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Koncept menadzmenta ljudskim resursima (HRM) - Harvardski model

“Interesne grupe"
- vlasnici
- menadiment

- zaposleni |

- sindikati

- vlada

- [drudtvena) zajednica
Vanijski faktor)

HREM - Mgmt ljud. resursima

1. Uhcql IGP_OS'EHI'" Rezultati HRM Dugorodne konsekvence
2. Tok II_'-"3|5"Clh Masr - izvrienje - individualno blagostanje
- !.quzm. tok - kompetentnost r~ - Organizaciona efektivnost
= !”lm"“! fo: - trotkovna efektivnost i efikasnost
I ?;.I;:]s::rlnrzlom - usaglatencst - dru¥tveno blagostanje
Situacioni faktori # 4. Sistemi rada

- tehnologija

- karakteristike radne snage
- poslovna strategijo

- menadierska filozofija

- tr¥itte radne snage

- kultura
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Tok ljudskih resursa

Planiranje
ljudskih
resursa

|
|
|
i
|
| Ulazni Interni 1zlazni
Organizovanje |——Y¥ > > >
9 J : tok tok tok
|
:
l * Regurtovanje * Evaluacija perfor- * Penzionisanje
: « Selekcija/izbor mansi i potencijala * Otkaz
* Orjentacija * Interno * Otpustanje
 Socijalizacija rasporedivanje * Dobrovoljno
* Promocija napustanje
* Denominacija
* Trening
* Edukacija

Prof. dr. Aziz Sunje 3




‘

Pojam regrutovanja

Aktivnosti ulaznog toka:
e regrutovanje

e selekcija I izbor

e QOrijentacija

e socijalizacija

< Regrutovanje i izbor - selekcija su dva medusobno
povezana zadatka, odnosno faze ulaznog toka
e Dok se u fazi regrutovanja treba odluciti kako 1 gdje

treba pribaviti potrebnog saradnika, kod faze selekcije
na prvom mjestu je identifikacija pravih potencijala
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Marketing ljudskih resursa (Privlacenje najboljih)

= Sve aktivnosti preduzeca koje povecavaju njegovu

atraktivnost kao poslodavca za vlastite | potencijalne
saradnike

Interni i eksterni HR marketing:

e Eksterni marketing - usmjeren na prijavljivanje i izbor
ljudi Izvan preduzeca

e Interni marketing — motivacija i1 lojalnost saradnika

Prof. dr. Aziz Sunje




Svrha i cilj regrutovanja -

= Privuci kvalifikovanu grupu kandidata izvan organizacije za
odredeno, nepopunjeno radno mjesto i to u takvom broju koji ¢ce
organizaciji omoguciti izbor najboljeg

e Regrutovanje je dvosmjeran proces, gdje odredena ocekivanja ima
ne samo organizacija nego i potencijalni kandidati

= Zakonska regulacija (obaveznost konkursa, najniza starosna
granica, jednaki uslovi zaposljavanja, tj. zabranjuje se
diskriminacija prilikom zaposSljavanja zasnovana na rasi, polu,
religiji, starosti ili nacionalnom porijekiu)
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e Klju¢no pitanje uspjesnog upravljanja preduzecem jeste kako naci
najbolje saradnike i kako ih zadrzati.

< Ne radi se viSe o tome da se nadu dobri saradnici, nego da se nadu
najbolji.

< (Od kvalitetnog obavljanja aktivnosti regrutovanja zavise i1 sve druge
aktivnosti, tj. kvalitet obavljanja poslova i postizanje ciljeva.

e Rastuci troskovi regrutovanja

« Broj prijavljenih kandidata zavisi od situacije na trziStu rada i
atraktivnosti rpeduzeca.

Znacaj regrutovanja osoblja
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Formulisanje strategije regrutovanja

< Prije samog otpocinjanja aktivnosti pribavljanja potrebno je
definirati politike ljudskih resursa i strategije zaposljavanje.

< Formulisanjem strategije pribavljanja se odreduje:
* Kakve ljude zeli organizacija?
* Klju¢ne osobine (vrijednosti) kandidata: inicijativa, kreativnost,
komunikacijske vjestine, analiticke vjestine, fleksibilnost

* Da li ¢e ih traziti unutar ili izvan organizacije?

* Da li ljude prilagodavati poslu ili posao ljudima?

* Da li je naglasak na razvojnim potencijalima?

* Preferira li individualiste ili timske igrace?

* Trebaju li specijalisti ili generalisti?

* Koliko je spremna ulagati u osiguranje potrebnih ljudi?
* Koje instrumente i Kriterije koristiti pri selekciji?
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« Temeljno posmatrano postoje dva razlicita puta pribavljanja
osoblja: interni u okviru preduzeca ili eksterni na trziStu rada

|zvori regrutovanja (1)

e Interno trziste rada nudi potencijalne kandidate ve¢ prema ciljnoj
grupi u pogonima preduzec¢a, u drugim pogonima preduzeca ili
takode u ukupnom preduzeéu odnosno koncernu

< Na eksternom trziStu rada mogu se naci grupe onih koji traze
posao, onih koji tek poc¢inju sa karijerom, oni koji zele promijeniti
posao | motivirani su za promjenu
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|zvori regrutovanja (2) .

UNUTRASNJI IZVORI

PREDNOSTI

NEDOSTACI

Bolje poznavanje prednosti i nedostataka
kandidata

Kandidat bolje poznaje organizaciju
Pozitivno djeluje na moral i motivaciju
zaposlenih

Otvara prostor za promociju

Jaca percepciju o brizi organizacije o
dobrim radnicima

Koristi dosadasnja ulaganja u ljudske
resurse brze i jeftinije

- Ljudi mogu biti promovirani do pozicije na
kojoj ne mogu dobro obavljati posao
(razine sposobnosti)

- Unutarnje borbe i sukobi mogu negativno
djelovati na moral

- Moze voditi gusenju novih ideja i inovacija

- Moze ugvrséivati ustaljeni nadin djelovanja
te time i usporavati pa i sprijeciti
promjene

VANJSK

IZVORI

PREDNOSTI

NEDOSTACI

] Ekonomski

Mnogo je veci «pool» talenata

Unose se nove ideje u organizaciju
Omogucava promjene

Smanjuje unutarnje napetosti, rivalitet i

sukobe
Cesto omogucuje promjenu unutarnjih
odnosa, nacina misljenja i poslovanja

- i
wid ~ i |
(=

tve
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- Privlacenje, kontaktiranje i evaluiranje
novih djelatnika mnogo je teze i skuplje

- Duze je vrijeme prilagodbe i orijentacije

- Moze izazvati nezadovoljstvo i moralne
probleme medu onim zaposlenim koji se
osjecaju kvalificiranima za taj posao

- Uvijek postoji opasnost da se izbor pokaze
pogresnim
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Izvori regrutovanja (3)

|zvori regrutovanja
|
| |
Interni Eksterni izvori
izvori regrutovanja regrutovanja
I
[ 1 | 1 1
Intuernu' Premjestanja Age'n F“E Ia Lizing osoblja Ostali izvori
oglasavanje zaposljavanje
C Prekovremeni S .
Razvoj osoblja ad Oglasavanje Konsultanti
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INnterni izvori regrutovanja

e |nterni izvori regrutovanja odnose se na dio trziSta rada, koje se
nalazi u okviru preduzeca.

< Tri su nacina regrutovanja kandidata iz internih izvora:
< (QOglasavanje,

e preporuke neposrednih menadzera i informacije i

= prijedlozi odjela ljudskih resursa

- (esto se kao glavni izvori posmatraju premjestanje i interno
oglasavanje
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Primjer:

U Siemens Medical Solutions iz Nuernberga, koji se bavi razvojem i
proizvodnjom medicinske opreme, slobodna radna mjesta se u
nacelu popunjavaju interno. Kao razlog se navodi ¢injenica da se
razvoju osoblja u Siemensu poklanja izuzetna paznja. Pored toga,
ekonomski posmatrano je jeftiniji nacin posto se poznaju svi
kandidati i posmatraju se sva podrucja u Siemensu.

OglasSava se preko intraneta | na oglasnim plocama, kod rukovodilaca,
te se oglas dodatno stavlja na internacionalnu Siemens online berzu
poslova.

Eksterni izvori regrutovanja se koriste ukoliko nije moguce

Interno naci odgovarajucu osobu. U ovom sluc¢aju Siemens profitira
od svog imidza dobrog poslodavca. Preferira se uspostavljanje
kontakata putem oglasa i online medija i metode Skolskog
marketinga. Rijetko se oglasi stavljaju u printane medije. Ne koristi
se lizing osoblja, posSto su pretezno potrebni strucni kadrovi.

E Ekonomski - g?"]
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Eksterni izvori regrutovanja

Koje eksterne puteve pribavljanja ¢e izabrati zavisi od vise
kriterija, posebno od:

= situacije na trziStu rada

e znacaja radnog mjesta koje treba popuniti

« kvalifikacije radne snage koja se treba pribaviti

= Oglasavanje (mediji oglasavanja), direktna posta, neposredne
prijave | preporuke zaposlenih, agencije za zaposljavanje (drzavne i
privatne), lovci na talente, agencije za privremenu pomaoc¢,
obrazovne institucije, ostali izvori (strucna praksa, stru¢ni skupovi,
konferencije i dr.) I savremene metode i izvori (kompjuterizovani
registri kandidata, internet

E _Elmnomshi.: . ‘ - gz]
12.
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Oglasavanje

Oglasavanje:

% standardni, formalan nacin pribavljanja, koji ima za cilj da
zainteresuje Sto je moguce veci broj potencijalnih kandidata za

konkrento radno mjesto

Informacije Zainteresovani dobijaju znanje o ponudi posla i
zahtjevanim kvalifikacijama

A 4

Komunikacija Firme se predstavljaju kao atraktivni poslodavci i
saopStavaju svoje vrijednosti

\ 4

Akcija Odgovarajuci kandidati trebaju aplicirati

A 4
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Oglasom za posao pruza se mogucnost da se podaci o preduzecu i
specificni podaci o radnom mjestu priblize Sirokoj ciljnoj grupi.

Sadrzaj oglasa

< Temeljne informacije:
* Preduzece — grana, velicina, lokacija
* Pozicija — opis zadataka, kompetentnosti, mogucnosti razvoja
* Zahtjevi prema poziciji — profil izvrSitelja posla, kompetentnosti
* Ponuda- trajanje ugovora, radno vrijeme
* Modaliteti oglasa — rok prijave, dokumentacija, povjerljivost
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Izbor medija oglasavanja

Uspjeh aktivnosti regrutovanja zavisi ne samo od sadrzaja
oglasa nego i1 od izbora pravog medija oglasavanja.

Mogu se koristiti slijedec¢i mediji oglasavanja:
e dnevne novine,

= specijalizirani strucni ¢asopisi,

- direktna posta,

< radio I televizija,

e posebni oglasi, kao |

e posebni promotivni materijali I programi

Prof. dr. Aziz Sunje




‘

Agencije za zaposljavanje (1)

< Agencije za zaposljavanje predstavljaju standardni

metod formalnog regrutovanja kandidata, koje imaju za
cilj povezivanje ponude | potraznje na trziStu rada
(drzavne i privatne)

e Drzavne agencije za zaposljavanje:
— profesionalna orijentacija nezaposlenih osoba
— prekvalifikacija nezaposlenih osoba,

— profesionalna orijentacija omladine,
— pracenje stanja nezaposlenosti |

— Informisanje javnosti putem biltena
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Agencije za zaposljavanje (2)

Privatne agencije za zaposljavanje

Direktna potraga se isplati uvijek ne samo kod pozicija
koje je veoma tesSko popuniti u podruc¢ju vodenja, nego |
u profesionalnom podruc¢ju za razlicite specijaliste
Headhunting agencije

Prilicno skup oblik trazenja, krece se oko 1/3 godisnjih
primanja mjesta koje treba popuniti.

Koriste se pri regrutovanju visokokvalifikovanih
strucnjaka i1 rukovodilaca.

Prof. dr. Aziz Sunje



Direktno obracanje (Aktivno .
regrutovanje)

e Moze se posmatrati iz dva ugla: preduzeca i potencijalnih kandidata

e |z ugla preduzeca, radi se o neposrednom pismenom obrac¢anju
zaposlenim strucnjacima i menadzerima

< Posmatrano iz ugla potencijalnih kandidata, direktno obracanje se
ogleda u dostavljanju biografije i dopisa preduzecu s namjerom
zasnivanja radnog odnosa. Za kompaniju ovo predstavlja jeftin
nacin osiguranja kandidata za radno mjesto, te dobar nac¢in da se
kreira baza potencijalnih kandidata koji se mogu pozvati u slucaju

potrebe
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Oglasavanje na fakultetima

Oglasavanje na fakultetima:
< tzv. College Recruiting

e moguce je organizovati odredena takmicenja za najbolje
radove, projekte, ideje

e preduzeca se fokusiraju posebno na fakultete koji imaju
jaku reputaciju u podruc¢jima za kojima imaju kljucne
potrebe

< Nedostaci: visoka fluktuacija, koja prema nekim
Istrazivanjima iznosi 50% unutar 5 godina
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Savremene metode ‘

regrutovanja

HRM treba sve snaznije da koristi elektronsku podrsku u
procesu regrutovanja osoblja, Sto se oznacava pojmom

eCruiting
Najpoznatije mogucnosti da se regrutiraju saradnici preko
Interneta su:

« vlastita HR homepage

e pberza poslova

= virtuelni saymovi ragrutovanja
< on-line igre regrutovanja

e newsgroups
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Sajmovi virtualne regrutacije

= Sajmovi virtuelne regrutacije - posjeta virtuelnom
Interaktivnom 3-D sajmu na internetu nije vezana za
jedno mjesto i1 vremenski je fleksibilna

e Kandidati | preduzece mogu preko chat-a stupiti u
direktni kontakt

e Preduzeca se mogu na razlicite nacine prezentovati na
svojim Standovima.

= U redovnim razmacima postoje dani kada su Standovi
popunjeni
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On-line igre regrutovanja

Omogucava aktivno obracanje aplikantima,
potencijalnim kandidatima.

On line regrutovanja - Igrac rjeSava razlicite zadatke u
vise simulacija

Razlicite simulacije odslikavaju podruc¢ja zadataka neke
kompanije

Ucesce u igri ne mora voditi do intervjua za kandidatom
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Newsgroups

< Newsgroup - Sluze u prvom redu za razmjenu
Informacija u grupama

< Temeljna ideja nalikuje tabli, na kojoj se mogu
odredene informacije citati ili pisati

e Obzirom na ogroman broj oglasa i na njihov isti izgled,
postojl opasnost da se pojedinacni oglas previdi (ne
primjeti)
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e Lizing osoblja - nacin eksternog pribavljanja ljudskih resursa, koje
preduzece treba kraci vremenski period
e Posebno se primjenjuje kod angazovanja administrativnog osoblja,

ali i za odredene kategorije saradnika u proizvodnji: monteri,
strucni radnici, tehnicka strucna snaga

Lizing osoblja (1)

Firma za lizing osoblja:

« zakljucuje sa posloprimcem vremenski neogranicen, pismeni
ugovor o uslugama

= isplacuje saradniku prema vremenu neto platu

< vodi podatke o zaposlenima, placa poreze i druga socijalna davanja

< ima potpuno pravo rasporedivanja saradnika prema vremenu

= zakljucuje sa preduzecima koja traze saradnike ugovor o
angazovanju zaposlenih

Bt | G 20
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Lizing osoblja (2)

Firma koja trazi (posuduje) saradnike:

E Ekonomski - g?"]
! g Wi 2w =
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zakljucuje sa lizing firmom ugovor o preuzimanju saradnika

daje upute za rad samo zaposlenima na radnom mjestu

moze u okviru prva cetiri sata nakon preuzimanja saradnika odbiti
Istog saradnika bez obaveze placanja racuna

Prednosti: fleksibilno zaposSljavanje, izbjegavanje nepotrebnih
troskova, jednostavan postupak otpusStanja odnosno zamjene
osoblja

Nedostaci: visoka cijena, pogodna metoda samo za odredene
poslove, radnisi nisu povezani sa preduzecem (dijelom manje
produktivni, teSko se postize grupni rad)
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Selekcija kandidata

Prof. dr Zijada Rahimic¢
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Pojam i znacaj selekcije (1) gy

»U sustini ne postoje loSi saradnici, nego postoje
samo pogresno postavljeni.”
Sprenger, Autor knjige ,,Mythos Motivation®

e Postupak kojim se primjenom unaprijed utvrdenih i
standardiziranih metoda i tehnika za odredeni posao izabiru
kandidati oni koji najbolje udovoljavaju njegovim zahtjevima

= Selekcijske odluke uticu na buduce troskove I dobiti organizacije

« Selekcija se treba posmatrati kao proces (obostranog) donosenja
odluke o zaposlenju, pri kojem se trebaju usaglasiti ocekivanja

preduzeca sa oc¢ekivanjima zaposlenih
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Model kompetentnosti

energija, pokretljivost, dinamika;
inteligentnost, analiticke sposobnosti,
obrazovanje, struéna znanja okretnost: kreativnost, sklonost ka

iskustvo na poslu, projektna inovacijama; strast i stabilnost; moral,
etika i integritet

Kompetentnosti
licnosti

Strucne
kompetentnosti

Model
kompete-
ntnosti

Interpersonalne
(socijalne)
kompetentnosti

Metodske
koempetentnosti

primjena strucnih znanja,

uoblicavanje procesa za rjesavanje komunikacija, timski duh,
problema, projektni menadzment, uvjerljivost, odluénost, sposobnost
upravljanje vremenom; tehnike rjesavanja konflikta i kriticnost
maoderiranja i prezentacione tehnike
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Definisanje tzv. idealnog profila

e (Odredene kompetentnosti je teSko odrediti | saopstiti. Postavlja se
pitanje:

< Treba li trazena osoba posjedovati kombinaciju sposobnosti ili
jedno dobro logi¢cno razmisljanje?

< Mora li biti izdrzljiva, eventualno fleksibilna i jaka da nametne
svoju volju, svoje ideje?

e Da li je samostalnost i inicijativa trazena kod osoba «samostalnih
igraca» ili prija kod timski orijentiranih osoba?

< U kojem obimu se traze sve ove karakteristike?
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Definisanje licnih kompetentnosti

Posebna paznja treba biti upucena definiciji licnih kompetentnosti
specificnih za odredeno radno mjesto. Stoga se kandidat treba
pitati:

< Mogu li se identificirati sa filozofijom ovog preduzeca (vrijednosti)?

< Mogu li od istaknutih licnosti preduzeca, kao 1 od mog buduceg
pretpostavljenog saznati orijentaciju, razvoj u budué¢nosti,
akceptiranje moje predstave vrijednosti?

e Da li ponudeno radno mjesto odgovara mojim oc¢ekivanjima? Mogu
li rezultate moje aktivnosti pozitivho ocijeniti?

< Dozvoljavaju li mi nove radne situacije i predstava mog buduceg
Sefa da realiziram moja ocekivanja?

Ekonomski - i
s 1 - =
=

» samaiine
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Postupak selekcije

Postupak selekcije i izbora se odvija kroz odredeni red koraka:
pregled prijava

preliminarni intervjui

testiranje

dijagnosticki intervjui

J/ J/
0’0 0‘0

J/ J
0’0 0’0

J/
0’0

provjera referenci
ponuda posla i lijecnicka provjera

%o

*%

Prilikom selekcije i izbora ne moraju se primijeniti svi navedeni koraci

Izbor zavisi od vrste radnog mjesta ali i od bazicnog sistema vrijednosti u
organizaciji

Koraci selekcije kao i kriteriji izbora moraju biti unaprijed odredeni

Obicno su kriteriji izbora vezani za sadasnje zahtjeve posla a ponekad
uzimaju u obzir i buduce zahtjeve posla
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Najvaznije kategorije zahtjeva

= Razlicite kategorije zahtjeva zahtjevaju razlicite instrumente izbora

Kriteriji zahtjeva Instrumenti izbora Tabela7.1: Najvanije

Intervju kategorije zahtjeva |
Strucne kompetentnosti Analiza dokumenata instrumenti izbora

Testovi

Intervjui
Metodske kompetentnosti Assesment centri
Testovi

Intervjui

Socijalne (drustvene) Assesment centri
Biografski upitnici
Intervjui
Assesment centri
Testovi

Biografski upitnici

Licne kompetentnosti (licnosti)
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Standardi procesa selekcije

< U svakom procesu selekcije treba zadovoljiti nekoliko generickih
standarda (vezanih za metode selekcije):

(1) pouzdanost

(2) valjanost

(3) sposobnost uopcavanja
(4) Kkorisnost i

(5) zakonitost
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Postupak selekcije 1 1zbora

Predizbor

(analiza prispjele dokumentacije)

¢

lzbor

Intervju

Centri procjene

Biografski upitnik

Testovi:
e testovi licnosti
¢ testovi sposobnosti

Elementi
izhora
prema
potrebi

:

Ukupna procjena i odluka o izboru
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Primjeri Kriterija procjene

Kriteriji procjene

Prijavno pismo | Forma: jasna i uredna?
Sadrzaj - zasto se prijavijuje na ovo mjesto kod
nase firme?
Stil: kako se izrazava. Fond rijeci?
Slika Primjerena (tj. profesionalna fotografija za pasos)
Biografija Praznine? Da li se moze prepoznati napredovanje
u razvoju karijere?
Razlozi promjene posla? Da li kvalifikacije
odgovaraju raspisanom konkursu?
Diplome, Diplome: usmjerenja? Ocjene?
certifikati Potvrde o radnom iskustvu: vecinom formulirano

u obliku diplome, certifikata.

Upitnik licnosti

Odgovaraju li podaci prijavi. Dodatne informacije?

Prof. dr. Aziz Sunje
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< Vrednovanje kvalifikacija kandidata koji su usli u uzi izbor

Intervju

Priprema saradnika:

= odredivanje saradnika, koji ¢e biti ukljuceni u intervju

= planiranje broja intervjua koji ¢e se voditi sa kandidatom

= utvrdivanje praznina i nejasnoca kod dobijene dokumentacije

e sacinjavanje zahtjeva mjesta koje treba popuniti

< utvrdivanje mogucnosti razvoja | daljnjeg obrazovanja

e oObezbjedenje dovoljno vremena i prostora bez ometanja za intervju

Prof. dr. Aziz Sunje
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Koraci u provodenju intervjua

e Potrebno je pridrzavati se odredenih koraka i to: a) pozdravljanje
kandidata, b) razgovor o njegovoj licnoj situaciji, ¢c) obrazovanju, d)
iskustvu, e) informisanje o preduzecu, f) pregovaranje o uslovima
zaposljavanja i g) zakljucivanje ugovora

Osoba koja intervjuira zeli da dobije mapu informacija u vezi
sa:

= znanjem kandidata

< nivoom vjestina

= moguc¢nostima da radi odredeni posao

= potvrdivanjem nivoa proslinh performansi

Osoba koja se intervjuira moze traziti viSe informacija o:
e firmi,

e poslu, kao i

= menadzeru i timu u kojem bi radila

E Ekanom h.: . ‘ = g:]
12.

Prof. dr. Aziz Sunje 39



—~y,

Vrste intervjua

Razlikujemo vise vrsta intervjua i to klasificiranih prema
razlicitim kriterijima:

e prema obliku,

e prema broju ucesnika i

e prema ulozi u procesu

Prof. dr. Aziz Sunje
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Vrste intervjua prema obliku

Prema obliku intervjui mogu biti:

nestrukturirani
strukturirani i
Polustrukturirani

Nestrukturirani intervju je slobodan, intervjuer slobodno postavlja
pitanja bez prethodnih priprema i nema unaprijed odreden sadrzaj i

strukturu
Strukturirani intervju je unaprijed planiran

Polustrukturirani intervju - neka podruc¢ja su unaprijed planirana,
dok se za neka prepusta potpuna sloboda intervjueru
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Vrste intervjua prema broju Uéesnika.

Prema broju ucesnika razlikuju se:
< individualni

= sekvencijalni

e panel-intervju i

e grupni intervjui

= Individualni intervju je razgovor samo dvije osobe: intervjuiranog
| Intervjuera

= Sekvencijalni intervju predstavlja seriju dva ili viSe individualna
Intervjua

< Panel intervju postoji kada u razgovoru sa kandidatom ucestvuje
viSe osoba, a najceSce jeto 3do 5

= Ukoliko se razgovor jednog ili viSe intervjuera obavlja
Istovremeno sa vise kandidata tada je rije¢c o grupnom intervjuu

Ekonomski - i
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Vrste intervjua prema ulozi u .
procesu selekcije

Prema ulozi u procesu selekcije razlikuju se:

preliminarni,
dijagnosticki |
prijemni intervjui

Preliminarnim intervjuom se eliminisu kandidati koji prema
misljenju intervjuera ne dolaze u obzir za posao

Dijagnosticki intervju je detaljan razgovor sa kandidatom kako bi
se utvrdile njegove karakteristike

Prijemni intervju se obavlja samo sa onim kandidatima koji su
prosli proces selekcije i smatraju se prikladnim za posao

Prof. dr. Aziz Sunje
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Prednosti | ogranicenja intervjua

= Zagovornici intervjua se nalaze u krugu prakticara.

< Ni jedan drugi instrument se ne koristi tako ¢cesto kao
intervju.

« Protivnici se nalaze u grupi nauc¢nika.

< Validnost intervjua je pri prognozama izuzetno mala, samo
4% kasnijih rezultata na radu se moglo predvidjeti na temelju
Intervjua.
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Funkcije intervjua

Da su intervju nezamjenjivi pokazuje slijedec¢i katalog
funkcija:

« dijagnoza: prepoznavanje sposobnosti kandidata da ispuni trazene
zahtjeve,

= Informacije: saopstavanje informacija o preduzecu, radnom mjestu,
radnom okruzenju («prodaja» radnog mjesta), dobijanje informacija
0 oc¢ekivanjima kandidata,

= motivacija: pozitivna saglasnost kvalificiranih kandidata na odluku
za preduzece (pri nedovoljnoj ponudi na trzistu rada posebno
znacajna funkcija).

= korekcija: objasnjavanje otvorenih pitanja iz dokumentacije
kandidata

< uoblicavanje (kreiranje): uspostavljanje interesantne situacije za
posmatranje socijalnih interakcija (informacije o samoj pojavi,
nastupu), stil ophodenja, ponasanje pri kontaktima, jezicko
Izrazavanje (govorno), sposobnost shvatanja (razumjevanja) i
reakcije
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Subjektivna ogranicenja intervjua

e (QOgranicenje se odnosi na sposobnost intervjuera da objektivnho
pristupi procesu vrednovanja kandidata

< Najjaci izvor smetnje lezi u stvari u licnosti intervjuera, Sto
pokazuju slijedeci izvori nedostataka:

= efekt predrasuda i efekt prvog utiska
-« efekt idealne slike

-« efekt interakcije

= efekt kapaciteta

= efekt pritiska

= efekt bujice rijeci

< negativni prioritet

« efekt kontrasta

= efekt neverbalne komunikacije
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Testovi

« Cilj testiranja je da se pronade najbolja osoba za
odredeni posao, kako bi se postiglo obostrano
zadovoljstvo (kako organizacije radom kanidadata tako |
samog kanidata radnim mjestom I radnom sredinom), te
smanjila stopa fluktuacije

e Testovi, koji se uobicajeno koriste pri selekciji
kandidata se mogu klasificirati na:

1. testove sposobnosti: testovi inteligencije, specifi¢nih
sposobnosti, kreativnosti, mehanickih sposobnosti,

senzornih i pS|homotorn|h sposobnosti
2. testove licnosti: objektivni 1 projektivni testovi

3. testove znanja i1 vjestina
4. testove interesa
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Testovi licnhosti

Nastoji se ocijeniti skup karakteristika koji odreduje nekog
pojedinca I nacine njegovog ponasanja u okruzenju.

Vecina aspekata licnosti se moze ocijeniti na osnovu pet dimenzija
(tzv. Velikih pet):

= ekstrovertnost: drustven, samosvjestan, govorljiv, izrazajan

= prilagodba: emocionalno stabilan, nedepresivan, siguran,
zadovoljan

= ugodnost: pristojan, povjerljiv, dobre prirode, tolerantan, sklon
saradnji, sklon oprastanju

= savjesnost: pouzdan, organiziran, postojan, temeljit, orijentiran
prema uspjehu

= radoznalost: znatizeljan, domisljat, umjetnicki osjetljiv, Sirokih
Interesa, saljiv

E _Elmnomshi.: . ‘ = gz]
12.

Prof. dr. Aziz Sunje



‘

Testovi znanja I interesa

Testovi znanja:

= nastoji se utvrditi nivo usvojenih znanja od strane jednog ili
viSe kandidata

Testovi interesa:

= U kojoj mjeri su profesionalni interesi kandidata uskladeni sa
licnim interesima i zanimanjima

Prof. dr. Aziz Sunje




‘

Testovi simulacije rada 1 uzoraka posla

Testovi simulacije rada:
e moze li kandidat uspjesno obavljati posao tako Sto obavlja
reprezentativni uzorak aktivnosti

< dva najpoznatija testa simulacije rada su testovi uzoraka posla i
centri procjene

Testovi uzoraka posla:

e Usmjereni na mjerenje sposobnosti kandidata da izvrsi dio posla,
za koji se prijavio

e Testovi vjesStina

e Prilicno skupi

< Prednost ovih testova se ogleda u oc¢iglednoj valjanosti, te
neosjetljivosti na demografske karakteristike i predrasude
procjenjivaca

Ekonomski - i
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= Centri procjene (Assessment Center) predstavljaju razradeniji
skup testova simulacije rada, posebno oblikovanih za
evaluaciju menadzerskog potencijala kandidata

< Prema misljenju mnogih prakticara centar procjene je
Instrument izbora koji daje prognoze sa najvecom
vjerovatnocom

< Simuliraju se stvarni problemi s kojima bi se kandidati suocili
na poslu

Centri procjene
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|lzbor kandidata .

Rukovodilac odjela, (sektora, preduzeca) I referent odjela za
upravljanje ljudskim resursima se trebaju usaglasiti u pogledu
Izbora kandidata

Konacna odluka o izboru se ¢esto dijelom bazira I na intuiciji

Zadnji korak u procesu selekcije je ponuda uspjesnom kandidatu,
koja se pravi licno ili putem dopisa
Pored toga preduzece treba da informiSe | neuspjesne kandidate
dopisom i da ih obavijesti o izboru

Potom se kompletira dokumentacija zaposlenog, priprema
ugovor, kontrolna kartica odsustva sa posla (ako postoji), i
diskutuju uslovi rada (radno vrijeme, raspored, opis posla,
sigurnosna oprema, sigurnosne procedure, kljucevi kancelarija,

nacin oblacenja, itd.)
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Odgovornost za kvalitetan izbor

e Posebnu odgovornost za kvalitetan izbor ima rukovodilac odjela. Kao
ekspert on je u svim tim fazama trazen, jer zna bolje od svih drugih u
preduzecu:

1. koje zadatke treba izvrSiti na konkretnom radnom mjestu (struc¢ne
kompetentnosti)

2. kako se ti zadaci mogu provesti u djelo (metodske kompetentnosti)

3. na koji nacin traziti novog saradnika, kako bi njegove kolege mogle
dugoro¢no uspjesno sa njim saradivati (socijalne kompetentnosti)

4. koje licne karakteristike novog saradnika u socijalnom okruzenju se mogu
prihvatiti ili odbiti

U malim i srednjim preduzec¢ima koja nemaju odjel ljudskih resursa aktivnosti
selekcije i izbora su odgovornost i obaveza rukovodioca.

U velikim preduzecima se izbor i sam proces zaposSljavanja smatraju kljucnim
zadatkom sektora upravljanja ljudskim resursima.
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e Pruzanje podrske novim radnicima u pogledu uputa i informacija
potrebnih za obavljanje radnih zadataka i informacija za adaptaciju
na uslove koji vladaju u preduzecu

e Mnoga istrazivanja pokazuju da se novi zaposlenici osjecaju
nelagodno po dolasku u organizaciju ili se osjecaju inferiorno u
odnosu na radnike koji su ve¢ duze vrijeme u toj organizaciji

= Proces orijentacije pomaze novim zaposlenicima da razumiju ciljeve
firme, da upoznaju druge u firmi i da saznaju Sta se ocekuje od njih
na novom radnom mjestu

= Orijentaciji novih saradnika moze pomoc¢i brosura firme a posebno
bitnim se smatra orijentacijski sastanak

Orijentacija osoblja
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Socijalizacija osoblja

Socijalizacija se svodi na:

1.

2.
3.

stjecanje radnih vjesStina za obavljanje radnih zadataka na radnom
mjestu

usvajanje ponasanja prikladnog za radno mjesto
prilagodavanje normama i vrijednostima same organizacije

Cilj je ukljuciti novozaposlene u organizaciju i to da bolje razumiju
posao I ocekivanja firme, kao i1 sve relevantne aspekte
organizacije.
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Faze procesa socijalizacije

e Proces socijalizacije se moze podijeliti u tri faze:
— predulazna faza
— faza prijema
— faza promjena

< Ove tri faze procesa socijalizacije prolazi svaki ¢lan
organizacije.
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Vrijednosti: Glavni kriterij izbora
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Diskusija

e Koji je najbolji nacin regrutovanja?
e Koje je najbolji nacin selekcioniranja kadrova?
e Sta mislite o intervjuu kao nac¢inu selekcije kadrova?

e Sta mislite o vrijednostima kao glavnom kriteriju izbora?
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