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1. UVOD

1.1. Problem istrazivanja

Pribavljanje kvalitetnih ljudi vrlo je vazna aktivnost i zadatak funkcije upravljanja ljudskim
potencijalima u organizacijama. O tome kako se kvalitetho ono obavi, ovise i mnoge druge
aktivnosti. Stoga mu se posvecuje sve viSe paznje, vremena, energije i sredstava. Da bi bile

Y . .. . . P . . . 1
uspjesne, organizacije moraju privuci visoko kvalitetne i sposobne ljude.

Uspjesan odabir menadzera trazi jasno razumijevanje prirode i svrhe polozaja koji se treba
popuniti. Potrebno je provesti objektivnu analizu zahtjeva za neko mjesto i §to je vise
moguce, posao treba osmisliti tako da odgovara organizacijskim i individualnim potrebama.
Kao dodatak tome, polozaji se moraju vrednovati i usporedivati kako bi se osobe koje se ve¢
nalaze na tim polozajima tretirale jednako. Medu drugim ¢imbenicima koje treba razmotriti su
vjestine koje se zahtijevaju — tehnicke, ljudske, konceptualne — budu¢i da ne variraju s

. . .. .. e . .o . . )
razinom organizacijske hijerarhije i osobnim karakteristikama koje se od menadzera traze.

Kadroviranje oznacava skup onih aktivnosti menadZzmenta koje su usmjerene na privlacenje,
razvoj 1 odrzavanje efektivnih kadrova u poduzecu. To se ostvaruje nizom pojedinacnih
aktivnosti koje se odnose na planiranje, regrutiranje, selekciju, procjenu performansi, poduku

i razvoj, upravljanje kompenzacijama i radne odnose.?
Tri su primarna cilja kadroviranja:*

1. privlacenje efektivne radne snage prema organizaciji,
2. razvijanje radne snage prema njezinu potencijalu,

3. dugoro¢no odrzavanje radne snage.

Jedno od najvaznijih podru¢ja menadzmenta ljudskih potencijala je upravo proces regrutiranja
I selekcije kadrova — proces kojim ¢e se upotpuniti upraznjena, a potrebna radna mjesta te
odabrati kandidati koji ¢e svojim kvalitetnim predispozicijama obavljati posao na najbolji

moguéi nagin.”

! Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999.): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 289.

2 Weihrich, H., Koontz, H. (1998): Menadzment, MATE, Zagreb, str. 372.

® Buble, M. (2006): Osnove menadzmenta, Sinergija nakladnistvo, Zagreb, str. 253.

* Buble, M. , op. cit. , str. 253,

® Mati¢, 1., Pavi¢, L., Mateljak, Z., (2009.): Menadzment: priruénik za nastavu, Ekonomski fakultet u Splitu,
Split, str. 143.



Regrutiranje (pribavljanje) predstavlja postupak trazenja, privlacenja i poticanja kandidata
(koji udovoljavaju zahtjevima) za prijavu na slobodna radna mjesta. Drugim se rijeCima
regrutiranje moze opisati kao postupak povezivanja onih koji nude slobodna radna mjesta i
onih koji traZe (novo) radno mjesto.® Menadzment ljudskih resursa je uvijek u potraZnji za
kandidatima koji bi obavljali svoj posao marljivo 1 odgovorno, ali i teze za kandidatima koji
imaju specifi¢an nacin razmisljanja, odnosno obrazac ponasanja koji je tipican za okolinu
potencijalnog poduzeca. Kandidati koji zadovoljavaju takve uvjete podlijezu procesu

selekcije.

Proces regrutiranja kadrova u uspjeSnom poduzecu temelji se na planiranju kadrova koje se
obi¢no definira kao proces anticipacije 1 stvaranja brige za kretanje ljudi u poduzeéu, unutar
poduzeéa i izvan poduzeca, sa svrhom da se osigura raspolaganje potrebnim brojem i
strukturom zaposlenih, kao i njihovo optimalno koristenje.” U pravilu se obavlja
kombinacijom dvaju izvora, internih i eksternih. Dok interni izvori obuhvacéaju zaposlenike
koji rade u poduzecu, dotle eksterni izvori obuhvacaju one osobe koje su izvan poduzeca.
(primjerice nezaposleni, zaposleni u drugim poduzeéima ili jos uvijek u sustavu $kolovanja).®
Naspram eksternog izvora regrutiranja, koji moze biti rizian zbog neizvjesnosti uslijed
dovodenja novih nepoznatih ljudi u poduzeée, primjena internih izvora je sigurnija, ali

zahtijeva postupak promatranja i ocjenjivanja zaposlenika u poduzecu.

Selekcija se najjednostavnije moze pojasniti kao postupak kojim se unaprijed definiranim i
odabranim standardiziranim metodama i tehnikama odabiru kandidati koji najbolje
udovoljavaju zahtjevima radnog mjesta.® Uspjeh poduzeéa uvelike ovisi o tome raspolaze li
ono s pravim ljudima u pravo vrijeme na pravom mjestu, stoga treba uloziti znacajan trud i
vrijeme u planiranju i provedbi selekcije.' Prije provodenja selekcijskog postupka, menadzeri
ljudskih resursa, ali 1 svi ostali koji su ukljuceni u selekcijski postupak moraju biti upoznati sa
zahtjevima radnog mjesta, odnosno Kriterijima koje bi kandidat trebao ispunjavati u svrhu

popunjavanja radnog mjesta.'* Preciznost informacije moZe pomoéi u izradi planova selekcije

6 Goi¢, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D. , Management ljudskih resursa, nastavni materijali, Regrutiranje, Ekonomski
fakultet u Splitu, Split, str. 1. (preuzeto s moodle.efst.hr)

" Sherman, W. A. Jr., Bohlander, W. G. , Chruden, J. H., (1988.): Managing Human Resources, EightEdition,
SouthWesternPublishingCo. , Cincinati, Ohio, str. 127.-128.

8 Buble, M. (2000.): Menadzment, Ekonomski fakultet u Splitu, Split, str. 383.

% Goi¢, S., Tadi¢, I, Bakoti¢, D.: Management ljudskih resursa, nastavni materijali, Selekcija, Ekonomski
fakultet u Splitu, Split, str. 1.

% Goi¢, S., Tadi¢, I., Bakoti¢, D., op. cit., str. 1.

1 Goi¢, S., Tadi¢, I, Bakoti¢, D. , op. cit. , str. 3.



1 kriterija za procjenu uspjeénos‘[i.12 Selekcija je mnogo viSe od odabira najbolje osobe za
odredeni posao. Odabir odgovarajuceg skupa znanja, vjeStina i sposobnosti je pokusaj da se u
ono §to organizacija treba ,,uklopi“ ono §to podnositelj zahtjeva moze i zeli."® Kako bi se
osigurala prava osoba za odredeno radno mjesto, potrebno je imati jak i razraden selekcijski

plan.t*

Gore navedeni 1 opisani procesi izravno ili neizravno utjeCu na zadovoljstvo na radu nakon
primanja zaposlenika na posao. Naravno, osim navedenih, mnogo je i drugih faktora koji

utjecu na zadovoljstvo na radu.

Zadovoljstvo na radu definira se kao mentalni stav pojedinca u odnosu na radnu okolinu.
Glavni elementi okoline su poduzecée, rukovoditelji, suradnici, organizacija rada i niz drugih.
Medutim,zadovoljstvo moze ukljuciti slaganje u obitelji i zdravlje (Sto posredno ima odraz na

posao).’

Zadovoljstvo na radu moZe se povecati ulaganjem u znanje i sposobnosti zaposlenika. Ljudski
resursi vide zaposlenika kao dragocjenog za organizaciju, a s obzirom da mu se vrijednost
povecava razvojem, odjeli ljudskih resursa se fokusiraju na rast i razvijanje pojedincevih
potencijala i Vjeétina.16 Faktori koji utjeu na zaposlenikovo zadovoljstvo na radu ukljucuju

kompenzaciju, optereéenje poslom, fleksibilnost, timski rad, resurse za rad itd."’

Prije svega toga, kandidat stjece misljenje o poduzecu s obzirom na to na koji mu je nacin
poduzece predstavljeno. Bitan je pristup i komunikacija od strane posrednika iz poduzeca te
cijeli proces prije zaposljavanja. Vec¢ prilikom tih pocetnih koraka zaposlenik stvara osjecaj
zadovoljstva ili nezadovoljstva poslom. Naravno, poduzece je potrebno kandidatu predstaviti
u Sto boljem svijetlu, ali do te mjere da kandidat ne stvori nerealna ocekivanja. Ako se
kandidatu pri procesu regrutiranja i selekcije pristupi na pravi nacin te mu se stvori dojam
sigurnosti i tople radne atmosfere u poduzecu, stvorit ¢e se motivacija za rad koja ¢e djelovati
pozitivno na potencijalnog zaposlenika. Prvi dojam je tesko izbrisati stoga je bitno krenuti

dobrim putem ve¢ u procesu regrutiranja i selekcije.

'2 Sikavica, P. (2011.) : Dizajniranje organizacije, Novi informator, Zagreb, str. 67.

13 https://hrmpractice.com/employee-selection/ (06.05.2019.)

1 https://harver.com/blog/successful-employee-selection-process/ (06.05.2019.)

' Marugié, S., (2006): Upravljanje ljudskim potencijalima, Adeco, Zagreb, str. 327.

16 https://selekcija.hr/2010/12/ljudski-resursi-ljudski-potencijali-hr-odjeli-sto-je-to/ (07.04.2019.)

' https://www.custominsight.com/employee-engagement-survey/what-is-employee-satisfaction.asp
(06.05.2019.)



https://hrmpractice.com/employee-selection/
https://harver.com/blog/successful-employee-selection-process/
https://selekcija.hr/2010/12/ljudski-resursi-ljudski-potencijali-hr-odjeli-sto-je-to/
https://www.custominsight.com/employee-engagement-survey/what-is-employee-satisfaction.asp

1.2. Predmet istraZivanja

Ljudi, ljudski resursi, kadrovi predstavljaju zivi faktor organizacije poduzeca (,,ljudski
kapital) koji sa svojim znanjem, vjeStinama, sposobnosti i kreativnoS¢u danas najvise
doprinosi uspje$nom ostvarenju ciljeva poduzeéa.® S obzirom na to da kreativnost i
prilagodljivost poslovnih subjekata presudno ovisi 0 sposobnostima, znanju i Kreativnosti
zaposlenika, upravo ti aspekti poslovnih sustava izbijaju u prvi plan.® Tek odnedavno
poduzeca promatraju politiku ljudskih potencijala kao sredstvo kojim mogu doprinijeti
profitabilnosti, kvaliteti 1 ostvarenju drugih poslovnih ciljeva putem unapredenja i potpore

koju daje poslovnim operacijama.?’

Osim vaznosti pronalaska kvalitetnih i sposobnih ljudi, bitno je i pronaéi ljude koji ¢e se
uklopiti u organizacijsku kulturu poduzeéa. Posebna vaznost organizacijskoj kulturi pridaje se
poduzecu kao Sto je Typeqast d.o.o. (dalje: Typeqast). Razlog je Sto se radi o poduzecu koje
se bavi informati¢kim tehnologijama, odnosno kreiranju i odrzavanju softvera za klijente.
Dakle, Typeqast kao partner svojim klijentima pomaze izradom novih ili poboljSanjem
postoje¢ih proizvoda.”* S obzirom na takvu vrstu posla neophodan je rad u timovima Kkoji
moze opstati jedino ukoliko tim sainjavaju zaposlenici s istim ili sliénim razmisljanjem. U
slu¢aju neslaganja zaposlenika unutar tima stvara se osobno nezadovoljstvo pojedinaca koje
se moze odraziti 1 na sam rad zaposlenika na projektu Sto gledajué¢i u Sirem smislu moze
prouzrokovati 1 nezadovoljstvo klijenta. Samim tim, poduzece gubi profit. Kao §to je vec
re¢eno, u poduzec¢ima kao §to je Typeqast neminovno je zadovoljstvo zaposlenika jer takva
poduzeca koriste iskljucivo ljude kao svoje resurse kako bi mogli pravovremeno i kvalitetno

isporucivati svoje usluge te naposljetku od toga stvoriti profit.

Moze se zakljuciti da, iako se proces regrutiranja i selekcije dogada na samom pocetku
procesa zaposljavanja, ostaje zapamcen kod zaposlenika kao bitna stavka cjelokupnog procesa
zapoSljavanja. Odabirom kvalitetnog zaposlenika koji se uklapa u organizacijsku kulturu
poduzeca ulinjena je velika stvar za poduzece koje tada moZze funkcionirati u blagostanju.

Takoder, zaposlenik koji radi u takvom poduzec¢u pokazat ¢e zadovoljstvo.

¥ Buble, M., op. cit. , str. 363.

19 Jambrek, I. , Peni¢, 1. (2008): Upravljanje ljudskim potencijalima u poduze¢ima — ljudski faktor, motivacija
Rijeka, str. 1181.

% Noe, R., Hollenbeck, J., Gerhart, B., Wright, P., (2006): Menadzment ljudskih potencijala (Postizanje
konkurentske prednosti), MATE, Zagreb, str. 5.

2! https://typeqast.com/who-we-are/ (06.05.2019.)



https://typeqast.com/who-we-are/

S obzirom na veliki znacaj procesa regrutiranja i selekcije, za samog zaposlenika, ali i
poduzeée u cjelini, provest ¢e se ispitivanje zaposlenika u poduzeéu Typeqast o provedenom
postupku regrutiranja i selekcije. Kroz daljnji rad prikupljeni podaci bit ¢e obradeni i

predstavljeni.

Anketa ¢e sadrzavati set opcih pitanja o zaposlenicima, pitanja o izvorima regrutiranja i
metodama selekcije te pitanja o zadovoljstvu provedenim postupcima. Anketa ¢e biti poslana

na e-mail svakom zaposleniku u poduzecéu kroz lipanj 2019. godine. Anketa ¢e biti anonimna.

1.3. Istrazivacke hipoteze
Nakon $§to je opisan problem i predmet istrazivanja iznose se istrazivacke hipoteze.

Naknadnom analizom, pretpostavljene hipoteze ¢e se prihvatiti, odnosno odbaciti.

H1: Zaposlenici u poduzecu Typeqast zadovoljni su provedenim postupkom regrutiranja i

selekcije.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se kolika je razina zadovoljstva zaposlenika u poduzeéu Typeqast
s provedenim postupkom regrutiranja i selekcije. Prethodno je utvrdeno koliko su ovi postupci
znacajni za poduzece i radno okruZenje stoga ¢e se upravo ispitivati zadovoljstvo navedenim
postupcima. S obzirom da ¢e se u anketi pojedinacno ispitivati zadovoljstvu provedenim
postupkom regrutiranja te zadovoljstvo provedenim postupkom selekcije, ova hipoteza bit ¢e

raS¢lanjena na dvije pomoc¢ne hipoteze.
HI.1.: Zaposlenici u poduzecu Typeqast zadovoljni su provedenim postupkom regrutiranja.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se razina zadovoljstva zaposlenika u poduzecu Typeqgast s

obzirom na postupak regrutiranja koji su prosli.
H1.2.: Zaposlenici u poduzecu Typeqast zadovoljni su provedenim postupkom selekcije.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se razina zadovoljstva zaposlenika u poduzecu Typegast s

obzirom na postupak selekcije koji su prosli.



H2: Postoji razlika izmedu muskaraca i Zena $to se ti¢e zadovoljstva provedenim postupkom

regrutiranja i selekcije u poduzecu Typeqast.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se postoji li razlika izmedu zadovoljstva muskaraca i zadovoljstva
Zena izvrSenim postupkom regrutiranja odnosno selekcije u poduzecu Typeqgast. S obzirom da
¢e se u anketi pojedinacno ispitivati postupci regrutiranja odnosno selekcije, ova hipoteza bit

¢e rasclanjena na dvije pomoc¢ne hipoteze.

H2.1. Postoji razlika izmedu musSkaraca i Zena Sto se tice zadovoljstva provedenim

regrutiranjem u poduzecu Typeqast.

S obzirom da postoje razlike u razmisljanjima 1 zadovoljstvu poslom izmedu muskaraca i
zena, postoji moguénost da ¢e muskarci drugacije od Zena shvatiti ili prihvatiti na¢in na koji
su regrutirani u poduzecu Typeqast. Takoder, postoji i vjerojatnost da ¢e se tim koji provodi
regrutiranje prilikom postupka regrutiranja drugacije odnositi prema muskarcima nego prema
Zzenama. Naime, postoje istrazivanja koja su se bavila razlikama izmedu muskaraca i Zena.
Kada se govori o moguénostima razvoja karijere, muskarci i zene susre¢u se s razliCitim
okolnostima. Zene se u poodmaklim stadijima karijere ¢esto susreéu s pojavom koja se naziva
»stakleni strop®, a odnosi se na nevidljivu barijeru koja im onemogucuje napredovanje i
ulazak na viSe pozicije u organizacijskoj strukturi, bez obzira na njihove kvalifikacije i
postignuéa.22 Nadalje, poznato je da Zene ¢eSce biraju zanimanja koja su usmjerena na ljude, a
muskarci su skloniji zanimanjima u ¢ijim su fokusima predmeti, odnosno stvari tehnicke
prirode. Navedeno se vrlo vjerojatno odnosi i na IT svijet u kojem su muskarci oc¢igledno

prihvaceniji od Zena. Stoga e se provesti ispitivanje vezano uz navedene pretpostavke.

H2.2.: Postoji razlika izmedu muskaraca i Zena Sto se tice zadovoljstva provedenom

selekcijom u poduzecéu Typeqast.

Kao S$to je ve¢ navedeno u prethodnom paragrafu, postoje razlike u razmisljanjima i
zadovoljstvu poslom izmedu muskaraca 1 Zena koje mogu utjecati na zadovoljstvo
provedenim postupkom selekcije u poduzecu Typeqgast. Dakle, muSkarci mogu drugacije od
zena prihvatiti nacin na koji se proces selekcije proveo. Uz to, tim koji provodi regrutiranje
moze pristupiti procesu selekciju na nacin da namjerno ili nenamjerno napravi razlike izmedu
muskaraca 1 Zena. Iz navedenih razloga, bit ¢e provedeno ispitivanje zadovoljstva procesom

selekcije izmedu musSkaraca i Zena.

22 http://www.istrazime.com/organizacijska-psihologija/razlike-u-karijerama-muskaraca-i-zena/ (13.05.2019.)



http://www.istrazime.com/organizacijska-psihologija/razlike-u-karijerama-muskaraca-i-zena/

H3: Postoji povezanost izmedu zadovoljstva zaposlenika provedenim postupcima

regrutiranja i selekcije i zadovoljstva zaposlenika na radu u poduzeéu Typeqast.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se jesu li uistinu zaposlenici koji su zadovoljni procesom
regrutiranja 1 selekcije takoder zadovoljni i na radu. S obzirom da ¢e se u anketi podrucja

regrutiranja i selekcije ispitivati pojedinacno, ova hipoteza bit ¢e ras¢lanjena na dvije.

H3.1.: Postoji povezanost izmedu zadovoljstva zaposlenika provedenim postupkom

regrutiranja i zadovoljstva na radu u poduzecu Typeqast.

Regrutiranje je postupak kojim poduzece privlaci zaposlenike na slobodna radna mjesta. S
obzirom da samim time pocinje kontakt izmedu poduzeca i kandidata, taj postupak ostavlja
prvi dojam kandidata o poduzecu. Opéenito, prvi dojam znacajno ima utjecaj na cjelokupno
misljenje o nekome ili ne¢emu. Povodom toga, ovom hipotezom ispitat ¢e se postoji li
povezanost izmedu zadovoljstva zaposlenika postupkom regrutiranja i zadovoljstva na radu u

poduzecu Typeqast.

H3.2.: Postoji povezanost izmedu zadovoljstva zaposlenika postupkom selekcije i zadovoljstva

na radu u poduzecu Typeqast.

Selekcija predstavlja postupak u kojem odredeni tim ljudi odabire pravog kandidata za pravo
radno mjesto. U tom postupku kandidat iz razgovora i sudjelovanja u psihologijskim
testovima stjeCe dojam o poduzecu i stvara odredenu sliku koja moZe znacajno djelovati na
zadovoljstvo radom. Primjerice, ako se proces selekcije provede organizirano, kandidat
dobiva slika kako radi u organiziranom poduzecu §to ga posljedi¢no ¢ini zadovoljnim. Stoga
¢e se ovom hipotezom ispitati postoji li povezanost izmedu zadovoljstva zaposlenika

postupkom selekcije i zadovoljstva na radu u poduzec¢u Typeqast.

1.4. Ciljevi istrazivanja

U ovoj anketi istrazivat ¢e se zadovoljstvo zaposlenika poduzeéa Typeqast provedenim
postupcima regrutiranja i selekcije. Nadalje, istraZivat ¢e se zadovoljstvo primijenjenim
sredstvima (izvorima regrutiranja i metodama selekcije) koja su se koristila kod prethodno
navedenih postupaka. Naposljetku, pokuSat ¢e se utvrditi korelacija izmedu zadovoljstva

zaposlenika provedenim postupcima regrutiranja i selekcije i zadovoljstva na radu. Sva
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poduzeca, odnosno odjeli menadzmenta ljudskih resursa Zele imati uvid u razinu zadovoljstva

zaposlenika ovim postupcima jer se temeljem tih procesa gradi daljnja slika o poduzecu.

Cilj ovog istrazivanja je utvrdivanje zadovoljstva zaposlenika poduzeca Typeqast kako bi
menadzment ljudskih resursa te sam direktor poduzec¢a dobili dojam kako su zaposlenici
prihvatili procese regrutiranja i selekcije. S obzirom na vaznost tih procesa, menadzment
ljudskih resursa, nakon §to utvrdi rezultate ankete, prilagodit ¢e i usavrsiti te procese da budu
bolji, inovativniji i bolje poslozeni, ukoliko utvrde potencijalne potrebe za unaprjedenjem.
Takoder, s obzirom da tim u Odjelu menadzmenta ljudskih resursa ne spada u istu skupinu
ljudi po sklopu ponasanja i razmisljanja , rezultati ankete pomoci ¢e im da cjelokupne procese
regrutiranja i selekcije prilagode IT populaciji koja u poduzecu spada u Odjel za istrazivanje i

razvoj.

1.5. Metode istrazivanja

, e e, e 2
U ovom radu ée se koristiti sljede¢e metode znanstveno — istraZivackog rada:*

e induktivna metoda — sustavna primjena induktivnog nacina zaklju¢ivanja kojim se na
temelju analize pojedinacnih c¢injenica dolazi do zakljucka o opéem sudu, od
zapazanja konkretnih pojedinacnih slucajeva dolazi do op¢ih zakljucaka,

e deduktivna metoda — sustavna je i dosljedna primjena u kojoj se iz opcih stavova
izvode posebni, pojedinacni zakljucci,

e metoda analize — postupak znanstvenog istrazivanja ra$¢lanjivanjem slozenih
pojmova, sudova i zakljucaka na njihove jednostavnije sastavne dijelove i elemente,

e metoda sinteze — postupak znanstvenog istrazivanja i obja$njavanja stvarnosti putem
sinteze jednostavnih sudova u sloZenije,

e metoda dokazivanja — ova metoda jedna je od najvaznijih znanstvenih metoda, a
predstavlja izvodenje istinitosti pojedinih stavova na temelju znanstvenih ¢injenica ili
ranije utvrdenih istinitih stavova. Svrha metode je utvrditi to¢nost spoznaje,

e metoda opovrgavanja — suprotna je metodi dokazivanja, stoga se umjesto dokazivanja
teze, ona odbacuje 1 pobija, sastoji se u dokazivanju pogresnosti teze, moguce je

opovrgavati izravno i neizravno,

2 Zelenika, R. (2000): Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet u
Rijeci, Rijeka, str. 295.-340.
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e metoda deskripcije — ovaj postupak predstavlja opisivanje Cinjenica 1 procesa
dobivenih iz empirijskog dijela istrazivanja, stoga ¢e¢ se ovom metodom nastojati
utvrditi uzroci i1 posljedice rezultata kako bi se ne temelju podataka mogli odrediti
odredeni stavovi i zaklju¢ci. Ova metoda predstavlja opisivanje Cinjenica dobivenih iz
rezultata istrazivanja.

e metoda kompilacije — postupak preuzimanja tudih rezultata znanstveno — istrazivackog
rada, odnosno tuda opazanja, stavovi, zakljuCci i spoznaje uz citiranje i navodenje
preuzetih dijelova,

e metoda komparacije — postupak utvrdivanja sli¢nosti odredenih srodnih ¢injenica,
pojava, procesa i odnosa u njihovom ponasanju i razlike medu njima,

e statisticka metoda — ovom metodom se izravno saznaje kvantitativna odredenost
pojava. Pomocu ove metode ¢e se donijeti konacan sud o prihvacanju ili odbacivanju
postavljenih hipoteza,

e metoda anketiranja — je postupak kojim se na temelju anketnog upitnika istrazuju i
prikupljaju podaci, stavovi, informacije i misljenja o predmetu istrazivanja. Metoda je
pouzdana u tolikoj mjeri u kolikoj su mjeri pouzdane i same prikupljene informacije.
U empirijskom dijelu istraZivanja koristit ¢e se anonimni anketni upitnik koji ¢e se

dijeliti zaposlenicima tvrtke Typeqast d.o.o.

1.6. Doprinos rada

Ovim radom ukazat ¢e se vaznost na¢ina na koji se privlace i izabiru zaposlenici u poduzece.
Provedena anketa o zadovoljstvu zaposlenika provedenim postupkom regrutiranja i selekcije
najviSe ¢e doprinijeti Odjelu ljudskih resursa te direktoru poduzeca Typeqast d.o.0. koji ¢e
nakon uvida u rezultate ankete mo¢i donijeti zakljucke provode li postupak regrutiranja i
selekcije na pravi nacin. Nadalje, nakon spoznaje koliko su kvalitetni postupci regrutiranja i
selekcije u poduzecu , Odjel ljudskih resursa 1 direktor imat ¢e input od samih zaposlenika za
poboljsanje ili inovaciju tih postupaka te ¢e na taj nacin povecati zadovoljstvo buducih

zaposlenika koje se bitno odraZava na rad.

Osnovna snaga poduzeca jesu ljudi. Zato klju¢ krajnjeg uspjeha lezi u nacinu na Koji
poduzeéa odabiru i organiziraju ljudske resurse.?* Upravo su zaposlenici najvazniji resurs

svakog poduzeca te korektan odnos prema njima treba njegovati ve¢ od samog pocetka dok

# Dzubur, S. (2003.): Uloga ljudskih resursa u suvremenom poslovanju, Nase more, str. 46.
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jos$ niti ne postanu dio poduzeca. Glavni razlog za to je motivacija za daljnji rad koja proizlazi
iz zadovoljstva nastalog zbog korektnog ophodenja prema njima ve¢ u samom zacetku

komunikacije.

1.7. Struktura diplomskog rada

Diplomski rad sastoji se od Sest cjelina.

Prva cjelina obuhvaca uvodni dio u kojem je pojasnjen problem i predmet istrazivanja,
navedeni su ciljevi i metode istrazivanja te istrazivacke hipoteze. Na kraju, objasnjen je

doprinos koji ¢e ovo istrazivanje donijeti poduzeéu Typeqast.

U drugoj cjelini bit ¢e iznesen teorijski dio koji obuhvaca pojam i vaznost menadzmenta
ljudskih resursa. Takoder, bit ¢e objasnjena i njegova osnovna podrucja. U sklopu toga bit ¢e
detaljno obradena podru¢ja regrutiranja i1 selekcije uz naglasak na njihovu vaznost u

poduzec¢ima.

U trecoj cjelini bit ¢e iznesen teorijski dio koji se odnosi na zadovoljstvo zaposlenika poslom.
Uz samu definiciju zadovoljstva zaposlenika bit ¢e naglasak na vaznosti zadovoljstva
zaposlenika u poduze¢ima. Na samom kraju obradit ¢e se poveznica izmedu regrutiranja i

selekcije sa zadovoljstvom zaposlenika poslom.

Cetvrta cjelina odnosit ée se na poduzeée Typeqast u kojem ée se provoditi spomenuto
istrazivanje. Bit ¢e izneseni osnovni podaci o poduzecu. Takoder, detaljno ¢e biti opisani

cjelokupni procesi regrutiranja i selekcije u poduzecu.

Peta cjelina obuhvaca empirijsko istraZzivanje koje se odnosi na promatranu problematiku.

Nakon provedene ankete provijerit ¢e se istinitost postavljenih hipoteza u sustavu SPSS.

U posljednjoj cjelini bit ¢e iznesen zaklju¢ak sveukupnog rada. Bit ¢e navedena literatura te

saZzetak na hrvatskom i engleskom jeziku.
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2. MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA

2.1. Osnovne odrednice menadZmenta ljudskih resursa

2.1.1. Znacenje menadZmenta ljudskih resursa

Ljudi, ljudski resursi, menadzment ljudskih resursa nesumnjivo su klju¢ne rijeci i dominantna
preokupacija suvremenih menadZera i organizacija.”® Menadzment ljudskih resursa odnosi se
na politike, prakse i sustave koji utjeCu na ponasanje zaposlenika, njihove stavove i radnu
uspjesnost.”® Tek odnedavno, kada zaposlenici prestaju biti promatrani kao strojevi, poduzeéa
promatraju politiku ljudskih resursa kao sredstvo kojim mogu doprinijeti profitabilnosti,
kvaliteti 1 ostvarenju drugih poslovnih ciljeva putem unaprjedenja i potpore koju daje

poslovnim operacijama.

Ljudski resursi su ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativne moguénosti, motivacija i
odanost kojom raspolaZze neka organizacija (ili drustvo). To je ukupna intelektualna i psihicka
energija koju organizacija moZe angaZirati na ostvarivanju ciljeva i razvoja poslovanja.?’
Ljudski resursi su pokretaci svih akcija u poduzecu, pocevsi od vizije pa sve do krajnje tocke

kada je proizvod gotov ili usluga do kraja obavljena.

MenadZzment ljudskih resursa ¢ini niz medupovezanih aktivnosti 1 zadaca menadZmenta 1
organizacija usmjerenih na osiguravanje adekvatnog broja i strukture zaposlenih, njihovih
znanja, vjestina, interesa, motivacije 1 oblika ponaSanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih,

razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.”®

Radi se o dinami¢noj i razvojnoj djelatnosti koja ljude te njihove potencijale i potrebe i
organizacijske potrebe glede ljudskih potencijala promatra dinami¢no, na nacin Kkoji

istodobno ukljucuje 1 sadasnjost 1 buduénost.?

Temeljne skupine aktivnosti 1 zadaca, odnosno specificne (pod)funkcije koje obuhvaca

menadzment ljudskih resursa jesu:

e strategijski menadzment ljudskih resursa,

% Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 3.

% Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., Wright, P. M. (2006.): Menadzment ljudskih potencijala, Mate
d.o.o., Zagreb, str. 4.

2 Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 16.

%8 Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 16.

%9 Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 17.

%0 Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 17.
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e planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenih,

e analiziranje i oblikovanje poslova i radnih mjesta,

e pribavljanje, izbor, uvodenje i rasporedivanje osoblja,
e pracenje 1 ocjenjivanje uspjesnosti,

e motiviranje i nagradivanje,

e obrazovanje i razvoj zaposlenih,

e stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture,

e socijalna i zdravstvena zastita,

e radni odnosi i

o razlicite usluge zaposlenima.

Osim ovih osnovnih zada¢a koje obavljaju menadzeri ljudskih resursa, postoji jo§ nekoliko
nacina na koje mogu sudjelovati u razvoju zaposlenika uz pomo¢ i konzultaciju s njihovim
nadredenima. Dakle, menadzment ljudskih resursa potreban je organizaciji da prepozna
talente svojih zaposlenika, uoc¢i kada zaposlenik daje i vise od svog maksimuma i nagradi ih

za to, kada treba intervenirati da mu stvori ugodniju radnu atmosferu itd.

Kadroviranje predstavlja skup onih aktivnosti menadzmenta koje su usmjerene na privlacenje,
razvoj i odrzavanje efektivnih kadrova u poduzecu. To se ostvaruje nizom pojedinacnih
aktivnosti, a koje se odnose na planiranje, regrutiranje, selekciju, procjenu performansi, obuku
1 razvoj, upravljanje kompenzacijama i radne odnose. S obzirom na svoje znacenje koje danas
ima, kadroviranje zauzima znacajno mjesto u organizaciji poduzeca. To se manifestira s jedne
strane u angaZmanu menadzera u realizaciji funkcija kadroviranja, a s druge strane u polozaju
posebne organizacijske jedinice (sluzbe) koja se profesionalno bavi kadrovskim poslovima.
Kadroviranje je neodvojivo od poslova koji se obavljaju u poduzetu s obzirom da oni
determiniraju profesionalnu, kvalifikacijsku, dobnu, pa i spolnu strukturu zaposlenih u
poduzecu. Stoga kadroviranje u poduzecu nuzno mora polaziti od poslova koji se u tom
poduzecu obavljaju, a koji su rezultanta raS¢lanjivanja ukupnog zadatka poduzeca. Naime,
svako poduzece ima svoje ciljeve za ostvarenje kojih mora izvrSiti odredene zadatke, a koji se

manifestiraju u djelatnosti poduzeca.®

U ovom radi bit ¢e detaljnije opisani postupci regrutiranja i selekcije kao dio kadroviranja.
Regrutiranje u poduzecu pocinje od trenutka kada menadzeri ljudskih resursa ili struke

primijete i odlu¢e zaposliti osobu na upraznjeno radno mjesto. Od tog trenutka potrebno je

%1 Buble, M., op. cit., str. 368.
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razmisliti ho¢e li to mjesto popuniti osoba iz poduzeéa ili je potrebno raspisati oglase za posao
izvan poduzecéa. Nadalje, nakon donesene navedene odluke i odgovarajuc¢eg broja privuc¢enih
kandidata, pocinje proces selekcije, odnosno biranja osobe za radno mjesto koja je pokazala
najbolje vjestine i koja bi se najbolje uklopila u kulturu poduzeéa. Regrutiranje i selekcija
bitni su procesi za poduzece s obzirom da je svakom poduzecu u cilju dovesti kvalitetan kadar
koji se lako uklapa u organizacijsku kulturu poduzeéa. Kako bi se to postiglo, u procese
regrutiranja i selekcije trebali bi biti uklju¢eni, uz regrute i menadzere ljudskih resursa i

zaposlenici u struci koji su dovoljno iskusni da mogu procijeniti znanje i vjestine kandidata.

2.1.2. Ciljevi menadZmenta ljudskih resursa

Cilj menadzmenta ljudskih resursa je najve¢i moguéi povrat ulozenih sredstava u osiguravanje
kvalitetnog ljudskog kapitala te minimiziranje financijskih rizika i troskova. Nadalje, njegovi
se ukupni ciljevi mogu podijeliti u tri osnovne skupine: poslovni i ekonomski, socijalni te

ciljevi fleksibilnosti i stalnih promjena.®
2.1.2.1. Poslovni i ekonomski ciljevi

Najvazniji ekonomski cilj je osigurati maksimalni povrat na ulozene investicije, odnosno,
uobi¢ajenom terminologijom, maksimalnu rentabilnost ili profitabilnost ulaganja. Kako ljudi 1
ulaganje u njih jesu investicija u poslovanje i razvoj, najve¢i povrat na nju organizacije

ostvaruju najboljom upotrebom i razvijanjem njihovih potencijala.®
2.1.2.2. Socijalni ciljevi

Kao $§to je ve¢ poznato, u novije vrijeme ljudi se promatraju kao glavni resurs u poduzecu. U
znanstvenu literaturu taj pojam intenzivno ulazi i konstituira se kao poseban predmet
istrazivanja posljednjih deset do petnaest godina.* Prilikom takvih okolnosti potrebno ih je
promatrati, ne samo s aspekta radnika, vec i s aspekta covjeka. Stoga poduzeca stvaraju uvjete
za zaposlenike pomocu kojih bi zadovoljili i socijalne potrebe zaposlenika u poduzecu. Dakle,

poduzeca si po€inju stvarati socijalne ciljeve.
U socijalne ciljeve spada:*®

e zadovoljavanje potreba, o¢ekivanja i interesa zaposlenih,

3 Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 20.
% Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 20.
** Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 3.

% Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 21.
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e poboljSanje socioekonomskog polozaja zaposlenih,
e upotreba i razvoj individualnih moguénosti,
e osiguravanje sposobnosti stalne zaposljivosti i

e podizanje kvalitete radnog zivota.
2.1.2.3. Ciljevi fleksibilnosti i promjena

Ovi ciljevi baziraju se na stvaranju i odrzavanju fleksibilnog i adaptilnog potencijala svih
zaposlenika, kao i smanjenju otpora na promjene i njihovom prihvacanju kao nacinu zivota te
povecanju osjetljivosti ukupnih ljudskih potencijala organizacije na kvantitativne, kvalitativne

strukturne promjene.

2.1.3. Pokazatelji vaZnosti ljudskih resursa

Suvremena poduzeca i njihovi menadzeri Cesto naglaSavaju ljude i ljudske resurse kao
najvazniji kapital 1 resurs.*® Ono 3to poduzeée prodaje svom klijentu upravo su ljudski resursi,
odnosno njihovi utroSeni sati na obavljanje odredene usluge ili za izradu odredenog

proizvoda.

Postoji niz pokazatelja vaznosti ljudskih resursa za svaku organizaciju i instituciju, a neki od

njih su sljedec’i:37

e visok polozaj 1 ugled menadzera ljudskih resursa; ljudski resursi su jedna od temeljnih
1 kljuénih centraliziranih aktivnosti,

e programi ljudskih resursa drZe se strogom poslovnom tajnom,

e Siroka obuhvatnost — od upravljanja procesom proizvodnje do upravljanja
marketingom,

e cvidentan porast razine zaposljavanja u ovoj djelatnosti,

e materijalne kompenzacije 1 nagradivanje,

e temeljite i radikalne promjene organizacijske strukture, itd.

2.2. Regrutiranje kadrova

2.2.1. Pojam regrutiranja kadrova
Regrutiranje je proces privlacenja za slobodna radna mjesta kandidata koji imaju sposobnosti,

vjestine i osobine potrebne za uspje$no obavljanje poslova i postizanje ciljeva.®® Obuhvaca

% Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 22.
%" Kuka, E.: Stru¢ni rad: MenadZment ljudskih resursa, str. 65.
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niz aktivnosti i1 postupaka koji odreduju karakteristike kandidata koji se javljaju 1 na koje se
poslije primjenjuju postupci selekcije.’® Regrutiranje ukljuduje traZenje, privladenje i
osiguravanja ,,poola“ kandidata od kojih se, kroz proces selekcije, odabiru oni koji najbolje
odgovaraju zahtjevima slobodnih poslova i radnih mjesta.*® Medutim, odredeno znanje i
vjestine kandidata ne mogu kompenzirati njegovu socijalnu stranu. Jako je bitno da se

kandidat uklopi 1 u organizacijsku kulturu poduzeca.

2.2.2. Opc¢a strategija pribavljanja

Procesu pribavljanja, a potom i selekcije, treba prethoditi definiranje i utvrdivanje opce
politike 1 strategije zapoSljavanja. Ona se temelji na misiji i1 strategiji organizacije i izvire iz
op¢e poslovne 1 menadzerske filozofije i orijentacije kroz koju se operacionalizira filozofija i

misija ljudskih resursa. Ona usmijerava cijeli proces pribavljanja i selekcije, jer odreduje:*

e kakve ljude zeli organizacija,

e hoce li ih traziti unutar organizacije ili izvan nje,

e hoce li ljude prilagodavati poslu ili poslove ljudima,

e hoce li naglasak stavljati na razvojne resurse ili aktualnu upotrebljivost ljudi koje trazi,
e hoce li preferirati individualiste ili ,,timske* igrace,

e trebaju li joj ,,specijalisti® ili ,,generalisti‘,

e koliko je spremna ulagati u osiguranje potrebnih ljudi i

e s kojim ¢e se kriterijima i instrumentima Koristiti pri selekciji.

Dakle, strategija odreduje kakvog kandidata Zeli zaposliti. Pitanje je Zeli 1i organizacija
iskusne 1 kvalitetne ljude s potrebnim vjeStinama koji ¢e ,,slijepo* izvrSavati svoje zadatke ili
zeli ljude koji su samoinicijativni 1 uz to puni samopouzdanja, koji su spremni uciti i
prilagodavati se novoj tehnologiji 1 svojoj okolini. S obzirom da se neki konkretni posao moze
lako nauciti, poduzeca biraju samoinicijativne 1 komunikativne ljude. Naime, u danasnje
vrijeme velika vec¢ina poslova je kompjuterizirana, a softveri u kojima se radi s vremenom
postaju sve intuitivniji. Stoga, poduzeca biraju lako prilagodljive i otvorene ljude koji prate
trendove 1 koji bi s lakoCom mogli prodati odredeni proizvod ili uslugu kupcima, odnosno

klijentima.

%8 Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 289.

¥ Boudreau, J. W., Rynes, S. L., Role of recruitment in staffing utility analysis, Journal of applied psychology,
1985., str. 354.

“0 Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 289.

“! Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 292.
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2.2.3. lzvori regrutiranja
Postoje dva osnovna izvora regrutiranja zaposlenika: unutarnji (interni) i vanjski (eksterni)

izvor.*?

Unutarnje izvore regrutiranja Cine zaposlenici ve¢ zaposleni u poduzeéu za koje njihovi
nadredeni smatraju kako bi potencijalno dobro, odnosno jos bolje obavljali posao na nekom

drugom radnom mjestu u tom istom poduzecu.

Vanjske izvore regrutiranja ¢ine zaposlenici koji su zaposleni u nekom drugom poduzecu,
nalaze se na burzi rada ili su jo$ uvijek u sustavu $kolovanja. Regrutiranje prema njima ide u
slu¢aju da u poduzecu nema kvalificiranog zaposlenika za odredeno radno mjesto ili poduzece
smatra da mu trebaju ,,svjeze* ideje od novih zaposlenika, odnosno u potrazi su za ljudima

koji imaju drugaciji ,,mindset*.

Organizacije po pravilu koriste oba izvora od kojih svaki ima svoje prednosti i nedostatke.

Neki od njih su navedeni u Tablici 2.

2 Goi¢, S., Tadié, I, Bakoti¢, D. , op. cit. , str. 1.
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Tablica 1: Prednosti i nedostaci unutarnjih i vanjskih izvora kandidata

UNUTARNJI I1ZVORI

PREDNOSTI

NEDOSTACI

-bolje  poznavanje prednosti i

nedostataka kandidata

-ljudi mogu biti promovirani do pozicije na kojoj ne

mogu dobro obavljati posao (razine sposobnosti)

-kandidat bolje poznaje jake i slabe

strane organizacije

-unutarnje borbe i sukobi za promociju mogu

negativno djelovati na moral

-pozitivno djeluje na moral i

motivaciju zaposlenih

-moze voditi guSenju novih ideja i inovacija

-otvara prostor za promociju

-moze ucvrS¢ivati ustaljeni nacin djelovanja te time

usporavati pa i sprjecavati promjene

-jaca percepciju o brizi organizacije

0 dobrim djelatnicima

-koristi  dosadaSnja ulaganja u

ljudske potencijale

-obicno je brze i jeftinije

VANJSKI 1ZVORI

PREDNOSTI

NEDOSTACI

-mnogo je veci "pool” talenata

-privlacenje, kontaktiranje 1 evaluiranje potencijalnih

djelatnika mnogo je teZe 1 skuplje

-unose se nove ideje i uvidi u

organizaciju

-duZze je vrijeme prilagodbe i orijentacije

-moze izazvati nezadovoljstvo 1 moralne probleme

-omogucava promjene medu onim zaposlenima koji se osjecaju
kvalificiranim za taj posao

-smanjuje  unutarnje  napetosti, | -uvijek postoji opasnost da se izbor pokaze

rivalititet i sukobe pogresnim

-¢esto omogucuje promjenu

unutarnjih odnosa, na¢ina misljenja 1

poslovanja

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999.): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 294.
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2.2.3.1. Unutarnji izvori regrutiranja

Unutarnji izvori predstavljaju one kandidate koji se nalaze unutar samog poduzeéa i mogu
nastati razvojem i napredovanjem, preraspodjelom, prekvalifikacijom i odlaskom postojecih
kadrova. U izvore unutarnjeg regrutiranja spadaju unutarnje oglasavanje i neposredni slobodni

kontakt*, koji su u nastavku rada detaljnije pojasnjeni.

Unutarnje oglaSavanje

Unutarnje oglasavanje je naj¢es$¢i nacin regrutiranja kojeg koriste poduzeca. Provodi se prije
eksternog oglasavanja. Bez unutarnjeg oglasavanja, zaposlenicima bi bilo tesko otkriti koja su
radna mjesta otvorena u organizaciji.** Unutarnje oglasavanje provodi se razli¢itim kanalima:
putem intraneta te putem elektronske poste. Ovakav nacin oglasavanje je prikladan, jer
omogucava cjelodnevni pristup oglasu, kao i neposrednu komunikaciju u vidu podnosSenja

prijave i/ili prijave za oglas. Takoder je transparentan i jeftin.

Neposredni slobodni kontakt

Ovaj nacin regrutiranja vrsi sluzba ljudskih resursa ili neposredni menadzeri, odnosno oni
zaposlenici koji najbolje poznaju rad svojih podredenih zaposlenika. Ukoliko smatraju da
upraznjeno radno mjesto moze obavljati osoba iz poduzeca, koja trenutno radi na nekom
drugom radnom mjestu u poduzecu, neposredno stupaju u kontakt s njom nudeci joj posao.

Premjestaj na drugo radno mjesto moze biti 1 rezultat promocije zaposlenika.
2.2.3.2. Vanjski izvori regrutiranja

U slucajevima kada poduzece nije u mogucnosti regrutiranje izvrSiti iz unutarnjih izvora,
pristupit ¢e regrutiranju izvana, iako se u praksi najéesc¢e koristi kombinaciju obaju izvora,
ovisno o specifi¢nostima pojedinog radnog mjesta.”> Vanjski izvori regrutiranja mogu biti
formalni i neformalni. Formalni izvori regrutiranja bili bi: razliite vrste oglasavanja, agencije
za zapoSljavanje, obrazovne institucije te elektronsko regrutiranja. Neformalne izvore

regrutiranja ¢ine najcesce zaposlenici poduzeca koji su u bliskom 1ili relativno bliskom odnosu

“* Buble, M., op. cit., str. 385.

* Mathis, R. L., Jackson, J. H.: Human Resource Management, Thomson South-Western, Sjedinjene Americke
Drzave, str. 205.

“* Buble, M., op. cit., str. 386.
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S preporucenim kandidatom i smatraju da bi on bio dobar izbor za upraznjeno radno mjesto.46
Vanjski izvor koji ¢e poduzece odabrati ovisi o djelatnosti kojom se ono bavi, ali i o tome je li
poduzece na glasu te je li poduzeée starije ili je tek osnovano. U nastavku su detaljnije

pojasnjeni formalni izvori vanjskih izvora regrutiranja:47

OglaSavanje

OglaSavanje je jedan od najznacajnijih oblika vanjskog regrutiranja kojim se Zeli privuéi
kandidate za posao. Pritom poduzeca koriste razlicite medije kao Sto su tisak, strucni casopisi,
radio 1 televizija, izravna posSta, posebni oglasi (posteri) na javnim mjestima, prirucnici i

bilteni te posebni promotivni materijali.*®

Tisak (dnevni i tjedni) je najces¢i medij vanjskog regrutiranja. Na ovaj nacin poduzeca se
obracaju veoma Sirokom krugu potencijalnih kandidata na vrlo jednostavan i brz nac¢in. Mana
ovakvog nalina regrutiranja je $to je lako dostupan i samim time moze privuéi velik broj
nezeljenih kandidata. Tisak je nain regrutiranja koji je ograni¢en na manja geografska

podrucja. Primjer za ovakav nacin regrutiranja moze biti dnevni tisak ,,Vecernji list*.

Struc¢ni ¢asopisi su mediji koje poslodavci koriste kada Zele privuéi kandidate koji su
specijalizirani za usko podrucje rada, odnosno onu djelatnost za koju je Casopis specijaliziran.
To je prednost ovakvog nacina regrutiranja, jer poduzeca dobiju kandidate kakve i traZe.
Mana stru¢nih Casopisa je Sto se tiskaju najéeS¢e mjesecno, Sto je dugo razdoblje kada je u
pitanju potraga za zaposlenicima. Primjer ovakvog nacina oglaSavanja je mjesecni Casopis

,»MreZa* koji je specijaliziran za IT struku

Radio 1 televizija su mediji koji se koriste kada poduzece Zeli ostvariti veliki i brzi u¢inak na
potencijalne kandidate za veci broj slobodnih poslova. Prednost im je u tome Sto prezentiraju
zahtjeve poduzeca bolje od drugih medija. Nedostatak im je Sto zainteresirani ne mogu
procitati ponovno poruku ako to zazele. Televizijski oglasi za posao mogu se pronaci u sklopu
promidZbenog programa na nacionalnim ili lokalnim televizijskim programima. To zavisi o
tome traze li se zaposlenici na lokalnoj razini ,npr. TV Jadran na razini grada Splita, ili na
nacionalnoj razini ,npr. HRT 1 na razini Republike Hrvatske. Isti slucaj je i s radijskim

oglasima za posao. Ako se zaposlenici traze na lokalnoj razini, takvi oglasi bit ¢e objavljeni

“® Buble, M., op. cit., str. 386.
" Buble, M., op. cit., str. 386.
* Buble, M., op. cit., str. 386.

22



primjerice na Radio Splitu, dok bi na npr. Narodnom radiju bili objavljivani oglasi

namijenjeni trazenju zaposlenika za pojedino poduzece u vise gradova u Republici Hrvatskoj.

Izravna posta (pismo, e-mail, telefon i drugo) je oblik oglasavanja koji se koristi kako bi se
osobnim obracanjem i nudenjem ve¢ih moguénosti privukli kvalitetni ve¢ zaposleni
strucnjaci. Prednost mu je u tome $to je neogranicen u obliku i koli¢ini prostora, ali mu je
nedostatak u pronalazenju adresa potencijalnih kandidata i troSkovima kontaktiranja. Postoje
razne agencije koje se bave trazenjem ve¢ zaposlenih stru¢njaka. Takve agencije nazivaju se
,headhunteri“ odnosno ,,lovci na talente®. Glavna djelatnost njihovog poslovanja je istrazivati
trziSte radne snage kako bi pronasli kvalitetnu i iskusnu, ali ve¢ zaposlenu radnu snagu. Kako
bi to postigli, trebali bi biti u trendu s trzistem koje je aktualno u njihovom poduzeéu. 1z ovog
razloga takve agencije se ¢esto baziraju na samo jednu djelatnost, odnosno jedno trziste, kako

bi mogle biti azurne u prac¢enju trendova poslovanja odabranog trzista.

Posebni oglasi na javnim mjestima (posteri) koji se postavljaju uz ceste, ZeljezniCke i
autobusne postaje, zra¢ne luke i slicno, koristi se u slu¢ajevima kada postoji velika potraznja
za kandidatima. Prednost mu je $to moze animirati veliki broj zainteresiranih, a nedostatak $to

zahtijeva dugotrajnu pripremu.

Posebni promotivni materijali koriste se na posebnim dogadanjima u obliku posebnih
programa, letaka, postera, audiovizualne prezentacije 1 sli€no. Prednost mu je u tome Sto
privlaci paznju prisutnih, a nedostatak mu je ograni¢enost u pogledu prostora i1 kandidata.
Ovakav oblik oglasavanja posla zgodan je za primjerice ,,Dane karijere koje se organiziraju u
sklopu sveucilista i posjecuju ih uglavnom studenti koji su u potrazi za zaposlenjem. Tada
studenti prikupljaju letke onih poduzeca koja bi ih potencijalno mogla zanimati te ih nakon

mogu razmotriti 1 javiti se poduzecu na kontakt koji se nalazi na letku.

Agencije za zapoS$ljavanje

Agencije za zapoSljavanje su znaCajan eksterni izvor regrutiranja. Razlikuju se drZavne i1
privatne agencije. Drzavne agencije za zapoSljavanje postoje u veéini zemalja. U nas je to
Hrvatski zavod za zaposljavanje koji djeluje kao institucija Ministarstva rada i mirovinskog

sustava. Njegovi su temeljni zadaci sljedeéi:*®

1. vodi evidenciju nezaposleni osoba,

2. suraduje s poduzecima u zaposljavanju nezaposlenih,

* Buble, M., op. cit., str. 386.
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3. obavlja profesionalnu orijentaciju, a ¢esto 1 prekvalifikaciju,

4. priprema nezaposlene za zaposljavanje,

5. osigurava prava koja proizlaze iz nezaposlenosti (naknade, zdravstveno osiguranje i
drugo),

6. izraduje analize 1 izdaje bilten o stanju nezaposlenosti,

7. obavlja i druge poslove u skladu sa Zakonom.

Sve ovo ukazuje na to koliko je velika uloga ovih institucija s obzirom da imaju veliku
informacijsku bazu pa za potrebe korisnika mogu brzo osigurati adekvatan broj i strukturu
kandidata.

Privatne agencije za zaposljavanje su razgranati specijalizirani vanjski izvori kandidata za
zaposlenje koje uglavnom posreduju u zapos$ljavanju strucnih osoba i to kako onih
nezaposlenih tako i onih zaposlenih. Tako su poznate specijalizirane agencije za posredovanje
u zaposljavanju menadzera koje posjeduju datoteke uspjesnih menadzera te pomazu
pojedinim poduzeéima u angaziranju onih koji su mu potrebni. Te se agencije obi¢no tretiraju
kao ,lovci na talente” i Cesto su jedini naCin regrutiranja kvalitetnih menadzera izvan
poduzeca. Poseban oblik privatnih agencija su one koje osiguravaju poduze¢ima privremenu
pomo¢ u ljudskim resursima. Drugim rijeCima, za potrebe poduzeca nalaze one osobe koje ¢e
na dnevnoj ili mjesecnoj osnovi obaviti odredene poslove, a bez zasnivanja radnog odnosa. U
Hrvatskoj posluju brojne privatne agencije za zaposljavanje. Neke od njih su: Talentarium,

Hill International, Dekra zaposljavanje. ..

Obrazovne institucije

Obrazovne institucije najceS¢e su Skole 1 fakulteti koji predstavljaju izvor eksternog
regrutiranja preko kojih se obi¢no vrsi privlacenje mladih stru¢nih osoba. U tu svrhu
poduzeca uspostavljaju veze s tim institucijama traze¢i od njih preporuke za najbolje
polaznike, ali 1 provode razli¢ite akcije pomocu pripremljenih programa. Ti programi obi¢no
obuhvacaju razli€ite tiskane materijale u kojima se polaznici informiraju o poduzecu, zatim se
vr$e razne audiovizualne prezentacije, Salju posebna pisma, broSure itd. Sve to ima svrhu da
se polaznici zainteresiraju za poduzece te da nakon diplomiranja pristupe poduzecu. U novije
se vrijeme sve vise razvija kompjutorizirani nacin regrutiranja fakultetski obrazovnih osoba.

Poduzeca pomocu racunalne mreze uspostavljaju komunikaciju s potencijalnim kandidatima

% https://www.posao.hr/clanci/savjeti/kako-do-posla/popis-agencija-za-zaposljavanje-u-hrvatskoj/4552/
(17.07.2019.)
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te na taj naCin uz znatno nize troSkove i povecanu efikasnost postizu dobre rezultate u
regrutiranju ovih osoba. Takoder, fakulteti po¢inju sve vise uvoditi prakse kao zasebni kolegij
koji bi u velikoj mjeri mogao pomoéi studentima da povezu svoje teorijsko znanje s
prakticnim dijelom na koji se teorija odnosi. Fakulteti, a takoder i poduzeca odrede mentore
koji ¢e studente voditi kroz odradivanje prakse i biti im na raspolaganju za bilo kakvu pomo¢
ako je zatrebaju. Studenti koji dobro savladaju posao imaju veliku Sansu da ih poslodavci
zadrze i1 zaposle nakon odradene prakse i zavrsenog studija. Takoder, korporacije poput IBM-
a shvatile su da je bitno poticati 1 srednjoskolce stoga su osnovali programe koji poticu
ucenike s prirodoslovnim 1 matematickim vjeStinama da sudjeluju u inZenjerskim

pripravnic¢kim programima tijekom ljeta.>*

Elektronsko regrutiranje

Elektronsko regrutiranje jedan je od novijih metoda regrutiranja, koji za razliku od
tradicionalnih metoda, Koristi Internet kao glavno sredstvo kojim: objavljuje oglase za
slobodna mjesta i/ili daje mogucnost kandidatu da se samostalno elektronskim putem prijavi

za oglaSeno radno mjesto.

Prednosti:>?

e vrlo jednostavno se dolazi do kandidata izvan lokalnog podrucja, te jaca image
poduzeca, ali i inovativnost i fleksibilnost
e Dbrz, jeftin i efikasan nacin za pribavljanje kandidata

e privlacenje velikog broja kandidata koji su obrazovani i kompjutersko pismeni

Nedostaci:>

e diskriminacija izmedu aktivnih, tj. kompjuterski pismenih 1 neaktivnih tj. kompjuterski
nepismenih kandidata

e problem sigurnosti, privatnosti i ispravnosti informacija koje se prijavljuju putem
interneta

e zaregrutiranje kandidata nije dovoljan samo elektronski put, ve¢ i osobni kontakt

> Mathis, R. L., Jackson, J. H., op. cit. str. 210.

%2 Stimac, A. (2017.): Zavr3ni rad: Proces planiranja, regrutiranja i selekcije zaposlenika Centra za vozila
Hrvatske, Ekonomski fakultet, Split, str. 17.-18.

%% Stimac, A. (2017.): op. cit., str. 17.-18.

25



U sklopu elektronskog regrutiranja drustvene mreze u danaSnje vrijeme jedan su od najlakse
dostupnih mjesta, kako za postavljanje oglasa, tako i za pronalazenje posla. Ovaj jeftini nacin
regrutiranja koristi se zbog svoje jednostavnosti, dostupnosti, moguénosti brzog azuriranja
oglasa, moguc¢nosti cjelodnevnog pregledavanja oglasa, moguénosti jednostavnog Sirenja
oglasa poznanicima koji bi mogli biti zainteresirani za ponudeni posao, a mana mu je $to su
drustvene mreze ovisne o dostupnosti interneta i Sto se neki kandidati mogu predstaviti
drugacijim nego $to jesu te se ne uklapaju u organizacijsku kulturu poduzeca, kao §to su to
prikazali virtualnim putem. Primjeri ovakvog naina oglasavanja poslova su Facebook,
Instagram te LinkedIn. Poduzeca sve viSe posezu za ovakvim nacCinom regrutiranja, bez

obzira radi li se o javnom oglasu ili direktnom obracanju osobi.

Preporuke

Preporuke su neformalni izvor regrutiranja, a podrazumijeva nacin regrutiranja u kojem
zaposlenici poduzecéa preporucuju relativno bliske osobe za koje smatraju da bi bile sposobne
za upraznjeno radno mjesto. KoriStenje ovog izvora obi¢no je jedna od najucinkovitijih
metoda regrutiranja jer se mogu pronaci kvalificirani ljudi uz malen troSak. Umjesto troska za
agencije, zaposleniku se dodatno uz placu isplati 1 bonus za preporuku zaposlenika. Naravno,
poduzeca obi¢no postave uvjete da se bonus za preporuku isplati nakon $to preporu¢enom
zaposleniku prode probni rok na poslu. Poduzece koristi ovu mjeru kako bi se osiguralo da

zaposlenici ne preporuge slabije kvalificirane osobe kako bi ostvarili novéani bonus.>

2.3. Selekcija kadrova

2.3.1. Pojam selekcije

Pojam selekcija kadrova podrazumijeva postupak izbora izmedu regrutiranih kandidata za
jedan ili vise poslova.55 Trazi se onaj kandidat koji na temelju individualnih karakteristika
maksimalno odgovara zahtjevima posla. Selekcija je kontinuiran proces koji ima manje ili
viSe etapa ovisno o veli¢ini organizacije poduzeéa odnosno razvijenoscu sluzbe ljudskih
resursa. Minimum te procedure odreden je zakonskim propisima kako bi se zastitilo kandidate

u pogledu njihovih prava.

> Mathis, R. L., Jackson, J. H., op. cit., str. 207.
% Buble, M., op. cit., str. 381.
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Tipican postupak selekcije kadrova sastoji se od deset etapa:56

preliminarni intervju,

kompletiranje dokumentacije o kandidatu,
testovi zaposlenja,

intervju u sluzbi ljudskih resursa,

ispitivanje podrijetla,

medicinski pregled,

preliminarna selekcija u sluzbi ljudskih resursa,

intervju s neposrednim rukovoditeljem,

© 0o N o g B~ w D PE

provjera znanja, probni rad,

10. odluka o zaposlenju.

Stovise, postupak selekcije treba organizirati u obliku lijevka s nizom koraka za
procjenjivanje kandidata, tako da se slozenije i skuplje selekcijske postupke primjenjuje na

manji broj kandidata koji zadovoljavaju vise postavljenih uvjeta.

Prakti¢nu razradu koraka cijelog postupka prikazuje Slika 1.

% 1bidem, str. 382.
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Pregled prijava Nemaju potrebne Odbiiani
kvalifikacije e
Preliminami Neuskladeni a Odbijanje
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L
Testiranje M NWeadekvati H Odbijanje
rezultat
¥
Dijagnosticki Lose Odbijanje
intervju interpersonalne
viestine
Provjera
referenci Slabe reference Odbijanje
L
PU'T_waa EUSIE i Fizicke i Kandidat ne
||IE‘3"'_'CkEI zdravstvene prolazi
provjera prepreke

Udovoljava fizickim i

zdravstvenim
zahtjevima
Eandidat prolazi,
Kandidat prolazi ali ne prihvaca
i prihvaca posao | * posao
Orijentacija, Ponuda B
uvodenje u posao drugim Daljnje
kandidatima pribavljanje

Slika 1: Koraci u postupku selekcije kandidata

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999.): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 369.



2.3.2. Metode i tehnike profesionalne selekcije

Prije provodenja selekcijskog postupka, menadzeri ljudskih resursa, ali i svi ostali koji su
ukljuceni u selekcijski postupak moraju biti upoznati sa zahtjevima radnog mjesta, odnosno
kriterijima koje bi kandidat trebao ispunjavati u svrhu popunjavanja radnog mjesta.”’
Karakteristike kandidata koje bi bile pozeljne, a vezane su uz njegov psiholoski profil su:

motivacija, inteligencija, savjesnost, sposobnost prihvacanja rizika i odlu¢nost.

Validnost i pouzdanost bitne su stavke pri izboru kandidata. Validnost kazuje mjere li podaci
ono §to bi trebali mjeriti.>® Ta informacija isto tako mora imati visok stupanj pouzdanosti, §to
je pojam koji se odnosi na azurnost i na konzistentnost tog mjerenja. Na primjer, pouzdan test,

ukoliko se ponavlja pod istim uvjetima, trebao bi dati tocno iste rezultate.>®

U nastavku je opisana veéina metoda profesionalne selekcije. Radi preglednosti, metode su
razvrstane po nekim zajednickim osobinama u sljedeée kategorije, a redom obuhvacaju

standardne izvore informacija o kandidatima, psihologijske testove i intervju.®

Standardni izvori informacija o kandidatima

Prijava na natjeCaj je jedan od standardnih izvora informacija o kandidatima. Vrlo su
popularan i jednostavan izvor informacija standardizirani upitnici, odnosno obrasci prijave
koju popunjavaju kandidati koji su se javili na natjecaj. Po misljenju mnogih, to je jedan od
prikladnijih nacina prikupljanja podataka koji pomaZu u donoSenju kvalitetnih selekcijskih
odluka. Tim se putem na sustavan i standardiziran nacin prikupljaju relevantne informacije o
kandidatima, kao §to su temeljni osobni i obrazovni podaci, radno iskustvo, prethodni poslovi
i sli¢no. Jo$ jednostavniji nacin prikupljanja ovih podataka je putem on-line obrazaca koji su
zgodni kod elektronskog regrutiranja. Na taj na€in kandidat jednostavno cijeli postupak

prijave obavlja elektronskim putem sto uvelike olaksava cjelokupni proces regrutiranja.

Zivotopis je drugi nadin prikupljanja biografskih podataka koji kandidati prilazu uz obrazac
za prijavu. Dok prijavni obrazac trazi ogranic¢enu koli¢inu osnovnih informacija, biografski
upitnici pruzaju podrobnije informacije iz profesionalnog i osobnog zivota. Dakle, u
zivotopisu mogu biti nabrojane osobine kandidata koje se mogu vezati s poslovima na radnom

mjestu za koje se prijavio te utvrditi njegovu prilagodljivost uz isto.

% Mathis, R. L., Jackson, J.H.: (2008.) Human Resource Management, USA: Thomson South-West, str. 227.
> Weihrich, H., Koontz, H., op. cit., str. 380.

% Weihrich, H., Koontz, H., op. cit., str. 380.

®9Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 375.
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Preporuke su tre¢i nacin prikupljanja podataka. Najvaznijim pojedinacnim prediktorom
uspjesnosti u buduéem poslu smatra se prosla radna uspjesnost.®* To je vazan izvor podataka
za potencijalnog buduceg poslodavca, jer na taj nain moze saznati 0 bitnim kvalitetama
kandidata koje je nuZzno posjedovati za radno mjesto za koje se prijavio. Preporuke su
obvezne pri zapoSljavanju u vecini zemalja. Mogu se dobiti od biv§ih poslodavaca, izravno

nadredenih ili kolega, a takoder i od fakultetskih profesora.

Psihologijski testovi

Psihologijski test predstavlja mjerenje neke faze pazljivo odabranog uzorka ponaSanja neke

osobe.?? Dijeli se na: testove sposobnosti, testove li¢nosti i testove interesa i znanja.

Testovi sposobnosti nastoje izmjeriti one osobine koje ¢ine opée osobne preduvjete za uspjeh
u razlicitim specijaliziranim uvjetima rada. Odnose se na osobine ¢ovjeka i njegovoj op¢oj
aktivnosti 1 iskustvu koje nisu rezultat treninga u nekom podru¢ju. Medu testove sposobnosti
spadaju 1 slijedeci testovi: testovi inteligencije - ispituju opéu sposobnost snalazenja u
problemskim situacijama i razlike koje u tome postoje; testovi specificnih sposobnosti —
usmjereni su na istrazivanje uzih segmenata intelekta vaznih za obavljanje specificnih
zadataka; testovi mehanicke sposobnosti - odnose se na utvrdivanje sposobnosti shvacanja
mehanickih principa u funkcioniranju strojeva i rjeSavanja tehnickih problema; testovi
psihomotornih. sposobnosti - za poslove koji se obavljaju manualno potrebno je testirati
sposobnosti brzog, lakog, to¢nog, precizno 1 uskladeno motorno manipuliranje predmetima.63

U nastavku su prikazani primjeri testa inteligencije (slika 2), testa specificnih sposobnosti

(slika 3) i testa mehanickih sposobnosti (slika 4).

®! Bahtijarevi¢ Siber, F., op. cit., str. 375.
82 Hull, C. (1980.): Psychology of work behaviour , The Dorsey press, str. 51.
% Goi¢, S., Tadié, I, Bakoti¢, D. , op. cit. , str. 9.
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» )» Odaberite nedostajuéu figuru, «f « @D

Vrijeme prethodnog pitanja: 4s
Ukupno vrijeme: 428s

Odaberite ispravan odgovor.

N A 2
BN N

Preskoti pitanje

Slika 2: Primjer testa inteligencije

Izvor: http://hr.test-ig.com/ig-test/?q=292 (18.07.2019.)

Zadatak 1. Sukladno video uputama napravite dvije radne liste te prvu nazovite svojim imenom, a drugu svojim prezimenom

>

3 1 Preimenovanje brisan... 0o

Slika 3: Primjer testa specifi¢nih sposobnosti

Izvor: https://moodle.efst.hr/moodle2018/mod/page/view.php?id=6680 (18.07.2019.)
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K1. Armatura 1stosmjernog stroja ima a=3 para paralelnih grana. Napon po grani je 250V, a
dopustena struja jedne grane je 40 A. Koliki je: a) napon; b) struja; ¢) snaga na
stezaljkama stroja?

Slika 4: Primjer testa mehanickih sposobnosti

Izvor: https://loomen.carnet.hr/pluginfile.php/345053/mod_resource/content/1/ESiP-AV2_3-
Kolektorski%?20strojevi_2016.pdf (18.07.2019.)

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 specifi¢an za neku osobu. Cine ih objektivni testovi (testovi prisilnog izbora) i
projektivni testovi.** Kod projektivnih testova osoba izabire jedan od nekoliko ponudenih
odgovora na jasno postavljeno pitanje. Sto se ti¢e projektivnih testova, oni poti¢u ispitanike
na slobodan odgovor na nedovoljno strukturirano pitanje, kako bi projicirali neke svoje Zelje,
potrebe i interese. U nastavku su prikazani primjeri objektivnog testa (slika 5) i projektivnog
testa (slika 6).

Koliko ste zadovoljni svojim poslom u usporedbi sa drugim
zaposlenicima?

1T 2 3 4 5

|lzuzetno sam |lzuzetno sam
ONONONON®

nezadovoljan/na zadovoljan/na

Slika 5: Primjer objektivnog testa

Izvor: https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLSTKwIhFPPBXxSXIsJqb3TgJSR_Y-Vy40JAIdYLJ78zrPOU1 -
rA/formResponse (18.07.2019.)

® Goi¢, S., Tadi¢, L., Bakoti¢, D. , op. cit. , str. 10.
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"Na kraju dana uvijek...”,
~Ponekad mi dode da...”,
~Najmanije volim..." itd.,

Zadatak ispitanika je dovrsiti refenice na nadin koji smatra ispravnim.

Slika 6: Primjer projektivnog testa

Izvor: http://www.istrazime.com/klinicka-psihologija/projektivne-tehnike-plod-kreativnosti-ili-put-u-nesvjesno/
(18.07.2019.)

Testovi interesa sluze za otkrivanje profesionalnih interesa i vrijednosti ispitanika. Pomoc¢u
njih pokusava se usporediti profesionalni interes kandidata sa profesionalnim interesom
zaposlenika koji je uspjesan u obavljanju odredenog posla. Jedan je primjera ovakvog pitanja
je ¢ime se kandidat bavi u svoje slobodno vrijeme. Ovim testovima nastoji se ispitati
kandidatova motivacija. Testovi znanja utvrduju stupanj u kojem je osoba usvojila odredena
znanja. Njima se provjeravaju rezultati obrazovnog procesa i uskladenost znanja sa

zahtjevima posla.

Intervju

Intervju je smisleni razgovor izmedu dvoje ili viSe ljudi (ukljuuje najmanje jednog
intervujera 1 jednog intervjuiranog) kako bi se procijenilo odgovaraju li znanja, vjeStine i
sposobnosti kandidata zahtjevima slobodnog radnog mjesta. Intervju je popularan selekcijski
instrument, jer intervjuer moze procijeniti kandidatove vjestine koje se ne mogu ili se teSko
mogu procijeniti nekom drugom selekcijskom metodom, npr. socijabilnost kandidata.
Nadalje, jako je tesko zaposliti osobu s kojom nitko u poduzecu nije razgovarao, jer se upravo
putem razgovora mogu otkriti vjeStine nevezane uz posao, a koje su bitne za prilagodljivost
organizacijskoj kulturi poduzeca. Unato¢ brojnim koristima koji intervju pruza, uocene su i
odredene manjkavosti koje je potrebno minimizirati. (npr. smanjiti subjektivnost u procjeni
kandidata, pokuSati ne donositi odluke naglo, nego nakon razmis$ljanja i konzultiranja s

drugima...). Intervju se moZe okarakterizirati kao subjektivni selekcijski instrument, odnosno
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razli¢iti intervjueri donose razliite prosudbe o kandidatima, Sto uvelike moze utjecati na

kvalitetu njihova odabira.®

Podjelu intervjua prema razli¢itim vrstama prikazuje Slika 2.

VRSTE
INTERVIUA

SITUACHSKI

BROJ SUDIONIKA
grupni
prozlost buducnost

nestrukturirani

| polustrukurirani

Slika 7: Podjela intervjua prema razli¢itim vrstama

Izvor: Goi¢, S., Tadié, 1., Bakoti¢, D.: Management ljudskih resursa, nastavni materijali, Selekcija, Ekonomski
fakultet u Splitu, Split, str. 12.

Intervju s obzirom na oblik

Prema svom obliku, intervju je moguce podijeliti na strukturirani, polustrukturirani i

nestrukturirani ili slobodni.

Strukturirani intervju ima unaprijed planiran tijek razgovora, teme i konkretna pitanja.
Istovjetna pitanja (temeljena na analizi radnog mjesta) se svim kandidatima postavljaju
jednakim redoslijedom. Pitanja se uglavnom odnose na znanja i vjeStine neophodne za
odredeno radno mjesto, kao i ocekivane duznosti i odgovornosti koje proizlaze iz opisa
radnog mjesta. Primjenom strukturiranog intervjua olakSana je medusobna usporedba

kandidata, eliminira se diskriminacija medu kandidatima i donosi ispravna odluka.

% Bohlander, G., Snell, S. i Sherman, A.: (2001.) Managing Human Resources, USA, South-Western College
Publishing, str. 199.

34



Polustrukturirani intervju predstavlja takav oblik intervjua kod kojeg nisu unaprijed poznata
pitanja koja ¢e se postavljati kandidatima, ali jesu podru¢ja razgovora (obrazovanje,

prethodno radno iskustvo, znanja i vjestine).

Nestrukturirani ili slobodni intervju, za razliku od prethodna dva oblika, nema unaprijed
definirana ni pitanja ni podrucja razgovora, ve¢ se razgovor modificira sa svakim kandidatom,

a odabir pitanja ovisi o samom intervjueru i tijeku razgovora.®®

Intervju s obzirom na broj sudionika

Intervju je moguce razlikovati prema broju sudionika, stoga se dijele na individualni,

sekvencijalni, panel i grupni tip intervjua.

Individualni intervju ukljucuje jednog intervjuera i jednog intervjuiranog te s obzirom na broj

sudionika predstavlja najjednostavniji oblik intervjua.

Sekvencijalni intervju predstavlja seriju od nekoliko individualnih intervjua. Intervjui se
provode vrlo Cesto s neposrednim voditeljem (menadzerom) odjela, voditeljem ljudskih

resursa ili psihologom, a ponekad i drugim osobama.

Grupni intervju je oblik intervjua u kojem istodobno sudjeluje viSe intervjuera i vise

intervjuiranih.

Panel intervju predstavlja najceS¢e koriSteni oblik intervjua, posebno kod selektiranja
kandidata za vise pozicije u poduzecu, a ukljucuje razgovor vise intervjuera (najéesce 3-5) s

jednim kandidatom..

Situacijski intervju

Situacijski intervju predstavlja poseban oblik strukturiranog intervjua kojim se analiziraju
vjestine kandidata neophodne za obavljanje pojedinog posla. Kod situacijskog intervjua se
trazi od kandidata da opiSe kako se ponaSao u nekoj situaciji u proslosti (pitanja zasnovana na
iskustvu), kada je trebao pokazati svoje vjesStine (npr. vjestine pregovaranja, rada u stresnoj
situaciji, timskog rada i sl.) ili ga se suo€ava sa zamisljenom situacijom (pitanja usmjerena na
buducnost) i trazi da opiSe kako bi se ponaSao pri nastalim uvjetima. Primjer za ovakvo
pitanje moze biti: ,,Dogovorili ste s klijentom predaju projekta, ali ste shvatili da projekt nece

moéi biti predan na vrijeme. Sto éete uéiniti?*“ Odgovor kandidata se tada usporeduje s

% Goi¢, S., Tadi¢, L., Bakoti¢, D. , op. cit. , str. 13.
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prethodno utvrdenim standardima ponasanja. Obje vrste intervju (zasnovan na proslom

iskustvu ili usmjeren na buducnost) pokazuju valjanost, medutim intervjuom temeljenim na

pitanjima zasnovanim prema proslim dogadajima se ¢esto dobivaju bolji odgovori u odnosu

na onaj usmjeren na buduénost.®’

U nastavku se nalazi slika s naj¢esce postavljanim pitanjima na intervjuu.

PITANJA KOJA SECESTO POSTAVUAIU NA INTERVIUU
O kandidatu

s Stomimoiete redio sehi?

Kako biste opisali sebe kao li¢host?
* KojesuVasejake strane?

* KojesuVaseslabostii nedostaci?
e KojisuVasi hobiji?

s Kojisuvasi kratkorotnii dugorotniciljevi?

Pitanja o poslu

s 7aSto felite raditi ovaj posao?

Sto mislite da je potrebno da bi se uspjelo u poslu za koji se natjetete?

Koje biste posebne kvalitete unijeliu ovaj posao?

Kojije bio najgori posao kojiste do sada radili?

Sto driite Va3om najvaZnijom idejom ili postignuéem na posluili 3koli?

Stoje bila najveca pogreika uVasem poslovnomili skolskom Zivotu?
s QOpisite problem kojiste imali s Vasim Sefom na poslu i kako ste ga uspjelirijesiti?
* StojezaVasnajvainije naposliu?

Kako definirate uspijeh?

Pitanja o Skoli

* Kojaje bila glavna korist koju ste dobili od Skole/fakulteta?
s Kolikoikakowvas je Vase obrazovanje pripremilo za karijeru?

Slika 8: Pitanja koja se ¢esto postavljaju na intervjuu

% Goi¢, S., Tadié, L., Bakoti¢, D. , op. cit. , str. 14.
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Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999.): Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, str. 409.

Od intervjuera se ocekuje da ne postavlja preosobna pitanja kandidatu (npr. o braénom statusu
ili planiranju djece). Takoder se i od kandidata o¢ekuje da prilikom intervjua preskoci pitanja
koja bi ga u krajnjem slu¢aju mogla i diskvalificirati (npr. placa). Vrlo je pozeljno da kandidat
prije intervjua prouci poduzeée i da ima barem minimalno znanje o poziciji za koju se

prijavio.
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3. ZADOVOLJSTVO NA RADU

3.1. Definicija zadovoljstva zaposlenika

Zadovoljstvo zaposlenika je izraz kojim se opisuje jesu li zaposlenici sretni i ispunjavaju li
svoje zelje 1 potrebe na poslu. Mnoge mjere navode da je zadovoljstvo zaposlenika ¢imbenik
za motivaciju zaposlenika, ostvarivanje ciljeva zaposlenika i pozitivhog morala zaposlenika

na radnom mjestu.®®

Zadovoljstvo poslom definira se u onoj mjeri u kojoj se zaposlenik osje¢a motivirano i
zadovoljno svojim poslom. Zadovoljstvo poslom ostvaruje se kada zaposlenik osje¢a da ima
stabilnost u poslu, kada mu je karijera u rastu i vodi ugodan i dobro uravnotezen poslovni

zivot.%®

3.1.1. VaZnost zadovoljstva na radu
Svakoj organizaciji bitno je da ima zadovoljne zaposlenike. Naravno, i svaki zaposlenik zeli
imati dobru karijeru i uravnotezen poslovni i privatni Zivot. Da bi to postigao, zaposlenik se

treba osjecati zadovoljno na svom radnom mjestu te ¢e onda Zeljeti uzvratiti organizaciji.

Zadovoljan zaposlenik uvijek je vazan za organizaciju, jer kao takav zeli pruziti najbolje od
svojih moguénosti. Svaki zaposlenik Zeli rast karijere 1 ravnotezu u poslovnom Zivotu. Ako se
zaposlenik osje¢a zadovoljno, Zeli to uzvratiti svojoj organizaciji. Vaznost zadovoljstva na
radu moze se vidjeti iz dvije perspektive: perspektive zaposlenika i perspektive poslodavca.
Zadovoljstvo na radu iz perspektive zaposlenika znaci zaraditi dobru placu, imati stabilnost na
poslu, imati stalan rast karijere, dobiti nagrade i priznanja te stalno imati nove mogucnosti
razvoja. Za poslodavca, zadovoljstvo na radu zaposlenika mu je vazan aspekt kako bi oni
davali sve od sebe; zadovoljan zaposlenik uvijek vise doprinosi poduzecu od nezadovoljnog

. .. v (a7
te sudjeluje 1 zalaze se za rast poduzeca. 0

Pozitivni uginci zadovoljstva na radu ukljuduju:’

1. vecu ucinkovitost zaposlenika na radnom mjestu, ako su zadovoljni svojim radnom

mjestom,

% https://www.thebalancecareers.com/employee-satisfaction-1918014 (11.07.2019.)

8 https://www.mbaskool.com/business-concepts/human-resources-hr-terms/4394-job-satisfaction.html
(11.07.2019.)

0 https://www.mbaskool.com/business-concepts/human-resources-hr-terms/4394-job-satisfaction.html
(11.07.2019.)

™ https://www.mbaskool.com/business-concepts/human-resources-hr-terms/4394-job-satisfaction.html
(11.07.2019.)
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2.
3.
4.

vecu lojalnost zaposlenika poduzecu,
zadovoljstvo na radu zaposlenika na kraju rezultira veéim profitom za poduzece,

duze zadrzavanje zaposlenika na radnom mjestu.

3.1.2. Cimbenici zadovoljstva na radu

Zadovoljstvo na radu povezano je sa psihologijom zaposlenika. Sretan i zadovoljan

zaposlenik na poslu uvijek je motiviran da doprinese viSe. S druge strane, nezadovoljni

zaposlenik grijesi i postaje teret poduzecu. Elementi i ¢imbenici koji doprinose zadovoljstvu

na radu su:"2

Kompenzacija i radni uvjeti: jedan od najve¢ih ¢imbenika zadovoljstva na radu su
naknade 1 beneficije koje se daju zaposleniku. Zaposlenik s dobrom placom, poticajima,
bonusima, zdravstvenim opcijama i sl. sretniji je na radu u usporedbi s nekim tko nema
isto. Zdravo radno okruZenje takoder pridonosi vrijednosti zaposleniku.

Ravnoteza privatnog i poslovnog zivota: svaki pojedinac zeli imati dobro radno mjesto
koje mu omogucuje da provede vrijeme sa svojom obitelji i prijateljima. Radno
zadovoljstvo zaposlenika Cesto je rezultat dobre politike uskladivanja radnog zivota koja
osigurava da zaposlenik provodi kvalitetno vrijeme sa svojom obitelji dok istovremeno
kvalitetno obavlja posao.

Postovanje 1 priznavanje: svaki pojedinac cijeni 1 osje¢a se motiviranim, ako ga se postuje
na njegovom radnom mjestu. Takoder, dodatno je motiviran, ako je nagraden za svoj
naporan rad.

Sigurnost zaposlenja: zaposlenik ima povjerenja u poduzece, ako je siguran da e se
zadrzati u poduzecu 1 u uvjetima kriznih situacija. Sigurnost zaposlenja je jedan od
glavnih razloga za zadovoljstvo zaposlenika.

Izazovi: monotone radne aktivnosti mogu dovesti do nezadovoljstva zaposlenika. Dakle,
stvari poput rotacije posla, obogacivanja posla itd. mogu pomo¢i u zadovoljstvu
zaposlenika i zaposlenicima.

Rast karijere: zaposlenici uvijek drze svoj dio profesionalnog razvoja kao jedan od
prioriteta u zivotu. Dakle, ako tvrtka pomaze rastu zaposlenika i daje mu nove role na

poslu, tada povecava njegovo zadovoljstvo na radu.

"2 https://www.mbaskool.com/business-concepts/human-resources-hr-terms/4394-job-satisfaction.html
(11.07.2019.)
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Zadovoljstvo na radu determinira ponasanje radnika koje utjeCe na funkcioniranje

organizacije. Postoje vazne implikacije koje izazivaju osjecaji koje radnici imaju, a posebno

oni osjecaji koji su vezani za posao kojega obavljaju. Te implikacije mogu voditi ka

pozitivnim ili negativnim ponaSanjima. Zbog toga zadovoljstvo na radu moze biti reakcija na

funkcioniranje organizacije, odnosno na njeno ponasanje prema radnicima.’® Najjednostavnije

receno zadovoljstvo na radu pokazuje koliko radnik voli svoj posao. Zadovoljstvo na radu

kompleksan je sustav koji ukljucuje kognitivhu (pretpostavke i vjerovanja), afektivnu

(osjecaje prema poslu) i vrijednosnu komponentu (ocjenu posla). Zadovoljstvo na radu ovisi o

razli¢itim karakteristikama koje imaju (pokazuju) zaposlenici, a one se odnose na:"

individualne karakteristike — predstavljaju potrebe, stavove i interese koje posjeduju
pojedinci,

karakteristike koje trebaju imati s obzirom na posao koji obavljaju (kvalifikacije,
vjestine, povratnu vezu) se moraju uskladiti s karakteristikama posla,

organizacijske karakteristike — predstavljaju pravila, procedure i sustav nagrada

kojima se povecava ucinkovitost tvrtke.

Neke individualne karakteristike koje mogu utjecati na zadovoljstvo na radu su:"

Spol - kod analiziranja razlike u zadovoljstvu na radu u odnosu na spol zaposlenika
brojna su se istrazivanja pokazala nekonzistentnima, stoga je ovo podrucje potrebno
jo§ dodatno istrazivati. Medutim vaZno je naglasiti da postoje razlike u faktorima koji
utjeéu na formiranje pozitivnog stava na radu kod Zena u odnosu na muskarce. Zene
najvecu vaznost daju odnosu sa suradnicima i radnim uvjetima, stoga je vrlo bitno
usmyjeriti se na osmisljavanje razli€itih strategija za unaprjedenje zadovoljstva na radu
Zena i muskaraca.

Dob zaposlenika - brojna istrazivanja dokazala su da zadovoljstvo na radu raste sa
staroS¢u zaposlenika. Ljudi opcenito postaju zadovoljniji Sto su stariji. Razlog tome
moze biti to Sto imaju veci radni staz, a time 1 bolje uvijete rada, ve¢e place, manja
ocekivanja od svojih mladih kolega budu¢i imaju manje mogucénosti za novo
zaposlenje te je njihovo zadovoljstvo postoje¢im poslom veée. Osim toga imaju i

mogucnost odlaska u prijevremenu mirovinu.

73 Bakoti¢, D. (2009): Meduovisnost zadovoljstva na radu radnika znanja i organizacijskih performansi,
Doktorska disertacija, Ekonomski fakultet, Split, str. 32.

" Pokié, T., Pepur, M., Arneri¢, J. (2015): Utjecaj zadovoljstva zaposlenika na zadovoljstvo korisnika na trzistu
financijskih usluga

" Bakoti¢, D. (2009.), op. cit., str. 54.
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3.2. Povezanost zadovoljstva zaposlenika s procesima regrutiranja i

selekcije

Regrutiranje i selekcija dio su cjelovitog postupka kadroviranja koje zaposlenik, odnosno
kandidat prolazi u poduzeéu. Tocnije, ti postupci provode se prije samog zaposlenja kandidata
u poduzece. Kao Sto je prethodno navedeno, Cimbenici koji utjeCu na zadovoljstvo
zaposlenika na radu, a prethode zaposlenju, su dogovor oko kompenzacija i stjecanje dojma o
postovanju kandidata, odnosno zaposlenika. Stoga, moze se zakljuciti da se zadovoljstvo
zaposlenika pocinje mjeriti 1 prije samog zaposlenja, dakle ve¢ kod postupka regrutiranja i
selekcije. S obzirom da se zadovoljstvo zaposlenika stvara na temelju procesa regrutiranja i
selekcije, bitno je ve¢ i u tim koracima pokazati profesionalnost, kako u poslu tako i u

socijalnim vjeStinama.
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4, O PODUZECU TYPEQAST D.O.O.

4.1. Povijesni razvoj poduzeca

Poduzecée Typeqast osnovano je u listopadu 2017. godine sa sjedistem u Splitu. U Splitu se
nalazi podruznica, odnosno razvojni centar, dok se njegovo maticno poduzece nalazi u
Amsterdamu u Nizozemskoj, gdje se odvija prodaja softvera klijentima. Vecéina klijenata
poduzeca Typeqgast su nizozemska poduzeca. Poduzece Typegast u Splitu bavi se razvojem
softvera prema Zeljama i potrebama klijenata, dakle posluje agencijskim na¢inom poslovanja.
Detaljnije, Typeqast se bavi pruzanjem usluga razvoja kompleksnih softverskih rjeSenja za
(prvenstveno) inozemne klijente koji dolaze iz raznih grana industrije. Ima dvije vrste
klijenata: poduzec¢a koja nisu IT poduzeca i prebacila su na Typeqast kompletnu brigu o IT
razvoju (od analize poslovnih procesa do planiranja, implementacije i odrzavanja live sustava)
te poduzeca koja suraduju s Typeqastom u smislu zajedni¢kog razvoja softvera, odnosno
timovi Typeqasta razvijaju softver samostalno ili djeluju kao dio veceg razvojnog tima od
strane klijenata. S obzirom na manjak iskusnog kadra koji je potreban da zadovolji potrebe
klijenata koji traze odredenu sposobnost i vjestine, u lipnju 2018. Typeqast se prosirio u
Zagreb. Trenutno ured u Splitu broji 45 zaposlenika, dok ured u Zagrebu broji 20

zaposlenika.”

4.2. Vizija, misija i ciljevi poduzeca

4.2.1. Vizija poduzeca

Vizija poduzeca Typeqast je biti najve¢e poduzeée na podrucju Splita koje ¢e pruzati
kvalitetne proizvode i brzu uslugu svojim klijentima. Takoder, pod tim se podrazumijeva
kvalitetan i iskusan kadar te rad u dobrim tehnologijama i na dobroj opremi koja ¢ée to sve i

omoguditi. Nadalje, vizija Typeqasta je i imati zadovoljne zaposlenike.”

4.2.2. Misija poduzeca
Misija poduzeéa je brzi rast pomocu kojeg se planira zaposliti odredeni broj kadra (200

zaposlenika) koja ¢e moci efikasno i efektivno obavljati usluge za klijente. Takoder, Sto je

7 Razgovor s menadzmentom poduzeéa Typeqast
" Razgovor s menadzmentom poduzeéa Typeqast
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uposleno viSe kadra, veci je i profit koji sluzi poduzecu za ulaganje u nove tehnologije koje se
u danasnje vrijeme brzo razvijaju i u povlastice za zaposlenike kojima se namjerava nagraditi

njihov izniman trud i zalaganje.™

4.2.3. Ciljevi poduzeca

Trenutni ciljevi poduzeca Typeqast su zapoSljavanje kvalitetnog kadra uza $to dolazi i nabava
nove opreme za rad te ulaganje u nove tehnologije za rad i samim time kumuliranje profita.
To se namjerava posti¢i promocijom tvrtke Typeqast putem elektronickih medija i

specijaliziranih asopisa za IT struku.’

4.3. Proces regrutiranja i selekcije u poduzeéu

4.3.1. Proces regrutiranja u poduzecu

Proces regrutiranja u poduzecu dijeli se na unutarnje i vanjsko regrutiranje. Unutarnje
regrutiranje vrsi se preko sljede¢ih kanala: reference zaposlenika i izravni kontakt sa
zaposlenikom. Vanjsko regrutiranje vrsi se preko: Interneta, e-maila, oglasa na druStvenim

mrezama i preko agencija za zaposljavanje

Unutarnje regrutiranje

Reference zaposlenika se dobivaju od zaposlenika putem ,,one-t0-one* razgovora, odnosno
razgovor ,jedan na jedan“, koji jednom u dva mjeseca vr§$i HR Manager sa svakim
zaposlenikom. HR Manager prenosi direktoru dojmove zaposlenika o ostalim zaposlenicima,
koji bi mozda trebali biti promovirani ili zaposleni na drugom radnom mjestu te direktor

odlucuje hoce li poduzeti te akcije.

Nadalje, izravni kontakt sa zaposlenikom obavljaju direktor, Recruitment Manager ili HR
Manager koji putem razgovora, nude zaposleniku opciju promocije ili premjestanja na drugo

radno mjesto.

Vanjsko regrutiranje

Putem Interneta oglasavanje se vrs$i preko stranice mojposao.com. Taj posao obavlja

Recruitment Manager, koji samostalno dogovara koji ¢e oglasi biti objavljeni.

"8 Razgovor s menadzmentom poduze¢a Typeqast
" Razgovor s menadzmentom poduzeéa Typeqast
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Komunikaciju mailom s potencijalnim kandidatima takoder obavlja Recruitment Manager u

slu¢aju da ih osobno poznaje te stupa u kontakt s njima i nudi im posao.

Oglase na drustvenim mrezama objavljuje Recruitment Manager koji je dobro umrezen s IT
populacijom u Hrvatskoj, sto je jako bitno za njegovu domenu posla, kako bi pronasao
adekvatni radni kadar, a to mu je lakSe ¢im je u izravnom kontaktu s navedenom populacijom.
Drustvene mreze koje koristi Typeqast su Facebook, Instagram i Linkedin, koji predstavlja

poslovnu drustvenu mrezau.

U krajnjim slucajevima Typeqast podlijeze radu s agencijama koje za poduzece pokusavaju
na razne nacine pribaviti kvalitetan kadar. Ova metoda se koristi kada se na nijedan drugi
naCin ne uspije pribaviti kandidate s profilom koji potencijalni klijent u tom trenutku

zahtijeva.

Nakon procesa regrutiranja slijedi proces selekcije u kojem se standardnom timu za

zaposljavanju pridruzuju 1 neke tehnicke osobe.®

4.3.2. Proces selekcije u poduzeéu
Proces selekcije u poduzecu Typeqast provodi se u nekoliko koraka. Prvi korak je iS¢itavanje

zivotopisa kandidata.

Sljedeci korak je screening intervju. Screening intervju je naziv za intervju u kojem se pokusa
dobiti predodzba bi li se kandidat uspio prilagoditi kulturi poduze¢a Typeqgast. Taj intervju
obavlja Recruitment Manager. S obzirom da je on pozicioniran u Zagrebu, nekada se taj
intervju odvija putem videopoziva. Screening intervju traje trideset minuta. Tijekom intervjua
se kandidatu predstavlja poduzece, klijenti 1 projekt. Od kandidata se trazi da prica o svom
prethodnom radnom iskustvu, razlozima prelaska u drugo poduzece i motivaciji za rad.

Nadalje, Recruitment Manager ponudi uvjete 1 povlastice koje kandidat moZe imati.

Poslije provedenog intervjua kandidat dobije tehnicki zadatak i upitnik li¢nosti koje treba
rijesiti do tehnickog intervjua, ako ih zadovolji. Ove testove kandidat rjesava kod kuce te ih
postavlja na odredeni repozitorij poduzeca Typeqast kako bi ih netko od zaposlenika 1

menadzera pregledao.

Tehni¢ki intervju provode zaposlenici koji su najbolji u roli i tehnologijama za koje se

kandidat aplicirao.

80 Razgovor s menadzmentom poduzeéa Typeqast
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Zadnji korak je odobravanje kandidata od strane direktora. Direktor odobrava ili ne odobrava
kandidata na temelju razgovora koji obavi sa svim zaposlenicima koji su bili ukljuceni u

proces njegovog regrutiranja i selekcije.®

# Razgovor s menadZzmentom poduzeca Typegast
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

5.1. Metodologija istrazivanja

Za potrebe ovog empirijskog istrazivanja provedeno je anketno istrazivanje putem upitnika
izradenog u programu Google Forms te je elektronickim putem podijeljen zaposlenicima
poduzeca Typeqast. Upitnik je u obliku ankete poslan je na 65 e-mail adresa od kojih su 53

zaposlenika popunila dostavljeni upitnik.

Anketni upitnik sadrzava dva dijela. Prvi dio upitnika sadrzi uvodna pitanja zaposlenicima,
bazirajué¢i se na opcenite podatke o zaposlenicima (poput spola, godina radnog staza itd.), a
drugi dio upitnika postavlja konkretna pitanja o procesima regrutiranja i selekcije koje su
zaposlenici prosli prilikom zaposljavanja u poduzecu Typeqast. Upitnik sadrzi ukupno 20
pitanja. Postavljena su zatvorena pitanja na koja je trebalo odabrati jedan ili viSe ponudenih

odgovora te pitanja na koja je trebalo odgovoriti temeljem Likertove ljestvice od 5 stupnjeva.

Testiranje postavljenih hipoteza provedeno je metodama tabelarnog te grafickog prikaza
kojima je prikazana struktura ispitanika i njihovih odgovora, metodama deskriptivne statistike
kojima su prikazane srednje vrijednosti. Koristen je Mann — Whitney U test kojim je testirana
razlika u zadovoljstvu zadanim elementima te zadovoljstvu procesima regrutiranja i selekcije.
Nadalje, upotrebljen je Wilcoxonov test za jedan nezavishi uzorak kojim je testirano
zadovoljstvo procesima regrutiranja i selekcije u odnosu na zadanu vrijednost. Spearmanovim

testom korelacije istrazivala se povezanost medu stupnjevima slaganja na navedene tvrdnje.

Cijela analiza provedena je u programu IBM SPSS Statistics 24. Razina signifikantnosti je
5%.

5.2. Uzorak istraZzivanja
Nakon provedbe ankete, obradeni su dobiveni podaci Koji se nalaze u nastavku prikazani u

jednostrukim tablicama te grafi€¢kim prikazima.
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Tablica 2: Struktura ispitanika prema spolu

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid muski, 38 71,7 71,7 71,7
Zenski. 15 28,3 28,3 100,0
Total 53 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora, 2019.

Prema spolu moZe se utvrditi da su u poduzedu Typeqast zastupljeniji muskarci sa

zastupljenoS¢u od 71,70%, u odnosu na zene kojih je svega 28,30%. lIsta struktura je

prikazana i graficki putem Grafikona 1.

Grafikon 1: Spolna struktura ispitanika

Izvor: Izrada autora, 2019.
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Tablica 3: Struktura ispitanika prema dobi

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid do 30 godina, 30 56,6 56,6 56,6

izmedu 31 1 40 20 37,7 37,7 94,3

godina,

izmedu 41 1 50 3 5,7 5,7 100,0

godina,

Total 53 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora, 2019.

Prema dobi ispitanika moze se utvrditi da je u poduzeéu Typeqast najviSe zastupljeno

ispitanika do 30 godina starosti (56,60%). Nakon njih slijede ispitanici dobne skupine izmedu

31140 godina (37,70%). Najmanje ispitanika je izmedu 41 i 50 godina (5,7%). U poduzeéu

Typegast nema nijednog ispitanika iznad 60 godina. Isto prikazuje i Grafikon 2.

Grafikon 2: Dobna struktura ispitanika

Izvor: Izrada autora, 2019.

2. WVaga doh?

W do 30 godina,
[Hizmedu 31 i 40 godina,
Oizmedu 41 i 50 godina,
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Tablica 4: Struktura ispitanika prema stupnju obrazovanja

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid doktorat. 1 1,9 1,9 1,9

magistar ~ znanosti / 32 60,4 60,4 62,3

struke,

srednja skola, 5 9,4 9,4 71,7

sveucilisni / strucéni 15 28,3 28,3 100,0

prvostupnik,

Total 53 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora, 2019.

Prema stupnju obrazovanja u poduzecu Typeqast najviSe je zastupljeno ispitanika koji Su

stekli status ,,magistar znanosti/struke* (60,40%). Nakon njih slijede ispitanici koji su stekli

status ,,sveucili$ni/struéni prvostupnik® (28,30%). Nekolicina ispitanika poduzeca Typeqast

ima zavrSenu srednju $kolu (9,4%). Samo jedan ispitanik, odnosno 1,9% ispitanika ima titulu

doktora znanosti. Struktura je slikovno prikazana na Grafikonu 3.

Grafikon 3: Struktura ispitanika prema stupnju obrazovanja

3. Vas stupanj
obrazovanja?

M doldorat

[ magistar znanosti / struke,

O srednja Skola,

[ sveuciidni / strugni
prvostupnik,
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Izvor: lzrada autora, 2019.

Tablica 5: Struktura ispitanika prema radnom stazu u poduzec¢u Typeqast

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid do 3 mjeseca. 12 22,6 22,6 22,6

izmedu 6 1 9 mjeseci, 9 17,0 17,0 39,6

izmedu 9 1 12 11 20,8 20,8 60,4

mjeseci,

vise od 12 mjeseci. 21 39,6 39,6 100,0

Total 53 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora, 2019.

U poduzecu Typeqgast najvise je zaposlenika koji su tamo zaposleni vise od 12 mjeseci

(39,60%). Slijede ispitanici koji su u poduzecu Typeqast zaposleni do 3 mjeseca (22,60%).

Nakon njih, prema zastupljenosti slijedi skupina ispitanika koji su u poduze¢u zaposleni

izmedu 9 i 12 mjeseci (20,80%). Najmanje je ispitanika koji su u poduzeéu Typeqast

zaposleni izmedu 6 i 9 mjeseci (17,00%). Struktura je slikovno prikazana na Grafikonu 4.

Grafikon 4: Struktura ispitanika prema radnom stazu u poduzeéu Typeqast

Count

209

T T
do 3 meseca. izmedu 6§ 9 mjeseci,

T
izmedu 9112 mjeseci,

T
vige od 12 mjeseci.

4. Vas radni staZ koji se odnosi na rad u poduzeéu Typeqastd.c.0.?
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Izvor: lzrada autora, 2019.

Tablica 6: Struktura ispitanika prema njihovom ukupnom radnom stazu

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid izmedu 1 i 10 38 71,7 71,7 71,7

godina,

izmedu 10 i 20 13 24,5 24,5 96,2

godina,

izmedu 20 1 301 1,9 1,9 98,1

godina,

manji od godinu 1 1,9 1,9 100,0

dana,

Total 53 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora, 2019.

U poduzecu Typeqast najvise je zaposlenika ¢iji je ukupni radni staz do 10 godina (71,70%).
Nakon njih slijede zaposlenici ¢iji je ukupni radni staz izmedu 10 i 20 godina (24,5%). Istu
zastupljenost imaju zaposlenici s ukupnim radnom stazom izmedu 20 i 30 godina te ukupni
radnim stazom manjim od godinu dana sa svega 1,90%. Struktura je slikovno prikazana na
Grafikonu 5.

Grafikon 5: Struktura ispitanika prema njihovom ukupnom radnom stazu
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Count

204

[ 1 [ 1
o T T T
izmedu 101 20 godina, izmedu 1110 godina, izmedu 201 30 godina, maniji od godinu dana,

5. Vas ukupni radni staz?
Izvor: Izrada autora, 2019.

Tablica 7: Struktura ispitanika prema primijenjenom izvoru regrutiranja

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid eksternim izvorom 50 94,3 94,3 94,3
regrutiranja (na VaSe
trenutno radno mjesto
dosli ste kao novi
zaposlenik u sadaSnje
poduzece).
internim izvorom 3 57 5,7 100,0
regrutiranja (na VaSe
trenutno radno mjesto
dosli ste kao zaposlenik
koji ~ je  prethodno
obavljao poslove na
drugom radnom mijestu
u istom poduzecu),

Total 53 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora, 2019.



94,30% zaposlenika u poduzeéu Typeqast odgovorilo je da je na svoje radno mjesto doslo
primjenom eksternog izvora regrutiranja. Ostatak zaposlenika, odnosno 5,70% njih, doslo je
na svoje radno mjesto primjenom internog izvora regrutiranja. Struktura je slikovno prikazana

na grafikonu 6.
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Tablica 8: Struktura ispitanika prema primijenjenoj metodi selekcije

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid intervju. 7 13,2 13,2 13,2

prijava na natjecaj, 10 18,9 18,9 32,1

Zivotopis, intervju.

prijava na natjeCaj, 2 3,8 3,8 35,8

zivotopis, psihologijski

testovi (testovi

sposobnosti, testovi

licnosti, testovi interesa

| znanja),, intervju.

psihologijski testovi 2 3,8 3,8 39,6
(testovi sposobnosti,

testovi liCnosti, testovi

interesa i znanja),

intervju.

Zivotopis, intervju. 22 41,5 415 81,1
zivotopis, psihologijski 10 18,9 18,9 100,0
testovi (testovi

sposobnosti, testovi

licnosti, testovi interesa
I znanja), intervju.
Total 53 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora, 2019.

Najvise zaposlenika u poduzeéu Typeqast selektirano je primjenom analize pristiglih
zivotopisa i naknadno provedenih intervjua (41,50%), dok je prilikom procesa selekcije

najmanje bila zastupljena metoda psihologijskog testiranja (3,8%).
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Tablica 9: Struktura ispitanika prema zadovoljstvu na radu

11.
10. Zadov
Zadov oljan/zadovol
oljan/zadovol jna sam 13.
jna sam provedenim 12, Zadov 14.
provedenim  postupkom/p Zadov oljan/zadovol Zadov
postupkom  ostupcima oljan/zadovol jna sam oljan/zadovol
regrutiranja  selekcije jna sam svojim jna sam
prilikom prilikom radnim radnim svojim
zapoSljavanja zaposljavanja uvjetima mjestom kolegama
N Valid 53 53 53 53 53
Missing O 0 0 0 0
Mean 4,30 4,43 4,47 4,25 4,53
Median 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
Mode 5 5 5 5 5
Std. Deviation 1,011 821 ,668 ,979 ,823

Izvor: Izrada autora, 2019.

Tablica 9 prikazuje zadovoljstvo zaposlenika provedenim postupcima regrutiranja i selekcije.
Takoder, prikazuje i sljedeCe stavke zadovoljstva na radu: zadovoljstvo radnim uvjetima,

zadovoljstvo radnim mjestom te zadovoljstvo kolegama.
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Tablica 10: Struktura ispitanika prema zadovoljstvu na radu

18.
15. 16. 17. Zadov 109.

Zadov Zadov Zadov oljan/zadovol Zadov
oljan/zadovol oljan/zadovol oljan/zadovol jna sam oljan/zadovol
jna sam jna sam jna sam moguénostim jna sam
radnom svojim svojom a sigurnos$éu
atmosferom  nadredenima placom napredovanja zaposlenja

N Valid 53 53 53 53 53
Missing 0 0 0 0 0
Mean 4,34 4,34 4,23 411 4,43
Median 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00
Mode 5 5 4 5 5
Std. Deviation ,854 ,758 124 1,155 ,694

Izvor: Izrada autora, 2019.

Nastavno na Tablicu 9, Tablica 10 prikazuje sljede¢e stavke zadovoljstva na radu:
zadovoljstvo radnom atmosferom, zadovoljstvo nadredenima, zadovoljstvo placom,

zadovoljstvo moguénostima napredovanja te zadovoljstvo sigurno$¢u zaposlenja.

Medu ispitanim zaposlenicima najvecu prosjecnu ocjenu 4,53 dobilo je zadovoljstvo radnim
kolegama. Zaposlenici su najmanje zadovoljni moguénostima napredovanja koje su
ocijenjene s prosjecnom ocjenom 4,11. NajceSca ocjena pokazatelja zadovoljstva na radu je 5,
odnosno svi pokazatelji zadovoljstva na radu su ocijenjeni najc¢eS¢om ocjenom 5, 0Sim
zadovoljstva placom koje se ocijenjeno najées¢om ocjenom 4. Uzevsi u obzir 8 elemenata

zadovoljstva na radu, prosjecna ocjena zadovoljstva je 4,34.

56



Tablica 11: Struktura ispitanika prema ukupnom zadovoljstvu na radu

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid niti sam 12 22,6 22,6 22,6

zadovoljan/zadovoljna,

niti sam

nezadovoljan/nezadovol

jna,

u  potpunosti  sam 15 28,3 28,3 50,9

zadovoljan/zadovoljna,

uglavnom sam 26 49,1 49,1 100,0

zadovoljan/zadovoljna,

Total 53 100,0 100,0

Izvor: Izrada autora, 2019.

Gotovo polovica ispitanika poduzeéu Typeqast (49,1%) se izjasnila da je uglavnom
zadovoljna na radu. Njih 28,30% je u potpunosti zadovoljno, dok 22,60% ispitanika ne moze
re¢i niti da je zadovoljno niti da je nezadovoljno. Nitko od ispitanika nije uglavnom ili
potpuno nezadovoljan. S obzirom da je 49,1% ispitanika odgovorilo kako je uglavnom
zadovoljno u poduzecu Typeqast, moze se potvrditi prosjecna ocjena 4,34 dobivena na

temelju 8 elemenata zadovoljstva na radu. Struktura je slikovno prikazana na Grafikonu 7.

Grafikon 6: Struktura ispitanika prema ukupnom zadovoljstvu na radu
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Count

T T T
niti sam zadovopanrzadovchna, niti uglavnom sam u potpunosti sam
sam nezadovoljaninezadovolina, zadovoljan/zadovoljina, zadovolianizadovolina,

20. Ocijenite svoje sveukupno zadovoljstvo na radu.

Izvor: Izrada autora, 2019.

5.3. Testiranje hipoteza

Kroz daljnje istrazivanje doc¢i ¢e se do zakljucka hoce li postavljene hipoteze biti prihvaéene
ili odbacene. Hipoteze se odnose na zadovoljstva zaposlenika procesom regrutiranja i

selekcije u poduzecu Typeqast.

H1: Zaposlenici u poduzeéu Typeqast zadovoljni su provedenim postupkom regrutiranja i

selekcije.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se kolika je razina zadovoljstva zaposlenika u poduzecu Typeqast
s provedenim postupkom regrutiranja i selekcije. Hipoteza ¢e zbog lakSe obrade podataka biti

raS¢lanjena na dvije pomoc¢ne hipoteze.
HI.1.: Zaposlenici u poduzecu Typeqast zadovoljni su provedenim postupkom regrutiranja.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se razina zadovoljstva zaposlenika u poduzecu Typeqgast s

obzirom na postupak regrutiranja koji su prosli.

Tablica 12: Zadovoljstvo ispitanika procesom regrutiranja

N Valid 53
Missing 0

Mean 4,30

Median 5,00
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Mode 5

Std. Deviation 1,011

Percentiles 25 4,00
50 5,00
75 5,00

Izvor: Izrada autora, 2019.

Prosjeéna ocjena ispitanika za zadovoljstvo provedenim procesom regrutiranja je 4,3 s
prosje¢nim odstupanjem od aritmeticke sredine 1,01. NajCeSca ocjena kojom su ispitanici

ocijenili ovu tvrdnju, odnosno zadovoljstvo procesom regrutiranja, je 5.

Wilcoxonovim testom za jedan nezavisni uzorak utvrdit ¢e se zadovoljstvo zaposlenika.
Hipoteza da su zaposlenici zadovoljni procesom regrutiranja bit ¢e potvrdena ukoliko srednja

vrijednost slaganja bude veca od vrijednosti 3.

Tablica 13: Zadovoljstvo procesom regrutiranja

Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesis Test Sig. Deci=ion

The median of 10. :
: g One-Sample Feject the
q Zadovaljanizadovalina =am ilzoxon Signed 000 mull

provedenim postupkam regrutiranj :
prilikem zapofljavanja. equals 3. Al T hypothesis.

Aoymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Izvor: Izrada autora, 2019.

Moze se donijeti zakljucak o prihvacanju ove hipoteze s obzirom da p vrijednost iznosi 0,00 i
<0,001 Sto znacCi da statistiCki postoji visoka razina slaganja s ovom hipotezom, odnosno
potvrduje se zadovoljstvo procesom regrutiranja u poduzecu Typeqast.

H1.2.: Zaposlenici u poduzecu Typeqast zadovoljni su provedenim postupkom selekcije.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se razina zadovoljstva zaposlenika u poduzec¢u Typegast s

obzirom na postupak selekcije koji su prosli.
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Tablica 14: Zadovoljstvo procesom selekcije

N Valid 53
Missing 0
Mean 4,43
Median 5,00
Mode 5
Std. Deviation 821
Percentiles 25 4,00
50 5,00
75 5,00

Izvor: Izrada autora, 2019.

Prosjecna ocjena ispitanika za zadovoljstvo provedenim procesom selekcije je 4,43 s

prosjecnim odstupanjem od aritmeticke sredine 0,82. Najce$¢a ocjena kojom su ispitanici

ocijenili ovu tvrdnju, odnosno zadovoljstvo procesom selekcije je 5.

Wilcoxonovim testom za jedan nezavisni uzorak utvrdit ¢e se zadovoljstvo zaposlenika.

Hipoteza da su zaposlenici zadovoljni procesom selekcije bit ¢e potvrdena ukoliko srednja

vrijednost slaganja bude veca od vrijednosti 3.

Tablica 15: Zadovoljstvo procesom selekcije

equals 3.

Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesis Tes=t Sig. Decision
The median of 11.
Zadowvaljan/zadovoljna sam One-Sample Reject the
1 provedenim postupkomfpostupcimanilcoxon Signed Q00 mull
zelekcije prilikom zaposljavanja. Rank Test hypathesis.

Aeymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Izvor: Izrada autora, 2019.
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Moze se donijeti zakljucak o prihvacanju ove hipoteze s obzirom da p vrijednost iznosi 0,00 1
<0,001 Sto znaci da statisticki postoji visoka razina slaganja s ovom hipotezom, odnosno

potvrduje se zadovoljstvo procesom selekcije u poduzecu Typeqast.

U konacnici, pomocu dvije pomo¢ne hipoteze moze se zakljuciti da su zaposlenici poduzeca
Typegast zadovoljni cjelokupnim procesom zaposljavanja, odnosno procesima regrutiranja i

selekcije.

H?2: Postoji razlika izmedu muSkaraca i Zena S$to se tice zadovoljstva provedenim postupkom

regrutiranja i selekcije u poduzecéu Typeqast.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se postoji li razlika izmedu zadovoljstva muskaraca i zadovoljstva
zena izvrSenim postupkom regrutiranja odnosno selekcije u poduzeéu Typeqast. S obzirom da
¢e se u anketi pojedinacno ispitivati postupci regrutiranja, odnosno selekcije, ova hipoteza bit

¢e ras¢lanjena na dvije pomoc¢ne hipoteze.

H2.1. Postoji razlika izmedu muSkaraca i Zena Sto se tice zadovoljstva provedenim

regrutiranjem u poduzecu Typeqast.

Ovo istrazivanje provodi se s obzirom da postoje razlike u razmisljanjima i1 zadovoljstvu
poslom izmedu muskaraca 1 zena, osobito u IT svijetu, koje su pojaSnjenje u uvodnom dijelu
ovog rada. Pri analizi ove hipoteze istraZzuje se postoji li razlika izmedu muskaraca i Zena $to

se tice procesa regrutiranja u poduzecu Typegast.

Tablica 16: Razlika izmedu muskaraca i Zena u zadovoljstvu provedenim regrutiranjem

1 2 3 4 5 Total
1. Vas spol? muski, 1 3 6 11 17 38

zenski. 0O 0 O 1 14 15
Total 1 3 6 12 31 53

Izvor: Izrada autora, 2019.
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Moze se zakljuéiti da je najviSe muskaraca (44,74%), kao i1 najviSe Zena (93,33%) ocijenilo
proces regrutiranja u poduzecu Typeqast razinom zadovoljstva 5.

Razlika u zadovoljstvu procesom regrutiranja izmedu muskaraca i zena testirat ¢e se Mann-

Whitney U testom.

Tablica 17: Razlika izmedu muskaraca i Zena u zadovoljstvu provedenim regrutiranjem

Test Statistics®
10.
Zadovolj
an/zadovoljna

sam provedenim

postupkom

regrutiranja

prilikom

zaposljavanja.

Mann-Whitney U 49,000
Wilcoxon W 280,000
z -2,314
Asymp. Sig. (2-tailed) ,021
Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,040°

a. Grouping Variable: spol

b. Not corrected for ties.

Izvor: Izrada autora, 2019.

Empirijska p vrijednost Mann-Whitney U testa iznosi 0,021 $to je manje od najmanje
potrebne razine signifikantnosti koja iznosi 0,05. Stoga se donosi zakljucak o odbijanju
hipoteze da ne postoji razlika izmedu muskaraca i zena u zadovoljstvu procesom regrutiranja

u poduzecu Typeqast.

H2.2. Postoji razlika izmedu muskaraca i Zena Sto se tice zadovoljstva provedenom selekcijom

u poduzecu Typeqast.

Ovo istrazivanje provodi se s obzirom da postoje razlike u razmisljanjima i1 zadovoljstvu

poslom izmedu muskaraca i zena, osobito u IT svijetu, koje su pojasnjenje u uvodnom dijelu
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ovog rada. Pri analizi ove hipoteze istrazuje se postoji li razlika izmedu muskaraca i Zena $to

se tice procesa selekcije u poduzecu Typeqast.

Tablica 18: Razlika izmedu muskaraca i Zena u zadovoljstvu provedenom selekcijom

1 2 4 5 Total
1. muski, 1 1 17 17 38
Va Zenski. 0 0 2 13 15
S spol?
Total 1 1 19 30 53

Izvor: Izrada autora, 2019.

Moze se zakljuciti da su muskarci ocijenili proces selekcije u poduzecu Typeqast razinom

zadovoljstva 5 (44,74%) te isti broj njih je proces selekcije ocijenilo razinom zadovoljstva 5

(44,74%). Cak 86,67% zena ocijenilo je proces selekcije u poduzeéu Typeqast razinom

zadovoljstva 5.

Mann-Whitney U testom donijet ¢e se odluka o prihvacanju ili odbijanju postavljene hipoteze.

Tablica 19: Razlika izmedu muskaraca i Zena u zadovoljstvu provedenom selekcijom

Test Statistics?®

11.
Zadovolj
an/zadovoljna
sam provedenim
postupkom/post
upcima selekcije
prilikom

zapoSljavanja.

Mann-Whitney U

Wilcoxon W

Z

Asymp. Sig. (2-tailed)
Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)]

61,500
292,500
-1,727
,084
137"

a. Grouping Variable: spol
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b. Not corrected for ties.

Izvor: lzrada autora, 2019.

Empirijska p vrijednost Mann-Whitney U testa iznosi 0,084 $to je veée od najmanje potrebne
razine signifikantnosti 0,05. Stoga se donosi zakljucak o prihvac¢anju hipoteze da ne postoji

razlika izmedu muskaraca i Zena procesom selekcije u poduzecu Typeqast.

U konacnici, zaklju¢ak je da postoji razlika u zadovoljstvu izmedu muskaraca 1 Zena
procesom regrutiranja, no utvrdeno je da ne postoji razlika u zadovoljstvu izmedu muskaraca i
zena procesom selekcije. Dakle, razlika izmedu muskaraca i zena vidljiva je u procesu
regrutiranja i prema Tablici 16 zakljuéuje se da su Zene zadovoljnije tim procesom u
poduzecu Typeqast. S obzirom na istraZivanja koja ukazuju da su muSkarci zadovoljniji u

tehnickim poslovima, odnosno IT struci, ovakav zakljucak nije bio oc¢ekivan.

H3: Postoji povezanost izmedu zadovoljstva zaposlenika provedenim postupcima

regrutiranja i selekcije i zadovoljstva zaposlenika na radu u poduzeéu Typeqast.

Ovom hipotezom ispitat ¢e se jesu li uistinu zaposlenici koji su zadovoljni procesom
regrutiranja i selekcije takoder zadovoljni i na radu. U obzir ¢e se uzeti ukupna razina

zadovoljstva koju su zaposlenici morali izabrati.

H3.1.: Postoji povezanost izmedu zadovoljstva zaposlenika provedenim postupkom

regrutiranja i zadovoljstva na radu u poduzecu Typeqast.

Regrutiranje je postupak kojim poduzece privlaci zaposlenike na slobodna radna mjesta. S
obzirom da samim time pocinje kontakt izmedu poduzeca i1 kandidata, taj postupak ostavlja
prvi dojam kandidata o poduzecu. Postoji li zaista povezanost izmedu procesa regrutiranja i

zadovoljstva na radu ispitat ¢e se testom korelacije.
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Tablica 20: Odredivanje jacine korelacije prema stupnju korelacije

r

Jacina korelacije

0 nema korelacije
0-0,5 slaba korelacija
0,5-0,8 | srednje jaka korelacija
0,8-1 jaka korelacija

1 potpuna korelacija
lzvor:

https://www.veleri.hr/files/datotekep/nastavni_materijali/k poduzetnistvo sl1/Kvantitativhe za po

duzetnike Pr2 lzv.pdf

Tablica 21: Povezanost izmedu zadovoljstva procesom regrutiranja i zadovoljstva na

radu

Correlations

10.

Zadov
oljan/zadovol
jna sam
provedenim
postupkom

regrutiranja  21. Ocijenite

prilikom 1-5 ukupno
zaposljavanja zadovoljstvo
na radu.
Spearman’s rho 10. Correlation 1,000 ,205
Zadovoljan/zado Coefficient
voljna sam provedenim Sig. (2-tailed) ,140
postupkom regrutiranja N 53 53
prilikom zaposljavanja.
21.  Ocijenite  1-5 Correlation ,205 1,000
ukupno zadovoljstvo na Coefficient
radu. Sig. (2-tailed) ,140
N 53 53
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Izvor: lzrada autora, 2019.

JacCina korelacije odreduje se prema stupnju korelacije. Ljestvica odredivanja jacine korelacije
nalazi se u Tablici 20. Povezanost izmedu zadovoljstva na radu i procesa regrutiranja nije
statisticki znacajna. Signifikantnost iznosi 0,14 $to je manje od najmanje potrebne razine

signifikantnosti 0,05. Moze se zakljuciti da se ova hipoteza ne moze prihvatiti.

H3.2.: Postoji povezanost izmedu zadovoljstva zaposlenika provedenim postupkom selekcije i

zadovoljstva na radu u poduzecu Typeqast.

Selekcija predstavlja postupak u kojem odredeni tim ljudi odabire pravog kandidata za pravo
radno mjesto. U tom postupku kandidat iz razgovora i sudjelovanja u psihologijskim
testovima stjece dojam o poduzecu i stvara odredenu sliku koja moze znacajno djelovati na
zadovoljstvo radom. Postoji li zaista ta povezanost, ispitat ¢e se Spearmanovim testom

korelacije.
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Tablica 22: Povezanost izmedu zadovoljstva procesom selekcije i zadovoljstva na radu

Correlations

11.
Zadov

oljan/zadovol

jna sam
provedenim
postupkom/p
ostupcima
21. Ocijenite selekcije
1-5 ukupno prilikom
zadovoljstvo zaposljavanja
na radu.
Spearman'srho 21.  Ocijenite  1-5 Correlation 1,000 4327
ukupno zadovoljstvo na Coefficient
radu. Sig. (2-tailed) ,001
N 53 53
11, Correlation 4327 1,000
Zadovoljan/zado Coefficient
voljna sam provedenim Sig. (2-tailed) ,001
postupkom/postupcima N 53 53

selekcije prilikom

zapoSljavanja.

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Izvor: izrada autora, 2019.

Koeficijent signifikantnost iznosi 0,001 te se donosi zaklju¢ak o prihvacanju ove hipoteze.

Dakle, stupanj jakosti korelacije manji od 0,5 smatra se slabom korelacijom. Detaljnije se

moze vidjeti u Tablici 20. Na temelju koeficijenta korelacije 0,432 moze se donijeti zakljuc¢ak

da postoji slaba

povezanost izmedu zadovoljstva procesom selekcije 1 zadovoljstva

zaposlenika na radu u poduzecu Typeqast.

Donosi se zakljucak da zadovoljstvo procesom regrutiranja nije povezano sa cjelokupnim

zadovoljstvom ispitanika na radu. Nadalje, zadovoljstvo provedenim procesom selekcije je
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povezano s cjelokupnim zadovoljstvom ispitanika na radu. Dokazano je kako su zene
zadovoljnije procesom regrutiranja, no ne moze se potvrditi da su zene zadovoljnije i na radu
jer je istrazivanjem dokazano kako proces regrutiranja i ukupno zadovoljstvo na radu nisu
povezani. Zadovoljstvo procesom selekcije i ukupno zadovoljstvo na radu su povezani, ali

nije utvrdena razlika izmedu muskaraca i zena S§to se ti¢e procesa selekcije.
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6. ZAKLJUCAK

Regrutiranje i selekcija predstavljaju vrlo znacajna podrucja upravljanja ljudskim resursima iz
razloga §to osiguravaju poduzec¢ima najvazniji resurs — ljude. Kako bi se doslo do kvalitetnog
radnog kadra, potrebno je usavrsiti procese regrutiranja i selekcije u poduzeéu. Poduzeca kao
Sto je Typeqast imaju cilj zaposliti §to kvalitetniji radni kadar, jer o tome ovisi njihova mo¢ na
trziStu. Dakle, veca im je mo¢ ako isporucuju S$to kvalitetnije softvere klijentima. S druge

strane, kako bi se zaposlenici zadrzali u poduzecu, bitno je da budu zadovoljni.

Na konkretnom primjeru poduzeéa Typeqast, ¢ije poslovanje se temelji na radu na projektima
za klijente, moze se dokazati Koliko je uistinu bitno zadovoljstvo na radu. Na zadovoljstvo na
radu utjeu mnogi faktori kao Sto su: radna atmosfera, kolege, placa, zadovoljstvo
nadredenima itd. Osim toga, u ovom Diplomskom radu dokazano je kako je i proces
regrutiranja povezan s ukupnim zadovoljstvom na radu. Na primjeru poduzeca Typeqast, to bi
znacilo kako su zaposlenici, zadovoljni metodama regrutiranja koje svaki kandidat prolazi u
prvom kontaktu s ,,poduze¢em®. Istrazivanje je pokazalo kako su Zene zadovoljnije tim
procesom od musSkaraca. Nadalje, ne moze se utvrditi da su zene zadovoljnije i na radu.
Utvrdeno je samo kako su Zene zadovoljnije procesom regrutiranja, a taj proces nije povezan
sa zadovoljstvom na radu u poduzeéu Typeqast. Sto se ti¢e procesa selekcije, ne postoji
razlika u zadovoljstvu izmedu muskaraca i zena. Zakljucak je logi¢an s obzirom da se ne

smije izostaviti kako odnos prema kandidatima ovisi i o individualnom pristupu intervjuera.

lako je provedenim istrazivanjem dokazano da su zaposlenici u poduzecu Typeqast zadovoljni
procesom regrutiranja te da su isto tako zadovoljni na radu, ta Cinjenica nije dovoljna za
dokazivanje postojanja povezanosti izmedu te dvije relacije. Ovakav ishod istrazivanja nije
bio o¢ekivan obzirom da je proces regrutiranja prvi kontakt kandidata s ,,poduze¢em®, a
obi¢no prvi dojam ostaje zapaméen i mnogo utjeCe na stvaranje daljnje slike o poduzecu te je
zbog toga ocekivano da postoji povezanost izmedu procesa regrutiranja i zadovoljstva na
radu. Zadovoljstvo procesom selekcije povezano je s ukupnim zadovoljstvom na radu sto je
ocekivano s obzirom da se procesom selekcije jos ,,dublje* zalazi u poduzece i logi¢no je da
¢e proces selekcije, za razliku od procesa regrutiranja, imati utjecaj na ukupno zadovoljstvo

na radu.

Kao sto je reeno na pocetku Diplomskog rada, rezultati ankete i analize triju hipoteza bit ¢e
predstavljeni menadZmentu poduzeéa Typeqast. lako su zaposlenici u poduzeé¢u Typeqast

uglavnom zadovoljni, uvijek postoje stvari koje bi se mogle i trebale mijenjati. Rezultati ovog
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Diplomskog rada bit ¢e na pomo¢ da menadzment poduzeéa Typegast utvrdi koji bi to

promjene trebale biti.

Naposljetku, zadovoljstvo procesima regrutiranja i selekcije te ukupno zadovoljstvo
zaposlenika na radu samo su korisni inputi za postizanje profita, koji je krajnji cilj poslovanja,

a samim tim i dobre konkurentnosti na trziStu Sto je u danasnjem svijetu sve teze postici.
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SAZETAK

Ljudi predstavljaju najbitniji resurs poduzecéa Stoga je menadzment ljudskih resursa jako bitan
kako bi osigurao pribavljanje kvalitetnog radnog kadra koji ¢e poduzeéu osiguravati profit. S
druge strane, jako je bitno da taj radni kadar bude zadovoljan uvjetima rada. Radni kadar u
kroz broj zaposlenika gleda veli¢ina zaposlenika te na taj nacin omogucava mo¢, prestiZ i na
neki nacin referencu poduzeca na trziStu. Regrutiranje i selekcija klju¢ni su elementi
menadzmenta ljudskih resursa koji se trude pribaviti, ali naposljetku i zadrzati najkvalitetniji

radni kadar.

U teorijskom dijelu ovog Diplomskog rada obraduju se pojmovi menadzmenta ljudskih
resursa, regrutiranja, selekcije i zadovoljstva na radu. Dakle, objasnjeni su izvori regrutiranja,
metode selekcije, zadovoljstvo zaposlenika na radu te je ,,dotaknuta” poveznica izmedu

zadovoljstva procesom regrutiranja i selekcije i zadovoljstva zaposlenika na radu.

U empirijskom dijelu ovog Diplomskog rada analiziralo se zadovoljstvo zaposlenika
procesima regrutiranja i selekcije te se pokusao utvrditi postoji li utjecaj zadovoljstva
regrutiranjem 1 selekcijom na zadovoljstvo zaposlenika na radu. Takoder, ispitalo se postoji li

razlika izmedu muskaraca i Zena u zadovoljstvu procesima regrutiranja i selekcije.

Ovo istraZivanje provedeno je na 53 zaposlenika. Dokazano je da su zaposlenici u poduzecu
Typegast zadovoljni procesima regrutiranja i selekcije. Nadalje,dokazano je kako postoji
razlika izmedu musSkaraca i Zena u procesu regrutiranja i da su Zene zadovoljnije tim
procesom. U procesu selekcije nema razlike izmedu muskaraca i Zena §to se tice zadovoljstva
tim procesom. Sto se ti¢e procesa regrutiranja, ne postoji povezanost zadovoljstva tim
procesom s ukupnim zadovoljstvo na radu. Za proces selekcije se moze re¢i da postoji

povezanost s ukupnim zadovoljstvom na radu.

Ovo istrazivanje ukazuje na vaznost procesa regrutiranja, a osobito na vaZnost procesa
selekcije koji slijedi nakon i1 na zaposlenike ima jaci utjecaj. Na menadZmentu ljudskih
resursa je da pronadu kvalitetan radni kadar koji ¢e biti zadovoljan ve¢ od samog procesa
regrutiranja, selekcije i dalje na radu S$to dakako ovisi i 0 ovim pocetnim koracima, od samog

pocetka pribavljanja kandidata.

75



Kljuéne rije¢i: menadzment ljudskih resursa, regrutiranje, selekcija, zadovoljstvo na radu,

Typeqast

76



SUMMARY

People represent the most important resource of the company Therefore, human resources
management is very important in order to ensure the acquisition of quality workforce that will
ensure the company profit. On the other hand, it is very important that the workforce is
satisfied with the working conditions. In addition to producing and / or delivering its services,
the workforce contributes to the company through the number of employees, enabling the
power, prestige and in some way the reference of the company in the market. Recruitment and
selection are key elements of human resource management that seek to obtain, but ultimately

retain, the highest quality workforce.

The theoretical part of this Graduate work deals with the concepts of human resource
management, recruitment, selection and job satisfaction. Thus, the sources of recruitment,
selection methods, employee satisfaction at work are explained, the link between satisfaction
with the recruitment and selection process and employee satisfaction at work was touched

upon.

In the empirical part of this Graduate work, employee satisfaction was analyzed by recruiting
and selection processes and an attempt was made to determine whether there was an impact of
recruitment and selection satisfaction on employee satisfaction at work. It also examined if
there was a difference between men and women in their satisfaction with the recruitment and

selection processes.

This research was conducted on 53 employees. Typegast employees have been proven to be
satisfied with the recruitment and selection processes. Furthermore, it has been proven that
there is a difference between men and women in the recruitment process and that women are
more satisfied with the process. In the selection process, there is no difference between men
and women in terms of satisfaction with this process. Regarding to the recruitment process,
there is no correlation between satisfaction with this process and overall job satisfaction. The

selection process is related to overall job satisfaction.

This research highlights the importance of the recruiting process, and especially the
importance of employee selection process. It is up to the human resources management to find
a quality workforce that will be satisfied from the very recruitment process, selection and with
overall work, which of course depends on these initial steps from the very beginning of

recruitment.
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PRILOG 1

ANKETA

Postovani,
studentica sam diplomskog studija Poslovne ekonomije na Ekonomskom fakultetu u Splitu.

Provodim istrazivanje na temu ,,Analiza zadovoljstva zaposlenika provedenim postupkom
regrutiranja i selekcije u poduzeéu Typeqast d.o.o.“ Koje je potrebno za izradu Diplomskog

rada.

Ova anketa u potpunosti je anonimna te ¢e se rezultati koristiti isklju¢ivo za svrhe

Diplomskog rada.

Predvideno vrijeme za ispunjavanje ankete je tri minute. Zahvaljujem Vam na utroSenom

vremenu!

Opdi podaci o ispitaniku

1. Vasspol?
e muski,

e 7Zenski.

2. Vasa dob?
e do 30 godina,
e izmedu 31140 godina,
e izmedu 41 150 godina,
e izmedu 51 1 60 godina,

e iznad 60 godina.

3. Vas stupanj obrazovanja?
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bez kvalifikacije,

osnovna $kola,

srednja skola,

sveucilisni / strucni prvostupnik,
magistar znanosti / struke,

doktorat.

4. Vas radni staz koji se odnosi na rad u poduzecu Typeqast d.0.0.?

do 3 mjeseca,

izmedu 3 1 6 mjeseci,
izmedu 6 i 9 mjeseci,
izmedu 9 1 12 mjeseci,

viSe od 12 mjeseci.

5. Vas ukupni radni staz?

manji od godinu dana,
izmedu 11 10 godina,

izmedu 10 1 20 godina,
izmedu 20 1 30 godina,

veci od 30 godina.

Proces regrutiranja i selekcije

6. Dolazak na Vase trenutno radno mjesto bilo je realizirano primijenjenim:

internim izvorom regrutiranja (na VaSe trenutno radno mjesto dosli ste kao
zaposlenik koji je prethodno obavljao poslove na drugom radnom mjestu u
istom poduzecu),

eksternim izvorom regrutiranja (na Vase trenutno radno mjesto dosli ste kao

novi zaposlenik u sadasnje poduzece).
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7. Molim, odgovorite na ovo pitanje ukoliko ste na prethodnom pitanju izabrali prvi
odgovor (interni izvor regrutiranja), a zanemarite ukoliko ste izabrali drugi odgovor
(eksterni izvor regrutiranja).

Izvor internog regrutiranja za dolazak na Vase radno mjesto bio je?
e oglasavanje unutar poduzeca,
e preporuke izravnih menadzera,

e prijedlozi odjela ljudskih resursa.

8. Molim, odgovorite na ovo pitanje ukoliko ste na prethodnom pitanju izabrali drugi
odgovor (eksterni izvor regrutiranja), a zanemarite ukoliko ste izabrali prvi odgovor
(interni izvor regrutiranja).

Koji eksterni izvor regrutiranja je primijenjen prilikom dolaska na Vase trenutno radno
mjesto?
e oglasavanje izvan poduzeca (novinski oglas, radio oglas, broSura poduzec¢a...)
e posredovanje agencije,
e ugovor poduzeca s obrazovnom institucijom,

e elektronsko regrutiranje.

9. Koje ste metode selekcije prosli prilikom zapos$ljavanja na trenutno radno mjesto?
(Moguce je odabrati vise odgovora.)
e prijava na natjecaj,
e Zivotopis,
e psihologijski testovi (testovi sposobnosti, testovi licnosti, testovi interesa i
znanja),

e intervju.

Na sljedeca pitanja odgovorite temeljem ljestvice od 1 do 5 gdje je: 1 — uopce se ne slazem, 2
— uglavnom se ne slazem, 3 — niti se slaZzem niti ne slazem, 4 — uglavnom se slazem i 5 — u

potpunosti se slazem.
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10. Zadovoljan/zadovoljna sam
provedenim postupkom regrutiranja | 1 2 3 4
prilikom zaposljavanja.
11. Zadovoljan/zadovoljna sam
provedenim  postupkom/postupcima | 1 2 3 4
selekcije prilikom zaposljavanja.
12. Zadovoljan/zadovoljna sam radnim
- 1 2 3 4
uvjetima.
13. Zadovoljan/zadovoljna sam svojim
_ ) 1 2 3 4
radnim mjestom.
14. Zadovoljan/zadovoljna sam svojim
1 2 3 4
kolegama.
15. Zadovoljan/zadovoljna sam radnom
1 2 3 4
atmosferom.
16. Zadovoljan/zadovoljna sam svojim
. 1 2 3 4
nadredenima.
17. Zadovoljan/zadovoljna sam svojom
1 2 3 4
placom.
18. Zadovoljan/zadovoljna sam
1 2 3 4
mogucénostima napredovanja.
19. Zadovoljan/zadovoljna sam
. , 1 2 3 4
sigurnoSc¢u zaposlenja.

20.

Ocijenite svoje sveukupno zadovoljstvo na radu.

u potpunosti sam zadovoljan/zadovoljna,

uglavnom sam zadovoljan/zadovoljna,

niti sam zadovoljan/zadovoljna, niti sam nezadovoljan/nezadovoljna,
uglavnom sam nezadovoljan/nezadovoljna,

u potpunosti sam nezadovoljan/nezadovoljna.
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