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1. UvOD

Regrutiranje kvalitetnih ljudi vrlo je vazna aktivnost i zadatak funkcije ljudskih potencijala u
organizacijama. O tome kako se kvalitetno ovo obavi ovise i mnoge druge aktivnosti. Stoga mu
se posvecuje sve vise pozornosti, vremena, energije i sredstava. Da bi bile uspjesne, organizacije
moraju privuéi visoko kvalitetne i sposobne ljude. Obuhvaca niz aktivnosti 1 postupaka koji
odreduju karakteristike kandidata koji se javljaju i na koje se poslije primjenjuju postupci

selekcije.

Regrutiranje ukljucuje trazenje, privlacenje i osiguravanje bazena kandidata od kojih se kroz
proces selekcije odabiru oni koji najbolje odgovaraju zahtjevima slobodnih poslova i radnih

mjesta.

Regrutiranje i selekcija su faktori u kojoj klju¢nu ulogu ima menagement ljudskih potencijala.
Iznimno su vazni jer mogu voditi stabiliziranju statusa quo organizacije ili prednosti
inovacijama, socijalnim promjenama i razvoju. U ovom radu za primjer regrutiranja i
zaposljavanja uzet ¢emo primjer poduzeca Include i na primjeru njega definirati sve vazne

¢imbenike 1 prikazati regrutiranje u praksi.



2. ANALIZA POSLA

Analiza posla ima neprocjenjivu ulogu u procesu selekcije. Bez nje jednostavno nije moguce
uspostaviti dobar proces selekcije, utvrditi zahtjeve koje postavlja posao na izvrsitelja, izabrati
instrumente, vrednovati ih, niti utvrditi kriterije radne uspjesnosti. Takoder, bez nje nije moguce
odrediti kriterije za procjenu uspjesnosti i vrednovanje procesa selekcije bez kojeg je odabir ljudi

jednostavno >igra slucaja<.
U kontekstu selekcije analiza posla ima tri cilja:*

% Utvrdivanje specifi¢nih karakteristika ljudi koji najbolje odgovaraju zahtjevima posla,
% Utvrdivanje kriterija po kojima ¢e se ocjenjivati radna uspjesnost kandidata
+»+ Postavljanje odgovarajucih evaluativnih standarda i utvrdivanje metrijskih karakteristika

selekcijskih instrumenata i postupaka.

Analiza sluzi za preciznije odredivanje pojedinih Kkarakteristika izvrSitelja i1 njihovo

provjeravanje kod kandidata putem specifi¢nih, njima primjerenih metoda i postupaka.

Posebno je vazna detaljna i sustavna analiza za odredivanje potrebnih vjeStina i njihovu
provjeru. Dok su sposobnosti op¢e znacajke i individualni preduvjeti za postizanje uspjesnosti u
razli¢itim poslovima, vjeStine su specificne za konkretan posao. One su uze mogucnosti
pojedinca za uspjeSno obavljanje aktivnosti specificnog posla. Obi¢no se provjeravaju putem
“uzorka posla®, odnosno konkretnih zadataka iz posla koje kandidati trebaju obaviti. Dok su

testovi sposobnosti usmjereni na konkretno radno ponasanje.?

Analiza posla ima veliku vaznost pri razvoju specificnih postupaka i metoda pribavljanja
informacija o kandidatima, a razvijaju ih same organizacije kako bi provjerile prikladnost

kandidata za posao. Posebno je vazno kod koncipiranja i provodenja intervjua.

! Buble, M.: Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011., str.32.
2 Sikavica, P.: Organizacija, Skolska knjiga, Zagreb, 2011., str.45.



Slika 2. Uloga analize posla u selekciji
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Izvor; Menagement ljudskih potencijala, prof.dr.sc.Fikreta Bahtijarevi¢-Siber, str. 67.



2.1. Metode analize posla

Postoje razne metode za analiziranje poslova i nema “najboljeg nacina“. U ovom ¢emo djelu

obraditi tri metode za analiziranje posla:®

¢ Upitnik za analizu radnog mjesta
+» Utvrdivanje zahtjeva posla

+«+ Sustav analize posla

Na radnom mjestu ¢ovjek provede velik dio svog zivota. Poznato je da radnik koji se ugodno
osjec¢a na svom radnom mijestu, viSe daje. U interesu je poslodavca da njegov proizvod s kojim
izlazi na trziSte bude Sto bolji. Zato on mora radno mjesto Sto bolje opremiti i uciniti ga $to
jednostavnijim za rad. Da bi to bilo moguce, prvo treba znati $to se na odredenom radnom mjestu

radi, kako se radi, u kojim uvjetima i sa ¢ime se radi.

Postupak pomocu kojeg dobivamo odgovore na ta pitanja zove se analiza radnog mjesta. Rad
ukazuje na to koje se metode koriste kod analize i oblikovanja radnog mjesta, te se analizira i

oblikuje radno mjesto u proizvodnji, a opcenito i ostala radna mjesta.

Iako vecina menadZera nema vremena koristiti svaku od ovih tehnika tocno na nacin koji je
predloZen, tri tehnike pruzaju neke smjernice za razmisljanje o opcenitim pristupima, pristupima

usredotoCenim na zadatak 1 pristupima orjentiranim na osobu u provodenju analize posla.

2.2. Upitnik za analizu radnog mjesta

Upitnik za analizu radnog mjesta je jedan od najraSirenijih i najbolje istrazenih instrumenata
za analiziranje posla. Njegov naglasak na inputima, procesima, vezama i outputima u skladu je s

pristupom analize tijeka rada.

Upitnik za analizu radnog mjesta je standandizirani upitnik analize posla i sadrzi 194 pitanja.
Ta pitanja predstavljaju radna ponasanja, radne uvjete i karakteristike posla koja opcenito vrijede

za mnoge razliCite poslove.

3 Sikavica, P., Hernaus, T.: Dizajniranje organizacije, Novi informator, Zagreb, 2011., str.56.



Organizirana su u Sest stavaka:

e Input informacija — gdje i kako radnik dobiva informacije potrebne za obavljanje
posla.

e Mentalni procesi — zaklju¢ivanje, donoSenje odluka, planiranje i aktivnosti obrade
informacija, koje su vezane za obavljanje posla.

e Output na radu - fizicke aktivnosti, alat i strojevi koje radnik Kkoristi pri
obavljanju posla.

e QOdnos s drugim osobama — odnosi s drugim ljudima koji su neophodni za
obavljanje posla.

e OkruZenje posla — fizi¢ko i drustveno okruZenje na mjestu gdje se posao obavlja.

e Ostale karakteristike — aktivnosti, uvjeti i karakteristike osim ranije opisanih koji

su vezani za posao.

Analiticar posla mora odrediti je li svaki stavak primjenjiv na odredeni posao koji se analizira.
Analiti¢ar potom procjenjuje stavke prema Sest mijerila: stupanj Koristi, koli¢ina vremena,
vaznost za posao, vjerojatnost dogadaja, primjenjivost i poseban kod ( posebna ljestvica s
ocjenama koje se koriste kod odredenog stavka). Ove se procjene predaju u sjediSte upitnika za
analizu radnog mjesta, gdje racunalni program proizvodi izvjestaj koji pokazuje koliko je posao

dobio bodova na odredenoj dimenziji posla.

Istrazivanje je pokazalo da upitnik za analizu radnog mjesta mjeri 32 dimenzije i 13 ukupnih
dimenzija poslova (prikazanih u dolje navedenoj tablici) i da podaci o tome kako je pojedini
posao ocjenjen po tim dimenzijama mogu biti vrlo korisni. Unato¢ rasirenoj upotrebi, upitnik za
analizu radnih mjesta nije liSen problema. Jedan od problema je Cinjenica da zaposlenik za
ispunjavanje mora imati razinu Citanja srednje Skole, $to znaci da upitnik nije prikladan za sve
radnike. Zato se preporucuje da upitnike ispunjavaju samo analiticari posla koji su obuceni za

koristenje upitnika, a ne radnici ili nadglednici.*

4 Sikavica, P., Hernaus, T.: Dizajniranje organizacije, Novi informator, Zagreb, 2011, str.57.



Slika 3. Tablica ukupnih dimenzija poslova

UKUPNE DIMENZIJE UPITNIKA ZA ANALIZU RADNOG MJESTA

Izvor; Postizanje konkurentske prednosti; Noe,Hollenbeck,Gerhart,Wright.

2.3. Metode utvrdivanja zahtjeva posla

Odnose se na nekoliko razlicitih netoda od kojih svaka ima male otklone. Svakako, osim na

pristupima zajednicka usredotocenost na analizu svih zadataka odredenog posla.

Po CODAP metodi utvrdivanja zahtjeva posla, na primjer, predmetni struénjaci izraduju popis
zadataka koji se izvrSavaju u nekom poslu. Nakon §to naprave popis, predmetni strucnjaci
boduju svaki zadatak prema dimenzijama poput koli¢ine vremena utroSenog na zadatk,
ucestalosti zadatka, relativne vaznosti zadatka, relativne tezine zadatka i mogucnosti da se

zadatak nauci relativno brzo uz rad. Ovi se bodovi unose u racunalni program CODAP koji
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organizira zadatke u zadatke sli¢nih dimenzija. Preciznost informacije moze pomo¢i u izradi

planova selekcije i kriterija za procjenu uspjesnosti.”

Iako se metodom utvrdivanja zahtjeva posla mogu neizravno dobiti znanja, vjestine, sposobnosti
i ostale karakteristike koje bi ljudi mogli trebati za obavljanje posla, te znanja, vjestine,
sposobnosti i ostale karakteristike ne proizlaze izravno iz procesa. Zato su razvijeni drugi

pristupi koji se usredotocuju upravo na ljudske zahtjeve vezane za posao.

2.4. Sustav analize posla (Flesihmanov sustav sposobnosti)

Flesihmanov sustav analize potrebnih sposobnosti jos je jedna tehnika koja traZi informacije o
karakteristikama radnika. Ovaj pristup definira sposobnosti kao trajne osobine pojedinca koje
uzrokuju razlike u uspjesnosti obavljanja posla. Sustav se bazira na shemi klasifikacije
sposobnosti koja odgovarajue predstavlja sve znaCajke vezane za posao. Ova shema
klasifikacije obuhvaca 52 kognitivne, psihomotorne, fizicke i osjetilne sposobnosti popisane u
tablici, slika 4. Stvarne ljestvice Fleishmanova sustava analize potrebnih sposobnosti sadrze
opise sposobnosti, ogledne primjere ponaSanja razlicitih razina sposobnosti i ljestvicu od sedam

toc¢aka.

Pri koriStenju tehnike analize posla predmetnim je stru¢njacima predocena svaka od 52
Jjestvice. Ovi struénjaci oznacuju tocku koja najbolje predstavlja potrebnu razinu te sposobnosti
na odredenom poslu. To bodovanje daje to¢nu sliku sposobnosti potrebnih za odredeni posao.
Brojna su istrazivanja pokazala vrijednost ovog opc¢eg pristupa za aktivnosti ljudskih potencijala

poput razvoja karijere, selekcije i obuke.

> Sikavica, P., Hernaus, T.: Dizajniranje organizacije, Novi informator, Zagreb, 2011., str. 67.
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Slika 4. Tablica sposobnosti uklju¢ene u Fleishmanov sustav analize potrebnih sposobnosti

13.

17.

21.

25.
29.

33.

37.

41.

45.

49.

Usmeno
izraZzavanje
Tecnost ideja

Matematicko
zakljucivanje
Obrada
informacija
Orijentacija u
prostoru
Raspodjela
vremena
Kontrola brzine
Spretnost prstiju

Eksplozivna snaga
Dinamic¢ka
fleksibilnost

Vid na daleko

Periferni vid

SluSateljska
paznja

10.

14.

18.

22.

26.
30.

34.

38.

Pismeno
izraZzavanje
Orginalnost

Razumjevanje
brojeva
Fleksibilnost
kategorija
Vizualizacija

Kontrolna
preciznost
Vrijeme reakcije
Brzina zapesSce-
prst

Dinamicka snaga

Koordinacija
cijelog tijela

42.

46.

50

Percepcija dubine

. Lociranje zvuka

Usmeno
izraZzavanje
Sposobnost
pamcenja

. Duduktivno

zaklju€ivanje

. Brzina

zakljucivanja

. Brzina uoc¢avanja

. ViSestruka

koordinacija

. Sigurnost ruke
. Brzina kretanja

udova

. Snaga trupa
. lzdrzljivost

. Vizualno

razlikovanje boja

. Osjetljivost

pogleda

. Prepoznavanje

govora

12.

16.

20.

24,

28.
32.

36.

40.

44,

48.

52.

Izvor; Postizanje konkurentske prednosti; Noe,Hollenbeck,Gerhart,Wright.

Pismeno
izraZzavanje
Osjecaj za
probleme
Induktivno
zakljucivanje
Fleksibilnost
zaklju€ivanja
Selektivna paznja

Odgovorna
orijentacija
Spretnost ruku
Staticka snaga
Razmjerna
fleksibilnost
Vid na blizinu
Vid po noci

Osjetljivost sluha

Jasnoca govora
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3. OPCA STRATEGIJA REGRUTIRANJA

Procesu regrutiranja i selekcije treba predhoditi definiranje i utvrdivanje opée politike i
strategije zapoSljavanja. Ona se temelji na misiji 1 strategiji organizacije 1 izvire iz op¢e poslovne
I menagerske filozofije i orjentacije kroz koju se operacionalizira filozofija i misija ljudskih

potencijala i odreduje temeljni odnos prema ljudima i njihovim potencijalima.®

Ona usmjerava cijeli proces regrutiranja i selekcije jer odreduje: !
s Kakve ljude Zeli organizacija,
% Hoce li ih traziti unutar organizacije ili izvan nje,
+ Hoce li ljude prilagodavati poslu ili poslove ljudima,
« Hoce li naglasak stavljati na razvojne potencijale ili timske igrace,
% Trebaju li joj specijalisti ili generalisti,
+ Koliko je spremna ulagati u osiguranje potrebnih ljudi,

« Kojim Ce se kriterijima i instrumentima Koristiti pri selekciji.

Strategija odreduje zeli li organizacija ljude s odredenim tehniCkim vjeStinama, stru¢nim
znanjima 1 iskustvim koji ¢e vrlo savjesno i to¢no izvrSavati odredene zadatke ili trazi opce
sposobnosti, talentirane ljude pune samopouzdanja, ambicije, inicijative, jakih interpersonalnih i

komunikacijskih vjestina koji su sposobni uspjesno prodavati sebe 1 poduzece.

Ako se pogledaju oglasi u naSem tisku u posljednje vrijeme, posebice oni inozemnih
kompanija, moze se zamjetiti da i oni traze upravo te vjeStine, odnosno komunikativne,

inicijativne, fleksibilne ljude, spremne na suradnju i timski rad, s motivom postignuca i uspjeha.

6 Rheinberg, F.: Motivacija, Naklada Slap, Jastrebarsko, 2004., str. 78.
7 Sikavica, P., Hernaus, T.: Dizajniranje organizacije, Novi informator, Zagreb, 2011., str. 72.
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3.1.  lzvori regrutiranja

Dva su temeljna izvora pribavljanja kandidata za odredene poslove i zadatke za obavljanje
kojih je utvrdena potreba a i planiran broj potrebnih izvrSitelja.

Slika 5. Piramida prinosa pribavljanja

§§\

Izvor; Menagement ljudskih potencijala, prof.dr.sc.Fikreta Bahtijarevi¢-Siber

Prvi ¢ine kandidati izvan organizacije na aktualnom trzistu rada, u obrazovnim institucijama i
drugim poduze¢ima, uobicajeno oznaceni kao vanjski izvori pribavljanja. Drugu skupinu Cine
potencijalni kandidati iz organizacije koji rade na drugim poslovima i radnim mjestima ili u

drugim organizacijskim jedinicama, odnosno unutarnji izvori pribavljanja.

Organizacije po pravilu koriste oba izvora od kojih svaki ima svoje prednosti i nedostatke. Neki
od njih su navedeni u tablici.

14



Slika 6. Tablica prednosti i nedostataka unutarnjih i vanjskih izvora kandidata

Unutarnji izvori

PREDNOSTI

Bolje  poznavanje  prednosti i
nedostataka kandidata

Kandidat bolje poznaje organizaciju,
njezine jake i slabe strane

Pozitivno djeluje na moral i motivaciju
zaposlenih

Otvara prostor za promociju

Jaca percepciju o brizi organizacije o
dobrim djelatnicima

Koristi dosadasnja ulaganja u ljudske
potencijale

Obicno je brze i jeftinije

Vanjski izvori

PREDNOSTI

Mnogo je veci pool talenata

Unose se nove ideje 1 wuvidi u
organizaciju
Omogucava promjene

Smanjuje unutarnje napetosti, rivalitet i
sukobe

Cesto omoguéuje promjenu unutarnjih
odnosa, na¢ina misljenja i poslovanja

NEDOSTACI

Ljudi mogu biti promovirani do
pozicije na kojoj ne mogu dobro
obavljati posao

Unutarnje borbe i sukobi za promociju
mogu negativno djelovati na moral
Moze voditi guSenju novih ideja i
inovacija

Moze ucvrS¢ivati ustaljeni nacin
djelovanja, te time usporavati pa i
sprjeCavati promjene

NEDOSTACI

Privladenje, kontaktiranje i evaluiranje
potencijalnih djelatnika mnogo je teze i
skuplje

Duze je vrijeme prilagodbe i orjentacije
Moze izazvati nezadovoljstvo i moralne
probleme medu onim zaposlenicima
koji se osjecaju kvalificiranim za taj
posao

Uvjek postoji opasnost da se izbor
pokaze pogreSnim

Izvor; Menagement ljudskih potencijala, prof.dr.sc. Fikreta Bahtijarevié-Siber
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3.2. Oglasavanje

Trazenje kandidata u organizaciji za slobodna ili nova radna mjesta uobicajni je postupak
kojemu pribjegava vecina organizacija. Svrha je pruziti mogucnost zaposlenicima da promjene

posao ili dodu na poslove za koje se smatraju kvalificiranima i zainteresiranima.
Tri su nacina pribavljanja kandidata iznutra: 8

+ Oglasavanje
¢ Preporuke neposrednih menagera
% Informacije i prijedlozi odjela ljudskih potencijala

Za pribavljanje ljudi izvana, organizacije se zainteresirane da privuku najbolje kandidate, sluze

raznolikim metodama i izvorima.

3.2.1. Unutarnji izvori oglaSavanja

Unutarnje oglaSavanje slobodnih radnih mjesta jedan je od najc¢es¢ih i najpopularnijih nacina
osiguravanja popunjavanja slobodnih radnih mjesta unutar organizacije. To potvrduje
istrazivanje u praksi. Analiza 6000 kompanija pokazuje da 75%njih koristi taj nacin za popunu
slobodnih radnih mjesta u proizvodnji, preko 60% u sluzbeni¢kim poslovima, a oko 50% za
struéne 1 nize menagerske pozicije. Ono se moze obavljati preko oglasne ploce, organizacijskog
lista ili specificnih biltena. Treba ukljucivati ne samo nova radna mjesta nego i sve promocije 1

transfere.®

Obicno se oglaSava odredeno vrijeme prije vanjskog oglasavanja. Mora biti poznato i dostupno
svim zaposlenicima i pratiti logiku vanjskog oglasavanja, Sto zna¢i da mora imati jasno
precizirane uvjete i postupke prijave, kriterije izbora i druge vazne informacije koje osiguravaju

korekno i kvalitetno provodenje cijelog postupka i osiguranje najboljih ljudi.

8 Sikavica, P., Hernaus, T.: Dizajniranje organizacije, Novi informator, Zagreb, 2011., str. 45.
o Buble, M.: Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011.., str. 64.
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Zbog posljedica koje neprimjeren postupak pribavljanja i izbora, posebice dojam nejednakog
i ne fer tretmana zainteresiranih mozZe imati na moral i zadovoljstvo zaposlenih, potrebno je

precizno definirati politiku unutarnjeg pribavljanja i pravila igre.

Uz klasi¢no oglasavanje slobodnih radnih mjesta preko biltena poduzeca, oglasne ploce i sli¢no,

u novije se doba primjenjuju suvremeniji oblici oglasavanja (racunalno ili telefonsko).

Sve viSe organizacija u svijetu razvija sustave oglaSavanja preko elektroni¢ke poste, dok neke
razvijaju posebne telefonske sustave na kojima se oglasavaju slobodna radna mjesta i daju sve
potrebne informacije u svezi sa zahtjevima, uvjetima i sli¢no. Time se ujedno i ukida veliki

“papirnati“ posao potreban u klasi¢nom pristupu.

Interes poduzeca u internom pribavljanju mora biti da odabere najbolje ljude za slobodna radna
mjesta i da stvori klimu jednakih moguénosti i da promovira stru¢nost i sposobnost, istodobno
stite¢i ljude od frustracija i nezadovoljstva. Potrebno je razvijati otvoreno unutarnje trziSte rada,

slobodnu konkurenciju za bolja radna mjesta i stalne poticaje za osobni razvoj i usavrSavanje.

3.2.2. Preporuka stru¢njaka

Stru¢njaci ili Manageri su vazan izvor znanja i informacija o zaposlenicima, posebice onima
kojima neposredno rukovode. Njihova odgovornost je pracenje uspjeSnosti, poticanje

usavrSavanja i razvoj karijere neposrednih suradnika.
U procesu internog regrutiranja oni imaju dvojnu ulogu:*

% Informirati zaposlene o mogucnostima koje se javljaju i organizacijskim potrebama, pa
tako i novim mjestima i poslovima
++ Davati informacije o uspjeSnosti i mogucénostima suradnika te preporuke za sloZenije

poslove koje mogu obavljati

Zapravo, jedan dio unutarnjih potreba zadovoljava se kroz promociju uspjesnih djelatnika na
sloZenije poslove. Posebno vaznu ulogu manageri imaju u otkrivanju potencijalnih managerskih

talenata i kandidata za managerska mjesta.

10 Buble, M.: Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011., str. 79.
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3.2.3. Informacije i prijedlozi odjela ljudskih potencijala

Kod unutarnjih izvora pribavljanja vrlo je vazan dobro razraden sustav informiranja i
evidencija zaposlenih, njihovih potencijala 1 interesa. U tome klju¢nu ulogu ima odjel ljudskih
potencijala. Slobodna radna mjesta zahtjevaju analizu i pretraZzivanje informacijskog sustava
ljudskih potencijala i indentificiranje onih koji po svojim sposobnostima, zanimanjima i

interesima udovoljavaju njihovim zahtjevima.

Neophodan instrument u tome su i planovi sukcesije i promocije, planovi razvoja individualne
karijere i sli¢no. Na temelju toga odjel ljudskih potencijala moze identificirati i predloziti na

daljnji postupak one koji najbolje odgovaraju uvjetima novih poslova i radnih mjesta.

3.3. Vanjski izvori oglaSavanja i metode pribavljanja

Uspjesno pribavljanje putem oglasa zahtjeva odgovore na sljedeca pitanja:**
+ Koga zelimo privuci?
Valja odluciti koga bismo zeljeli privuéi i zaposliti, koliko ljudi i u kojemu vremenu. Moramo
napraviti tocan opis posla i naglasiti kriti¢ne funkcije posla i ukljuciti ih u oglas.
+ Koga zelimo privuci?
Treba procjeniti karakteristike 1 motivaciju onih koje organizacija zeli privu¢i. To omogucava

izbor pravog medija. Treba razviti psiholoski profil ciljane skupine. Na temelju njega odabiru se

i naglaSavaju karakteristike koje mogu motivirati potencijalne kandidate da se javljaju na oglas.
% Sto treba obuhvacati poruka?

Potrebno je utvrditi informacije koje treba ukljuciti u oglas kao §to su, primjerice radne duznosti
i minimalne kvalifikacije. Citatelj treba ve¢ u oglasu vidjeti vezu izmedu opéeg imegea

organizacije i potrebe koju oglasava.

1 Rheinberg, F.: Motivacija, Naklada Slap, Jastrebarsko, 2004., str. 78.
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Oglas o potrebnim zaposlenicima ima dvije temeljne funkcije:

e Privudi kandidate za posao

e [nformirati

3.4. Mediji oglaSavanja

Vazan je dio procesa pribavljanja odluka o mediju u kojemu ¢e se oglasiti potrebe. Valja
analizirati prednosti i nedostatke svakog i odabrati onaj koji ¢e najvjerojatnije doprijeti do ciljne
skupine. Suvremene organizacije koriste mnoStvo medija za privlacenje potencijalnih i pozeljnih

kandidata. To su:*?

% Dnevni i tjedni tisak

% Specijalizirani, stru¢ni ¢asopisi

+« Radio i televizija

¢ lzravna posta

%+ Posebni oglasi (posteri) na javnim mjestima
% Priru¢nici i bilteni

+¢+ Posebni promotivni materijali

% Internet

12 Noe, R. A, Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., Wright, P. M.: Menadzment ljudskih potencijala, Mate, Zagreb, 2006.,
str. 78.
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4. REGRUTIRANJE U PODUZECU INCLUDE

4.1. Opcenito o poduzecu

Include Steora je privatno poduzeée koje je osnovao Ivo Mrvos. Poduzece se bavi inovativnom
modernom klupom, koja je u pocetku bila nazvana ,,pametna klupa“ a sada su je radi prodaje i
svjetske potraznje preimenovali u ,,Steora®“. Poduzece se bavi inovacijama na polju tehnologije

te ima 20 zaposlenih.

Slika 6: Prikaz pametne klupe.

Izvor: www.steora.hr

Novi model pametne klupe predstavljen je krajem prosle godine i od sada ima dosta jace solarne
ploce koje se proizvode u Hrvatskoj. Imaju dva prikljucka za brzo punjenje mobitela, bezicno
punjenje mobitela, sustav procis¢avanja zraka, pracenje kvalitete zraka, temperature, vlaznosti i
UV indeksa u okolini, zatim hladenje sjedala kada je visoka temperatura, a svaka klupa je

opremljena i Internet paketima.
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Najnapredniji model Klupe ima i 19-in¢ni HD ekran putem kojeg se mogu prikazivati statistike,

reklame i svasta drugo.

4.2. Regrutiranje kadrova

Upravljanje ljudskim resursima ukljuuje upravljanje odredenim procesima i sustavima koji
podrzavaju uspjesno funkcioniranje poslovnog sustava. U poslu kao $to je Include poduzece,
odnosno ¢ime se onobavi bez poznavanja oblikovanja posla ne moze se pristupati aktivnostima
koje su vezane uz organiziranje ljudskih resursa. Redoslijed aktivnosti u Include poduzecu odvija

se u nekoliko koraka:*?
- planiranje ljudskih resursa,
- regrutiranje — pronalazak, novacenje,
- odabir - selekcija,

- izbor ljudi.

4.2.1. Planiranje aktivnosti u poduzecu

Prva aktivnost poduzeéa Include je planiranje. Ono je usko povezano s poslovnim strategijama,
predvidanjem dogadaja na gospodarskom planu, demografskim trendovima te starosti trenutno

zaposlene radne snage.

Neovisno o tome kakva bila odluka planiranja, treba se donijeti dovoljno rano te stalno
provjeravati potrebu za odredenim kadrom ovisno o cilju projekta organizacije. Broj ljudi se
moze planirati tek kada se znaju poslovi koje treba obaviti. Bez obzira koliko poslova se treba
obaviti broj ljudi potrebnih za realizaciju ovisi o mnogo ¢imbenika koji se uzimaju o obzir
prilikom planiranja ljudskih resursa. Sukladno tome, postoji primjer koji se odnosi na to hoce li
organizacija raditi u dvije ili viSe smjena, a na temelju toga ljudski resursi ¢e se drukcije

planirati.

13 " . .
Informacije dobivene od zaposlenika.
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Planiranjem u Includeou se predvida i veéi broj potraznje za proizvodom i uslugom ili njihov pad
jer ¢e se u protivnom pojaviti velike razlicitosti i nepravilnosti u organizaciji ljudskih resursa.
Kad se ljudski resursi planiraju oni ovise te obuhvacaju velik spektar aktivnosti usmjerene na
problematiku upravljanja ljudskim resursima koja zapocinje planiranjem, a zavrSava odlaskom

zaposlenika u mirovinu.

4.2.2. Proces regrutiranja

Druga aktivnost poduzeca Include je regrutiranje koje oznacava novacenje ljudi potrebnih u
organizaciji nakon planiranja kojeg su proveli. Nakon Sto organizacija postavi jasne ciljeve koje

planira ostvariti tada pronalazi najadekvatnije ljude za svoje potrebe.

U teoriji postoje dvije vrste regrutiranja, ali poduzece Include koristi jednu jer je poduzece tek u

razvoju i sve vise su mu potrebni kadrovi i to je regrutiranje:'

- lzvori izvan organizacije — novacenje mogucih zaposlenika iz vanjskih izvora. Najveca
prednost u veéoj ponudi i mogucnostima izbora najboljih ljudi koji dolaskom izvana

donose nove ideje te nisu optereceni ljudima iz organizacije.

Glavni nedostatak novacenja ljudi iz vanjskih izvora je relativno velik troSak zbog vremena koje
je potrebno za upoznavanje organizacije. Najvazniji vanjski izvori novacenja mogucih
zaposlenika koje poduzece koristi su (novine, Casopisi, magazini, radio, televizija, Internet),
obrazovne institucije (Skole i fakulteti), servisi za zapoSljavanje (drZzavni zavod za zapoSljavanje,
privatne agencije, posrednici) te posebne manifestacije (konferencije o Kkarijerama, dani
otvorenih vrata). Include poduzece je poduzece koje zeli napredovati i biti konkurentno te si ne
zeli dopustiti nametanje radnika ,,preko veze® i slicnih odnosa jer oni mogu biti pogubni za

posao.

Takav nacin ponaSanja i stvaranja obrasca u poslovanju napravio je velike Steta gospodarstvu u
proslosti, ali takoder i danas ¢ini jer kvalitetni ljudi u vecini slu¢ajeva ne mogu do¢i do izrazaja

pa tako dolazi do nesposobnosti i nestru¢nosti u mnogim drzavnim i gradskim poduzeéima.

14 Sikavica, P.: Organizacija, Skolska knjiga, Zagreb, 2011., str. 79.
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4.2.3. Selekcija kadrova

Treca aktivnost je selekcija koja oznacava odabir u procesu izvora ljudi za obavljanje odredenih
poslova. Odabir ljudi je na odreden nacin istovremeno i lagan, i tezak posao. Include poduzece
nastoji se drzati svog obrasca prilikom procedure zaposljavanja Lagan je zbog toga jer postoji
velika ponuda visoko obrazovanih ljudi te je time na trzistu ve¢a ponuda radne snage od njezine

potraznje.

S druge strane, odabir ljudi je tezak posao jer se pri njihovom odabiru javljaju veci troskovi i
skuplji izbor.

U poduze¢u Include, odabrani kandidati prije zaposlenja moraju pro¢i odredene formalne

procedure:
- preliminarni intervju,
- ocjena molbe,
- testiranje,
- intervjuiranje,
- provjera preporuka i raspitivanje o kandidatu,

- odobrenje menadzmenta.

Prije nastupanja odabranih kandidata na radno mjesto obavezni su prisustvovati intervjuu, jednoj
od najvaznijih faza. Intervju, ako je dobro pripremljen i voden, pruza mogucnost dobivanja
brojnih potrebnih informacija i Zivih slika o kandidatu, a to moZe biti presudno za odabir
kandidata.

Sve to poduzece Include poduzima kako bi iznaslo najkvalitetnijeg zaposlenika, odnosno kadar

koji je kvalitetan 1 sposoban sutra provesti politiku poduzeca.
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4.2.4. lzbor kandidata

Cetvrta, a ujedno i posljednja faza, tj. aktivnost organizacije ljudskih resursa je izbor kandidata
¢ime zavrSava aktivnost selekcije. Izbor najboljih kandidata nije nimalo jednostavan. Za
obavljanje odredenih poslova, bez obzira na sve potrebne zahtjeve koje kandidat ispunjava, izbor
ponekad najviSe ovisi 0 osobnosti svakog kandidata. Osobnost je individualna kvaliteta koja

obiljezava svakog ¢ovjeka, a moze biti pozeljna ili nepozeljna za razliCite vrste poslova.

Obzirom na to kako ljudi prikupljaju i razumiju informacije te kako razmisljaju o njima pojedinci

se dijele na nekoliko vrsta:*®

Razboriti ljudi — maksimalno usredotoeni na problem koji treba rijesiti, uporni su i

precizni, a svoje odluke donose na temelju Cinjenica.

Intuitivni ljudi — inspirativni su i mastoviti te okrenuti buduc¢nosti.

Misle¢i ljudi — razmisljaju o svakoj situaciji te se sluze logikom bez emocija.

Osjecajni ljudi — okrecu se subjektivnosti u odluc¢ivanju.

Kod izbora ljudi najpoZeljnije je da se odabiru oni koji su svojom osobno$¢u najprikladniji za
odredenu vrstu posla bez obzira na njihovu kvalitetu i stupanj obrazovanja. Poduzecée Include se

povodi za internim obrascom poduzeca kod kojeg se znaju stavke izbora zaposlenika.

Nakon kona¢nog izbora ljudi glavni cilj poduze¢a Include je pracenje njihovog napretka, a

pracenje treba ukljucivati nekoliko elemenata:

izvodenje zadataka,

- upravljanje ljudima,

- upravljanje troSkovima,

- koristenje dostupnih resursa te

- fleksibilnost i potencijal za napredovanje.

5 Cori¢, M., Jelavié, 1., Etika u poslovanju, Etitko vodstvo u poslovnom kontekstu sa slu¢ajevima iz prakse,

Obnovljivi Zivot, br.64, vol. 3, 2009., str. 15.
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Poduzece Include je u svom poslovanju primijenilo sve moderne trendove i procese kako bi
regrutirali $to bolje kadrove u poduzecu, jer je kvalitetan kadar vazan ¢imbenik u poslovanju
poduzeca, znaju¢i da ¢e ti zaposlenici ispuniti ono $to im se stavi na teret. Nekada se nije
pridavala pozornost radniku i njegovim potrebama na radnom mjestu. U srediStu je bio samo
kupac, potrosac i njegove zelje te zahtjevi. Danas je to vrlo bitan faktor koji se uzima u obzir kad
se izlazi na trziSte, ¢ime su i potrebe radnika dobile svoje znacenje. Vise koristi se ima od
radnika koji je zadovoljan radnim uvjetima i koji zadovoljan dode na posao. Kod toga je vazna
stimulacija 1 motivacija. Psiholoski i1 socioloski uvjeti rada utjecu pozitivno ili negativno na
proizvodne i poslovne rezultate radnog mjesta, pa se zato isplati uloZiti u analizu i oblikovanje
radnog mjesta.
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5. ZAKLJUCAK

Svi se slazemo sa tvrdnjom da su ljudi najvazniji resurs bilo koje organizacije kao i da ljudi
prave 1 rjeSavaju prakti¢no sve probleme. Od toga sa kakvim ljudima radimo ili sa kakvim ¢emo
raditi ovisi koliko ¢emo biti uspjesni i koliko briga ili koliko zadovoljstva ¢e nam zajednicki rad
donijeti. lako nam se ¢ini da je sve to ocCigledno i razumljivo, ¢injenica je da se mnoge
organizacije suocavaju sa velikim poteskocama koje uzrokuju neadekvatan izbor ljudi kao i

postavljanje suradnika na pogreSna, njima neprimjerena radna mjesta.

Poduzeca kao Sto je Include u kojima se je shvatilo da su ljudski potencijali jedni od temeljnih
¢imbenika uspjeha poduzeca uspjesnija su od poduzeca u kojima postoji losa uprava koja jos nije
shvatila znacaj ljudskih potencijala i motivacijske tehnike. UsavrSavanje i trening zaposlenika,
stvaranje ugodnog okruzenja u poduzecu te pravedan platni sustav zadaci su koje uspjeSno

provode kako bi stvorili povoljne motivacijske osnove za svakog zaposlenog.
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SAZETAK

Zavrsni rad ,,Regrutiranje i selekcija u poduzecu Include® ima za cilj teorijski analizirati procese
selekcije 1 regrutiranja, te iste procese analizirati s prakticnog aspekta te na kraju usporediti
prakti¢nu analizu sa teorijskom analizom. U radu su predstavljeni procesi selekcije i regrutiranja
kao vazne aktivnosti koje poduzece moze da razvije svoje konkurentske aktivnosti i budi
konkurentniji na suvremenom trzistu.

U teorijskom dijelu rad se bazira na analizi posla, strategiji regrutiranja te selekcije kadrova.
Predstavljeni su pojmovi selekcija, izvori regrutiranja, metode analiza radnog mjesta, metode
utvrdivanja zahtjeva posla, sustav analize posla, unutarnji izvori oglaSavanja.

U prakti¢nom dijelu rada se govori o poduzecu Include. Prikazan je odabir kvalitetnog i mladog
kadra ljudi koji su spremni na timski rad u mladoj i dinamickoj okolini. Opisan je opis procesa
regrutiranja u poduzecu te selekcija i izbor kandidata za odredeno radno mjesto.

Kod zakljucka je misljenje da su ljudi najvazniji resurs bilo koje organizacije kao i da ljudi prave
i rjeSavaju prakti¢no sve probleme. NaglaSena je vaznost ispravnog odabira kandidata koji u
konacnici moze biti vrlo vazan faktor za daljni razvoj i uspjeh poduzeca. Kvaliteta procesa
selekcije 1 regrutiranja je od velikog znacaja za uspjeh poduzeca. U zakljucku je navedeno da je
usavrSavanje i trening zaposlenika, stvaranje ugodnog okruzenja u poduzecu te pravedni platni
sustav motivacijska osnova za svakog zaposlenika. Klju¢ne rijeci rada su: regrutiranje, selekcija i
ljudski potencijali.
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SUMMARY

The purpose of Final work " recruitment and selection in the company" is to theoretically analyze
the process of selection and recruitment as well as those same processes analyze from the
practical standpoint and finally compare it to the theoretical analysis. It is shown that process of
selection and recruitment are critical activities that company can do to develop competitive

strategy and to actually implement them in today's market.

Theoretical part of the work is based on the analysis of the job or position itself, strategy of
recruitment and the selection of adequate people for the job positions. The following activities
have been presented; selection, source of recruitment and training, methods of analyzing work
placement, methods of proper placement within the company, system for the analysis of the work

and finally system of job postings within company only.

Company include is mentioned in the practical part of this paper. The selection of qualified and
young employees has been presented and their willingness on a team work in the fresh and
dynamic work surrounding. Also, the process of recruitment in the company and the selection of
the candidates for the specific positions is described.

In the conclusion, people are the most valuable recourses of any organization but people also
people are make and realize practically any problems.its been pointed out the significance of
proper selection of adequate candidates which in the end can be significant factor for further
development and success of the company.the quality of process in the selection and recruitment
or hiring is another big significance for the success of the company company. In the end it's been
said that the training and teaching of employees, creating comfortable work surroundings and
adequate payroll system are the good motivation base for any employee. The key words of this
paper are : recruitment and training, selection and human potential.
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