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SAZETAK

Odabir pravog kadra moze predstavljati veliki izazov za poduzece. 1z tog razloga,
potrebno je da poduzece, nakon uocavanja potrebe za zaposSljavanjem novih ljudskih
snaga, kreira adekvatnu strategiju i plan prema kojem ¢e zapoceti svoju potragu za novim
zaposlenicima. Pritom, poduzec¢a se mogu susreti sa brojnim preprekama koje bi mogle
usporavati cjelokupni proces privlacenja i1 zaposljavanja potrebitih kadrova. To se
uglavnom odnosi na brojne promjene u okolini poduzeca, naro€ito na promjene na trzistu.
Zbog toga, poduzeca se moraju prilagodavati svim novim uvjetima koje trziSte namece i U
tom pogledu biti lako adaptivni, te spremni za povremenu promjenu strategije odabira i
zapoSljavanja kadrova. Odabir adekvatnih kadrova koji ¢e u potpunosti odgovarati Citavoj
organizaciji 1 naravi posla za ¢ije se slobodno radno mjesto nove radne snage traze, vrlo je
kompleksan zadatak za poduzeca. Stoga, odabir kadrova i zaposljavanje predstavlja jednu
od znacajnih funkcija upravljanja organizacijom u svakom poduzecu.

Kljucne rijeci

odabir, kadrovi, zaposljavanje, privla¢enje, upravljanje

SUMMARY

Choosing the right staff can be a big challenge for a company. It is necessary, after
noticing the need to hire new human forces, to create an adequate strategy and a plan to
begin its search for new employees. Companies may face a number of obstacles that could
slow down the entire process of attracting and hiring the necessary staff. This mainly refers
to a number of changes in the company environment, especially changes in the market.
Companies must easily adapt to the new conditions imposed by the market and be ready
for the changes in the strategy of recrutiment. Selecting adequate staff that will fully suit
the entire organization and the nature of the job for which place the new forces are wanted,
is a very complex task for companies. Therefore, staff selection and recruitment is one of

the important management functions of an organization in any company.

Keywords:

selection, staff, recruitment, attracting, management
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1. UVOD

1.1. PROBLEM, PREDMET | OBJEKTI ISTRAZIVANJA

Odabir kadrova koje poduzece treba zaposliti radi se putem selekcije onih kandidata
koji su se javili na natje¢aj za posao. Selekcija kadrova je sloZeni proces putem kojeg
poduzeée mora odabrati kandidate koji najviSe odgovaraju trazenim kompetencijama
zaposlenika za odredeno poduzece. Pri pocetku selekcije potrebno je da poduzeée najprije
odbaci kandidate koji nikako ne odgovaraju trazenim kompentencijama novog zaposlenika
ili ne zadovoljavaju neke od trazenih uvjeta pri zaposljavanju. No, ukoliko se nakon
selekcije ne odrade odredeni testovi za kandidate koji su ostali u uzem krugu odabira moze
se dogoditi da poduzece zaposli kandidata koji ipak nema dovoljno razvijene kompetencije
koje su potrebne ili jednostavno svojim znanjem 1 vjeStinama ne pridonosi razvoju
poduzeca. Uzrok tome moZe biti i da osoba koja provodi proces selekcije kadrova nije
dovoljno strucna i temeljita u svom poslu. Stoga, nedovoljna struc¢nost osobe koja bira i u
konac¢nici zaposljava kadrove te zaposljavanje nedovoljno kompetentnih kadrova
predstavlja glavni problem ovog istrazivanja.

Kako bi definirali predmet znanstvenog istrazivanja potrebno je prouciti sve poznate
¢injenice koje ¢e u istrazivanju posluZiti kao podloga putem koje ¢e se definirati svi
problemi koji se javljaju u procesu odabira kadrova, problemi upravljanja ljudskim
potencijalima te na kraju i vaZznost zapoSljavanja kadrova koji su stru¢ni za odredeno
poduzece.

Dva medusobno povezana objekta istraZivanja su odabir kadrova i njihovo

zaposljavanje.

1.2. RADNA HIPOTEZA

Rezultati istrazivanja o odabiru kadrova i1 zaposljavanju istih stvaraju temeljne
pretpostavke o moguc¢im problemima koji bi se mogli javiti prilikom selekcije kadrova i
odabira trazenog zaposlenika. Promisljanjem mogu¢ih modela odabira kadrova rezultiralo
bi ponudom ucinkovitih mjera i aktivnosti koje bi pridonijele moguéim rjeSenjima
problema prilikom procesa zapoSljavanja kompetentnih kadrova. Jedan od mogucih

modela odabira kadrova jest da poduzece ili organizacija prilikom objave natjecaja prilozi



kvalitetan opis radnog mjesta ¢ime bi se uvelike smanjio broj prijava kandidata koji ne
odgovaraju trazenim kompetencijama koje odredeno poduzece trazi kod buduéeg

zaposlenika.

1.3. SVRHA I CILJEVI ISTRAZIVANJA

Svrha 1 ciljevi ovog znanstvenog istrazivanja ogledaju se u nekoliko vaznih
¢imbenika od kojih su: IstraZivanje i definiranje problema koji se javljaju prilikom procesa
odabira kadrova, otkrivanje pravog uzroka zbog kojeg dolazi do zaposljavanja nedovoljno
struéne osobe za trazeni posao te prijedlog mogucih akcija koje bi pomogle kod
pribavljanja tocno trazenih kadrova te rjeSenja za ucinkoviti odabir kadrova.

Ovaj rad ponuditi ¢e odgovore na sljedeca pitanja:

Sto je glavni problem pribavljanja prikladnih kadrova za odredeno poduzeée?

Kako poduzece moze izbjeéi pogresan odabir i zaposljavanje nedovoljno stru¢nih
kadrova?

U ¢emu odgovorne osobe za selekciju 1 odabir kadrova grijese?

Kako rijesiti problem potesko¢a uocavanja nedostatnih kompetencija od kandidata
koji su usli u proces selekcije?

Koje metode i tehnike selekcije je potrebno koristiti kako bi poduzece zaposlilo

pravog zaposlenika?

1.4. ZNANSTVENE METODE

U ovom diplomskom radu u svrhu istrazivanja i predstavljanja rezultata istog
koriStene su 1 kombinirane sljede¢e znanstvene metode: metoda analize 1 sinteze, metoda
indukcije i dedukcije, metoda apstrakcije i konkretizacije, metoda specijalizacije i

generalizacije, metoda dokazivanja i opovrgavanja te komparativna metoda.

1.5. STRUKTURA RADA

Ovaj rad zasniva se na istraZivanju podrucja odabira kadrova i zaposljavanja, a koje

se bazira na nekoliko medusobno povezanih tematskih jedinica.



Prvi dio rada, Uvod, podijeljen je u pet podnaslova, a u njemu su definirani problem,
predmet te objekti istrazivanja, radna hipoteza, svrha i ciljevi istrazivanja, znanstvene
metode koje su koriStene tijekom istraZivanja te na kraju 1 struktura rada sazeta u nekoliko
glavnih crta.

U drugom dijelu rada pod naslovom Planiranje i upravljanje ljudskim
potencijalima objasnjeni su glavni elementi menadzmenta ljudskih potencijala u
poduze¢ima kao Sto su privlacenje ciljanih kandidata, proces selekcije te regrutiranje
kandidata s ciljem zapoSljavanja.

Faze u procesu zaposljavanja treca je tematska jedinica rada u kojoj su analizirani
postupci i1 koraci koje poduzeca moraju slijediti prilikom zaposljavanja, a uz to su
definirane 1 posrednicke institucije koje poduze¢ima pomazu prilikom procesa
zaposljavanja.

Cetvrti dio rada nosi naslov Politika privlatenja, selekcije i zapoSljavanja u
Europi, a u njemu su precizirani glavni ¢imbenici europskih politika 1 prakse
zapoSljavanja koji se odnose na institucionalne oblike provodenja zapoSljavanja te
Europsku strategiju zaposljavanja.

Naslov petog dijela rada jest Prakse zapoSljavanja u sektoru logisti¢kih
djelatnosti. U tom poglavlju prezentirana je provedena analiza te rezultati istrazivanja
prakse zapoSljavanja u logistickim tvrtkama koji se odnose na njihov koncept
zapoSljavanja te strategije 1 tehnike kojima se koriste uz prikaz aktualnih trendova u
zaposljavanju.

U posljednjem dijelu rada, Zaklju¢ku, sazet je prikaz rezultata istraZivanja s

posebnim osvrtom na postavljenu radnu hipotezu iz prvog dijela rada.



2. PLANIRANJE | UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA

Kod upravljanja ljudskim potencijalima bitnu vaznost nosi i planiranje istih kako bi
rad poduzeca bio organiziran na §to ucinkovitiji nacin za cjelokupnu zajednicu. Ukoliko
samo jedna karika u lancu poduzeéa zakaze, javljaju se problemi u funkcioniranju Citave
organizacije. U poduze¢ima tako najvazniju kariku ¢ine upravo zaposlenici odnosno
njezini kadrovi. Odabir i zaposljavanje odredenih kadrova mora biti pomno razradeno kako
bi poduzece moglo funkcionirati na planirani na¢in. Stoga je potrebno pomno promisljati i
razraditi adekvatan plan koje kadrove je potrebno zaposliti i na koja radna mjesta.

Planiranje i upravljanje ljudskim potencijalima zasluzno je za zaposljavanje tocno
trazenih zaposlenika koji poslovanje odredenog poduzeca cine kvalitetnijim i
ucinkovitijim. Upravljanje ljudskim potencijalima svakom poduzecu osigurava kvalitetne
kadrove koji pomazu da organizacija napreduje i ostvari planirane ciljeve.

Osnovni podaci od kojih se u planiranju ljudskih potencijala u buduénosti polazi jesu
naj¢e$¢e volumen prodaje u buduénosti, nivoi produktivnosti, razine usluga, a neki od
najces¢ih alata koji se koriste pri planiranju ukljucuju analizu trendova, analizu omjera i
dijagram rasprsenja.t

Privlacenje i selekcija trazenih kadrova u procesu planiranja ljudskih potencijala
usko su povezani. Od svih prijavljenih kandidata samo je manjina izabrana za proces
selekcije. Bitno je napomenuti da se cjelokupni proces zaposljavanja mora pomno i
kvalitetno odraditi kako bi poduzete na kraju dobilo to¢no trazenog zaposlenika za
odredeni posao.

Nakon $to poduzece privuce dovoljan broja kadrova odmah zatim dolazi 1 najvazniji
proces — proces selekcije. Selekcija omogucava odabir jednog ili viSe (ukoliko se radi o
natjeCaju za posao putem kojeg se trazi dvoje ili viSe zaposlenika ovisno o kompleksnosti
posla) traZzenih zaposlenika i1 predstavlja najsloZeniji proces u planiranju potrebitih
kadrova. Selekciji se mora pristupiti na ozbiljan i struan nacin kako bi na kraju broj
kandidata izmedu kojih poduze¢e mora odluciti bio sveden na minimum. No, tu proces
selekcije ne zavrSava jer poduzeca ve¢inom zaposle dva ili viSe kandidata koje zaposljava
na probni rok. Za vrijeme trajanja probnog rada poduzece procjenjuje koji kandidat
najbolje odgovara ponudenom poslu kako bi izabrali onu osobu za koju se procijeni da ¢e

posao izvrSavati na najproduktivniji nacin.

! Bartolovi¢, V.; Vukojevié, L.: Menadzment ljudskih potencijala - Politike Europske unije u razvoju ljudskih
potencijala, 1. izdanje, Veleuciliste u Slavonskom Brodu, Slavonski Brod, 2019., str. 45



S obzirom da je za poduzeée bitno da izabere najbolje i najkompetentnije ljude za
odredeni posao, greske u procesu selekcije su gotovo nedopustive. Stoga, postupak odabira
kadrova zna imati negativne posljedice za poduzeée ukoliko se pokaze da je prethodno
odbijeni kandidat vise udovoljavao zahtjevima traZenog zaposlenika od onog koji je na

kraju zaposlen.

2.1. PROCES PRIVLACENJA CILJANIH KANDIDATA U SVRHU
ZAPOSLJAVANJA

Privlacenje kadrova mozemo definirati kao proces privla¢enja pojedinaca u pravo
vrijeme, u dovoljnom broju i sa odgovaraju¢im kvalifikacijama, da se prijave za posao u
nekoj organizaciji.?

Obicno se prilikom planiranja ljudskih potencijala uvidi potreba za zaposljavanjem
novih kadrova kada se na odredenim radnim mjestima u poduzecu javi problem nedostatne
radne snage za obnasanje odredenog posla. Ipak, potrebno je dobro procijeniti stanje u
poslovanju poduzeca i ocijeniti je li zaposljavanje novih kadrova uistinu potrebno. Zato je
bitno nadgledati radnu snagu koja ¢ini organizaciju i poslovanje nekog poduzeca jer je
mozda netko od zaposlenika zakazao pa ga je potrebno motivirati za bolji rad u buduénosti.
Ukoliko takav potez ne pruzi oCekivane rezultate, poduzeée moze razmisljati o zamjeni
starog zaposlenika za novog. Kada bi pustili starog zaposlenika koji viSe nije dovoljno
ucinkovit u obnasanju svog posla 1 uz to zaposlili i novog, poduzece bi poslovalo sa
gubicima, a organizacija bi 1 dalje imala odredene zastoje u poslovanju. No, ukoliko svi
dosadasnji zaposlenici rade efektivno kao i prije, a u poslu dolazi do odredenih zastoja,
kasnjenja i sli¢no onda je na poduzecu da potrazi nove kadrove i ovisno o opsegu posla,
zaposli onoliko koliko ih je potrebno da bi proces poslovanja poduzeca bio neometan.
Ukoliko su zastoji u poslovanju minimalni, a zaposlenici adekvatni, poduzeé¢e moze
promisljati i o zapo$ljavanju jo$ jednog zaposlenika koji neée raditi puno radno vrijeme.
Ujedno, u toj situaciji poduze¢e moze razmotriti 1 opciju da odredeni zaposlenici rade
prekovremeno, ukoliko je to za poduzece i njegove zaposlenike prihvatljivo. Dakle,
ukoliko je potreba za pojacanjem radne snage privremena, poduzeée ne bi trebalo

zaposljavati 1 raditi selekciju izmedu novih kadrova. Zato, potrebno je pratiti situaciju na

2 Gusdorf, M.: Recruitment and selection:Hiring the right person, Case study, Society for Human Resource
Management, SAD., 2008., str.1



duzi vremenski period kako bi poduzece moglo biti sigurno u procjeni za potrebom novih
kadrova.

Zaposljavanje predstavlja postupak otkrivanja izvora radne snage kako bi se ispunili
zahtjevi rasporeda kadrova i koristenja ucinkovitih mjera za privlacenje te radne snage u
odgovaraju¢em broju kako bi se olak3ao u¢inkovit izbor u¢inkovite radne snage.’

Odlukom poduzeca o potrebi za zaposljavanjem poduzece pokusava privuci upravo
one kandidate koji odgovaraju trazenim karakteristikama poduzeca koji bi na efektivan
nacin izvrsavali ponudeni posao. Tako odredena organizacija odnosno poduzece oglasava
radno mjesto, izdaje natjecaj, traze¢i odgovarajué¢e kadrove koje ée privuci upravo takav
oglas za posao. Stoga, najvazniji korak u procesu zaposljavanja jest upravo oglas za posao
koji organizacija objavi. Kad odredeno poduzeée trazi kadrove za zapoSljavanje, oglas
moze biti 1 u obliku natjecaja za posao koje objavljuju stru¢ne organizacije kao na primjer
zavod za zaposljavanje. Naj¢es¢i oblik oglasavanja u svrhu traZzenja kadrova jest internet t;.
specijalizirane web stranice ¢ija je namjena objavljivanje raznih poslova po odredenim
branSama u kojima se javlja potreba za pronalazenjem novih radnika.

Organizacija moze na jedan od dva nacina zaposljavati potrebite kadrove — interno ili
eksterno. Zaposljavanje internim putem odnosi se na kadrove koji su ve¢ zaposleni unutar
organizacije. Kada organizacija na interni na¢in odluci pribaviti kadrove to znaci da ¢e veé
zaposlene kadrove intelektualno razvijati u smjeru zadovoljenja potrebnih to jest traZzenih
karakteristika za efikasno obavljanje zadanih poslova. Starim zaposlenicima poduzece ¢e
na taj nacin pruziti adekvatno to jest stru¢no usavrSavanje u poslovnom smislu, obukom i
slanjem kadrova na razne seminare, pa ¢ak i placanjem dodatnih obrazovnih programa koji
su potrebni za stjecanje odredenih kvalifikacija. Zaposljavanje eksternim putem provodi se
van organizacije odnosno traze se novi kadrovi koje poduzeée planira zaposliti, a koji ¢e se
javiti na odredeni oglas ili natjecaj za posao.

No, kako bi odredena organizacija mogla zaposliti kadrove koji su joj potrebni, ona
prije svega mora na efektivan nacin privuéi Zeljene kandidate, a to je uistinu slozeni
proces. Slozeni sustav zaposljavanja moze se podijeliti na nekoliko procesa prilikom kojih
se potrazuju adekvatni kadrovi. Stoga, prije zapoSljavanja za poduzece je potrebno
definirati radno mjesto za koje je nuzno na¢i novo osoblje te stru¢no isplanirati buduce
upravljanje ljudskim potencijalima. Kada poduzece krene u proces potrage za novim

kadrovima koje Zeli zaposliti bitno je da na efektivan nacin pokusa privuéi kandidate. Kako

Chaturvedi, R.: Recruitment and Selection Process https://www.economicsdiscussion.net/human-resource-
management/recruitment-and-selection-process/31594 (20.06.2020)



https://www.economicsdiscussion.net/human-resource-management/recruitment-and-selection-process/31594
https://www.economicsdiscussion.net/human-resource-management/recruitment-and-selection-process/31594

bi poduzece pridobilo Zelju kandidata za zaposlenje potrebno je da oglas i natjecaj za posao
koje objavi bude atraktivno i motivirajuce sa $to viSe informacija o radnom mjestu. Oglasi
za posao koji sadrze tek nekoliko kratkih informacija o trazenim radnicima privuéi ¢e puno
manji broj kandidata koji mozda ni ne¢e odgovarati naravi posla za koje se novo osoblje
trazi. Kada poduzecée uspije privuci trazene profile kandidata tek onda moze krenuti u
proces selekcije odnosno izbora najadekvatnijih kadrova. Selekcija moze biti duzi proces
ako se izabrani kandidati zaposle na probni rok kako bi se ocijenio njihov rad koji ¢e

pridonijeti odluci koga ¢e na kraju poduzece zaposliti.

2.2. PROCES SELEKCIJE

Proces selekcije obicno ukljucuje promatranje kandidata koji su se javili na natjecaj
za posao i tako upali u uzi krug ljudi koji odgovaraju traZzenim kvalifikacijama. Osim
promatranja, kandidate je pozeljno testirati putem raznih metoda koje danas koriste sve
vece organizacije. Kandidati koji su usli u uzi krug mogu se zaposliti na probni rad sa
odredenim rokom kroz koji ih odgovorne osobe u poduzecu mogu ocjenjivati i promatrati
njihov rad. Bitno je ocijeniti i kako su se kandidati snasli u novom poslovnom okruzju te
koliko se brzo prilagodavaju novim uvjetima.

Selekciju mozemo definirati kao postupak odabira onog od skupine prijavljenih
kandidata koji najbolje odgovara za odredenu poziciju i organizaciju.”

Nakon prethodnog odabira izmedu grupe kandidata koja se javila na natjeCaj za
posao zapocinje pravi proces selekcije. Pocetak procesa selekcije zapocinje ispunjavanjem
obrasca odnosno prijavnice za posao.

Proces selekcije ukljucuje niz aktivnosti kroz koje prolaze kandidati koji su se
prijavili na natjecaj za posao. U tom procesu sudjeluju struc¢njaci koji u organizaciji vrse
proces selekcije koriste¢i niz metoda koje im pomazu kako bi lakSe odabrali prave
kandidate.

Selekcija kao proces razmatranja ukljucuje sljedece stavke:

1. Obrazac za prijavu — prijavnica za posao koja sadrzi detaljne informacije o
kandidatu;

2. Intervju ili razgovor za posao;

* Gusdorf, M., op.cit., str. 7



3. Testiranja — to mogu biti testovi inteligencije, testovi postignuca (vjestina i znanja),
testovi sposobnosti (prikladnosti za odredeno radno mjesto), testiranje interesa te
testovi osobnosti;

4. Preporuke;

5. Lijecnicki pregled — testiranja zdravstvenog stanja kandidata ovise o naravi posla
za koji su takvi testovi neophodni;

6. Nalog za imenovanje — sastanak sa izabranim kandidatima nakon selekcije (sadrzi
informacije o radnom mjestu, duznostima, vremenskom trajanju ugovorenog rada,
rok za prihvacanje i dolazak na radno mjesto);

7. Kadrovska istrazivanja — istrazivanja o izabranim kandidatima i njihovoj motivaciji
zarad;

8. Statistika 0 osoblju — vodenje evidencije o informacijama vezanim za odabrane

kandidate (analiziranje moguéih problema koji bi se javili kod kandidata).®

Obrazac za prijavu na odredeno radno mjesto moze se definirati kao detaljni
zivotopis iz kojeg se mogu iS¢itati sve bitne informacije kao $to su: radno mjesto na koje se
kandidat prijavio, osobni podaci o kandidatu koji uklju¢uju osnovne informacije (ime i
prezime, adresa stanovanja, datum rodenja, drzavljanstvo, spol i sli¢no), informacije o
obrazovanju (razina stru¢ne spreme, zadnja zavrSena Skola/fakultet) kronoloski popisane,
dodatne kvalifikacije, strani jezici koje kandidat govori sa informacijama koliko je dobar
govornik, prosla radna mjesta i tvrtke u kojima je kandidat radio, zanimanja i1 hobiji,
preporuke, a po zelji je moguce i1 da kandidat doda joS neke informacije o sebi. Kandidat
treba pripaziti kako prijava ne sadrzi previse informacija koje poslodavcu ustvari nisu bitne
odnosno ne predstavljaju nekakvu vaznost za odluku o zaposlenju za odredeno radno
mjesto.

S druge strane, najvazniji faktor za odlu¢ivanje u procesu selekcije 1 odabira pravog
kandidata predstavlja upravo intervju kojem izabrani kandidati pristupaju. Na intervjuu,
kandidat moZe razgovarati sa jednom ili viSe osoba u poduzecu. Dakle, osim voditelja
intervjua i poslodavca, na intervjuu moze biti prisutna cijela kadrovska sluzba. Proces
intervjuiranja kandidata biti ¢e detaljnije opisan u idu¢em poglavlju.

Nakon procesa selekcije, poslodavac od kandidata moze zatraziti da mu prilozi

preporuke koje zatim moze provjeriti kontaktirajuci prethodnog poslodavca kod kojeg je

>Chaturvedi, R., op.cit.



kandidat radio. Dobre preporuke za kandidata predstavljaju veliki plus, kao i za poslodavca
kojemu to ulijeva sigurnost da ¢e izabrani kandidat biti odgovoran i efikasan na odredenom

radnom mjestu u njegovoj tvrtci.

2.3. POSTUPAK REGRUTIRANJA KADROVA U PODUZECIMA

Proces regrutiranja predstavlja stru¢ni pothvat privlacenja Zeljenih kadrova u svrhu
ostvarivanja ciljanog zaposljavanja. Postupak privlacenja odredenih kadrova prethodi
procesu zaposljavanja. Bez privlaCenja kadrova nemogucée je pronaci kadrove koje
poduzece zeli i treba zaposliti. Jednostavno, bez prethodnog oglasavanja i obavjestavanja o
potrebi za novim ljudskim potencijalima, proces zaposljavanja biti ¢e dugotrajan i bez
rezultata. Cim se uoéi nedostatak ljudskih potencijala u nekoj organizaciji, zapo¢inje se
promiSljanjem o privlacenju novih ljudskih resursa Sto zahtijeva izradu plana po kojem ¢e
poduzeée pokusati privuci potrebne kadrove.

Regrutiranje se definira kao proces koji organizaciji osigurava izbor odnosno
skupinu kvalificiranih kandidata izmedu kojih ¢e nekoga odabrati.®

Regrutiranje ustvari predstavlja glavnu funkciju odjela za ljudske potencijale. To je
proces koji ukljucuje sve, od identificiranja, privlacenja, pregledavanja, izrade popisa za
uZzi izbor, intervjuiranja, odabira, zapoSljavanja te uvodenja zaposlenika u posao.7 Kada
poduzece utvrdi potrebu za pronalazenjem novih kadrova, ono mora brzo reagirati kako bi
u to¢no trazeno vrijeme pronaslo tocno trazene tipove kadrova. No, prije svega, potrebno je
da poduzece detaljno 1 pomno isplanira nacin 1 metode pomocu kojih ¢e zapoceti potragu
za novim kadrovima koje ¢e nastojati privu¢i. Regrutiranje kadrova moze se provoditi na
nekoliko nacina, a poduzece prethodno odlucuje kojim ¢e se tehnikama koristiti kako bi Sto

efikasnije privuklo Zeljene kadrove.

2.3.1. Znacaj pribavljanja novih kadrova

Privlacenje novih i potrebnih kadrova vazan je segment za pokretanje procesa
zapoSljavanja. Pomoc¢u privla¢enja odnosno regrutiranja, poduzeéu se na siguran nacin

omogucava pronalazak trazenih kadrova koje namjerava zaposliti. Potragu za kadrovima

® portolese Dias, L.: Human resource management, 1. izdanje, Flat World Knowledge, Washington, 2011.,
str. 106

" Recruitment process — From Sourcing to Onboarding and Everything in between
https://www.jobsoid.com/recruitment-process/ (02.07.2020.)
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prema tocno trazenim kvalifikacijama i1 vjeStinama u velikoj mjeri olakSava postupak
regrutiranja. Kako bi poduzece u $to kraCem vremenom i na §to optimalniji nacin pronaslo
kadrove koji su mu potrebni, pozeljno je da se prije toga pronade skupina strucnih ljudi
koji ¢e djelovati kao profesionalan tim. Struc¢ni tim bio bi zaduzen upravo za regrutiranje
kadrova, a takav tim Dbi svoje akcije usmjerio na planiranje, upravljanje ljudskim
potencijalima, oglasavanje o potrebi za zaposljavanjem i pravovremenom potrazivanju
novih kadrova. Kvalitetna izrada planova o zapos$ljavanju glavna je podloga za regrutiranje
1 predstavlja obrazac prema kojem ¢e stru¢ni tim djelovati. Formiranjem profesionalnog
tima i detaljnim planiranjem, organizacija dobiva najviSe na vremenu, a to predstavlja
ogromnu ustedu za poduzeée u svakom pogledu.

Opcenito, pribavljanje ljudskih potencijala polazi od definiranja talenata i $to to
talent jest. Prije no Sto se pristupi pribavljanju ljudskih potencijala potrebno je imati
analizu radnog mjesta, u kojoj je opisano radno mjesto sa svim zahtjevima Kkoji se stavljaju
pred buduceg djelatnika te sve sposobnosti koje djelatnik na tom radnom mjestu treba
imati.? Kreiranjem plana pribavljanja novih kadrova bave se menadzeri koji se bave
upravljanjem te organizacijom ljudskih potencijala u poduzeéu. Procesu pribavljanja
kadrova menadzeri trebaju pristupiti ozbiljno i pritom efikasno i efektivno planirati na koji
nacin pribaviti kadrove koji su nuzni za bolje poslovanje poduzeca.

Prilikom planiranja poduzeca predvidaju odnosno prognoziraju koli¢inu radnika koju
trebaju 1 Zele zaposliti prema opsegu posla. Predvidanje se temelji na unutarnjim 1
vanjskim ¢imbenicima. To su:

Unutarnji ¢imbenici

1) Proracunska ogranicenja;
2) Tendencija razdvajanja zaposlenika;
3) Stopa proizvodnje;
4) Povecanje ili smanjenje prodaje;
5) Globalni planovi §irenja.
Vanjski ¢imbenici:
1) Tehnoloske promjene;
2) Promjene u zakonima;
3) Stopa nezaposlenosti;

4) Promjene u stanovnistvu,

8 Bartolovié, V.; Vukojevié, L., op.cit., str. 51
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5) Promjene u gradskim, prigradskim i ruralnim podrucjima;

6) Konkurencija.®

Nakon §to poduzece prikupi informacije iz unutarnje i vanjske okoline ono tada ima
detaljan prikaz aktualnog stanja poslovanja poduzeca iz kojeg moze uvidjeti sve prednosti
kao 1 nedostatke koje treba promijeniti u organizaciji. Stoga, temelj predvidanja poduzeca
jest godisnji proraun organizacije te kratkoro¢ni i dugoro¢ni planovi organizacije - na
primjer, moguénost njenog prosirenja. Uz to, faktor predvidanja biti ¢e i zivotni ciklus
organizacije.™

Rezultat efektivnog privlacenja kadrova ogleda se u pridobivanju pravih kandidata.
Poduzeca ve¢inom teze privuci Sto veéi broj kandidata, no to ponekad moze znatno otezati
odabir pravog kandidata u procesu selekcije i negativno utjecati na cijeli proces.
Pregledavanjem velikog broja prijava Sto zahtijeva pregled Zivotopisa prijavljenih
kandidata te njihovih zamolbi za posao, menadZeru oduzima mnogo vremena pa se
vremensko trajanje procesa pribavljanja kandidata oduzi viSe nego Sto je to planirano. No,
ukoliko je menadzer iskusan u praksi pribavljanja kadrova te profesionalno obucen za
takav proces, sposoban je da iz gomile prijavljenih kandidata odabere najboljeg za Sto

kvalitetnije obavljanje posla za koji se nova radna snaga trazi.

Tijek procesa pridobivanja kandidata u svrhu zaposljavanja sastoji se od slijedeceg:

1) rukovoditelj od odjela ljudskih potencijala trazi popunjavanje slobodnog
radnog mjesta,

2) zaduzeni u odjelu ljudskih potencijala i rukovoditelj utvrduju potrebne
kvalifikacije za posao,

3) provjeravanje unutarnjih kandidata,

4) pridobivanje vanjskih kandidata,

5) proces selekcije,

6) kazuistika sjednica,

7) ocjenjivanje postupka,

8) pradenje kandidata.*

® Portolese Dias, L., op.cit., str.106
19 |bidem, str. 106
1 Bartolovié, V.; Vukojevié, L., op.cit., str. 52
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Pridobivanje kandidata je dosta slozen proces i iziskuje veliku odgovornost
menadZzera. No, ponekad moze trajati puno krace nego $to je to planirano, npr. u slucaju
internog regrutiranja. Pribavljanje kandidata internim putem odnosno u samom poduzeéu
uvelike smanjuje tijek procesa ako menadzer u poduzecu uvidi idealnog kandidata koji bi
savrSeno odgovarao opisu slobodnog radnog mjesta. Zato je potrebno prvo istraziti kadrove
internim putem, pa ako to ne rezultira nalazenjem pravog kandidata tek onda krenuti na

pridobivanje kadrova vanjskim putem odnosno izvan okoline poduzeca.

2.3.2. lzvori regrutiranja kadrova

Pri planiranju postupka regrutacije, menadzeri promisljaju o raznim metodama koje
bi mogli Koristiti u tom procesu. Promisljanje o metodama koje ¢e se za regrutiranje
koristiti navodi menadzere na procjenu o financijskim resursima kojima poduzece
raspolaze kako bi prema tome mogli odabrati troSkovno najoptimalniju metodu. Isto tako,
prilikom odluc¢ivanja koju metodu izabrati, u obzir se uzimaju i ¢imbenici vremenskog
trajanja svake metode. Na kraju, uzvesi u obzir vrijeme i troSkove koje odredena metoda
iziskuje, menadzeri su uvijek u potrazi za najjednostavnijom metodom. Izbor jednostavnije
metode pridonijeti ¢e znacajnoj ustedi na vremenu, ali i financijskom proracunu poduzeca.
Prema tome, izvori regrutiranja mogu biti iz unutarnje ili vanjske okoline poduzeca. Izvori
regrutiranja su sljedeci:

1 Interni

a) Oglas za radno mjesto;

b) E-novosti (bilten);

c) Planiranje uspjesnosti (npr. promocija);
2 Eksterni

a) Obrazovne institucije;

b) Sli¢ne organizacije;

c) Burza rada/zavod za zaposljavanje;

d) Reklame;

e) Privlaenje;

f) Poziv kandidata iz baze podataka;

g) Preporuke;
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h) Internet ili e-privlagenje.™

Prije no Sto poduzece odluci na koji nacin ¢e provoditi svoju potraznju za novim
kadrovima, ono najprije mora stvoriti strategiju. Strategija regrutiranja treba biti pametno
kreirana ¢im poduzece identificira potrebu za zaposljavanjem novih kadrova. Prije toga,
poduzec¢e mora utvrditi i koli¢inu ljudskih resursa koja je potrebna da nadomjesti
nedostatak ljudskog kapitala za poslove na odredenom radnom mjestu. Koli€ina ovisi 1
obujmu poslova koje slobodno radno mjesto iziskuje. Ponekad je za neku otvorenu
poziciju potrebna samo jedna osoba da bi poduzece nadomjestilo nedostatak i radilo
efikasno. Odredeni poslovi zahtijevaju vise zaposlenika, kao npr. poslovi u skladistima,
radna mjesta u sektoru trgovine i prodaje, call centri sa operaterima u sluzbi za korisnike
(npr. telekomunikacijski operateri), ugostiteljska zanimanja, poslovi u sektoru prijevoza
(vozaci) 1 sli¢no. Kada poduzece ustanovi potrebu za zaposljavanjem vise radnika na
slobodnom radnom mjestu tada i privlacenje pravih kadrova traje duze kao i odabir istih.

Nakon $§to se strategije planiranja i regrutiranja ljudskih resursa razviju, sljedeci
korak u procesu zaposljavanja jest utvrditi treba li neko otvoreno radno mjesto popuniti
netko tko je ve¢ zaposlen u tvrtki ili zaposljavanjem nekoga izvan poduzeca, iz eksternih
izvora kao $to su fakulteti, sveucilita ili privatne agencije za zaposljavanje.”®* Velika
poduzeca Cesto razmatraju soluciju odabira nekog od ve¢ postojecih zaposlenika za radno
mjesto na kojem se javila potreba za zaposljavanjem. Stoga, potraga za novim kadrom
najprije zapocCinje skeniranjem unutar poduzeéa odnosno internim putem. Ponekad je
poduzece svjesno da za slobodno radno mjesto u svom poduzecu nema osobu koja bi bila
adekvatna prirodi tog posla pa potragu za ljudskim resursima skrec¢e na eksterne izvore,
izvan okoline poduzeca.

Privlacenje kadrova uz pomo¢ raznih agencija koje se bave posredniStvom pri
zaposljavanju te oglasavanjem slobodnih radnih mjesta putem medija (e-oglaSavanje)
najucestalije su metode regrutiranja za kojima posezu poduzeca. Internetsko oglasavanje
otvorenog natjecaja za neko radno mjesto i posrednicke agencije za zaposljavanje ujedno
su 1 najbrzi nacin pronalaZenja novih kadrova.

Prije nego Sto poduzece odluci hoce li u potragu za ljudskim resursima koje zeli

privuci krenuti internim ili eksternim putem, mora dobro procijeniti koja ¢e od tih metoda

12 Chatuverdi, R., op.cit.
3 Hsu, Y-R.: Recruitment and selection and human resource - Management in the taiwanese cultural
context, doktorska dizertacija, University of Plymouth, 1999, str. 120-121
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biti efikasnija u pronalaZenju novih kadrova. Izvori regrutiranja imaju svoje prednosti i

nedostatke pa prilikom planiranja regrutacije treba obratiti paznju na njih.

Tablica 1. Prednosti i nedostaci prema izvorima regrutiranja

INTERNI I1ZVORI EKSTERNI I1ZVORI
PREDNOSTI NEDOSTACI PREDNOSTI NEDOSTACI
Ekonomi¢nost Ogranicen izbor Sirok izbor Veliki troskovi

o Ubacivanje )
Pouzdanost Srodivanje Dugotrajnost

“svjeze krvi”

o Srz sukoba o o
Zadovoljavajuce Poticajna snaga Demotiviranost

Neucinkovitost

lzvor:  Vlastita izrada prema: Chatuverdi, R.. Recruitment and  Selection  Process,
https://www.economicsdiscussion.net/human-resource-management/recruitment-and-selection-
process/31594

Iako potraznja novih kadrova preko internih izvora suZava moguénosti i predstavlja
ograniceni izbor kandidata, poduzeca bi najprije trebala teziti pronalaskom kadrova za
slobodno radno mjesto unutar organizacije. Time poduzece pruza viSe novih moguénosti u
korist svojim zaposlenicima. Zaposlenicima se na taj nain omogucava rast i razvoj u
samom poduzecu §to pozitivno djeluje na Eitavu organizaciju. DosadasSnji zaposlenici
dobivaju mogucénost napredovanja i usavrSavanja §to se odrazava na razvoj njihove
karijere. Ponudom nove pozicije stari zaposlenik postaje motiviran zbog Cega njegov
strucni razvoj 1 rad postaje efektivniji. Iz tog razloga, ako poduzece primjeti potencijal u
zaposleniku za novo radno mjesto, to treba i iskoristiti na nacin da takvom zaposleniku
ponudi unaprijedenje na novu poziciju.

Pojacana usredotoCenost na unutarnje trziSte takoder moze povecati privlacnost
poduzeca medu radnicima na vanjskim trzistima i tako stvoriti sliku o poduzecu kao dio
imidza. Slike koje se projiciraju poput vrijednosti i informacija pruzenim u oglasima za
zaposljavanje (npr., visina place i izgledi za karijeru itd.) takoder mogu utjecati na radnike
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na vanjskim trzistima rada, ukljucujuéi zaposlene i nezaposlene." Novi imidZ poduzeéu
pruza pozitivan osvrt na njegovo cjelokupno poslovanje uz sto ono dolazi na pozitivan glas

kao poslodavac.

Eksterni izvori regrutiranja iziskuju malo vise vremena u pronalasku novih kadrova.
Velika prednost kod odabira ovog izvora privlacenja ljudskih potencijala lezi u tome §to
poduzece moze samo odluciti gdje ¢e svoje kadrove pokusati privuéi. Poduzeca vecinom iz
iskustva ve¢ znaju iz kojeg dijela vanjske okoline poduzeca mogu izvuéi najbolje ljudske

resurse pa prema tome ciljano odabiru odredeni dio trzista.

1414 Hsu, Y-R., op.cit., str. 119
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3. FAZE U PROCESU ZAPOSLJAVANJA

Zaposljavanje to¢no trazenih kadrova je dugotrajan proces za svako poduzece za §to
je potrebno puno planiranja, promisljanja i odlucivanja kako bi se primjenio niz aktivnosti
koje ¢e rezultirati ka ciljanom rezultatu. Odabir najprikladnijeg kandidata koji ¢e za
odredeni posao biti najsposobniji od preostalih je mukotrpan proces prilikom kojeg
poslodavac mora pazljivo djelovati kako ne bi doSlo do pogreSaka. Odabir manje
sposobnijeg kandidata od grupe kandidata koji su usli u proces selekcije moze biti vrlo
pogubno za buducu organizaciju poslovanja poduzeca. 1z tog razloga potrebno je kriticki
promisljati i detaljno planirati kako na adekvatan nacin upravljati ljudskim potencijalima.

Zbog preostalih zaposlenika u odredenoj organizaciji proces zaposljavanja novog
zaposlenika ne smije se prolongirati od toga koliko je planirano. Manjak zaposlenika na
odredenom radnom mjestu i potreba da se zaposle dodatni kadrovi utjeu na cjelokupnu
organizaciju. Taj nedostatak mozZe se negativno odraziti na optimalno funkcioniranje
organizacije u njenom poslovanju. Negativne posljedice koje se za vrijeme traZzenja novih
kadrova odrazavaju na osoblje zbog manjka ljudskih resursa moze znatno ugroziti buduce
poslovanje, a poduzece moze izgubiti i zaposlenike koji takav pritisak vise ne budu mogli
podnijeti. Osim §to moZe izgubiti zaposlenike, predugo traganje za idealnim kadrovima
pridonijeti ¢e velikim financijskim gubicima u poslovanju poduzeéa. Efikasnost u
pronalasku novih kadrova kljuc je za zadovoljenje potreba ¢itavog poduzeca.

Za privlaCenje, selekciju 1 kona¢no zaposljavanje novih kadrova potrebno je
pripremiti adekvatan i1 stru¢an kadar koji ¢e na profesionalan nacin pristupiti ovako
slozenom zadatku uz konstatno pracenje stanja u poduzecu za vrijeme trajanja procesa.
Upravo zbog toga, sve vece tvrtke imaju formiran kadrovski odjel sa osobljem koje je za
takav zadatak stru¢no osposobljeno.

Ipak, procesu privlacenja novih kadrova koje poduzece treba zaposliti ne treba
pristupiti brzopleto kako bi $to prije rijesili novonastalu situaciju manjka ljudskih resursa.
Prije svega, nuzno je procijeniti koliko je vremena poduzeéu potrebno da bi ono pronaslo
najadekvatniji kadar za odredeno radno mjesto. Rezultat procjene moze potrajati na duzi
vremenski period, ali zato treba paziti da se proces ne oduzi previse kako to ne bi iscrpilo
preostalo osoblje u poduzecu.

Poslodavac i njegov kadrovski odjel prilikom planiranja zaposljavanja trebaju

pazljivo razmotriti sljedece:
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Pravu odluku treba donijeti prvi put. Uobi¢ajeni ucinci loseg zaposljavanja
kao S$to je smanjeni moral zaposlenika i povecanje nezadovoljstva klijenata
mogu biti dugorocni.

Potrebno je zaposliti nekoga tko ima iste ciljeve i radnu etiku poput
cijenjenih zaposlenika i rukovodeceg osoblja poduzeca.

Treba zaposliti najbolju osobu za posao Sto zahtijeva ljude koji su voljni i
sposobni uciti, koji ozbiljno shvacaju svoje odgovornosti, koji u¢inkovito
rade s klijentima 1 koji znaju rijesiti probleme.

Utvrditi da 1i netko od kandidata za posao ima vjestine koje nadilaze
osnovne funkcije posla. Tehni¢ko znanje, te¢nost u govoru stranih jezika,
iskustvo u istraZivanju te vjeStine javnog izlaganja mogu doprijeniti
vrijednosti poduzeca.

Potrebno je =zaposliti kvalificiranu osobu koja ¢e dobro raditi i
komunicirati sa drugima. Bavljenje osobom koja nije timski igra¢ je jedna
od najmanje poZzeljnih menaderskih odgovornosti. Zaposlenici koji remete
rad poduzeéa mogu okrenuti druge zaposlenike protiv rukovodeceg
osoblja, potaknuti obucene, pouzdane zaposlenike da traze posao negdje
drugdje te na kraju dobro poslovanje pretvoriti u lose.

Dobre zaposlenike potrebno je zadrzati. Nove zaposlenike treba prilagoditi
svakodnevnim aktivnostima tvrtke i usredotociti se na njegov polozaj u
tvrtci. Kada budu odlazili iz tvrtke, zaposlenici ¢e oti¢i sa vjeStinama,
obrazovanjem i iskustvom koje su stekli za vrijeme rada u poduzecu.
Poduzece treba uciniti atraktivnim za kandidate koji se prijave za posao.
Poduzece se treba pridrzavati svi zakona primjenjivih na zaposljavanje

novih radnika.®®

Los pristup zapoS$ljavanju treba izbjec¢i u svakom pogledu. Zaposljavanje nedovoljno

kvalificiranih osoba radi poznanstva moZze donijeti dugorocne posljedice za poslovanje

poduzeca. Zanemarivanje tudih kvaliteta zbog simpatiziranja nekog sa manje kvaliteta

doprijeniti ¢e velikom nezadovoljstvu klijenata sa radom novih zaposlenika, §to ¢e za

poduzece uzrokovati velike gubitke 1 loSu reklamu. Ukoliko se pogrijesi i zaposli osoba

koja ometa nesmetan rad i funkcioniranje poduzeca, potrebno je brzo reagirati i smijeniti

Bwhitford, F.; Hanna, M.; Gerber, C.; Wade, M.; Blesssing, A., The Hiring process — Recruiting,
Interviewing, and Selecting the Best Employees, Purdue University, str. 8-9
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takvu osobu jer ¢e ona djelovati negativno na cijelu zajednicu. Za poduzece je bitnije
sacuvati sve zaposlenike koji su do sada dobro radili i na kraju izgubiti jednog koji lose
utjeCe na sve ostale. Ukoliko takav novi zaposlenik ne bude maknut iz tvrtke na vrijeme,
poduzece ¢e izgubiti puno viSe ljudskih potencijala i resursa bez kojih viSe nece moci

poslovati na efektivan nacin.

Proces zaposljavanja pravno je reguliran i ureden nizom zakona te zakonskih obveza
koje poslodavac mora ispoStovati prema svakom djelatniku. Bitno je napomeniti kako
tijekom Citavog procesa trazenja kadrova i zaposljavanja novih uprava mora poslovati i
djelovati na savjestan nacin, ne krSe¢i zakone i ne zakidajuéi prava drugih. Ukoliko se
zapoSljavaju osobe sa invaliditetom, ne smije ih se diskriminirati niti podcjenjivati na bilo
kakav nacin. Isto tako, uprava ne smije dozvoliti diskriminaciju na rasnoj ili vjerskoj
osnovi §to je danas strogo kaznjivo. Spolno uznemiravanje i takoder diskriminiranje
potrebno je u startu iskorijeniti ¢im se primjeti da zaposlenici trpe bilo kakvo
omalovazavanje. Takve stvari su zakonom zabranjene, a kada se takav slucaj prijavi,
sudski sporovi su dugotrajni i predstavljaju velike troSkove za poduzece. Naposljetku,
poduzeée dolazi na lo$ glas koji se brzo procuje, a negativne posljedice koje se odraze na

poduzece su nepovratne.

3.1. NUZNI KORACI KOJI VODE PREMA ZAPOSLJAVANJU PRAVOG
KANDIDATA

Proces zaposljavanja ¢ini skup pothvata koje mozemo nazvati podprocesima.
Zaposljavanje ukljuCuje procese kao Sto su: regrutiranje odnosno privlacenje, obradu,
eliminaciju i odabir. To ukljucuje:

1. Objavljivanje oglasa za posao na odgovaraju¢im mjestima,
Ocjenjivanje podataka koje su navedene u svakoj prijavi za posao;
Pregled kandidata radi utvrdivanja koje intervjuirati;

Provjera referenci i informacija;

Provodenje osobnih razgovora i intervjua;

o o~ w D

Odlugivanje o tome kome ée se posao ponuditi.®

18 Whitford, F.; Hanna, M.; Gerber, C.; Wade, M.; Blesssing, A., op.cit., str. 10
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Ovi podprocesi pomazu kako bi poduzece ostvarilo pravi, zacrtani cilj, a to je

zaposliti najboljeg moguceg kandidata koji bi prema svim kvalifikacijama, sposobnostima

1 dosada$njem iskustvu najviSe pridonio boljem i naprednijem poslovanju organizacije.

Ipak, kroz sve ove procese potrebno je dobro procijenjivati kandidate 1 ako je moguce,

pruziti najbolje testove putem kojih ¢e se lakSe prosuditi koja osoba je najvise dorasla

obavljanju trazenih radnih zadataka.

Proces zaposljavanja zapocinje provodenjem iduc¢ih koraka prema redoslijedu:

1.

2
3
4.
5
6
7

Izrada opisa radnog mjesta — posla;

Razvoj obrasca za prijavu za posao — prijavnice;
Intervjuiranje kandidata;

Prikupljanje podataka;

Ponuda za posao;

Obavjestavanje kandidata koji su odbijent;

Definiranje razdoblja za uvodenje kandidata u posao.*’

Shema 1. Koraci u procesu zaposljavanja

Onboarding
for Success

Shema 1. Koraci u procesu zaposljavanja

Izvor: https://www.hr.iastate.edu/employing-units/recruitment-selection (24.06.2020.)

"whitford, F.; Hanna, M.; Gerber, C.; Wade, M.; Blesssing, A., op.cit., str. 11 - 26
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Shema 1. predstavlja pojednostavljeni prikaz gore nabrojanih koraka u procesu
zaposljavanja. Uocavanje potrebe za novim kadrovima i definiranje vrste kadrova koja se
trazi prvi i glavni je korak kojim zapocinje potraga poduzec¢a za novim ljudskim resursima.
Osim toga, bitno je pomno planirati kako privu¢i nove kadrove i tocan tip kadra koji
poduzeée ima za cilj zaposliti. Zatim, najvazniji korak koji poduze¢e mora napraviti jest
kandidata prijavilo te kako bi se izbjegle prijave kandidata koji nimalo nisu kompenenti za
traZzeni posao. Nakon prikupljenih prijava, poduzece odnosno kadrovski odjel obavlja
intervjuiranja onih kandidata izmedu kojih ¢e morati izabrati jednog ili vise njih. Nakon
procesa selekcije, poduzece izabranom kandidatu daje ponudu za odredeno radno mjesto, a
kandidatu se daje odredeni vremenski rok za odluivanje o prihvacanju ili odbijanju
poslovne ponude. Ukoliko izabrani kandidat prihvati ponudu za posao, poduzece moze

krenuti naprijed prema uspjesnom poslovanju, uz pojacanje sa novim kadrovima.

3.1.1. Opis radnog mjesta

Nakon utvrdivanja potrebe za zapoSljavanjem novih kadrova, za poduzeée je
neophodna izrada plana prema kojem ¢e traziti nove kadrove. Svako poduzece kojem je u
cilju potrazivanje novih kadrova, prije svega mora analizirati i detektirati dio odnosno
mjesto u poduzecu za koji su novi ljudski potencijali najpotrebniji. Kada poduzece uoci 1
detektira manjak radne snage za odredeno radno mjesto, potrebno je da definira kakve to
vjestine novi zaposlenik treba imati. Bile to organizacijske ili tehnicke vjeStine, takve
vjestine potrebno je specificirati 1 istaknuti prilikom izrade opisa radnog mjesta. Mnoga
radna mjesta zahtijevaju odredene vjeStine kao na primjer poznavanje i rad u posebnim
informatickim programima pa prije svega traze kandidate sa prethodnim iskustvom 1
znanjem u koriStenju takvih programa. S druge strane, danas, mnoga veca poduzeca
naglasak stavljaju na komunikacijske sposobnosti zbog prirode posla za koje potrazuju
novu radnu snagu. Za takva poduzeca traze se kadrovi koji ¢e biti sposobni odrzavati javni
govor u vidu izlaganja, na primjer, prezentiranja novih proizvoda i usluga odredenoj
skupini ljudi. Zbog svega navedenog, potrebno je da poduzece izradi detaljan, ali jasno
strukturiran opis radnog mjesta. Pozeljno je da se u opis radnog mjesta u kratkim crtama
nabroje zadaci koje ¢e se na odredenom random mjestu svakodnevno obavljati. Na kraju
poduzeée moze navesti dodatna znanja i vjeStine koja ¢e se zahtijevati od novog

zaposlenika na novom random mjestu.
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Smjernice za izradu kvalitetnog opisa radnog mjesta:
1. Naziv tvrtke i opis;

Temeljne vrijednosti;

Pogodnosti/benificije koje tvrtka nudi;

Sjediste/lokacija;

Naziv radnog mjesta;

Sektor;

Pla¢a u navedenom sektoru;

Opis poslova/duznosti;

© o N o g Bk~ w D

Uvjeti (odredeni skup vjeStina, znanja, iskustva ili obuke koja se u
navedenom poslu trazi);

10. Kvalitete koje bi bilo dobro imati $to bi predstavljalo dodatnu prednost;
11. Digitalni “poziv na akciju” (usmjerenje kandidata koji pregledavaju oglas,

npr. klik na obrazac za prijavu, ispunjavanje formulara 1 sli(“:no).18

Izradom kvalitetnog opisa radnog mjesta za koje se traze novi kadrovi bave se
stru¢ne osobe koje ¢e na jasan i razumljiv nain prezentirati tvrtku te posao koji se nudi.
Jako je bitno da takav opis ne bude dvosmislen i stilski nerazumljivo napisan jer bi to samo
Iako je vazno privuci Sto viSe kompetentnih kandidata, treba paziti da se takvi kandidati ne
odbiju preopseznim tekstom i nebitnim sadrZajem. Opis radnog mjesta treba dizajnirati na
vizualno primamljiv nacin, a tekst sa opisom radnog mjesta sazeti u vidu popisa u kratkim
crtama. Opis treba napraviti tako da bude 1 marketinski privlacan za Siru publiku, ali s
posebnom paznjom usmjerenom na to da ne bude dosadan 1 nalik ostalim opisima za druga
radna mjesta.

Koristi od izrade dobrog opisa radnog mjesta:

» pomaze u privlaenju prijavljivanja pravih kandidata; osim zaposljavanja,
iz opisa posla moze se iSCitati da je poduzece u potrazi da odredenim
talentima,;

» navedena minimalna ocekivanja i performanse, opis posla predviden tako

da privuce prave ljude;

18 Recruitment process — From Sourcing to Onboarding and Everything in between, op.cit.
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» opis je koncipiran na nafin da ne privuce prijavu nezainteresiranih i
nekvalificiranih osoba, ogranicavauéi postupak prijave i intervjuiranja na
manji broj osoba;

» sluzi kao smjernica za selekciju, intervjuiranje kandidata te za odlucivanje
koga zaposliti;

» 0Snovno razumijevanje onoga sto ¢e se oc¢ekivati od buduceg zaposlenika;
u opisu posla potrebno je jasno i saZeto navesti Sto se oc¢ekuje od novog
zaposlenika; on se moze koristiti kao nacrt za obuku novog zaposlenika
nakon zaposljavanja;

» sluzi kao mjerilo za pregled i mjerenje uspjeha i rasta zaposlenika;

» obavijest o duznostima i zadacima ostalim zaposlenicima koji su
zainteresirani da se prijave za radno mjesto, opis treba biti postavljen u
podrucju gdje su stavljeni i pravni zahtjevi, kao i na drugim mjestima gdje
zaposlenici imaju jednostavan pristup;

» opis mora na jasan nacin sadrzavati sve radne zadatke i zahtjeve kako bi
kasnije mogao posluziti kao dokaz protiv prituzbi, nezakonitog otkaza ili

7albi za diskriminaciju i odmazdu.™

3.1.2. lzrada obrasca — prijavnice za posao

Prijavnica za posao mnogim poslodavcima danas uvelike olakSava posao. Time Sto
se prijavljuju kandidati koji su zaista zainteresirani za odredeni posao, proces selekcije
odnosno odabira kandidata je puno jednostavniji i brzi. Prijavnica za posao predstavlja
dobar alat za zapoSljavanje to€no trazenih kadrova. Obrazac za prijavu je strukturiran tako
da na detaljan nacin prikazuje najbitnije karakteristike kandidata koji se prijavljuje.
Poslodavac tako kreira obrazac za prijavu trazec¢i najbitnije informacije o kandidatima
putem kojih ¢e moéi jednostavno ocijeniti da li neki kandidat odgovara traZzenim
kompetencijama za posao. Informacije navedene u prijavnici odnose se na znanja i vjestine

kandidata koji se prijavljuje, njegovo dosadasnje radno iskustvo te njegovo obrazovanje.

19 Whitford, F.; Hanna, M.; Gerber, C.; Wade, M.; Blesssing, A., op.cit., str. 11
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Ciljevi koji se postizu iz podataka pruzenih u prijavnici:

a) zastita poduzeéa od odgovornosti uz legalno dobivanje informacija,

b) utvrdivanje odredenih politika ljudskih resursa,

c) prikupljanje dosljednih i potpunih informacija o sposobnostima prijavljenog
kandidata za obavljanje trazenog posla,

d) prikupljanje relevantnih podataka o profesionalnom iskustvu prijavljenog
kandidata,

e) stjecanje dozvole za provjeru dostavljenih podataka od prijavljenog kandidata,

f) prepoznavanje najistaknutijih osobina ili nedostataka koje kandidat moze imati,

g) prikupljanje Ginjenica za one koji su zaduZeni za zapogljavanje kandidata.?®

Obrazac prijave za posao mora biti koncipiran na nacin tako da kandidate koji se
prijavljuju za odredeno radno mjesto navodi da poslodavcu pruze informacije o sebi koje
¢e mu pomoc¢i da odabere one kandidate koje Zeli intervjuirati. Prijavnica mora biti
sastavljena tako da informacije o kandidatu prikazuje prema redoslijedu, pocevsi od
osobnih informacija o kandidatu prema njegovom dosadasnjem radnom iskustvu. Takoder,
obrazac treba biti dizajniran tako da od kandidata iziskuje detaljan opis njegova
dosadasnjeg radnog iskustva. Kandidati koji se prijavljuju na taj ¢e nacin opisati za koje
poslove su bili zaduzeni na pro§lom radnom mjestu. S obzirom da prijavnica predstavlja
detaljan pregled kompetencija prijavljenih kandidata, oni kandidati koji prijavnicu ispune
brzopleto, bez detaljnog pruzanja trazenih informacija, odmah ¢e otpasti i tako olaksati
process selekcije.

Podaci koji se od kandidata mogu traziti u prijavnici:

1) Radno mjesto na koje se prijavljuje;

2) Osobni podaci — ime i prezime, adresa, broj telefona, godine, spol, bra¢ni status i
djeca, drzavljanstvo, najbliZa rodbina;

3) Obrazovanje — zavrSena $kola, fakultet i sveuciliste koje je kandidat pohadao,
steCena diploma, godina diplomiranja, steCeni predmeti, ostvareni uspjeh odnosno
ocjena;

4) Strucna sprema;

5) Poznavanje stranih jezika — sposobnost u ¢itanju, pisanju i govoru;

2 Whitford, F.; Hanna, M.; Gerber, C.; Wade, M.; Blesssing, A., op.cit., str. 13
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6) Povijest proslih radnih mjesta na kojima je kandidat koji se prijavljuje za posao bio
zaposlen od kad je zavrSio fakultet, navode¢i vremenski period rada od — do, naziv
poslodavca, mjesto rada te prirodu posla, poziciju na kojoj je kandidat bio u tvrtci i
poslovi za koje je bio zaduZen i na kraju razlog zbog kojeg je napustio odredeno
radno mjesto/tvrtku;

7) Osobne okolnosti zbog kojih kandidat treba biti spreman da sluzi negdje;

8) Povijest bolesti — detaljan popis tezih bolesti, invaliditeta, tezih operacija;

9) Interesi, hobiji, sportske i druge aktivnosti;

10) Ostale informacije koje kandidat u prijavi zeli nadodati;

11) Preporuke.?

Ukoliko poslodavac putem prijavnice od kandidata uspije dobiti sve trazene
informacije, on ima detaljan pregled svih informacija o prijavljenom kandidatu koje su mu
potrebne da bi odlucio hoc¢e 1li nekog kandidata pozvati na razgovor tj. intervju ili ne.
Prijave za posao koje kandidat u potpunosti ispunjene posalje, ovisno o trudu koje je
ulozio, kandidatu povecavaju moguénost ulaska u uzi izbor prijavljenih kandidata koji ¢e
biti pozvani na intervju odnosno razgovor za posao. Popunjene prijavnice koje poslodavac

zaprimi zapravo sluze za pokretanje procesa selekcije odnosno odabira trazenih kadrova.

3.1.3. Intervjuiranje kandidata

Intervjuiranje se moze definirati kao proces verbalnog testiranja kandidata. Uspjesno
intervjuiranje rezultat je temeljitog razumijevanja zahtjeva za posao.?* Osoba ili tim ljudi
koji provodi process intervjuiranja kandidata, analizira i ocjenjuje kandidata koji se testira.
Dojam koji kandidat ostavi prilikom intervjua kasnije se odrazava se na cjelokupni
rezultat. Ukoliko ispitivac nije objektivan, to moZe imati ogromne posljedice po kandidata
i njegov ishod nakon provedenog intervjua.

Prilikom intervjuiranja kod kandidata se uocavaju mnoge stvari koje mogu presuditi
0 njegovoj buducénosti, to jest, hoée li biti primljen na probni rad ili ne¢e. Tako je za
kandidata jako bitno kako ¢e s pocetka pristupiti intervjuiranju i osobama koje provode
intervju. Govor tijela kandidata koji se intervjuira puno govori 0 njemu te njegovoj

osobnosti pa iz njega osoba koja vodi intervju moze procijeniti bitne karakteristike

2! Chatuverdi, R., op.cit.
?2 Gusdorf, M., op.cit., str. 10
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kandidata. Zbog toga je jako bitno kandidatovo drZanje, gestikulacija rukama (za $to je
pozeljno da kandidat svede na minimum) te njegov stav. Osim nezainteresiranosti,
prepotentnosti ili pretjerano uzvisenog drzanja, negativan efekt moze stvoriti i trema 1 strah
koji se kod kandidata uoc¢i. Kandidat tada djeluje zbunjeno, nesigurno i samim time sebe
prikazuje kao nedovoljno kompetentnu osobu koja mozda nije dorasla zadacima koje
zahtijeva radno mjesto za koje se prijavio. Voditelje intervjua u veéim organizacijama
prilikom odabira kandidata za rad na slozenijim poslovnim funkcijama odbija takvo
ponasanje s obzirom da nesigurnost i strah gledaju kao nedostatak koji njihovoj tvrtki samo
moze nastetiti. Zato je za kandidata prethodna priprema za nadolaze¢i intervju jako bitna
pa je tako pozeljno uvjezbavanje razgovora koji ga slijedi.

Isto tako, 1 voditelji intevjua mogu na razne nacine grijesiti 1 tako stvoriti negativan
efekt na kandidata koji se ispituje te tako mozda i odbaciti osobu koja bi zapravo
odgovarala za navedeno radno mjesto. Ucestale greske koje ispitiva¢i mogu napraviti su:

a) tzv. ,Hallo* pogreska - ocjenjivanje kandidata prema sli¢noj osobnosti ispitivaca
(simpatiziranje ili prijezir);

b) Logicka pogreska — prosudivanje o kandidatu prema pogre$nom mjerilu;

c) Pogreske u popustljivosti — pomaganje da kandidat izade na kraj sa situacijom s
kojom se ne moze nositi;

d) Pogreska kontrasta — sankcioniranje kandidata zbog toga $to ima suprotne ideje ili

sklonosti.?®

Kako bi se sprijecile moguce greske kod ispitivaca koji provodi intervju kandidata,
jako je bitno da taj zadatak bude povjeren najstru¢nijoj osobi koja ¢e u ulozi ispitivaca biti
objektivna i korektna dok procjenjuje sve kvalitete kandidata koji se intervjuira.

Za razliku od pismenih testova, verbalni odnosno testovi u obliku razgovora
predstavljaju bolji nacin procjene 1 analiziranja kandidata. Prilikom verbalnog testiranja
odnosno intervjuiranja osoba koja provodi razgovor moze ste¢i kompletnu 1 jasniju sliku
kandidata, Sto olakSava process odabira kandidata. S obzirom da je kandidat u oku
promatraca to jest osobe koja provodi intervju, javlja se mogucénost pogresne procjene.
Razlog tome je nacin na koji ¢e osoba koja provodi razgovor tumaciti odgovore koje
kandidat da na odredena pitanja. Pitanja Cesto mogu biti dvosmislena 1 zbunjujuca za

kandidata, a nespretan odgovor dovodi do losije ocjene od strane provoditelja intervjua.

23 Chaturvedi, R., op.cit.
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a)

b)

f)

9)

rade.’

Vrste intervjua:
Izravni — kratki, ali direktan oblik intervjua, licem u lice sa naizmjeni¢nim
razgovorom izmedu anketara i ispitanika;
Neizravni — kandidatu se ne postavljaju izravna pitanja ve¢ ga se poti¢e da izrazi
svoja gledista o bilo kojoj temi koja mu se svida, predlaze se da se zna koja pitanja
on smatra prikladnim za raspravu sa njim;
Strukturirani — intervju po uzorku za koji se unaprijed odreduje niz pitanja koja ¢e
se postaviti kandidatu, a odgovori kandidata se usporeduju sa idealnim odgovorima
za procjenu njegove prikladnosti za trazeni posao;
Stresni — ispitiva¢ namjerno stvara situaciju koja kandidata podvrgava znatnom
stresu i napetosti u svrhu procjene kandidatove reakcije na takvu situaciju;
Sekvencijalni — ispitiva¢i unaprijed planiraju postaviti pitanja o odredenoj temi,
svrha je dobiti integrirano stajaliste o vjeStinama i osobnosti kandidat;
Panel intervju (odbor) — ne postoji samo jedan, ve¢ viSe ispitivaca koji bi kandidatu
mogli postavljati pitanja; svakom ispitivacu dodijeljeno je podrucje iz kojeg mora
odabrati svoja pitanja, npr.: jedno na temelju obrazovanja, drugo o profesionalnim
vjestinama, a jo$ neko na temelju interesima i sposobnosti kandidata;
Grupni — veéi broj kandidata ispituje se istovremeno, postavlja im se pitanje ili
problemati¢na situacija, a od svakog kandidata se trazi da sudjeluje u raspravi koja
slijedi; na temelju kandidatova uspjeha tijekom grupne rasprave on se odabire ili
odbija.?*

Praksa provodenja intervjuiranja kao tehnike procijenjivanja kandidata koje

poduzece Zeli zaposliti danas se sve ¢eS¢e provodi u brojnim sektorima, posebno u javnim
sluzbama. Intervjuiranje kandidata provodi se najvise u sektoru obrazovanja, zdravstva,
javnih sluzbi kao §to su centar za socijalnu skrb, razni zavodi (mirovinsko, socijalno) te
podruc¢ne uprave kao npr. porezna uprava 1 slicno. Ispitiva¢i odnosno osobe koje provode
intervjuiranje kandidata imaju veliku odgovornost jer od njih ovisi ishod odabira pravog
kandidata. Stoga, vodenje intervjua moZemo definirati kao dio profesionalne uloge svih

prakticara jer se oni oslanjaju na to das u u stanju prikupiti tocne podatke od ljudi s kojima

5

24 Chatuverdi, R., op.cit.
2 Breakwell, G.M.: Vjestine vodenja intervjua, 2. izdanje, Naklada Slap, Jastrebarsko, 2007., str. 12
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Voditelji intervjua nerijetko prije ispitivanja odabranih kandidata uvjezbavaju pitanja
koja ¢e prilikom intervjuiranja postaviti kandidatima i to prema prethodno izradenom
planu ispitivanja. Voditelji intervjua naglasak stavljaju na ove vrste intervjua:

1. selekcijski intervju,

2. procjenjivacki intervju,
3. istrazivacki intervju,
4

medijski intervju.?®

Selekcijski intervjui mogu se definirati kao tehnika predintervjuiranja. To znaci da
selekcijski intervju prethodi pravom, sluzbenom intervjuu. Jednostavnije receno, to je
neformalni razgovor u kojem kandidat dobiva osnove informacije vezano o poslu za koji se
prijavio.

Procjenjivacki intervju zasniva se na metodi osnovne procjene koja ukljucuje

2T Voditelji intervjua odnosno

utvrdivanje pokazatelja ucinka za svaku vrstu posla.
procjenjiva¢i na temelju tako provedenog intervjuiranja ocjenjuju kandidate prema
odredenim parametrima u vidu kandidatove uspjeSnosti i njegovih postignu¢a u segmentu
odredenog posla. Od velike je vaznosti da procjenjiva¢ kao stru¢na osoba ima dovoljno
iskustva u provodenju intervjua kako bi promatranog kandidata dobro i kvalitetno ocijenio,
s ciljem da se izbjegnu slu¢ajevi pogresne procjene.

Istrazivacki intervju provode se u odredenim sektorima prilikom odabira kadrova. To
su sektori Cija narav 1 opseg posla zahtijevaju prethodno ocjenjivanje sposobnosti
prijavljenih kandidata za posao na temelju primjene njihovih znanja u praksi. Najvise
primjera provodenja istrazivackih intervjua javljaju se u sektoru zdravstva.

Tehnike medijskog intervjuiranja, kao Sto sama rije¢ govori, provode se putem
medija. Mediji traZe opravdanje i objaSnjenje djelovanja i mo¢i pojedinih Zanimanja.28
Uloga medija prvenstveno je dobivanje odredenih informacija u svrhu javnog objavljivanja
istih putem televizije, radija te interneta. Ovakva vrsta intervjua obi¢no se koristi za
ispitivanje kandidata na nekim ve¢im poloZajima, kao npr. rukovoditelja vec¢ih tvrtki ili

politiCara koji se pojavljuju na nekim bitnim funkcijama.

%% |bidem, str. 14
%" Ibidem, str. 18
%8 Breakwell, G.M., op.cit., str. 19-20
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3.1.4. Ponuda za posao

Nakon S§to ispitivaci odrade sve razgovore za posao, nastupa najbitniji trenutak za
tvrtku, a to je period odlucivanja. Vrijeme u kojem ¢e tvrtka donijeti kona¢nu odluku ne
smije biti prolongirano jer time moze izgubiti kvalitetnog kandidata koji je mozda trebao
biti zaposlen. Stoga, kadrovski odjel i poslodavac trebaju u $to kraCem roku donijeti
odluku kojeg kandidata izabrati. U periodu ¢ekanja Zeljeni kandidat moze pronac¢i drugo
radno mjesto gdje ¢e se htjeti zaposliti, koje ¢e mu mozda po opisu vise odgovarati ili ¢e
jednostavno biti u situaciji da se hitno treba zaposliti.

Cim prije je odluka donesena, poduzeée moze krenuti sa pokretanjem postupka
zapoSljavanja. Stoga, odmah nakon $to poduzeée izabere kandidata kojeg zeli zaposliti,
mora mu ponuditi posao. PoZeljno je odmah nazvati izabranog kandidata kako bi ga se ¢im
prije obavijestilo o primitku na zeljeno radno mjesto i ugovorio sastanak. No, bitno je i
kandidatu dati vremenski rok unutar kojeg treba donijeti odluku, posebno ukoliko se
kandidat poceo premisljati oko zaposlenja na novom radnom mjestu.

Ponuda za posao treba biti sastavljena i u pismenoj formi kako bi kandidat prilikom
ugovorenog sastanka dobio primjerak u ruke. Na ponudi trebaju biti navedeni svi uvjeti o
zaposljavanju te regularnom poslovanju tvrtke. Posebno treba naznaciti iznos place
zaposlenika ili iznos po satu po kojem ¢e novi zaposlenik biti placen. Prema uvjetima koji
se u ponudi navedu, kandidat odlucuje da li mu takvi uvjeti odgovaraju §to ¢e presuditi o
njegovom pristanku ili odbijanju ponude da se zaposli. U vecini slucajeva, zainteresirani
kandidat pristaje na ponudu ako je jo§ na razgovoru bio informiran o svim uvjetima

zaposlenja, pa odmah na sastanku potpisuje suglasnost o prihvacanju ponude.

3.1.5. Obavjestavanje kandidata koji su odbijeni

Kandidati koji su bili na razgovoru za posao, a ipak nisu primljeni na zaposljavanje
moraju o tome biti obavijeSteni. Danas je ¢esta praksa nekih poduzeca da kandidatima koji
su bili na razgovoru uopce ne jave da su nazalost odbijeni. To dovodi do nezadovoljstva
intervjuiranih kandidata koji mozda imaju veliku zelju raditi bas u toj tvrtci. Kandidati
nakon intervjua znaju ponekad predugo ¢ekati na poziv poslodavca i zbog nade koju su u

taj razgovor ulozili, da zbog toga znaju uopce ne traziti drugi posao. Takva situacija moze
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se jako negativno odraziti na poduzeée jer zbog takvih stvari tvrtka moze doéi na los glas
kao nemarni i neposteni poslodavac.
Ovisno o situaciji, pismeno obavjestenje kandidatima koji nisu primljeni, ¢esto sadrzi
fraze kao §to su:
» Bili smo impresionirani vaSim priznanjima/referencama/preporukama i
radnim iskustvom
» Radno mjesto ponudili smo osobi za koju smatramo da je prikladnija za tu
poziciju
» Cijenimo vase zanimanje za nasu tvrtku
» Pozivamo vas da se prijavite za radna mjesta koja bi nam u moguénosti

mogla postati dostupna®

3.1.6. Definiranje razdobolja za uvodenje kandidata u posao

Kako bi poduzeée odmah na pocetku moglo procijeniti da li je novi zaposlenik
uistinu prikladan za radno mjesto na koje je primljen, potrebno je ugovoriti ,,uvodno*
razdoblje zaposljavanja. Prilikom uvodenja zaposlenika u poslove koje odredeno radno
mjesto zahtijeva, poduze¢e moze uvidjeti da li je doslo do greske prilikom odabira odnosno
da li je izabrani kandidat zapravo krivo procijenjen prilikom intervjuiranja. Isto tako,
uvodno razdoblje u zapoSljavanje korisno je 1 za novog zaposlenika koji ¢e odmah moci
uvidjeti da li mu zadaci koje takav poloZaj zahtijeva odgovaraju ili ne. Moze se dogoditi 1
to da se novi zaposlenik jednostavno ne moze sna¢i u novom radnom okruzju poduzeca
gdje je primljen.

Za menadzere moze biti vrlo korisno da naprave podsjetnik za uvodenje u posao
¢ime Ce osigurati slijede¢e informacije za novog kandidata:

a) Shemu organizacije poduzeca;

b) Kljucne rukovoditelje/nositelje pojedinih odgovornosti;
¢) Klju¢ne termine;

d) Plan rada (radni tjedan, pauze);

e) Pravai obveze iz radnog odnosa;

f) Opis radnog mjesta;

g) Informiranje o poduzecu / bilten;

2% Whitford, F.; Hanna, M.; Gerber, C.; Wade, M.; Blesssing, A., op.cit., str. 25
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h) Brosuru o zastiti na radu;
1) Imena i telefonski brojevi;

j) Odijevanje.*

Uvodenje zaposlenika u novo radno okruzenje je vrlo bitno jer se u tom periodu
moze uvidjeti da 1i je novi zaposlenik dobar izbor za uspjesni nastavak poslovanja
poduzeca. ukoliko se novi zaposlenik ne osje¢a zadovoljno, ne uspije prilagoditi ili se
jednostavno ne moze snaci u novim uvjetima rada, on moze odustati prije nego poduzece
pretrpi ozbiljne posljedice.

Uvodno razdoblje odreduje poduzece na odredeni vremenski period, ve¢inom na 30
dana, a ponekad i duze, npr. 90 dana. Bitno je napomenuti da period uvodenja novog
zaposlenika u rad mora biti posebno naznaen prilikom sklapanja ugovora za
zaposljavanje. Takva vrsta ugovora ne obvezuje posladavca, a ni novog zaposlenika, §to
znaci da stranke u bilo kojem trenutku smiju raskinuti ugovor odnosno zaposlenik moze

odustati od daljnjeg rada u tvrtci, kao 1 poslodavac od zaposljavanja tog radnika.

3.2. POSREDNICI PRI ZAPOSLJAVANJU

Posrednik u zaposljavanju je osoba ili tvrtka koja dogovara da netko radi za tre¢u
osobu. Obi¢no se nazivaju kao ,,agencija" ili ,,institucija za zaposljavanje*.®* Institucije
koje se bave posredniStvom pri zaposljavanju odgovorni su za tijek procesa zaposljavanja
njihovih korisnika sve do otkaza ugovora. Posrednici se brinu o tome da poduzec¢a u kojim
su se njihovi klijenti zaposlili posluju pravedno te u slucaju krsenja nekih od zakonskih
regulativi imaju obvezu pomo¢i svojim klijentima koji su oSteeni od strane nekog
poduzeca. Isto tako, posrednicke agencije kontroliraju placanje poreza i1 potrebnih
osiguranja za zaposlene djelatnike i1 postupaju prema zakonskim odrednicama u
slu¢ajevima neisplacenih davanja od strane poduzeca. Jednostavnije receno, posrednicke
agencije kandidatima nalaze posao 1 pribavljaju ih poduzeéima odnosno krajnjim
korisnicima. Poduzeca tako imaju izravnu korist od strane posrednickih agencija u vidu
njihove pomoci pri regrutaciji traZzenih kadrova. 1z tog razloga, posrednicke agencije danas

nazivamo agencijama za zaposljavanje.

% Bartolovié, V.; Vukojevié, L., op.cit., str. 67
S'Employment status: employment intermediaries: https://www.gov.uk/quidance/employment-status-
employment-intermediaries (30.06.2020.)
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Opéenito, agenciju za pronalazenje kadrova (,,agenciju za posredovanje pri
zapoSljavanju®) unajmljuje poslodavac kako bi mu aktivnim pristupom pomogla pronaci
odgovarajucu osobu za popunjavanje otvorenog radnog mjesta. Za uspjesno pronalazenje
poslodavac agenciji placa posrednicku proviziju.** Prema ovoj definiciji, Moj Posao,
vodeca internetska stranica za oglaSavanje i pronalazenje kadrova, naglasava vaznost
internetskog regrutiranja koje danas na najbrzi i najefektivniji nacin pomaze poduzeé¢ima i
pojedincima koji potrazuju posao.

Agencije proces regrutiranja provede na viSe nacina, ovisno 0 Vvrsti posla i tvrtci koja
potrazuje radnike. Regrutiranje putem agencija moze se provoditi oglasavanjem (najcesce
internetskim) ili skeniranjem baze podataka koji su prikupljeni. Na taj nacin agencije krecu
u aktivnu potragu i privlacenje potrebnih kadrova za poslodavce koji od njih zatraze
pomo¢ u procesu regrutacije. Ako poduzece od agencije zatrazi da prilikom regrutiranja
primjeni vise metoda i koristi viSe metoda, agencija tada ve¢inom kombinira sve moguce
na¢ine za efikasnije pronalazenje kandidata. Agencije mogu poslodavcima i ponuditi
nekoliko kandidata od prijavljenih koji po njihovom misljenju najvise odgovaraju opisu
odredenog posla i1 time im dodatno olakSati posao selekcije. Za uobiCajene pozicije
odnosno radna mjesta, agencije oglaSavanjem uvijek provode regrutaciju, bez nuznog
skeniranja dosadasnje baze podataka. Ukoliko se radi o vi§im pozicijama u tvrtkama, poput
menadzera, njihovih zamjenika ili voditelja, tada se ve¢inom kadrovi potrazuju iz baze
podataka koje je agencija prikupila, Sto predstavlja najbrzi moguéi nacin pronalazenja

potrebitih kadrova.

Poduzece je klasificirano kao posrednicka agencija ako je ono:
a) osoba/institucija koja sklapa dogovore za pojedinca da radi za tre¢u osobu ili
b) osoba/institucija koja s pojedincem ugovara naknadu za rad koju on obavlja za

treéu osobu>>

3.2.1. Posredicke institucije za zaposljavanje u Europi

Postoji nekoliko vrsta organizacija koje se bave posredniStvom pri zaposljavanju na

podrucju Europe. Neki od njih su:

%2 Kratki vodi¢ za zaposljavanje, MojPosao — Vase rjeSenje na trzistu rada, str.11

BEmployment intermediaries rules: how to work out if you re affected:
https://www.crunch.co.uk/knowledge/employment/employment-intermediaries-rules-how-to-work-out-if-
youre-affected/ (30.06.2020.)
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1) Posrednici na trzistu rada;
2) Javne sluzbe za zaposljavanje (zavodi);

3) Agencije za privremeno zaposljavanje.

Posrednici na trzistu rada su subjekti koji posreduju izmedu radnika i poduzeéa kako
bi olaksali, informirali ili regulirali nacin na koji su radnici uskladeni prema poduzeéima,
kako se posao obavlja i kako se rjesavaju sukobi.** Ovakvih posrednika je danas jako puno
u Europi i s obzirom na samostalno djelovanje Cesto se nazivaju brokerima. Takvi
posredici specijalizirano djeluju na nain da poduze¢ima koja ih ugovore za regrutiranje
pomazu brzo popuniti slobodna radna mjesta. Posrednici tako poduze¢ima pribavljaju
potrebne kadrove u onoj koli¢ini koje odredeno radno mjesto iziskuje.

Javne sluzbe (zavodi) za zaposljavanje definiraju se kao agencije kojima upravljaju
javna tijela koja traziteljima posla daju, savjetuju i pruzaju profesionalno usmjeravanje i
sliéne usluge u vezi sa zaposljavanjem.* Zavodima za zaposljavanje upravljaju tijela na
drzavnoj razini u skladu sa pravnom regulativom odredene drzave temeljenom na njenim
zakonima.

Agencije za privremeno zaposljavanje definirane su Direktovom o radu Agencije za
Privremeno Zaposljavanje kako bi se odredila svaka fizicka ili pravna osoba koja u skladu
sa nacionalnim zakodavstvom sklapa ugovore o radu ili radne odnose sa radnicima za
privremeno zaposljavanje kako bi ih dodijelila korisnicima, to jest, poduzec¢ima da kod njih
priviemeno rade pod njihovim nadzorom i rukovodstvom.*® S obzirom da se praksa
ugovaranja takvih agencija od strane mnogih poduzeca pokazala kao uspje$na metoda u
regrutiranju i odabiru trazenih kadrova, privremeno zaposljavanje radnika putem agencija
danas je sve traZenije.

Agencije za privremeno zaposljavanje poduze¢ima nude:

=> brzo zaposljavanje kvalitetnih posloprimaca

=>» otklanjanje rizika zapoSljavanja loSeg posloprimca: za kvalitetu odgovara
agencija

=> loseg zaposlenika/icu poslodavac moze “vratiti” agenciji, pa se agencije

trude naci zaista dobre zaposlenike

“paraskevopoulou, A.; Clark,N.: Eurofound (2016), Regulation of labour market intermediaries and the role
of social partners in preventing trafficking of labour, Publications Office of the European Union,
Luxembourg, str. 9

% paraskevopoulou, A.; Clark,N.,op.cit., str. 9

% |bidem, str. 9
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=>» zaposljavanje posloprimaca za privremene projekte ili potrebe — npr. u slucaju
duljeg bolovanja ili porodiljnog dopusta postojeceg zaposlenika/zaposlenice
=>» rjeSenje povecane potrebe za radnom snagom kod poslodavaca koji imaju

ogranicenja na broj zaposlenih: zbog poslovnih planova, budzetiranja i sli¢no.¥

Isto tako, poslovanje tih agencija uredeno je direktivom koja nalaze da se radici koji
se zaposljavaju na odredeni vremenski rok gledaju i ocjenjuju na isti nacin kao Sto je to
slucaj sa zaposSljavanjem stalnih radnika. Stoga, strogo je zabranjeno podcijenjivati i
nejednako tretirati privremene radnike. Poduzecéa koja ugovore ovakvu vrstu posrednicke
agencije za zaposSljavanje trebaju to pozitivno iskoristiti i gledati kao jo§ jednu pomo¢ u
procjenjivanju kvalificiranosti radnika. Zakonska regulativa ovakve vrste zaposljavanja u

Republici Hrvatskoj regulirana je 2003. godine.

Agencije za zaposljavanje Siroko su rasprostranjene po cijelom svijetu, pa tako i u
Europi. Europska mreza agencija za zapoSljavanje povezana je sa onima na medunarodnoj
razini pa se tako u svim europskim drzavama moze pronaéi nekolicina poznatih imena
agencija koje posreduju pri zaposljavanju. Neka od njih su:

% Tiger Recrutiment,
% Addeco,
% Laurence Simons,
% Approach People Recruitment,
“ Volt,
% Seuss Recruitment,
.

¢ European Recruitment,
< HR Globally Talent.*®

Bitno je napomenuti kako postoji 1 Europska sluzba za zapoSljavanje (EURES) koja
predstavlja tako zvanu europsku mrezu posredni¢kih agencija. European Employment

Services predstavlja suradni¢ku mrezu, osnovanu 1994. godine koja se sastoji od Europske

%" Kratki vodi¢ za zaposljavanje, op.cit., str.14
%Lazel,M.: Find a job with a recruitment agency in Europe https://www.expatica.com/working/finding-a-
job/recruitment-agencies-in-europe-8570/ (01.07.2020.)
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Komisije, ¢lanova i partnera u drzavama ¢lanicama EU, Norveskoj, Islandu, Lihtenstajnu,
Svicarskoj i Ujedinjenom Kraljevstvu.*®
Mreza europske sluzbe za zaposljavanje sastoji se od javnih sluzbi za zaposljavanje
koja je nadlezna u svakoj drzavi ¢lanici te nizom ureda koji posluju na kordinacijskoj
razini.
Glavni ciljevi formiranja ove velike europske mreze:
- poboljsanje transparentnosti i informiranosti o moguénostima zaposljavanja
- pruzanje pomoc¢i u vidu zaposljavanja opcéenito i zaposljavanju preko granica
- olak3avanje suradnje izmedu ¢lanova organizacije i sudionika.*’
EURES-ovu mrezu ¢ine ¢lanovi iz 32 drzave uz brojne savjetnike za zaposljavanje iz

svih drzava ¢lanica.

3.2.2. Posredicke institucije za zaposljavanje u Republici Hrvatskoj

Kada je rije¢ o Hrvatskoj, glavna organizacija koja se bavi poslovima posrednistva
pri zaposljavanju jest Hrvatski zavod za zapoSljavanje. Hrvatski zavod za zaposljavanje
predstavlja specijaliziranu instituciju koja nudi usluge potrazivanja djelatnika te
zaposljavanja. Posluje na drzavnoj razini i nudi usluge profesionalne orjentacije,
usmjeravanja i osposobljavanja radnika za odredene poslove u vidu pruzanja mogucnosti
usavrSavanja kroz teCajeve ili nastavak obrazovanja. Hrvatski zavod za zapoSljavanje
odredene radnike usmjerava prema poslodavcima za €iji posao su kompetentni, a prije
zaposljavanja radnike priprema za cjelokupni proces, osposobljavajuci ga za razgovore za
posao, intervjue i moguca testiranja.

Nezaposlene osobe odnosno trazitelji posla od strane Hrvatskog zavoda za
zapoSljavanje mogu koristiti usluge pruzanja pomoc¢i u nalaZenju posla, pa tako svaka
nezaposlena osoba dobiva svog mentora. Mentor koji nezaposlenima pomaze u pronalasku
posla je strucna osoba koja povremeno provodi razgovore sa traziteljima posla pri ¢emu ih
savjetuje 1 informira o moguéim opcijama vezanim uz zapoSljavanje. Trazitelji posla u
periodu nezaposlenosti od Zavoda dobivaju i odredenu naknadu koju ostvaruju prema
odredenim uvjetima koje moraju ispunjavati. Naknada nezaposlenima izraCunava se u

odredenom postotku, ovisno o pla¢i koju je nezaposlena osoba imala u prethodno

*European Employment Services (EURES) https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1400&langld=en
(07.07.2020.)
“0 European Employment Services (EURES), op.cit.
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poduzecu u kojem je radila i ovisno o vremenskom periodu trajanja njegove

nezaposlenosti. Sto je osoba duze nezaposlena, tako se i naknada koju prima u narednim

mjesecima sve vise smanjuje.

Osobe koje mogu biti korisnici usluga zavoda:

1) Nezaposlene osobe;
2) Poslodavci;

3) Trazitelji zaposlenja;
4) Studenti;

5) Ucenici;

6) Ostale osobe.*

S druge strane, u RH kao ¢lanici EU, isto tako postoje agencije za privremeno

zapoSljavanje. Agencije koje nude usluge posredniStva pri privremenom zaposljavanju i

koje su otvorile poslovnice u RH su Adecco, Dekra, Demano d.o.0 te Trenkwalder.

X/
L X4

*

Ostale agencije namijenjenje posredni$tvu pri zaposljavanju u RH:

Alexander Hughes d.o.0.,
Antal,

Bright Future j.d.o.0.,

Gi group,

Dekra zapoSljavanje,
DGS,

Dr. Pendl & Dr. Piswanger,
Hill International,
Lugera & Makler,
Uspinjaca,

Man power d.0.0.,

My Fides j.d.o.o.,

Naton HR,

Neumann & Partners d.o.o.,

Nova Europa Zaposljavanje d.o.o.,

Personal International Agency d.o.o0.,

*! Upravljanje ljudskim potencijalima u malom i srednjem poduzetnistvu — Program Europske Unije za
Hrvatsku, IPA Komponenta IV — Razvoj ljudskih potencijala, Projekt ,,Umrezavanje, obrazovanje i
podizanje konkurentnosti za vise boljih poslova — NEC*, Osijek, 2012., str.10
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% Personal & Professional,

¢ Primus Group d.o.o.,

¢+ Talentor Hrvatska,

s Trankwalder kadrovske usluge,
s UPS,

s UPS prva,

< Win Win Group d.0.0.%

Vodece agencije za posredovanje pri zaposljavanju na hrvatskom trzistu jesu Selectio
d.o.o., UPS prva agencija za posredovanje pri zaposljavanju te Dekra zapoSljavanje. Na
europskom trziStu, glavni lideri u posredovanju pri zaposljavanju su EDUWORLD
POSAOQ j.d.0.0., EURO POSAO te Recruitaria j.d.o.o.. Te agencije takoder se aktivno bave

poslovima posredniStva na podru¢ju Republike Hrvatske.

*2 Lista agencija za posredovanje pri zaposljavanju u Hrvatskoj: https://www.posao.hr/clanci/savjeti/kako-
do-posla/popis-agencija-za-zaposljavanje-u-hrvatskoj/4552/ (10.07.2020.)
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4. POLITIKA PRIVLACENJA, SELEKCIJE I ZAPOSLJAVANJA U
EUROPI

Zaposljivost radne snage jedan je od primarnih ¢imbenika gospodarske razvijenosti
Europe. Postoji niz europskih agencija koje su specijalizirane upravo za provodenje
poslova posredniStva pri zaposljavanju. Glavni cilj razvoja europskih zemalja ogleda se u
teznji ka niskoj stopi nezaposlenosti. Sustav zaposljavanja na podru¢ju Europe ureden je i
zakonskim propisima denim od strane EU. Europska Unija tako ima c¢itavu mrezu
specijaliziranih agencija koje svojim posredovanjem pomazu kako gradanima tako i1
poslodavcima pri zapos$ljavanju. Takve agencije ujedno su osnovane kako bi potpomogle
strancima, tj. osobama koje nisu europski drzavljani da se bez komplikacija zaposle u
nekoj od zemalja ¢lanica EU.

Europa je teritorijalno gledano pogodno podruéje za razvoj mnogih gospodarskih
djelatnosti. Sektori koji imaju vaznu ulogu u razvoju europskih zemalja te su ujedno
zasluzni za ekspanzije brojnih poduzeca u njihovom poslovanju su: industrija, pomorstvo,
promet, brodogradnja te turizam.

Europsku uniju krakteriziraju Cetiri slobode: sloboda kretanja roba, osoba, usluga i
kapitala. Slobode u ovom kontekstu imaju izravan utjecaj na prakse ljudskih potencijala.*?
To znaci da se ljudski potencijali u mnogim sektorima u Europi aktivno razvijaju i1 utjecu
na zaposljivost ljudi u brojnim djelatnostima. Iz tog razloga, veliki znacaj pridaje se
upravljanju ljudskim potencijalima za Sto su zasluZne brojne organizacije diljem Europe.
Ljudski potencijali od velike su vaznosti za razvoj europske radne snage pa se stoga u njih
ulaze i financijski putem nekih od fondova Europske unije.

Isto tako, Sto se ti¢e upravljanja kadrovima i zaposljavanjem, ono je uredeno brojnim
propisima koji su zakonski utemeljeni od strane EU. Takvi zakoni reguliraju proces
zapoSljavanja u europskim tvrtkama i time odreduju zakonske obveze poslodavcima
vezano za place radnika, vrstama ugovora koji se mogu sklopiti te osnovnim uvjetima
zaposljavanja radnika u odredrenoj tvrtci. Zakonski su regulirana i pravila o postupanju
poslodavaca prema radnicima stite¢i ih od moguce diskriminacije ili bilo kakvog oste¢enja
od strane poslodavaca.

U svrhu usavrSavanja znanja i razvoju upravljanja ljudskim potencijalima danas

postoji praksa izradivanja studija s ciljem analiziranja djelovanja poduzeca na menadment

3 Bartolovié, V.; Vukojevi¢, L., op.cit., str. 12
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ljudskih potencijala u odredenim sektorima. Europske akademske studije vise izuCavaju
prakse manjih poduzeéa, a ne multinacionalnih kompanija.** Tako postoje brojne studije
koje na primjeru nekog poduzeca daju analizu o cjelokupnoj organiziciji poslovanja i
odnosu tog poduzeca prema njegovim ljudskim resursima.

Zaposljavanjem u Europi bave se razne organizacije kako je i ranije u radu
spoemnuto, no od velikog znacaja za europski model zaposljavanja jest International

Labour Organisation — ILO (Medunarodna organizacija rada).

4.1. ZNACAJ ILO-a ZA ZAPOSLJAVANJE NA RAZINI EUROPSKE UNIJE

International Labour Organisation ili Medunarodna organizacija rada predstavlja
organizaciju koja ureduje zapoSljavanje na medunarodnoj razini. Ova agencija koja je
specijalizirana u podruéju zaposljvanja izvorno je UN-ova organizacija. Stvorena je 19109.
godine, kao dio Versajskog ugovora kojim je okoncan Prvi svjetski rat, kako bi se odrzalo
uvjerenje da se sveopéi i1 trajni mir moZe posti¢i samo ako se temelji na socijalnoj
pravednosti.*® Danas posluje sa sjedistem u Genevi reguliraju¢i sva pravna pitanja za 187
drzava. ILO ureduje sva pitanja vezana za rad u bilo kojem sektoru, a posebna pozornost
usmjerena je na prava radnika.

Medunarodna organizacija rada temelji svoj rad prema Cetiri strateSkih ciljeva, a to
Su:

1) Uspostaviti i promicati standarde i temeljna nacela te prava rada;

2) Stvoriti ve¢e moguénosti za zene i muskarace za pristojno zapos$ljavanje i
prihode;

3) Poboljsati obuhvat i u¢inkovitost socijalne zastite za sve;

4) Qjacati tripartizam i socijalni dij alog.46

S obzirom na gore navedene ciljeve ILO-a, jasno je kako je mogucnost zaposljavanja
za sve u srediStu strateSkog djelovanja Medunarodne organizacije rada. ILO prvenstveno
pomaze ostvarenju ciljeva Europske unije, a od kojih je najvazniji svodenje postotka

siromastva u Europi na minimum. Stoga, ILO zajedno sa Europom radi na jacanju postotka

* Bartolovi¢, V.;Vukojevi¢, L., op.cit., str. 13

** History of the ILO https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/history/lang--en/index.htm (10.08.2020.)
*® Mission and impact of the ILO https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/mission-and-objectives/lang--
en/index.htm (10.08.2020.)
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zaposljivosti na nacin da su oformljene mnoge specijalizirane agencije koje posreduju pri
zaposljavanju. To se odrazava u svim sektorima djelatnosti pa je tako menadzment ljudskih
potencijala srZ organizacije poslovanja svakog poduzeca.
Politike zaposljavanja EU-a i ILO-a mogu se smatrati komplementarnim - posebno
se slazu u dva glavna pristupa:
a) Politika zaposljavanja trebala bi biti sveobuhvatna te biti dio veéih
ekonomskih politika;
b) Socijalni partneri trebaju biti uklju¢eni u sve faze njenog oblikovanja i

provodbe.*’

Politika EU posebnu pozornost pridaje zapos$ljavanju stanovniStva, pa je tako svoj
rad usmjerila na poboljSanje ekonomske stabilnosti svih drzava ¢lanica. EU tako svoj rad
primarno bazira na povecanju postotka zaposlenosti §to znaci da je iskljucivo visok stupanj
zaposljivosti temeljna vizija njene strategije glede ekonomske stabilnosti njenih drzava
¢lanica. Politika zapoSljavanja ILO-a i EU temelji se na dvije temeljne pretpostavke, a to
Su:

1) Potpuno integrirani pristup te

2) Ukljugenost socijalnih partnera u njenu pripremu i provedbu.*®

Socijalni partneri ¢ine temelj cjelokupne mreze organizacija koje se bave poslovima
zapoSljavanje. Oni predstavljaju odredene sindikate koji djeluju kao posrednici pri
zaposljavanju te razne organizacije poslodavaca izmedu kojih se potice socijalni dijalog
kako bi se uglasili oko odredenih pitanja i nedoumica. Oni djeluju zajedno kako bi ciljano
postigli dogovore vezano za oblikovanje organizacije rada.

Glavni instrument Medunarodne organizacije rada jest Konvencija o politici
zapoSljavanja iz 1964. godine koja za cilj ima formulirati i provoditi aktivnu politiku
zapoSljavanja, koja promice produktivno zapoSljavanje te slobodu izbora glede
zapoSsljavanja u potpunosti.49 Uz Konvenciju o politici zaposljavanja izdana je takoder i
Preporuka o politici zapoSljavanja. Preporuka o politici zapo$ljavanja pomaze pri

otklanjanju svih nedoumica glede zaposljavanja i rada zbog ¢ega je namijenjena upravo

*" Rychly, L.; Vylitova, M.: National social dialogue on employment policies in Europe, Social Dialogue,
Labour Law and Labour Administration Department, International Labour Office, Geneva, Svicarska, 8,
2005., str. 1

“® |bidem, str. 5

* |bidem, str. 5
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socijalnim partnerima. U preporuci su navedene mjere po kojima ¢e socijalni partneri
provoditi zaposljavanje te rad opcenito s posebnim osvrtom na promjene u strukturi na
trziStu rada. Zaposljavanje je uredeno sa joS nekoliko konvencija, od kojih su najbitnije
Konvencija o0 sluzbi za zapoSljavanje, Konvencija o razvoju ljudskih potencijala te

Konvecija o administraciji rada, a za svaku su izdane i odgovarajuée preporuke.

4.2. EUROPSKI URED ZA ODABIR OSOBLJA - EPSO

EPSO (The European Personnel Selection Office) mozemo definirati kao sustav
podrske pri zaposljavanju, a djeluje u podruéju odabira osoblja za sva vazna tijela i
institucije EU-a. Podru¢je rada europskog ureda odnosi se na zaposljavanja u Europskoj
Komisiji, Europskom Parlamentu te u odborima kao $to su Europski Gospodarski i
Socijalni Odbor te Odbor za Regije. Sluzbeno djelovanje EPSO-a odnosi se jo§ i na
Europski Sud Pravde te Revizorski sud. Duznost EPSO-a odnosi se na organiziranje
otvorenih natjecaja s ciljem osiguranja sluzbi duznosnika pod optimalnim profesionalnim i
financijskim uvjetima za institucije EU-a.*

EPSO tako predstavlja pomoénu organizaciju pri posredovanju, odabiru i
zaposljavanju kvalificiranih kandidata u EU institucijama. Bitno je napomenuti kako EPSO
kao organizacija nema funkciju zaposljavanja, s obzirom da se podru¢je djelovanja tog
ureda bazira isklju¢ivo na postupku odabira adekvatnih ljudskih potencijala za odredene
institucije.

IzvrSavanjem svoje duznosti EPSO mora:

1) Blisko suradivati s institucijama s ciljem procjene buducih potreba za
kadrovima te pripremiti i provoditi programe natjecaja kako bi se te
potrebe pravovremeno zadovoljile;

2) Razviti metode i tehnike odabira na temelju najbolje prakse i u skladu
s utvrdenim profilima vjeStina za razliCite kategorije osoblja u
institucijama;

3) Upravljati i1 provjeravati uporabu pricuvnih popisa prijava
uspostavljenih na temelju meduinstitucionalnog natjecanja,

4) Podnijeti godi¥nja izvjei¢a institucijama o svojim aktivnostima.>*

%0 van-Biesen, G.: Overview of civil service selection procedures in EU context, Civil Service Recruitement
Procedures, European Personnel Selection Office (EPSO), Vilnius, Belgija, 21, 22, 2006., str. 2-3
*! |bidem, str. 3
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Dakle, EPSO za EU institucije predstavlja koordinatora pri obavljanju procesa
odabira kadrova prilikom zaposljavanja i za buduénost njihovih ljudskih resursa on je od
velike vaznosti. EPSO uocava kvalitetne ljudske potencijale koji bi za daljni rad 1 razvoj
odredene institucije bili u¢inkoviti te institucijama skre¢e paznju na vrijedne ljudske

resurse koji bi njima mogli koristiti.

4.3. EUROPSKA STRATEGIJA ZAPOSLJVANJA

Pracenje stanja trzista rada i stope zaposljavanja temeljni je zadatak EU kako bi se
odrzala gospodarska stabilnost velikog europskog trzista. Kako je temeljni cilj EU-a stopu
nezaposlenosti svesti na minimum, tako je doSlo do ideje o Europskoj Strategiji
Zaposljavanja (European Employment Strategy — EES). Glavni cilj EES jest rjeSavanje
problema zapos$ljavanja u drzavama c¢lanicima EU u kojima se takvi problem javljaju.
Osim stvarne vrijednosti uskladenog djelovanja na razini EU-a u borbi protiv visoke i
rastu¢e nezaposlenosti, mnogi su EES smatrali nuznom dopunom mjera koje vode do
Europske monetarne unije.”? Upravo zbog toga, EES je djelovala kao inovativno rjesenje
problema zapos$ljavanja u svim drzavama ¢lanicama EU-a. Takva strategija regulirala je
zajednicku politiku zaposljavanja na razini EU kojom su uvedena dodatna pravila i mjere
koje bi koristile u borbi protiv nezaposlenosti.

Amsterdamski sporazum, koji je potpisan 1997. godine i stupio je na snagu 1999.
godine, prvi je kamen temeljac procesa institucionalne reforme, koji usmjerava rad
drustveno-gospodarskih institucija, razli¢itih podru¢ja poput obrazovanja, trzista rada 1
sustava socijalne zastite.” Taj sporazum je donesen na Meduvladinoj konferenciji u
Amsterdamu i time je prihvacen prijedlog o uvodenju postupka multilateralnog nadzora.
Takav postupak uredivao je pitanja o politikama konvergencije koje su prethodile
postupnom uvodenju eura. Ujedno, takvo postupanje odnosilo se na politike zapoSljavanja
u EU 1 lakSe prilagodavanje drzava ¢lanica na ujednacavanje europskog trziSta rada. Za
spomenuti postupak upravljanja zaposljavanjem vazno je spomenuti i dokument, Bijelu
knjigu Europske Komisije. U svojoj Bijeloj knjizi o upravljanju (COM, 2001), Europska

komisija tvrdi da su institucionalne reforme nuzan odgovor na pojacanu druStveno -

52 Biffl, G.: The European Employment Strategy - A New Form of Governance of Labour Markets in the
European Union, WIFO Working Papers, Austrian Institute of Economic Research (WIFO), Vienna, 301,
2007., str. 2

>3 |bidem, str. 3
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ekonomsku i politicku integraciju te meduovisnost medu drzavama clanicama EU-a koje
proizlaze iz uvodenja jedinstvenog trziita i jedinstvene valute.>*

Uvodenje EES je vezano uz pravnu regulativu zajedniCke politike zaposljavanja na
razini EU. Pravne odredbe uvedene su u Otvorenoj metodi koordinacije (OMC). Otvorena
metoda koordinacije moze se opisati kao oblik ,,mekog* prava, tj. oblik meduvladinog
kreiranja politike koji ne rezultira obvezuju¢im zakonodavnim mjerama EU-a i ne
zahtijeva od drzava ¢lanica EU-a da uvedu ili izmijene svoje zakone.™ Ideja ove metode
jest unaprijedenje zajedniCke politike zapos$ljavanja te suradnje drzava ¢lanica EU-a pri
tome. Pritom, drzave ¢lanice mogu zadrzati svoje dosadasnje zakone te uvesti neke nove
po njihovom odabiru. Otvorena metoda koordinacije je zapravo zasluzna za kreiranje nove
europske strategije — strategije zaposljavanja.

Nacelno, EES jest zapravo strategija na strani ponude za dopunu makroekonomskih
politika koje promicu gospodarski rast (u fiskalnoj i monetarnoj politici), a time i potraznju
radne snage.”® U cjelokupnoj ideji strategije nedostaju rjeSenja za neke od bitnih pravnih
pitanja glede zajednicke politike zaposljavanja. S obzirom da su neke drzave zadrzale neke
od svojih zakona tako se njihove politike razlikuju od politika drugih drZzava u nekim
segmentima zaposljavanja. Zbog toga je stanje trziSta veéine drzava cClanica EU-a u
potpunosti drugacije pa je potrebno pratiti i analizirati stanje na trziStu za svaku drzava u
EU.

Isto tako, postoji i Vije¢e ministara u kojem ministri svih drzava ¢lanica predlazu
svoje ideje 1 dogovaraju provodenje mjera koje bi rezultirale unaprijedenjem zajednicke
politike zaposljavanja. Instrumenti za koje se VijeCe ministara odludilo za postizanje
ciljeva EES-a - vece stope zaposlenosti, aktivnije politike trziSta rada, intenzivnijeg
ekonomskog rasta zaposljavanja, sustava prilagodljivosti, jednakih moguénosti - usmjereni
su oko smjernica za zaposljavanje.”’ Za provodenje Europske Strategije Zapogljavanja
izdano je ukupno 19 smjernica koje sazeto prikazuju ideje i ciljeve unaprijedenja politike

EU-a u vidu zaposljavanja.

Formalno gledaju¢i, smjernice su strukturirane na sljedeca cetiri stupa:

1. Zaposljivost (sposobnost zapoSljavanja);

> Biffl, G., op.cit., str. 3

% Glossary of summaries - Open method of coordination
https://eurlex.europa.eu/summary/glossary/open_method_coordination.html (20.08.2020.)
% Biffl, G., op.cit., str. 4

> Ibidem, str. 4
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2. Poduzetnistvo;
3. Prilagodljivost;
4. Jednake moguénosti.58

Ta Cetiri stupa upravo predstavljaju glavne stavke na kojima se temelji djelovanje
Vije¢a ministara i suradnja svih drzava ¢lanica EU-a. Bazirajuéi se na sposobnost drzava u
zaposljavanju, njihovom stanju u poduzetni$tvu generalno te njihovom prilagodavanju na
trziStu uz sagledavanje zajednickih mogucnosti, drzave tako suradnjom zajedno
unaprijeduju ekonomsko stanje Citave EU.

Generalno, smjernice se odnose na cjelokupnu ekonomsku politiku EU. Ukupno
osam smjernica predstavljeno je u okviru tri prioriteta koji su usredotoceni na politike i
ishode, a to su:

1) Privuéi i zadrzati §to vise ljudi zaposlenima, povecati ponudu radne snage te
modernizirati sustave socijalne zastite;
2) Poboljsati prilagodljivost radnika i poduzeca;

3) Povecati ulaganje u ljudski capital boljim obrazovanjem i vj estinama.™

Ucinci provodenja EES ogledaju se u stopi zaposlenosti stanovniStva na europskom
trzistu rada. Prema podacima EUROSTATA, u periodu od 2009. godine do 2019, godine
zabiljezen je porast stope zaposlenosti, $to je i ofekivano. Na grafu ispod prikazana je

stopa rasta, ali je ujedno i zabiljeZen pad rasta stope zaposlenosti u odredenim godinama.

%8 Biffl, G., op.cit., str. 4
> Hartlapp, M.: Learning about policy learning - Reflections on the European Employment Strategy,
European Integration online Papers (EIoP), Berlin, Njemacka, 13, 1, 2009., str. 6
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Grafikon 1. Godisnja stopa rasta u cjelokupnom zaposljavanju, zaposlenima i
samozaposlenima

Izvor: https://ec.europa.eu/eurostat/statisticsexplained/index.php?title=Employment_statistics_within_nation
al_accounts#Context (22.08.2020.)

Roza linija prikazuje ukupnu stopu zapoSljavanja u Europskoj Uniji prema
godinama. U periodu od 2009. do 2011. godine uofen je znaCajan porast stope
zapoSljavanja, a od 2011. je zabiljezen kontinuirani pad sve do 2013. godine. Ukupna stopa
zapoSljavanja od 2013. godine naglo raste te se taj rast kontinuirano nastavlja sve do kraja
2017. Od 2018. godine stopa zaposljavanja pada i1 takav trend opadanja se nastavlja i u
2019. godini. Vrlo je vjerovatno da ¢e isto biti 1 za 2020. godinu s obzirom na pandemiju
Coronavirusa $to bi moglo rezultirati puno ve¢im padom stope zaposljavanja u odnosu na
prethodne dvije godine. Euro podrucja odnosno drzave koje imaju euro kao valutu takoder
od 2009. godine pa sve do 2011. biljeZe rast stope ukupnog zaposljavanja, a takav trend
onda krece opadati Sto traje sve do 2013. godine. Stopa zaposlenosti od onda naglo skace 1
ostaje u kontinuiranom rastu do 2017. godine. Tada stopa zaposljavanja blago pada, dok
2018. godine euro podrucja ponovo biljeze mali porast ukupnog zaposljavanja. Kao i kod
cijele EU, tako i u euro podru¢jima od 2018. do 2019. biljezi se pad stope zaposlenosti.
Ipak, pad stope je znacajniji kad se gleda podrucje cijele EU u odnosu na to kad se gledaju
samo podrucja koja imaju euro kao valutu. Zanimljiv je trend rasta stope samozaposlenih
na podrucju EU koji naglo skace od 2016. godine, ali od 2018. ipak biljezi blagi pad stope

samozaposlenih. Euro zona imaju malo drugaciji trend od EU, s obzirom da stopa
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zaposlenih od 2017. godine naglo skace, a do 2019. kontinuirano odrzava ujednacen trend

samozaposlenih.
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5. PRAKSE ZAPOSLJAVANJA U SEKTORU LOGISTICKIH
DJELATNOSTI

Ljudski potencijali u logistici predstavljaju bitan segment druStveno odgovornog
poslovanja. Osim S$to je cilj privuéi kvalitetnu radnu snagu, zada¢a svim logistickim
tvrtkama jest sa¢uvati svu dosadasnju radnu snagu u poduzecu. Radnu snagu poduzeca tj.
ljudske potencijale odredene tvrtke potrebno je njegovati ponudom raznih metoda
usavrSavanja koje ¢e za zaposlenike predstavljati kontinuirano napredovanje u odredenoj
profesiji. Logisticke tvrtke ¢esto nagraduju uspjeh svojih zaposlenika Sto je zapravo dobra
praksa poslovanja poduzeca. Logistika kao djelatnost iznimnu paznju posvjecuje i pravima
svojih zaposlenika ¢ime nastoji suzbiti krSenje prava radnika kako oni ne bi u bilo kom
smislu bili osteéeni §to bi poslovanje logisti¢ke tvrtke moglo staviti na lo§ glas. Sto se tice
drustveno odgovornog poslovanja, brojne logisticke tvrtke diljem svijeta su na izuzetno
dobrom glasu i1 kao poduzeéa iznimno su cijenjena zbog odgovornog ponasanja u domeni
poslovanja. Logisticka poduzeca su zbog svoje prakse drustveno odgovornog poslovanja
uzor svim manjim poduze¢ima. Odlika druStveno odgovornog poslovanja poduzeéa u
logistickoj bransi jest upravo ponuda iznimno dobrih i sigurnih radnih uvjeta za sve

zaposlenike i za one koje namjeravaju zaposliti.

5.1. KONCEPT DRUSTVENO ODGOVORNOG POSLOVANJA

Drustveno odgovorno poslovanje logisti¢kih poduzeca primarno je okrenuto prema
unutarnjem okruZenju poduzeca odnosno prema svojim zaposlenicima. Naravno, poduzeca
u logistici paznju usmjeravaju i na vanjsko okruzenje poduzeca, posebno kada su u potrazi
za novim ljudskim potencijalima van svog poduzeca.

Kako bi logisticka tvrtka stekla titulu drustveno odgovornog poslovanja, ona mora:

a) udovoljavati svim zakonskim zahtjevima,

b) dobrovoljno stvoriti vlastite mehanizme upravljanja uskladenos$¢u sa
ocekivanjima koje definira drustvo,

C) postivati i paziti na nacela drustvene odgovornosti poduzeca,

d) upravljati na pravedan nacin uz postivanje razlicitosti,

e) paznju posvetiti zainteresiranim stranama tj. dionicima,
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f) ne dopustiti krSenje nacela ekologije i drugih zahtjeva koji su povezani s
podruc¢jem poslovanja poduzeca,
g) biti ukljucen u zivot lokalnih zajednica,

h) proizvoditi novéane i drustvene dividende.®

Iz gore navedenih zahtjeva kojima logisti¢ke tvrtke moraju udovoljiti jasno je kako je
njihova primarna obveza postivanje svih zakonskih odredba koje njihovo poslovanje
vezuje. Kada poslovanje logistickih tvrtki u potpunosti ispunjava i posStuje zakonske
obveze, poduzeca su tada u pravom smjeru prema drustveno odgovornom poslovanju.
Postivanjem prava radnika poduzeca u svom poslovanju postupaju savjesno i pravedno, a
uz to je bitno i1 da poStuju razlicitosti bez ikakve diskriminacije prema njima. Jedino na taj
nacin logisticke tvrtke mogu dobiti titulu drustveno odgovornog poduzeca.

Logisti¢ka poduzeca moraju paziti i na to da dosadasnje zaposlenike zadrze u svojoj
radnoj okolini i na tome moraju konstantno raditi. Poduze¢a moraju interaktivno djelovati
na svoje zaposlenike, motiviraju¢i ih prema kontinuiranom uspjehu u radu. To mogu
ostvariti tako da svojim zaposlenicima pruzaju moguénost usavrsavanja §to ¢e se pozitivno
odraziti na daljnji razvoj njihovih karijera u poduzecu.

Da bi poduzeée zaposlenicima pruzilo moguénost razvoja i rasta u poduzeéu,
potrebno je uvesti neke od sljedecih akcija:

A. Internom zaposljavanju teZiti viSe nego eksternom;
B. Uvesti postupak unutarnje promocije;

C. Pojedinac¢no planirati poboljSanje vjestina zaposlenika.61

Internim pristupom pri planiranju upravljanjem ljudskih potencijala poduzece u
svojoj unutarnjoj okolini razvija radne potencijale svojih zaposlenika 1 potice njihov razvoj
u poduzecu. Zato je kod planiranja potrebno pratiti tijek napredovanja zaposlenika unutar
poduzeca i pritom analizirati nove moguénosti koje bi pridonijele rastu cjelokupnog

poduzeca.

% Turon, K.: Corporate Social Responsibility to Employees: The Best Labour Practices in Transport and
Logistics Companies, The Variety of Perspectives in Corporate Social Responsibility, Journal of Corporate
Responsibility and Leadership, Faculty of Transport, Silesian University of Technology, Gliwice, Poljska, 3,
1, 2016., str. 39

*! Ibidem, str. 44
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5.2. EFEKTIVNE STRATEGIJE I ALATI PRI ZAPOSLJAVANJU

Trziste rada u sektoru logistike podlozno je konstantnim promjenama uzrokavanim
pojavom novih zahtjeva i potreba u zaposljavanju. Na promjene uvelike utjece okolina
poduzeca koja pridonosi stalnom pojavom izazova za poduzeca. Inovacije na trziStu
odnosno pojava novih tehnologija koje se kontinuirano unaprijeduju rezultiraju time da
poduze¢a moraju postati podlozni promjenama. Adekvatna prilagodba inovativnim
tehnologijama poduzeca tjeraju da budu u korak s vremenom tj. novim zahtjevima trzista
ponude 1 potraznje. Zahtjevi trziSta postaju sve veci, a poduze¢a moraju prikupiti zeljene
resurse kako bi njihovo poslovanje bilo na razini aktualnog stanja na trziStu rada.
Pronalazenje potrebnih resursa odnosi se upravo na ljudske resurse koji poduzeéima
osiguravaju razvoj i unaprijedenje u poslovanju. Kako bi poduzece pronaslo kvalitetne
ljudske potencijale, ono mora upotrebljavati vise metoda i alata. lzvori regrutiranja
predstavljaju kljuénu ulogu pri pronalazenju adekvatnih radnih potencijala, a za logisticka
poduzeéa je potrebno da koristi ¢im viSe izvora regrutiranja. Zato je potrebno kreirati
kvalitetan plan na temelju kojeg ¢e poduzece kreirati efikasnu i efektivnu strategiju za

pronalazanje adekvatnih i potrebnih kadrova.

Metode 1 strategije koje logisticka poduze¢a mogu koristiti kao alat za zapoSljavanje
jesu:
a)  Prosirenje kanala za pronalazenje kandidata;
b)  Nadogradnja ili uvodenje sustava pracenja prijavljenih kandidata (ATS);
c) Implementacija dodatnog izvora nabave kandidata te alata za

zapoSljavanj e.%?

Sto vise kanala tj. izvora regrutiranja poduzeée koristi tim su veée moguénosti kako
¢e ono pronaci tocno Zeljeni tip kadra koje Zeli zaposliti na slobodno radno mjesto. Osim
internog zaposljavanja, potrebno je da poduzece istovremeno koristi metode oglasavanja za
otvoreno radno mjesto. E-oglasavanje otvara brojne mogucénosti za zapos$ljavanje, a
poduzece oglas za radno mjesto moze objaviti putem specijaliziranih stranica u podrucju

zaposljavanja.

62 Creative Sourcing Strategies & Recruitment Tools - Sourcing channels and recruitment tools can drive
better hiring results, 26.07.2018.
https://www.logisticsmgmt.com/article/creative_sourcing_strategies_recruitment_tools (28.08.2020.)
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Sustav pracenja prijavljenih kandidata (Applicant Tracking Systems - ATS) putem
baze podataka pomaze poduzetima da tako planiraju ljudske potencijale za bolje
poslovanje, a kandidatima pruza moguénost uvida u dosadasnja iskustva rada zaposlenika
u odredenom poduzecu od njihovih povratnih informacija.

Karakteristike kvalitetnog ATS-a:

» lIzvrsne mogucnosti komunikacije i nabave za brzo prepoznavanje i
angaziranje kandidata uz $to manje napora (npr. slanje SMS-ova, e-posta);

» Manje klikova i zahtjeva za unosom podataka;

» Razmjena informacija putem drustvenih mreza i integracija web stranica za
oglase za posao;

» Velike mogucnosti izvjeStavanja za pracenje i mjerenje produktivnosti agenta
za zapoSsljavanje;

» Sustav Omni-platforma — dostupan putem mobilnog telefona, tableta i
racunala;

» Obuka putem interneta uz izvrsnu korisni¢ku podrsku,;

» Sinkronizacija s pruzateljem usluga e-poste i sa kalendarom;

» Automatizacija rutinskih koraka u procesu (raspored kandidata i
komunikacija);

» Integracija s besplatnim i placenim oglasima kako bi se smanjilo
adminastrativno opterecenje povezano s ru¢nim oglaSavanjem posla;

» Integracija sa sustavom planiranja resursa poduzeéa predstavlja plus za
poboljSanje izvjeStavanja podataka uz smanjenje dupliciranja ulaznih

podataka.®®

Sustav za pracenje kandidata prilikom zapoSljavanja za poduzeca logistickih
djelatnosti predstavlja veliko olakSanje s obzirom da se putem takvog sustava mogu
pronaci kadrovi koji su potrebni za poduzece. Osim toga, poduzece putem takvog sustava
ima uvid u podatke tj. informacije koje su prijavljeni kandidati i zaposleni pruzili. Uvidom
u te podatke poduzece automatski ima pregled u povratne informacije kandidata koje su od
velikog znacaja poduze¢u kako bi unaprijedilo svoje dosadaSnje upravljanje

zapoSljavanjem te kompletno poslovanje.

83 https://www.logisticsmgmt.com/article/creative sourcing_strategies recruitment tools
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5.3. TEHNIKE UNAPRIJEDENJA UPRAVLJANJA LJUDSKIM
POTENCIJALIMA U LOGISTICKIM PODUZECIMA

Logisticke tvrtke danas sve viSe proucavaju, analiziraju 1 ocjenjuju stanje svoje
unutarnje 1 vanjske okoline poduzeca. Kontuiniranim prac¢enjem okruzenja poduzeca,
tvrtke mogu aktivno planirati idu¢e pothvate koje bi poduzeli kako bi unaprijedili
upravljanje ljudskim potencijalima za svoje poduzeée. Unaprijedenje kvalitete ljudskih
resursa u poduzecu je od kljuéne vaznosti za efektivnije poslovanje i razvoj cjelokupnog
poduzeca. Stoga, poslodavci moraju pazljivo promisljati o idu¢im koracima koje zele
poduzeti kako bi podigli razinu kvalitete ljudskih potencijala unutar svoje tvrtke.
Logisticka poduzec¢a poduzimaju brojne aktivnosti s ciljem unaprijedenja stanja ljudskog
kapitala u tvrtci. Prilikom razmatranja 1 odlucivanja koje aktivnosti bi unaprijedenje
ljudskih resursa trebalo obuhvatiti, potrebno je da tvrtke posebno analiziraju sve segmente
koji utjecu na kvalitetu ljudskih potencijala. Prije poduzimanja potrebnih akcija, potrebno
je sagledati 6 bitnih segmenata koji utje¢u na cijelokupan proces upravljanja ljudskim
potencijalima, a to su:

1) Demografija;

2) Zaposljavanje;

3) Naknade i poticaji;

4) Razvoj karijera;

5) Brendiranje poslodavca;

6) Upravljanje raznolikogéu.**

U segmentu demografije logisti¢ka poduzeca danas se suo€avaju sa trendom trazenja
veceg komfora i manje obaveza od strane nezaposlenog stanovniStva. Takav trend odlikuje
stanovnistvom koje nema Zzelju teZiti napredovanjem u poslovnom smislu. To su ljudi koji
nemaju pretjerane ambicije u vidu poslovne karijere, ve¢ viSe teze tome da imaju $to manje
obaveza. Takav tip stanovniStva na prvo mjesto stavlja obitelj s kojom Zeli provoditi viSe
vremena nego na radnom mjestu, Sto rezultira ve¢om potraznjom za poslovima koji se
odraduju samo na pola radnog vremena od uobifajenog. Logisticka poduzeca ovaj
problemati¢ni trend pokuSavaju umanjiti kreiranjem raznolike ponude zapoSljavanja.

Mnoge logisticke tvrtke novim zaposlenicima nude moguénosti kao §to je fleksibilno radno

% von der Gracht, H.; Schuckmann, S.; Mauksch, S.; Ruske, K.D.; Kauschke, P.; Reuter, J.; Montgomery, E.:
Transportation & Logistics 2030:Winning the talent race, PwC, Njemacka, 5, 5, 2012. str. 38
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vrijeme, dogovor smjena unaprijed prema zeljama i zahtjevima zaposlenika, vise slobodnih
dana i slicno. Novi pristup rjeSavanju problema zaposljavanja za ljude koji zele vise
slobodnog vremena kako bi boravili doma jest mogucnost rada od kuce. Rad od kuce
pokazao se kao vrlo efektivna metoda pri upravljanju zaposljavanjem te kao djelotvorna
solucija koja trend manje ambicioznih zaposlenika uspjesno svodi na minimum. Sre¢om,
logisticka djelatnost ima viSe preduvjeta koji pogoduju tome da praksa rada od kuce
postane sve ucestalija. Administrativni poslovi u logistici obvezuju uporabu informaticke
opreme pa je uporaba racunala neophodna. Poslovi nabave takoder iziskuju rad za
racunalom, pa tako i cjelokupnog dobavnog lanca, kao i poslovi pracenje Stanja u
pomorstvu . Neki poslovi u domeni logistike osim rada u tvrtki, zahtijevaju i rad od doma
po zavrSetku radnog vremena zaposlenika. Takva radna mjesta zaposlenici mogu obavljati
iskljucivo od doma, ali uz konstantno provodenje vremena za racunalom $to ¢esto rezultira
smanjenjem  koncentracije nakon odredenog vremena, rezultirajuéi manjom
zaposlenikovom efektivnoséu. 1z tog razloga, poslodavci posezu za metodom skracenog
radnog vremena u redu i podjelu zadataka za napraviti u odobnosti zaposlenikovog doma.
Uz to, danas se sve viSe u domeni logistickih djelatnosti radi na unaprijedenju
informacijsko — komunikacijske tehnologije koja bi znacajno olakSala i umanjila opseg
posla za zaposlenike, $to bi na kraju rezultiralo i kra¢im trajanjem radnog vremena
zaposlenika.

U segmentu zapoSljavanja, u sektoru logistike javljaju se sljede¢e metode
regrutiranja:

a) Stipendije od strane logistickih poduzeca — Odredene logisticke i
prijevoznicke tvrtke nude stipendijsku podrSku za programe u podrucjima
poput voznje kamiona ili lu¢ke logistike;

b) Udruge za zaposljavanje i razvoj — pomazu tvrtkama da ponude privla¢nije
razvojne mogucnosti, kao npr. rotacija poslova medu tvrtkama; suradnja s
udrugama za potrebe zapoSljavanja i1 razvoja S ciljem brendiranja
poslodavca;

C) Mrezno zaposljavanje - aktivno ukljucivanje poduzeca u mreze sa
traziteljima posla moze pomoc¢i da upoznaju buduce kandidate, npr.

prisustvo na okupljanjima logisti¢kih profesionalaca ili biv$ih studenata;
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d) Rad na daljinu - mogu¢nost rada od kuce ili s "treCeg mjesta” imaju veliku
prednost u zapoSljavanju, posebno mladih zaposlenika, npr. skladi$ni

procesi u logistici mogli bi se u potpunosti obavljati izvan ureda.®®

Nadalje, klju¢an segment kvalitetnog planiranja i upravljanja ljudskim resursima u
poduzecu jesu naknade i poticaji. Osim motiviraju¢ih novcanih naknada (npr. provizija),
od velike vaznosti jest zaposlenicima osigurati ponudu raznih benificija. To mogu biti
benificije za zdravstvene tretmane, npr. u wellness centrima ili ¢ak besplatno koristenje
usluga u terctanama i sliéno. To se odrzava pozitivno na poduzece jer osim §to Ce
zaposlenici biti zdraviji i manje odlaziti na bolovanja, poduzece ¢e biti bolje brendirano.

Razvoj karijera u logistici za cilj ima unaprijedenje karijera u vidu nekoliko
razvojnih modela :

1) Visegodisnja suradnja u karijeri — npr. udruzivanje mladih i starijih
projektnih menadzera,

2) Obrazovno — zabavni sadrzaji — kombinacija obrazovnih sadrzaja sa
zabavnim, interaktivna obuka i pripremanje zaposlenika za rad;

3) Virtualna akademija — platforma za e-ucenje, ponuda obrazovnih usluga
online;

4) Emocionalna intelgencija - obuka osoblja o tome kako povecati svoju
emocionalnu inteligenciju §to je posebno vazno za programe vodstva;
poboljsanju ukupne razine motivacije ako zaposlenici nau¢e komunicirati s

vise osjetljivosti.66

Sto se ti¢e brendiranja poslodavca, ono svakako ima pozitivan utjecaj na pronalazak
novih kadrova izvan poduze¢a. Sto je poduzeée na boljem glasu kao poslodavac, to je veéa
sigurnost da potraznja za zapoSljavanjem u takvoj tvrtci ne¢e manjkati. Osim druStveno
odgovornog poslovanja, poduzeca jafaju svoj brend i1 u vidu digitalizacije, kao npr.
kreiranje web trgovine koja bi zainteresiranim stranama pruzila moguénost e-narudzbe
proizvoda i usluga. Uz to, digitalna tj. elektronska promocija poslovanja poduzeca uvijek
je dobra solucija za privlacenje korisnika na vecem trziStu, kao 1 zainteresiranih kadrova za

zaposljavanje.

% von der Gracht, H.; Schuckmann, S.; Mauksch, S.; Ruske, K.D.; Kauschke, P.; Reuter, J.; Montgomery, E.,
op.cit., str. 40
% 1bidem, str. 42
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Upravljanje raznoliko$¢u u logistickoj bransi odlikovano je drustveno — odgovornim
poslovanjem na temelju sljedecih pristupa zaposlenicima:

a) Roditeljski dopust za oCeve — placeni dopust; obiteljska politika koja
povecava moral 1 produktivnost zaposlenika te vecu predanost Zena u radu
u tvrtci u kojoj je zaposlena;

b) Odlazak u mirovinu — npr. prijevoznicke tvrtke koje nude blagi prijelaz u
mirovinu — prebacivanje zaposlenika pred mirovinom sa no¢nih i vikend
smjena na dnevne;

c) Prijateljski orjentirano radno mjesto prema zenama — Cilj stvaranje istinski
“zenskog radnog mjesta” ulaganjem u njihov razvoj i promaknuéem na

vece i znacajnije pozicije.

Uporabom svih navedenih aktivnosti ranije kako bi se doprinijelo unaprijedenju
ljudskih resursa poduzeca na taj na¢in ulazu u razvoj Citave organizacije. Logisticke tvrtke
ulaganjem znacajnih sredstava 1 razvojem brojnih metoda za napredovanje i
osposobljavanje radne snage jacaju svoje poslovanje te dolaze na glas poduzeca pozeljnih

za zapoSsljavanje kod veceg broja ljudi.

54. TRENDOVI U SEKTORU ZAPOSLJAVANJA NA PRIMJERU
LOGISTICKIH TVRTKI U HRVATSKOJ

Sektor logistike izuzetno je bitan Ccinitelj aktualnog stanja u hrvatskome
gospodarstvu. Takoder, izravan utjecaj ima 1 na zapoSljavanje u Republici Hrvatskoj.
Razlog tome jest konstantna potraZznja za radnicima u djelatnostima iz sektora logistike,
kao §to su prijevoz i skladiStenje. Stoga, na stanje u sektoru zaposljavanja u Republici
Hrvatskoj pozitivan utjecaj ima logisticki sektor. Ipak, stanje u sektoru zaposljavanja moze
bit 1 poljuljano od strane logistickih djelatnosti. Ukupna zaposlenost u logistickom sektoru
i zaposlenost u njegova dva podsektora (djelatnosti prijevoza i skladi$tenja) izravno i bitno
ovise o rastu bruto domadeg proizvoda, rastu medunarodne trgovine i rastu koliine
prijevoza (prevezenih u tonama robe).®” Stanje BDP-a, medunarodne trgovine i volume
prijevoza su direktan uzro¢nik stanja na hrvatskom logistickom trzistu. Pad bilo kojeg od ta

triju ¢imbenika negativno se odrazava na sektor zaposljavanja u logistickim tvrtkama.

®” pupovac, D.: Employment analysis in the logistics sector of the Republic of Croatia, 18th international
scientific conference Business Logistics in Modern Management, Osijek, 2018., str. 617-618
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Specifi¢nosti hrvatske logisticke industrije uglavnom proizlaze iz njezinog
jedinstvenog geografskog oblika (koji se ponekad naziva i ,,oblik bumeranga®) koji
zahtijeva mnogo vise logisticke infrastrukture (u smislu distribucijskih centara i potrebnih
vozila).®® 1z tog razloga, prilikom analiziranja stanja u domeni zapogljavanja za sektor
logistike nuzno je uzeti u obzir geografski polozaj Republike Hrvatske. Povoljan
geografski polozaj odrazava se na konstantnu potraznju za djelatnostima prijevoza i
skladiStenja. Upravo zbog toga, potrebno je razvijati djelatnosti logistickog sektora i
osigurati dovoljno logistickih centara kako bi ponuda poslova bila optimalna prema
potraznji za logisti¢kim operacijama.

Potraznja za zaposlenicima u logistickim djelatnostima zadnjih godina je u porastu.
Logistic¢ke tvrtke moraju naci adekvatne zaposlenike prema stupnju kvalificiranosti. Osim
toga, logisticke tvrtke prije svega moraju sacuvati i svoje dosadasnje zaposlenike. Zato je
vazno da tvrtka koja pruza logisticke usluge posebnu paznju usmjeri na svoje zaposlenike
odnosno na njihovo zadovoljstvo radom u njihovoj tvrtci. Mnogi poslodavci danas imaju
detaljno razraden plan motiviranja svojih zaposlenika, tzv. motivacijski sustav. Kao prvi
pokazatelj motivacijskih sustava u logistickim poduze¢ima uzima se redovitost provodenja
istraga zadovoljstva zaposlenika i povjerenja ispitanika u motivacijski sustav Kkoji je u
aplikaciji najprikladniji za njihovu tvrtku.*® To je ujedno i najbitniji pokazatelj logistickom

poduzecu o njegovoj uspjesnosti upravljanja i vodenja ljudskih potencijala u organizaciji.

68 Dujak, D.; Jeger, M.; Bilandzi¢, A.: Predicting Growth Potential of Small and Medium-Sized Logistics
Companies, Proceedings of the 14th International Conference of the Society for Global Business &
Economic Development (SGBED) - Global Connectivity, Knowledge and Innovation for Sustainability and
Growth: New Paradigms of Theory and Practice, Sveuciliste J.J. Strossmayera, Ekonomski fakultet u Osijeku
, Osijek, Hrvatska, 2016., str. 299

®Juréevi¢, M.; Oroz Stancl, L.; Ivakovi¢, M: Human resources management systems in the logistic chain,
International Conference on Traffic and Transport Engineering, Fakultet prometnih znanosti Zagreb,
Laaneris d.0.0., Zagreb, Hrvatska, 2012., str. 326
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ALATI KOJE LOGISTICKE TVRTKE KORISTE
U MOTIVACIJSKOM SUSTAVU

Sustav za nagradivanje
timskog rada

B Sustav bonusa na temelju
individualnih rezultata

 Nagrade za lojalnost

Nagrade za ucenje razlicitih
vjestina

m Zivotno i ostala osiguranja

Grafikon 2. Motivacijski sutavi u logisti¢kim tvrtkama

Izvor: Vlastita izrada prema: Pupovac, D.: Employment analysis in the logistics sector of the
Republic of Croatia, 18th international scientific conference Business Logistics in Modern
Management, Osijek, 2018., str. 619

Grafikon prikazuje odnos hrvatskih logistickih tvrtki prema motivacijskim sustavima
odnosno u kojoj mjeri ih koriste. Prema istrazivanjima, u Svojim motivacijskim sustavima
logisticke tvrtke uglavnom primjenjuju nagradivanja zaposlenika u vidu raznih naknada,
bonusa 1 osiguranja. Hrvatska logisticka poduzeca najviSe cijene timski rad pa u tom
pogledu nagraduju svoje zaposlenike. Osim toga, svoje zaposlenike nagraduju 1 za
stjecanje razli¢itih vjestina i kompetencija u razvoju njihovih karijera. Manje zastuplenija
praksa logistickih tvrtki jest davanje bonusa za pojedinac¢ne rezultate, nagradivanja za
predanost te Zivotno osiguravanje zaposlenika. lako ne pruZaju ostala osiguranja, svi
logisticki poslodavei u Hrvatskoj pruZzaju mirovinsko i zdravstveno osiguranje svojim

zaposlenicima.

Osim toga S$to logisticke tvrtke u Hrvatskoj posebnu paznju usmjeravaju na
zadrzavanje svojih zaposlenika, one uvijek moraju privlaciti nove ljudske potencijale.
Potraznje za obavljanjem djelatnosti u sektoru logistike uvijek ¢e biti, a obujam poslova
koji se ti€u obavljanja logistickih operacija moze samo rasti. Logisticki podsektor

skladiSnih djelatnosti u Republici Hrvatskoj pokriva 30,75% ukupne zaposlenosti u
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logistitkom sektoru.” Nosioci logisti¢kih djelatnosti u Republici Hrvatskoj su vodece
kompanije prema udjelu zaposlenih te udjelu ukupnog prometa, kao $to je to Intereuropa.
Prema statistiCkim podacima iz 2015., definirano je deset vodec¢ih logistickih

kompanija prema broju zaposlenih u Hrvatskoj:

Tablica 2. 10 vodecéih logistickih kompanija u Republici Hrvatskoj u 2015. godini

Vodece logisticke kompanije Broj zaposlenih
Ricardo d.o.o. 295
Intereuropa d.o.o. 283
Ralu Logistika d.o.0. 233
Zagrebsped d.o.o. 203
Lagermax AED Croatia d.o0.0. 197
Kuehne & Nagel d.o.o. 103
Primacosped d.o.o. 98
Gebruder Weiss d.o.o. 90
Cargo-Partner d.o.0. 53
DSV Hrvatska d.o.o0. 24

Izvor: Vlastita izrada prema: Pupovac, D.: Employment analysis in the logistics sector of the Republic
of Croatia, 18th international scientific conference Business Logistics in Modern Management,
Osijek, 2018., str. 619

Prema podacima iz tablice iznad, vodeca logisticka kompanija u 2015. godini po
broju zaposlenih bila je Ricardo d.o.0., sa 295 zaposlenika. No, iste te godine, osjetio se
znacajan pad u ukupnom broju zaposlenih zbog trenda emigracije $to se negativno odrazilo
na cijeli logisticki sektor. Idu¢ih godina, stanje u sektoru zaposljavanja malo se popravilo,
ali ponovo se ocekuje znacajan pad u 2020. godini s obzirom na ekonomsku krizu

uzorkovanu karantenom zbog pandemije Coronavirusom.

" pupovac, D., op.cit., str. 619
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6. ZAKLJUCAK

Ovaj rad dokazuje kako sektor zapoSljavanja ima izravan utjecaj na uspjeh i razvoj
cjelokupne organizacije poduzeéa. Citavom procesu zapoiljavanja treba pristupiti na
profesionalan i odgovoran nacin jer tijek i ishod zaposljavanja daje krajnje rezultate koji se
odrazavaju na buduce poslovanje odredene tvrtke. To znaCi da, Sto viSe obrazovanih i
obucenih kadrova poduzece privuce, a na kraju i zaposli takve stru¢ne kadrove, veca je
sigurnost da ¢e ono poslovati uspjesnije.

Temeljem prethodno navedenih teorija i spoznaja o odabiru kadrova i zapos$ljavanju,
potvrdena je postavljena radna hipoteza kojom se dokazuje da bi primjena odredenih mjera
1 aktivnosti pridonijela rjeSavanju problema koji se javljaju prilikom procesa zaposljavanja
kadrova. Time je dokazano da bi kao efektivan model rjeSenja problema odabira kadrova
bila izrada detaljnog opisa radnog mjesta prije nego sto poduzece zapocne sa oglasavanjem
slobodnog radnog mjesta. Opis posla mora biti strukturiran u kratkim crtama i jasno
koncipiran tako da iz njega zainteresirani kandidati mogu na kvalitetan nain dobiti
potrebne informacije o slobodnom radnom mjestu.

U radu su takoder navedene spoznaje o tome kako prilikom zaposljavanja novih
ljudskih potencijala prethodi niz aktivnosti na koje poslodavci moraju obratiti posebnu
pozornost. To se odnosi na privlacenje kvalitetnih kadrova koji bi mogli odgovarati naravi
posla za Cije se radno mjesto novi zaposlenici traze. Sto vie zainteresiranih kandidata
poduzece privuce, ono ima veci izbor 1 ve¢u mogucénost pronalaska adekvatnog kadra koji
je poduzecu potreban. Pri tome, veliku ulogu ima regrutacija zaposlenika, podproces
zapoSljavanja koji za poduzece predstavlja vaZzan alat za lakSe privlacenje odredenog
profila potrebnih zaposlenika. Stoga, potrebno je da poduzece upotrijebi vise regrutacijskih
kanala iz internih 1 eksternih izvora regrutiranja. Poduzece ¢e na taj nacin privuci puno vise
zainteresiranih kandidata, a ujedno 1 brZe pronaci adekvatne kadrove za slobodno radno
mjesto. Potraga za kadrovima uporabom visSe regrutacijskih kanala, osim Sto ¢e ubrzati
proces privlacenja potrebnih profila ljudi, uz to ¢e i eleminirati moguce zastoje u radu
poduzeca uzrokavane zbog dugog vremenskog trajanja u pronalasku novih zaposlenika.
Time ¢e se izbje¢i moguce nezadovoljstvo dosadasnjih zaposlenika poduzeca koje bi
moglo biti uzrokovano ve¢im opsegom posla na teret zaposlenih za vrijeme traZenja novih
kadrova.

Rezultati ovog znanstvenog istrazivanja dokazuju c¢injenicu da svim prate¢im

procesima koji prethode konacnom zaposljavanju, poslodavci trebaju ozbiljno pristupiti.
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Poslodavci prije svega trebaju osmisliti i kreirati kvalitetnu strategiju kojom ¢e se korisititi
pri pokretanju procesa odabira kadrova i zaposljavanja. Nuzno je da poslodavac pritom
izradi adekvatan plan za pokretanje postupka potraznje za novim kadrovima kako bi
zaposlio Zeljeni profil ljudi. Pritom je potrebno napraviti popis trazenih kompetencija od
prijavljenih kandidata koje ¢e odgovarati naravi posla za ¢ije se radno mjesto zaposlenici
traze.

Nakon $to poduzece privuce zainteresirane kandidate koji su se prijavili za slobodno
radno mjesto, slijede oni najtezi procesi koji ¢e se odraziti na konaCan rezultat
zapoSljavanja. To podrazumijeva proces selekcije te na kraju i odabira pravog odnosno
najboljeg moguceg kandidata koji ¢e odgovarati naravi posla za odredeno radno mjesto u
poduzeéu. Selekcija treba biti provodena od strane struénih i profesionalnih ljudi koji u
kadrovskim poslovima opcenito imaju iskustva. Tim stru¢njaka i obucenih profesionalaca
procesu odabira kadrova treba pristupiti ozbiljno te na profesionalan nacin obaviti analizu i
promatranje prijavljenih kandidata koji su odabrani za ulazak u uzi krug. Pritom,
intervjuiranju i konaénom ocjenjivanju odabranih kandidata stru¢njaci moraju pristupiti na
objektivan nacin, bez predrasuda i preuranjenog odbacivanja kandidata zbog svojih
osobnih stavova i na¢ina razmi$ljanja. Jedino na taj nadin ¢e se intervjuirani kandidati
kvalitetno i to¢no procijeniti $to ¢e na Kraju i rezultirati odabirom najkompetentnijeg kadra.

Zaposljavanje direktno utjee na razvoj gospodarstva odredene drzave ili regije. 1z
tog razloga, danas postoji niz organizacija koje su specijalizirane za obavljanje djelatnosti
zapoSljavanja. Svaka drzava tako ima 1 uspostavljen zakonodavni okvir koji se tice
obavljanja djelatnosti zaposljavanja. Na taj nacin su prava radnika i poslodavaca uredena
nizom zakona. NajviSe paZnje posvecuje se pravima zaposlenika i onih koji se tek planiraju
zaposliti §to od poslodavaca iziskuje poStivanje niza zakonskih obveza prilikom
zapoSljavanja novih djelatnika te isto tako postivanje zakonskih obveza i prava svih
zaposlenih radnika u poduzecu. Sektor zaposljavanja u EU reguliran je brojnim zakonima
koje se provode u svim drzavama ¢lanicama, uz moguénost o¢uvanja njihovih starih
zakona prije pristupanja u EU.

Na aktualno stanje u trendovima zaposljavanja izravan utjecaj imaju BDP, stanje na
trziStu rada te demografsko stanje. O ocuvanju pozitivnih trendova u zaposljavanju brinu
se brojne agencije na svjetskom 1 europskom trziStu rada, te ujedno i specijalizirane
institucije koje na drZzavnoj razini utjecu na stanje u sektoru zaposljavanja. Na taj nacin
institucije za zaposljavanje poduzimaju niz akcija i mjera kojima pokuSavaju ocuvati

pozitivno stanje u sektoru zapo$ljavanja, na drzavnoj, europskoj i svjetskoj razini. Na
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razini RH najpoznatiji je tako Hrvatski zavod za zaposljavanje koji je zaduzen za
povecanje broja zaposlenih u drzavi te konstantno pracenje stanja o broju zaposlenih i
nezaposlenih osoba u RH. Hrvatski zavod za zapoSljavanje poti¢e zaposljavanje radno
sposobnih osoba koje nisu zaposlene i uz to nudi niz mjera koje sluze kao izravna pomo¢
pri zaposljavanju istih.

Za podruc¢je Europe i drzava na tom teritoriju osmisSljena je i Europska strategija
zaposljavanja $to je rezultiralo time da su drzave Clanice EU zajedno usuglasile ciljeve
politike zaposljavanja. Politike zapoSljavanja zajednicke su politike svih drzava ¢lanica EU
koje imaju jedinstveni, zajednicki cilj — bolja radna mjesta za veu moguénost
zaposljavanja. Danas je to povezano i sa strategijom razvoja Europe 2020. ¢ime se izravno
potice gospodarski rast drzava ¢lanica EU, a poseban je naglasak stavljen upravo na sektor
zaposljavanja. S obzirom na trenutnu situaciju uzrokovanu karantenom zbog pandemije
Covid-19, na gospodarski razvoj drzava to se negativno odrazilo i sada je glavni cilj
suzbijanje rasta nezaposlenih osoba, kreiranjem brojnih mjera i akcija koje ¢e gospodarski
rast europskih drZava vratiti na ono prijasnje stanje.

Izrada ovog znanstvenog istrazivanja dovodi do spoznaje o tome da ¢e otvaranje
boljih i kvalitetnijih radnih mjesta na globalnoj razini omoguciti razvoj u sektoru
zapoSljavanja. Ponuda boljih radnih mjesta rezultirati ¢e ve¢om potraznjom od strane
nezaposlenih 1 stru¢nih kadrova. Stoga, pri zapoSljavanju novih kadrova potrebno je
osigurati adekvatnu obuku u vidu seminara i tecajeva. Uz to, nuzno je njegovati stare, veé
zaposlene osobe u poduzecu, brine¢i o njithovim potrebama kako bi njihova motiviranost 1
Zelja za radnim rezultatima bila jednaka kao i1 onda kada su se isti ti zaposlenici tek

zaposljavali.
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