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1. UvOD

Kada je rije¢ o kvaliteti ljudskih resursa proces selekcije igra vaznu ulogu. Tim procesom poduzeca,
razli¢itim metodama i tehnikama, nastoje izabrati od potencijalnih zaposlenih one koji odgovaraju
zahtjevima otvorenog radnog mjesta. Kandidati se procjenjuju na osnovi kvaliteta, specifi¢nih
sposobnosti, znanja i vjestina koje su potrebne za uspjesno obavljanje zahtijevanih poslova i kvaliteta
koje se uklapaju u strategiju i kulturu poduzeca. Uz proces selekcije glavni pokreta¢ uspjeha svake
kompanije je timski rad. Timski rad zblizava zaposlenike, stvara pozitivnu atmosferu i ohrabruje radnike
da se odluce na ambiciozne projekte. U ovom radu pored teorijskih objasnjavanja procesa selekcije i
timskog rada bit ¢e prikazani i ostvareni rezultati tih procesa u praksi. Analizirat ¢e se pristup poduzeca
Ericsson Nikola Tesla u procesu selekcije kao primjer uspjeSnog provodenja procesa selekcije, te ¢e se

provesti anketa na temu timskog rada medu zaposlenicima.

1.1. Definiranje problema istrazivanja

U ovom radu ¢emo istraZiti na koji nacin se organizira proces selekcije zaposlenih da bi se osigurao
potreban broj sposobnih ljudi za obavljanje poslova u poduzecu. Tvrtka koja svoj rad temelji na
pojedincima, a zanemaruje timski rad puno ¢e teze ostvariti uspjehe od poduzeca koje cijeni i inzistira na
timskom radu. Pomno izabrani zaposlenici postiZzu bolje rezultate, lojalni su te ujedno stvaraju dobru

radnu atmosferu unutar poduzeca.

1.2. Ciljevi rada

Cilj ovog rada je analizirati timski rad 1 proces selekcije, te predociti to na konkretnom
primjeru poduzeca Ericsson Nikola Tesla. Posebni naglasak biti ¢e na pozitivnim i negativnim
stranama timskog rada. Pri upoznavanju sa selekcijom zaposlenika posebnu pozornost posvetiti ¢e se
pozicioniranju zaposlenika uz kratak pregled ostalih komponenata procesa selekcije . Konaéni cilj

rada je provesti anketu medu zaposlenicima o timskom radu i obrazloZiti dobivene rezultate.



1.3. Metode rada
Pri izradi rada koriste se razli¢ite metode pomocu kojih ¢e se ostvariti potpunost ovog rada.

o Metoda istrazivanja za stolom je slozeniji naCin prikupljanja informacija u kojem uspjesnost
ovisi 0 sposobnostima 1 snalazljivosti istrazivaca. Radi se o metodi koja se sluzi tehnikom prikupljanja
informacija, koje su ve¢ objavljene od nekih javnih institutima ili privatnih izdanja. Krasi je laka
dostupnost informacijama. Ispitivac treba provjeriti sve prikupljene podatke prije nego li uzme u
razmatranje. Ova metoda koristit ¢e se kroz cijeli teorijski dio rada.

. Metoda terenskog istrazivanja je posebno vazna kod procesa selekcije. Da bi istrazivanje bilo
potpuno potrebno se koristit metodom terenskog istrazivanja. Terenskim istraZzivanjem informacije se
dobivaju iz 'prve ruke' te se ovisno o pouzdanosti informacija donosi odluka. Ova metoda rada je
koriStena u teorijskom dijelu kod istrazivanja procesa selekcije na konkretnom primjeru poduzeca
Ericsson Nikola Tesla.

o Metoda sinteze je metoda kojom istrazujemo 1 objasnjavamo stvarnost pomocu sinteze
jednostavnih u slozenije sudove.

. Metoda analize je metoda kojom se slozeniji pojmovi i zakljucci ras¢lanjuju na jednostavnije
sastavne dijelove.

o Metoda ankete koriStena je u zavrSnom dijelu rada

1.4. Struktura (sadrzaj) rada

Zavrsni rad pod nazivom ,,Selekcija zaposlenih i timski rad na primjeru poduzeca Ericsson Nikola Tesla

“u svojoj strukturi obuhvaca pet dijelova.

U prvom dijelu bit ¢e obradena problematika i1 predmet istrazivanja, definiranje ciljeva 1 svrha
istrazivanja. U drugom dijelu se nalazi teoretski aspekt procesa selekcije zaposlenih i timskog rada. Treci
dio obuhvaca proces selekcije zaposlenih i1 timskog rada na konkretnom poduzecu, Ericsson Nikola
Tesla. U cetvrtom dijelu zavrsnog rada provedena je anketa o vaznosti i zadovoljstvu timskog rada
unutar poduzeéa Ericsson Nikola Tesla, te je prikazana interpretacija dobivenih rezultata. U petom

dijelu zavrSnog rada iznesen je zakljucak o obradenoj temi.



2. SELEKCIJA KADROVA I TIMSKI RAD

2.1. Teorijski aspekti procesa selekcije

Selekcija predstavlja jedno od najvaznijih podruc¢ja menadZzmenta ljudskih resursa. Njezina vaznost je
ta da sve kasnije aktivnosti i ukupna uspjesnost ovise o tome kakve smo ljude odabrali za organizaciju.
Selekcija je proces kojim se primjenom unaprijed utvrdenih i standardiziranih metoda i tehnika za
odredeni buduéi posao izabiru oni koji najbolje udovoljavaju zahtjevima tog posla.* Selekcija kadrova
podrazumijeva postupak izbora izmedu kandidata koji su prosli proces regrutacije za jedan ili viSe
poslova. Izbor selekcije se vrsi tako da se najprije pode od zahtjeva posla te se trazi onaj potencijalni

kandidat koji tim zahtjevima najbolje odgovara.

Selekcija se moze provoditi na dva nacina:

lnadin podrazumijeva da se ispituju sposobnosti, osobine, znanja kandidata da pronadu idealne
kandidate koji odgovaraju minimumu zahtjeva posla. Kandidati koji ne posjeduju minimum zahtjeva
posla se iskljucuju iz daljnjeg postupka izbora.

2.nacin da se ispituju sposobnosti, osobine, znanja kandidata koji zahtjeva odredeni posao. Izraduje se

rang lista kandidata, a kandidati s najvie rangova na listi budu izabrani.?

Proces selekcije moze imati brojne etape. Neke od tih etapa mogu biti: preliminarni intervju, nakon ¢ega
se pregledaju prijave kandidata, izvrSe se razliita testiranja, intervju, provjera referenci, lijecnicka
provjera, te zavrSava s odlukom o zaposlenju. Zaposlenici koji zadovoljavaju pojedinu fazu selektivnog

procesa, nastavljaju u sljedecu fazu sve dok ne zadovolje sve faze selektivnog procesa.

! Bahtijarevi¢ - Siber, F. Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 331
’ Buble Marine; MenadZment, Split 2006., str.381



Slika 1. Etape selekcije kadrova

odluka o zaposlenju
provjera znanja probni rad
intervju s neposrednim rukovoditeljem
preliminirana selekcija u sluzbi ljudskih resursa
medicinski pregled
ispitivanje podrijetla
intervju u sIu‘ibi ljudskih resursa
testovi za‘poslenja
komplementiranje dokum(;ntacije o kandidatu

preliminarni intervju

Izvor: Buble Marin; Menadzment, Split 2006., str 382.

Svaka od etapa jednako je bitna za uspjesnost poduzeca. Kako bi proces selekcije bio uspjesno izvrsen
bitno je da ne izdvojimo ni jedan dio te da se drzimo redoslijeda. Probni rad ima veliku vaznost jer

upravo kroz njega mozemo saznati puno toga 0 potencijalnom zaposleniku i testirati ga na konkretnom

primjeru.



Poslodavci nikad nisu bili zatrpaniji prijavama za posao. Za jedno radno mjesto javljaju se stotine, pa i
tisu¢e kandidata. Mali poduzetnici nekad nisu mogli ni sanjati o tako kvalitetnim kadrovima kakve si
danas mogu priustiti. Ali, samo ako ih znaju izabrati. Na izbor pravog zaposlenika trosi se sve viSe
vremena i energije. Zato je selekcija kadrova sve pozeljnija disciplina. Lider donosi najnovije metode,
kljucne korake u selekciji i originalna rjeSenja iz svjetske prakse. Mali i1 srednji poduzetnici danas si
mogu priustiti kadrove o kojima su neko¢ mogli samo sanjati. No za razliku od velikih tvrtki koje imaju
odjele za ljudske resurse zaduzene za selekciju kadrova, malima se mnogo teze snalaziti u moru prijava
na natjecaje. Svatko tko zarko Zeli najboljeg na trziStu zna da je selekcija vrlo zahtjevan i izazovan
proces koji trazi mnogo vremena i energije. Zato mnogi poduzetnici iskoristavaju usluge profesionalnih
agencija koje za njih provode selekcijski postupak zivotopisa, telefonski predintervju, strukturirani
intervju, psihologijsko testiranje, provjeru preporuke, izvjestaj i sl. Tehnologija je u posljednjih deset
godina bitno utjecala na proces selekcije, do kandidata se dolazi jednim klikom kroz razli¢ite poslovne
online-mreze, gdje se takoder organiziraju i vode online-intervjui te u konacnici dogovaraju zaposlenja s

kandidatima diljem svijeta.

2.2. Individualne razlike zaposlenika

Psihologija individualnih razlika ljudi je znanstvena disciplina koja se bavi izu¢avanjem individualnim
razlikama u ljudima u pogledu psihi€kih osobina. Poznavanje individualnih razlika ljudi vazno je iz tog
razloga Sto dobivamo razumijevanje kako se ljudi medusobno razlikuju i kako individualne razlike mogu
utjecati na znacajno razlicite reakcije u jednakim situacijama. U procesu selekcije ¢esto se zanemaruju
razlike u ljudi te se razli¢itim ljudima pristupa na potpuno jednak nacin. Za ucinkovit proces selekcije
znacajno je uvaziti individualne perspektive i razlike u ljudima kako bi se uvidjela njihova pozicija u
poduzecu. Ljudi se razlikuju u pogledu brojnih psiholoskih osobina kao §to su opce intelektualne
sposobnosti, specificne sposobnosti, osobine licnosti, percepcije, aspiracije, motivacije i slicno. U
slucaju selekcije najvise se paznje obrac¢a na covjekove sposobnosti i osobine li¢nosti iz tog razloga Sto

su se one pokazale kao najizrazenije psiholoske osobine koje utjecu na radnu uspjesnost.

Sposobnosti kandidata

Ljudi se razlikuju u pogledu brojnih psiholoskih osobina kao $to su opce intelektualne sposobnosti,

specificne sposobnosti, osobine li¢nosti, percepcije, aspiracije, motivacije 1 slicno. U slucaju selekcije



najvise se paznje obraca na Covjekove sposobnosti i osobine li¢nosti iz tog razloga §t0 Su se one

pokazale kao najizrazenije psiholoske osobine koje utjecu na radnu uspjesnost.

Sposobnosti kandidata se mogu odrediti kao psiholoSke osobine ljudi koje ¢ine osobne preduvjete da bi
se postigla uspjesnost u odredenoj aktivnosti. Razvijaju se na naslijedenim dispozicijama pod utjecajem

okoline i osobnih aktivnosti. MoZemo razlikovati 4 skupine sposobnosti kandidata:*

1. Intelektualne (mentalne) sposobnosti,
2. Senzorne (Culne) sposobnosti,

3. Psihomotorne sposobnosti,
4,

Fizic¢ke sposobnosti.

Osobine li¢nosti kandidata

Licnost je jedinstvena organizacija osobina koja se formira uzajamnim djelovanjem organizma i
socijalne sredine 1 odreduje op¢i, za pojedinca karakteristican nacin ponasanja. U tom se smislu pod
osobinom podrazumijeva relativno trajan i za pojedinca specifican nacin reagiranja u sliénim
situacijama. Osobine su vezane za velik broj podrazaja i odgovora (reakcija), pa su one stoga
generalizirana obiljeZja pojedinca. To je razlog $to ponasanje pojedinca nosi obiljezje konzistencije i nije
vezano za situaciju, osim nekih osobina koje mogu biti determinirane situacijom i njezinim promjenama.
Osobine koje ima pojedina osoba ne opazaju se direktno, ve¢ se to zakljucuje ili na temelju onoga §to ta
osoba radi, odnosno §to voli raditi, ili na osnovi toga s kakvim uspjehom obavlja neki posao, ili na
osnovi toga na koji nac¢in radi 1 postupa. Medutim, nije lako sa sigurno$¢u ocijeniti postojanje ili
nepostojanje neke osobine kod odredene osobe. Allport razlikuje osobine s obzirom na populaciju i s

obzirom na pojedinca. U tom smislu on razlikuje dvije klase osobina, a to su:*

1. Opce osobine;

2. Individualne osobine.

Osobine licnosti koje upotrebljavaju u standardnim testovima li¢nosti temelje se na odredenim teorijskim

pristupima.

Teorije li¢nosti :

* Buble Marin; MenadZment, Split 2006., str 382.
* Buble Marin; MenadZment, Split 2006., 384.



. Eysenckova teorija li¢nosti sastoji se od trodimenzionalnog hijerarhijskog modela. Tri temeljne
dimenzije li¢nosti su ekstraverzija - intraverzija; neuroticizam, emocionalna stabilnost; psihoticizam-
kontrola impulsa. Svaka dimenzija opisana je karakteristikama nizeg reda.

o Catellovih 16 faktora li¢nosti® je popularna 1 utjecajna teorija li¢nosti Catatell je podijelio li¢nost
na 16 faktora. Faktori su derivirani postupkom faktorske analize. Catellovi faktori oznacavaju crte
licnosti. Koncepcija crta li¢nosti odnosi se na konzistentnost individualnih reakcija u nizu razlicitih

situacija. Ona predstavlja regularnost ponasanja tijekom vremena i razlicitih situacija.
Glavnih pet dimenzija li¢nosti:

Ekstraverzija — dimenzija koja se odnosi na stupanj u kojemu je neka osoba okrenuta prema okolini,
socijalna i otvorena; atributi koji ju opisuju: drustvena, ambiciozna, pricljiva, asertivna, eksplozivna,

impulzivna i agresivna.

Emocionalna stabilnost — dimenzija koja se odnosi na opseg u kom je osoba emocionalno stabilna i

prilagodljiva; osobine koje je opisuju: emocionalno stabilna, nedepresivna, sigurna, zadovoljna.

Ugodnost — dimenzija koja se odnosi na stupanj u kom je osoba socijalno prihvatljiva i kooperativna;

osobine koje je opisuju: ljubazna, puna povjerenja, dobro¢udna, tolerantna, kooperativna, pomirljiva.

Pouzdanost — dimenzija koja se odnosi na stupanj savjesnosti, pouzdanosti, organiziranosti,
zainteresiranosti i odgovornosti za postizanje ciljeva i rokova; atributi koji je opisuju:

pouzdana,organizirana, postojana, temeljita, usmjerena postignucu.

Radoznalost i otvorenost — dimenzija koja se odnosi na stupanj u kom je osoba imaginativna,
radoznala, fleksibilna, senzitivna, zaigrana, otvorena za nova iskustva i promjene; to su ujedno i

osobine koje je opisuju.

Osobine li¢nosti vazne su za manji raspon poslova. Preciznije je, vezane su uz prirodu posla kao $to
su menadzerski, poslovi prodaje, prometa, sigurnosti, policijski poslovi i sli¢no, te opéenito poslovi

vezani uz kontaktiranje s drugima, osobine li¢nosti presudne pretpostavke uspjesnog obavljanja.

> Eysenck, H.J., The Structure of human Personality, London, Methuen, 1970.
6 Catell, R.B., The Scientific Analysis of Personality, Baltimore, Penguin Books, 1965.
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2.3. Inicijalna selekcija

Inicijalna selekcija pocinje pregledom molbi i preporuka kandidata, njihovih zivotopisa i svih onih
vaznih podataka koji se koriste za daljnji tijek selekcijskog postupka. U natjeaju za slobodno radno
mjesto svi kandidati imaju jednaka prava.

Kada se radi o eksternim kandidatima, odnosno kandidatima koje nitko ne poznaje, pregled molbi je
prva informacija i dojam koji stjeCemo o radniku. Prvo $to svaki kandidat mora u molbi za zaposlenje
napisati je opis zaposlenja, iskustva i razlog sadasnje prijave kandidata. Veliki broj poduzec¢a uz molbu
za zaposlenje trazi da se ispuni i posebna prijava za zaposlenje. To je formular koji sadrzi minimum
najbitnijih informacija o kandidatu.

U pravilu prijava za zaposlenje sadrzi sljedece:’

Identifikacija (ime, adresa, telefon, E-mail)

Osobni podaci (drzavljanstvo, bracno stanje, kaznjavanje)

Radne preferencije (tip posla, puno ili skraceno radno vrijeme, poslovi za koje se natjece)
Vojna obveza (m)

Skolska sprema (osnovna $kola, srednja $kola, fakultet i dr.)

Zaposlenje (dosadaSnja zaposlenja, vrsta posla, godine rada)

YV V. V V V V V

Specijalizacije, te€ajevi, stru¢no usavrsavanje

Nakon toga odgovoran tim za zaposlenje treba svakako razmotriti i pismene preporuke. Preporuka se
traZi od pojedinca ili institucije gdje se kandidat ranije Skolovao ili radio. Preporuku pojedinac moze dati

usmeno ili pismeno i potrebno je da pojedinac dobro poznaje kandidata kako bi preporuka bila valjana.

Podaci iz Zivotopisa, o Skolovanju zaposlenjima, zaduzenjima i druStvenom radu nam daje znacajne
informacije o kandidatu. Postoje dva problema prilikom iznoSenja podataka poslodavcu. Prvi problem je
Sto podnosilac molbe mozZe dati neto¢ne informacije. Drugi problem je $to kandidati danas ne znaju

napisati biografiju.®

7 Sveto Marusic¢:Upravljanje ljudskim potencijalima, Adeco Zagreb,2006. str.168.

® Sveto Maursié¢:Upravljanje ljudskim potencijalima, Adeco Zagreb,2006. str.171
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Cim podaci postanu sumnjivi ¢lanovima povjerenstva, potrebno je podatke provjeriti. Provjeriti
informacije mozemo tako Sto kontaktiramo poduzeca gdje je kandidat prije radio, pogledaju se

preporuke, a istinitost biografskih podataka moze provjeriti i tre¢a (neutralna) osoba. °

2.4. Instrumenti selekcije

Nakon analize posla, utvrdenih kriterija radne uspjesnosti, te odredenih zahtjeva i1 opisa posla sljedeci
korak u procesu selekcije je kreiranje i odabir metoda za utvrdivanje individualnih karakteristika
kandidata te procjena njihove uskladenosti sa zahtjevima posla. U procesu selekcije zapravo nastoji se
prognozirati radna uspjeSnost potencijalnih kandidata. Prognoziranje radne uspjeSnosti kandidata
poduzeca temelje na prikupljenim podacima i informacijama koje su prikupljene razli¢itim metodama i
tehnikama. Kvaliteta zakljuCaka o individualnim osobinama kandidata znacajno ovisi o kvaliteti

izabranih metoda i selekcija.

Odabir adekvatnih metoda i postupaka izrazito je vazna aktivnost procesa selekcije. Metode i tehnike
koje se koriste, bilo da ih poduzeca sama kreiraju ili da ih se kupuje od nadleznih institucija, moraju
imati unaprijed provjerene 1 utvrdene metrijske karakteristike. Metrijske karakteristike su svojstva nekog
mjernog instrumenta (test sposobnosti, intervju....), koja omogucuju prosudivanje njegove dijagnosticke i
prognosti¢ke valjanosti u mjerenju odredene veli¢ine. To su standardi za provjeru metoda i postupaka

selekcije. Neophodne osobine selekcijskih instrumenata visoko su medusobno povezane i uvjetovane.lo

Neophodne osobine selekcijskih instrumenata su sljedeée: ™

. Pouzdanost — Da bi se neki instrument ili postupak u selekciji mogao upotrebljavati mora biti
pouzdan. Pouzdanost je metrijska karakteristika koja izrazava konzistentnost mjerenja i njegovu
neovisnost o nesustavnim izvorima pogreSaka. Ukratko ona govori koliko su rezultati mjerene koli¢ine
posljedica slucaja, a koliko osobine koja se mjeri. O pouzdanosti ovisi mogu li se jednom dobiveni
rezultati u mjerenju neke veli¢ine, odnosno osobine, na istoj skupini ispitanika dobiti ponovo.
Pouzdanost se moze utvrditi ponovnim mjerenjem ispitivanog objekta (osobine) pod istim uvjetima.
Ukoliko je instrument neobjektivan ne moze biti pouzdan, tj. davati iste rezultate u ponovljenom

mjerenju. Njezina je pretpostavka i vazan aspekt objektivnost.

° Sveto Marusi¢:Upravljanje ljudskim potencijalima, Adeco Zagreb,2006. str.172
10 Bahtijarevi¢ - Siber, F. Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 356
1 Bahtijarevi¢ - Siber, F. Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 357-367
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o Valjanost - to¢nost mjerenja, karakteristika koja govori mjeri li i u kojem stupnju selekcijski
instrument (test, upitnik li¢nosti, intervju) ono ¢emu je namijenjen (inteligenciju, ekstrovertiranost,
interese 1 sl.). Valjanost daje odgovor na pitanje koliko je moguce na temelju rezultata selekcijskog
instrumenta odrediti uspjeh u kasnijoj radnoj aktivnosti.

o Bazdarenost - utvrduje vrijednost individualnih razlika. Postupak normiranja i stupnjevanja
postignutih rezultata u svrhu njihove interpretacije. Mogucénost smjeStanja kandidata iznad ili ispod
prosjeka ili rangiranje od najboljeg prema najgorem.

o Objektivnost mjernog instrumenta odnosi se na uvjetovanost rezultata , tj. ispitivacu, objektivan
je instrument onaj koji je neovisan o razlikama u pristupima, stavovima prilikom interpretacije mjerene
veliine. Pokazatelj objektivnosti je korelacija koja postoji u rezultatima koje su dobili razliciti ispitivaci
upotrebom istog instrumenta. Covjek je podloZzan percepcijama, stavovima, vrijednostima,
raspoloZenjima i sl. subjektivnim metodama procjenjivanja

. Osjetljivost je karakteristika mjernog instrumenta koja se odnosi na sposobnost diferenciranja
stupnja razvijenosti mjerne veliCine (osobine) 1 registriranja malih razlika koje postoje medu
kandidatima. Pokazatelj osjetljivosti je veliCina rasprSenja dobivenih rezultata. Vece rasprSenje pokazuje

vecu osjetljivosti 1 obrnuto.

U praksi se koristi veliki broj metoda za utvrdivanje sukladnosti kandidata zahtjevima posla, kao i
raznovrsni izvori za prikupljanje podataka informacija. Koje se metode biraju izravno ovisi strategiji
upravljanja ljudskim resursima poduzeca. Metode 1 izvori informacija koji se odabiru ovise vaznosti koju

poduzece pridaje procesu selekcije.

2.5. Standardni izvori i tehnike

Danas se koriste razne tehnike prilikom zapoSljavanja novih zaposlenika te one moraju biti po
odredenim standardima. To su znacajni izvori informacija koji imaju klju¢nu ulogu kada se zaposlenik

prijavljuje za novi posao.

o Prijava na natjecaj — standardizirani obrazac koji kreira samo poduzece. Sastavljen je u obliku
upitnika na temelju kojih se doznaju relevantni podaci o prijasnjem zivotu i radu kandidata. Ovim putem
se dobivaju temeljni osobni i obrazovni podaci i radno iskustvo. Na temelju prijave za natjecaj obavlja se

inicijalna selekcija. Upitnici sadrzavaju pitanja Isklju¢ivo pitanja koja su relevantna za daljnji proces
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selekcije. Precizno su odredene karakteristike koje se zahtijevaju u poslu i koje mogu biti relevantne za
potencijalni razvoj kandidata.

o Preporuke — preporuke su znacajan izvor informacija. U preporuci osoba koja poznaje kandidata
u neformalnom obliku iznosi relevantne informacije na osnovu kojih ga preporucuje. To mogu biti
profesori, suradnici, ili raniji poslodavci. LoSe strane preporuke je upravo njena subjektivnost. Imaju
nizak stupanj pouzdanosti i valjanosti.

o Zivotopis - (curriculum vitae ili rezime) kandidati prilazu uz obrazac za prijavu ili molbu za
zaposlenje. Dok prijavni obrasci traze ograni¢enu koliCinu osnovnih informacija, zivotopis pruza

podrobnije informacije iz osobnog i profesionalnog Zivota.

2.6. Psihologijski testovi

Jedan su od najvaznijih i1 najrazvijenijih selekcijskih instrumenata. Svrha psihologijskih testova je
procjenjivanje razvijenosti neke psihicke varijable, odnosno karakteristika ljudi (inteligencije, numericke
sposobnosti, neuroticizam). Preciznije definirano, psihologijski test je standardizirani postupak s pomoc¢u
kojeg se izaziva neka odredena aktivnost, a onda se ucinak te aktivnosti mjeri i vrednuje tako da se
individualni rezultati usporede s rezultatima 19 koji su dobiveni kod pojedinaca u jednakoj situaciji.
Dvije su osnovne svrhe primjene psihologijskih testova, a o€ituju se kroz dijagnozu razvijenosti neke
psihicke varijable, odnosno individualne osobine, relevantne za obavljanje posla i utvrdivanje razlika
medu kandidatima te prognozu, tj. predvidanje buduce radne uspjesnosti na osnovi postignutih rezultata
u testu. Testovi se u pravilu sastoje od niza zadataka Kkoji izazivaju i aktiviraju odredenu psihicku
varijablu (osobinu), te je takve zadatke potrebno rijesiti u unaprijed ogranicenom vremenu. S obzirom na
ogranicenost vremena testovi se zovu testovi brzine, dok oni testovi kod kojih ispitanici nemaju
ograni¢eno vrijeme, nazivaju se testovi snage. Psihologijski testovi pokazali su se kao najraSireniji
instrument u selekciji kandidata. razlozi za to su vidljivi u Cinjenici da takvi testovi, a posebice testovi
intelektualnih (mentalnih) sposobnosti su najbolji pokazatelji buduce radne uspjesnosti, a i o¢igledna je
ekonomska korist od upotrebe ovih testova. NajceSc¢a podjela je na testove sposobnosti, testove licnosti,

testove interesa i znanja*?

Vrste testova:*®

12 Bahtijarevi¢ - Siber, F. Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 382-402
B Bahtijarevi¢ - Siber, F. Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 382-402
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. Testovi interesa i znanja; Testovi interesa - pomocu njih se pokusavaju otkriti profesionalni
interesi 1 vrijednosti ispitanika. Njima se pokuSava utvrditi koliko su profesionalni interesi kandidata
sukladni s interesima onih koji su uspjesni u obavljanju specificnog posla. Posredno mjere motivaciju
0sobe za posao ili odredeno podruéje djelovanja. Od ispitanika se moze zatraziti da navede aktivnosti S
kojima bi se najradije bavio npr. Citanje knjige, Setanje, gledanje televizije, odlazak u kino. Testovi
znanja - utvrduju stupanj u kojem je osoba usvojila odredena znanja. Njima se provjeravaju rezultati
obrazovnog procesa i uskladenost znanja sa zahtjevima posla.

o Testovi mehanicke sposobnosti - odnos se na utvrdivanje sposobnosti shvac¢anja mehanickih
principa u funkcioniranju strojeva i rjeSavanja tehni¢kih problema. Vezani su za inZenjerske,
konstrukcijske i mehanicke poslove.

. Testovi li¢nosti - nastoje otkriti neke temeljne individualne osobine i razlike. Mjere tendencije
ljudi za odredenim oblicima reagiranja i ponasanja, odnosno stilom ponasanja koji je relativno trajan i
specifican za neku osobu. Cine ih objektivni testovi (testovi prisilnog izbora). Kod prve skupine osoba
izabire jedan od ponudenih odgovora na jasno i precizno pitanje (primjer). Mogu se usredotociti na
otkrivanje negativnih tendencija kao S§to je depresija, agresija, neuroticizam. Drugu skupinu ¢ine
projektilni testovi koji poticu ispitanike da odgovaraju slobodno dajuci vlastite interpretacije razli¢itih
objekata i poticaja.

. Testovi psihomotornih. sposobnosti - za poslove koji se obavljaju manualno potrebno je testirati
sposobnosti brzog, lakog, to€nog, precizno 1 uskladeno motorno manipuliranje predmetima .

o Testovi specifiénih sposobnosti - su usmjereni na istrazivanje uzih segmenata intelekta vaznih za
obavljanje specifi¢nih zadataka. Takav je test perceptivnih sposobnosti usmjeren na otkrivanje brzine
kojom netko to¢no identificira oblike i uocava male sli¢nosti i razlike medu njima (vezano je za poslove
koji se obavljaju na temelju shema i nacrta) U ovu skupinu spada i test spacijalnih sposobnosti koji su
usmjereni na sposobnost zamisljanja 1 predocavanja objekata u prostoru i odredivanje njihova odnosa.
Vezani su za konstrukcijske poslove (alat, strojeve), dizajniranje, dekoriranje, arhitekturu, mehanicke i
umjetni¢ke poslove (primjer). U skupinu testova specificnih sposobnosti mogu se svrstati i1 testovi
numerickih sposobnosti koji su usmjereni na ispitivanje sposobnosti izvodenja jednostavnih numerickih
operacija temeljem zbrajanja, oduzimanja, mnozenja i dijeljenja Odnose se na raCunovodstvene,
blagajnicke, administrativne 1 kontrolne poslove (primjer). I posljednju skupinu testova specifi¢nih
sposobnosti Cine testovi verbalnih sposobnosti usmjereni na utvrdivanje sposobnosti brzog lakog
razumijevanja govornih simbola i sposobnost da se misao izrazi rije¢ima lako i brzo. Znacajni su za

menadzerske poslove, poslove prodaje, nastavni¢ke poslove 1 poslove odnosa s javnoscu.
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. Testovi inteligencije - ispituju opéu sposobnost snalazenja u problemskim situacijama i razlike
koje u tome postoje. Niz zadatak razli¢itog tipa i sloZenosti koje ispitanici rjeSavaju nizom nacela ,
zakonitosti meduodnosa, slicnosti i1 razlika. Testovi inteligencije vazni su za uspjesno obavljanje vecine

poslova koji danas zahtijevaju sve veéi stupan;j intelektualnih sposobnosti

2.7. Intervju

Na selekcijski se intervju moze gledati iz perspektive posloprimca i perspektive poslodavca. Obje se
strane medusobno procjenjuju. Posloprimcu se pruza prilika za detaljnije upoznavanje tvrtke 1 'prodaju’
sebe. Poslodavac zeli predstaviti tvrtku i stvoriti §to potpuniju sliku o kandidatu. Tijekom selekcijskog
intervjua poslodavac ocjenjuje motivaciju kandidata, njegove komunikacijske vjestine i osobnost, te
moguc¢i doprinos kandidata tvrtki. O¢ito je da se radi o obostranom interesu, i poslodavca i posloprimca,
da selekcijskim intervjuom prikupi $to je moguce viSe korisnih informacija o drugoj strani. Intervju je
najcesci oblik selekcije kandidata, te ga mnogi smatraju najvaznijim aspektom u selekcijskom procesu, a

takoder i najvjerodostojnijom selekcijskom metodom.**

Vrste intervjua:™

o Sekvencijalni intervju €ini serija dvaju ili viSe individualnih intervjua koji se odvijaju jedan za
drugim. obi¢no se odvijaju s psihologom u odjelu ljudskih resursa, a potom s neposrednim menadzerom.
o Grupni intervju je razgovor jednog ili viSe intervjuera sa skupinom kandidata istodobno. prednost
je §to se u kompetitivnoj situaciji mogu bolje procijeniti neke osobine ispitanika kao Sto su
samopouzdanje, agresivnost i socijabilnost. S druge strane, intervjuer ne moze bolje upoznati kandidata
nego dobiva opce sliku o njemu, posebice ukoliko se radi o introvertnijim osobama.

o Individualni intervju je najugodniji nain za intervjuiranog jer se moze bolje usredotoCiti 1
prilagodavati samo jednoj osobi, pa moze biti i slobodniji za postavljanje pitanja o poslu i organizaciji
koja ga zanimaju. Nedostatak je Sto jedna osoba ocjenjuje kandidata pa na ocjenu moze djelovati
njegova subjektivnost.

o Panel intervju ukljucuje razgovor vise (3-5) intervjuera s jednim kandidatom, pa se putem vise

ocjenjivaca dobije objektivnija i valjanja ocjena kandidata, jer se postize konsenzusom intervjuera.

" Bahtijarevi¢ - Siber, F. Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 402-421

15 Bahtijarevi¢ - Siber, F. Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 402-421
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Nedostatak je Sto veéi broj intervjuera djeluje formalnije na atmosferu te postoji 1 mogucnost
neusuglasenosti intervjuera i nacina ispitivanja. Ovakav oblik intervjua povecava stres i1 nelagodu

ispitanika.

Po svom obliku intervju moZe biti strukturiran, polustrukturiran i slobodan:

. U strukturiranom intervjuu svim kandidatima se postavljaju ista pitanja, formulirana prema
zahtjevima konkretnog radnog mjesta. Strukturirani intervju nastoji stvoriti $to objektivnije uvjete: svi
kandidati ispitani su po istim kriterijima i svima je pruzeno jednako vrijeme za predstavljanje.

o Polustrukturiran intervju podrazumijeva unaprijed odredeno podrucje o kojem ¢ée see govoriti, no
ne i pitanja koja ¢e se postavljati. Osoba koja vodi intervju, unaprijed pripremi podrucja iz kojih ¢e
postavljati pitanja ili kljucna pitanja, a potom ostalo ovisno o slijedu dogadaja.

o Kod slobodnog intervjua ispitiva¢ nema unaprijed odredena pitanja koja ¢e postaviti kandidatu,
ve¢ pusta da se kroz intervju otvaraju odredene teme, te je potpuno slobodan i moze postavljati pitanja
neovisno iz bilo kojeg podrucja. Trajanje intervjua je varijabilno. Ovisi o slozenosti radnih zadataka i o
poziciji za koju se natjeCete. Intervju moze potrajati od petnaestak minuta pa sve do preko sat vremena,

pocetni intervjui su kraci 1 uglavnom ne traju vise od pola sata.

U slucajevima kada poduzeée prima na posao veéi broj radnika, pa predselekcija traje u nekoliko
krugova, povremeno se sustav eliminacije provodi veoma objektivnim psihologijskim testiranjem i/ili

metodom intervjua.

2.8. Tim i sinergija

Jedan od temelja i razloga postojanja timskog rada je sinergija. Sinergiju je najjednostavnije definirati
kao pojavu da dva ili viSe elemenata nekog sustava, djelujuéi zajedno, daju vece efekte od onih koji bi se
ostvarili zbrojem pojedinacnih djelovanja. Organizacije, timovi 1 poduzeca koji su u stanju ostvariti
sinergiju postiZu na trziStu znacajne strateSke prednosti pred svojim konkurentima. Pobjednicki tim
moze posti¢i sinergiju na temelju nekoliko izvora, te zato razlikujemo: tehnoloSku, troSkovnu,

v . . v . .. 16
menedzersku 1 psiholosku sinergiju

. Tehnoloska sinergija postize se transferom znanja s jednog tipa djelatnosti na drugi.

' Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢a, Zagreb, 1996., str. 18
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J TroSkovna sinergija, sli¢no tehnoloskoj, proizlazi iz moguénosti da se ista ljudska infrastruktura

koristi za izradu, distribuciju, prodaju ili marketing nekog proizvoda ili usluge.
o Menedzerska sinergija, poput tehnoloske pociva na transferu znanja.

J Psiholoska sinergija proizlazi iz osjecaja zajedniStva ljudi koji pripadaju timu. Uzaja.mna
uskladenost rada, navika, poznavanja i koriStenja istih standarda i tehnologija rada pruzaju snaznu

motivacijsku podlogu boljeg rada skupine

Postoje i drugi elementi na kojima se moze graditi sinergija. To su:

o Organizacija struktura kompatibilna s ciljevima, na¢inom rada i pristupima obavljanju timskog
rada.
. Kadrovi koji posjeduju potrebna znanja, vjeStine i sposobnosti za realizaciju zadataka tima,

podvrgnuti zajednickom procesu izobrazbe i treninga

o Organizacijska kultura, odnosno nacin na koji se misli 1 radi u poduzecu, a koji je sukladan

potrebama i zahtjevima timskog rada.
o Kontrolni sustav koji omogucuje vodstvo tima pracenje 1 usmjeravanje realizacije timskog rada.

Sinergiju jo§ zovemo i “efekt 2+2=5". U skupini je naglasak na “znati”, jer se od ¢lana trazi samo
stru¢nost. Za tim iz snova podjednako je vazno “moci, znati i htjeti”, jer se od ¢lana ocekuje jaka
motivacija i Zelja za zajednickim uspjehom. A vazan zadatak voditelja je da svakom ¢lanu omoguc¢i da to

. . . y ol
i postignu. Da mu omogu¢i da “moze”.'®

2.9. Velic¢ina tima - mali ili veliki

Razvitak tima je dinamican proces. Vecina timova se nalazi u neprestanom stanju promjena.

7 Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢a ,Zagreb, 1996., str. 19
¥ Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢a, Zagreb, 1996., str. 19
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J Prva faza u razvoju tima je formiranje. Clanovi se medusobno upoznaju i pokusavaju zbliziti.
Zajedni¢ko djelovanje jo$ nije zapoceto. Razli¢ita znanja se ne preplicu i tim jo$ uvijek djeluje

razjedinjeno.

. Druga faza je orijentiranje. Nakon upoznavanja i privikavanja na zajednicki rad, grupa pocinje

postepeno poprimati obiljezja tima.
o Trecéa faza je izrastanje. Tim se sreduje i ucvrséuje u skladnu cjelinu.

o Cetvrta faza je faza razvijenog tima. Zajednic¢ki ciljevi postaju ciljevi svakog ¢lana tima. Svako
ispunjava svoju timsku ulogu, uskladen je rad svakog sa svakim, a cijeli tim je okrenut zajednickom

cilju. Clanovi tima odiSu samopouzdanjem, svi su svjesni timske snage.

Broj ¢lanova je vazna formalna znaCajka tima. Tim se moze pokazati prevelikim, premalenim, ali
naravno i optimalnim. Uobicajena veli¢ina tima krece se od tri do dvadeset i pet ¢lanova. Taj broj,
zahvaljujuéi razvoju suvremene komunikacijske tehnologije i poslovnih metoda posljednjih godina,

. .. . .. oy e e . . v 1
moze narasti i do trideset. U poslovnom svijetu uobigajeni timovi broje pet do sedam &lanova®®

Broj ¢lanova nekog tima ponajprije odreduje motiv njegova osnivanja. Neistrazeni, sloZeni 1 opseZni
problemi koji iziskuju kompleksno sagledavanje 1 dulje rjeSavanje trazit ¢e viSe osoba. Ve¢i tim
proizvodi vise ideja, a viSe ideja vodi brzem rjeSenju postavljene zadace. Sa stajaliSta Belbinovih
posebnih timskih uloga, optimalan tim ¢e imati najviSe Sest, a najmanje Cetiri ¢lana. Pet ¢lanova na sebe
moze uspjesno preuzeti svih osam timskih uloga 1 posti¢i najbolje rezultate. Veci tim nije nuZzno manje
uspjeSan, ali teze postize usredotocenost na jednu tocku, te ga muce problemi poruka, sluSanja i

razumijevanja, ukratko - komunikacije.*

Manji 1 srednji timovi, dakle oni do sedam osoba, nece imati problema s komunikacijom. Ve¢i svakako
hoée. Sto je tim veéi, to je i veéa uloga voditelja kao “komunikacijskog radara”. Veéi tim zahtijeva
iskusnijeg voditelja?* Budu¢i da ¢e konacna odluka o velidina tima ovisiti o brojnim &mbenicima
spomenut ¢emo one vazne jo§ jednom: sloZenost i opseznost postavljenog problema, moguénosti unutar
timske komunikacije, znanje ¢lanova, uravnoteZivanje razli¢itih timskih uloga, moZemo re¢i da ce

svakoj situaciji odgovarati njezina “optimalna brojka”.

* Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢éa — Zagreb, 1996., str. 53
° Menedser i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢éa — Zagreb, 1996., str. 53

! Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢a — Zagreb, 1996., str. 54
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2.10. Slaganje timskog sastava

Rije€ je o suzenom i odvise prakticnom gledanju, koje se krece povr§inom problema i rezultat je grube
operative koja svakodnevno okruzuje mnoge rukovoditelje. Kakvo okruzenje, takvo i djelovanje! U
konceptu timskog nacdina rada navedeno pitanje uvazavamo daleko viSe. Poradi lakSega upravljanja

dijelimo ga u tri dijela:

o Rasc¢lanjivanje ukupne timske zadace na pojedinacne timske uloge (postavljanje organizacije),
o Stalni razvoj ljudskih moguénosti,
o Ukljucivanje ljudi u pojedine timske uloge (spajanje 1.12.).

Istrazivanje znacajki menedZera europske dvanaestorice pokazalo je da se najvaznijom vrlinom

rukovoditelja smatra njihova sposobnost da prepoznaju, zaposle 1 zadrze najbolje ¢lanove svojeg tima.?

2.11. Odlucivanje u timu

Odlucivanje je svjestan izbor izmedu viSe mogucnosti, ¢ime se odreduje buduca akcija. SuStina
odluc¢ivanja svodi se na odabir izmedu alternativa. Tim se Cesto zna nac¢i u novim ili sloZenim
situacijama u kojima se odluke moraju donijeti bez uporabe i obrade svih poZeljnih informacija, odnosno
po osjecaju, iskustvu, naslu¢ivanju. Rije¢ je o nuznosti tzv. Intuitivnog odlucivanja za koje neki ljudi
imaju dara, a drugi jednostavno nemaju, S$to ih ipak nece sprije€iti da mu neprestano pribjegavaju.
Nasuprot intuitivnom je tzv. Racionalno odlucivanje, koje zagovara prethodnu temeljitu pripremu
relevantnih informacija, obvezatnu usporedbu alternativa i dosljednu primjenu pravilne procedure u
odlucivanju. Prednost kod dobro strukturiranih problema dajemo racionalnom, a kod nejasnih problema
intuitivnom odlucivanju. Povecavaju¢i znanje, posjedujuci informacije, uvazavaju¢i proceduru, dakle,

rade¢i racionalno — unaprjedujemo i intuitivno djelovanje.?®

> Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢éa — Zagreb, 1996., str. 55
> Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢a — Zagreb, 1996., str. 80
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Presudne znacajke odluc¢ivanja u timskom ozracju su visok stupanj decentralizacije i demokratizacije. To

znaci koristenje 1 sljedec¢ih nadela:**

J Delegiranje odlucivanja

. Velika zastupljenost skupnih odluka

o Sudjelovanje ¢lanova u odlukama voditelja

. Uskladene odgovornosti posla s pripadaju¢im ovlastima

2.12. Prednosti timskog rada

Da li je timski rad najbolji oblik organiziranja ljudi u procesu rada? Mnogi ¢e rec¢i da nije jer ne postoji
najbolji oblik. Za svaki oblik rada, pa samim tim i za timski nac¢in rada, vezuju se odredene prednosti i
nedostaci. Prednosti su, dakako, brojnije, §to pokazuju mnogobrojna pozitivna iskustva iz proteklog
perioda. U svakom slucaju, jedno je evidentno: timski koncept rada je sve aktualniji i trenutno
najefikasniji naCin rada, rasprostranjen i prihvac¢en gotovo Sirom svijeta. Razlog za to je, u prvom redu,
povecana produktivnost rada. Koncept timskog rada mozZe se sa uspjehom primijeniti u gotovo svim
situacijama, $to je joS jedna od prednosti takvog nacina rada. Pod najznaajnijim prednostima timskog

nac¢ina rada podrazumijevaju se:

J Motivacija. Djelujuéi u timu, njegovi ¢lanovi mnogostruko ostvaruju svoje osobne 1 zajednicke
potrebe. Zbog toga su zadovoljni i motivirani za nova pregnuc¢a. Bez sudjelovanja u timu to bi bilo
jednostavno nemoguce.

o Skupna kohezija. Djelujuci u timu, ljudi se medusobno povezuju. Za razliku od skupine, tim
posjeduje jaku otpornostna osipanje i raspad. Tako tim i postaje vrlo postojan poslovni ¢imbenik, $to
moze biti presudno kod planiranja buducénosti tvrtke.

J Sinergija. Djelujuc¢i u timu, isti broj ljudi proizvodi znatno vise. Dva vise dva postaju pet!
Posljedica je to ucinka sinergije, koju susrecemo gotovo svugdje. Kao $to smo napomenuli, u timskom

radu vazne su tehnoloske, troSkovna, menadzerska i psiholoska sinergija.

" Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢a — Zagreb, 1996., str. 80
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o Poboljsana organizacija. Djelujuc¢i u¢inkovito u timu, ljudi oslobadaju vrijeme, te stjeCu motive 1
razloge za sustavno postavljanje i trajno unapredivanje vlastite organizacije. Organizacija radno procesa
u timu razvija se do znatno viSe razine nego u klasi¢nom konceptu poslovnoga organiziranja.

o Skupna kreativnost. Djelujuéi u timu, struc¢njaci razli¢itih znanja medusobno se nadopunjuju 1
stvaraju nova skupna znanja. Pojedincu ona ostaje nedosezna! Komunicirajué¢i izravno, ¢lanovi tima
postaju uspjesniji. Razgovarajuci stvaraju novo! Rijec je o posebnoj stvaralackoj komunikaciji.

o Svaki voditelj zna da timovi omogucuju svladavanje slozenih, opseznih, rizi¢nih situacija i
problema, smanjeni utrosak energije, novca, vremena i drugih resursa, te povecani ucinak (trziste uvijek

trazi vise, brze, bolje, jeftinije!).®

Spomenute prednosti timskog na¢ina rada dokazane su u praksi vodecih svjetskih kompanija. U
mnogima od njih dominira timski koncept rada. Zahvaljujuéi, izmedu ostalog, tako organiziranom radu,

njihovo poslovanje je sve rentabilnije. Koliko dugo ¢e se za taj koncept vezati, pokazat ¢e vrijeme.

Krajnja svrha takvog novog nacina rada je zadovoljstvo svih sudionika. Zadovoljni su kupci, zaposlenici
i vlasnici. Navedeni redoslijed, koji profit stavlja tek na tre¢e mjesto ljestvice, nije u poslovnoj filozofiji
sluajan. Rije¢ je o pravilu suvremene trziSne konkurencije. U to se moZe osvjedoCiti u mnogim
uspjes$nim trgovackim drustvima. Svjetski pokret cjelovite kvalitete (TQM — Total Quality Management)
usadio ga je u same temelje svoje filozofije. A timski rad je preduvjet zadovoljstva kupaca, zaposlenika i
na kraju poduzetnika. Odlucite li se osnovati ti, ste¢i ¢ete Carobnu priliku da ,, obi¢nu skupinu ljudi
pretvorite u visokoproduktivnu i zadovoljnu ljudsku zajednicu. Svi znamo da nam timsko djelovanje
donosi mnoge 1 viSestruke koristi, koje se dijele izmedu clanova, voditelja, osnivaca tima i1 vlasnika

drustva.?®

> Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢a , Zagreb, 1996., str.21
*® Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢a, Zagreb, 1996., str.21
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Slika 2. Timski rad

Izvor:https://www.google.com/search?g=timski+rad&source=Inms&tbm=isch&sa=X&ved=0ahUKEw;jQler2 OHiAhXHlos
KHf JCBQQ AUIECgB&biw=1920&bih=969#imgrc=n-GX8dgMo8Zy2M:

2.13. Nedostaci timskog rada

lako su prednosti timskog rada postale gotovo ocigledne, ni pred nedostacima takvog nacina rada ne
treba zatvarati o¢i. SavrSenog oblika rada nema i vjerojatno ga nikad nece ni biti, jer Covjek neprestano
tezi boljem i savrSenijem. SteCena iskustva ukazuju da ni timski rad nije bez nedostataka. Naprotiv, ima

ih 1 bi¢e ih. Medu najznacajnijim nedostacima takvog koncepta rada smatraju se:

. pojava stresa i frustracije,
. ograniCavanje razvoja liderstva, 1
. bojazan od prezasi¢enosti timskim radom.

Cesto se moze primijetiti da se pojedinci tesko uklapaju u timski koncept rada, odnosno da se tesko

podnose. Otezan proces integracije moze proisticati iz prirode pojedinca ili iz ponaSanja tima. Neki
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https://www.google.com/search?q=timski+rad&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=0ahUKEwjQler2_OHiAhXHlosKHf_JCBQQ_AUIECgB&biw=1920&bih=969#imgrc=n-GX8dgMo8Zy2M:
https://www.google.com/search?q=timski+rad&source=lnms&tbm=isch&sa=X&ved=0ahUKEwjQler2_OHiAhXHlosKHf_JCBQQ_AUIECgB&biw=1920&bih=969#imgrc=n-GX8dgMo8Zy2M:

timovi su tako zatvoreni da je prosto nemoguce prodrijeti u njih, a i kada to nekom pode za rukom,
Clanovi tima nisu spremni da prihvate pridoSlicu. S druge strane, pojedinci ne mogu ili, zbog
“neodgovarajuceg” sastava tima, ne Zele da prihvate timski koncept rada. U oba slucaja, kod ¢ovjeka se

stvara napetost koja vodi stresu i frustraciji.

Drugi problem proizlazi iz ¢injenice da se u uvjetima timskog rada smanjuje potreba za menadzerima,
narocCito onim na operativnim i srednjim pozicijama u poduzecu. "Desetkovanjem” tako pozicioniranih
menadzera “desetkuje” se 1 kadrovski rasadnik iz koga se regrutiraju potencijalni kandidati za lidere i

vodece menadZere organizacije.

Tre¢i nedostatak se tice buducénosti i1 pretpostavke da ¢e se timski rad organizirati i tamo gdje za tim
realno nema potrebe. Pojedini poslovi ne zahtijevaju timski rad i lakSe ih je obaviti na klasi¢an nacin.
Timski koncept rada, po pravilu, ne treba uvoditi tamo gdje postojeci oblik rada zadovoljava potrebe
organizacije i ostvaruje visoku produktivnost. Organizacije koje se drze tog pravila ne mogu pogrijesiti,
jer svako pretjerivanje, prije ili kasnije, dovodi do nezeljenih posljedica. Lako je zamijetiti da su
nedostaci koje smo naveli samo prividni. RjeSenje je u sustavnom obrazovanju i posebnom usavr$avanju

. . ", . . 27
za timski nacin djelovanja.

” Menedzer i pobjednicki tim: ¢arolija timskog rada/ Goran Tudor, Velimir Sri¢a, Zagreb, 1996., str.23
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3. ANALIZA PROCESA SELEKCIJE | TIMSKOG RADA NA PRIMJERU
PODUZECA ERICSSON NIKOLA TESLA

3.1. Opce informacije o poduzecu Ericsson Nikola Tesla

Poduzece Ericsson osnovao je Lars Magnus koji je vjerovao da je pristup komunikacijama osnovna
ljudska potreba. Ericsson Nikola Tesla je hrvatska podruznica Svedskog proizvodaca
telekomunikacijskih uredaja Ericsson. Sjediste poduzeca je u Zagrebu, uz neke aktivnosti istrazivanja i
razvoja u Splitu. Poduzeée je drustveno odgovorno, zalaze se za odrZivi razvoj i poti¢e poslovnu
strategiju ¢iji je cilj izjednaCavanje dugoro¢nog rasta i konkurentnosti s utjecajem na ekonomski i
drustveni razvoj. Poduzeée Ericsson Nikola Tesla zahvaljujuci aktivnostima Centra za istrazivanje i
razvoj je vodeci hrvatski izvoznik znanja. Vizija poduzeca je biti regionalni lider u ICT industriji koji
potie 1 usmjerava razvoj komunikacija, a misija poduzeca je kreirati inovativna ICT rjeSenja koja
poboljsavaju Zivot ljudi stvarajuci novu vrijednost za poslovnu i drustvenu zajednicu. Ericsson Nikola
Tesla potice prosperitetno okruzenje osiguravajuci dostup suvremenim informacijsko-komunikacijskim
sustavima i tehnologijama. Neke od aktivnosti kompanije su : konzultantske usluge, nadzor i upravljanje
mrezom, izgradnja i odrzavanje telekomunikacijske mreZe, montaza telekomunikacijske opreme te
napajanje i hladenje telekomunikacijskih sustava. Poduzec¢e Ericsson Nikola Tesla suraduje s raznim
fakultetima i sveuciliStima za privla¢enje mladih radnih snaga. Potpisani su ugovori o suradnji za pisanje
diplomskih i zavrS$nih radova na temu projekata na kojima ¢e ti mladi studenti raditi. Osim toga, svako
ljeto se odrzava SummerCamp na kojem studenti rade na samostalnim projektima gdje im je dodijeljen

mentor od strane poduzeca. Na SumerCampovima studenti mogu dobiti razna postignuca.

Slika 3. Logo poduzeéa Ericsson Nikola Tesla

ERICSSON 2

Ericsson Nikola Tesla d.d.

Izvor: https://www.ericsson.hr/
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3.2. Selekcija zaposlenika u poduzecu Ericsson Nikola Tesla

Poduzece Ericsson Nikola Tesla privlaci potencijalne zaposlene preko raznih konferencija, kao §to su u
Splitu SHIFT i DUMP. SHIFT je konferencija za ve¢ zaposlene ljude u drugim poduze¢ima koji traze
bolji posao, a DUMP je prilika za vrbovanje novih studenata koji prvi put traze posao. Na takvim
konferencijama se odrzavaju razna predavanja i privlae potencijalne zaposlene. U ovakvim

konferencijama se koriste razli¢iti promotivni materijali i letci kojima se informira ljude.

Prvi korak selekcije je pismeno psihologijsko i stru¢no testiranje, a zatim slijedi razgovor s kandidatom.
Proces selekcije je isti bez obzira na model rada. Nakon $to poduzece privuce zaposlene da se prijave za
slobodno radno mjesto, slijedi proces selekcije. Ukoliko poduzece ima otvoreni natjecaj za posao
potencijalni zaposlenici se mogu prijaviti na njihovoj sluzbenoj stranici
https://www.ericsson.com/en/careers , u kojem su navedene potrebne kvalifikacije zaposlenika. Ako u
odredenom trenutku poduzeée ne trazi zaposlenike, svaka osoba koja Zzeli biti u njihovoj bazi
potencijalnih zaposlenika se moZe prijaviti na njihovoj sluzbenoj stranici koja pruza moguénost otvorene

molbe za posao.

Menadzer odjela za ljudske resurse je odgovoran za preispitivanje i pruzanje kratkog popisa kandidata
koji odgovaraju zahtjevima za posao te raspravlja s voditeljem zaposljavanja. U skladu s ciljevima
interne mobilnosti, zaposlenicima u Ericssonu treba dati prioritet, ako im kvalifikacija i razina

odgovaraju potrebama.

Za nove zaposlenike, proces zaposljavanja ukljucuje provjeru identiteta i provjeru referenci. Minimalni
globalni standard za provjeru ukljucuje sljede¢e (koji ¢e se provoditi u skladu s lokalnom praksom i

zakonima o radu):

o Neovisna provjera identiteta (putovnica ili drugi sluzbeni dokument o identitetu)
o Provjera akademskih 1 stru¢nih kvalifikacija

o Provjera prethodnog zaposlenja

o Provjera Zivotopisa podnositelja zahtjeva (za potpunost i to¢nost)

o Referentne provjere
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Prva prednost je Ericssonov globalni ovlasteni davatelj usluga (ASP) za provodenje provjere. Ponovno
regrutiranje bivSih zaposlenika mora se obaviti u skladu sa smjernicama u direktivi dodavanje novih
resursa, nakon provjere rada i povijesti uspjesnosti putem HRMS-a(menadzerski sistem ljudskih
resursa), ako su dostupni i reference iz svog bivseg Ericssonovog poslodavca (ljudski resursi i / ili
menadzera). Budu¢i zaposlenici ispunjavaju prijavu za posao i Salju molbu za posao zajedno s
zivotopisom. Tada ostvaruju prvi kontakt s poduzeéem, stoga na ta tri dokumenta trebaju obratiti
posebnu paznju. Ako potencijalni zaposlenik svojim kvalifikacijama i znanjem odgovara odredenom
radnom mjestu, odjel za ljudske resurse ga poziva na daljnji proces selekcije. Prvi korak je pismeno
psihologijsko i stru¢no testiranje, a zatim slijedi razgovor sa svakim kandidatom. Proces selekcije je isti

bez obzira na model rada.

Svi kandidati moraju poloZziti potrebne testove, a za poduzece Ericsson Nikola Tesla to su:

° Test osobnosti
. Test osobnosti
° Tehnicki test

Psihologijski testovi namijenjeni su ispitivanju razli¢itih osobina i sposobnosti kandidata. Bilo koji test
mora imati dokazanu razinu pouzdanosti i valjanosti te mora biti u skladu s primjenjivim lokalnim
zakonskim zahtjevima. Dijagnoziraju se odredene psihicke varijable i individualne osobine relevantne za
posao te se predvida radna uspjesnost kandidata na osnovi postignutih rezultata. Test se mora dosljedno
koristiti za donosenje odluka o odabiru mjesta. Organizacija Talent Acquisition (strategija pronalaska
stru¢njaka, voditelja ili buducih rukovoditelja za poduzece) je odgovorna za politiku odabira testiranja u

regiji i / ili tvrtki.

Kada kandidat uspje$no poloZi navedene testove poduzeca, odjel za ljudske resurse ga poziva u novi
krug selekcije, odnosno na intervju. U poduzecu se koristi panel intervju, kandidata intervjuira nekoliko
menadzera 1 odgovorna osoba za ljudske resurse. Takoder, koristi se strukturirani intervju, $to znaci da
se svakom kandidatu postavljaju ista pitanja. U Ericssonu kandidati prolaze minimalno 2 intervju, a
maksimalno 4 intervjua. Jedan od intervjua mora biti intervju ponasanja i jedan tehnicki intervju. Cilj
intervjua u poduzecu Ericsson Nikola Tesla je ocijeniti kompetencije kandidata prema zahtjevima posla i
procijeniti koliko dobro pojedinac odgovara poslu i poduzecu. Intervju opisuje zahtjeve za posao i
Ericssonov prijedlog zaposlenika kako ostvariti odgovarajuca ocekivanja. Ako kandidat uspjesno polozi
ispuni sve zahtjeve i kriterije poduze¢a, menadzer podnosi zahtjev, koji odobrava odjel za ljudske

resurse, za zaposljavanje, nakon kojega kandidata prvo ¢eka probni rad, a tek onda ugovor o radu.
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Novi zaposlenici za odjel sistematskog testiranja, koji se otvorio u tre¢em mjesecu u Hrvatskoj, su
trebali poslati prijavu za zaposljavanje. Uz prijavu za zaposljavanje trebali su poslati molbu i Zivotopis.
Na ovaj natje¢aj se prijavilo 58 kandidata, od kojih je 36 kandidata zadovoljilo kriterije radnog mjesta, te
su pozvani na daljnji proces selekcije. Sljedeéi korak selekcije su testovi koje je 36 zaposlenika
ispunjavalo. Morali su uspjeSno proci test inteligencije i osobnosti, a potom i tehnicki test. 32
zaposlenika je uspjes$no polozilo navedene testove te su sudjelovali u sljede¢em krugu selekcije, odnosno
intervju. Kandidate je intervjuirala odgovorna osoba za ljudske resurse i menadzer inovacije i razvoja
poslovanja. Kandidati su prosli 2 intervjua, intervju ponasanja i tehnicki intervju. Nakon toga odgovorni
u poduzecu za zaposljavanje su donijeli zajedno odluku kojih 18 zaposlenika je najvise odgovaralo

karakteristikama za posao i ponudeno im je radno mjesto.

Ericsson Nikola Tesla je primjer poduzeéa koje intenzivno koristi znanje, uvazava i poznaje svoje
ljudske resurse, ona stvara uslove te motivira zaposlene na timski rad, razmjenu znanja i razvoj
kreativnosti 1 inovacija. PaZljivo isplanirana i savjesno sprovedena selekcija dovela je do smanjenja
organizacijskih troskova. Odabirom kvalitetnih zaposlenih i njihovim rasporedivanjem na odgovarajuca
radna mjesta poboljSala se kvaliteta 1 brzina procesa prodaje. Efikasno je odradena analiza posla 1 jasno
su definirana podrucja odgovornosti svakoga od zaposlenih. Kriteriji radne uspjeSnosti su odredeni za
svaki posao ili porodice poslova. Uz pomo¢ stru¢njaka i psihologa izmjerene su mjerljive psiholoske
razlike, koje mogu utjecati na odredivanje uspjeSnosti na poslu. Za selekciju kandidata orijentiralo se na
razlike u sposobnostima i karakteristikama li¢nosti jer se one najceS¢e i najneposrednije povezuju s

razli¢itim radnim ponaSanjem i uspjesnoscu u radu.
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Slika 4. Prijavnica za posao
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3.3. Timski rad na primjeru poduzeca Ericsson Nikola Tesla

Poduzece Ericsson Nikola Tesla zamiSljeno je kao jedan veliki projekt koji se dijeli na viSe malih
projekata koje rjeSavaju softverski inzenjeri. Projekti se dodjeljuju timovima koji planiraju njihov proces
po Agile principu. Agile princip je metoda planiranja projekta koja je karakteristi¢na za projekte vezane
uz razvoj softvera. Agile je termin koji se koristi kako bi opisao generalni pristup razvoju softvera. Jedan
od agilnih procesa je metoda Scrum koja se bazira na tome kako upravljati odredenim zadacima unutar
tima koji se bavi razvojem softvera. Optimalan broj ¢lanova tima je 7 — 9 ¢lanova koji su podijeljeni na
role (titule). Na vrhu svakog tima nalazi se po 1 produkt owner. Produkt owner je zaduzen za svoj tim, te
on u njihovo ime razgovara i prenosi podatke samom menadzeru. Njegov primarni zadatak je takoder da
istrazi svaki projekt i raspodjeli posao unutar tima. Ericsson Nikola Tesla podrzava internu mobilnost
svojih zaposlenika. Tako ono omogucava stjecanje novih znanja i1 poslovnih iskustava svojih

zaposlenika, koji to upotrebljavaju pri planiranju projekta.

Poduzece Ericsson Nikola Tesla ne bih moglo izvrSavati svoje projekte bez timskog rada, stoga moramo
naglasiti da je timski rad u ovom poduzeéu obavezan. Timskim radom su zaposlenici puno vise
povezaniji te ujedno mogu mnogo toga nauditi jedni od drugih. Zanimljiva ¢injenica je ta §to poduzece
Ericsson Nikola Tesla kreira timove 1 izvan granica zemalja u kojima se posao obavlja. To¢nije jedan
tim se moZe sastojati od Clanova koji rade u Hrvatskoj 1 ¢lanova koji rade u Madridu. Takav oblik
timskog rada poduzece provodi u Hrvatskoj, Madridu, Nizozemskoj itd. Pozitivna strane jednog takvog
timskog rada su velika koli¢ina novih znanja. Naravno bitno je i naglasiti negativnu stranu a to je esto
otezana komunikacija putem skype-a. Ponekad je zaposlenicima potrebno odredeno rjesenje za projekt u
Sto kracem roku a kada je rije¢ o ovoj vrsti komunikacije znaju se dogoditi tehnicki problemi koji
nazalost produljuju vrijeme za rjeSavanje problema. Osim timskog rada s stranim kolegama i timski rad

unutar poduzeca u istoj drzavi, gradu takoder ima svoje pozitivne i negativne strane.
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Tablica 1. Pozitivne i negativne strane timskog rada u poduzeéu Ericsson Nikola Tesla

Pozitivne strane timskog rada Negativne strane timskog rada

Skupna kreativnost Osobne razmirice

Veca motivacija Otezana komunikacija

Lakse savladavanje slozenih zadataka Tehnicki problemi prilikom komunikacije unutar

medunarodnih timova

Uspjesnija organizacija

Zadovoljniji zaposlenici

Medusobno nadopunjavanje

Veca ucinkovitost oko zadataka

Izvor: Interni izvori poduzeca

Kada se sagleda cjelokupnost timskog rada unutar poduzeca Ericsson Nikola Tesla dobiva se spoznaja
da je ipak viSe pozitivnih nego negativnih strana, te da je upravno timski rad ono §to ovo poduzece ¢ini

uspjesnim ve¢ dugi niz godina.

31



4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

Pri ovom radu provedeno je empirijsko istrazivanje u kojem su anonimno anketirani zaposlenici u
poduzecu. Empirijska metoda je model nau¢nog istrazivanja koji se temelji na empirijskoj logici. Skupa
sa fenomenoloskom metodom, predstavlja najce$¢e metode U drustvenim naukama i deskriptivnim
naukama. Ericsson Nikola tesla da ocjene izjave u upitniku koje najbolje opisuju njihove stavove. U
anketi je sudjelovalo 30 zaposlenika. Ispitivanje je provedeno s obzirom na spol, dob i godine radnog
staza u Ericsson Nikoli Tesli. Zaposlenici su odabrani po godinama radnog staza, to¢nije do pet i vise
godina. Spomenuta selekcija odabrana je iz razloga $to zaposlenici s obzirom na godine starosti i godine

radnog staza imaju razli¢ite poglede na cjelokupnu organizacijsku jedinicu.

4.1. Obrada ankete

U prvom dijelu ankete ispitanici su trebali ocijeniti vaznost svake od navedenih stavki njima osobno

prilikom obnasanja posla.

Ocjene su se kretale od 1 do 5 te je svaka ocjena predstavljala sljedec¢e znacenje:

o 1 — uopce mi nije vazno
o 2 —nije mi vazno
o 3 —vazno mi je i nije mi vazno
o 4 — vazno mi je
o 5 —jako mi je vazno
U drugom dijelu ankete ispitanici su trebali ocijeniti zadovoljstvo realizacijom svake od

navedenih stavki njima osobno unutar poduzeca Ericsson Nikola Tesla.

Ocjene su se kretale od 1 do 5 te je svaka ocjena predstavljala sljedece znacenje:

J 1 —uopce nisam zadovoljan
o 2 — ne zadovoljan sam
. 3 —nisam zadovoljan ni ne zadovoljan
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. 4 — zadovoljan sam

J 5 — jako sam zadovoljan

4.2. Rezultati provedene ankete

Tablica 2. Rezultati provedene ankete

Opéenita Stvarno  zadovoljstvo | RAZLIKA
vaZnost navedenim stavkama
svakog
zaposlenika
Odnosi sa kolegama unutar tima? 4,96 3,14 1,82
Razina odgovornosti koju imate | 4,83 4,23 0,6
unutar tima?
Vrsta posla koju obavljate unutar | 5 3,83 1,17
tima (menadZer, software developeri,
product owner...)
Gledaju li svi ¢lanovi tima jednako | 4,03 3,14 0,89
na nacin rada?
Vlastitim unaprjedivanjem unutar | 5 2,96 2,04
tima? (napredovanija, Znanja,
edukacija, iskustva)
Dobivanja priznanja za dobro | 4,86 3,16 1,7
odradene zadatke?
Formiranje timova po stru¢nosti? 3,26 3,14 0,12
Nacinom organizacije radnog | 4,86 3,81 1,05
vremena?
Prostorom u kojem radite? (ambijent, | 3,83 3.66 0,17
oprema..)
Motivacijom rada putem dodataka i | 4,93 3,3 1,63
odbitaka od place? (moguénost
znatno vece place prilikom dobro
obavljenog posla i nize prilikom
loseg)
Formiranje timova po osobnosti? 2,83 3,16 +0,33
Izvor: Vlastito istrazivanje

33



Na pitanje 0 vaznosti odnosa sa kolegama unutar tima zaposlenici su dali ocjenu 4,96. Rezultati su
pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 3,14. Razlika 1,82 je velika $to

znaci da postoji potreba za poboljSanjem odnosa sa kolegama unutar tima.

Na pitanje o vaznosti razine odgovornosti koju imaju unutar tima zaposlenici su dali ocjenu 4,83.
Rezultati su pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 4,23. Razlika 0,6

je mala, to¢nije pokazuje nam da su ispitanici zadovoljni razinom odgovornosti koju imaju unutar tima.

Na pitanje o vaznosti razine vrste posla koju obavljaju unutar tima zaposlenici su dali najve¢u mogucu
ocjenu 5. Rezultati su pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 3,83.
Razlika 1,7 je velika, te bi se ovaj segment ankete trebao istraziti unutar poduzeca i vidjeti jesu li

zaposlenici zaista kompetentni za vece odgovornosti unutar tima.

Na pitanje o vaznosti gledaju li svi ¢lanovi tima jednako na nacin rada zaposlenici su dali ocjenu 4,03.
Rezultati su pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 3,14. Razlika 0,89

je osrednja §to govori da svi ¢lanovi tima ne gledaju jednako na nacin rada.

Na pitanje o vaznosti vlastitog unaprjedivanja imaju unutar tima zaposlenici su dali ocjenu 5. Rezultati
su pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 2,96. Razlika 2,04 je
izuzetno velika te nam ukazuje da se ovaj segment mora poboljsati i kroz individualni rad sa

zaposlenicima uvidjeti da li zaista postoji moguénost njihovog napretka i da li to zaista i zasluzuju.

Na pitanje o vaznosti dobivanja priznanja za dobro odradene rezultate  zaposlenici su dali ocjenu 4,86.
Rezultati su pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 3,16. Razlika 1,7
je velika te dolazimo do zakljucka da u firmi nije dobro razvijen sistem priznanja i nagrada za dobro

odradene poslove.

Na pitanje o vaznosti formiranja timova po stru¢nosti zaposlenici su dali ocjenu 3,26. Rezultati su
pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 3,14. Razlika 0,12 je mala.
Ovom elementu zaposlenici daju prilicno mali znacaj, iako za rad 1 uspjeSnost timova moze biti vrlo

znacajno.

Na pitanje o vaznosti nacinom organizacije radnog vremena zaposlenici su dali ocjenu 4,86. Rezultati su
pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 3,81. Razlika 1,05 je osrednja

Sto nam pokazuje da ipak jedan dio zaposlenika nije zadovoljan organizacijom radnog vremena.
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Na pitanje o vaznosti prostora u kojem rade zaposlenici su dali ocjenu 3,83. Rezultati su pokazali da

stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 3,66. Razlika 0,17 je mala.

Na pitanje o vaznosti motivacije putem dodataka i odbitaka od place zaposlenici su dali ocjenu 4,93.
Rezultati su pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 3,3. Razlika 1,63
je velika sto u ovom slucaju nije dobro jer se ipak radi o segmentu velike vaznosti koji je jako bitan u

svakom poduzecu za nastavak rada i za motiviranost samih zaposlenika.

Na pitanje o vaznosti formiranja timova po osobnosti zaposlenici su dali ocjenu 2,83. Rezultati su
pokazali da stvarno zadovoljstvo zaposlenika navedenom stavkom iznosi 3,16. Razlika iznosi + 0,33 te
nam pokazuje da tom elementu ispitanici daju prilicno mali znacaj, iako za rad i uspjeSnost timova moze

biti vrlo znacajno.

Najvecu vaznost zaposlenicima predstavlja vlastito unaprjedivanje unutar tima, a najmanju vaznost im
predstavlja formiranje timova po osobnostima. Proucavaju¢i prosjeéne ocjene o zadovoljstvu
realizacijom pojedinih faktora motivacije u poduzecu Ericsson Nikola Tesla mozemo primijetiti da se
element formiranje timova po osobnosti pokazala najveca pozitivna razlika stvarnog u odnosu na
poZeljno. Racunanjem razlike izmedu elemenata dobiveni su odredeni pozitivni 1 negativni rezultati.
Gdje je rezultat negativan, to su elementi gdje se u poduzecu daje manje nego Sto je to ljudima bitno ili

manje nego §to oni oéekuju.

U usporedbi sa zadovoljstvom zaposlenika mogu se primijetiti neka odstupanja na razini vaznosti i
zadovoljstva. U nekim elementima motivacije zaposlenika o€ito postoji prostora za napredak te je
potrebno pronaci bolje rjeSenje kako bi zaposlenici u poduzecu bili viSe motivirani. Kada tumacimo
rezultate ankete takoder moramo imati u vidu da je veéina odgovara dana s subjektivnog stajalista te da
upravo iz tog razloga ako se planiraju raditi nekakve promjene 1 sljedeci koraci nadredene osobe moraju

provjeriti dali za to zaista i postoji potreba.
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5. ZAKLJUCAK

Klju¢ uspjeha poduzeca Ericsson Nikola Tesla je baziranost na klijenta i na njegove Zelje 1 potrebe.
Danasnji klijent zna Sto Zeli i $Sto moze dobiti. Manjak motivacije zaposlenika bit ¢e lako prepoznatljiv
klijentu $to stvara negativan efekt. Na dinami¢nom trzi§tu motivacija postaje klju¢ uspjesnog poslovanja.
Rad i koncept poslovanja izmedu klijenta i zaposlenika je sloZen te svaki novi klijent je i potpuno nova
poslovna prica. Na temelju provedene ankete dosli smo do zakljucka na kojim segmentima poduzece i
dalje treba raditi kako bih se postiglo potpuno zadovoljstvo zaposlenika te potaknula njihova
motiviranost na viSu razinu. Motivacija zaposlenih pokuSava se dodatno povecati stimulacijama na
placu, prilagodavanjem radnog vremena nacinu i potrebama zaposlenika, dodatnom edukacijom koja
pridodaje osobnom napretku zaposlenika, te dodatnim aktivnostima s kojim firma nagraduje zaposlene.
Obradom ove teme dolazi do izrazaja da su zaposlenici klju¢ uspjeSnog poslovanja poduzeca, a iz
razgovora s zaposlenicom poduzeca Ericsson Nikola Tesla dolazi se do saznanja da ona to vrlo dobro
zna te upravo zbog toga poduzeée kvalitetno i fokusirano ulaze energiju u privlacenje, razvoj i

zadrzavanje najkvalitetnijih zaposlenika.
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SAZETAK

U ovom radu se obradivala tema procesa selekcije zaposlenika i timskog rada na primjeru poduzeca
Ericsson Nikola Tesla. U prvom dijelu je obradena problematika i predmet istrazivanja, definiranje
ciljeva i svrha istrazivanja. U drugom dijelu se nalazi teoretski aspekt procesa selekcije zaposlenih i
timskog rada. Tre¢i dio obuhvaca proces selekcije zaposlenih i1 timskog rada na konkretnom poduzecu,
Ericsson Nikola Tesla. U Cetvrtom dijelu zavrSnog rada provedena je anketa o vaznosti 1 zadovoljstvu
timskog rada unutar poduzeca Ericsson Nikola Tesla, te je prikazana interpretacija dobivenih rezultata.
Selekcija podrazumijeva postupak izbora izmedu kandidata koji su prosli proces regrutacije za jedan ili
viSe poslova. U zadnjem dijelu provedeno je empirijsko istrazivanje o timskom radu te su interpretirani
dobiveni rezultati. Poduzec¢e Ericsson Nikola Tesla ve¢ duzni niz godina uspje$no posluje i obavlja svoje

zadatke.

Kljucne rijeci: planiranje, selekcija, timski rad
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SUMMARY

This paper deals with the topic of employee selection and team work on the example of Ericsson Nikola
Tesla. The first part deals with issues and subject matter of research, definition of goals and purpose of
research. In the second part, the theoretical aspect of employee selection and teamwork is presented. The
third part covers the selection process of employees and teamwork at a particular company, Ericsson
Nikola Tesla. In the fourth part of the final paper, a survey was conducted on the importance and
satisfaction of teamwork within Ericsson Nikola Tesla, and the interpretation of the obtained results was
presented. Selection involves the selection process between candidates who have been recruiting for one
or more jobs. In the last part, an empirical research on teamwork was conducted and the obtained results
were interpreted. For a number of years, Ericsson Nikola Tesla has successfully performed and fulfills

its tasks.

Keywords: planning, selection, team work
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