziva€i su mnogo viSe paZnje poceli da posvecuju izradi samih web sajtova kompanija koje
oglasavaju potrebu za novim radnicima (Lee, 2005). SugeriSe se da sadrZaj sajta treba da bude
bogat, ukljucujuéi boje, slike, i neophodne linkove putem kojih ¢e potencijalni kandidat do¢i do svih

Zeljenih informacija.

Danas se mnogo viSe paZznje obrac¢a i na stranu koja vrSi regrutaciju. Ranije se verovalo da njihova
uloga nije bitna, odnosno da ne uti¢e na odluku koju ¢e aplikant za posao doneti. Medutim, sva
istrazivanja vrSena od 2000-te godine ukazuju suprotno - oni koji vrSe proces regrutovanja treba da
imaju na umu da zapravo predstavljaju neki vid medijatora izmedu aplikanata i organizacije (Chapman
et al., 2005). Takode, oni ¢e uticati na nacin na koji ¢e potencijalni zaposleni doziveti organizaciju i sve
njene karakteristike. Pozitivno ponaSanje, otvorenost, komunikativhost ljudi koji vrSe regrutaciju,

uticace na uspeh samog procesa.
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IstraZivanja su pokazala da i pored brojnih prednosti on-line regrutovnja, kandidati i komisije za
regrutovanje ipak preferiraju da deo procesa “produ” razgovorom lice u lice.Na ovaj nacin, jedni o
drugima mogu steéi verodostojniji utisak nego u ,cyber” prostoru (Chapman et al., 2005).

Sigurno je da je u proceni poslodavca veoma vazan imidZ koji organizacija ima. IstraZivanja ukazuju
na koji nacin aplikanti formiraju sliku o organizaciji — na prvom mestu nalazi se familijarnost koju osete
pri prvom kontaktu. Takode, zaposleni ¢e viSe ceniti organizacije koje imaju prepoznatljivo ime i koje
su vlasnici dobrih brendova (Cable, Graham,2000; Cable, Turban, 2001; Collins, Stevens, 2002;
Turban, 2001). Autori Lievens | Highhouse (2003) sugeriSu da je u formiranju imidZza o organizaciji
veoma bitna i simboli¢ka perspektiva — aplikanti na osnovu iskustva sa organizacijom, istoj pripisuju
odredene ljudske karaketristike. Tako ona moze biti ljubazna, konkurentna, sofisticirana i gruba
(Aaker, 1997;Lievens, Highhouse, 2003). Takode, viSe se poStuju organizacije koje ispoljavaju visok

nivo korporativne odgovornosti, koje Stite manjine, sponzoriSu dogadaje i dr.

Uticaj svih pomenutih faktora raste — Cak se i medu poslodavcima javila potreba za dobrim
brendingom. Organizacija poslodavac treba da pokaZe da je drugacija od ostalih, da ima jasnu viziju,
dobru misiju, i da nudi dobre uslove rada. Na ovaj nacin privuci ¢e i bolje kanidate, Sto ¢e je u
perspektivi uciniti jo kvalitetnijom (Avery,McKay, 2006;Backhaus,Tikoo, 2004; Cable, Aiman-Smith,
2000; Cable, Turban, 2003; Lievens, 2007).

Dok su se tradicionalne tehnike regrutovanja predominatno bazirale na privla¢enju mladeg kadra koji
tek Sto je zavrSio fakultet, deografski trendovi nalazu promenu u pravcu privlacenja i zadrzavanja malo
starije populacije zaposlenih. Istrazivanja su ukazala da stariji radnici traZze “opcije” da rade Sto duZze,
do vremena kada bi inaCe otisli u penziju. Na ovaj nacin (radeci po part-time sistemu) zaposleni ¢e
zaraditi novac koji bi inae dobijali u obliku penzije, istovremeno ostvarujuéi svoje potrebe za
dostignuéem, pripadnosti socijalnoj grupi i samoaktuelizacijom (Rau, Adams, 2004).IstraZivanje
takode nalaze da bi ovoj kategoriji zaposlenih trebalo pruziti fleksibilno radno vreme, sa
odgovaraju¢im bneficijama, i poslom koji je redizajniran kako bi viSe odgovarao starijoj poulaciji
zaposlenih. (Hedge et al., 2006).

lako su se regrutovanje i selekcija tretirali kao dva odvojena procesa, skorije studije su pokazale da
ova dva procesa imaju interaktivni efekat. Reakcije aplikanata su veoma sloZen psiholoski fenomen.
Oni ¢e sveukupno misljenje o organizaciji formirati na osnovu nacina na koji su bili tretirani tokom
procesa selekcije, Sto naravno uti¢e i na stav koliko im je rad u organizaciji uopSte priviacan. Shodno
tome, menadZeri za ljudske resurse bi viSe paznje trebali da obrate na efekte koje ¢e procesi
regrutovanja i selekcije imati na potencijalne zaposlene. Po prolasku kroz proces regrutovanja |
selekcije, aplikanti bi trebalo da formiraju miSljenje da im je privlatno i poZeljno da rade za

organizaciju.
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Isto kao i u procesu regrutovanja, Internet je napravo radikalne pomake i u procesu selekcije.
Zapravo, upotreba Interneta u procesu selekcije organizaciju €ini konkurentnijom. Efikasnost se
ogleda u slanju zastic¢enih testova putem e-maila, Sto predstavlja veliku ustedu obzirom da poslodavac
i aplikant ne moraju biti prisutni u isto vreme na istom mestu. Video konferencije, telefonski pozivi,
konferencijski pozivi, i ostale tehnike koje podrzava savremena tehnologija, Stede veliku koli€inu
vremena i skracuju trajanje procesa selekcije Sto puno znali kako samoj organizaciji, tako i

aplikantima.

U procesu selekcije sve se viSe u obzir mora uzimati emotivna inteligencija aplikanata. Na znacaju sve
viSe dobija i test procene situacije (situational judgmenet test — SJT), koji se inaCe primenjuje joS od
davne 1930 godine. Putem ovog testa aplikantima se “doCaravaju” odredene poslovne situacije i od

njih se trazi da pokazu na koji nacin bi ih resili.

Generalno, uspeh regrutovanja i selekcije zavisi od stru¢nosti i obu€enosti zaposlenih u sektoru za

ljudske resurse.

REZIME

U savremenoj praksi sve je ¢eS¢a upotreba formulara za prijavu kao osnove za donoSenje odluke o
zaposlenju. Formulari za prijavu se koriste da bi na najjednostavniji nain pruzili sinopsis istorijata
osobe koja se prijavljuje. Oni kandidatu pruZaju moguc¢nost da se predstavi pomo¢u unapred
definisane strukture, ubrzavaju pravljenje liste uzeg izbora, i obezbeduju polaznu osnovu kadrovskom

odeljenju.

Curicculum Vitae ili CV kako se skra¢eno zove, treba tumaditi kao dokument koji sadrzi informacije o
kandidatu koje su potrebne poslodavcu, kao Sto su kvalifikacije, sposobnosti i radna iskustva
kandidata, ali i kao veoma vazan marketinSki alat kandidata. On obuhvata licne podatke, profil,
obrazovanje, profesionalno iskustvo i ostale sposbnosti.
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Kada je u pitanju koriS¢enje testova u procedurama zaposljavanja, misljenja su podeljena. Pristalice
testiranja ukazuju na nepouzdanost intervjua za predvidanje rezultata i istiCu veéu preciznost i
objektivnost podataka dobijenih putem primene testova. Testovi se mogu posmatrati kao nesto sto
daje kredibilitet odlukama prilikom selekcije. Postoje testovi sposobnosti, testovi dostignuca, testovi

licnosti, uzorci posla i testovi poStenja.

MenadZeri HR-a imaju veoma vaznu ulogu u intervjuisanju prilikom selekcije, sto zbog ucestalosti
obavljanja ovog posla, Sto zbog edukacije drugih zaposlenih . Intervju je kontrolisana konverzacija sa
odredenim ciliem. U poredenju sa uobic¢ajenom konverzacijom u intervjuu se za kra¢e vreme razmeni
mnogo visSe Zeljenih informacija. Metodi intervjuisanja prilikom selekcije veoma se razlikuju, pocev od
prijateljskog ¢askanja do viSeclanog panela na visokom nivou.

Oblast regrutovanja i selekcije se mora prilagoditi velikom broju novih trzisnih trendova koji postaju sve

uticajniji, i to posebno od 2000-te godine.

Od posebne vaznosti je prac¢enje uticaja tehnologije na proces regrutovanja pa su se organizacije ve¢

prilagodile novoj realnosti on-line regrutovanja.

Organizacije su sada u poziciji da znatno smanje troSkove oglaSavanjem slobodnih radnih mesta
preko kompanijskih web sajtova. Takode, on-line regrutovanje omogucéava i obogacivanje medijskog
sadrZzaja ubacivanjem grafikona, fotografija, interaktivnih tekstova, video klipova. SugeriSe se da
sadrZaj sajta treba da bude bogat, ukljuCujuc¢i boje, slike, i neophodne linkove putem kojih ¢e

potencijalni kandidat doci do svih Zeljenih informacija.

Danas se mnogo viSe paznje obrac¢a i na stranu koja vrSi regrutaciju. Ranije se verovalo da njihova
uloga nije bitna, odnosno da ne uti¢e na odluku koju ¢e aplikant za posao doneti. Medutim, sva
istraZivanja vrSena od 2000-te godine ukazuju suprotno - oni koji vr§e proces regrutovanja treba da

imaju na umu da zapravo predstavljaju neki vid medijatora izmedu aplikanata i organizacije.

Sigurno je da je u proceni poslodavca veoma vazan imidz koji organizacija ima.

Dok su se tradicionalne tehnike regrutovanja predominatno bazirale na privla¢enju mladeg kadra koji
tek Sto je zavrSio fakultet, deografski trendovi nalazu promenu u pravcu privlacenja i zadrzavanja malo

starije populacije zaposlenih.
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lako su se regrutovanje i selekcija tretirali kao dva odvojena procesa, skorije studije su pokazale da
ova dva procesa imaju interaktivni efekat. Oni ¢e sveukupno miSljenje o organizaciji formirati na
osnovu nacina na koji su bili tretirani tokom procesa selekcije, Sto naravno utice i na stav koliko im je

rad u organizaciji uopste privlacan.

Isto kao i u procesu regrutovanja, Internet je napravo radikalne pomake i u procesu selekcije.
Upotreba Interneta u procesu selekcije organizaciju €ini konkurentnijom.U procesu selekcije sve se

viSe u obzir mora uzimati emotivna inteligencija aplikanata.
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