REGRUTOVANJE LJUDSKIH RESURSA

Regrutovanije je proces identifikacije, priviatenja i obezbedivanja kvalifikovanih
kandidata, u broju koji organizaciji omogucava da izmedu vise njih
izabere one koji najvise odgovaraju zahtevima upraznjenih radnih

mesta.



Proces regrutovanja:

o otpocinje donosenjem odluke o popunjavanju upraznjenih radnih
mesta i sagledavanjem trazenih zahteva.

o Kada se ti zahtevi utvrde, pristupa se traganju za potencijalnim
kandidatima za popunu upraznjenih mesta.

o U isto vreme, prave se procene i o0 mogucim izvorima za regrutovanje
pogodnih kandidata.

< Regrutovanje i selekcija

Regrutovanje je dvosmeran proces, jer u njemu ucestvuju:

» organizacija i
» kandidat.



INTERNO | EKSTERNO REGRUTOVANJE

Potencijalni kandidati za popunu upraznjenih radnih
mesta, mogu se obezbedivati na dva nacina;:

1) iz redova zaposlenih u organizaciji
(interni ili unutrasnji izvor regrutovanja) i

2) izvan organizacije, sa trzista radne snage
(eksterni ili spoljasnji izvor regrutovanja).

% U razgovoru s kandidatima treba nuditi realnu sliku o poslu i organizaciji i
traziti realnu sliku o kandidatu i njegovim potencijalima.



PREDNOSTI I NEDOSTACI

INTERNIH | EKSTERNIH IZVORA REGRUTOVANJA

INTERNI 1ZVORI REGRUTOVANjA

Prednosti

Nedostaci

Bolje poznavanje prednosti i nedostataka
kandidata.

Kandidat bolje poznaje organizaciju i
njene dobre i loSe strane.

Pozitivno deluje na moral i motivaciju
zaposlenih.

Otvara prostor za napredovanje dobrih
radnika.

Jaca predstavu o brizi organizacije o
dobrim uposlenicima.

Koristi  minula ulaganja u
potencijale.

Pronalazenje kandidata je brze i jevtinije.

ljudske

Ljudi mogu napredovati do pozicije na
kojoj ne mogu dobro obavljati posao
(granice sposobnosti).

Unutra$nje borbe i sukobi za napredovanje
mogu negativnho delovati na moral
zaposlenih.

Moze voditi guSenju novih ideja 1
Inovacija.

MozZe ucvrscivati ustaljeni nacin delovanja
1 time usporavati pa i sprecavati promene

EKSTERNI 1ZVORI REGRUTOVANjA

Prednosti

Nedostaci

Vece mogucnosti za odabir i dolazenje do
najboljih kandidata.

S novim ljudima stizu i nove ideje, kao 1
drugaciji pogledi na organizaciju.
Povecavaju se izgledi za promene.
Smanjuju se unutrasnje napetosti, sukobi 1
nesporazumi.

Povecavaju se izgledi za promenu
unutras$njih odnosa, nacina miSljenja i
nacina poslovanja.

Privlacenje, kontaktiranje i obezbedivanje
kandidata za posao mnogo je teze i skuplje.
Duze je vreme prilagodavanja 1
orijentacije.

Povecavaju se mogucnosti za narastanje
nezadovoljstva kod kadrova unutar
orgnizacije  koji  smatraju da su
kvalifikovani za obavljanje upraznjenih
poslova.

Uvek preti opasnost da se izaberu
neadekvatni i pogresni kandidati.




1. Interni izvori regrutovanja

Kao osnovne oblike internog regrutovanja mozemo navesti:
Interno oglasavanje,
Unapredenja i premestaji zaposlenih,
Preporuke i predlozi sluzbe za ljudske resurse,
Prijatelji i rodbina zaposlenih,

Regrutovanje bivsSih zaposlenih i ranijih
kandidata.

- Prednosti
- Nedostaci



1) Interno oglasavanje posla

Oglasavanje posla je sistem u kome poslodavac obavestava zaposlene o
otvorenim radnim mestima i poziva zaposlene da se u odredenom roku prijave
na oglas.

preko oglasne table preduzeca,
posredstvom posebnih biltena,
putem raCunara (elektronske poste),
preko telefona i slicno.

PN

® Interni oglasi moraju biti dostupni svim zaposlenima,

® Poslovi se oglasavaju pre nego Sto se obavi bilo kakvo eksterno
regrutovanje i prate logiku eksternog oglasavanja.

® Organizacija treba da obrati paznju na one koji su na “internom
nadmetanju” loSe prosili.



2) Unapredenje i transferi

o Doprinose povecanju radnog zadovoljstva i motivacije za rad;

o Dobre performanse osobe na jednom poslu ne moraju da znace i
dobre performanse na drugom;

o Posebno znacajnu ulogu imaju neposredni menadzeri,

o Vecdi broj upravljackih nivoa u organizaciji povecava mogucnosti za
napredovanje.



3) Preporuke i predlozi sluzbe za ljudske resurse

o Sluzba za Iljudske resurse najcesce ima razraden sistem
informisanja o zaposlenima, njihovim potencijalima i rezultatima
rada.

o Ove preporuke se smatraju objektivnijim od preporuka
neposrednih rukovodilaca.



4) Prijatelji i rodbina zaposlenih

Oni su eksterni kandidati koji dolaze iz internog izvora informisanja.

o Moze se doci do mnogo kvalifikovanih ljudi uz mali trosak.

o Zaposleni regrutovani na ovaj nacin duze su ostajali u
organizacijama od regrutovanih iz drugih izvora.



5) Regrutovanyje bivsih zaposlenih i ranijih kandidata

Ranije zaposleni:
- penzionisani zaposleni,
- ljudi koji su napustili kompaniju - kako bi podizali porodicu ili zavrsili
fakultet,
- ljudi koji su otisli za drugim poslovima.

o Njihove performanse su vec poznate organizaciji.

o Pojedini menadzeri nisu spremni da podrze povratak ranije zaposlenih,
zamerajuci im zbog “nepotrebnog” odlaska.

Raniji kandidati: oni koji su se ranije prijavljivali za poslove mogu se ponovo
kontaktirati.



2. Eksterni izvori regrutovanja

Osnovni izvori i nacini eksternog regrutovanja su:

eksterno oglasavanje,

agencijsko posredovanje,

obrazovne institucije,

direktno obrac¢anje kandidatima,

direktne prijave zainteresovanih kandidata,
ostali izvori i nacini regrutovanja.

o s WNH

e prednosti eksternog regrutovanija,
e nedostaci eksternog regrutovanja.

Na efikasnost koriS¢enja eksternih izvora znacajno uti€u dve stvari:
= stanje na trzistu rada i
= atraktivnost organizacije za odgovarajucu ciljnu grupu.



1) Eksterno oglasavanje

» Jedan od najpopularnijih nacina za regrutovanje kandidata.

Medu najznacajnijim informacijama koje bi trebalo da sadrzi dobar
oglas za regrutovanje kandidata nalaze se:
=  potrebne kvalifikacije kandidata,
= detaljne informacije o poslu i 0 nacinu konkurisanja i
=  opste informacije o organizaciji.

Najcesce korisceni mediji za oglasavanje slobodnih radnih mesta su:
> dnevne i nedeljne novine,
specijalizovani strucni Casopisi,

radio i televizija,
internet i web sajtovi,
Bilbordi itd.
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Radi C|:>racenja zainteresovanosti kandidata i kvaliteta
pojedinih izvora, objavljeni oglasi se kodiraju.




2) Agencijsko posredovanje

Poslovima agencijskog posredovanja u obalasti
zaposljavanja bave se:

o drzavne agencije,
o privatne agencije,

o "lovci na talente" (agencije za zaposljavanje
profesionalaca) i

o agencije za privremenu pomoc.



Drzavne agencije

m prave bazu podataka o nezaposlenim licima,

m saraduju s preduzecima u procesu regrutovanja,

m obavljaju profesionalnu orijentaciju, cesto i prekvalifikaciju i
pripremu osoba za zaposljavanje,

m prave analize i izdaju biltene o stanju nezaposlenosti, i slicno.

> Drzavna institucija za zaposljavanje u Srbiji je
Nacionalna sluzba za zaposljavanje.

> U njenoj reziji se cesto organizuju sajmovi
zaposljavanja.



Privatne agencije

Za honorar koji prikupe najcesce od poslodavca, prave
preliminarni pregled i povezuju organizaciju sa kandidatima.

e Cesto ih koriste manje organizacije koje nemaju sluzbu za
ljudske resurse,

e preko njih je lakSe doci do kandidata koji vec¢ rade,
deficitarnih kadrova i posebnih kategorija kandidata,

Agenciji se moraju:
o postaviti jasni zahtevi,
o dati precizni podaci o upraznjenom poslu i

o precizirati instrumenti koje treba da koristi u trazenju i
odabiru kandidata (prijave, testovi, intervjui i slicno).



“Lovci na talente" (Agencije za zaposljavanje profesionalaca)

e privatne agencije specijalizovane za regrutovanje
kandidata za viSe menadzerske pozicije, menadzerske
talente i uopste strucnjake za kljucne pozicije u
organizaciji.

> Naknada za njihove usluge obicno se krece u rasponu od
25% do 35% od godisnjih primanja za obavljanje posla za
koji se kandidat obezbedusje.



Agencije za privremenu pomoc

zaduzene za podmirivanje dnevnih, nedeljnih ili
mesecnih i visemesecnih potreba.

ReC je o0 angazovanju novih ljudi bez trajnog
zaposlenja (u slucajevima iznenadnog odsustva
pojedinih ljudi s posla, privremenog povecanja obima
posla ili otpoCinjanja sezonskih radova).

o S obzirom na savremene uslove poslovanja,
vremenom postaju sve aktuelnije i trazenije.



3) Obrazovne institucije

Postale su jedan od najznacajnijih i najéescih izvora regrutovanja mladih
talenata i kandidata za menadzerske, strucne i druge najodgovornije pozicije
u organizaciji.

Regrutovanje iz skole

Trebalo bi kontaktirati direktore Skola ili druge clanove nastavnog
osoblja, imati povremene kontakte sa dacima.

Promotivne brosure mogu se distribuirati bibliotekama itd.

Regrutovanje sa fakulteta

= Regrutovanjem se bavi veliki broj organizacija.

= Regrutovanje diplomiranih studenata moZze biti skupo - utvrditi da li pozicija
koja se popunjava zaista zahteva osobu sa fakultetom.

= U svetu, veliki broj poslodavaca koristi video intervjue.



4) Direktno obracanje kandidatima

Pojedine organizacije se opredeljuju za nacin direktnog
obracanja, ciljnim, ve¢ zaposlenim, Zeljenim kandidatima.

Pre obracanja kandidatima:
o utvrduje se ciljna lista kandidata,
o priprema se materijal za slanje,

o kandidatima se najcesce upucuje i materijal za
odgovor, ukljucujuci i obrazac za prijavu za
pOSao.

< Sve sto je kandidatima namenjeno Salje se na njihove kucne
adrese odnosno privatni email.

< Uobicajeno je da se nakon upucivanja poziva i prateceg materijala,
kandidati pozovu telefonom.



5) Direktne prijave zainteresovanih kandidata

Kandidati zainteresovani za posao obicno se javljaju
velikim, poznatim i dobrostojeCim organizacijama, i kada
nema slobodnih mesta.

o Direktne prijave zainteresovanih kandidata, upucuju
se postom, emailom ili se licno dostavljaju.



6) Ostali izvori i nacini regrutovanja

o strucna praksa studenata i ucenika,
o strucni skupovi,

o konferencije, simponzijumi, kongresi
slicno.



Proces regrutovanja
(sa planiranjem i selekcijom)

Plan ljudskih resursa

A 4

Proces regrutovanja

A 4

Podnosenje zahteva za popunu
upraznjenog radnog mesta sluzbi za LJR

Strucnjaci za LIR i linijski menadzer upoznaju
se sa poslom i zahtevima radnog mesta

\4

Oslanjanje na interne izvore

\4
Koris¢enje eksternih izvora regrutovanja

l

Proces selekcije

v
Pracenje i evaluacija, i povezivanje sa
planom ljudskih resursa




Regrutovanje se moze posmatrati kao:

1. Kontinualno (odrzava poslodavca na trzistu regruta - potencijalnih
zaposlenih) ili

2. Intenzivno (oblik snazne kampanje regrutovanja sa ciliem zaposljavanja
odr_e%er;og broja kandidata, obicno u kratkom vremenskom
periodu).



Evaluacija procesa regrutovanja

Osnovni cilj regrutovanja je da se uz najmanje troskove obezbede
kvalifikovani kandidati koji ce uspesno obavljati dobijeni posao i
ostati u organizaciji.

Troskovi loSih i pogresnih odluka su veliki:

o Neposredne troskove - oglasavanje, analiza prijavljenih
kandidata, intervjuisanje, testiranje kandidata, socijalizacija itd.

o Mnogo je teze utvrditi troskove i stetne posledice pogresnih
odluka (odbijanje kvalitetnih kandidata).

o Troskovi “pogresno zaposlenih” kandidata su takode veliki
(manji ucCinak, konflikti itd.)

ustanoviti koji izvor regrutovanja obezbeduje najbolje efekte.



5. Analiza snaga i slabosti organizacije u
procesu regrutovanja

Organizacija bi trebalo da analizira svoje
snage i slabosti u regrutovanju kandidata,
u odnosu na konkurente:

reputacija organizacije,

plate,

beneficije zaposlenih i radni uslovi,
mogucnosti za obrazovanje i obuku,
lokacija kancelarije ili fabrike itd.
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6. Regrutovanje i trazenje posla

Proces obezbedivanja kvalitetnih kandidata za slobodna
radna mesta:

m posmatran sa aspekta organizacije, je proces
regrutovanja, a

m sa aspekta kandidata - proces trazenja posla.

Kako doci do prvog posla

Osim agencija koje pruzaju pomoc pri zaposljavanju, veoma je vazno stvaranje
mreze kontakata i ukljucivanje svojih kolega, prijatelja, rodaka i drugih u
traganju za poslom.

Faktori koji uticu na izbor posla

o Karakteristike posla: visina plate, sigurnost posla, mogucnost
napredovanja, geografska lokacija, beneflcue zaposlenih.

o Faktori individualne prirode: sposobnosti i karakteristike li¢nosti,
individualne ambicije, obrazovanje, radno iskustvo i slicno.



