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SAZETAK

Akvizicija talenata danas je vazna stavka kojoj se daje posebni fokus.
Kvalitetni zaposlenici danas su vazna stavka uspjeha poduzeca te je vazno
pomnim planiranjem kroz procese privuéi upravo one idealne kandidate za
poduzede. Pridobivanje paZnje kandidata stavka je od znalaja, pa danas
koriStenje marketinga u procesu privlatenja i zapoSljavanja talenata postaje
instrument menadzmenta kada je rije€C o borbi za talente, u borbi za

konkurentnost poduzeca.

Dolazak do kvalitetnih kandidata danas je postao sve tezi posao, stoga ljudski
resursi se koriste drugacijim strategijama zaposljavanja nego je to nekada bio
slu¢aj. Regrutacija je danas za mnoga poduzecCa sve bitniji proces koji se
provodi kako bi se doSlo do talentiranog zaposlenika, a koristenjem
regrutacijskog marketinga omogucuje se dolazak do talentiranih ljudskih
potencijala. S ciliem kvalitetho odradenog procesa akvizicije talenata,
potrebno je pratiti globalne trendove i sve promjene koje se dogadaju na
trziStu rada s ciliem pracenja koraka s traZiteljima zaposlenja, privlaCenja i
zadrzavanja zaposlenika, saznanja na $to se fokusirati, koje vjestine stjecati,

sve s ciliem ostvarenja uspjesSnosti u radu.

lzgradnja marke poslodavca znaCajna je za odrzavanje vrijednosti koju
poslodavci daju svojim zaposlenicima. Poduzec¢a moraju kroz izgradnju marke
poslodavca privliaciti odredene talente, kvalitetne zaposlenike, da se fokusira

na samu uspjesnost upravljanja radom.

Kljuéne rije€i: marketing u zaposljavanju, regrutacijski marketing, akvizicija

talenata, digitalni regrutacijski alati



SUMMARY

Talent acquisition is an important item that is given special focus today. Today,
quality employees are an important element of a company's success, and it is
important to attract the ideal candidates for the company through careful
planning through processes. Getting the attention of candidates is an
important item, so today the use of marketing in the process of attracting and
hiring talent is becoming a management tool when it comes to the fight for

talent, in the fight for the competitiveness of the company.

Finding quality candidates has become an increasingly difficult job today, so
human resources are used with different recruitment strategies than in the
past. Recruitment is an increasingly important process for many companies
today, which is carried out in order to reach a talented employee, and the use

of recruitment marketing makes it possible to reach talented human resources.

With the aim of a well-executed talent acquisition process, it is necessary to
follow global trends and all changes that occur on the labor market with the
aim of keeping up with job seekers, attracting and retaining employees,
finding out what to focus on, what skills to acquire, all with the aim of
achieving success in operation. Building an employer brand is important for

maintaining the value that employers place on their employees.

Companies must attract certain talents, quality employees through building

the employer's brand, to focus on the very success of work management.

Keywords: recruitment marketing, recruitment marketing, talent acquisition,

digital recruitment tools



1. UVOD

1.1. Problem i predmet diplomskog rada

Problem istrazivanja jest regrutacijski marketing i zaposljavanje talentiranih
zaposlenika. Danas je znanje jedno od kljucnih ¢imbenika razvoja drustava, a

kvalitetni ljudski resursi unutar poduzeca bivaju kamen temeljac istoga.

Pronalazak zaposlenika danas uvelike se razlikuje od nekadasnjeg
standardnog nacina. Dolazak do talenata danas se sve CeSCe odvija
koristenjem marketinga u zapo$ljavanju. Odmak od nekadasSnjeg nacina
zaposSljavanja uvelike je vidljiv upravo na drugacijim nacinima pronalaska

zaposlenika.

Predmet diplomskog rada je upravo regrutacijski marketing, kao vazna stavka
u zaposljavanju i procesu privlaCenja talenata. Istrazuje se vaznost kvalitetnih

zaposlenika za poduzece, te na koji nacin iste privuci.

S obzirom na obiljezja danasnje ponude i potraznje za radom, vazno je
izvoditi pravilnu i pravodobnu regrutaciju te regrutacijski marketing, koristeci
se digitalnim regrutacijskim alatima, poput TalentLyft-a, koji se predstavlja u

radu.

Diplomski rad daje uvid u pojam regrutacije i regrutacijskog marketinga kao
vaznih i sve €eS¢e koristenih naCina dolazaka do zaposlenika. Takoder je
dodatno predstavljen digitalni regrutacijski alat te su navedeni i pojasnjeni
podaci dobiveni kroz anketno istrazivanje provedeno medu poduzeéima o

talentima i regrutacijskom marketingu.

1.2. Svrha i cilj istrazivanja

Cilj je istrazivanje tematike radi poblizeg upoznavanja s istom te dopunjavanja
trenutacnog znanja. Nastoji se dopuniti znanje o marketingu i koriStenju istoga

u procesima zaposSljavanja i privlacenja talenata u poduzece.



Naglasak se stavlja na regrutacijskom marketingu kao danasnjem procesu i
nacinu pronalaska i dolaska do kompetentnih zaposlenika. Kroz diplomski rad
provodi se anketno istrazivanje medu poduzeéima upravo o regrutacijskom
marketingu. Autoricu rada zanimalo je koliko su poduzeéa upoznata s ovim
pojmom, koriste li se istim pri zaposljavanju talenata, koliko su im talenti vazni
u njihovim poduzecéima te koji su to drugi nacini dolaska do zaposlenika ako

nisu putem regrutacijskog marketinga.

Anketni upitnik plasiran je sa svrhom uvidaja realne slike ponude i potraznje
na trziStu rada, naspram onog Sto se teoretski prikazuje, a za cilj je utvrditi

vaznost talenata za poduzece te vaznost koriStenja regrutacijskog marketinga.

1.3. Znanstvene metode

S ciliem $to boljeg istrazivanja i predstavljanja teme Diplomskog rada,

koriStene u sljedece znanstvene metode:
® metoda analize,

® metoda sinteze,

® metoda deskripcije,

® induktivna metoda,

® komparativha metoda,

® strazivacka metoda.

1.4. Hipoteza rada

Kroz predstavljen problem i predmet istrazivanja Diplomskog rada, autorica

rada postavlja hipotezu koju se kroz rad nastoji dokazati.

H: “Pravilnim i pravodobnim regrutacijskim marketingom poduzeca

osiguravaju brzi i efikasniji pronalazak kvalitetnih zaposlenika.”



1.5. Struktura diplomskog rada

Diplomski rad se s Uvodom i ZakljuCkom sastoji od pet poglavlja.

U Uvodnom dijelu rada predstavljen je predmet i problem rada, kao i svrha i
cilj istrazivanja i pisanja istoga. Predstavljene su koriStene znanstvene

metode, hipoteza rada te struktura.

Drugo poglavlje predstavlja marketing u zaposljavanju. Opisani su odnosi
ponude i potraznje na trziStu rada te kako se koriStenjem marketinga moze
doc¢i do kvalitetnih zaposlenika. Po ovom pitanju ljudski resursi predstavljaju
vaznu stavku za poduzeca, koja kroz regrutacijske procese i regrutacijski

marketing dolaze do potrebnog talentiranog kadra za svoje poduzece.

Treée poglavije predstavlja digitalni regrutacijski alat TalentLyft, koji olakSava
proces selekcije i zapoS$ljavanja kandidata. Kroz Cetiri koraka, TalentLyft
osigurava olakSani dolazak do talenata, od pronalaska kandidata, dodavanja
u bazu, kreiranja njihove stranice karijera, do nadzora i pra¢enja procesa

zapoSljavanja.

Cetvrtim poglavljem predstavlieno je provedeno istraZivanje medu
poduzedima o regrutacijskom marketingu. Autorica rada je temeljno anonimno
prikupljenih podataka putem anketnog upitnika ispitala vaznost talentiranih
radnika u poduzecéima, koriste li se poduzeca regrutacijskim marketingom te
znaju li Sto ovaj pojam znaci te ako se ne Koriste istim na koji naCin dolaze do
zaposlenika. Prikazana je metodologija istrazivanja te graficki prikazi

dobivenih rezultata anketnog istrazivanja.

Na kraju rada dan je Zaklju¢ak. U njemu je objedinjeno sve prouceno tijekom

diplomskog rada, fokusirajuci se na anketne rezultate.



2. MARKETING U ZAPOSLJAVANJU

Tijekom ovog poglavlja prikazuje se vaznost koriStenja marketinga u
zapo$ljavanja u danasnje doba. Ponuda i potraznja za radom uvelike se
razlikuje od nekadasnje. Danas se fokus daje koriStenju marketinga u

zaposSljavanju i procesu privlaCenja talenata u poduzece.

Regrutacija je danas za mnoga poduzeca sve bitniji proces koji se provodi
kako bi se doSlo do talentiranog zaposlenika, a koriStenjem regrutacijskog

marketinga omogucuje se dolazak do talentiranih ljudskih potencijala.

2.1. Ponuda i potraznja za radom

TrziSte rada je sukladno tome mjesto na kojem se susrecCu ponuda i potraznja
rada te se ta dva elementa navode kao osnovni alati kojima se sluzi na

samom trziStu rada te se kao glavni cilj navodi njihovo uskladivanje.

o mjestu gdje se susrecu ponuda i potraznja za radnicima, no ovdje se odvija i
ostalo: zapoSljavanje, pronalazak posla, konkurencija, uspostavljanje fer
cijene rada, napredovanje, postupci otkaza i slicno. Vazno je da su ponuda i
potraznja rada medusobno uskladene kako bi se na trzistu rada sve odvijala

svojim normalnim tijekom.

Ponuda rada je onaj broj radnika koji su raspolozeni za zapoSljavanje za neko
radno mjesto, ovisno o stanju i trenutacnim uvjetima na samom trzisStu. Kolika
Ce biti ponuda, to Ce uvelike ovisiti o samom broju stanovnika, strukturi
obrazovanja, ekonomskoj snazi zemlje i sli€no. Ponuda rada ovisi o znanju i
vjestinama radnika, njegovim kvalifikacijama i ostalim $to mu pomaze stvoriti
bolje i kvalitetnije uvjete za samo zaposlenje. (Obadi¢ i Tica, 2016; BuSelic,
2014)

Potraznja za radom izvedena je iz potraznje za robama i uslugama te
nezaposlenost nastaje u korelaciji sa smanjenom potraznjom za proizvodima i

uslugama. Potraznja za radnom snagom i zapoSljavanje prisutni su na



svakom trziStu rada. Ona je odredena ekonomskim uvjetima, razinom placa,

kapitalom i tehnologijom. (Buseli¢, 2014)

,Potraznja za radom uobiCajeno se promatra na razini poduzeca i odredena je
ekonomskim uvjetima, tehnologijom, kapitalom i razinom nadnica. Potraznja
za radom je izvedena iz potraznje za proizvodom. Buduéi da poslodavac ne
treba radnika jer se, odnosno samog po sebi, ve¢ treba njegov rad, pristupa
potraznji za radom, odnosno, Zeli kupiti uslugu rada. Na strani potraznje za
radom mogu se javiti poslodavci poslovnog sektora (privatnog i javnog) i
javnih ustanova te ju mozemo promatrati kao pojedinaénu potraznju jedne
proizvodne jedinice ili kao agregatnu u slu€aju viSe proizvodnih
jedinica.” (Buseli¢, 2014; 27)

Buseli¢ (2014; 27) prema Ciravegna (1985) navodi kako potraznja za radom

ovisi o:

1., karakteristikama trzista gdje poslodavac djeluje kao kupac
radnih usluga i ostalih proizvodnih inputa,

2.  karakteristikama trziSta gdje poslodavac djeluje kao prodavac
proizvedenog dobra dobivenog u proizvodnom procesu gdje su
koriStene radne usluge,

3. ciljevima na kojima se temelje racionalne ekonomske odluke
samog radnika,

4. tehnoloskim karakteristikama proizvodnog procesa koje se
koriste u proizvodnoj jedinici (gdje se misli na tijesnu povezanost
koli¢ine uposlenog rada i dobivene koli€ine proizvoda),

5.  broju poslodavaca.

TrziSte rada vazan je Cimbenik vezan uz pribavljanje i osiguravanje kvalitetnih
i kompetentnih ljudi, njihovu selekciju, obrazovanje i razvoj te vrste radnog
angazmana. Ono Sto se doima klju¢nim faktorom u borbi za potroSace i
opstanak na trziStu svakako je cilj osigurati Sto kvalitetnije ljude, sposobne,
struCne i visoko motivirane te da se isto tako posveti puno pozornosti

zadrzavaniju istih. Jedino tako se moze biti konkurentan. Utjecajni faktori kod



trzista rada su cijena radne snage koja ovisi o razvijenosti zemlje, opc¢oj
ponudi radne snage, ima li dovoljno kompetentnih struCnjaka u zemlji ili je u
deficitu s trazenom radnom snagom. Op¢éi je trend povecanje potreba za
visoko obrazovanim kadrovima (menadzZerima, znanstvenicima, raznim

struénjacima i tehni¢arima).

Ako promatramo opcenitu sliku ponude i potraznje za radom, onda se ona
odvija onda kada se javi potreba za novim kandidatom u poduzecu.
Standardno je da se u tom sluaju objavljuje natjeCaj za radno mjesto.
Potencijalni kandidat javljanjem na natjeCaj dostavlja osnovne podatke o sebi i
svojim stru¢nim kompetencijama kako bi pobudio zanimanje poslodavca.
PreteZito se na prijavu Salje Zivotopis s motivacijskim pismom vezano uz

prijavu, koje Cesto sadrzi viSe informacija od same prijave.

Razlog pisanja motivacijskog pisma je da se posebno istaknu one najvaznije
kompetencije koje kandidat ima kako bi naveo poslodavca na pomisao da je

savrSen kandidat za trazeno radno mjesto.

Zivotopis je jedan od standardnih nadina prikupljanja informacija o
kandidatima pri zapoSljavanju jer iz njega poslodavac moze saznati uistinu
mnogo o kandidatu nego Sto to moze iz prijavnog lista. U Zivotopisu se navodi
sve, ,od imena i prezimena, datuma rodenja, zavrSenog Skolovanja,
prethodnih radnih iskustava, znanja jezika, hobija, interesa, dodatna znanja i
vjesStine i ostalo Sto bi moglo poslodavcu biti od velike koristi pri samom izboru
kandidata.

No kada se sagleda danasnji nacin dolaska do kandidata, iako je gore
naveden proces i dalje prisutan “...viSe nije dovoljno objavljivanje poslova na
portale i ¢ekanje da se ljudi prijave. Vise od 70% ljudi €ine pasivni kandidati.
To su oni ljudi koji ne traze aktivno novi posao, ali bi prihvatili bolju ponudu.”
(Talentlyft, 4.6.2022.). Upravo zato puno se viSe ulaZze u koristenje marketinga
u procesu privlacenja talenata li zapoSljavanja o ¢emu se viSe piSe u nastavku

rada. Jer, naposljetku, Covjek je bio i ostao kljuc€ razvoja i poslovanja.



2.2. Koristenje marketinga u zaposljavanju i procesu privla¢enja talenata

Tijekom ovog potpoglavlja autorica rada predstavla naCin na koji se
marketing koristi kod zapoSljavanja kandidata kao i samog procesa
privlacenja talenata. KoriStenje marketinga u zaposljavanju usmjerava se na
stvaranje vrijednosti rada za poduzece te uspostavljanje njegove kulture, ali i
marke, s ciliem privlaCenja odgovarajuéih kandidata. Funkcija ljudskih resursa
ima bitnu ulogu, posebice u ovim teSkim gospodarskim vremenima koje
potresaju sve gospodarske grane. Cilj funkcije biva povecati produktivnost
svih zaposlenika, a istodobno da su zaposlenici zadovoljni i motivirani za rad.
Od izricitog znacCaja bitni su kvalitetni, kreativni, motivirani i ljubazni
zaposlenici koji pomazu pri ostvarivanju poslovnih uspjeha i zadanih ciljeva.
(Vuji¢, 2005; Pozega, 2015)

Kvalitetni zaposlenici danas su vazna stavka uspjeha poduzeca te je vazno
pomnim planiranjem kroz procese privuci upravo one idealne kandidate za
poduzeée. Ne smije se zaboraviti da je pri zapoSljavanju vazno iskustvo
kandidata (Resource solutions, 2019), kako on doZivljava poduzece, a i kako
se samo poduzece predstavlja prema van, kakav je njegov imidz, kakav je
njegov brand. Selekcijski proces se mora provesti planski s ciliem odabira

pravog kandidata.

2.2.1. Vaznost kvalitetnih zaposlenika

Kvalitetni zaposlenik vazan je za svako poduzece (Swieczak, 2014).
Promatrajuci istoga u kontekstu marketinga, moZe ga se promatrati kao
potroSaca kojem poduzece mora prodati svoj proizvod ili uslugu- radno mjesto
(Kotler, 2006; Jambrek i Peni¢, 2008). Pridobivanje paznje kandidata stavka
je od znaCaja, pa danas koriStenje marketinga u procesu privlacenja i
zapoS$ljavanja talenata postaje instrument menadZzmenta kada je rije€ o borbi

za talente, u borbi za konkurentnost poduzeca.

Danas vlada ,informacijsko drustvo“ koje je nastalo nakon tehnoloskih
revolucija koje su se dogadale tijekom povijesti. FiziCki radnici zamjenjuju se

,2umnim radnicima®“, kapital, rad i zemlja nisu najvazniji ve€ najvaznije postaje
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znanje (intelektualni kapital). U tom drustvu potrebno je konstantno uciti te
Siriti znanja i informacije. Sto je drustvo bogatije znanjem ostvaruje i vidu

razinu rasta i razvitka.

Upravo zbog toga mozemo reci kako je znanje jedno od kljunih ¢imbenika
razvoja druStava (Jambrek i Peni¢, 2008). U danaSnje doba, doba
globalizacije, inovacije i ,novo znanje® nisu samo temelj razvoja nego i kljucni
¢imbenici drustva. Obrazovati se trebaju radnici, visokoobrazovani i struénjaci
uz rad. Tako bi znanje postalo glavni uvjet uspje$nosti ljudskog drustva. Sto
se viSe Kkoristi to viSe i donosi. Ako se redovito koristi i obnavlja nikada ne stari.
Povecanje znanja utjeCe pozitivno na Covjeka i potiCe njegove sposobnosti
kao i okoline u kojoj zivi i radi.

“Ljudski potencijali i upravljanje ljudskim potencijalima u suvremenoj situaciji
imaju znacaj klju€nog faktora za uspjeSnost poslovanja svakog poduzec¢a. U
tom smislu, ve¢ i sam koncept “upravljanja ljudskim potencijalima” znadci
promjenu paradigme u sadrzaju rada i nacinu organiziranja kadrovske funkcije

u suvremenom poduzec¢u.” (Jambrek i Peni¢, 2008;1183)

Danas, za razliku od nekada, oni talentirani kandidati susreéu se s uistinu
velikim brojem opcija na trzistu rada (Swieczak, 2014) te je s vremenom to
dovelo do toga da oni biraju sukladno svojim mogucnostima te idu dalje od
standardnog razmi$ljanja gdje su poceli razmisljati o stvarima koje su im
vazne. Ne samo primjerice koliko su plac¢eni za taj ponudeni posao, vec i
kakva je radna sredina, kolege, nacCin rada poduzeca, njegov imidz i
reputacija, organizacijska kultura. Koliko poduzec¢a ulazu u talente, nude li
team building, educiraju li dodatno svoje radnike i slicno. Danas vise nije

samo novac primarni razlog prihvacanja ili odbijanja ponude za posao.

Covjek je klju¢an &imbenik uspjeha poduzeéa, stoga je vazno imati kvalitetne
zaposlenike (Swieczak, 2014). Takoder, ne smije se zaboraviti kako se istima
mora znati i upravljati jer je to najvaznije, uzevsi u obzir da je zaposlenik Zivi
element poduzecéa (Jambrek i Peni¢, 2008). Poduzec¢a moraju kroz izgradnju
marke poslodavca privliaciti odredene talente, kvalitetne zaposlenike, da se

fokusira na samu uspjesnost upravljanja radom.

10



Kvalitetnog zaposlenika vazno je i zadrzati u poduzecu, stoga se mora paziti
da on ima osigurano zadovoljstvo Cime se poveava njegova radna
angaziranost, ¢ime poduzece automatski dobiva kvalitetnog i usmjerenog
radnika, a navedeno osigurava uspjeSnost poduzeCa u daleko vecem

postotku nego Sto je to uobicajeno slucaj.

Angazirani radnici su entuzijasti¢ni, predani poslu, pridonose razvoju
poduzecéa. Oni su naj¢eSc¢e glavni resurs inovativnosti kompanije, osmisljavaju

nove projekt, proizvode, usluge i naCine pristupanju klijentima.

2.2.2. Iskustvo kandidata

Za razliku od nekada, danaSnje gospodarstvo kada je rijeC o poslu i
dostupnosti informacija uvelike se razlikuje. Mogucénosti su daleko veée, kako
za poslodavce tako i za kandidate, jer je gospodarstvo postalo trZiste
kandidata za posao (Ascendify, 2021). Poslodavci nastoje pronaci $to bolje i
kvalitetnije kandidate, a kandidati traze $to je najbolje za njih (Swieczak,
2014). S obzirom na dinamiku ponude i potraznje na trziStu rada, jasno je
kako poslodavci nastoje privuéi najbolje kandidate. Kako bi se navedeno
ostvarilo, od znacaja je da poduzeéa imaju definirana i prilagodena pravila,

cilieve i strategije zaposljavanja (Ascendify, 2021).

Danas se poslodavci medusobno bore za talentirane kandidate, a iskustvo
kandidata omogucuje poduzelima da izgrade imidZ i reputaciju te time
privuku prave ljude kod njih (Ryan et.al., 2017). Dostupnost informacija daje
kandidatima moguénost uvida u poduzecée, njegovu vrijednost, brend i imidz.
Pozitivno misljenje drugih se cijeni, savjeti, usmene predaje i recenzije o
poduzedéu kandidatima daju znacajne informacije. Upravo zbog danasnjeg
modernog digitalnog doba, poduzeca moraju graditi svoje vrijednosti, imidz i
brand, raditi na ugledu i popularnosti, s ciliem privlaCenja odgovarajuceg
Zeljenog profila kandidata (Ascendify, 2021). Ona poduzeéa koja su na
dobrom glasu, lakSe Ce privuci kvalitetne i talentirane candidate, ali i zadrzati
ih (Swieczak, 2014).
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Iskustvo kandidata odnosi se na proces kroz koji kandidat koji se prijavljuje na
oglas poduzeca prolazi, s ciliem kako bi postao zaposlenik istoga (Ryan et.al.,
2017). Iskustvo kandidata danas je zna€ajna stavka, gdje on tijekom procesa
komunikacije poduzec¢a s njime, dobiva dozivljaj poslodavca, a ono Sto je
danas vazno kandidatima je da sam proces zapoSljavanja bude Sto osobniji
(Ascendify, 2021). Vazno je znati da se kroz komuniciranje to iskustvo moze
poboljsati dok traje proces zaposljavanja. (Swieczak, 2014). Kada govorimo o
iskustvu kandidata pri zapoSljavanju, vazno je znati da kako poslodavac
ocjenjuje kandidata, tako i kandidat ocjenjuje poslodavca. Vazan je pristup

kandidatu, od pocCetka do kraja procesa zaposljavanja. (Ryan et.al., 2017).

Vazno je od samog kretanja kreacije oglasa za radno mjesto pametno
pristupiti sastavljanju istoga. Oglas treba biti atraktivan, ne prekratak, ali niti
predug. Proces prijave na oglas treba biti Sto jednostavniji kako kandidati ne
bi tjekom samog procesa prijave, ako je slozen, izgubili interes odmah u
poCetku. Povratna informacija o zaprimljenoj prijavi od velikog je znacaja
(Ascendify, 2021). Svaki kandidat koji se prijavi na oglas za posao Zzeli
osjecati pripadnost te je vazno na se s kandidatom nastavi komunicirati i dalje
tijekom procesa zapoSljavanja. Za sve eventualne upite koje kandidat ima,
poslodavac svojim odgovaranjem na iste stvara dodatno iskustvo kandidata.
Stvaranje odnosa medu poslodavcem i kandidatom je vazno. Ono ne smije
ostati pasivno, vec bi se trebalo vrsiti uspostavljanje odnosa, biti aktivan na

medijima, na pristupu potencijalnim kandidatima.

Da kandidat stvori pozitivho iskustvo, vazno je znati da iza svake njegove;
njihove prijave na kreirani oglas, stoji osoba, i ta osoba je posvetila svoje
vrijeme, dala si truda da izvrSi prijavu na oglas, s nadom dobivanja posla,
ostvarenja svoje karijere i ciljeva, a na poduzecu je da to cijeni i poStuje, i da

pristupi kandidatu i za vrijeme procesa svoju paznju, na najbolji moguci nacin.

Iskustvo kandidata uvelike ¢e ovisiti o tretmanu koji dobije od poduzecéa pri
samom procesu zapoSljavanja, osim naravno imidZza i brenda poslodavca
(Ryan et.al.,, 2017). Tok razgovora, intervjua nije vazan samo poslodavcu,
nego i samom kandidatu koji gleda nacin ophodenja prema njemu tijekom

procesa intervjuiranja. Vazno je slusati kandidata i njihova iskustva. Nije nista

12



novo da kandidat biva aktivan u toku tog procesa, gdje pita, trazi odgovore.

Medusobna interakcija je vazna (Ascendify, 2021).

Kandidat se Zeli osjec¢ati “bitnim”, trazi feedback kojim ¢e dobiti do znanja
kako ga se dozivjelo i vidjelo. (Ryan et.al., 2017 prema Ryan i Huth, 2008). Ta
povratna informacija za kandidate je danas vazna, bilo rije€ o pozitivnoj ili
negativnoj. Kandidat Zeli ¢uti i tu negativnhu povratnu informaciju, Sto je
praktiCnije odraditi telefonski, nego putem mail-a, jer se tako vrsi osobniji
pristup osobi (Ascendify, 2021). U sluaju odbijanja kandidata, osobni
povratni odgovor je bitan, jer neCe se narusiti ugled i imidz poslodavca ako
kandidat dobije povratnu informaciju. No ako kandidat ostane bez iste, to za
njega predstavlja neugodno iskustvo, Sto moze lako se odraziti na ugled

poduzeca.

2.2.3. Selekcija kandidata

Selekcija kandidata vazna je za svako poduzece u potrazi za zaposlenicima.
RijeC je o procesu koji je iznimno vazan te zahtijeva vrijeme i trud kako bi se
doslo do traZenog talenta (Sikavica, 2007). Sam proces selekcije kandidata
ima utjecaj na njihovo iskustvo (Resource solutions, 2019). On mora biti brz
jer je jedan od najvaznijin faktora koji ¢e stvoriti sliku kod kandidata o
poduzecu (iICIMS, 2017). Razlog je $to je danas upravo iskustvo kandidata to
koje ¢e privuci talente te smanjiti broj onih koji tijekom procesa selekcije

odustaju.

Selekcija je jedan od koraka u procesu pribavljanja zaposlenika za otvoreno
radno mjesto. Vazno je za poduzece pribaviti kvalitetne zaposlenike, koji su
sposobni za obavljanje posla, a mogu se pribaviti iz vanjskih izvora ili pak iz
unutarnjih (Sikavica, 2007).

Kada se zapoS$ljavaju novi zaposlenici, tada se koriste odredene tehnike
selekcije koje nam omogucuju brzi dolazak do idealnog kandidata za nase
poduzecée koji ima potrebne sposobnosti za obavljanje posla (Pozega, 2015).
Od raznih metoda i tehnika selekcija najce$ce se koriste intervjui pomocu

kojih se mogu provjeriti znanja i kompetencije kandidata te saznati koja je
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njegova motivacija za zaposlenje (iCIMS, 2017). Ako intervjuu prisustvuje vise
osoba, smanjuje se mogucnost donosenja pogresnog zakljucka o kandidatu.
Nadalje, mnoga poduzecéa provode i psiholosko testiranje te testiranje znanja,
ali samo kod kandidata koji su ostali u uzem krugu. Takoder, pomocu analize
posla jasno Ce dati do znanja Sto je to Sto poduzece Zeli od svojih
potencijalnih zaposlenika, koje duznosti ima, odgovornosti te Sto se od njega
oCekuje. (Sikavica, 2007; Pozega, 2015; Malik, 2009; Vuji¢, 2005).

Selekcija kandidata u fokusu je ljudskih resursa. Selekciju mora provoditi
osoba koja je stru¢na u tome kako bi krajnji rezultat bio zadovoljavajuci, dakle
bitno je da je selekcijski proces, bilo rije€¢ o malom ili velikom poduzecu,

pomno isplaniran. (Pozega, 2015)

Danas je kvalitetnog radnika teSko pronaci, stoga se procesu selekcije
kandidata mora pristupiti paZljivo i uloZiti napore u taj proces s ciliem da isti
bude S&to kvalitetniji, uspjesniji i jednostavniji (Ryan et.al., 2017). Odabir
najboljeg kandidata za posao zapocCinje selekcijom. U ovom procesu
pregledavaju se prijave, Zivotopisi, vode se razgovori i intervjui, obavljaju se

testiranja radnika.

Taj isti proces je dvosmijeran jer i poslodavac bira kandidata, ali i kandidat bira
poslodavca. Sam selekcijski proces odvija se kroz viSe etapa. Poduzeca

mogu Koristiti sliedeCe metode i tehnike selekcija (Malik, 2009; Vuji¢, 2005) :

® analizu posla (dati ¢e jasan opis zadataka i duznosti radnog mjesta
Cime se stvara pozeljni profil zaposlenika koji se trazi, objasnjeni su
zahtjevi, dodatne duznosti, daje opis okruzenja poduzeca, mjesto

rada, stru¢nu spremu te vjestine i osobine),

® psiholosko testiranje (prolaze ga samo odabrani kandidati koji su
odabrani u predselekcijskom postupku te dobivaju poziv na testiranje,
a svaki eventualni kandidat ima jednake uvjete, samo testiranje moze
biti od strane psihologa iz poduzeca ili privatnog psihologa, dobiveni

rezultati su tajni),

® intervju (sluzi za provjeru kompetencija kandidata, njegovih vjestina i

radnog iskustva te za preispitivanje motivacije kandidata za trazeno
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radno mjesto, vazno je pri intervjuu da sudjeluje selekcijski tim jer se
smanjuje mogucnost pogresSnog zakljucka o kandidatu koji nakon Sto
intervju zavrsi, raspravljaju o njemu, ponekada ukoliko je rije¢ o
vaznijem radnom mjestu, mogu se obaviti dva do tri intervjua do

zavrSetka selekcijskog postupka).

2.3. Regrutacija

Regrutacijom se osigurava da poduzece dopre do najkvalitetnijih radnika te
da iste zaposli, omogucujuéi sebi bolji uspjeh na trZistu (TalentLyft, 5.6.2022.),
Sto autorica rada prouCava u ovom potpoglavlju. Borba za radnike danas je
sve izrazajnija jer kvalitetnog radnika je potrebno pronaci i izboriti se za njega.
Regruter mora posjedovati odredena znanja i vjeStine s ciliem dopiranja i

pronalaska onih najboljih.

U cjelokupnom procesu regrutacije, regruter je taj koji bira na koji nacin
istome pristupiti. HoCe li se odluciti na regrutaciju ve¢ postojeCih talenata
unutar poduzeca, hoce li implementirati program preporuka za zaposlenike,
hoce li iste privuéi koristeCi se raznim alatima, drustvenim mrezama, oglasima
i slicno. Nacini na koje Ce testirati da li je radnik podoban za poduzece ili ne

takoder je vazan, stoga se provode razni testovi procjene radnika.

Danas poduzecéa dobro znaju kako ¢e koristeCi se dobrim primjerima prakse,
tehnologija i strategija upravljanja zaposlenicima, pribaviti i zadrzati talente,
razvijati ih i educirati, sve s ciljiem stvaranja trziSne prednosti, izdvajanja od
konkurenata te osiguravanja rasta i razvoja poduzeca. Ljudski resursi imaju
mnoge funkcije kojima se nekada nije pridavalo pozornosti - upravljanje
radnim ucinkom, odabir i zapoSljavanje kandidata, imidZ i pozicioniranje
poduzeca, edukacija i razvoj, nagradivanje, planiranje karijere i sli¢no.

Dakle, rijeC je o pristupu koji mora biti uskladen i imati odredenu dosljednost
jer daje pristup upravljanju najvrednijem djelu svakoga poduzeca koji
omogucuju ostvarenje planova i ciljeva - kandidatima; talentima. (TalentLyft,
5.6.2022.)
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2.3.1. VjeStine uspjesnih regrutera

Regruteri su zaposleni ljudi koji se Cesto oslanjaju na alate; softvere kako bi
olak$ali proces dolaska do talenata. S ciliem Sto vece uspjeSnosti na trzistu
rada, vazno je da regruteri posjeduju odredene vjestine koje Ce ih izdvojiti od
drugih i omoguditi im uspjeh. (TalentLyft, “6 vjeStina uspjesnih regrutera,
4.6.2022.)

Kako je vec¢ reCeno, u gospodarstvu su se dogodile odredene promjene te
kandidat ima moguénost biranja posla koji Zeli raditi. Talenata danas
nedostaje, odredene struke su u znacajnom deficitu sa struénim i talentiranim
zaposlenicima, i upravo zbog toga proces zaposljavanja kakav je bio nekada,
uvelike se izmijenio te sve Sto se izmedu izdogadalo govori se o revoluciji

regrutacijskog procesa talenata.

Vrlo bitan faktor u procesima razmjene informacija regrutera s kandidatima su
komunikacijske vjeStine pojedinaca. Osobne vjestine bitho utjeCu na
uspjeSnost komunikacije, kroz odabir oblika (medija) komunikacije (osobno ili
pismeno, elektronicki), stil obracanja (odabir rijeci, aktivhog ili pasivnog
govora i drugo), prezentacijskih vjestina (uporaba vizualnih pomagala i govor
tijela), vjestine upravljanja sastancima (pripremanje sastanaka i razrjeSavanje
sukoba) (Vuji¢, 2005).

Da bi regrutacija bila uspjesSna, nije dovoljno objaviti oglas primjerice na HZZ-

u i Cekati da se netko javi. Inovativnost, drugaciji i osobniji pristup danas su

ono Sto kandidati cijene.

Produktivan proces regrutacije danas ¢e se ostvariti samo ako poslodavac
pruzi paznju kandidatu. Koriste¢i se metodama novijeg modernog doba,
pristup na inovativniji nac€in, omogucuje prilikom procesa zapoSljavanja u
poduzecCima da se privuku upravo oni talenti koje poduzece trazi, ali i takoder

da iste i zadrzi. (TalentLyft, “6 vjestina uspjesSnih regrutera, 4.6.2022.)

Stoga je vazno da se regruter konstantno obrazuje, da gleda i uci nove
trendove, da koristi nove metode, nova znanja, te naposljetku da razvija svoje

vjestine s ciljem bivanja kvalitetnog i uspjeSnog regrutera.
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Na mreznoj stranici TalentLyft-a, navedeno je 6 najvaznijih vjestina koje
profesionalci koji rade u ljudskim resursima moraju imati razvijene ili ih pak
razviti s ciliem opstanka na danasSnjem trziStu rada te s ciliem ostvarenja
uspjednosti za svoje poduzecée. (TalentLyft, “6 vjeStina uspjesnih regrutera,
4.6.2022.)

UspjeSnog regrutera karakterizira sljedecih 6 vjestina (Grafikon 1):

Grafikon 1. Vjestine uspjesSnog regrutera
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Izvor: izrada autorice prema “6 vjestina uspjesnih regrutera”, dostupno na 6 vjestina uspjesnih
regrutera | TalentLyft (pristupljeno 4.6.2022.)

Proaktivhost je danas zasigurno sveopcenito vazna vjeStina, u modernom
gospodarstvu i trZistu rada. Istrazivanja su pokazala kako 73% kandidata koji
ne traZe aktivno posao jer ga ve¢ imaju, bivaju pasivnim kandidatima jer bi taj

isti posao bili voljni promijeniti ako vide ponudu koja ¢e ih zaintrigirati. Tim
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postotkom dolazi se do onih svega 13% koji su aktivho u potrazi za poslom.
Sukladno tome, jasno je kako standardno oglasavanje i potraga za
kandidatima viSe nije dovoljna, i nadasve, neucinkovita je. Objava oglasa na
portalima za posao tako ne postaje prva stanica poduzeéa. Proces same
akvizicije talenata zapocCinje znacCajno ranije nego li postoji potreba da se
upotpuni radno mjesto. Proaktivni regruteri kroz inovativan pristup, koristeci
se proaktivnim metodama oglasavanja poslova, na inovativan nacin privliace
upravo one talentirane kandidate koji su potrebni njihovom poduzecu.

(TalentLyft, “6 vjestina uspjesnih regrutera, 4.6.2022.)

Empatija je danas vazna, jer suosjecanjem s drugima, odnosno pogled
situacije oCima kandidata uvelike pomaze kod uspjeSnosti. Vazno je stoga da
regruter poznaje potrebe kandidata i njihovih osje¢aja. Ovakvim pristupom,
gdje regruter biva emocionalno inteligentan i empati¢an, osiguravaju da isti
razumiju kandidata te samim time, kroz pristup njima, stvore iskustvo
kandidata. Kandidat kada vidi i dozivi empatiju regrutera, stvara pozitivhu sliku

o poduzecu. (TalentLyft, “6 vjestina uspjesnih regrutera, 4.6.2022.)

Moderna tehnologija uvelike olakSava cjelokupan regrutacijski proces.
KoristeCi se alatima za zapoSljavanje olakSano ¢e se doc¢i do kandidata,
privuéi ih i naposljetku zaposliti. Osigurava se olak§ano upravljanje procesom,
unaprjeduje se stranica karijera, dolazi do veéeg broja prijava kandidata,
pronalaze se kvalificirani radnici, radi se na izgradnji odnosa s kandidatima i
poboljSava njihovo iskustvo Sto se pozitivno odrazava na imidz i brend
poslodavca. Upravo se specijaliziranim alatima umjesto zastarjelih metoda,
osigurava brza, kvalitetna i ucinkovita akvizicija talenata, Cime se stjeCe

konkurentska prednost. (TalentLyft, “6 vjeStina uspjesSnih regrutera, 4.6.2022.)

Rad u timu i s timom sljedeca je vazna vjestina uspjeSnog regrutera. On ¢e
svoj ve¢ postojeci tim angaZzirati kako bi pronasli kvalitetne kandidate. Kroz
njihovo motiviranje implementacijom programa za zapoSljavanje putem
preporuka, regruter si osigurava kvalitetne timske igraCe koji c¢e mu pomoci
ostvariti bolje rezultate. Istrazivanja su pokazala kakao se upravo kroz ovaj
nacin dolaska do kandidata unaprjeduje regrutacijski proces, obzirom da se

zapoS$ljavanje odvija brze, jeftinije, lakSe ih se upoznaje s poslovima te takvi
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zaposlenici najduze ostaju odani poduzecu. (TalentLyft, “6 vjestina uspjesnih
regrutera, 4.6.2022.)

Pracenje brojki, najvaznijih metrika ljudskih resursa i provedba slozenih
statistickih analiza vjestina je uspjeSnog regrutera. On ne zazire od svih tih
brojki, nego njihovim praéenjem i izraCunima osigurava si uvid u samu
ucinkovitost svih metoda koje su koriStene tijekom akvizicijskog procesa, ali
takoder uoCavaju i moguce propuste koje zahvaljuju¢i tome mogu poboljSati
kroz prilagodbu strategija zaposljavanja. (TalentLyft, “6 vjestina uspjeSnih
regrutera, 4.6.2022.)

Danas je konkurencija jaka te je vazno znati pozicionirati poduzece na takav
nac¢in da privuCe talente. Kroz diferencijaciju ponude regruteri poduzece
pozicioniraju kao poZeljnije od konkurentskih. Regrutacijskim marketingom
priviaCe se najbolji kandidati i olakSava se proces zapo$ljavanja. Vjestina
razmiSljanja regrutera kao marketingasa postaje vazna, jer istome se stvara
brend i imidz poslodavca te se vrsi primjena inbound regrutacije. Potencijalni
kandidat biva potencijalnim kupcem, a otvoreno radno mjesto proizvod koje
se mora prodati potencijalnom kupcu. (TalentLyft, “6 vjeStina uspjeSnih
regrutera, 4.6.2022.)

2.3.2. Testovi procjene radnika

Klju¢ uspjeha poduzeéa svakako su njegovi zaposlenici (Malik, 2009). Sto su
radnici kvalitetniji, to je opstanak, rast i razvoj u novim trziSnim uvjetima
olak$an. Sa svrhom odabira pravih talenata, poduzeca se pri zaposljavanjima
koriste testovima procjene radnika. Kod procesa regrutacije, vazno je izvrsSiti
testove procjene radnika kako bi se osigurao pronalazak najidealnijeg
kandidata za potrebno radno mjesto. Testovi mogu biti razni, od psiholoskih,
testova sposobnosti (verbalnih, numeric¢kih, mehanickih), testovi osobnosti,
vrijednosti, motivacije, li€nosti, inteligencije, kreativnosti, specificnih znanja pa
C¢ak i odredeni nekonvencionalni testovi. (TalentLyft, “Vaznost digitalnih

psiholoskih testova u testiranju kandidata”, 7.6.2022.)
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Ovisno o karakteristikama radnika, ovisiti ¢e nacini na koje isti obavlja svoje
obveze i odgovornosti. Da bi se napravila razlika medu pojedincima, upravo
stoga se i provode testovi. Nema svaki radnik iste kompetencije i iste
osobnosti. Vazno je znati koji radnik ima koje sklonosti i preferencije kako bi
se moglo predvidjeti njegovu uspjesSnost na radnom mjestu. Struktura licnosti,
interpersonalne vjestine, kognitivne sposobnosti i kapaciteti, profesionalni
stilovi, kreativnosti, op¢i kapaciteti pojedinca, proaktivnost, Zivotne vrijednosti,
odgovornost u radu, motivacija, otpornost na stres, sklonost timskom radu,
emocionalna kontrola, komunikacijske vjestine, liderske vjeStine, radna
ucinkovitost, analiticko razmisljanje i slicno. Mnogo je onih osobina koje su
bitne poslodavcu kada trazi kandidata. (Sikavica, 2007; Malik, 2009; iCIMS,
2017)

Radnike se moze procijeniti putem intervjua, putem raznih psiholoskih testova
(TalentLyft, “Vaznost digitalnih psiholoskih testova u testiranju kandidata”,
7.6.2022.). Navedenim se osiguravaju dodatne informacije i osigurava se
efikasniji proces zapoSljavanja, dakle osiguravaju da se zaposli pravi kandidat.
Testovi procjene radnika danas se zahvaljujuci digitalizaciji mogu obavljati i u

onom okruzenju koje kandidatu najviSe odgovara.

Testovi kognitivnih sposobnosti procjenjuju opée mentalno stanje kandidata,
toénije njegov mentalni kapacitet. Sto je postignut visi rezultat, to se radnik
bolje i lakSe snalazi u radnim zadacima i brze i bolje uci, ¢ime bivaju uspjesniji
i u€inkovitiji u poslu koji obavljaju. (TalentLyft, “Vaznost digitalnih psiholoskih
testova u testiranju kandidata”, 7.6.2022.)

KoriStenjem upitnika liCnosti kandidata moze se izvrSiti procjena kolika ¢e biti
njegova uspjesnost u odredenom poslu, hoée li biti dinami€an, agilan,
proaktivan, hoCe li znati preuzimati zadatke za sebe, kolika ¢e mu biti radna
uCinkovitost i slicno. Medu ostalim, ovim se upitnikom saznaje i koliko ¢e
kandidat biti ugodan u radu s drugima, koliko je sklon timskom radu, koliko je
otporan na stres te koliko bi se brzo i lako kandidat snasao u poslu.
(TalentLyft, “Vaznost digitalnih psiholoskih testova u testiranju kandidata”,
7.6.2022.)
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2.3.3. Implementacija programa preporuka

Implementiranjem programa preporuka u poduzece potie zaposlenike da
preporuCe svoje poznanike. U jednu ruku, zaposlenici postaju regruteri.
Koriste¢i se mrezom vlastitih zaposlenika, poduze¢a dolaze na jednostavan
nacin do talenata. Danas je ovakav nacin zapoSljavanja kandidata postao
jedna od najproduktivnijin metoda koje poduzeca koriste. (TalentLyft, “Kako

implementirati program zaposSljavanja preko preporuka”, 7.6.2022.)

Da bi se isti uspjeSno implementirao, vazno je slijediti sljede¢e korake
(Grafikon 2.):

Grafikon 2. UspjesSno implementiranje programa preporuka
NAGRADIVANIJE

USPJESNEIH
PREPORUKA

KORISTENJE
ALATIMA

FEEDBACK
ZAPOSLENICIMA
KoJI
PREPORUCUIU

JASAN OPIS POSLA

USPJESNA MJERENJE

IMPLEMENTACIJA
PROGRAMA PRODUKTIVNOSTI

PREPORUKA | USPJEHA

DEFINIRANIJE CILJIA

Izvor: izrada autorice prema “Kako implementirati program zapo$ljavanja preko preporuka”,
dostupno na Kako implementirati program zapoSljavanja preko preporuka | TalentlLyft
(pristupljeno 7.6.2022.)

Pravilnim promisljanjem i definiranjem ciljeva ostvariti ¢e se ono na $§to
poduzedée cilja. Sto se vise novih kandidata traZi, potrebno je traziti preporuke
od viSe zaposlenika, a ovisno o tome koji se profil zaposlenika trazi, za koji

odjel, najidealniji je izbor pitati upravo zaposlenike iz istog odjela. U slu€aju da
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se cilja na isklju€ivo visokokvalificirane ljude, tada se dopire do istih takvih
zaposlenika ili onih koji se krecu u takvom drustvu. (TalentLyft, “Kako

implementirati program zapoSljavanja preko preporuka”, 7.6.2022.)

Bitno je da se zaposleniku detaljno objasni Sto se trazi od kandidata. Kakav
on mora biti, koja znanja i vjestine imati, kako bi zaposlenici bili Sto je moguce
vise produktivniji kod preporuke kandidata. KoristeCi se alatima proces
traZenja i zaposljavanja dodatno se olakSava, distribucija otvorenih pozicija je
pojednostavljena i brza. Tako primjerice ATS alat sprema e-mail kampanje
“za trazenje preporuka po odjelima, spremljene opise poslova, analitiku o
preporukama kojom mjere efikasnost, liste najboljih preporucitelja...”.
(TalentLyft, “Kako implementirati program zapoS$ljavanja preko preporuka”,
7.6.2022.)

Program preporuka svakako treba poticati sistemom nagradivanja s ciliem da
isti bude produktivan i dugoro€an, a nagrade je preporucljivo dijeliti ovisno o
ulozenom trudu. Zaposlenik koji nekoga preporuci takoder zasluzuje povratni
odgovor o kandidatu kojeg je preporucio, jer se samim time i zaposlenik
osjeCa bitnim. Implementacijom programa preporuka smanjuju se mnogi
troSkovi pa je stoga potrebno da se sam uspjeh i produktivhost mjere pomocu
raznih metrika. (TalentLyft, “Kako implementirati program zaposljavanja preko
preporuka”, 7.6.2022.)

Zasigurno je vazno implementirati ovakav program. Razlog lezi u Cinjenici da
upravo preporuceni kandidati, koji se zaposle u poduzecu, Cesto postaju jedni
od boljih zaposlenika. VeC zaposleni radnici znaju koje su to vjeStine i
karakteristike vazne kod potencijalnih kandidata te ako iste prepoznaju kod
svojih poznanika, preporuce ih poduzecu. Upravo je radnik taj koji zna sto je
to ono nesto Sto se u poduzecu od kandidata trazi. Znaju koja je pozicija, opis
posla, naCin rada te sukladno tome prepoznaju kakav talent mora imati
trazena osoba. (TalentLyft, “Kako implementirati program zaposljavanja preko
preporuka”, 7.6.2022.)

Ovakav nacin zapoSljavanja mijenja cjelokupni regrutacijski proces, takve
kandidate se najbrZze zapoSljava, uz minimalan ili nikakav troSak, najlakse ih

se upoznaje s poslom te ono najvaznije, najCes¢e su upravo ti kandidati koji
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su dosli u poduzece putem preporuke i najodaniji poduzecu te ostaju najduze.
Takoder je bitho napomenuti kako se u velikom broju slu€aja preporuceni
kandidati pokaZzu mnogo talentiraniji nego oni koje regruteri dovedu koristeci
se raznim metodama pronalazenja talenata. (TalentLyft, “Kako implementirati

program zaposSljavanja preko preporuka”, 7.6.2022.)

Danas je zaposliti kvalitetnog radnika postalo otezano te je potrebno uciniti
vise nego se nekada Cinilo kod potrage za radnicima. Mnogo je nacina kako
regrutacijskim marketingom doc¢i do talenata danas, no implementiranjem
programa preporuka u poduzece, na jedan nacin postiZze se optimalan balans
i ostvaruje znacCajna produktivnost. Zaposlenici postaju dio regrutacijskog tima,

olakSavajuci regrutacijski i proces zaposljavanja samom poduzecu.

Program preporuka donosi mnogo pozitivnih stvari poduzecu, ponajvise
usStedu vremena i novca. Kada zaposlenik preporuCuje svog poznanika, on je
njega ve¢ upoznao sa situacijom te samim time mnogo se lakSe raspravlja o
poslu i uvodenju u isti, ostvaruje se vec¢a brzina i produktivnost. (TalentLyft,

“Kako implementirati program zapoS$ljavanja preko preporuka”, 7.6.2022.)

Brend poslodavca se takoder osnazuje kod implementacije programa
preporuka, jer u onom trenutku kada zaposlenik dovede svog poznanika u
poduzedée, on se nagraduje te se osjeCa vaznim jer im poslodavac daje do
znanja kako im je njihovo miSljenje vazno, Cime se stvara posebna slika o
njemu u njihovim oC€ima. Upravo kroz ocCi zaposlenika stvara se posebna
povezanost, obzirom da isti prica pozitivhe stvari o poduzecu, €ime stvara
sliku pozeljnog, stabilnog i atraktivhog poslodavca €ime se osnaZuje sam

brend i imidz.

2.3.4. Talenti unutar poduzeca

Kada poduzeCa imaju novootvorenu radnu poziciju, prvo treba sagledati
cjelokupnu sliku poduzeca, to€nije svoje vec¢ postojeCe kandidate koji rade u
istome. Cesto niti ne postoji potreba da se ide u proces akvizicije talenata jer

ono $to nam je nadohvat ruke biva i najbrze i najjeftinije rijeSenje.
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Kada se govori o unutarnjim izvorima pribavljanja zaposlenika, tada je rije€ o
onim potencijalnim kandidatima poslodavca koji rade na drugim poslovima,
radnim mjestima ili organizacijskim jedinicama, a veC imaju potrebne

kvalifikacije za obavljanje posla koji treba. (TalentLyft, 7.6.2022.)

Naravno postoje prednosti i nedostaci takve vrste pribavljanja zaposlenika.
Prednosti su Cinjenica da kandidat ve¢ radi u organizaciji te ju poznaje,
omogucuje jaCanje percepcije o brizi organizacije o dobrim djelatnicima,
mnogo je brzi i jeftiniji naCin pribavljanja zaposlenika, ima iznimno pozitivho
djelovanje na moral zaposlenika te koristi dosadasSnja ulaganja u ljudske
potencijale. Nedostaci su pak sljedeci: moZe se javiti problem da osoba koja
se promovira na odredenu poziciju nema dovoljno znanja za obavljanje njene
funkcije, medusobni sukobi za promociju, gusenje ideja i inovacija te moze
ucvrscivati ustaljeni nacin djelovanja te time usporavati pa i sprjeCavati

promjene (Bahtijarevi¢ Siber, 1999).

Svakako je jasno da ¢e se kandidat koji ve¢ radi u poduzecu, puno lakse
prilagoditi novoj radnoj poziciji, koji ve¢ poznaje to okruzenje, nego netko novi
izvana, kojeg ¢e se mozda i platiti skuplje nego bi se ovakvim nacinom.
Talenti unutar poduzeca postoje i vazno ih je znati iskoristiti (iCIMS, 2017 i
Ascendify, 2021).

Sve ono S$to je u kandidate veC uloZeno, trud, rad, napor, novac, vrijeme,
energija, sve se to mozZe joS bolje iskoristiti upravo da se ti isti iskoriste za

novo otvorene radne pozicije.

Interni pronalazak kandidata tako poduzec¢u donosi manje stresa i brige, ali i
efikasniju i jednostavniju putanju (TalentLyft, 7.6.2022.). Radnik je ve¢ unutar
poduzeda, obavlja svoj posao, posvecen je istome. Ako se traZi nesto ciljano
kod novootvorene radne pozicije, a netko od postojecCih, veC¢ zaposlenih
kandidata ima dio toga, Sirok spektar vjesStina i znanja, no nedostaje mu jedan
dio, taj dio se lako nauci i tada Ce se lakSe kandidat iz poduzec¢a prilagoditi i
snaéi na tom novom radnom mjestu. Nudenje novo otvorene radne pozicije

ve¢ zaposlenom radniku omogucuje i njemu i poduzecu priliku za rast i razvoj.
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2.4. Regrutacijski marketing

Regrutacijskim marketingom nastoji se doci do kvalitetnih i talentiranih radnika
s ciliem ostvarenja poslovnog uspjeha. TrziSte rada iz dana u dan je
nestabilnije te je dolazak do kvalitethog radnika iz dana u dan otezan.
KoristeCi se regrutacijskim marketingom, pomnim planiranjem strategija i

procesa, poduzeca osiguravaju svoju vidljivost na trZistu rada i Sire.

Kod obavljanja ovog dijela, za poduzece je bitno da uskladi cjelokupni proces
i pristupi mu na adekvatan nacin s ciljem izgradnje marke poslodavca, Cime
se olakSano odvija regrutacijski proces putem marketinga te sam proces
akvizicije talenata. KoristeCi se novim tehnologijama i strategijama
zaposSljavanja poduzece Ce si osigurati talentirane zaposlenike koji ¢e mu

omoguciti zajednicki rast i razvoj, u obostranu korist.

2.4.1. Izgradnja marke poslodavca, strategija i prijedlog vrijednosti

lzgradnja marke poslodavca znaCajna je za odrzavanje vrijednosti koju
poslodavci daju svojim zaposlenicima (Biswas, 2012). Takoder pomaze u
privilaenju i zadrzavanju potencijalnih kandidata unutar samog poduzeca.
(Ryan et.al., 2017 prema Cable i Turban, 2003, Turban i Cable, 2003). Bitno
je natjerati ih da ostanu i rastu za dobrobit tima i poduzec¢a. Pojam izgradnje
marke poslodavca (engl. Employer branding) uveden je 1996. godine u
leksikon upravljanja ljudskim resursima (Backhaus, 2016 prema Ambler i
Barrow, 1996).

Fokus na primjenu strategija kod izgradnje marke poslodavca jasno je dala do
znanja kako ¢e utjecati na proces zapoSljavanja i zadrzavanja radnika unutar
poduzeca, stoga je vazno da ona bude kvalitetno i utemeljeno izgradena
(Biswas, 2012). Primjenom marketinSkih tehnika navedeno se ostvaruje,
brend i imidZ danas su sve, i vazno je isti graditi i njegovati (Kotler, 2006).
Ovim nacinom poslodavac ostvaruje privlaénost kod kandidata, gdje se kroz

vanjsko, ali i unutradnje brendiranje postize produktivnost zaposlenika. Ovaj
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pojam sve je zanimljiviji i vazniji, govore¢i o vanjskoj i unutrasnjoj izgradniji
marke poslodavca (Backhaus, 2016).

StrateSki gledano, poduzeée mora znati u kojem smjeru i¢i sa samom
izgradnjom marke. Kojim ¢e se kanalima i opcijama koristiti za promidzbu,
kako i gdje Ce prikazati misiju i viziju, strateSke ciljeve i vrijednosti, kulturu
poduzeéa i zaposlenika kao i njihova iskustva i sliéno (Swieczak, 2014). Da i
sluzbena web stranica, koriStenje razliCitih drustvenih mreza i portala, razni
mediji. KoristeCi se zaposlenicima koji su zadovoljni i angaZziraju se u
stvaranju jae marke poslodavca, upravo ¢e se pomocu njih osigurati
efektivno zagovornistvo o kvaliteti poduzec¢a kao kvalitetnog okruzenja za rad,
rast i razvoj (Ryan et.al., 2017 prema Cable i Turban, 2003, Turban i Cable,
2003). Izgradnja marke; imidza i brenda svakog poduzeca pocinje izgradnjom

unutar zaposlenika prije nego Sto se projicira.

Upravo danas, kada je sve veci izazov postao doci do kvalitetnog zaposlenika,
izgradnja marke poslodavca je stavka od vaznosti jer je jedan od najvecih
izazova pri zapoSljavanju novih zaposlenika uvjeriti ih da je upravo vase
poduzeCe upravo najbolje mjesto za rad (TalentLyft, 8.6.2022.).Marka

poslodavca, njegov brend, imidz nisu niSta drugo nego identitet.

Backhaus (2016) navodi prema Conference Board (2001) kako marka
poslodavca biva sustav vrijednosti poduzeca, njegove politike i nacina
ponasanja prema ciljevima privlacenja, motiviranja i zadrzavanja sadasnjih i

potencijalnih zaposlenika.

U izgradnju marke poslodavca vazno je proaktivno se ukljuditi (Biswas, 2012).
Ulaganje napore u brendiranje vratit ¢e viSestruko nego mnogi misle. Treba
znati da se povecanim ulaganjima u izgradnju marke poslodavca povecavaju
vjerodostojnost signala robne marke i u konacnici povecavaju percepciju
privianosti poslodavca. Ovime se postize pozitivan i snazan imidz,
poslodavac postaje atraktivan radnicima. Reputacija je u danasSnjem
gospodarskom okruzenju prepunom konkurencije sve. Poslodavac kroz
izgradnju marke postize prepoznatljivost kao pruzatelj visokokvalitetnog
radnog iskustva i osebujnog organizacijskog identiteta (Ryan et.al., 2017
prema Cable i Turban, 2003, Turban i Cable, 2003).
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Jedan od cilieva procesa izgradnje marke poslodavca je njegova
diferencijacija na trziStu rada, dok je drugi cilj odrzati predanost zaposlenika

poduzedéu kroz osjecaj jedinstva s brendom (Backhaus, 2016).

Backhaus (2016) navodi odredene elemente koji utjeCu na to kako se

percipira marka poslodavca:
® Prema Lievens et.al. (2007) navode se instrumentalni Cimbenici

® Prema Backhaus i Tikoo (2006) navode se simboli¢ni elementi.

Govoredéi o instrumentalnim ¢imbenicima tada se smatra sve one objektivne
informacije o radu u poduzedéu. Tu spadaju primjerice, radno vrijeme, smjenski

rad, visina place, beneficije, lokacija i slicno (Backhaus, 2016).

S druge strane, kada se govori o simbolicnim znacenjima tada su to ona
znacenja; slike koje sebi kandidati stvaraju i konstruiraju u vezi sa samim
poduzec¢em Sto se tiCe odredenog prestiza ili druStvenog obrazovanja koje
kandidat moze uzivati temeljno zaposlenju u tom istom poduzeéu (Backhaus,
2016).

lzgradnja marke vazna je kako i za kandidate koji se zapoSljavaju tako i za
one koji su ve¢ zaposlenici poduzeéa. Backhaus (2016) prema Backhaus i
Tikoo (2006) navodi kako marka poslodavca hrani percepciju organizacijskog
identiteta i organizacijske kulture, $to dovodi do produktivnosti zaposlenika ali

i njihovoj odanosti marki.

|zgradnjom se postize sljedece: stvara se osjecaj pripadnosti, pozitivan imidz,
promiCe se stvaran identitet, jaCa se moral zaposlenika i daje im se do znanja
koliko vrijede, zadrzava se postojeCe talente, a olakSano se privlaCi nove,
omogucuje smanjenje troSkova vezanih uz proces zaposljavanja. (Talentlyft,
8.6.2022.)

Stvarajuci i koriste¢i se snaznom strategijom marke poslodavca, njegova

brendiranja, jasno se daje do znanja $to je to ono ¢emu poslodavac tezi, za
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Sto se zalaze, kakva je organizacijska kultura, koje vrijednosti njeguje, Sto ga

razlikuje od ostalih konkurenata.

Pravilnom strateSkim pozicioniranjem privlaCe se pravi kandidati za posao,

zadrzavaju postojeci i stvara se odlican posao.

2.4.2. Regrutacija putem marketinga

Ulazni marketing (inbound marketing) proces je koji se odvija preko interneta,
kroz razliCite medijske kanale, poput optimizacija trazilica, e-mail marketinga,
blogova, oglasa na druStvenim mrezama, web dizajn i slicno. Fokusiran je na
aktivnosti na internetu, koje omogucéuju korisnicima da pronadu poruku koju
traze (Swieczak, 2014 | Bezhovski, 2015).

“Inbound regrutacija prati popularnu strategiju inbound marketinga koja postoji
ve¢ godinama. To je tehnika u kojoj se kupci privlaCe pomocu marketinga
putem drustvenih mreza, optimizacijom Google pretrazivaca i kvalitetnim

sadrzajem da kupe odredeni proizvod ili uslugu.” (Talentlyft, 8.6.2022.)

Ovaj izraz upotrijebljen je prvi put 2005. godine od strane Briana Halligana
(Bezhovski, 2015 prema Halligan i Sah, 2009 i Pollit 2011). Pojam ulazni
podrazumijeva privlaCenje, privlaCenje kupaca. Sluzi kao pomoc¢ pri
oglaSavanju poduzeéa u rezultatima pretrazivanja i poveava Sanse da cCe
potencijalni kandidat posjetiti web stranicu ako je ona viSe pozicionirana medu
rezultatima te se iz tog razloga koristi optimizacija za trazilice, koja je ujedno i
besplatna (Swieczak, 2014). Kao cilj ima poveéanje pronalazljivosti gdje se
osigurava mnogo bolji i kvalitetniji doZivljaj stranice od strane kupca/korisnika
(Kelly i Kvarfordt, n/d).

MozZe se nazvati i elektronskim regrutiranjem jer se obavlja putem interneta, a
upravo je internet danas postao tradicionalno sredstvo pribavljanja vanjskih
izvora zaposlenika s obzirom na to da su danas svi umrezeni. Ovdje nije rijeC

samo o privlaCenju talenata; kandidata ka poduzecu.

Naglasak je stavljen i na pomaganje potencijalnim kandidatima na odgovoran

nacin, da rijeSe svoje dileme i dobiju odgovore na pitanja koja se mogu ticati
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upravo radnog mjesta poduzeéa. Da bi regrutacija putem marketinga bila

savrSeno obavljena, vazno je da kandidat stekne povjerenje.

Fokus se ovdje zasigurno stavlja na to€no odredeni cil j- privlaCenje paznje
potencijalnih kupaca s weba na odredeni proizvod ili uslugu (Bezhovski, 2015).
Navedeno se moze odraditi koristeci se razli¢itim metodama i nacinima, poput
optimizacija za trazilice, oglasavanjem na drustvenim medijima i mrezama i
slicno (Kelly i Kvarfordt, n/d).

Zahvaljujuci analiticki i inovativno osmiSljenim marketindkim strategijama
poduzeCa se mogu u kratkom vremenu izdignuti od konkurencije te tako
ostvariti rast i razvoj. Ipak, nije dobro zadrzati se samo na internetu. Mediji
poput radija i televizije takoder mogu pridonijeti privlaCenju paznje, a iako je
inaCe smatran izlaznim marketingom (Bezhovski, 2015 prema Miller), u jednu
ruku ga se ipak mozZe smatrati ulaznim jer se istim moze proSiriti poslovanje.
Zahvaljuju¢i njime ostvaruju se mnoge prednosti i pruzaju vrijednosti
(Swieczak, 2014).

Pomaganje i davanje potrebnih informacija prioritet je koji se treba odraditi
kada potencijalni kandidati zatraze odgovore u vezi primjerice oglasenog
radnog mjesta poduzeca (Kelly i Kvarfordt, n/d). Koji dio odnosno oblik medija
pri ulaznom marketingu ¢e poduzece odabrati ovisit ¢e 0 njemu samome, na

Sto se oni usredotoCe na koji nacin privuci kandidate.

Regrutacija putem marketinga moZe se odvijati na razliCite nacCine, a
omogucuje povezivanje s visoko angaziranom publikom do koje se lakse
dopire i osigurava olak$ano i kvalitetnije poslovanje (Kelly i Kvarfordt, n/d).
Sto se bolje osmisli strategija regrutacije putem marketinga i ista plasira to ée
bolje biti i metrike (Swieczak, 2014). Kao jednostavan primjer u ovom sluéaju
je Search engine optimization (SEQO) (Bezhovski, 2015) koji koristi razne
tehnike pomocu koje ¢e pomoci trazilici da razumije sadrzaj web stranice kako
bi ih isporuCio web pretrazivaCima. UkljuCuje stvari poput upotreba naslova,
kljunih rije€i i opisa na web-mjestima i meta oznakama web-stranice,
pruzanje relevantnog sadrzaja na temu, koriStenje razliCitih oznaka naslova te

povezivanje s kvalitetnim mreznim resursima. (The Balance SMB, 18.6.2022.)
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Cilj SEO-a je povecanje pronalazljivosti Cime se automatizmom poboljSava i
dozivljaj stranice od strane korisnika, odnosno prema mreznom portalu
poduzecCa za internet marketing (Bezhovski, 2015). Dakle, search engine
optimization (SEO) pomaze korisnicima interneta pronalazak web stranica.
Ova optimizacija za trazilice omogucuje bolje kotiranje u organskim
rezultatima pretrazivanja na trazilicama putem odredenih klju¢nih rijeCi te tako
do korisnika olakSano dopru svi privlaéni sadrzaji ili korisne web aplikacije.
Walter (2008;2) navodi kako “suvremene web stranice moraju pomoci

posjetiteljima da pronadu sadrzaj na §to je moguce vise nacina.”

2.4.3. Proces akvizicije talenata

Akvizicija talenata danas je vazna stavka kojoj se daje posebni fokus. “Proces
akvizicije talenata zapocinje mnogo ranije od pojave potrebe popunjavanja
otvorenog radnog mijesta.” (Talentlyft, “Akvizicija talenata u 2020: Sto
strucnjaci u Hrvatskoj kazu”, 20.6.2022.)

Akvizicija talenata obuhvaca cjelokupni proces zapo$ljavanja kandidata. Ovaj
proces nije kakav je nekada bio. Vazno je pratiti trendove u sektoru jer se iz
dana u dan svjedoCi brojnim promjenama u procesima regrutacije i
zapoSljavanja, a proces akvizicije zapocCinje regrutacijskim marketingom.
(Talentlyft, “Akvizicija talenata u 2020: Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu”,
20.6.2022.)

se odvija veliki broj stvari. Odvijanje svega normalnim tijekom uvjetovano je

medusobno uskladenom ponudom i potraznom za radom.

Svjedoci smo promjena koje su se dogodile te se i dalje dogadaju na trzistu
rada, kao i implementiranju novih tehnologija u zapoS$ljavanju. Oglasavanije je
danas smatrano zasigurno najjaCim marketinskim alat u borbi za percepciju
potroSaca i prijenos poruke do ciljane skupine potrosaca. S ciljem kvalitetno
odradenog procesa akvizicije talenata, potrebno je pratiti globalne trendove i
sve promjene koje se dogadaju na trZiStu rada s cillem pracenja koraka s

traZiteljima zaposlenja, privlaCenja i zadrzavanja zaposlenika, saznanja na sto
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se fokusirati, koje vjestine stjecati, sve s ciliem ostvarenja uspjesnosti u radu.
(Talentlyft, “Akvizicija talenata u 2020: Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu’,
20.6.2022.) Danasniji trend jesu migracije radi zaposlenja, zasigurno vise od
60% njih se odvija usred zaposlenja koja nude bolje uvjete izvan mati¢ne
zemlje. Danasnje mlade generacije drugacijeg su glediSta nego starije, stoga
poduze¢a moraju biti spremna na razliCitu radnu snagu od one koja je

trenutacna.

Kakav proces akvizicije talenata danas mora biti prikazano je na Grafikonu 3.

Grafikon 3. Proces akvizicije talenata
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Izvor: izrada autorice prema Akvizicija talenata u 2020: Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu”,
dostupno na Akvizicija talenata u 2020: Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu | Talentlyft
(pristupljeno 20.6.2022.)

U samom procesu akvizicije, ali takoder i u radu, kreativnost je danas bitna jer
se pomoéu nje lakSe uo&i poduzeée u moru konkurenata. Sto je proces

akvizicije talenata kreativnije osmisljen, to je veca vjerojatnost da ¢e upravo
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nase poduzece privuci trazene talente. (Talentlyft, “Akvizicija talenata u 2020:
Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu”, 20.6.2022.)

Informaticki razvoj i digitalizacija zasluzne su za danasnji razli€iti i novi oblik
poslovanja. Ljudi danas gotovo sve poslove koji su se prije obavljali u uredima,
mogu obavljati bilo gdje i bilo kada, stoga se i sam proces akvizicije obavlja
bilo kada i bilo gdje. Centralizacija procesa akvizicije talenata najvaznija je
pozitivna promjena koju digitalizacia omogucuje. Vrijeme je novac, a
centralizacija poslovanja izravno utjeCe na skracivanje vremena Sto znaci
direktan utjecaj na povecanje profitabilnosti poslovanja. (Talentlyft,
“Akvizicija talenata u 2020: Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu”, 20.6.2022.)

Naime, dostupnost svih podataka na jednom mijestu, jednim klikom
maksimalizira efikasnost i uCinkovitost dolaska do talenata te samim time i
poslovanja. Upravo se ta dostupnost mozZe osigurati zahvaljujuci digitalnim
regrutacijskim alatima, razliitim aplikacijama, ¢ime se u stvarnom vremenu

dobivaju povratne informacije i pregled produktivnosti.

Digitalizacija procesa akvizicije talenata i razvijanje aplikacija pomocu kojih ¢e
se povezati talente s poduzecem omogucit ¢e pravodobno akviziranje
talenata, smanjiti ¢e vrijeme potrebno za zapoSljavanje te ono najvaznije,
troSkove za zaposlienje. (Talentlyft, “Akvizicija talenata u 2020: Sto
strucnjaci u Hrvatskoj kazu”, 20.6.2022.)

Prediktivnom analitikom osigurava se pracenje zaposlenika, toCnije njegova
Zivotna ciklusa. Koristenjem ¢e se omoguciti brzi proces zapo$ljavanja o
odluc€ivanja, ali takoder i mnogo ostalih benefita: omogucit ¢e identifikaciju
talenata i osigurat ¢e se njihovo nagradivanje i zadrzavanje, uvidjet Ce se
buduce razvojne potrebe zaposlenika, ali takoder i predvidjeti one zaposlenike
koji su rizik za odlazak iz poduzeéa. (Talentlyft, “Akvizicija talenata u 2020:
Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu”, 20.6.2022.)

Transparentnost informacija kod samog procesa akvizicije talenata za
danasnje generacije je znac¢ajno. Dolazak mladih radnih snaga na trziSte rada
mijenja i nacCin na koji se iste privlai i zadrzava. S obzirom na to da su
danasnje generacije fleksibilnije i mobilnije, tome je i potrebno prilagoditi

proces akvizicije. Personalizirano i individualizirano pristupanje, drugaciji
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komunikacijski kanali, kao i izgradena marka poslodavca postaju kljuCne u
procesu akvizicije. Sam proces akvizicije talenata upravo iz tog razloga mora
biti strateski isplaniran jer njime se osigurava uspjeh poduzeéa. (Talentlyft,
“Akvizicija talenata u 2020: Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu”, 20.6.2022.)

Selekcijski proces se vise ne sagledava kao nekada, vec ¢e se fokus staviti
na stavove i vrijednosti kandidata, njegovo inovativho razmisljanje, kolika je
njegova razina motiviranosti, fleksibilnosti, koliko je spreman na suradnju,
kreativan, dobar sluSaoc, koje su njegove razvojne moguénosti. Sve
navedeno postaje bitnije od standardnog formalnog obrazovanja, vec je vazno
snalazljivost kandidata i njegova sposobnost samostalnog ucenja i stvaranja.
(Talentlyft, “Akvizicija talenata u 2020: Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu’,
20.6.2022.)

2.4.4. Metrike za mjerenje uspjesnosti ljudskih potencijala

Metrike za mjerenje uspjesSnosti ljudskih potencijala vazne su kako bi se pratio
napredak, kako bi se znalo odraduje li se posao na pravi nacin. Postoji mnogo
metrika za mjerenje koje se koriste tijekom samog procesa regrutacije i
akvizicije talenata. (Talentlyft, “Najvaznije metrike za mjerenje produktivnosti
HR-ovaca”, 22.6.2022.)

Svaki nacin regrutacije i zapoSljavanja tako se danas moze izmjeriti i dati uvid
u pravo stanje. Razlog zbog kojeg je vazno mjeriti produktivnost je Cinjenica
da se istim pokazuje koliko su ucinkovite strategije akvizicije talenata
(Talentlyft, “Najvaznije metrike za mjerenje produktivnosti HR-ovaca”,
22.6.2022.). Uvidom u njihove brojke; stanje, ljudski resursi uvidaju gdje rade

dobar posao, a gdje los.

“Vrijednost  brojki u  svijetu akvizicije talenata (engl. Talent
Acquisition) poveéava se svakodnevno. Cinjenica je da svakodnevno slu§amo
o kulturi vodenoj podacima (engl. Data-driven Culture) u svim segmentima
poslovanja tako i zaposljavanju. lako su neke industrije i odjeli vodeni
podacima ve¢ neko vrileme, u ljudskim potencijalima Cest je slu€aj da joS

uvijek vjeruju instinktima kada dodemo do sourcinga i zaposljavanja. Medutim,
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popularnost analize podataka povecava se iz dana u dan, vrijednost brojki u
odnosu na intuiciju i u svijetu akvizicije talenata.” (Talentlyft, “Najvaznije

metrike za mjerenje produktivnosti HR-ovaca”, 22.6.2022.)

S ciliem olakSanja mjerenja uspjesnosti, ljudski potencijali se danas koriste

modernim alatima koji mjere svaki korak regrutacijskog i akvizicijskog procesa.

Medu najvaznije metrike za mjerenje uspjesnosti ljudskih potencijala spadaju

sliedecée (Grafikon 4):

Grafikon 4. Metrike za mjerenje uspjesnosti ljudskih potencijala
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Izvor: izrada autorice prema Najvaznije metrike za mjerenje produktivnosti HR-ovaca”,
dostupno na Najvaznije metrike za mjerenje produktivnosti HR-ovaca | TalentLyft (pristupljeno
22.6.2022.)

Zasigurno najvaznija metrika biva vrijeme koje je utroSeno da se popuni

otvoreno radno mjesto. Vazno je brzo privuéi talente kao i upravljati
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kandidatima s obzirom na to da se ovom metrikom uvelike utjeCe na iskustvo
kandidata (Resource solutions, 2019). Medu ostalim, ima snazan utjecaj i na
samu reputaciju i marku poslodavca kao i samu produktivnost, stoga ljudski
resursi prate ovu metriku, koliko je vremena potrebno do popunjenja radnog
mjesta. Koristenjem digitalnim regrutacijskim alatima ova se metrika moze
znacajno unaprijediti jer ¢e ubrzati popunjenje slobodnog radnog mjesta kroz
mnogo brZi i jednostavniji nacin privlaCenja i upravljanja kandidatima.
(Talentlyft, “Najvaznije metrike za mjerenje produktivnosti HR-ovaca”,
22.6.2022.)

O marki poslodavca, njegovom brendu i nacinu i kvaliteti promoviranja
otvorenih radnih mjesta jasno Ce dati do znanja metrika broja prijavljenih
kandidata po otvorenoj poziciji. Sto se bolje promovira oglas za radno mjesto
to Ce prijava biti viSe. Placanje oglasavanja ili oglaSavanje na besplatnim
portalima, putem drustvenih mreza, Sto je veli doseg oglasavanja to ¢e ova
metrika biti uspjesnija. (Talentlyft, “Najvaznije metrike za mijerenje
produktivnosti HR-ovaca”, 22.6.2022.)

UzevSi u obzir kako se odredena radna mjesta popunjavaju brZze od ostalih,
jer su neke pozicije puno teze za popuniti, a samim time poduzece troSi i vise
novca, vazno je pratiti metriku troSka popunjavanja otvorene pozicije. S
obzirom na radnom mjesto, potrebno je pravilno raspodijeliti budzZet koji je na
raspolaganju. Koristenjem alata za zapoS$ljavanje osigurat ¢e se brzi nacin
popunjavanja radnih mjesta, a samim time i jeftinije, obzirom da se proces
pronalaska i zapoSljavanja kandidata automatizira njihovim koriStenjem.
(Talentlyft, “Najvaznije metrike za mjerenje produktivnosti HR-ovaca’,
22.6.2022.)

O atraktivnosti stranice karijera najbolje govori metrika omjer aplikanata i
posjetitelja na stranici karijera. Ljudski resursi analizom ove metrike saznaju u
kolikoj mjeri se stranica karijera posjecuje, koliko njezina atraktivnost potice
kandidate da se prijave, postoji li mjesta za poboljSanje te iste stranice.
KoristeCi se digitalnim regrutacijskim alatima osigurat ¢e se pojednostavljena

aplikacijska forma na stranicama karijera, ¢ime ¢e broj posjeta stranici i
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prijava kandidata biti veci. (Talentlyft, “Najvaznije metrike za mjerenje
produktivnosti HR-ovaca”, 22.6.2022.)

S ciliem privlaenja pravih kandidata, potrebno je napraviti jasan opis posla i u
detalje napisati Sto je potrebno obavljati, koja znanja imati. Samim time
definiran je idealni kandidat i takvi ¢e se i prijavljivati, Ulaganjem malo vise
vremena i truda u ovaj korak osigurat ¢e da broj kandidata po popunjenoj
poziciji bude uistinu kvalificiran. Ova metrika ima utjecaj na ostale kod
procesa zaposSljavanja. (Talentlyft, “Najvaznije metrike za mijerenje
produktivnosti HR-ovaca”, 22.6.2022.)

Koristenjem metrike broj zaposlenih po izvoru prijave omogucuje poduzecu
uvid u to odakle dolazi najveéi broj prijava, jesu li to druStvene mreze,
besplatni ili placeni oglasi, preporuke ili pak stranica karijera. Ovisno o
rezultatima, ljudski potencijali znaju kamo se najviSe fokusirati s ciliem
dolaska do najkvalitetnijin i najboljih kandidata. (Talentlyft, “Najvaznije

metrike za mjerenje produktivnosti HR-ovaca”, 22.6.2022.)

Stopa napustanja aplikacijske forme daje uvid u to koliko kandidata koji
zapoénu s procesom popunjavanja, na kraju odustane. Cesto aplikacijske
forme znaju biti dosta opsezne i komplicirane te kandidati izgube interes u
startu. Vazno je pojednostaviti ih, zatraziti samo najosnovnije podatke s ciliem
uvrStavanja istih u bazu talenata. Poslije toga, olak§ano se doznaje viSe o
njima te odlu€uje imaju i potrebne kvalifikacije za otvoreno radno mijesto.
(Talentlyft, “Najvaznije metrike za mjerenje produktivnosti HR-ovaca”,
22.6.2022.)

Iskustvo kandidata danas je znacCajna stavka, gdje on tijekom procesa
komunikacije poduzec¢a s njime, dobiva dozivljaj poslodavca, a ono Sto je
danas vazno kandidatima je da sam proces zapoSljavanja bude $to osobniji.
Kandidatu je potrebno pruZziti izvanredno iskustvo jer ono utjeCe na ugled i
reputaciju poduzec¢a te olakSava dolazak i zapoSljavanje kvalificiranih

zaposlenika (Resource solutions, 2019).
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2.4.5. Nove tehnologije i strategije zapoSljavanja

Razvojem tehnologija razvile su se i nove strategije zapoS$ljavanja. Primarni
cilj izgradnje marketinSke strategije je podizanje svijesti o0 marki poslodavca i
privlaCenje istomiSljenika. Dolazak do kvalitetnih kandidata danas je postao
sve tezi posao, stoga ljudski resursi se koriste drugacijim strategijama
zapoS$ljavanja nego je to nekada bio slu€aj. Prije se do kandidata moglo doci
na mnogo laksi nacin, no u danasnje doba kada je talentirani zaposlenik
preduvjet uspjeha poduzecéa, to se sve promijenilo. Koriste se novi izrazi,

nove tehnologije, nove strategije.

Danas se koriStenjem marketinga u zaposljavanju olakSano dolazi do talenata
jer se ciljano i strateski plasiraju potrebe za upotpunjavanjem praznih radnih
mjesta u poduzecu. (Talentlyft, “Nove strategije zapoSljavanja: trendovi ili
korisne metode?”, 23.6.2022.) Strategije s najviSe ucinka jesu sljedece
(Grafikon 5.):

Grafikon 5. Najucinkovitije strategije zaposljavanja
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Izvor: izrada autorice prema Nove strategije zaposljavanja: trendovi ili korisne metode?”,
dostupno na Nove strategije zapo$ljavanja: trendovi ili korisne metode? | TalentLyft
(pristupljeno 23.6.2022.)
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1.Regrutacijski marketing

Regrutacijskim marketingom (Recruitment Marketing) se kroz uskladeni
proces dolazi do kvalitetnih i talentiranih radnika. Adekvatnim pristupom
cjelokupnom procesu izgraduje se ujedno i marka poslodavca s obzirom na to
da se komunicira markom poslodavca i njegovim propozicijskih vrijednosnima,
pa se sam regrutacijski proces odvija olakSano kao u proces akvizicije
talenata, Koristenjem raznih marketinskih metoda | taktika se dolazi do
kvalitetnin zaposlenika koji dovode do ostvarenja poslovnog uspjeha
poslodavca. (Talentlyft, “Nove strategije zapoSljavanja: trendovi ili korisne
metode?”, 23.6.2022.)

2. Ulazna regrutacija

Ulazna regrutacija (engl. Inbound Recruiting) odnosi se na metodu kreacije
takvog sadrzaja koji ¢e privuéi talente (Swieczak, 2014). Komuniciranje se
odvija preko interneta, kroz razliCite medijske kanale, poput optimizacija
trazilica, e-mail marketinga, blogova, oglasa na drustvenim mrezama, web
dizajna i slicno. OglaSavanjem na ovaj nacin poduzece Siri doseg i povecCava
Sansu dolaska do kvalitetnih zaposlenika jer ulazna regrutacija ima toc¢no
odredeni cilj - privlaCenje paznje potencijalnih kupaca s weba na odredeni
proizvod ili uslugu, toCnije kandidata, da ga se angazira, uclvrsti marka
poslodavca te da se poboljSa proces akvizicije. (Talentlyft, “Nove strategije

zapoSsljavanja: trendovi ili korisne metode?”, 23.6.2022.)
3.Upravljanje odnosima s kandidatima

Upravljanje odnosima s kandidatima (engl. Candidate Relationship
Management) vazna je strategija gdje je fokus stavljen kako na trenutaéne
tako i na buduce kandidate. PoboljSava personalizaciju svih kandidata i Cini
da se osjecaju vaznima $to poboljSava njihovo iskustvo. Ovom strategijom
nastoji se unaprijediti dvosmjerna komunikacija i potaknuti angazman
kandidata s ciliem unaprjedenja njihova iskustva. Osigurava se pracenje
interakcije s kandidatima i automatizacija procesa za upravljanje odnosom
poduzeda s njima, omogucuje da saznaju viSe o njihovim preferencijama te im
ponude ono $to njima treba u pravom trenutku. (Talentlyft, “Nove strategije

zapoSljavanja: trendovi ili korisne metode?”, 23.6.2022.)
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4.Marka poslodavca

Marka poslodavca (engl. Employer Branding) kao strategija od velikog je
znacaja. Jasno je znano kako je danas imidZ postao sve. Njegova gradnja i
njegovanje od presudnog je znacaja jer se upravo kroz marku poslodavca
omogucuje stvaranje privlacnosti kod kandidata (Backhaus, 2016). Bilo da je
rijeC o vanjskoj ili pak unutradnjoj marki poslodavca, sto je bolja, kvalitetnija,
snaznija, izgradenija, to ¢e prije osigurati da se postigne produktivnost
zaposlenika. lzgradnja marke vazna je kako i za kandidate koji se
zapoS$ljavaju tako i za one koji su vec zaposlenici poduzeca (Talentlyft, “Nove
strategije zapoSljavanja: trendovi ili korisne metode?”, 23.6.2022.). PrivlaCenje
talenata u danasnjim vremenima postalo je sve otezanije, stoga brend i imidz
poduze¢a moraju biti visoko rangirani kako bi si osigurao zaposSljavanje

talenata, ali takoder i njihov ostanak u poduzecu.
5.Zaposljavanje temeljeno na podacima

Zaposljavanje temeljeno na podacima (engl. Data-driven Recruiting) proces je
u kojem se planira i donose strategije o zapoSljavanju temeljene na
analiziranim podacima od strane ljudskih potencijala. Kod ove strategije
koriste se stvarne Ccinjenice i brojke s ciliem podrzavanja odluke o
zapoSljavanju, od odabira kandidata do izrade strategija zapoSljavanja.
Odluke koje se donesu temeljno ovoj strategiji pokazale su se kao korisna
tehnika pokazatelja uspjeSnosti zapoSljavanja, jer analizom podataka se
uklanja ljudska pristranost te samim time se i donose tocCnije i postenije odluke.
KoriStenjem modernih alata za pracenje podataka o kandidatima, poduzece
¢e imati bolju kontrolu nad istima, olakS8ano ce ih prikupljati (ukljuCujuci
prilagodene informacije ili druStvene veze), takoder ¢e si osigurati
automatizaciju procesa koji se Kkoristi za hvatanje tih informacija, te
naposljetku, te iste informacije povuci van iz sustava. (Talentlyft, “Nove

strategije zapoS$ljavanja: trendovi ili korisne metode?”, 23.6.2022.)
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3. TALENTLYFT- DIGITALNI REGRUTACIJSKI ALAT

Digitalni marketing smatran je kao oblik najodrzivijeg i najisplativijeg nacina
pomoc¢u kojeg se poduzece koristi za izgradnju solidne baze klijenata, kao i
vrijednosti za novac kada promatramo i usporedujemo s nekim tradicionalnim
marketinSkim strategijama. Pomodu digitalnog marketinga poduzece cCe brze
izgraditi vlastiti brand na najlakS§i moguci nacin, jer danas je cijeli svijet

umrezen i online 24/7, sa Sirokopojasnim pristupom internetu.

3.1. Digitalni regrutacijski alati

TalentLyft digitalni je regrutacijski alat, odnosno softver kojim se unaprjeduje
proces akvizicije talenata, u svakom koraku, od pronalaska pa do
zapoSljavanja. Omogucéuje modernizaciju i ubrzanje cjelokupnog procesa
zapo$ljavanja od polazi$ta pa do kraja. (Talentlyft, “Sto je digitalni regrutacijski
alat?”, 23.6.2022.)

“‘Recruitment alat je sustav za zapoSljavanje koji se skraceno jo$ naziva i ATS
(engl. Applicant Tracking System). Pojednostavljeno re€eno to je online
sustav koji sluzi kao podrSka cjelokupnom procesu zapoSljavanja. On je
centralni repozitorij svih potencijalnih kandidata koji su zainteresirani doci
raditi za Vas te lista talenata koju biste htjeli vidjeti u Vasim uredima. ATS
omogucava sve, od izrade stranice karijera, pronalaska kandidata po
drustvenim mrezama, pracenja prijava kroz razliCite korake selekcije,
testiranje, dogovaranje intervjua te analitike zaposSljavanja odnosno analize

napravljenoga.” (Talentlyft, “Sto je digitalni regrutacijski alat?”, 23.6.2022.)

Korisnici TalentLyft-a na raspolaganju imaju Cetiri proizvoda pomoc¢u kojih
mogu biti sigurni kako ¢e njihov proces akvizicije talenata proci Sto je
kvalitetnije i brze moguce (Talentlyft, “Sto je digitalni regrutacijski alat?”,
23.6.2022.). Sukladno problemima s kojima se poslodavci susre¢u na trzistu
rada kada je rije€ o ponudi i potraznji za istime, tako je TalentLyft oformio

svoja Cetiri proizvoda (Grafikon 6.):
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Grafikon 6. Cetiri proizvoda TalentLyft-a

PROIZVODI
TALENTLYFT-

A

Izvor: izrada autorice prema “Alat za regrutacijski marketing i praéenje kandidata, dostupno
na Alat za regrutacijski marketing i prac¢enje kandidata | TalentLyft (pristupljeno 23.6.2022.)

® “TalentLyft Source za pronalazak kvalificiranih kandidata,

® TalentLyft Engage za izgradnju dobrih odnosa s kandidatima i

unaprjedenje reputacije tvrtke kao poslodavca,

® TalentLyft Convert za unaprjedenje stranice karijera i generiranje vise

aplikanata,

® TalentLyft Track za jednostavnije i brze upravljanje kandidatima | cijelim
procesom zaposljavanja.” (Talentlyft, “Sto je digitalni regrutacijski alat?”,
23.6.2022.)
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3.2. Pojednostavljeni proces selekcije i zaposljavanja

Digitalni regrutacijski alati osiguravaju ucinkovito zapoSljavanje pravih
kandidata, pravih talenata. Da bi poduzece uspjesno poslovalo vazno je da
ima kvalitetne zaposlenike u koje se moze pouzdati | pomoc¢u njih ostvariti
svoj uspjeh i viziju. Osiguravanje kvalitetnog procesa zaposljavanja danas je
bitno, upravo iz tog razloga koriStenje novih tehnologija, novih alata,
digitalizacija, omogucit ¢e se zadovoljenje sadasnjih i buducéih potreba
poduzeéa. (Talentlyft, “Akvizicija talenata u 2020: Sto struénjaci u Hrvatskoj
kazu”, 20.6.2022.)

Digitalno doba sa sobom je donijelo i olakSane metode zapoSljavanja.
Prednost koristenja digitalnih regrutacijskih alata je pojednostavljeni proces
selekcije i zapo$ljavanja. Koristenjem tehnologije; alata; softvera- omoguduje
privlaCenje i odabir kandidata za otvoreno radno mjesto u poduzecu, pomocu
digitalnih strategija zaposljavanja i alata koji obuhvacaju cijeli proces selekcije
i zapo$ljavanja kandidata. (Talentlyft, “Akvizicija talenata u 2020: Sto
strucnjaci u Hrvatskoj kazu”, 20.6.2022.)

OlakSani dolazak do talenata nudi mnoge benefite: isplativosti, usteda
vremena, Sirok doseg publike, fleksibilnost, kontrola radnih mjesta, optimizira
produktivnost uz minimalan napor. Upravo iz navedenog se iSCitava razlog
koriStenja digitalnin regrutacijskin alata jer olakSava i pojednostavljuje
selekciju i zaposljavanje. TalentLyft upravo kroz svoja Cetiri proizvoda pomaze
da proces akvizicije talenata prode Sto je kvalitetnije i brze moguce. (Talentlyft,
“Akvizicija talenata u 2020: Sto struénjaci u Hrvatskoj kazu”, 20.6.2022.)

3.3. TalentLyft Source- pronalazak kandidata

Pronalazak kvalitetnih kandidata danas je postao jedan od gorucih problema,
ne samo kod nas, nego i dillem svijeta. Uspjeh poduzeca ovisi o
zaposlenicima, stoga je vazno da isti budu pravi. Kvalitetni i talentirani
zaposlenici €esto nisu samostalno u potrazi za poslom, isti pretezito bivaju

ve¢ zaposleni, no u slu€aju pruzanja bolje prilike svakako Ce je prihvatiti.
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Upravo kod ovog problema pronalaska zaposlenika pomaze TalentLyft
Source. “TalentLyftova napredna tehnologija omoguéava Vam napredno
pretraZivanje milijuna online profila potencijalnih kandidata. Razvili smo
jedinstveno rjeSenje za pronalazak kandidata temeljeno na umjetno;j
inteligenciji i strojnom ucenju.” (Talentlyft, “Alat za pronalazak kvalificiranih
kandidata za posao”, 24.6.2022.)

S integriranom moguénoS¢u pretrazivanja specifiCnih znanja i iskustava
omogucuje laksi, brzi i kvalitetniji naCin dolaska do pravog kandidata koji su
kao “krojeni” za trazeno radno mjesto i poduzecCe. Najucinkovitiji i
najproduktivniji na€in pronalaska zaposlenika pokazao se putem preporuka, a
ovim proizvodom automatizira se program preporuka $to omogucuje brzinu i
jednostavnost i za zaposlenike i za ljudske potencijale. Istrazivanja su
pokazala kako preporuceni kandidati bivaju i najbolji, te da najduzZe ostaju u
poduzedu, stoga je TalentLyft Source unaprijedio dio alata koji automatizira i
optimizira proces preporuka kandidata za otvorene pozicije. (Talentlyft, “Alat

za pronalazak kvalificiranih kandidata za posao”, 24.6.2022.)

Slika 1. TalentLyft Source- pronalazak kandidata

Zatrazite preporuke

oruke od svih ili odredenih

ka Vade tvrtke.
e —
P

w

Pratite preporuke Analizirajte rezultate

Uz pomoc TalentLyfta znat cet Saznajte koji od Vaiih

preko kojeg zapc preporucuje najbolj
prijava

~
rd

Prikupite preporuke Nagradite svoje zaposlenike

Prijave koje stignu putem preporuka

automatski ce biti tako oznacene i

nastave davati preporuke.

logirane u bazi kandidata.

Izvor: preuzeto s mrezne stranice TalentLyft-a, dostupno na Alat za pronalazak kvalificiranih
kandidata za posao | TalentLyft (pristupljeno 24.6.2022.)

43



Proces pronalaska kandidata prikazan je na slici 1. Poduze¢e od svojih
zaposlenika zatrazuje preporuke. Obratiti se moze ili odredenim
zaposlenicima ili pak svima. Proizvod Source pomoéi Ce pratiti te iste
preporuke, te ce se to€no znati koji kandidat je doSao na preporuku kojeg
zaposlenika. Pristignute preporuke se prikupljaju i automatski se tako i
oznaCuju te pohranjuju u bazu podataka kandidata. Svako zaposlenje
kandidata koje proizade iz preporuke zaposlenika potrebno je i nagraditi s
ciliem daljnjeg poticanja zaposlenika na preporuke kandidata. Kroz analizu
rezultata takoder je omoguceno saznati koji je to zaposlenik unutar poduzeca
koji preporuCuje najbolje kandidate. (Talentlyft, “Alat za pronalazak
kvalificiranih kandidata za posao”, 24.6.2022.)

3.4. TalentLyft Engage- dodavanje kandidata u bazu

Proizvod TalentLyft Engage osigurava da se kandidate tretira kao kupce.
Bitno je kandidatima slati kvalitetan sadrzaj putem mail kampanja, koji sadrZi
zanimljive i korisne informacije o tome kako primjerice pronaci posao, koji su
to projekti na kojima poduzece radi, trendovi u svijetu industrije poduzeca i
slicno. U procesu akvizicije talenata vazno je stvoriti pozitivho iskustvo i
angazman kandidata koristeCi se raznim metodama regrutacijskog marketinga.

(Talentlyft, “Alat za povezivanje s kandidatima”, 22.6.2022.)

Postojeci kandidati u bazi mogu Cesto biti brzo rjeSenje dolaska do talenta.
Kvalitetni kandidati koji mozebitno nisu zaposleni u nekom procesu akvizicije,
u slu€aju pojave novog slobodnog radnog mjesta mogu Cesto biti savrSeni
izbor, te se samim time Sto poduzece takve kandidate ima u svojoj bazi, moze
ubrzati i poboljSati cijeli proces regrutacije i zapoSljavanja, a samim time i

izgraditi marku poslodavca i izgraditi reputaciju poduzeca.

Organizirana i pregledna baza kandidata olakSava proces selekcije i
zapoSljavanja. S moguc¢noScu rasporedivanja kandidata u razne grupe
olakSava se pronalazak, a zahvaljujuci filterima, omoguceno je pretrazivanje
baze temeljno razliCitih kriterija. (Talentlyft, “Alat za povezivanje s
kandidatima”, 22.6.2022.)
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Slika 2. TalentLyft Engage- dodavanje kandidata u bazu

lzvori
talenata
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Izvor: preuzeto s mrezne stranice TalentLyft-a, dostupno na TalentLyft Engage - Alat za
povezivanje s kandidatima | TalentLyft(pristupljeno 24.6.2022.)
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|zvor talenata moze biti razliCit: preporuke, regrutacijske agencije, oglasnici za
posao, mreze talenata, karijerni dogadaji, stranica karijera, drustvene mreze i

ostalo.

Svi ti kandidati se dodaju za zajedniCku bazu, a moze se izvrsiti segmentacija:
studenti, bivsi zaposlenici, prilike, bivSi kandidati, nepoznati kandidati, mreza
talenata, silver medalisti i slicno. Podjelom u grupe personalizira se
komunikacija s kandidatima ¢ime se njima pruza iskustvo. (Talentlyft, “Alat za

povezivanje s kandidatima”, 22.6.2022.)

Personalizacija moze biti i s grupom, ali i s pojedincem iz grupe, sve ovisno o
nacinu pristupa. Tako kroz segmentaciju se mogu odredene kampanje slati
cillano putem mail-a, a usput se i prati uspjesnost istih, pa se sukladno tome
moze izvrSiti optimizacija sadrZaja kojeg poduzece Salje grupi kandidata.
Takoder se ovim proizvodom automatski biljezi sve poslane emailove,
evaluacije, diskvalifikacije kandidata i ostale aktivnosti te daje podsjetnike.

(Talentlyft, “Alat za povezivanje s kandidatima”, 22.6.2022.)

3.5. TalentLyft Convert- kreiranje stranice karijera

Glavni cilj proizvoda TalentLyft Convert je da uvjeri kandidata da se prijavi na
otvoreno radno mjesto. Pri istrazivanju informacija o poduzecu, stranica
karijera kandidatima biva glavni izvor potrebnih informacija. Na njoj se
predstavlja poduzece, organizacijska kultura, zaposlenici, projekti na kojima
se radi, blogovi islicho, a zahvaljuju¢i Convert-u omoguceno je olak8ano
uredenje tih stranica s ciliem privlaCenja pazZnje potencijalnih kandidata te
samim time da se prijave. (Talentlyft, “Alat za izradu kvalitetene stranice
karijera”, 22.6.2022.)

Na stranici karijera moze se ponuditi zanimljiv sadrzaj vezan uz poduzece,
relevantan ipou€an. Pruzanje informacija o tome kako je raditi u poduzecu,
kakva su iskustva drugih zaposlenika, koji su benefiti, mogucnosti napretka,

prilike za educiranje i slicno, sve to biva dobro uvrstiti na stranicu karijera s
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ciliem veceg privlatenja angazmana kandidata. (Talentlyft, “Alat za izradu

kvalitetene stranice karijera”, 22.6.2022.)

Da bi se kreirala kvalitetha stranica karijera pomocu ovog proizvoda, nije
potrebno prethodno dizajnersko iskustvo s obzirom na to da je isti napravljen
na takav nacin da ga moze koristiti bilo tko i stvoriti odlican sadrzaj stranice
karijera koja poziva kandidate na prijavu. Uskladivanje stranice karijera s
vizualnim identitetom tvrtke iznimno je jednostavno, a stranica karijere u
potpunosti je prilagodena prikazu kako na laptopu i kompjuteru, tako i na
mobitelu i tabletu. Takoder je omoguceno izradivanje obrazaca za prijavu
¢ime se smanjuje broj odustajanja te samim time se generira puno veci broj
prijava talenata. Kasnije dodavanje poslova takoder je jednostavno te ne
zahtijeva posebne vjesStine i znanja. (Talentlyft, “Alat za izradu kvalitetene
stranice karijera”, 22.6.2022.)

Na ovaj nacCin kandidati lakSe pronalaze radno mjesto koje odgovara njihovim
znanjima, iskustvima i vjestinama. U slu€aju da trenutacno ne postoji idealna
pozicija za njih, kandidate se moze pozvati na primanje e-poste s ciliem
primanja pravovremenih obavijesti o novootvorenim radnim mjestima.

(Talentlyft, “Alat za izradu kvalitetene stranice karijera”, 22.6.2022.)

Zahvaljujuci analitici alata, mozZe se izmjeriti uspjesnost stranice, ¢ime je lakSe
uvidjeti koji dijelovi funkcioniraju dobro a kojima je potrebna dorada. Lako se
sazna izvor posjetitelja, dolaze Ili preko drustvenih mreza, placenih oglasa ili
pak e-mail kampanja. (Talentlyft, “Alat za izradu kvalitetene stranice karijera”,
22.6.2022.)

Nadalje, pokazuje se i stopa napustanja prijave te koji su to pozivi na akciju
koji daju najviSe prijava kvalitetnih kandidata. Kroz sve navedeno uvida se
ponaSanje kandidata na stranici karijere te se omogucuje poslodavcu uvid u
dobre i loSe strane stranice, te ispravak i korekciju nedostatak s ciliem Sto
bolje prilagodbe kandidatima. (Talentlyft, “Alat za izradu kvalitetene stranice
karijera”, 22.6.2022.)
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3.6.TalentLyft Track- nadzor i praéenje procesa zaposljavanja

Proizvod TalentLyft Track olakS8ava proces zapoSljavanja jer istoga
pojednostavljuje, automatizira i skra¢uje. Sve prijave kandidata nalaze se na
jednom mijestu te viSe nema potrebe kao nekada koristiti se primjerice Excel
tablicama za prikupljanje podataka o kandidatima. (Talentlyft, “Jednostavno

prac¢enje kandidata prilikom zapo$ljavanja”, 24.6.2022.)

Zahvaljuju¢i ovom proizvodu, Stedi se vrijeme jer je sve na jednom mjestu,
sortirano ovisno o fazi u kojoj se kandidat trenutacno nalazi te takoder
njegovoj poziciji. Od pocCetka pa do kraja, sve se odraduje- pregledavanje
Zivotopisa, motivacijskih pisama, intervjui, evaluacije, komunikacije, mjerenje

produktivnosti, ukratko- brZi i jednostavniji proces.

Lakoca koristenja omogucuje olaksani selekcijski proces poduzecu u kojem
moze s jednog mjesta imati nadzor, pratiti proces te mijeriti njegovu
produktivnost. Kontrolna plo¢a daje uvid u cjelokupni proces gdje se mogu
prilagoditi faze selekcije, pratiti kandidate, njihove profile te provoditi skupne
akcije poput ucitavanja, podjele, oznaCavanja ili diskvalificiranja vise
kandidata odjednom. (Talentlyft, “Jednostavno pracenje kandidata prilikom

zapoSljavanja”, 24.6.2022.)

OlakSava zakazivanje intervjua automatiziranim e-pozivnicama u kojima je
ponudeno vise mogucih datuma i termina za odrzavanje intervjua koje
kandidati mogu odabrati. Te iste pozivnice su automatski sinkronizirane s
radnim kalendarom poduzeca, te se onog trenutka kada kandidat prihvati
odredeni termin odmabh i pojavljuje u kalendaru. Ovim proizvodom olaksano je
unaprjedivanje suradnje i komunikacije tima ljudskih potencijala, moze se
spomenuti ¢lana tima, podijeliti biljeSke, dodijeliti zadatak, ovlastiti ¢lana tima
kao i odgoditi kontaktiranje. Evaluacijski planovi nude mogucnost ocjenjivanja
kandidata pomocu baze pitanja i bodovnih kartica te se sukladno tome
provode objektivni intervjui i odabiru idealni kandidati. (Talentlyft,

“Jednostavno pracenje kandidata prilikom zapoSljavanja”, 24.6.2022.)
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Pomoc¢u evaluacijskih planova, baze pitanja za intervjue te bodovnih kartica
za ocjenjivanje kandidata mozete jednostavno provoditi objektivne,
strukturirane intervjue i odabrati najbolje kandidate. Njima se osigurava
testiranje znanja i vjestina koje su potrebne za trazeno radno mjesto, te se
mogu naruciti psiholoSka testiranja kandidata kao i procjena vjestina i znanja
kandidata od strane vanjskih suradnika, a svi rezultati stizu direktno u
TalentLyft. (Talentlyft, “‘Jednostavno  pracenje kandidata prilikom

zapoSljavanja”, 24.6.2022.)

Nadalje se omogucuje automatsko kreiranje unikatnog profila za svakog
kandidata, automatsko izvlaCenje podataka iz Zivotopisa | njihovo automatsko
unoSenje u profil, sve se provodi u skladu s GDPR-om, vrSi se automatsko
pregledavanja forma za prijavu te one kandidate koji nemaju kvalifikacije se
eliminira, omoguceno je automatsko upravljanje poslovima na Zeljenje datume
kao i unos starih podataka u TalentLyft Track. (Talentlyft, “Jednostavno

prac¢enje kandidata prilikom zapo$ljavanja”, 24.6.2022.)
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4. ISTRAZIVANJE MEDPU PODUZECIMA

4.1. Metodologija istrazivanja

Putem ove ankete nastoji se ispitati koliko se poslodavci koriste marketingom
u zapoSsljavanju i samom procesu priviacenja talenata u svoje poduzece.
Anketni upitnik je kratak, sastoji se od 6 pitanja kojima se nastoji saznati

koliko su talentirani zaposlenici vazni poduzecu te kako ih priviace.

Anketni upitnik plasiran je mreznim putem tijekom mjeseca lipnja 2022.
godine, gdje je utvrdeno kako je istom pristupilo 38 ispitanika; poduzeca, koji

su anonimno ispunili anketni upitnik.

Autorica rada putem sluzbenih stranica na drustvenim medijima, i sluzbenih
mail adresa poduzeca, slala je anketni upitnik u mreznoj formi. Anketni upitnik
plasiran je vec¢inom medu lokalnim poduzec¢ima i obrtima sa sjediStem u
Istarskoj Zupaniji, no takoder je poslan velikim poduzecima koja posluju diljem

cijele Hrvatske pa Cak i u inozemstvu.

Anketni upitnik slan je u poduzeca koja se bave proizvodnjom i prodajom
prehrambenih proizvoda, proizvodnjom namjestaja, gradevinarstvom, trgovina
na malo voéem i povréem u specijaliziranim prodavaonicama, trgovina na
malo kruhom, pecivom, kolaCima, tjesteninama u specijaliziranim
prodavaonicama, djelatnosti pruZzanja smjestaja te pripreme i usluZivanja
hrane, informacijske usluzne djelatnosti, poslovanje nekretninama, pravne i
racunovodstvene djelatnost, arhitektonske djelatnosti i inzenjerstvo,
djelatnosti agencija za zapoSljavanje, djelatnosti putnickih agencija te
djelatnosti CiScenja.

Prvim pitanjem ispituje se uzorak, nastojalo se saznati koliko poduzece ima

zaposlenika.

50



Grafikon 7. Broj zaposlenih osoba u poduzeéu

Koliko je zaposlenih osoba u Vasem poduzecu?
38 responses

@ 1-10
@® 10-30
) 30-50
@ 50-100
@ 100+

Izvor: izradun autorice

Analizom rezultata, utvrdeno je kako je najveci broj poduzeéa koji imaju
zaposleno 1-10 osoba, dok je najmanje poduzecéa ispunilo anketu koji imaju

od 30-50 zaposlenika.

Gledano u brojkama, rezultati su sljedeci:

® 14 poduzeca od 1-10 zaposlenika- (36,8%),
® 8 poduzecéa od 10-30 zaposlenika (21,1%),
® 4 poduzecéa od 30-50 zaposlenika (10,5%),
® 6 poduzeca od 50-100 zaposlenika (15,8%),

® 6 poduzeca preko 100 zaposlenika 6 (15,8%).
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4.2. Analiza rezultata

Drugim pitanjem nastojalo se saznati koliko je poduzelu bitan talent

potencijalnog zaposlenika.

Grafikon 8. Vaznost talenta potencijalnog zaposlenika poduzeéima

Koliko vam je talenat potencijalnog zaposlenika vazan prilikom zaposljavanja u Vasem poduzecu?

38 responses

® Nije vazan
@ Vazanje
Qd iznimne je vaznosti

Izvor: izradun autorice

Analizom rezultata, utvrdeno je kako u najvec¢em postotku poduzecima nije

vazan talent potencijalnog zaposlenika prilikom zapoSljavanja.

Cak 15 poduzeca (39,5%) odgovorilo je kako im talent potencijalnog
zaposlenika prilikom zapoSljavanja nije vazan. Za 12 poduzec¢a (31,6%)
potencijal biva vazan, dok za njih 11 (28,9%) talenata potencijalnog

zaposlenika od iznimne je vaznosti.

Ipak, kada se sagleda vaznost talenta potencijalnog zaposlenika prilikom
zapoS$ljavanja u poduzece, u globalu gledano, za 23 poduzeca isti je vazan,
Sto sacinjava 60,5%. UnatoC relativho visokom broju poduzeca koja su se
izjasnila kako im nije vazan talent, njih 15, ipak cjelovito kada se sagleda slika

uvida se kako je vecini vazan.
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Ovakav rezultat javio se, prema pretpostavci autorice, obzirom na djelatnosti
poduzeca koja su ispunjavala anketni upitnik, a sukladno istoj koju obavljaju
talenat im nije od presudne vaznosti koliko Cinjenica da imaju opcenito

zaposlenika.

TrecCim pitanjem nastojalo se saznati jesu li poduze¢a upoznata s pojmom

regrutacijskog marketinga.

Grafikon 9. Broj poduzeéa koja su upoznata s regrutacijskim

marketingom

Da li ste upoznati s pojmom regrutacijskog marketinga?
38 responses

@® Da
® Ne

Izvor: izradun autorice

Analizom rezultata, utvrdeno je kako su 23 poduzeéa (60,5%) upoznata s

pojmom regrutacijski marketing, dok njih 15 (39,5%) nije.

Visoki broj onih poduzeca koja nisu upoznata s pojmom regrutacijskog
marketinga autorica veze uz djelatnosti koje obavljaju i pretpostavkom da
nemaju potrebu za tolikim brojem zaposlenika (najvise je poduzeca pristupilo

anketnom upitniku od 1-10 zaposlenika, njih 14).

Pretpostavka je kako vec¢a poduzeca koja se bave odredenim djelatnostima i

imaju potrebu za koriStenjem marketinga u zapoSljavanju, i istoga koriste, su
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upoznata s pojmom regrutacijskog marketinga, no u ovom anketnom upitniku

zastupljena su u manjoj mjeri.

Cetvrtim pitanjem nastojalo se saznati koriste li se poduzeéa pri zapo$ljavanju

regrutacijskim marketingom.

Grafikon 10. Broj poduzec¢a koji koriste regrutacijski marketing

Koristite li se pri zaposljavanju regrutacijskim marketingom?
38 responses

@® Da
@ Ne

Izvor: izradun autorice

Analizom rezultata, utvrdeno je kako se 20 poduzecéa (52,6%) ne Kkoristi
regrutacijskim marketingom pri zapo$ljavanju, dok se njih 18 (47,7%) istim

koristi.

Postotak je skoro pa podjednak, $to su iznenadujuéi rezultati. Sukladno datim
odgovorima na koje sve nacine poduzeca dolaze do kandidata, pretpostavka
je kako se vecina potrebe za zaposlenicima i potraznje za istima prebacuje sa
strane poduzeca osobno na ona posredniCka- agencije za zapoSljavanje.
Koristeéi se uslugama agencija za zapoSljavanje i posredovanje pri
zapoSljavanju poduze¢a ne moraju brinuti 0 samom procesu potrage i

zaposSljavanja kandidata, obzirom da posrednici to obavljaju za njih.
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Petim pitanjem nastojalo se saznati da li bi poduzeca u svojem zapoSljavanju

koristila regrutacijski marketing.

Grafikon 11. Broj poduzeca koja bi se koristila regrutacijskim
marketingom kod zaposljavanja

Da li bi ste u svom zaposljavanju koristili regrutacijski marketing?
38 responses

@ Da
@® Ne

Izvor: izradun autorice

Analizom rezultata, uo¢eno je kako bi se 26 poduzeta (68,4%) u svojem

zaposljavanju koristilo regrutacijskim marketingom, dok njih 12 (31,6%) ne bi.

S obzirom na to da su 23 poduzeéa upoznata s pojmom regrutacijskog
marketinga, a svega njih 18 se koristi njime, ovdje se dolazi do pretpostavke
razlike od 8 poduzeca koja bi se koristila regrutacijskim marketingom a

trenutaCno se istim ne koriste.
Sesto pitanje bilo je namijenjeno onima koji se ne koriste regrutacijskim
marketingom kao nacinom privlaCenja talenata. Nastojalo se saznati na koje

nacine privlace talente u svoje poduzece.

Analizom rezultata, od 20 odgovora, od kojih su neki s viSestrukim nacinima

priviacenja i/ili dolaska do talenata odgovori su bili sljedeci:

55



Agencije za zaposljavanje/posredovanje pri zaposljavanju - spomenuto 10
puta

Preporuke zaposlenika/poznanika- spomenuto 7 puta

Oglasi na HZZ-u- spomenuto 6 puta

Online oglasavanjem- spomenuto 2 puta

Koristenje usluga u€enickih/studentskih servisa- spomenuto 1 puta
Ogla8avanje na radio postajama- spomenuto 1 puta

Usmena predaja- spomenuto 1 puta

Uvoz inozemne radne snage- spomenuto 1 puta

Osobna poznanstva- spomenuto 1 puta

Zaposljavanje unutar obitelji- spomenuto 1 puta

Takoder su zabiljeZeni sljedeci odgovori:

‘ponudom odgovarajucih uvjeta rada, adekvatne satnice, uklju¢enih

obroka i smjestaja, davanjem slobodnog dana, pla¢anje obuka i treninga”

“za najtraZenija radna mjesta u naSem poduzeca nisu potrebni talentirani

kadrovi”
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5. ZAKLJUCAK

Regrutacijski marketing obuhvaca strategije i taktike koje poduzece koristi za
pronalazenje, privlaCenje, angazman i izgradnju odnosa s talentiranim
kandidatima u pred-aplikacijskoj fazi akvizicije talenta. Danas su kvalitetni
zaposlenici temelj uspjeha poduzeca, stoga je vazno istu osobinu znati

prepoznati i procijeniti.

Primjenom marketinga u zapoSljavanju, osim ekonomicnosti, poduzeca
ostvaruju mnoge druge pogodnosti. Digitalni marketing danas ima sve vecu
nacine putem kojih mogu doprijeti do Sto veéeg broja ljudi, u ovom slucaju
potencijalnih talenata. Opstanak poduzeca diktiran je pracenjem novosti
digitalnoga marketinga, raznih trendova i inovacija koje se pojavljuju na
razliCitim platformama oglaSavanja, a pritom ne treba zaboraviti i na

prouCavanje postojecih te novih konkurenata.

Bez digitalnog marketinga i njegove primjene poduzecCe cCe jednostavno
nestati s trzista, stoga radi svoje buducnosti vazno je djelovati u postulatima
digitalnog marketinga. Sasvim je jasno da je razlog tome cCinjenica da danas
Zivimo u visoko digitaliziranom svijetu i napredujemo rapidno u onaj svijet koji
Ce sigurno postati joS viSe digitaliziran. Buduci da vecina stanovniStva ima
pristup internetu i pametnim telefonima uz povecanje vremena provedenog u
koriStenju, svaki imalo racionalni marketer prebacit ¢e svoje oglaSavanje s

tradicionalnih marketinSkih tehnika na digitalni marketing.

S ciliem uspjeSnog poslovanja poduzec¢a, fokus se mora usmijeriti na
najvazniji resurs - na ljude. Da bi poduzece bilo uspjeSno, mora stvarati
poticajno poslovno okruzenje, zapoSljavati talentirane i kvalitetne ljude, da su
djelatnici motivirani, da rade na sebi. Upravljanje ljudskim potencijalima
iznimno je bitno, a obzirom na danasnji tempo Zivota i rada, tehnologija je ta
koja uvelike olakSava poduzeéima dolazak do pravih zaposlenika.
Kvalificirana radna snaga i ljudski kapital postali su danas rijedak resurs,
stoga je sve izrazajnije rivalstvo medu poduzec¢ima pri zapoSljavanju novog

kvalitetnog i kvalificiranog radnika. Koristenjem marketinga u zaposljavanju i
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alata uvelike olakSava da poduzece dobije talentiranog i kvalitetnog

zaposlenika.

U sklopu Diplomskog rada autorica je provela anketno istrazivanje o
regrutacijskom marketingu i vaznosti talentiranih zaposlenika za poduzeca.
Kroz analizirane rezultate, uoCen je loSiji rezultat u odnosu na ocekivani,
obzirom na stanje na trZiStu rada i potrazi za radnicima ponajviSe u sektorima

gdje je kvalitetan zaposlenik vazan za uspjeh poduzeca.

No opet, gledaju¢i s druge strane, nakon Sto je svijet zadesila Covid-19
pandemija, gdje je mnostvo ljudi ostalo bez posla, dalo ili dobilo otkaz,
zaputilo se u nove prilike, nove izazove, ti isti ljudi su primijetili upravo u toku
same pandemije kako zele da ih se cijeni za ono Sto rade. Upravo radi toga,
poceli su i nenadani masovni otkazi diljiem svijeta, ¢ime su poslodavci ostali
Sokirani, da zaposlenici u ovo doba nestabilne i nesigurne ekonomije daju

otkaz.

Danas je do¢i do radnika teSko, a posebice kvalitetnog i talentiranog.
Poduzeéa se zadovoljavaju s bilo kakvim zaposlenikom, i bez znanja i
iskustva u obavljanju posla za koji on ima potrebu, jer radnika jednostavno
nema. S druge strane, obzirom da je anketni upitnik plasiran medu pretezito
manja poduzeca i obrte, ve¢inom s mjestom rada u Istarskoj zupaniji, a manji
broj onih vecih poduzeca koja posluju diljem cijele Hrvatske, a neka Cak i u
inozemstvu, rezultati nisu toliko neoCekivani. Naime, vecina malih poduzeca u
Istarskoj zupaniji usmjerena je na pruzanje direktnih i indirektnih usluga
turistiCkom sektoru, gdje je Cesto vazna kvantiteta, a ne kvaliteta radnika.
Rezultati su takvi jer su poduzeéa sretna da uopce imaju nekoga da radi,

upravo zbog toga Sto su svi poceli davati otkaze.

Sukladno istrazenoj literaturi, teoretska podloga je jedno, i govori kako se
uistinu kroz primjenu regrutacijskog marketinga puno brze i efikasnije
pronalaze kvalitetni zaposlenici, no kroz ispitivanje trzista (anketni upitnik)
doslo se do drugacije slike kompletne situacije. 26,32% poduzeca odlucuje se
na pronalazak radnika preko agencija za zapo$ljavanje, obzirom da one

odrade sav posao za njih.
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Postavljena hipoteza H: “Pravilnim i pravodobnim regrutacijskim marketingom
poduzecéa osiguravaju brzi i efikasniji pronalazak kvalitetnih zaposlenika.”, u
svim ovim djelatnostima koje se vecinom vezu za turistiCki sektor, a rezultati

su dobiveni anketnim upitnikom, ista nije dokazana.

U teoriji se tvrdi da hipoteza je takva, ali se na istrazivanju trziSta rada
pokazalo suprotno, Sto autorica rada veze, kako je ve¢ re€eno, uz trenutaéni
trend masovnog davanja otkaza nakon Covid-19 pandemije i odlazaka ljudi za

boljim, gdje ih cijene za njihov ulozen trud i rad.
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PRILOG

Anketni upitnik

1. Broj zaposlenih u Vasem poduzecu
A)1-10

B)10-30

C) 30-50

D) 50-100

E) 100+

2. Koliko vam je talenat potencijalnog zaposlenika vazan prilikom
zapoS$ljavanja u Vasem poduzecu?

A) Nije vazan

B) Vazan je

C) Od iznimne je vaznosti

3. Da li ste upoznati s pojmom regrutacijskog marketinga?
DA/NE

4. Koristite li se pri zaposSljavanju regrutacijskim marketingom?
DA/NE

5. Da li bi ste u svom zaposljavanju koristili regrutacijski marketing?
DA/NE

6. Ukoliko se ne Koristite regrutacijskim marketingom, na koje nacine privlacite

talente u svoje poduzece?
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