Zbornik radova Fakulteta tehni¢ckih nauka, Novi Sad

UDK: 005.96
DOI: https://doi.org/10.24867/07Gl10Kastratovic

UNAPREDENJE PROCESA SELEKCIJE U ORGANIZACIJI
IMPROVEMENT OF THE SELECTION PROCESS IN ORGANIZATION
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OBLAST: INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrzaj — Osnovni cilj istrazivanja koje je
sprovedeno u ovom radu jeste da se utvrdi status i stepen
kvaliteta iskustva kandidata u procesu selekcije u nasoj
zemlji (R. Srbija). Rezultati do kojih se dode istrazivanjem
mogu da ukazu na potrebna unapredenja procesa
selekcije u organizaciji, te simultano wuticu na ukupan
uspeh poslovanja organizacije. Na oshovu analize
rezultata bice moguce doci do odredenih predloga mera
poboljsanja, kao preporuka za buduce unapredenje
koncepta iskustva kandidata i procesa selekcije u
organizaciji.

Kljuéne redi: iskustvo kandidata, regrutacija, selekcija,
ljudski resursi

Abstract — The main objective of the research done in
this paper is to establish the status and quality level of
candidate experience through the selection process in our
country (Republic of Serbia). The results of the researsh
can appoint to needed improvements of the selection
process in the organization and simultaniously impact the
overall success of the organization. Based on the results
analysis, it will be possible to come up with suggestions
for measures for improvement, as recommendation for
future improvement of candidate experience concept and
selection process in the organization.

Keywords: candidate experience, recruitment, selection,
human resources

1. UvOD

Promene u mehanizmima na trzistu rada u prethodnoj
deceniji donele su i promenu moc¢i, odnosno prebacivanje
iste sa poslodavca na kandidata. Od negiranja pomenute
promene nema efektnih rezultata, samo neuspeha, dok je
izmenom percepcije, uvazavanjem promene, pronaden
adekvatan odgovor — klju¢ je u unapredenju procesa
selekcije u organizacijama.

Menadzment ljudskih resursa, ali i organizacija holisticki
gledano, unapredenjem procesa selekcije i uvodenjem
novih koncepata, poput iskustva kandidata u procesu
selekcije, mogu jedino imati Kkoristi, napredovati i
razvijati se, jer je u centralnom fokusu svega covek, kao
najvredniji resurs poslovanja, a ulaganje u resurs od
takvog znacaja moze samo opravdati investiciju.

Profit, kao cilj poslovanja, bez koga nijedan drugi cilj ne
bi bilo moguce ispuniti, generisan je trudom i radom ljudi

NAPOMENA:
Ovaj rad proistekao je iz master rada c¢iji mentor je
bila prof. dr Leposava Grubi¢ - NeSi¢.

koji su zaposleni u datoj organizaciji, to dakle omogucéuju
ljudski resursi te organizacije. Ukoliko su oni motivisani
za rad, lojalni, zadovoljni poslom, to koristi organizaciji,
donosi benefite. Kako bi se obezbedilo prethodno, neop-
hodno je zaposlene postovati kao individue i prepoznavati
kao snagu koja donosi novu vrednost, kontinuirano komu-
Nicirati sa njima, praktikovati iskrenost, poStovanje i tran-
sparentnost u radu.

Citava ova filozofija zapoginje jos kvalitetnim i dobro
organizovanim, te spretno sprovedenim procesom selek-
cije, kao preduslovom izuzetnog menadzmenta ljudskih
resursa i uspeha organizacije.

2. MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA

Ljudski faktor u organizacijskom aspektu predstavlja nuz-
no polaziste ka bilo kom postavljenom cilju, te je i uspeh
jedne organizacije rezultat zalaganja svih njenih zaposle-
nih i njihovog pojedinacnog uspeha. Kako bi ovo opti-
malno funkcionisalo, neophodno je da mnogi kriterijumi
budu zadovoljeni i razli¢iti mehanizmi upotrebljeni.
Naucna disciplina kojoj je veéinom ova tematika u
fokusu, jeste menadzment ljudskih resursa.

Prema jednoj od mnogobrojnih definicija, menadzment
ljudskih resursa je formulisan kao sistem aktivnosti i
strategija koje se fokusiraju na uspe$no upravljanje
zaposlenima, i to na svim nivoima organizacije, kako bi
se postigli organizacijski ciljevi [1].

Uz takvo videnje, menadzment ljudskih resursa
predstavlja jos i neophodnu kariku izmedu menadzmenta i
zaposlenih, koja na najbolji moguéi nacin treba da
strategiju organizacije pretoc¢i u svakodnevno delovanje
zaposlenih na putu do ostvarivanja ciljeva.

Kada se govori o strategiji i ostvarivanju poslovnih ciljeva
organizacije, nemogucée je ne inkorporirati strategiju i u
sam koncept menadzmenta ljudskih resursa.

3. PLANIRANJE LJUDSKIH RESURSA

Aktivnosti kojima se obezbeduju neophodni zaposleni na
datim radnim mestima, traga za optimalnim na¢inom
reSavanja pitanja ljudskih resursa, obucavaju zaposleni za
rad, omogucuju uslovi za rad u kojima potencijali
zaposlenih mogu biti ostvareni, podrazumevaju zapravo
aktivnosti planiranja ljudskih resursa.

Planiranje ljudskih resursa se moze posmatrati kao proces,
koji se sastoji od nekoliko zasebnih, opsegom manjih
procesa: definisanje vizije, misije i strategije organizacije,
zatim povezivanje aktivnosti ljudskih resursa sa njima, te
konceptualizacija plana regrutacije, selekcije i razvoja
ljudskih resursa, te finalno, prac¢enje ucinka u kontinuitetu
i navodenje u pravcu razvoja.
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U pogledu vremenskog perioda planiranja ljudskih
resursa, moguce je kratkoro¢no, srednjero¢no i dugoro¢no
planiranje.

Planiranje ljudskih resursa je dvofazni proces, koji
podrazumeva detekciju krucijalnih poslovnih aktivnosti i
ciljeva ljudskih resursa kao jednu fazu, te ustanoviti racio
potrebe i ponude. Prva faza je bitna zbog konstantnih
promena u okruzenju i potrebe da se na iste preventivno i
smisleno reaguje, dok je druga vazna iz razloga Sto
potrebe za zaposlenima i razli¢itim profilima zaposlenih
nisu konstantne i treba ih blagovremeno anticipirati [2].

3.1. Regrutacija

Proces privlacenja kandidata za otvorena radna mesta u
organizaciji €ini zapravo proces regrutacije. Neophodno
je privudi §to veci broj kandidata, pri tom §to kvalitetnijih,
kako bi u sledecoj iteraciji i sam odabir kandidata bio
efikasniji i lak$i. Regrutacija podrazumeva da se, shodno
zahtevima upraznjenog radnog mesta, kandidati pronadu,
privuku — zainteresuju za organizaciju i poziciju, te da se
time obezbedi takozvani pool kandidata, koji ¢e imati
potreban i dovoljan broj odgovarajucih profila kandidata,
iz koga se kasnije mogu odabrati najkvalitetniji.

Kandidati mogu biti regrutovani interno i eksterno,
odnosno iz i izvan organizacije. Vazno je napomenuti da
su troSkovi internog regrutovanja nizi, s obzirom na to da
su kandidati za posao ve¢ zaposleni u organizaciji [3].

3.2. Selekcija

Cilj ovog procesa jeste odabrati najboljeg moguceg kan-
didata za datu poziciju, sa najve¢om izvesnosti za uspeh,
ili jednostavnije, postaviti pravu osobu nha pravu poziciju.
Uspesna selekcija podrazumeva da je za datu trazenu
poziciju pronaden i zaposlen kandidat koji najvise odgo-
vara zahtevima same pozicije — prema sopstvenom iskus-
tvu, znanjima i veStinama, dok se istovremeno odli¢no
uklapa u tim kao neposredno okruzenje, te generalno u
organizacioni kontekst spram vrednosti i aspiracija koje
deli sa organizacionim. Posmatrano sumirano, to sve dalje
uti¢e na uspeh organizacije, odnosno njenog poslovanja.
Velik je broj postoje¢ih metoda koris¢enih u procesu
selekcije, ali one se mogu sve svrstati u dve kategorije:
konvencionalne metode i nekonvencionalne metode. U
prvu kategoriju spadaju prijava na konkurs, CV odnosno
biografija, diplome o zavrSenom Skolovanju, te razni ser-
tifikati o dodatnim vestinama, preporuke, psiholoski testo-
vi, testovi uzoraka posla, situacioni testovi, centri pro-
cene, intervju, probni rad, i poslednje, medicinske analize,
ukoliko su izri¢ito potrebni. U drugu kategoriju se ubra-
jaju poligrafska ispitivanja, grafoloska analiza, testiranje
na drogu, astrologija itd. [3].

3.2.1. Intervju

Intervju, kao nezaobilazna metoda selekcije, moze se
definisati kao razgovor dve osobe, sa naroCitom,
specificnom svrhom. Njegov cilj je da se od kandidata
dobije §to je visSe mogucée korisnih informacija, koje mogu
govoriti o njegovom karakteru, li¢nosti, veStinama,
Sposobnostima, predasnjim iskustvima, Sto se drugim

metodama ne moze posti¢i. Takode, pazljivo koncipirana
pitanja doves¢e do odgovora koji se inace ne bi doznali.
Ono §to se ne bi trebalo zaboraviti, jeste da je intervju
dvosmerni proces, jedna vrsta interakcije; intervjuerima je
u cilju da dobiju Sto viSe relevantnih informacija od
kandidata, dok istovremeno kandidati sa intervjuerima
dele informacije za koje smatraju da ih kvalifikuju i ¢ine
podobnima za dati posao.

Prema svom obliku, intervju moze biti strukturiran,
nestrukturiran i polustrukturiran.

Broj ucesnika, ali i samih intervjua, iste deli na indivi-
dualne, sekvencijalne, panel i grupne intervjue.

Prema ulozi koju intervju zauzima u procesu selekcije,
razlikuju se preliminarni, dijagnosticki i prijemni intervju.
Zarad dobijanja $to kvalitetnijih i preciynijih rezultata,
koncipirane su i razne strategije pri intervjuisanju, a neke
od najrelevantnijih su: strategija otvorenosti i prijateljstva,
prijatno — neprijatno, reSavanja problema, ponaSanja,
stresa [3].

4. ISKUSTVO KANDIDATA U PROCESU
SELEKCIJE

Gotovo deceniju unazad, u HR krugovima u SAD-u
pocinje ozbiljno da se posmatra aktivna uloga kandidata u
zapoSljavanju. Sprega izmedu kandidata koji traze posao i
organizacija koje traze kandidate postala je opipljiva, kao
i njene posledice. Promene ¢ine da organizacije prestaju
da targetiraju iskljucivo nezaposlene individue i §ire svoj
domet potrage za kandidatima na zaposlene ljude, koji
mozda i ne razmisljaju o promeni radnog mesta. Ovo
naroCito vazi za pojedina zanimanja, poput onih iz IT
sektora, a razlog tome je sustinski jednostavan — vrhunski
talenti i struénjaci ve¢ su negde zaposleni, donose
vrednost nekoj organizaciji, i njih valja ,,preoteti’’, kako
bi se postigla kompetitivna prednost.

Vremenom, postalo je jasno da je odabir dvosmeran — ne
biraju samo organizacije, ve¢ podjednako biraju i kandi-
dati. Tako je nastala kovanica ,,candidate experience’’,
skra¢eno ,,CandE”’ ili ,,CX’’, koja se odnosi na to kako
kandidati percipiraju i reaguju na celokupan proces
selekcije voden od strane hipotetickog poslodavca — na
koji naéin traze kandidate, regrutuju ih, intervjuiSu,
zapo§ljavaju, doéekuju prvi radni dan, i sve nijanse
izmedu.

4.1. Znacaj i uticaj iskustva kandidata u procesu
selekcije

U doba kada je svaka informacija udaljena ,,na klik’* od
bilo koga, veoma je vazno kakve informacije kruze u
javnosti 0 organizaciji kao potencijalnom poslodavcu.
Kandidati danas lako mogu da iskazu misljenje o nekoj
kompaniji i procesu selekcije kroz koji su prosli,
posredstvom raznih druStvenih i poslovnih mreza,
platformi za informacije o poslodavcima, stru¢nim
forumima, sajtovima za pronalaZenje poslova. Izvesnije je
da ¢e losa informacija postati javna i imati viSe uticaja i
reperkusija, nego pozitivna. To je samo jedan od brojnih
razloga zasto je bitno da se razvije svest o iskustvu
kandidata u procesu selekcije, prihvati njegov uticaj, te
razvije strategija za osiguravanje pozitivhog iskustva.



Briga o iskustvu kandidata vodi ka osnazivanju i boljem
pozicioniranju brenda organizacije, ali i olakSavanju
buduceg zaposljavanja.

4.2. Implikacije pozitivnog iskustva kandidata

Ukoliko organizacija marljivo i brizno radi na pruzanju
odli¢nog iskustva kandidata tokom procesa zaposljavanja,
nesumnjivo ¢e uslediti brojni i vrlo znacajni benefiti.

Ono $to se isti¢e kao korist jeste da se brend poslodavca
poboljsava, kandidati pri¢aju dobre stvari o organizaciji,
ostaju zainteresovani za kompaniju i ponovnu prijavu na
oglase, veca je verovatnoc¢a da kandidat prihvati ponudu
za posao, viSe preporuka i veéi i kvalitetniji pool
kandidata, kandidati ostaju ili postaju korisnici proizvoda
ili usluga organizacije — siri se baza korisnika, kvalitetniji
kandidati kao buduci zaposleni, koji su lojalniji...

Ukoliko poslodavac tretira svakog kandidata sa posto-
vanjem, fer i korektno, uvazava ga kao individuu i ceni
njegovo vreme i trud; pokazuje da mu je stalo do svakog
kandidata i toga kakav utisak ostavlja na njih kao poten-
cijalne zaposlene, nemoguce je da se ne jave povoljne
implikacije po organizaciju.

4.3. Implikacije negativnog iskustva kandidata

Kako delovanje u pozitivnom pravcu §to se tice iskustva
kandidata donosi organizaciji mnoge plodove, tako nemar
u ovom aspektu i zapostavljanje istog Cine da se jave
brojne negativne posledice, koje mogu biti dalekosezne.

Uzme li se u razmatranje da, primera radi, na svakih
trideset neuspesnih prijava za posao nailazi se na jednu
uspesnu, prili¢no je lako zakljuciti da tu ima prostora za
nezadovoljstvo od strane kandidata. Medutim, ukoliko se
na to nezadovoljstvo, proizvedeno sopstvenim nepoduda-
ranjem sa zahtevima pozicije, doda i lose iskustvo u
samom procesu selekcije, tada je ve¢ izvesno da ¢e losi
utisci o kompaniji na¢i svoj put do vise osoba iz
posrednog ili neposrednog okruzenja kandidata, sve i do,
uslovno reéeno, ,,celog sveta“, putem Interneta. Ovo dalje
moze imati ozbiljnije reperkusije. Dugo graden imidz
moze vrlo lako i brzo biti poljuljan, integritet i kredibilitet

naruSen, oslabiti prodaja u korist konkurencije...
Sustinski, svaki nemar, neprijateljsko i neprijatno
ponasanje, loSe tretiranje i ophodenje predstavnika

organizacije, da li je to u pitanju regruter, menadzer ili
portir, imace u zbiru negativne posledice.

4.4. Kako meriti iskustvo kandidata

Da bi se znalo stanje nekog fenomena, te na osnovu toga
moglo dalje delovati korektivnim merama, neophodno je
pre svega taj fenomen nekako izmeriti. Isti slucaj je i sa
iskustvom kandidata — prvenstveno se valja zakljuditi u
kakvom je momentalno stanju, da bi kasnije moglo
reagovati i unaprediti sve potrebne aspekte, u cilju
pruzanja izvrsnog iskustva kandidatima tokom procesa
selekcije. Vrlo zgodan i svrsishodan nacin za merenje
ovog fenomena jeste putem upitnika, jer se njime dobija
povratna informacija o procesu zaposljavanja, identifikuju
oblasti za unapredenje, te poboljSava imidz poslodavca.
Pri tom, treba voditi racuna o tome §ta se upitnikom zeli
postici, kakva i koja pitanja postaviti, u kolikom broju, na
koji nacin, jer u suprotnom, aktivnost merenja bilo koje

pojave ne moze biti efektivna, ni svrsishodna. Imajuéi to
u vidu, da bi se dizajnirao upitnik o iskustvu kandidata,
potrebno je odabrati odgovarajuéi softver za kreiranje
upitnika, koristiti kombinaciju zatvorenih i otvorenih
tipova pitanja (pri tom ga naciniti kratkim, sa maksimalno
deset pitanja), te poslati kako kandidatima koji su
prihvaceni, tako i onima koji su odbijeni — razlog je taj Sto
se sti¢e drugaciji uvid od kandidata koji su stigli do
razli¢itih etapa u procesu zaposljavanja [4].

4.5. Kako kreirati pozitivno iskustvo kandidata

Jednostavne stvari poput lepog ponasanja i manira mogu
naciniti da se kandidati ose¢aju vrednovanim od strane
kompanije i njenih predstavnika, te da se njihov glas cuje.
Odgovorom na poziv, mejl ili upit kandidata na stranici
karijere ili profilu kompanije na drustvenoj mrezi, malo
toga se trosi, a mnogo toga dobrog generise. Dalje, veoma
je vazno precizno i Kkonstruktivno koncipirati oglas za
posao, pruziti uvid u nacin selekcije, dobro pripremiti
intervjuere, kandidatima davati povratnu informaciju, ali
je od njih i traziti. Svakako da postoje i unapredenja koja
iziskuju vise od C&iste dobre volje i truda, ona koja
podrazumevaju  finansijska  ulaganja i  primenu
tehnologije. Ona su, razume se, sekundarna, jer bez prvih
ne mogu imati sustinski znacaj i uticaj na poboljSanje
celokupnog procesa.

Od velikog je znacaja da pre svega poslodavci osluskuju
kandidate, jer ¢e jedino tako moéi promeniti ono §to ne
valja, istaci ono $to valja i uneti konkretne i konstruktivne
promene koje ¢e ih diferencirati u odnosu na
konkurenciju.

5. PROBLEM ISTRAZIVANJA

Odredena organizacija snazna je i uspe$na samo koliko i
njeni zaposleni, $to dalje dovodi do uzro¢no posledi¢ne
veze uspeSnosti organizacije i kvalitetnog procesa
regrutacije i selekcije. Samo dobro postavljenim
osnovama za ove procese i njihovim nadgradnjama moze
se do¢i do neophodnih talenata. To ukljucuje koncept
iskustva kandidata u procesu regrutacije i selekcije, kojim
se zeli Sto viSe privu¢i buduci zaposleni. Generalno
posmatrano, kao relativno nov koncept, na nasem,
domadem trziStu poslovanja, joS uvek nije uzeo maha, nije
nesto Sto se prepoznaje i na ¢emu se aktivno radi.
Medutim, to ne zna¢i da samo iskustvo kandidata nije
pozitivno kao rezultat trenutnog, a nesvesnog u tom
pogledu, delovanja poslodavaca. Upravo ovim
problemom se bavi ovo istrazivanje — namera je utvrditi
realno stanje iskustva kandidata koje dozivljavaju
aplikanti za posao u naSoj drzavi, odnosno posredno,
ustanoviti kakav je uticaj delovanja poslodavaca u oblasti
iskustva kandidata.

6. PREDMET ISTRAZIVANJA

Predmet istrazivanja je iskustvo kandidata u procesu
selekcije kao faktora uspeSnog procesa regrutacije i
selekcije, te generalno uspeSnosti organizacije, sa ciljem
da se ustanovi realno stanje iskustva kandidata na
domaéem trziStu poslovanja i na osnovu dobijenih
rezultata predloze mere unapredenja kojima bi se isto
podiglo na visi nivo.



6. CILJ ISTRAZIVANJA

Cilj istrazivanja jeste kvalitetniji proces selekcije, a na
osnovu ustanovljavanja realnog statusa iskustva
kandidata, koje poslodavci u naSoj zemlji omogucuju
aplikantima prilikom kretanja kroz proces zaposljavanja.

7. HIPOTEZE ISTRAZIVANJA

Opsta hipoteza za istrazivanje iskustva kandidata (H1), je
da je iskustvo kandidata u procesu selekcije u nasoj zemlji
pozitivno.

Dve pojedinacne hipoteze jesu da postoji doslednost iz-
medu oglasa za posao i predstavljene pozicije tokom
procesa zaposljavanja (H1.1) i da su kandidati voljni da
preporuce odredenu kompaniju kao poslodavca (H1.2).

8. NACIN ISTRAZIVANJA

Za potrebe istrazivanja kreiran je upitnik od strane autora
ovog rada, a na osnovu postojeéeg uzorka pitanja o
iskustvu kandidata [4]. IstraZivanje je sprovedeno online,
kako je upitnik bio dizajniran putem softvera Google
Docs. Upitnik je bio anonimnog i nediskriminatornog
karaktera. U istrazivanju je ucestvovalo je 77 ispitanika sa
teritorije Republike Srbije, razli¢itog pola, zivotne dobi,
zanimanja, koji su bili kandidati u razli¢itim procesima
zapo§ljavanja za odredena, razlicita, radna mesta.

9. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Grafikonom 1 prikazano je pitanje koje se tice
komunikacije sa regruterom, kao bitnog indikatora
kvaliteta iskustva kandidata.
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telefonska i e-mail komunikacija sa
regruterom je bila neposredna i tekla je bez
odlaganja.”
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Grafikon 1. Komunikacija sa regruterom

Na grafikonu 2 prikazana je izvesnost preporuéivanja
kompanije kao poslodavca, §to za preduzlov ima pozi-
tivno iskustvo kandidata u procesu selekcije.
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8) Koliko je verovatno da ¢ete kompaniju na
¢iji ste se oglas za posao prijavili preporuciti
kao poslodavca?
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Grafikon 2 Izvesnost preporuéivanja poslodavca

Na osnovu rezultata istrazivanja, dolazi se do toga da su
ispitanici u preko 60% slucajeva imali pozitivne stavove,
dakle kao kandidati su prosli kroz pozitivno iskustvo.

10. ZAKLJUCAK

Na temelju rezultata sprovedenog istrazivanja, kao i svega
prethodno iznesenog u radu, dolazi se do zakljucka da je
kvalitet iskustva kandidata u procesu selekcije u nasoj
zemlji ¢ak na visem nivou nego §to bi se to moglo
pretpostaviti, uzimajuéi u obzir Cinjenicu da je ovaj
koncept gotovo potpuno neistrazena teritorija medu nasim
organizacijama. Medutim, prostor za unapredenje postoji.
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