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1. UvOD

Svrha ovog rada je pobliZze upoznati proces profesionalne selekcije kandidata za radno
mjesto. Proces profesionalne selekcije jedan je od najvaznijih podrucja organizacije i
menadZmenta ljudskih resursa. Odabir pravih zaposlenika utjeCe na buduéu aktivnost

i uspjesSnost organizacije, pa je prema tome selekcija vazna poslovna aktivnost.

Selekcija je proces ocjenjivanja kandidata te prognoziranje njihove buducée uspjesnosti
na temelju procjene njihove sukladnosti s poslom. Odabirom ljudi organizacije odlucuju
o tome koje Ce ljude zaposliti a koje nece s obzirom na njihovu uskladivost sa kulturom

i strategijom organizacije i zahtjevima odredenog posla.

Selekcijske odluke su vazne jer utjeCu na buduce dobiti ili troSkove organizacije.
Organizacije sve viSe novca, vremena i struénih znanja ulazu u organiziranje dobrog

procesa selekcije.

Temeljni cilj rada je poblize objasniti i upoznati se s procesom selekcije kandidata za
radno mjesto. Specifi€ni cilj rada je usporediti teoriju i praksu odabira radnika, i to na

primjeru poduzeca ,Privredna banka Zagreb“ d.d.

Pri izradi teorijskog dijela rada koristena je stru¢na literatura, dok su kod analize
postupka selekcije kandidata za radno mjesto na primjeru poduzeca ,Privredna banka
Zagreb® d.d. koriStene web stranice poduzeca. Metode koriStene kod izrade rada su

deskriptivna i induktivha metoda te metoda analize.

Rad se pored Uvoda i ZakljuCka sastoji od pet poglavlja. U drugom poglavlju
objasnjena je vaznost organizacijske strukture, njezinih elemenata i podelemenata.
Podelementi su ljudski resursi koji su, moze se reci, temelj istrazivanja u ovome radu.
TrecCim poglavljem objasnjavaju se individualne razlike medu ljudima, kandidatima za
posao, koje utjeCu na odabir zaposlenika. Individualne razlike su sposobnosti
kandidata, osobine li¢nosti i kompetencije kandidata za posao. Cetvrtim poglavljem
detaljnije su pojasnjene metode i tehnike profesionalne selekcije ljudskih resursa te
izvori informacija o kandidatima za organizacije. Petim poglavljem prikazane su

metode i tehnike selekcije vezane uz posao, u koje spadaju test uzoraka posla,



sposobnost stjecanja vlasniStva, probni rok te nekonvencionalne metode selekcije. U
sklopu petog poglavlja definirana je odluka o izboru kandidata. Sestim poglavijem se
na primjeru poduzeca ,Privredna banka Zagreb® d.d. analizira proces selekcije

kandidata za radno mjesto te se usporeduje s teorijom.



2. ORGANIZACIISKA STRUKTURA

Autori organizacijsku strukturu objasnjavaju ne samo kao nuzan temelj, nego i sastavni
i najvazniji dio organizacija. Svakoj organizaciji najvaznije je uspostaviti odgovarajucu
organizacijsku strukturu. Svaka organizacija ima svoju ,strukturu odnosno sastav, tj.
svoj sustav unutarnjih veza i odnosa.“! | u najmanjim organizacijama moze se nadi
¢vrsto utemeljena organizacijska struktura koja pokazuje tko je kome podreden.
Vaznost strukture za organizaciju jednaka je vaznosti anatomije za ljudski ili neki drugi

Zivi organizam pa se ona Cesto naziva i anatomijom organizacije.

2.1. ELEMENTI ORGANIZACIISKE STRUKTURE

Elemente organizacijske strukture Cine: organizacija materijalnih ¢imbenika, ljudskog
Cimbenika, rasClanjivanja i grupiranja zadataka, upravljanja i menadzmenta te
organizacija vremenskog redoslijeda obavljanja poslova. Optimalna organizacijska
struktura organizacije ,podrazumijeva veze i odnose izmedu elemenata, kao i veze i

odnose unutar svakog elementa posebno.*?

Organizacija materijalnih ¢imbenika obuhvacéa organizaciju sirovina i materijala te
kapitalnih dobara. Organizacija ljudskog ¢imbenika koja je temelj ovog rada, obuhvaca
organizaciju ljudi, odabir i popunjavanje radnih mjesta te socijalizaciju ljudi u radnoj
sredini. Organizacija ras€lanjivanja i grupiranja zadataka obuhvaca podjelu ukupnog
zadatka organizacije na posebne i pojedinacne zadatke. Organizacija upravljanja i
menadzmenta obuhvaca problematiku organizacije upravljanja menadzmenta i druge
medusobne odnose. Organizacija vremenskog redoslijeda poslova obuhvaca
Jistrazivanje vremenske uskladenosti svih Cinilaca proizvodnje i cijelog tijeka

proizvodnje i poslovanja.“®

! pere Sikavica, Organizacija, Zagreb, Skolska knjiga, 2011., str. 333.
2 ibidem, str. 341.
3 ibidem, str. 342.



2.2. LJUDSKI POTENCIJALI

Najvazniji element organizacije su ljudi. Oni su ,jedini zivi element organizacije.
Organizacija ljudskih resursa element je organizacijske strukture koji pokrece sve
ostale elemente organizacije. Bez ljudi ne mozZe se zamisliti funkcioniranje ni jedne
organizacije. Stoga su ljudski potencijali toliko vazni za sve organizacije, i profitne i

neprofitne, velike i male, privatne i drzavne.

Potrebno je posti¢i sklad izmedu ljudi, prostora, opreme i materijala koji su nuzni inputi
svake organizacije kako bi se organizacija ljudskih resursa uskladila sa organizacijom
materijalnih resursa, jer to utjeCe na kvalitetu organizacije ljudskih potencijala. Svih
elemenata mora biti podjednako, ni jednog previse ni premalo, jer svaka neravnoteza

medu njima uzrokuje disfunkcije u organizaciji.

Kao element organizacijske strukture, organizacija ljudskih resursa treba imati sklad i
unutar samog tog elementa. To znaci da ,projektiranjem organizacije treba odrediti ne
samo potreban broj ljudi nego i njihov poslovni profit, vrstu naobrazbe te stupan;
naobrazbe koji trebaju posjedovati za obavljanje odredenih poslova te sve ostalo sto
trebaju zadovoljiti za obavljanje poslova na svom radnom mjestu. Svako odstupanje
od toga narusit ¢e funkcioniranje ne samo ovog elementa organizacije nego i cijele
organizacije.“® Planiranje ljudskih resursa ,prva je prava aktivnost organizacije ljudskih
resursa. Tek kada se zna koji su poslovi projektirani, mozZe se planirati potreban broj

ljudi za obavljanje svih poslova u organizaciji.“®

2.3. RADNO MJESTO

Analiza radnih mjesta ,temeljna je podloga za obavljanje svih zadaéa i funkcija
menadZmenta u poslovnom sustavu, a provodi se radi projektiranja organizacijskog

ustroja, zatim izbora sredstava za rad, utvrdivanja zahtjeva radnog mjesta, odredivanja

4ibidem, str. 523.
5 loc. cit.
6 ibidem, str. 531.



slozenosti i procjene vrijednosti poslova te vodenja ucinkovite politike ljudskog

kapitala.”

Analiza posla ,je postupak detaljnog prou€avanja sadrzaja rada, sredstava za rad i
povezanosti s drugim poslovima u poslovnom sustavu. Analiza i procjena posla obic¢no
se ostvaruju kroz tri faze: popis i opis radnog mjesta, analizu i rangiranje radnog mjesta

te procjenu posla.“®

Radno mjesto je ,prostorno ograni¢eni dio poduzeca na kojem se nalaza potrebna
sredstva za proizvodnju i gdje jedan ili viSe djelatnika izvrSavaju pojedinacne zadace.
Radno mjesto Cine Covjek, sredstva za rad, prostor za rad i odgovarajuci radni uvjeti.
Ako nedostaje bilo koji od ovih elemenata, ne postoji ni radno mjesto. Ono predstavlja

rezultat konkretne podijele rada: prirodne, drustvene i pojedinacne.

2.3.1. Uvodenje i ukidanje postojecih radnih mjesta

Na trziSte rada ,0dnosno njegove dionike imaju zna€ajan utjecaj tehnic¢ko — tehnoloske
revolucije. Tehni¢ko — tehnolo$ki i znanstveni razvoj kroz povijest doprinio je tome da
se drustvo danas nalazi u 4. tehni¢ko — tehnoloskoj revoluciji. Od prve tehnoloske
revolucije do danas uoCavaju se mnoge promjene u podrucju razvoja drustva, kvalitete
Zivota ljudi i odnosa na trzidtu rada. Od onda su se pojavili mnogobrojni poslovi ali su

se i ukinuli klasi¢ni poslovi.

Gubitak posla koji je uzrokovan nizom promjena, poput potrebe za visokom
proizvodnosti rada, neprekidno mijenja tehniku i tehnologiju proizvodnje, i najceSce
pogada nekvalificiranu radnu snagu. Zaposlenici koji nemaju profesionalnih znanja ili
pripadaju zastarjelim industrijskim granama pod stalnom su prijetnjom gubitka radnog
mjesta. Radna snaga se zapoSljava selektivho, zaposlenici nisu viSe vezani ,Citav

Zivot* za istog poslodavca.“1?

7Vidoje Vuji¢, MenadZment ljudskog kapitala, Rijeka, 2008., str. 111.
8loc. cit.

% loc. cit.

10 Marija Buseli¢, Suvremeno trZiste rada, str. 131./132.



3. TEMELJNE PRETPOSTAVKE | PROCES PROFESIONALNE
SELEKCIJE

3.1. INDIVIDUALNE RAZLIKE KAO FAKTOR SELEKCIJE

Ljudi se razlikuju po psihi€¢kim varijablama kao $to su percepcija, interesi, potrebe i
motivi, aspiracije, sposobnosti, karakteristike liCnosti i slicno. Navedene varijable
utjeCu na socijalno i radno ponasSanje zaposlenika. Za selekciju najznacajnije razlike
su u sposobnostima i karakteristikama licnosti zbog toga jer se one najceSc¢e povezuju

s razli€itim radnim ponasanjem i uspjeSnosc¢u u radu.

3.1.1. SPOSOBNOST KANDIDATA

Sposobnosti kandidata se razvijaju na naslijedenim potencijalima, pod utjecajem
okoline i osobnih aktivnosti. Njihovo poznavanje i utvrdivanje presudno je pri selekciji,
rasporedivanju ljudi na radna mjesta, profesionalnoj orijentaciji i razvoju karijere,
obrazovanju, napredovanju i motiviranju. Sposobnosti su ,psihi¢ke osobine ljudi koje
¢ine opce osobne preduvjete za postizanje uspjesSnosti u odredenoj aktivnosti.“!t
Ljudske sposobnosti mogu se podijeliti u tri skupine: intelektualne, osjetne ili
perceptivne i psihomotorne. Intelektualne sposobnosti su od iznimne vaznosti za

vecinu poslova, u€enje i razvoj ljudi.

Intelektualne sposobnosti odnose se na potencijal ljudi da procesuiraju verbalne,
numericke i ostale informacije, shvacaju i rieSavaju probleme razliGite vrste.'? Mjere se
razli€itim testovima sposobnosti. Na pitanje strukture intelektualnih sposobnosti i
opcenito ljudskog intelekta joS i danas nema zadovoljavajuceg odgovora. Medu
razlicitim teorijskim odgovorima u podrucju selekcije prevladava strukturalni pristup uz

koji je prisutan i multifaktorski pristup.

Osnova strukturalnog pristupa je ideja o postojanju inteligencije i niza razliCitih

sposobnosti. Uz inteligenciju opcCe prihvaceno je postojanje niza intelektualnih

1 Fikreta Bahtijarevi¢ Siber, Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1999., str. 334.
2 oc.cit.



sposobnosti. Thurstone je u svojoj multifaktorskoj teoriji inteligencije pretvorio
Spearmanov generalni faktor inteligencije u viSe primarnih intelektualnih sposobnosti
koje odreduju uspjesnost ¢ovjeka u obavljanju zadataka.'® Sposobnosti su perceptivne
sposobnosti koje se odnose na sposobnost brze i tone identifikacije oblika i uo¢avanje
malih razlika u vizualno zahvaéenim strukturama. Spacijalne sposobnosti odnose se
na: sposobnosti koja odreduje uspjeSno realiziranje zadataka koji zahtijevaju
razumijevanje i predoCavanje odnosa u prostoru, numeriCke sposobnosti koje se
odnose na sposobnost brzog i lakog obavljanja raCunskih zadataka i uspjeSnost u
obavljanju poslova koji uklju€uju brojéane operacije, verbalne sposobnosti koje se
odnose na sposobnost brzog i lakog razumijevanja govornih simbola, verbalnu
fluentnost — rjecitost koja se odnosi na sposobnost lakoée i brzine upotrebe rijeci, te
sposobnost rezoniranja koja podrazumijeva sposobnost rjeSavanja problemskih

situacija pomocu logi¢koga i sustavnog misljenja.

Noviji pokus$aji odredivanja inteligencije govore o sedam tipova: verbalna sposobnost,
logicko — matematicko rezoniranje, spacijalna sposobnost, glazbena sposobnost,
tielesno kinestetiCka sposobnost, interpersonalne vjestine te intrapersonalne vjestine.
Glede selekcije ljudi u organizacijskim uvjetima, ,moze se reCi da je opc¢eprihvaéen
model postojanja inteligencije kao op¢e mentalne sposobnosti vazne u obavljanju svih
kompleksnih poslova i &itavog niza specifiCnih sposobnosti vaznih u obavljanju

razli¢itin poslova.“*

Inteligencija se Cesto odreduje kao sposobnost rezoniranja, brzina mentalnog
shvacanja, ili jednostavno sposobnost da se logi¢no misli.*> Tehnicka inteligencija je
sposobnost uoCavanja mehaniCkih odnosa i shvacanja mehanickih principa.

Inteligencija rieSavanja svakodnevnih problema zove se prakti¢na inteligencija.

Razlikuje se i fluidna i kristalizirana inteligencija, odnosno inteligencija tipa A i B.
Fluidna inteligencija dolazi do izraZaja u rijeSavanju problema koji traze razumijevanje
simboli¢kih odnosa i kreativno rjeSavanje problema. Kristalizirana inteligencija dolazi
do izraZaja u rjeSavanju problema koji zahtijevaju znanja. Razvija se obrazovanjem i

kulturom tijekom zivota. Danas se spominje i naglasava vaznost emocionalne

13 ibidem, str. 334.
14 ibidem, str. 336.
15 ibidem, str. 337.



inteligencije. Emocionalna inteligencija naglaSava vaznost timskog rada, suradnje i

interpersonalnih vjestina.

Kreativnost je bitho podrucje ljudskih sposobnosti i individualnih razlika relevantnih
za selekciju i radnu uspjesnost. KljuCna je za rjeSavanje problema i uvodenje inovacija
i promjena.'® Rezultat je medudjelovanja razli¢itin individualnih faktora kreativnosti.
Glede kreativnosti u okviru selekcije vazno je da se ona moze mijeriti. Kreativnost je

posebna osobina po kojoj se ljudi razlikuju.

3.1.2. OSOBINE LICNOSTI KANDIDATA

Podrucje individualnih razlika vaznih za selekciju, posebice kod menadzerskih i drugih
slozenih poslova je licnost. Pojam li€nosti ima Sire i uZze znacenje. U Sirem znacenju
obuhvaca sve psiholosSke osobine pojedinaca i sve ono Sto Cini jednu osobu razli¢itom
od druge.'” Temperament je bitno odredenje licnosti, ali i druga svojstva koja odreduju
nacin reagiranja i odnosa €ovjeka prema sebi i drugima. Li¢nost je niz karakteristika,
tendencija i temperamenta koje se oblikuju utjecajem nasljednih i socijalnih, kulturnih i
faktora okoline, te odreduju sli€nosti i razlike u ponasanju pojedinca. Osobine li¢nosti
su predispozicije za reagiranje i ponasanje na odredeni nacin. Razlikuju se
Eysenckova teorija licnosti, Cattellovih 16 faktora liCnosti, petodimenzionalni model

liEnosti i vaZznost osobina li€nosti za radnu uspjesSnost.

Eysenckova teorija li€nosti se temelji na trodimenzionalnom hijerarhijskom modelu.
Tri temeljne dimenzije licnosti su ,ekstraverzila — introverzija, neuroticizam -
emocionalna stabilnost te psihoticizam — kontrola impulsa.“'® Navedene osobine
prisutne su kod svih osoba i vec¢inom su nasliedene. Ekstraverziju odreduju
»<drustvenost, impulzivnost, aktivitet, trazenje uzbudenja, bezbriznost, dominantnost,
prodornost, razdrazljivost. Neuroticizam odreduju tjeskobnost, potiStenost, osjecaj
krivnje, nisko samopouzdanje, napetost, emotivnost, stidljivost i emocionalna

nestabilnost. Psihoticizam odreduju crte kao S$to su agresivnost, emocionalna

16 ibidem, str. 339.
17 ibidem, str. 342.
18 |oc. cit.



hladnoéa, egocentrizam, impulzivnost, asocijalnost i sklonost prema uzbudenjima i

opasnostima.“1®

Cattellovih 16 faktora li€nosti oznaCavaju crte licnosti. Cattellova teorija 16 faktora
licnosti Cesto se koristi pri testiranju licnosti u selekcijske svrhe. Teorija obuhvaca 15
karakteristika crta licnosti te jedan faktor koji se odnosi na inteligenciju. Cattell razlikuje
tri vrste crta liCnosti: crte sposobnosti, crte temperamenta i dinami¢ne crte. Ostali
faktori su ekstraverzija, inteligencija, emocionalna stabilnost, dominantnost,
entuzijazam, savjesnost, sigurnost, senzitivnost, opreznost, prakticnost, pronicljivost,
samopouzdanje, otvorenost za promjene, nezavisnost, samokontrola i napetost. Ovaj
teorijski okvir pruza moguénost odredivanja profila licnosti za zanimanja kao $to su

umijetnik, pilot, menadzer.

Petodimenzionalni model li€nosti u novije vrijeme postaje dominantan, poznat i pod
imenom ,The big Five“ . Nastavlja se na istrazivanja Cattella i drugih koji crte li€nosti
uzimaju kao temeljni element strukture li¢nosti. Ustanovljeno je da je samo pet faktora
ponovljivo, primjenom Sirokog popisa ljudskih osobina i procjene vaznosti tih osobina.
Glavne dimenzije su ekstraverzija, emocionalna stabilnost, ugodnost, pouzdanost i

radoznalost i otvorenost za iskustvo.

Vaznost osobina li€nosti za radnu uspjesnost. Za poslove kao $to su poslovi
prodaje, prometa, policijski poslovi, poslovi kontaktiranja s drugima i slicno, osobine
licnosti su presudne pretpostavke uspjesSnog obavljanja posla. Istrazivanja pokazuju
,2da je pouzdanost (savjesnost) jedina dimenzija li€nosti povezana s uspjeSnosc¢u u vrlo
razli¢itim poslovima.“?® Ekstaverzija je dimenzija licnosti koju sve viSe zahtijevaju
suvremeni uvjeti poslovanja za mnoge poslove, a ne samo menadzerske.?! Zakljuciti
se moze da su razliCite dimenzije licnosti povezane s razliCitim dimenzijama

uspjesnosti.

19 ibidem, str.343.
20 ibidim, str. 345.
2 oc. cit.



3.1.3. KOMPETENCIJE KANDIDATA

Danas se uz sposobnosti i karakteristike licnosti kao izvore individualnih razlika u
podrucju selekcije kandidata za radno mjesto uvodi i pojam kompetencije. Cil]
uvodenja kompetencije je da se umjesto pojedinacnih sposobnosti i individualnih
karakteristika selekcija usmjeri na utvrdivanje oblika ponaSanja koja se na njima
temelje. Kompetencije se odreduju kao oblici ponasanja, odnosno kao sposobnost

uspjesnog obavljanja nekog odredenog zadatka ili posla.??

3.2. PROCES PROFESIONALNE SELEKCIJE

Kreiranje kvalitetnog procesa selekcije u organizaciji ,sloZen je i izazovan zadatak.“?
Prije izbora kandidata za posao postoje faze i aktivnosti koje moraju odgovoriti na neka
vazna pitanja. Temeljni elementi procesa profesionalne selekcije su organizacijski
cilievi, analiza posla, kriterij radne uspjeSnosti, zahtjevi posla — specifikacija osobe,
instrumenti selekcije i selekcija kandidata. Proces selekcije povezuje i spaja
organizacijske ciljeve i strategiju, analizu posla, pracenje i utvrdivanje uspjesSnosti,
pribavljanje i odabir radnika. Najvazniji elementi profesionalne selekcije su analiza
posla i njezina uloga u selekciji, kriterij radne uspjeSnosti i opée psihometrijske

karakteristike koje moraju imati svi selekcijski instrumenti.

3.2.1. ULOGA ANALIZE POSLA U SELEKCIJI

Analiza posla ,ima neprocjenjivu ulogu u procesu selekcije. Bez nje jednostavno nije
moguce uspostaviti dobar proces selekcije, utvrditi zahtjeve koje postavlja posao na
izvrsitelja, izabrati instrumente, vrednovati ih, niti utvrditi kriterije radne uspjesnosti.
Bez nje isto tako nije moguce odrediti kriterije za procjenu uspjesnosti i vrednovanje
procesa selekcije bez kojeg je odabir kandidata igra slu¢aja.“?*

22 ibidim, str. 346.
2 ibidem, str. 348.
% oc. cit.
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Analiza posla ima sljedeca tri cilja: utvrditi specificne karakteristike kandidata koji
najbolje odgovaraju zahtjevu posla, utvrditi kriterij po kojim ¢e se ocijeniti radna
uspjeSnost kandidata te postaviti odgovaraju¢e evaluativhe standarde i utvrditi
metrijske karakteristike selekcijskih instrumenta i postupaka. Sluzi za preciznije
odredenje karakteristika izvrsitelja i njihovu provjeru kod kandidata putem specifi¢nih
metoda i postupaka. Detaljna i sustavna analiza vazna je za odredivanje potrebnih
vjestina i njihovu provjeru. Sposobnosti su opée znacajke i individualni preduvjeti za
postizanje uspjesnosti u poslu, a vjestine su specificne za konkretni posao. Vjestine se

provjeravaju putem ,uzorka posla“.

Analiza posla ima bitnu ulogu u razvoju postupaka i metoda za pribavljanje informacija
o kandidatima, a organizacije ih same razvijaju. Isto tako je vrlo bitha kod provodenja

intervjua.

3.2.2. KRITERIJ RADNE USPJESNOSTI

Kriteriji su ,standardi koji se mogu upotrijebiti kao mjerilo za mjerenje uspjeha ili
neuspjeha zaposlenih. U psihologiji selekcije kriterij je varijabla koja se prognozira.“?®
Daju odgovor na pitanje za $to se osoba bira, odreduju koje se kvalitete i osobine traze
od kandidata za posao te su neizostavni u procesu selekcije kandidata za radno
mjesto. Postavljaju se u organizaciji implicitno ili eksplicitno te su podijeljeni na tri
selekcije, odnose se na ona svojstva i oblike ponasanja koje organizacija sukladno

svojim ciljevima, strategiji i kulturi smatra vaznima i poZeljnima za svoje zaposlenike.“?¢

Odjelni kriteriji odnose se na odredivanje uspjeSnog ponasanja glede kulture i odnosa
koji vladaju u nekoj organizacijskoj jedinici ili odjelu. Odnose se na socijalni i radni

kontekst.

Kriterij posla je najkonkretniji i najprecizniji kriterij jer je vezan za posao koji Ce obavljati

radnik. Odreduje poslovnu uspjesnost i profil osobe koja ¢e kvalitetno obavljati posao.

% ibidem, str. 352.
26 ibidem, str. 353.
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Dok se kriteriji radne uspjesSnosti nisu eksplicitno postavili tesko je utvrditi koje ¢e se
osobine kandidata mijeriti i koje su metode najpreciznije. Zbog toga se moze zakljuciti
da je definiranje i odgovaraju¢e mjerenje kriterija radne uspjesnosti temeljni problem u

profesionalnoj selekciji.

U procesu profesionalne selekcije najceSce se upotrebljavaju ovi kriteriji: Kriteriji
rezultata/ucinka koji se mogu ustanoviti procjenom aspekata radne uspjesSnosti ili
mjerenjem, prisutnost na radu kao pouzdana prisutnost na radu u normalno radno
vrijeme, staz kao duZina rada na poslu, napredovanje koje znaci kretanje kroz
hijerarhiju organizacije te uspjeSnost u obu€avanju kao djelotvornost u ukljucivanju i
profitiranju od obufavanja koje pruza organizacija. Mnogi poslovi zahtijevaju
obucavanje novozaposlenih radnika. Kriteriji radne uspjesnosti dijele se u tri skupine:
neposredni, posredni i konacni kriteriji. Neposredni kriteriji upotrebljavaju se kako bi se
osiguralo da novozaposleni kandidat obavlja posao na pravi naCin i ponaSa se
primjereno. Posredni kriteriji usmjereni su na rezultate koji se ocekuju od
novozaposlenih, dok su konacni kriteriji usmjereni na ocjenu rada i doprinosa osobe

organizacijskim ciljevima.

Utvrdenje kriterija radne uspjesnosti vrlo je sloZzen posao kojemu organizacije moraju
posvetiti puno paznje. Vazno je da su odredeni unaprijed i pazljivo. Precizni i mjerljivi
kriteriji temelj su kvalitetnog procesa profesionalne selekcije. Kljuénu ulogu u

utvrdivanju kriterija radne uspjesnosti ima analiza posla.

3.2.3. PSIHOMETRIJSKE KARAKTERISTIKE SELEKCIJSKIH METODA |
POSTUPAKA

Selekcija je slozen proces prognoze radne uspjesSnosti na temelju informacija o
kandidatu koje se prikupljaju odredenim metodama i tehnikama. Bitno ovisi o kvaliteti
metoda i tehnika koje se koriste za mjerenje individualne osobine. Metode i tehnike
koje se upotrebljavaju moraju imati unaprijed provjerene i utvrdene metrijske

karakteristike.

Metrijske karakteristike su ,svojstva nekog mjernog instrumenta (primjerice, testa

sposobnosti, intervjua i sl.) koja omoguéuju prosudivanje njegove dijagnosticke i

12



prognostiCke valjanosti u mjerenju odredene veli¢ine.“?’Osobine selekcijskih
instrumenta su: objektivnost, osjetljivost, pouzdanost i valjanost. Objektivhost mjernog
instrumenta ,odnosi se na uvjetovanost rezultata mjerenja iskljuCivo mjerenom
veli€Cinom i njihovu neovisnost o onome tko upotrebljava instrument, odnosno

neovisnost o ispitivacu.“?® Objektivnost se moze promatrati i kao aspekt pouzdanosti.

Osijetljivost je ,karakteristika mjernog instrumenta koja se odnosi na njegovu
sposobnost diferenciranja stupnja razvijenosti mjerne veli€ine (osobine) i registriranja
malih razlika koje postoje medu kandidatima.“?® Pouzdanost i valjanost najvaznije su
metrijske karakteristike testa. BaZdarenost je neizostavna za praktiCnu primjenu i

interpretaciju individualnih rezultata iz procesa selekcije.

Pouzdanost je ,metrijska karakteristika koja izrazava konzistentnost mjerenja i
njegovu neovisnost o nesustavnim izvorima pogresaka.“®® Govori koliko su rezultati
mjerene veli€ine posljedice slu€aja a koliko osobine koja se mjeri. O njoj ovisi mogu li
se jednom dobiveni rezultati u mjerenju na istoj skupini ispitanika ponovno dobiti.
Pouzdanost ,je prvi preduvjet testa i odnosi se na dosljednost: pouzdan test je onaj
koji rezultira dosljednim rezultatima onda kad osoba koristi dva alternativna oblika testa

ili kad isti test, u razli¢itim prilikama, ispuni dva ili viSe puta.“3!

Pouzdanost mjerenja utvrduje se ponovnim mjerenjem iste osobine pod istim uvjetima.
Vazna pretpostavka i aspekt pouzdanosti je objektivnost. Neobjektivan instrument ne

moze davati iste rezultate neke osobine mjerenju koje je ponovljeno.

Pretpostavka za valjanost je pouzdanost. Nepouzdan postupak ne moze biti temelj
predvidanja poslovne uspjesnosti, Sto je osnova procesa profesionalne selekcije o

kojoj govori valjanost.

Indeksi pouzdanosti su: pouzdanost ponovljenog mjerenja, pouzdanost ekvivalentnih
formi i pouzdanost interne konzistencije. O ciljevima mjerenja i situaciji ovisi koju ¢e se

vrstu indeksa pouzdanosti utvrdivati.

27 ibidem, str. 356.
2 |oc. cit.
2 |oc. cit.
30 ibidem, str. 357.
31 Gary Dessler, Upravljne ljudskim potencijalima 12 izdanje, Zagreb 2015.
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Pouzdanost ponovljenog mjerenja sluzi za utvrdivanje pouzdanosti testa ili mjernog
instrumenta. Test se primjenjuje na istu skupinu ispitanika, u istim uvjetima, ali sa
razliitim vremenskim razdobljima. Taj postupak se zove test — retest. Pouzdan Ce
instrument dati sliCne rezultate za istu osobu, Sto ¢e rezultirati visokom korelacijom
odnosno koeficijentom pouzdanosti koji govori o stabilnosti mjerenja tijekom vremena.

Taj se koeficijent naziva koeficijent stabilnosti.3?

Pouzdanost ekvivalentnih formi je nacin utvrdivanja pouzdanosti kreiranjem dvije
ekvivalente koje se jo$ nazivaju paralelne forme mjernog instrumenta. Primjenjuju se
na istoj grupi ispitanika u istim uvjetima. Dobiveni koeficijent pouzdanosti naziva se
koeficijent ekvivalentnosti. Skuplji je, vremenski zahtjevniji postupak koji moze biti

neprimjenjiv za organizaciju i njezine stru€njake.

Pouzdanost interne konzistencije je postupak koji se temelji na logici ekvivalentnih
formi. Jedan instrument se dijeli u dva paralelna dijela. Ova se metoda zbog

jednostavnosti i primjenjivosti koristi CeS¢e od ostalih. Test se primjenjuje u cjelini.

Valjanost je znacajka koja govori mjeri li i u kojem stupnju selekcijski instrument ono
za Sta je namijenjen, isto tako govori jesmo li u pravu gledajucéi instrument i ono §to on
mjeri. Daje odgovor na vazno pitanje selekcije: koliko dobro mozemo na temelju
rezultata u selekcijskom instrumentu predvidjeti uspjeh u radnoj aktivnosti. Tipovi
valjanosti kre¢u se oko dva temeljna pitanja: Sto test ili drugi selekcijski postupak mjeri
i kako dobro to mjeri i koliko se na temelju rezultata u njemu moze predvidati uspjeh

na nekoj vanjskoj kriterijskoj varijabli.

Svaki selekcijski instrument mora imati dvije vrste valjanosti, logiCku i kriterijsku
valjanost. Logi¢ka valjanost naziva se i racionalna ili deskriptivha valjanost. Pojam
logiCke valjanosti koristi se kao pojam za tip valjanosti koji se odnosi na kvalitetu
operacionalizacije neke osobine i njezinu povezanost s osobinom, na €ije je mjerenje
usmijerena. Teorijska valjanost odgovara na pitanje mjeri li test ono ¢emu je
namijenjen. Odreduje psiholoSke osobine koje test mjeri. Naziva se jo$ i konstruktna
valjanost. Konstruktna valjanost govori mjeri li instrument ono Sto mi mislimo i zelimo

da mjeri ili ne. Analizira se logiCkom analizom sadrzaja i postupaka mjerenja, analizom

32 Fikreta Bahtijarevié Siber, op. cit., str. 357.
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povezanosti s drugim instrumentima koji mjere istu osobinu, ili sloZzenim statisti¢kim

postupcima kao $to je faktorska analiza.

Sadrzajna valjanost se temelji na sustavnoj logi¢koj analizi reprezentativnosti sadrzaja
mjernog instrumenta.®® Vazna je i vezana za konstrukciju mjernog instrumenta. Kada
se konstituira test ili neki drugi selekcijski instrument mora se provjeriti reprezentiraju
li i koliko izabrane Cestice pojedinacno i ukupno, i pokrivaju li sve aspekte ponasanja

vezane uz osobinu koja se Zeli mjeriti.

Ocigledna valjanost odnosi se na opazanje ljudi o tome koliko je dobro test povezan s
onim ¢emu je namijenjen. Naziva se i pojavna valjanost jer ispituje koliko je sadrzaj po

misljenju onoga kojeg se testira relevantan za posao za koji se testira.

Kriterijska valjanost odnosi se na sposobnost mjernog postupka da diferencira
uspjesSne i neuspjeSne u nekom kriteriju radne aktivnosti i uspjeSnosti. Pokazatelj
kriterijske valjanosti je povezanost izmedu rezultata u testu i rezultata u radnoj
aktivnosti. Razlikuju se prognostic¢ka i dijagnostiCka valjanost s obzirom na metode

utvrdivanja.

Bazdarenjem nekog selekcijskog instrumenta ,odreduje se vrijednost individualnih
rezultata. To je postupak normiranja i stupnjevanja postignutih rezultata u svrhu
njihove interpretacije.“3* Rezultati postupka ,prevode” se na smisleniju mjernu ljestvicu
koja moze omoguciti usporedivanje i odredivanje stvarnog polozaja nekog rezultata u

odnosu na druge. Kako bi rezultati postali upotrebljivi treba ih normirati.

Stupnjevi i norme dobiju se na nacin da se neki selekcijski instrument primjenjuje na
vecoj skupini ispitanika i da se na temelju toga izraCunaju temeljne karakteristiCne

vrijednosti kao Sto su prosjecna vrijednost i standardno rasprsenje rezultata.

Norme je potrebno provjeriti i prilagoditi konkretnim uvjetima u kojima c¢e se
primjenjivati. Kriterijska valjanost je situacijski uvjetovana, Sto znaci da svaka
organizacija treba provjeriti koliko dobivene norme odgovaraju njezinim uvjetima i

potrebama. Postoje razliCite moguénosti i ljestvice za utvrdivanje vrijednosti dobivenih

33 ibidem, str. 361.
34 ibidem, str. 364.
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rezultata: rangiranje, sofisticiraniji postupak rangiranja — ljestvica centila te sustav

standardnih rezultata.

3.2.4. SELEKCIJA KANDIDATA

Nakon Sto se utvrde zahtjevi posla, osobine i kvalitete kandidata, kriterij radne
uspjesnosti, pouzdani i valjani mjerni instrumenti kojima se provjerava imaju li kandidati
zahtijevane osobine, organizira se postupak selekcije kandidata. Selekcija oznaCava
primjenu utvrdenih instrumenata, postupaka i izvora informacija da bi se moglo utvrditi
koji od prijavijenih kandidata najbolje odgovaraju zahtjevima posla i jamce da ¢e ga

najbolje obavljati.

Postupak selekcije treba se organizirati racionalno i efikasno. Nuzno je koristiti za
kandidate koji su ve¢ dijelom selekcionirani jednostavnim i jeftinim postupcima zbog
toga jer su primjene mnogih selekcijskih metoda i postupaka slozen i skup postupak.
Rabi se inicijalna selekcija u kojoj se nakon provjere opcih podataka o kandidatima i
utvrdivanju udovoljavaju li postoje¢im zahtjevima odreden broj njih odbacuje. U okviru

inicijalne selekcije upotrebljava se i preliminarni intervju.

Postupak selekcije treba organizirati u obliku lijevka s nizom koraka za ocjenjivanje
kandidata kako bi se sloZenije i skuplje selekcijske postupke primijenilo na maniji broj
ljudi koji zadovoljavaju viSe postavljenih uvjeta. Stvaranje pretpostavki za kvalitetan
proces selekcije nije jednostavan i lagan posao, on zahtijeva niz specifi¢nih predradniji

i priprema i niz jasno preciziranih koraka i faza koje treba obaviti stru¢no i kvalitetno.

Kakav ¢e postupak selekcije biti ovisi o veliCini organizacije, vrsti posla, broju
kandidata, broju slobodnih radnih mjesta, stru¢nosti ljudi zaduzenih za selekciju,

sagledavanje njezine vaznosti i drugim Ciniteljima.
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4. METODE | TEHNIKE PROFESIONALNE SELEKCIJE

Vazan segment ukupnoga procesa profesionalne selekcije jest ,odabir odgovarajucih
metoda za ispitivanje individualnih osobina i utvrdivanja sukladnosti izmedu zahtjeva
posla ili radnog mjesta i individualnih moguénosti.“®® Razli¢itim metodama i tehnikama
prognozira se radna uspjesnost na temelju individualnih osobina i oblika ponasanja
provjeravanih u postupku selekcije. Koje ¢e se metode upotrijebiti u selekciji ovisi o
poslu u organizaciji tj. radnom mjestu za koje se odabiru kandidati, opcoj politici i
strategiji zapoSljavanja, sagledavanju vaznosti kvalitetnog izbora, stru¢nosti ljudi u

funkciji ljudskih potencijala, filozofiji i stavovima menadzmenta i drugom.

Metode selekcije i postupci prikupljanja informacija dijele se u dvije skupine:
konvencionalne i nekonvencionalne. Konvencionalne metode i izvori podataka ,jesu:
prijava na natjeCaj, zivotopis, svjedodzbe i diplome o obrazovanju, preporuke,
psihologijski testovi, intervju, testovi uzoraka posla, situacijski testovi, probni rad, centri
procjena individualnih potencijala i medicinska ispitivanja. Nekonvencionalne metode
i izvori podataka jesu: poligrafska ispitivanja, grafoloska analiza, testiranje na drogu,
astrologija i dr.“®® Izbor metode i izvora podataka ovisi 0o poslu za koji se kandidat

natjece.

4.1. 1ZVORI INFORMACIJA O KANDIDATIMA
4.1.1. PRIJAVA NA NATJECAJ

Prijave na natje€aj su popularan i jednostavan izvor informacija te jedan od prikladnijih
nacina prikupljanja podataka koji pomaze u donoSenju kvalitetnih odluka u selekciji
kandidata. Standardiziranim upitnicima se na sustavan i standardiziran nacin
prikupljanju informacije o kandidatima kao Sto su osobni i obrazovni podaci, radno

iskustvo, i slicno. Informacije o kandidatu kao Sto su bracCni status, obiteljska

35 ibidem, str. 374.
36 |oc. cit.
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odgovornost, obrazovno i radno iskustvo mogu biti prediktori buduéeg radnog

ponasanja.

Organizacije razvijaju dvije vrste prijavnih obrazaca: jednostavne i ponderirane. U
ponderiranim prijavnim obrascima pojedine Cinjenice imaju razli€itu tezinu na osnovi
povezanosti s poslovnom uspjesnoscu. Bilo bi dobro da upitnik koji organizacija
razraduje u obliku obrasca prijave ima sve potrebne podatke bitne za selekcijsku

odluku zbog toga jer se na temelju prijava obavlja inicijalna selekcija.

4.1.2. ZIVOTOPIS

Zivotopis je prikupljanje biografskih podataka koji kandidati prilazu uz obrazac za
prijavu. Potrebno je razviti standardizirane biografske upitnike jer oni omogucuju
mnogo lakSu i to€niju analizu i vrednovanje podataka u svrhu selekcije, takoder i laksu
usporedbu kandidata. Biografski upitnici za razliku od prijavnih obrazaca koji traze
ograni¢enu koli€inu informacija, pruzaju podrobnije informacije iz profesionalnog i
osobnog Zivota. Cesto ukljuduju i neke osobine liénosti kao $to su polozaj kontrole,

neovisnost, drustvenost, motivaciju za posao i sli¢no.

Biografski upitnici su korisna i jeftina selekcijska tehnika, posebno pogodna za
inicijalnu selekciju te razraduju pitanja iz niza podrucja od kojih su uz opce biografske
podatke uklju€eni i kuéa i obitelj, ciljevi zapoS$ljavanja, obrazovanje i profesionalni
razvoj, profesionalni interesi, ambicije i planovi, osobna obiljezja i moguénosti,

financijska situacija, hobiji, interesi i izvanredne aktivnosti te socijalni odnosi.

4.1.3. PREPORUKE

Najvazniji prediktor uspjesnosti u budu¢em poslu smatra se prosla radna uspjesnost,
koja je najbolji vodi€ za buduc¢nost. Bitan izvor podataka o prethodnom radnom
ponasaniju i uspjesnosti su i preporuke koje su u mnogim zemljama gotovo obvezne
kod zaposljavanja. Preporuke pruzaju potrebne informacije o kandidatu od onih koji ga
poznaju na primjer od suradnika, ranijih poslodavaca i slicno. Imaju dvije temeljne

funkcije: ,provijeriti toénost informacija koje je dao kandidat za posao, na temelju ocjene
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i informacija o prethodnoj radnoj uspjesnosti predvidjeti uspjesSnost u poslu za koji se

natjece."3’
,Cetiri su pristupa u osiguravanju preporuka:

e Obi¢no se od prethodnog poslodavaca trazi da napiSe pismo koje opisuje
razliCite aspekte kandidata i njegova ponasanja. To je najstandardniji i najmanje
koristan nacin jer ostavlja mogucnost davanja opcih fraza i misljenja.

e Informacije o kandidatu dobivaju se na unaprijed pripremljenom obrascu
(upitniku) koji popunjava prethodni poslodavac ili osoba koja poznaje rad
kandidata za posao.“38

e Upitnici prisilnog izbora koji sadrze niz parova tvrdnji koje opisuju radno
ponasanje, te ona osoba koja opisuje kandidata mora izabrati onu koja ga
najbolje opisuje.

e Telefonski intervju s prethodnim poslodavcem ili menadzerom, daje tocniju i
potpuniju informaciju i prosudbu kandidata. Ljudi su spremniji govoriti iskreno
kada svoje miSljenje o kandidatu ne moraju staviti na papir. Istrazivanja su

pokazala da viSe od 75% menadzera koristi telefonski intervju.

Skuplji i vremenski zahtjevniji je neposredan intervju s osobom koja daje misljenje o
kandidatu. Neposrednim intervjuom, usmenim putem dobivaju se negativhe
informacije koje se pismenim putem ne dobiju. Napor koji poslodavac spreman uloziti

u prikupljanje informacija ovisi 0 vaznosti posla za koji se trazi zaposlenika.

Preporuke se Cesto upotrjebljuju, ali su istrazivanja pokazala da je njihova pouzdanost
i valjanost niska, subjektivne su, podlozne pogreSkama i zloupotrebama. Medutim,
metoda se moZe poboljSati ako se upotrebom strukturalnih upitnika koji su
usredotoCeni na karakteristike ponasanja za radno mjesto i ako se daju €injenice a ne

ocjene.

Da bi imale smisla preporuke moraju sadrzavati: stupanj poznavanja kandidata,
stupanj poznavanja konkretnog posla, specificne primjere radnog ponasanja i

pojedince ili grupe s kojima se kandidat usporeduje. Temeljni problem preporuka

37 ibidem, str. 379.
38 ibidem, str, 380.
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ostaje ,(ne)iskrenost i (ne)objektivnost onih koji ih daju. Istrazivanje 150 menadZzera o
davanju preporuka za bivSe zaposlenike pokazuje da je samo 55% njih pri tome
iskreno. U svijetu je uobiCajeno da organizacije od prethodnog poslodavca traze
miSljenje i da se preporuke Cesto provjeravaju. Neka istraZivanja pokazuju da 90%
kompanija provjerava preporuke koje navode kandidati, gotovo svi kontaktiraju

prethodne poslodavce, dok 50% kontaktira kolege navedene u prijavi.“®

4.2. TESTOVI

Testiranje ,je ispitivanje ljudskih potencijala s ciliem otkrivanja kvaliteta vaznih za

popunjavanje slobodnih radnih mjesta.4°

Testovi predstavljaju ,instrument za ispitivanje znanja i vjestine kandidata, njegove
sposobnosti, te razliitih osobina. Oni su najvazniji i najrazvijeniji instrument selekcije,
kojim se, s jedne strane, utvrduje razvijenost neke individualne karakteristike
relevantne za doti¢ni posao i razlika izmedu kandidata po toj karakteristici, te, s druge,

strane provodi predvidanje buducih performansi na temelju rezultata testa.“*

Cetiri velike skupine testova su: testovi znanja, testovi sposobnosti, testovi interesa i
testovi licnosti. Najveci dio ovih testova sastoji se od pisanog materijala, odnosno
zasnovan je na principu ,papir-olovka“. Senzorne i psihomotorne sposobnosti ispituju

se testovima tipa specifi¢nih instrumenata.

Da bi ovi testovi imali pravu vrijednost moraju posjedovati metriCke karakteristike —
valjanost, objektivnost, pouzdanost, osjetljivost i bazdarenost. Na temelju prognosticke
vrijednosti utvrduje se valjanost testa. Ukoliko isti ispitanik u dva uzastopna vremenska

intervala potvrdi rezultate ispitivanja, onda se moze tvrditi da je test valjan.

39 ibidem, str. 381.
40 Samuel C. Certo, S. Trevis Certo, Moderni menadZment 10. izdanje, Zagreb, 2008., str. 283.
41 prof. dr. Marin Buble, Management, Split, Ekonomski fakultet, 2000., str. 397.
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4.2.1. TEST ZNANJA

Testovi znanja ,sluze za utvrdivanje steCenih radnih navika, vjeStine i znanja
kandidata. Koriste se u slu€ajevima kada su kandidati imali prethodno iskustvo u radu,
a to znaci da se viSe koriste u slucaju premjestanja zaposlenih, te u slucaju utvrdivanja

potrebe za dopunskom obukom.“4?

Testovi znanja javljaju se u tri oblika: u obliku standardiziranih usmenih pitanja, u obliku
pisanih pitanja i u obliku uzorka posla. Kod testova znanja u obliku standardiziranih
usmenih pitanja provjerava se poznavanje posla usmenim putem. Pitanja koja su
postavljena kandidatu moraju omoguciti utvrdenje znanja i vjestina kandidata za taj
posao. Prednosti ovakvog testa znanja su Sto se svako pitanje moZe s kandidatom

razjasniti sve dok ga kandidat ne shvati.

Testovi u obliku pisanih pitanja su izradeni u pisanom obliku. Moraju se primijeniti u
viSe sluCajeva — isti poslovi na viSe radnih mjesta, razli€itim organizacijskim jedinicama
i poduzec¢ima. Pitanja u pisanim testovima moraju biti takva da kandidat moze dati
to€an odgovor na svako postaviljeno pitanje. Postoji veliki broj pisanih testova znanja

medu kojima su danas najpoznatiji Purdeovi testovi za izbor zvanja.

Testovi u obliku uzorka posla posebna su vrsta testova koji se koriste tako da se na
nekom uzorku ili modelu provjere znanja i vjeStine kandidata. Dijele se na motorne i

verbalne.

4.2.2. TEST SPOSOBNOSTI

Testovi sposobnosti ,sluze za dobivanje podataka o latentnim mogucnostima Covjeka
prije uvjezbavanja da tijekom osposobljavanja za neki posao stekne odnosno usavrsi
odredene specificne vjestine i znanja.“*® Razlikuje se viSe vrsta testova sposobnosti, a
to su: testovi senzorne sposobnosti, testovi mentalne sposobnosti, testovi mehanicke

sposobnosti i testovi psihomotorne sposobnosti.

42 |oc. cit.
43 ibidem, str. 398.
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Testovima senzorne sposobnosti utvrduju se sposobnosti ispitanika (vid, sluh, opip,
okus i njuh). U svrhu testova senzorne sposobnosti koriste se specijalni instrumenti i

aparati koje upotrebljavaju lije€nici u okviru medicinskih ispitivanja.

Testovima mentalne sposobnosti ispituju se i mjere mentalne sposobnosti kandidata
za posao. Te su sposobnosti opazanje, shvacanje verbalnih odnosa, pamcenje,

riecitost, zakljuCivanje, raCunanje i drugo.
Tipovi testova mentalne sposobnosti jesu:

e ,Testovi perceptivnih sposobnosti,
e Testovi spacijalnih sposobnosti,

e Testovi numerickih sposobnosti,

e Testovi verbalne sposobnosti,

e Testovi verbalne fluentnosti i

e Testovi inteligencije.“*

Testovi mehaniCke sposobnosti ,sluze za utvrdivanje sposobnosti ispitanika za

uporabu alata i strojeva, te za rjeSavanje tehnicko — prakti¢nih problema.“*®

Testovi psihomotorne sposobnosti sluze kako bi se utvrdila spretnost ruku, prstiju,
polozaja tijela, brzine reagiranja i drugo. Prema Fleichmanu karakteristiCne
psihomotorne sposobnosti su: preciznost kontrole, koordinacija pokreta udova,
psihomotorna orijentacija, brzina reakcije, brzina pokreta ruku, spretnost prstiju,

stabilnost pokreta ruku i $ake, opéa psihomotorna spretnost i druge.*®

4.2.3. TEST INTERESA

Testovi interesa ,ispituju koliko je profesionalni interes kandidata sukladan interesima
onih koji su uspjedni u obavljanju doti€énog posla. Oni indiciraju poslove za koje

kandidat ima najviSe interesa.

4 |oc. cit.
4> ibidem, str. 399.
46 |oc. cit.
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Postoji nekoliko testova za ispitivanje interesa kandidata kao Sto su Strongov test za
izbor zanimanja (eng. Strong Vocational Interest Blank), Kuderov test preferencije
(eng. Kuder Preference Record), Cordallov test interesa za business (eng. Cordal

Primary Business Interest Test) i drugi.“4

Strongov test za izbor zanimanja ,temelji se na Cetiri stotine pitanja, a odgovori na njih
trebaju ukazati na interes kandidata za odredeno zanimanje. Kuderov test preferencije
ima Cetiri dijela od kojih treéi i Cetvrti dio, koji se odnosi na izbor zanimanja, mjere deset
podrucja i deset zanimanja. Cordallov test interesa za bussines odnosi se na pet
oblasti, raCunovodstvo, prikupljanje i sredivanje podataka, rad u prodavaonicama i

poslovi stenografa.“4®

4.2.4. TEST LICNOSTI

Testovi liCnosti sluze za ,ispitivanja slozenijih osobina i oblika adaptacije Covjeka, koji
dolaze do izrazaja u tipicnom nacCinu emotivhog ponasanja, u Sirim osnovnim
stavovima prema sebi, prema drugima, prema drustvu, u karakteristikama aktiviteta, u
osnhovnim interesima i motivima.“*® Razlikuju se dvije vrste testova li¢nosti, analiticki
testovi i sintetiCki testovi linosti. Analiticki testovi, najpoznatiji testovi su ljestvice

sudova, upitnici i objektivni testovi.

SintetiCki testovi licnosti ,sluze za ispitivanje integracije razli€itih potreba, tendencija i
stavova individua onako kako se ti aspekti manifestiraju u adaptaciji individue sebi i
svojoj okolini.“*® Najvazniji sintetiCki testovi licnosti su: metoda autobiografije, metoda

projektivne tehnike i metoda intervjua.

47 |oc. cit.
8 |oc. cit.
42 ibidem, str. 400.
50 |oc.cit.
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4.3. INTERVJU

NajceSca 1 najpopularnija metoda selekcije je intervju. Koriste ga sve organizacije.
Intervju se upotrebljava uz ostale metode. U pravilu organizacije upotrebljavaju
najmanje jedan intervju a poneke i vise. Odvijaju se na razliitim razinama sa
strunjacima iz odjela ljudskih potencijala, psiholozima, menadzZerima i suradnicima s

kojima Ce kandidati raditi te traju nekoliko dana.

Intervju je ,svrhoviti razgovor dviju ili viSe osoba putem kojega se nastoji bolje upoznati
kandidata i procijeniti njegove vjeStine, sposobnosti i druge karakteristike da bi se
utvrdilo odgovara li zahtjevima posla za koji se natje€e. U osnovi, to je proces
evaluacije i procjenjivanja u kojemu intervjuer na temelju informacija dobivenih u
komunikaciji s kandidatom procjenjuje koliko kandidat odgovara zahtjevima posla i

predvida koliko ¢e u njemu biti uspjesan.“s?

Intervju ima tri svrhe u profesionalnoj selekciji: prikupiti informacije o kandidatima, dati
informacije o poslu i organizaciji te utvrditi sposobnost kandidata za uspjeSno
obavljanje posla. Putem intervjua pokuSavaju se otkriti odredene sposobnosti
kandidata za posao: sposobnost djelovanja, individualni potencijal, stvarni interes za
posao i organizaciju, obrazovanje i struénost, sposobnost i vjestina povezivanja s
drugima, vjestina postupanja s autoritetima, vjeStina samostalnog i neovisnog

odluc€ivanja i mogucénost struénog uklapanja.

Intervju je proces socijalne interakcije, njime se pruzaju i dobivaju informacije. U
intervjuu ispitiva€ nastoji otkriti Sto viSe informacija i utvrditi osobine trazene za posao,

a kandidat daje informacije koje ga kvalificiraju za posao.

4.3.1. VRSTE INTERVJUA

Intervjui se mogu podijeliti prema razli€itim kriterijima, kao Sto su: oblik, broj sudionika,
temeljni pristup, strategija intervjuiranja i drugo. Vrste intervjua se po obliku mogu

podijeliti u tri skupine: nestrukturirani, strukturirani i polustrukturirani intervju.

51 Fikreta Bahtijarevié Siber, op. cit. str. 402.
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Nestrukturirani intervju nema unaprijed odredeni sadrzaj i strukturu. Pitanja su
prepustena ispitivacu pa se naziva i slobodni intervju, ispitiva¢ slobodno postavlja
pitanja. Strukturirani intervju ima unaprijed planiran i odreden sadrzaj i strukturu.
Kandidatima se postavljaju ista pitanja, istim redoslijedom. Polustrukturirani se intervju
nalazi izmedu prva dva oblika, ima unaprijed odredena i planirana podrucja o kojima

Ce se govoriti dok je ostalo prepusteno ispitivacu.

Intervjui prema broju sudionika su: individualni intervju, sekvencijalni intervju, panel-
intervju i grupni intervju. Individualni je intervju neposredni razgovor izmedu dvije
osobe (sudionika), najugodniji je nacin za intervjuiranog jer se lakSe usredotoCi i
prilagodi jednoj osobi, moze biti slobodniji u postavljanju pitanja o onom $to ga zanima
vezano uz posao i organizaciju. Nedostatak individualnog intervjua je Sto kandidata
ocjenjuje samo jedan ispitiva¢ pa na ocjenu utjeCu samo njegovi individualni faktori.
Serija dvaju ili viSe individualnih intervjua koji se odvijaju jedan za drugim je
sekvencijalni intervju. Obavlja se s psihologom u odjelu ljudskih potencijala ili s
menadzZerom. Panel intervju je razgovor viSe ispitiva€a s jednim kandidatom. Prednost
je sto se putem viSe ocjenjivaca i njihovih misljenja dolazi do objektivnije i valjanije
ocjene kandidata. Medutim, ima i neke nedostatke: djelovanje veceg broja ispitivaCa
na atmosferu i odnose tijekom intervjua, moguca nesuglasnost izmedu ispitivaca i
nacina ispitivanja i drugo. Ovakav oblik intervjua povecava nelagodu i stres
intervjuiranih. Grupni intervju je razgovor jednog ili viSe ispitivaCa sa skupinom
intervjuiranih u isto vrijeme. Prednost ovog oblika je moguc¢nost da se u odredenoj
situaciji u kakvoj se nalaze intervjuirani mogu bolje procijeniti neke liCnosti i ponasanja

u usporedbi s drugima kao $to su: samopouzdanje, agresivnost i drugo.

Istrazivanja su pokazala da se kod jednostavnijih poslova rabi individualni intervju, a
kod sloZenijih je ¢eS¢i panelni, odnosno sekvencijalni intervju. Vrste intervjua prema
ulozi u procesu selekcije su: preliminarni intervju, dijagnostiCki intervju i prijamni
intervju. Preliminarni intervju se provodi na po¢etku procesa selekcije. Svrha mu je da
u kratkom razgovoru eliminira kandidate koji prosudbom ispitiva¢a ne dolaze u obzir
za posao. Naziva se jos inicijalnim intervjuom. Svrha dijagnostiCkog intervjua je da
detaljnim razgovorom s kandidatom utvrdi njegove stru¢ne i ostale znacajke, te njihovu
povezanost sa zahtjevima posla, kulturom organizacije i socijalnim odnosima. Prijamni

intervju nalazi se na kraju procesa profesionalne selekcije. Provodi se razgovor s
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kandidatima koji su proSli sve prethodne faze i pokazali se prikladnima za posao.
Usmjeren je informiranju kandidata o poslu i razgovoru o profesionalnim planovima i
slicno. Koristi se i za donoSenje konacnih odluka o kandidatima koji su se u prethodnim
fazama pokazali izjednacenima. Jo$ jednim razgovorom s tim kandidatima donosi se

konacni izbor.

4.3.2. STRATEGIJE INTERVJUIRANJA

Temeljno pitanje intervjua, na koje joS nije pronaden zadovoljavajuc¢i odgovor, jest
.kako u jednom ili viSe razgovora utvrditi neke temeljne karakteristike kandidata te na
osnovi njih predvidjeti njegovo buduce radno ponaSanje i uspjesSnost u poslu i donijeti
odluku o tome zadovoljava li ili ne postavljene kriterije, odnosno krac¢e primiti ga ili
ne.”? Pri tome je potrebno znati da kandidat ima ulogu u tome i da namjerno ili
nenamjerno prilagodava informacije koje daje o sebi. Kako bi se olak§ao odgovor na
to pitanje i intervju bio bolji, razvile su se strategije za njegovo vodenje. Najvaznije od
tih strategija su strategija otvorenosti i prijateljstva, strategija ,ugodno-neugodno®,

strategija rjeSavanja problema, strategija ponasanja i strategija stresa.

4.3.3. OPCI PROBLEMI INTERVJUIRANJA

Intervju prate brojni problemi koji mogu umanjiti njegovu pouzdanost i prakti¢nu
valjanost kao selekcijske metode. To je subjektivan instrument ,u kojemu klju¢nu ulogu
ima Covjek intervjuer — ispitivaC Sto znacCi da je u tom postupku ugraden unutarniji i
promjenjiv kriterij evaluacije i odlu€ivanja apriorno razliit kod razliCitih osoba,
intervjuera.“>® Intervju je socijalni proces s dvosmijernom interakcijom $§to bitno
odreduje njegove znacajke i probleme. Otkloniti te probleme, ali ne u potpunosti, mogu

napori koji se €ine u razvoju razli€itih strategija, strukturiranju i slicnom.

Temeljno pitanje kad se govori o selekciji ljudi je moZze li se na temelju informacija koje

nam on daje s odredenom sigurno$éu pretpostaviti radnu uspjesnost. Cetiri najvaznija

52 ibidem, str. 406.
53 ibidem, str. 410.
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problema vezana uz intervju su: nesuglasje intervjuera, faktori koji utje€u na rezultate

intervjua, faktori kandidata i faktori situacije.
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5. METODE | TEHNIKE SELEKCIJE VEZANE UZ POSAO

Metode i tehnike selekcije vezane uz posao su testovi uzoraka posla, testovi

sposobnosti stjecanja vjestina i probni rok.

5.1. TEST UZORAKA POSLA

PolaziSte testova uzoraka posla je da je najbolji procjenjiva¢ buduceg radnog
ponasanja i uspjeSnosti obavljanja nekog posla radno ponasanje, proslo ili sadasnje.
Provjera se obavlja ,na odabranom reprezentativnom uzorku standardiziranih radnih
zadataka ili dijelova zadataka koje kandidat obavlja na pravim ili simuliranim strojevima
ili uredajima.“* Testovi ovakve vrste su usmjereni na provjeravanje sposobnosti
kandidata u uspjeSnom obavljanju odredenih radnih aktivnosti. Nazivaju se i testovima

obavljanja posla.

Bitno je razviti testove koji dobro ponavljaju stvarni posao. Pretpostavlja se da ako
kandidat ne moze uspjeSno obaviti djelomi€an posao nece biti sposoban obaviti ni

cjeloviti posao. Ovdje su isto bitne prosudbe stru¢njaka o sadrzajnoj valjanosti testa.

Primjeri takvih testova su: provjera brzine i kvalitete tipkanja kod tajnica, izrada nekog
programa za racunalnog programera i slicno. Medutim, mogu provjeriti prakticne

sposobnosti samo odredenih duznosti unutar radnih mjesta.

Testovi uzoraka posla dijele se na motorne i verbalne. Motorni uklju€uju manipuliranje
stvarima, a verbalni uklju€uju probleme koji su po prirodi manipulacijski ili usmjereni
na ljude. Problemi koji se javljaju pri njihovoj upotrebi u profesionalnoj selekciji su sto
im Cesto nedostaje standardizacija, ne Cine uvijek paZljivo odabrane zadatke koji
reprezentiraju posao s obzirom na udlestalost obavljanja i vaznost, favoriziraju

kandidate s iskustvom.

Vazna pretpostavka ovih testova je da su neosjetljivi na demografske i kulturne

karakteristike, predrasude procjenjivac¢a, fer su u tretiranju kandidata. Potrebna im je

54 ibidem, str. 422.
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dobra pripremu koja je temeljena na analizi posla, utvrdenje metrijskih karakteristika,
standardizaciju postupaka, uvjeta i nafina mjerenja rezultata kao i svi selekcijski

instrumenti.

Njihova specificnost za odredeni posao ,svojevrstan je problem i nedostatak jer moraju
biti pojedinacno vrednovani i ne mogu vrijediti za neko zanimanje. Primjerice, posao
kuhara u nekom restoranu McDondald's-a sasvim je razliCit od onog u nekom elithom
ili Cak standardnom restoranu. Osim toga, zbog promjene poslova, ne mogu davati
dugorocniju prognozu uspjesnosti. Kao nedostatak spominju se i troskovi jer ti testovi

¢esto zahtijevaju posebnu opremu i sredstva, stru¢ne procjenjivace i sli¢no."®

5.2. TESTOVI SPOSOBNOST STJECANJA VJESTINA

Testovi sposobnosti stjecanja vjestina koriste se pri selekciji kandidata. Njima se

provjerava potencijal stjecanja odredenih vjestina i znanja.

Trainbility ,za $to je najblizi hrvatski izraz obucljivost, odnosi se na sposobnost osobe
da stekne vjestine, znanja ili ponasanje potrebno za obavljanje posla na odredenoj

razini i da to postigne u odredenom vremenu. "6

Poduzeca prije zaposljavanja Cesto ne zahtijevaju da kandidat ima radno iskustvo
nego su zainteresirani za potencijal kandidata koji je usmjeren na obucavanje. Testovi
kojima se provjerava potencijal kandidata za obu€avanje sli¢ni su testovima uzoraka
posla, ali je njihova svrha procijeniti jesu li ili ne kandidati bez iskustva pogodni za
obuku.

Instruktori kandidatu pokazuju kako treba obaviti zadatak uz instrukcije a nakon toga
ga oni poku$avaju ponoviti i obaviti. Dok obavljaju zadatak kandidati su procijenjeni u
pogledu nacina i kvalitete obavljanja posla i onoga Sto su napravili. Posto su takvi
testovi zahtjevniji i skuplji, Cesto postoji dilema moze li se isti rezultat dobiti upotrebom

standardnih mentalnih testova.

55 ibidem, str. 423.
56 ibidem, str. 423.
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5.3. PROBNI ROK

Probni rok je najstariji, najjednostavniji i Cest nacin utvrdivanja sposobnosti kandidata
za posao i kona¢nu provjeru u odredenoj radnoj situaciji. Logika ovog nacina je da u
radu i odredenoj situaciji na poslu zaposlenik treba pokazati Sto zna i moze te da se

na temelju toga zaklju€uje o individualnim sposobnostima kandidata.

PripravniCki staz koji moze trajati od Sest do dvanaest mjeseci je primjer probnog roka
kod slozenih poslova. U toku pripravnickog staza prate se interesi kandidata i ocjenjuju

potencijali, te se kandidat uvodi u posao.

Danas se razvijaju tehnike koje pokuSavaju procijeniti kompleksno ponaSanje
kandidata u situacijama sli¢nijim onima u radnim uvjetima, rjeSavanje poslovnih
problema, timski rad, suradnju i slicno. Situacijski testovi ispituju aspekte individualnog
i grupnog ponasanja u simuliranim situacijama i uz njih razvijaju se i postupci za
procjenjivanje individualnih potencijala. Oni su usmjereni na procjenjivanje uspjesnosti

i radnog ponasanja u slozenijim poslovima u organizaciji.

5.4. NEKONVENCIONALNE METODE SELEKCIJE

Nekonvencionalne metode selekcije obuhvaéanju poligrafsko ispitivanje i ,testove

postenja“, testiranje na upotrebu droge, grafologiju i astrologiju.

5.4.1. POLIGRAFSKO ISPITIVANJE

U klasi¢nom znacenju ,poligraf, ili detektor lazi, specijalna je naprava koja na temelju
fizioloSkih reakcija (lupanje srca, krvni tlak, brzina i dubina disanja, galvanska reakcija
koze) nastoji utvrditi istinitost odnosno laznost izjava koja daje neka osoba.“’
Poligrafsko ispitivanje koristi se u kriminalistiCkoj obradi pa se postavlja pitanje zasto
je doslo do ideje da se koristi u selekciji kandidata za radno mjesto. Po procjenama
koristi se zbog sve veceg nepostenja zaposlenika kojem je uzrok krada i pronevjera,

industrijska $pijunaza, prodavanje poslovnih tajni i sli¢no. Po drugim procjenama

57 ibidem, str. 425.
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troSkovi kriminala, iznose Sezdeset sedam milijardi dolara godisnje $to dovodi do
povecéanja maloprodajnih cijena za petnaest posto.>® Navedeni podaci opravdavaju
poslodavce i njihovu Zelju provjere postenja kandidata koje zaposljavaju, posebno za
radna mjesta koja ukljuCuju rad s novcem i drugim vrijednostima primjerice poslovnim

tajnama.

Godine 1998. poligrafsko ispitivanje ograni¢eno je u SAD-u, a u mnogim zemljama i
zabranjeno ali su neke organizacije nastavile koristiti poligraf u svrhe zaposljavanja.>®
PsiholoSke udruge u zemljama u kojima ono nije zabranjeno ne odobravaju njegovu
primjenu u selekciji kandidata. Smatra se da podaci koje daje nisu bolji od slu¢ajnog

pogadanja. Noviji tipovi poligrafa analizatori su stresa u glasu i prednost im je Sto se

tipa ,papir-olovka“. ldentifikacija kandidata koji su skloniji kradi i drugim oblicima
nepostenog ponasanja je njihova svrha. Logika testova postenja je da na temelju
ispitivanja stavova kandidata o oblicima socijalno nepostenog i neprihvatljivog
ponasanja zaklju¢e o budu¢em ponasanju zaposlenika u radnoj situaciji. Problem tih

testova je kao i kod poligrafa - njihova mala prognosti¢ka valjanost.

5.4.2. TESTIRANJE NA UPOTREBU DROGE

Poveé¢anom upotrebom droge i Stetnih posljedica koje nosi za sobom za opc¢e i radno
ponasanje porasla je potreba poduzeca da takvu provjeru ukljuCe u proces selekcije.

Istrazivanja ,pokazuju:

e Da taj tip testiranja upotrebljava veliki broj kompanija, i

e Da njihova upotreba raste.“6°

Istrazivanje AmeriCkog menadzerskog udruzenja ,pokazuje da je u 1993. godini 85%

velikih kompanija upotrebljavalo pri selekciji testiranje na upotrebu droge, prema 74%

58 ibidem, str. 425.
%9 |oc. cit.
50 ibidem, str. 426.
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u 1992. Istrazivanja takoder pokazuju da takvi testovi mogu predvidjeti neke oblike
kasnijega radnog ponaSanja kao $to su apsentizam, opustanje, nesre¢e na radu i
slicno. To pojaCava uvjerenje organizacija da te testove treba uporabiti prije
zaposSljavanja. NajviSe ih rabe prijevoznicke i proizvodne organizacije, a hajmanje one

u podrucju poslovnih i financijskih usluga.“6*

Kandidati moraju dati odobrenje za takvu vrstu provjere zbog toga jer ima mnogo
etiCkih dilema i rasprava o krdenju ljudskih prava na taj nac¢in. Odobrenje se nalazi u

obrascima prijave koje pripremaju organizacije.

5.4.3. GRAFOLOGIJA

Grafologija je ,specifican postupak analize i identificiranja rukopisa. Temelji se na
Cinjenici da je rukopis neke osobe relativno stalan i prepoznatljiv. Polaziste njezine
upotrebe u selekcijske svrhe jest uvjerenje grafologa da rukopis otkriva neke

karakteristike licnosti na temelju kojih se moze zakljuciti o ponasanju osobe.“?

Zagovornici grafologije tvrde da upotrebljavajuéi specificne karakteristike rukopisa
mogu, utvrditi profil li€nosti, snage i slabosti i prikrivenu motivaciju. Analize pokazuju
da se ova metoda primjenjuje u mnogim zemljama. Tako jedna procjena pokazuje ,da
ju oko 80% zapadnoeuropskih kompanija upotrebljava kao selekcijsko sredstvo, dok
se u SAD-u gotovo ne upotrebljava. Posebno je popularna u Francuskoj gdje, prema
podacima jednog istrazivanja, 77% manjih kompanija upotrebljava grafologiju u

selekciji menadzera, a koriste ju i tvrtke specijalizirane za pribavljanje menadzera.“63

Psiholoskim istrazivanjima pokazalo se da grafologija ne moze imati nikakvu ulogu u
procjeni karaktera i licnosti neke osobe jer nema nikakvu prognosticku valjanost koja
je neizostavna za ozbiljni selekcijski instrument. Istrazivanja pokazuju ,da i onda kada
postoji suglasnost razli€itih grafologa u procjeni karakteristika licnosti zaposlenih

(visoka inter-rater valjanost), povezanost njihovih procjena o li€nosti i procjene radne

1 ibidem, str. 426.
62 |oc. cit.
63 ibidem, str. 427.
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uspjesnosti prakticki je nula.“®* Zbog toga $to se ¢ini jednostavnom i jeftinom metodom,

koristit ¢e se i dalje bez obzira na upozorenja i znanstvene argumente.

5.4.4. ASTROLOGIJA

U kontekstu selekcije ljudskih potencijala, astrologija upucuje ,na dvije bitne stvari:

e prvo, na vaznost stavova i uvjerenja menadzmenta (predrasuda, stereotipai sl.)
za ukupnu praksu poduzeca pa i znaCajan segment te prakse kao Sto je odabir
ljudi, posebno kljuénih, i

e drugo, svijest o vaznosti selekcije kvalitetnih ljudi za opstanak i razvoj

poduzeca.“o®

AstroloSka predvidanja temeljena su na racionalnosti da pozicija i kretanje planeta i
zvijezda kod rodenja odreduju licnost i ponasanje ljudi. Organizacije kao i ljudi prate
horoskope i ravnaju se prema njima, koriste horoskope kandidata posebno za

menadZerske radne pozicije kako bi predvidjeli ponasanja kandidata.

Ljudi prate i ozbiljno shvacaju horoskope te se zbog toga ne treba Cuditi kada Cujemo
da se astrologija koristi kao metoda za selekciju kandidata. Najmocniji svjetski ljudi i
politicari se u planiranju svojih aktivnosti konzultiraju s astrolozima, ,vidovnjacima® i
slicno. Sva ozbiljna znanstvena nastojanja ,da se provjeri stvarna veza izmedu
astrologije i licnosti daju negativne rezultate.“%® Najbolji dokaz tome je Cinjenica da je
nov€ana nagrada, uvedena krajem 1980-ih za valjan dokaz povezanosti astrologije i

linosti ostala nedodijeljena.

5.5. ODLUKA O IZBORU KANDIDATA

Odluka o izboru kandidata je ,kritiCna etapa u procesu selekcije s obzirom da se

izmedu viSe kandidata prijavljenih za dati posao mora izvrSiti izbor. Pri tom je za odluku

64 |oc. cit.
55 |oc.cit.
56 ibidem, str. 428.
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o izboru bitno Sto kandidat moze i Sto kandidat ho¢e s obzirom da ta dva faktora
neposredno  utieCu na  ucinak  kandidata.”®” Relaciju su  prikazali
Sherman/Bohlander/Chruden 1988. godine. Faktor ,moze“ dobiven je iz rezultata
testova i informacija o kandidatu, a faktor ,hoce“ dobiven je iz intervjua i upitnika za

posao.

Znanje

Motivacija

Interesi
Osobne

Vjestina
Sposobnost

Slika 1: Faktori slekcije kandidata (Izvor: Marin Buble: Management, Ekonomski fakultet, Split 2000.,str.
404.)

Radi saznanja o navedenim faktorima u razmatranju informacija, postoje dva pristupa,
klini¢ki i statistiCki. KliniCki pristup donosenja odluke o kandidatu polazi od dobivenih
informacija o kandidatu. Dobivenim informacijama formira se misljenje o kandidatu pa
se usporeduje s poslom i na temelju te usporedbe donosi se odluka. Medutim, u
realnom Zivotu moguce je da razliCite osobe na temelju istih informacija o poslu i

kandidatu donesu razliite odluke.

StatistiCki pristup donoSenja odluke o kandidatu polazi od statisticke obrade
pokazatelja i njihovih vaznosti. Sherman/Bohlander/Chruden navode tri takva

pokazatelja, ,a to su: stopa selekcije, tocka presjeka i diferencijalna validnost.“68

Stopa selekcije je odnos izmedu broja izabranih i sveukupnog broja kandidata. Niska
stopa selekcije pokazuje da je selekcija bila stroga a visoka stopa selekcije znaci da

je selekcija bila blaga.

Kandidati u procesu selekcije postiZzu razliCite rezultate, a oni se prikazuju graficki te
tako Cine povrSinu rasprsenih toCaka. Kako bi se odlucilo medu kandidatima sa
razliitim rezultatima potrebno je odrediti toCku presjeka u odnosu na koju ¢e se izvrSiti

izbor. Iznad toCke presjeka ,svi ¢e kandidati biti uzeti u obzir pri odluc€ivanju o

57 Prof.dr. Marin Buble, op.cit.str. 403.
%8 ibidem, str. 404.
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zaposlenju, dok ¢e svi kandidati ispod te toCke biti isklju€eni iz odlu€ivanja o i izboru.
Gdje ¢e se odrediti tocka presjeka zavisi i o0 ponudi i potraznji radne snage.“5°

Odluku o izboru, definitivhu, donosi menadzment podrucja u kojem se vrsi izbor
kandidata. Postoje tri strategije izbora:

e ZapoSljavanje kandidata koji ima najmanje izgleda za neuspjeh
e Zaposljavanje kandidata koji ima najviSe izgleda za uspjeh
e ZapoSljavanje kandidata koji ima najmanje izgleda za neuspjeh i najviSe za

uspjeh

9 | oc. cit.
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6. SELEKCIJA KANDIDATA ZA RADNO MJESTO NA PRIMJERU
PODUZECA ,,PRIVREDNA BANAKA ZAGREB* d.d.-

6.1. OPCIPODACI O PODUZECU

Poduzecée ,Privredna banka Zagreb® d. d. (dalje: ,PBZ“ d.d.) u samom je vrhu
hrvatskog bankarstva s dugim kontinuitetom bankarskog poslovanja. Osnovana je
1966. godine te je pravna sljednica Banke NRH osnovane 1962. Nositelj je najvecih
investicijskin programa u razvoju turizma, poljoprivrede, industrijalizacije,
brodogradnje, elektrifikacije i cestogradnje, te je postala sinonimom za gospodarsku

vitalnost, kontinuitet i identitet Hrvatske.

Svojom poslovhom strategijom usmjerena na suvremene oblike bankarskog
poslovanja i nove proizvode, potvrdujuéi time imidz dinamic¢ne i moderne europske
banke koja slijedi zahtjeve trziSta i svojih klijenata. Od osnutka je u samom vrhu
hrvatskog bankarstva. Nagradena je nizom prestiZznih medunarodnih, ali i domacih
nagrada za kvalitetu poslovanja. S oko 200 poslovnica i ispostava ,Privredna banka
Zagreb“d.d. pokriva cjelokupni teritorij Hrvatske.“7°

6.1.1. Misija i vizija poduzeca

Misija poduzeca je trajno i ucinkovito koristenje raspoloZzivih izvora za kontinuirani

napredak poslovanja od ljudskog kapitala, tehnologije do poslovnih procesa.”*

Vizija poduzeca je biti uzor u stvaranju novih vrijednosti, te pruzanju permanentno
visoke kvalitete u svim smjerovima djelovanja na dobrobit klijenata, drustvene

zajednice, dionicara i djelatnika.”

70 Internetska stranica poduzeéa ,Privredna banka Zagreb” d.d. (www.pbz.hr)
! |oc. cit.
72 |oc. cit.
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6.2. PRIJAVNI UPITNIK

Na internetskim stranicama ,PBZ" d.d. moze se pronaci prijavni upitnik, u kojem se
nalaze informacije koje se uzimaju u obzir prilikom odabira kandidata. (Prilog 1.).
Prijavni upitnik je u elektronskom obliku, njime se kandidati javljaju na oglas za

otvoreno radno mjesto. Prijavom ulaze u bazu potencijalnih zaposlenika poduzeca.

6.3. SELEKCIJSKI POSTUPAK

Selekcijski postupak temeljen je na procjeni klju¢nih kompetencija za pojedine pozicije
koje zaposlenik mora posjedovati kako bi njegove sposobnosti i potencijal dosli do
izrazaja na radnom mjestu za koje je odabran. Koriste razliCite metode kako bi procjene

kompetencija bile objektivne, pouzdane i valjane.

Kandidati koju su ukljueni u proces selekcije za neko od radnih mjesta u poduzecu
,PBZ* d.d. sudjeluju u tri ili viSe selekcijskih krugova. Zadovoljavanje kriterija je uvjet
za ukljucenje u sljedec¢i korak selekcijskog procesa. Prvim selekcijskim krugom
kandidati pristupaju psihologijskom testiranju, koje se sastoji od upitnika licnosti i
kognitivnih testova. Drugi korak je razgovor s predstavnikom Sektora za upravljanje
ljudskim resursima. Treci i zadnji korak u tom procesu je razgovor u kojem sudjeluje i
rukovoditelj organizacijskog dijela koji zapoSljava novog zaposlenika. Selekcijski
postupci mogu dodatno sadrzavati i test poznavanja stranih jezika, poznavanja rada u

MS Excelu, pripremu stru€nih prezentacija i/ili dodatan selekcijski razgovor.

ZavrSetkom selekcije kandidati koji su bili uklju€eni u neki od selekcijskih krugova
dobivaju povratnu informaciju. Podaci kandidata koji su se prijavili putem prijavnih
upitnika i koji su sudjelovali u selekcijskom postupku ostaju u bazi ,PBZ" d.d. grupe za
buduée natjeCaje. Nude i moguénost ponovnog kontaktiranja kandidata u sluCaju
otvorenja pozicije koja je u skladu s interesima i profesionalnim profilom prijavijenog
kandidata.
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1. Selekcijski ®  Psihologljsko testiranje

krug

2. Selekcijski ¥ Prvi selekcijski razgovor
krug

3. Selekcijski ¥ Drugi selekcijski razgovor
krug

Slika 2: Selekcijski proces u ,PBZ” d.d. (lzvor: Internetska stranica poduzeca ,PBZ* d.d. -
https://www.pbz.hr/hr/kako-postati-dio-pbz-grupe?sektor=Glavni%20izbornik, 15.06.2018.)
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6.4. KRITICKI OSVRT NA ANALIZIRANI PRIMJER IZ POSLOVNE PRAKSE
»PRIVREDNA BANKA ZAGREB*“

Sustav selekcije kandidata za posao na primjeru ,PBZ" d.d. vrlo je pouzdan i kvalitetan
sustav zapoSljavanja. Sva se radna mjesta pokuSavaju popuniti putem internih
natjeCaja. Medutim, ako pronalazak odgovarajucih kandidata nije moguc¢ na taj nacin,
onda ih se pronalazi putem internetske stranice poduzeca, oglasavanja u medijima ili
na web portalima. Kad zaprime sve poslane zamolbe, prvi krug odabira se obavlja na

temelju Zivotopisa kandidata.

Kandidati koji zadovolje trazene uvjete natjeCaja, nastavljaju proces na psiholosko
testiranje nakon kojega slijedi razgovor te razli€ita testiranja Cija tezina i trajanje ovise
o radnom mjestu za koje se trazi zaposlenik. Psihologijska testiranja koja koriste su
kognitivni testovi i testovi licnosti. Komisija koja odlu€uje o odabiru kandidata sastoji
se od tri ¢lana, i to: specijalist za upravljanje ljudskim resursima te dva nadredena

rukovoditelja buduceg radnika.

Kandidati koji produ drugi krug, nakon razgovora i testiranja, pozivaju se na jo$ jedan
razgovor koji je odluCujuci za kona€nu odluku ¢lanova komisije. Ukoliko kandidat ne
zadovolji kriterije psihologijskog testiranja ne moze pristupiti selekcijskom razgovoru.
Komisija svim kandidatima koji su se prijavili na natje€aj Salju povratnu informaciju, te
oni koji nisu odabrani za radno mjesto ostaju potencijalni kandidati u njihovim bazama

podataka o prijavljenima.

Zaklju¢no, ,PBZ“ d.d. provodi jednostavan i pouzdan selekcijski postupak, dostupan
svima koji su zainteresirani za rad u banci. Postupak za sve kandidate koji ,PBZ" d.d.
smatraju pozeljnim poslodavcem izgleda isto. Zaprimaju se i analiziraju svi prijavni
upitnici. Podatci o kandidatima se €uvaju i do Sest mjeseci, $to znaci da se kandidatu
moze ukazati nova prilika za posao i kad on to ne oCekuje, ako u ,PBZ“ d.d. smatraju

ba$ njega odgovaraju¢im za trazeno radno mjesto.

Uz dobar selekcijski postupak za nova radna mjesta nude i strucne prakse te stru¢na
osposobljavanja za one koji su zainteresirani ste¢i nova znanja i prakse na tom
podrucju poslovanja. Suraduju sa srednjim Skolama i fakultetima u sklopu brojnih

projekata. GodiSnje, oko pedeset ucenika srednjih Skola i studenata ispuni obvezu
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prakse. Prednost u odabiru u€enika i studenata imaju oni koji su upisani u ekonomski
smjer. Usmjereni su na razvijanje znanja i radnih navika kod onih koji su zainteresirani
za takav rad, s obzirom da im to moze biti od velike pomoc¢i pri daljnjem razvoju i

napredovanju u karijeri.
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7. ZAKLJUCAK

Proces profesionalne selekcije kandidata za posao jedan je od bitnijih procesa koje
provode organizacije, odnosno funkcije ljudskih potencijala u organizacijama.
Selekcija kadrova je postupak koji se odvija na samom pocetku zapoSljavanja
kandidata. Proces selekcije neizostavan je za zapoSljavanje ljudi koji ¢e ostvarivati

najbolje rezultate.

Za organizacije je bitno da odaberu kvalitetne ljude, jer o kvaliteti obavljanja posla ovise
i mnoge druge aktivnosti. Zbog toga se procesu selekcije posvecuje vise vremena,
energije, pozornosti i sredstava. UspjeSnost organizacija ovisi o kvaliteti i sposobnosti

zaposlenih ljudi u njoj.

Glede selekcije treba primijeniti razlicite psiholoSke instrumente za utvrdivanje znanja,
vjestina, sposobnosti i sklonosti kandidata poslu s obzirom na tezinu i zahtjeve posla

koje ¢e obavljati.

Organizacije proces profesionalne selekcije kandidata provode prilikom potrebe
zapoS$ljavanja novih ljudi, zamjenom postojecCih zaposlenika ili kada Sire i razvijaju
svoje poslovanje. Odjeli ljudskih resursa u vecini organizacija provode zapoSljavanije.
Medutim, u malim organizacijama odjeli ljudskih potencijala ne postoje, pa izbor
kandidata ovisi 0 menadZerima i vlasnicima koji moraju stecCi vjeStine potrebne za

provodenje uspjeSnog procesa selekcije.

Vazno je da u procesu selekcije nema nepostenja ¢lanova komisije u vidu namjerne
diskriminacije kandidata i subjektivnosti, namjestenih rezultata i donoSenja odluke prije

samog procesa selekcije, sto mnoge organizacije u praksi rade.

Proces profesionalne selekcije ima cilj procijeniti i maksimizirati buduc¢u radnu

uspjesSnost zaposlenih i cijele organizacije.

Svoj proces profesionalne selekcije kandidata za radno mjesto ,Privredna banka
Zagreb” d.d. provodi kroz tri selekcijska kruga: selekcijski krug koji se sastoji od
psihologijskog testiranja, selekcijski krug kojim se provodi prvi selekcijski razgovor te

selekcijski krug koji se sastoji od drugog selekcijskog razgovora koji je presudan za
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konaénu odluku o izboru kandidata. Primjer iz poslovne prakse prikazuje pouzdan i

jednostavan proces izbora kandidata za radno mjesto.
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10. PRILOZ|

Prilog 1. Prijavni upitnik

| PBZ.

3 Forms rroos
Ljudski resursi i Organizacija
Radnicka 42/V, ZAGREB, HR-10000 .
Tel: +385(1)6360200  Email: posao@pbz.hr *** Web: www.pbz.hr Datum prljave:l:|
~
ZIVOTOPIS - PRIJAVNI UPITNIK

Molimo vas da odgovorite na sva nja koja slijede. Upitnik popunite na nacin da u odgovarajuce kvadrati¢e unesete oznaku X, a u predvidena mjesta
potreban tekst. Svi podaci sadrzani u ovom upitniku koristit ¢e se isklju¢ivo u svrhu evidentiranja vasih podataka u na$oj bazi kandidata za zapo$ljavanje te
provedbe selekcijskog postupka u sluéaju potrebe za zaposljavanjem na radnom mjestu koje ée odgovarati Vasem profesionalnom profilu. Slanjem ovog
Prijavnog upitnika dajete privolu za obradu Vasih podataka. Podaci se éuvaju 12 mjeseci. Osobni podaci prikupljeni putem ovog upitnika biti ¢e obradivani na
naéin koji osigurava visoku razinu njihove zastite sukladno Uredbi (EU) 2016/679 Europskog parlamenta i Vijeéa od 27.04.2016. o zastiti pojedinaca u vezi s

obradom osobnih podataka i o slobodnom kretanju takvih podataka te o stavljanju izvan snage Direktive 95/46/EZ (Opca uredba o zastiti podataka). Imate
pravo na pristup, ograni¢enje obrade osobnih podataka ako su Vasi osobni podaci nepotpuni, netoéni ili neazurni ili ako njihova obrada
nije u skladu s propisima o zastiti podataka. Imate pravo na prigovor Banci ili Agenciji za zastitu osobnih podataka ako smatrate da su povrijedena Vasa prava

osobnih podataka. Ukoliko smatrate da je potreban ispravak, brisanje, ogranicenje obrade osobnih podataka ili da su Vam
povrijedena prava molimo Vas da se javite naSem Sluzbeniku za zastitu osobnih podataka, email posao@pbz.hr

Osobni podaci

| Ime i prezime
Adresal
Broj poste Miesto: Drzava:
Telefon| Fiksni: Mobilni
E-posta*|
*molimo da upisete aktivnu e-postu jer se veéina obavijesti i poziva $alje elektronskim putem
Matiéni podaci Datum rodenja: Mjesto rodenja:
Drzavljanstvo: OIB:
Spol. I:I 4 I:' M Jeste li bilikazneno evidentirani: |:| ne I:I da

Radno iskustvo

Molimo Vas da obrnutim kronoloskim redoslijedom navedete zadnja cetiri relevantna radna mjesta (stalni/honorarni poslovi,
pripravnicki...). Za razdoblje unesite i mjesec i godinu pocetka, odnosno zavrSetka radnog odnosa (npr. 02/13 - 12/15) te konkretne radne
zadatke koje ste obavljali. Navedite i relevantne vjestine i kompetencije koje ste stekli rade¢i na pojedinom radnom mjestu.

Naziv poslodavca: Razdoblie: Mjesto

Radno mjesto i tipi¢ni radni zadaci:

Stecene ij Razlog odlaska:

Naziv poslodavca: Razdoblie: Mijesto:

Radno mjesto i tipiéni radni zadaci:

Stecene ij Razlog odlaska:

Naziv poslodavca: Razdoblje: Mijesto:

Radno mjesto i tipi¢ni radni zadaci:

Stegene ij Razlog odlaska

Naziv poslodavca: Razdoblie: Mijesto

Radno mijesto i tipi¢ni radni zada

Stecene i Razlog odlaska:

Podaci o obrazovanju
Molimo Vas da obrnutim kronoloskim redoslijedom navedete relevantno formalno obrazovanje (PDS (poslijediplomski studij), fakultet,
te, viSa Skola, srednja $kola) koje ste zavrsi upravo polazite (u ovom slucaju upiSite svoj trenutni status: npr. apsolvent/ica).

unesite mjesec i godinu pocetka, odnosno zavrsetka navedenog stupnja obrazovanja (npr. 10/91 -

FORMALNO OBRAZOVANJE

Naziv $kole/fakulteta: Mjesto

Razdoblje: Program - Smijer. Zvanje:

Je li zavreno? DDA Dne‘ status: Steceni stupanj: Dvns DMag Dss DBachvé Dsss ECTS |:|
Naziv $kole/fakulteta: Mjesto:

Razdoblje Program - Smjer: 2Zvanje:

Je li zavrseno? D DAI:I ne, status Steéeni stupanj: DrnsDMagDvssD EacDVS D ssSECTS: |:|
Naziv $kole/fakulteta: Mjesto!

Razdoblje Program - Smjer: 2Zvanje:

Je li zavrseno? D DAI:I ne, status Steéeni stupanj: DPDSDMEQDVSSD Eachs D sSSECTS: |:|
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Molimo Vas da obrnutim kronoloskim redoslijedom navedete najvaznije obrazovne programe izvan formalnog obrazovanja (interni treninzi,

rac¢unalni te¢ajevi, jezici, certifi .) koje ste zavr: ih upravo polazite pri éemu za razdoblje unesite i mjesec i godinu pocetka, odnosno
zavrSetka navedenog programa (npr. 09/08 - 12/08).

OSTALE EDUKACIJE

Naziv ustanove/Skole: Mijesto
Razdoblje: Naziv programa/certifikata:
Naziv ustanove/Skole: Mjesto
Razdoblje: Naziv programa/certifikata:
Naziv ustanove/$kole: Mijesto
Razdoblje: Naziv programa/certifikata:

Profesionalni interesi

Kakve poslove biste Zeljeli obavljati?

Koje poslovne domene unutar Banke su Vama najprivlaénije?

El Stanovnistvo (Retail Banking) [l Upravijanje i kontrola rizika I:l Informaticke tehnologije El
I:l Poduzeca (Corporate Banking) D Racunovodstvo i kontroling D Marketing&PR I:l Pravni poslovi

I:lsmedno mije I:l Ne mogu/ne znam oduciti

Poslovni procesi

Ekonomska istrazivanja

Specificna znanja i vjestine
Govorite li engleski jezik? I:lNE I:lOSNOVNO I:l DOBRO I:l\/RLO DOBRO l:l IZVRSNO
Govorite li talijanski jezik? I:lNE I:lOSNOVNO I:lDOBRO I:lVRLO DOBRO DIZVRSNO
Drugi jezik: I:lOSNOVNO I:lDOBRO I:lVRLO DOBRO D\ZVRSNO
Poznajete |li Word? DNE DOSNOVNO DDOBRO DVRLO DOBRO DIZVRSNO
Poznajete li Excel? DNE DOSNOVNO DDOBRO DVRLO DOBRO DIZVRSNO
Poznajete li Outlook/Internet? I:lNE I:lOSNOVNO I:lDOBRO DVRLO DOBRO DIZVRSNO
Posebne aplikacije I:lOSNOVNO I:lDOBRO I:lVRLO DOBRO D\ZVRSNO
D OSNOVNO DDOBRO DVRLO DOBRO DIZVRSNO
Poseban hardware: e — I:lOSNOVNO I:lDOBRO I:l\/RLO DOBRO D\Z\/RSNO
D OSNOVNO D DOBRO DVRLO DOBRO DIZVRSNO
Imate li vozacku dozvolu? I:lne I:lda‘ kategorija:

Preliminarni podaci

Za koju poziciju podnosite prijavu?

Je li rije¢ o oglaS8enom natjecaju? Dda, kada je oglasen: Dne, ovo je otvorena ponuda
U kojem gradu biste Zeljeli raditi? I:lu Zagrebu |:| u ostalim gradovima, kojim:
Jeste li ve¢ radili u PBZ grupi? Dne |:| da, na odredeno Dda, na neodredeno
Ako ste radili u PBZ grupi, navedite: Poziciju: Razdoblje:

Navedite razlog napustanja PBZ grupe:

Jeste li vec¢ sudjelovali u testiranju za PBZ I:l
nisam jesam, mjesec i godina testiranja
grupu?
Minimalna o¢ekivana plac¢a u PBZ grupi: I:lv@e od 8000 kn vie od 6000 kn I:lwée od 3500 kn
Jeste li u evidenciji HZZ? I:lne‘ zaposlen sam nisam, iako ne radim I:ljesam‘ u gradu:
Kandidirate li za pripravnika/cu? |:| ne da
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Profesionalni ciljevi i ambicije
Molimo Vas da ovdje ukratko det
posjedujete, a koje bi Vas kvalificirale za rad u Grupi te koje profesionalne ciljeve i icije biste Zeljeli ostvariti zaposljavanjem u PBZ
grupi?

zasto se prijavljuj za lenje u PBZ grupi, koja konkretna znanja, vjestine i sposobnosti

Dodatne informacije
Ovdje imate mogucénost navesti one informacije za koje smatrate da su znacajne Vasu prijavu. Za eventualne preporuke i reference,
molimo Vas navedite ime i prezime preporucitelja, radno mjesto i tvrtku gdje osoba radi te njezin telefonski kontakt.

Potpisom ovog Prijavnog upitnika (u daljnjem tekstu: Upitnik) dajem izri¢itu suglasnost Privrednoj banci Zagreb d.d. (u daljnjem tekstu: Banka) odnosno ¢lanicama PBZ
grupe da mogu poduzimati sve radnje vezane uz obradu i razmjenu svih osobnih podataka navedenih u ovom Upitniku, ukljuujuéi i podatak o osobnom identifikacijskom
broju, a $to obuhvaca pravo Banke na prikupljanje, spremanje, snimanje, organiziranje, uvid, koristenje i prijenos osobnih podataka u svrhu obavljanja redovnih poslova
Banke i PBZ grupe vezano uz ovaj odnos. Potvrdujem da sam upoznat/a s namjerom kori$tenja osobnih podataka u svrhu obrade i o pravu da se takvoj obradi usprotivim
a ovom izjavom izri¢ito dajem suglasnost na takvu obradu. Svojim potpisom potvrdujem da su svi navedeni podaci istiniti i tocni, te sam suglasan/na s provjerom
preporuka

IZJAVA:

Ovime potvrdujem da su svi navedeni podaci istiniti i tocni, te sam suglasan/na s provjerom preporuka.

Datum prijave: 0.1.1900 Potpis :

Izvor: PBZ d.d. Prijavni upitnik.
https://www.pbz.hr/sites/default/files/doc/hrO05 pbz prijavni upitnik.xlsx
(15.06.2018.)
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SAZETAK

Selekcija je proces evaluacije kandidata za posao i prognoziranja njihove buduce
radne uspjesSnosti na temelju procjene njihove sukladnosti s poslom. Njime
organizacija jednostavno odlucuje o tome koje ¢e ljude zaposiliti a koje nece, s obzirom
na njihovu uskladivost sa strategijom i kulturom organizacije i konkretnim zahtjevima

odredenog posla.

Cilj procesa selekcije je prognozirati i maksimizirati buducéu radnu uspjeSnost
zaposlenih i cijele organizacije. Selekcijske odluke vazne su jer utjeCu na buduce

troSkove ili dobiti organizacije.

Ljudi se razlikuju prema psihickim varijablama kao $to su percepcija, interesi, potrebe
i motivi, aspiracije, sposobnosti i druge. Te varijable utjeCu na radno i socijalno
ponasSanje osobe. U selekciji, najznacajnije razlike medu ljudima su sposobnosti i
karakteristike licnosti. Ljudske sposobnosti mogu se podijeliti na intelektualne, osjetilne
i psihomotorne. Intelektualne sposobnosti odnose se na potencijal ljudi da procesuiraju
numeriCke, verbalne i ostale informacije kako bi bolje shvacali i rieSavali probleme
razli€itih vrsta. Podrucja koja su bitna za intelektualne sposobnosti, i koja se razlikuju
od osobe do osobe su inteligencija, kreativhost, osobine li€nosti u koje spadaju
Eysenckova teorija linosti, Cattellovin 16 faktora li€nosti, petodimenzionalni model

licnosti, i kao zadnje podrucje intelektualnih sposobnosti su kompetencije ljudi.

Proces profesionalne selekcije povezuje organizacijske ciljeve i strategiju, analizu
posla, pracenje i utvrdivanje uspjesnosti, pribavljanje i odabir kandidata. Analiza posla
ime veliku ulogu u procesu selekcije, bez nje nije moguce uspostaviti dobar proces

profesionalne selekcije.

Proces selekcije je proces prognoze radne uspjesSnosti te ovisi o kvaliteti metoda i
tehnika koje su upotrijebljene za mjerenje individualne osobine. Metode i tehnike koje
se koriste u selekciji moraju biti pouzdane, valjane, imati logiCku valjanost, kriterijsku

valjanost te bazdarenost.

Nakon Sto su utvrdeni zahtjevi posla, osobine i kvalitete kandidata koje su potrebne,

kriterij radne uspjesnosti, valjani i pouzdani instrumenti kojima Ce se provjeriti imaju li i
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u kojem stupnju zahtijevane osobine kandidati, nuzZzno je organizirati postupak

selekcije.

Selekcijske metode i postupci za prikupljanje informacija dijele se u dvije velike
skupine, konvencionalne i nekonvencionalne metode. Navedene metode i izvori
informacija temelj su za donoSenje odluka u procesu selekcije. Metode se mogu
razvrstati prema zajedniCkim osobinama na sljedecCe kategorije: standardni izvori i
tehnike prikupljanja informacija o kandidatima, psihologijski testovi, intervju, metode i
tehnike vezane uz posao i nekonvencionalne metode selekcije. Odluka o izboru
kandidata je odluka izmedu prijavljenih kandidata za odredeni posao. Na kraju samog
rada analiziran je proces selekcije kandidata za posao u poduzedu ,Privredna banka
Zagreb® d.d.

Kljuéne rijeci: organizacija, upravljanje ljudskim resursima, postupak selekcije,

kandidati, proces selekcije.
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SUMMARY

Selection is the process of evaluating a job candidate and predicting their future
performance based on assessing their compliance with the job. The organization
simply decides which candidate will be employed, considering their compatibility with

the organization's strategy, culture and the specific requirements of a particular job.

The aim of the selection process is to forecast and maximize the future performance
of employees and the whole organization. Selection decisions are important because

they affect on the future costs or profits of an organization.

People are different by basis of psychological variables such as perception, interests,
needs and motives, aspirations, abilities and others. These variables affect on the work
and social behavior of a person. In the selection, the most significant differences
among people are the abilities and characteristics of personality.Human abilities can
be divided into intellectual, sensory and psychomotor. Intellectual skills relate to the
potential of people to process numerical, verbal and other information to understand
and solve the problems of different types. Areas that are important to intellectual ability,
and which differ from person to person are intelligence, creativity, personality traits that
include Eysenck's personality theory, Cattell's 16 personality factors, a five-
dimensional personality model, and the ultimate area of intellectual ability is the

competence of people

The process of professional selection connects organizational goals and strategy, job
analysis, tracking and determining success, obtaining and selecting candidates. The
analysis of the work plays a major role in the selection process without which it is not

possible to establish a good process of professional selection.

The selection process is the process of the prognosis of work success.
The methods and techniques used in the selection must be reliable, valid, they must

have logical validity, criterion validity, and calibration.

After everything is done, such as if all job requirements are determined and so on it is

necessary to organize the selection process.
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Selection methods and procedures for gathering information are divided into two large
groups, conventional and unconventional methods. Methods can be grouped
according to common features in the following categories: standard sources and
techniques for collecting candidate information, psychological tests, interviews,
methods and techniques related to the job and unconventional selection methods. The
decision on the selection of a candidate is a decision between the candidates applied
for a particular job. At the end of the work, an example of the selection from practice is

presented, based on the selection procedure of the ,PBZ" d.d.

Keywords: organization, human resource management, selection process,

candidates, selection process.
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