SELEKCIJA LJUDSKIH RESURSA

Selekcija je proces u kojem se, primenom unapred utvrdenih
i standardizovanih metoda, pravila i tehnika, vrsi izbor izmedu

vise kvalifikovanih kandidata, kako bi se sa onima koji najvise
!'- odgovaraju zahtevima posla, zasnovao radni odnos.

m Selektovanje ljudskih resursa bi trebalo posmatrati kao proces
uskladivanja.

organizacionih zahteva (onoga sta organizaciji treba) i
individualnih potencijala (onoga sta kandidat moze i Zeli).



Priroda selekcije

« Proces selektovanja radnika.
e Proces selektovanja menadzera.

U procesu selekcije ucestvuju:

= strucnjaci za selekciju i zaposleni u sektoru za ljudske resurse,
= menadzeri koji rukovode poslovima za koje se traze novi ljudi,
= (i zaposleni koji ¢e raditi sa izabranim kandidatima).

Troskovi izbora (selekcije) mogu biti:
1. Direktni,
2. Indirektni.



selekcije

| Individualne razlike koje uticu na proces

Za selekciju su najznacajnije razlike u:

1.  Kompetencijama (integrisani skup znanja,
vestina, sposobnosti) |

2. 0sobinama lichosti.



Proces selekcije

Kriterjjumi za selekciju su svojevrsni standardi, koje bi kandidat
za posao trebalo da ispuni.

Reference kandidata pomazu da se odgovori na pitanje da li ¢e
kandidat biti u stanju da uspesno obavlja odredeni posao.

Reference se mogu dobiti iz nekoliko izvora:
- Akademske reference,

- Prethodne radne reference,

- LiCne reference (preporuke) itd.
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| Metodi i1 instrumenti profesionalne selekcije

Metodi selekcije i postupci prikupljanja relevantnih
informacija:

1. standardni izvori informacija o kandidatima,
2. testovi,

3. Intervjui,

4. nekonvencionalni metodi selekcije.



i 1. Standardni izvori informacija o kandidatima

U mnostvu standardnih izvora informacija o kandidatima
posebnu paznju zasluzuju:

1) prijava za posao,
2) radna biografija i
3) preporuke.



1) Prijava za posao (prijava na oglas)

= NajcesSce se pojavljuje u formi standardizovanog upitnika,
odnosno obrasca koji popunjava kandidat zainteresovan
Za posao.

= Mnoge organizacije insistiraju da se u obrascima prijave
Za posao unose:
= 0osnhovni podaci: licni podaci, podaci o skolskoj spremi,
radnom iskustvu i sl. kao |

= dodatni podaci 0 kandidatima: njihovim
interesovanjima, kvalitetima itd.



2) Radna biografija

Prilaze se uz popunjeni obrazac prijave za posao.

Daje podrobnije informacije o profesionalnom i licnom zivotu
kandidata.

Radna biografija najcesce sadrzi:
= ime i prezime kandidata, adresu i broj telefona;

= podatke o godini i mestu rodenja, bracnom statusu i
porodicnim prilikama;

= podatke o obrazovanju, obuci i posebnim znanjima;
= podatke o radnom iskustvu i profesionalnim planovima;
= podatke o licnim ambicijama i mogucnostima itd.

Procenjeno je da mnoge biografije sadrze najmanje jednu laz
(neophodna je verifikacija)



3) Preporuke

Iza njih stoje profesori, saradnici, raniji poslodavci, menadzeri itd.

Istrazivanja pokazuju da je njihova pouzdanost dosta niska;

Informacije se:
«  Mogu saopstiti v formi pisma,
Mogu se unositi u unapred pripremljeni obrazac (upitnik),

Mogu se obezbediti kroz upitnik sa unapred ponudenim,
uglavnom pozitivnim, odgovorima.

Mogu se dobiti kroz telefonski razgovor sa prethodnim
poslodavcem.

Neophodno je:
0 razviti standardizovane obrasce u koje se unose potrebni podaci;

o  preporuke traziti zvaniCnim putem, posredstvom sluzbe za ljud.
res.;

o uvesti praksu provere dobijenih informacija itd.



2. Testiranje kandidata

Dve osnovne grupe testova koje rade kandidati u
fazi selekcije su:

+ psiholoski testovi i
- testovi vezani za posao.




1) Psiholoski testovi

Psiholoski testovi - koriste se za procenjivanje sposobnosti, znan|
vestina, osobina li¢hosti i interesovanja kandidata za posao.

Testovi se mogu deliti na osnovu veleg broja kriterijuma:

Polazeéi od predmeta testiranja:
testove sposobnosti,
testove licnosti,
testove znanja i
testove interesovanja;

A=7T Polazeéi od nacina postavljanja i resavanja zadataka:

A .
" 4 - verbalne i
- heverbalne testove; itd.




a) Testovi sposobnosti

Usmereni su na sSire osobine, koje zavise od predispozicija Coveka
njegove opste aktivnosti i steCenog iskustva, a koje hisu
rezultat specifi¢nog treninga u odredenoj oblasti.

Njima se simuliraju problemi kojima se aktiviraju razli¢ite vrste
sposobnosti.

Najpoznatije vrste testova sposobnosti su:
al) Testovi inteligencije,
a2) Testovi specificnih sposobnosti,
a3) Testovi kreativnosti,
a4) Testovi mehanickih sposobnosti,
ya5) Testovi senzornih i psihomotornih sposobnosti




b) Testovi licnosti

< Utvrduju stil ponasanja i nacin reagovanja |ljudi u odredenim
sifuacijama.

 Profili licnosti moraju biti ocenjeni od strane kvalifikovanih
psihologa.

Problemi testova licnosti:
njima se ispituju kvalitativne, osobine li¢ nosti;
dobijeni rezultati se temelje na iskazima kandidata,
nema pravih i pogresnih odgovora itd;

Razlikuju se dve vrste testova li¢nosti:
- objektivni testovi licnosti ili testovi prisilnog izbora;
- projektivni testovi.




c) Testovi interesovanja

Zahvaljujuéi njima, moze se procenjivati oblast (posao) za koju se
testirana osoba najvise interesuje.

Ovde se polazi od pretpostavke da:
kandidati dobro poznaju sebe i svoja interesovanja,
daju iskrene i facne odgovore,
profesionalna interesovanja su relativno stabilna fokom Zivota.




d) Testovi znanja

Testovi znanja - Cesto se upotrebljavaju u postupku provere
rezultata obuke ili nekog specifi¢hog obrazovnog procesa.




2) Testovi vezani za posao

1. testovi uzoraka posla - koriste se za procenu
podobnosti kandidata za odredeni posao. Ranija i
sadasnja radna uspesnost su najbolji pokazatelj buduce
radne uspesnosti.

2. testovi sposobnosti sticanja vestina - utvrduju
sposobnost kandidata da stekne znanja i navike
neophodne za obavljanje posala. Test ima strukturisane
i kontrolisane periode obuke, pracene procenama
kandidata, i

3. probni rad (ili pripravnicki staz) - tokom kog se prate i
ocenjuju razultati ali i potencijali kandidata.




3) Validnost i koriséenje testa

< Validnost je stepen u kome test zaista meri ono sta tvrdi da
meri.

< Velika ocena na testu mora biti prevedena u visoke
performanse, ako je test validan.

< Na rezultate testiranja mogu uticati brojni individualni i
situacioni faktori: nervoza, raspoloZzenje, bolest, neprikladni
uslovi i sli¢no.




3. Intervju

Koris¢enjem intervjua u postupku selekcije zadovoljavaju se tri cilja:

D prikupljaju se informacije o kandidatu,
2 kandidat se informiSe o poslu i organizaciji i
D utvrduju se sposobnosti kandidata za uspesno obavljanje posla.

Validnost intervjua zavisi od vrste intervjua koji se koristi i sposobnosti
pojedinca koji ga sprovodi.



i Vrste intervjua

a) Vrste intervjua po obliku

1. Nestrukturirani intervju
2. Strukturirani intervju
3. Polustrukturirani intervju



i b) Vrste intervjua prema broju ucesnika

s Individualni intervju
s Sekvencijalni intervju
s Panel-intervju

s Grupni intervju



selekcije

| c) Vrste interviua prema ulozi u procesu

s Preliminarni intervju
» Dijagnosticki (detaljan) intervju
s Prijemni intervju



d) Ostale vrste intervjua

m _Situacioni intervju
Postoje tri tipa pitanja:
= Hipoteticka — sta bi uradio u hipoteticki datoj situaciji?
L Povtezana sa znanjem — objasnjenje metode ili demonstriranje
vestina

= Povezana sa zahtevima - spremenost kandidata da: radi
zahtevano vreme, putuje itd.

= Intervju opisa ponasanja — kako je izveo doredenu proceduru
ili reSavao probleme u proslosti

= Nedirektivni intervju — koristi opsta pitanja projektovana tako
da navedu kandidata na diskusiju

» Stresni intervju — intervjuista zauzima ekstremno agresivan i
uvredljiv stav.



Osnove intervjuisanja

Vestine intervjuisanja se rezvijaju kroz trening.
= Planiranje intervjua

= Kontrola intervjua



Tehnike ispitivanja

Dobra pitanja
Otvoreno pitanje je ono na koje se ne moze odgovoriti sa "Da" ili "Ne".
Ko? Sta? Kada? Zasto? Reci mi, kako? I Cime?

Losa pitanja
= Pitanja koja Ce retko dati istinit odgovor.
o Pitanja koja usmeravaju odgovor.

D Neprimerena pitanja - ona koja se odnose na rasu, godine, rod,
nacionalnu pripadnost, bracni status i broj dece.

D Pitanja sa poznatim-ocCiglednim odgovorima (ona na koja
intervjuista ve¢ zna odgovor i kandidat to zna).

n Pitanja koja nisu povezana sa poslom.

Neverbalna komunikacija — dobar mtenl;‘unsta izbegava da daje neverbalne signale
kao Sto su klimanje glavom, pravljenje pauze itd.



i Pretpostavke za poboljsanje intervjua

= strukturiranje intervjua;

= obucavanje intervjuista;

= povecanje broja intervjua i intervjuista;

= standardizovano ocenjivanje kandidata uz primenu

unapred pripremljenih obrazaca i vrednovanje svakog
kandidata odmah po zavrsetku intervjua;

= pracenje i ocenjivanje uspesnosti intervjuista.



i 4. Nekonvencionalni metodi selekcije kandidata

poligrafsko ispitivanje,
"testovi postenja",

testiranje na upotrebu droge,
grafologija i

astrologija.
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5. Ostale aktivnosti u procesu selekcije

Ponuda posla;

Provera zdravstvenog stanja kandidata;
- kod narocito teskih poslova (rudarski, u livnici itd.),
- odgovorni i specificni poslovi (piloti, obezbedenje,
policija itd.),
- poslovi koji zahtevaju visok nivo higijene
(proizvodanja namirnica, prodaja hrane itd.),

- poslovi na kojima se zaposljavaju invalidi.

Evaluacija procesa selekcije — pracenje i analiziranje
rezultata rada primljenih kandidata.



Odgovornost za rezultate selekcije

1. Specijalisti za ljudske resurse ili menadzeri?

2. Strucnjaci u centralizovanoj kancelariji za zaposljavanje, unutar HR
sluzbe.

3. Clanovi tima koji treba da rade sa novim radnikom.



