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ZNACA)J SELEKCIJE LJUDSKIH RESURSA
ZA RAZVOJ MEDIJSKIH ORGANIZACIJA

Branislav Sancanin’

Abstrakt: Privlacenje talenata i njihovo zaposljavanje u medijskim organizacijama
u Srbiji, bez obzira na veli¢inu i vlasnistvo, predstavlja kontinuirani proces koji
obuhvata izbor kandidata koji ispunjavaju zahtevane uslove radnog mesta i
njihovo dugoro¢no zadrZavanje. Kada je fokus aktivnosti na izboru kandidata
koji odgovaraju ili su najblizi trazenim uslovima, govorimo o kompleksnom i
odgovornom procesuselekcije, od koje se o¢ekuje daopravda prognozu uspesnosti
odabira kandidata. Pretpostavka uspesne selekcije su definisanje kriterijuma
selekcijeispecifikacija kandidata. Cilj rada je da se aktuelizuje ova tematika u svetlu
globalizacije i turbulentnog trzista rada i ukaze na znacaj selekcije ljudskih resursa
u medijskim organizacijama, kao klju¢nog procesa za ostvarivanje konkurentske
prednosti i uspesnog poslovanja medijske organizacije. Pozitivan ishod procesa
selekcije direktno je uslovljen privla¢enjem dovoljnog broja kandidata sa
odgovaraju¢im znanjima i sposobnostima u procesu regrutacije. Doprinos ovog
rada ogleda se u sistematizovanoj vizuelizaciji aktivnosti procesa selekcije ljudskih
resursa u medijskim organizacijama, kao i ostvarivanju konkurentske prednosti na
medijskom trzistu na osnovu tzv. nevidljive aktive.

Kljucne reci: ljudski resursi, selekcija, zaposljavanje, mediji, migracije
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UvoD

Najvise zaposlenih u medijima u Srbiji u 2020. godini bilo je u proizvodnji
televizijskog programa: 4.553 muskarca i 3.436 Zena, $to je neznatno vise nego u
2019. godini, kada je ugovor o radu, odnosno ugovor o delu ili 0 obavljanju privre-
menih i povremenih poslova imalo 4.449 muskaraca i 3.334 Zena. Broj zaposlenih
na radiju je znatno manji: 133 muskaraca i 159 Zena, $to je, takode, viSe nego godi-
nu ranije (121:158). U Stampanim medijima je zaposleno 1.322 muskaracai 1.455
zena, i za razliku od elektronskih medija, zabelezen je manji broj zaposlenih nego
2019. godine (1.355:1.469). Pad broja zaposlenih u 2020. godini je i u novinskim
agencijama, gde radi 147 muskaraca i 181 Zena (156:182) (Krsti¢, 2021).

Glavne i odgovorne urednika medija u Srbiji uglavhom ¢ine muskarci -
62,30%, dok su Zzene zastupljene u 37,70% slucajeva? (APR, 2021)

Nasuprot pada broja zaposlenih, u Srbiji je vidljiv visegodisnji trend poveca-
nja broja medija. Od ukupno registrovanih 2.508, najvise je dnevnih i periodi¢nih
novina - 937 i internet portala i samostalno uredivacki oblikovanih stranica — 835
(APR, 2020). Broj medija nastao u prethodnom priodu je nesrazmeran komercijal-
nim i budzetskim prihodima, odnosno njihov broj znac¢ajno premasuje kapacitet
trzista na kome ostvaruju prihode.

Rad u medijima je sve manje privlac¢an, a medu najvaznijim razlozima prepo-
znaju se nedefinisano radno vreme, slobodni dani i godisnji odmor, niske zarade,
lako raskidivi ugovori o radu, a deo on-lajn medija je u tzv. sivoj zoni, pa je i po-
loZaj radno angazovanih nejasan. Sindikat novinara Srbije sproveo je 2018. godi-
ne istrazivanje o radnim pravima i sindikalnom angaZovanju novinara i medijskih
radnika, a na bazi 100 ispitanika utvrdeno je da je prose¢na zarada kod 70% is-
pitanika u digitalnim medijima na nivou minimalne, da ugovor na neodredeno
vreme ima samo 40% zaposlenih, da vise od polovine isti¢e da radi duZe od osam
sati dnevno i vikendom (SINOS, 2020). Novinarska, kao i ostale medijske profesije
nisu prepoznate u zakonskoj regulativi u smislu propisivanja uslova za obavljanje
brojnih specifi¢nih poslova. Posledi¢no tome, poslodavci ne osecéaju obavezu da
zaposlenima omoguce obuke i treninge, ¢ime bi se njihova efikasnost i produktiv-
nost, prateci savremene trendove u profesiji, podigli na znatno visi nivo.

2 Predstavljeni podatak je presek stanja u elektronskim bazama Agencije za privredne registe na
dan 30. septembar 2021.
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1. Definisanje kriterijuma selekcije

Proces selekcije se naj¢esce definiSe kao izbor kandidata izmedu vide njih, koji
najvisSe odgovaraju unapred postavljenim kriterijumima. To je zahtevan proces u
kome se teZi kreiranju kohorti u kojima se selektuju kandidati prema njihovom
znanju, sposobnostima i vestinama. Cilj je da se interes kandidata i medijske or-
ganizacije podudara, tako da su $anse kandidata za dobijanje ponude za posao u
pozitivnoj korelaciji sa njihovih kompetencijama.

Kriterijumi selekcije se najcesée definisu u odnosu na specifikaciju kandidata
(Lewis, 1985):

« Organizacioni kriterijum selekcije — sadrzi sve karakteristike kandidata
koje vrednuje organizacija;

« Funkcionalnikriterijum selekcije - definide brojneirazli¢ite kriterijjume
adekvatnih interpersonalnih sposobnosti pojedinaca u organizacionoj
jedinici zaduzenoj za ljudske resurse;

« Individualni kriterijumi radnog mesta - koji se nalaze u opisu
svakog radnog mesta, kao i u specifikaciji zahteva za odgovaraju¢im
kandidatima sacinjenim na bazi analize posla.

Selekcija je proces u kome zainteresovane strane donose zasebne odluke, pri
¢emu medijska organizacija treba da odlu¢i da li ¢e ponuditi posao zaintereso-
vanom kandidatu, a kandidat treba da odlu¢i da li ¢e prihvatiti ponudu (Cerovic,
Knezevi¢, 2019).

Proces selekcije bi trebalo da opravda najbitniji parametar zaposljavanja —
prognozu uspesnosti odabranog kandidata, te se kao bazi¢ni standardi selekcije
naglasavaju opravdanost i pouzdanost (Bordevi¢ Boljanovi¢ i sar., 2020: 68). Po-
jednacno identifikovane razlike koje imaju uticaja na selekciju moguce je sagle-
davati kroz objektiv sposobnosti, osobina li¢nosti i kompetencija (Cerovi¢, 2013).
Definiciju sposobnosti, koje mogu da budu intelektualne, perceptivne i psihomo-
torne, mozemo svesti na to da je re¢ o karakteristikama koje kandidati posedu-
ju, a $to predstavlja uslov za ostvarivanje ocekivanih rezultata na radnom mestu.
Osobine licnosti objedinjavaju sve ono $to kandidata ¢ini razli¢itim od ostalih, a
vidljive su kroz ambicioznost, kreativnost, optimizam i zabrinutost, a nekada i kroz
agresivnost. Kompetencija oznacava sposobnost kandidata da uspesno obavlja
zadatak ili posao.

Prvi korak u procesu selekcije kandidata je prikupljanje podataka: popunjen
prijavni obrazac i preporuke, a od koristi je intervju koji sa kandidatima obavlja
menadzer za ljudske resurse. Intervju je dvosmeran proces, koji nudi $ansu za oce-
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nu sposobnosti i vestina, kao i prethodnog iskustva kandidata, ¢inedi to iz ugla
potreba prema opisu radnog mesta. U slu¢aju kada intervju nije dovoljan, odno-
sno kada je neophodno naciniti i slededi korak, primenjuje se testiranje kandidata
izborom testova sposobnosti, li¢nosti, postignuca, zatim testiranje sposobnosti za
obuku, testiranje posebnih, zdravstvenih i fizickih sposobnosti, a ponekad se upo-
trebljava i poligrafsko testiranje (Torrington et al., 2004:199). Sledi pisanje kratkog
rezimea o kandidatima koji su usli u uzi izbor, provera njihovih referenci, donose-
nje odluke o zaposljavanju i obavestenje kandidata o pozitivnom ishodu selekcije,
kao i obavestavanje o rezultatima selekcije svih koji nisu izabrani.

Slika 1. Proces selekcije kandidata

|zvor: autor, 2021.
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Mada proces selekcije integriSe brojne razlicite iteracije, koje se prilagodava-
ju zahtevima posla, Stangl-Susnjar i Zimaniji (2006: 166) sugerisu model selekcije
sa slede¢im elementima: prijem molbi, testovi, intervju, preporuke i provera do-
kumentacije, ocena zdravstvene sposobnosti, razgovor sa rukovodiocem, prikaz
posla i odluka o zaposljavanju.

Cesto se menadzerima za ljudske resurse poverava zadatak da ocene
sertifikovane kandidate u nekoj oblasti rada, odnosno ocekuje se da im daju
prednost u odnosu na druge bez sertifikata. Dobrovoljna sertifikacija afirmativno
govorio kandidatima sa sertifikatima, s obzirom na to da obim i priroda sertifikata u
znatnoj meri olaksava i pomaze menadzZerima zaduzenim za proces zaposljavanja
(Farashah et al., 2019).

Stvarnje pozitivne slike u javnosti o organizaciji kao pozeljnom mestu za rad
trebalo bi da se posmatra kao kontinuirani proces koji ima znacaj i onda kada
ishod zaposljavanja nije povoljan za pojedine kandidate, tj. u situaciji kada je
neophodno da im se dostavi informacija o okoncanju selekcije koja za njih nije
povoljna. Insistira se na personalnom pristupu svakom kandidatu, pri ¢emu tre-
ba izbegavati slanja automatizovanih poruka u kojima, po pravilu, izostaju vazne
informacije o tome $ta je bilo opredeljujuce u donosenju konac¢ne odluke kojim
kandidatima da se ponudi da potpiSu ugovor o radu.

,Oceniti put do posla’, naziv je projekta koji je u 2020. godini realizovala “In-
fostud grupa’, gde je 14.766 kandidata ocenjivalo 44.908 oglasa kod 5.811 poslo-
davaca®. Cak 84% kandidata koji su podneli prijave na oglas za upraznjena radna
mesta nije dobilo povratnu informaciju, tako da je upravo izostanak obavestenja
o ishodu najlosije ocenjena stavka. Taj podatak ozbiljno urusava imidz organizaci-
ja, na Sta ukazuje podatak da je 68% anketiranih izjavilo da se ne bi ponovo prija-
vili na oglas kod istog poslodavca, dok vise od 72% kandidata ne bi preporucilo
bliskim osobama da se prijave na oglas kod tog poslodavca (www.hrlab.rs, 2020).

Zaposljavanje je moguce sagledatii kao kriti¢nu fazu upravljanja ljudskim re-
sursima, ceneci da organizacija obezbeduje sansu da stekne kompetencije koje
su neophodne za obavljanje poslova (Vukonjanski i sar., 2012). Za kandidata iz
organizacije, primenjuju se dodatne metode koje uklju¢uju ocenu uspesnosti i
ocenu saradnika.

Ipak, kona¢na odluka o prihvatanju posla pod ponudenim uslovima je na
kandidatu, uz zadovoljenje zdravstvene sposobnosti za odredeni posao.

Nakon izbora kandidata, kroz proces socijalizacije, novozaposlene je potreb-
no upoznati sa organizacijom, organizacionom kulturom, kodeksom ponasanja,

3 U istrazivanju su ucestvovali kandidati koji su putem sajta https://poslovi.infostud.com/ dobili
priliku da ocenama od 1 do 5 vrednuju nacin na koji su organizacije zakazivale intervju, kvalitet
dobijenih informacija o radnom mestu, brzinu procesa selekcije i obavestenje o kona¢nom isho-
du.
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ocekivanjima i sl. Organizacija uvodi u posao nove ¢lanove kolektiva kroz reali-
zaciju odgovarajuc¢ih programa, koji prema autorima Budakovic¢ i PeStek (2018)
sadrzi dve grupe aktivnosti: orijentaciju i obucavanje za rad na poslovima.

Ukazujudi na to da je mali broj empirijskih istrazivanja koja utvrduju konac-
ne rezultate i navode konkretne varijable za determinaciju uspeha organizacione
socijalizacije, Ratkovi¢-Njegovan i Vukadinovi¢ (2011:103) preciziraju da je re¢ o
slozenom fenomenu, koji zahteva interdisciplinarni pristup, s obzirom na to da
delovanje medusobno povezanih subjekata u razli¢itim tehnoloskim, socijalnim,
ekoloskim, etickim, kulturoloskim i drugim uslovima jeste multifaktorsko.

Cilj organizacije je da minimizira rizik kod privla¢enja i izbora nedovoljno kva-
lifikovanog osoblja na svim hijerarhijskim nivoima, a razlog su visoki troskovi i
posledice promasaja i greSaka. Pored direktnih troSkova, potrebno je ceniti i indi-
rektne, kao Sto su troskovi oglasavanja, izgubljenog vremena tokom razgovora sa
kandidatima, kao i troskovi za vreme socijalizacije novozaposlenih, a oni se pro-
cenjuju na dve do pet godiSnjih zarada odredenog radnika (Przulj i sar., 2014: 42).

2. Provera radnih biografija i preporuka

Radna biografija predstavlja relevantan izvor informacija o kandidatu, a prila-
Ze se uz prijavu na oglas. Danas su u upotrebi uglavnom standardizovani obrasci,
sto biografije cini lakse uporedivim sa zahtevanim uslovima za rad, kao i sa osta-
lim kandidatima. Ona bi trebalo da sadrzi ime i prezime kandidata, punu adresu i
kontakt telefon, mesto i godinu rodenja, vrstu i stepen stru¢ne spreme, odnosno
zavrsene Skole ili fakultet sa godinama zavrsetka formalnog obrazovanja, profe-
sionalno interesovanje, obuke i treninzi, radno iskustvo (vrsta i vreme provedeno
na svim prethodnim radnim mestima) i licne osobine. Radna biografija pruza uvid
u celokupno dotadasnje radno angazovanje, a narocito se uvazava napredovanje
u karijeri i moguce praznine u radnom angazmanu, kao i eventualnu promenu
zanimanija i profesionalna interesovanja.

Mada preduzeca za vreme procesa zaposljavanja teze da izaberu kandidate
koji ispunjavaju zahtevane uslove, bitna je procena da li kandidat svoj profesi-
onalni razvoj vidi u toj organizaciji. Uvazavajuci to da promene radnih mesta i
preduzeda nije moguce izbedi, taj pokazatelj kod kandidata ne treba posmatrati
kao diskvalifikujuci. Naime, uvek postoji mogucnost da takvi zaposlenici u odre-
denom vremenskom periodu prepoznaju sve vrednosti koje ranije nisu mogli da
uoce i da donesu odluku o ostanku u preduzecu.

Relevantne informacije o kandidatima mogu se dobiti iz preporuka, kao po-
tvrda prethodne uspesnosti. Preporukama se potvrduju informacije navedene u
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prijavi na oglas i radnoj biografiji, ali i vizuelizuje dotadasnji radni angazman u
drugim organizacijama. Medutim, Jovanovi¢ Bozinov i sar. (2008: 133) isti¢u da
neka istrazivanja ukazuju da je pouzdanost preporuka veoma niska, pre svega
zbog izraZzene subjektivnosti, a podlozne su i greSkama, pa ¢ak i zloupotrebama.

3. Testiranje kandidata

Testovi predstavljaju skupove zadataka, izabranih prema odredenim princi-
pima, koji omogucavaju da se na objektivan nacin ispitaju odredene osobine ili
neki psihi¢ki procesi (Stangl Su$njar, Zimaniji, 2006: 164). U prakti¢noj primeni su
uobicajena dva koncepta testiranja: validnost i pouzdanost.

Da bi test bio validan mora da ispituje ono za $ta je namenjen, a validnost mu
se potvrduje stavljanjem u odnos rezultata testiranja sa rezultatima koje ostva-
ruju izabrani zaposlenici. Bez obzira na odluku o tome koja vrsta testova ¢e biti
koris¢ena, medijske organizacije bi trebalo da dodatnu paznju poklone odabiru
testova, cenedi njihovu validnost (Marchington & Wilkinson, 2002). Dva bazi¢na
dokazivanja validnosti testa su (Dessler, 2007: 114): test na osnovu kriterijuma i
test na osnovu sadrzaja. Potvrdivanje testa na osnovu kriterijuma znaci da ¢e oni
kandidati koji pokazu dobre rezultate na testu, imati i dobre rezultate na poslu.
Validnost testa na bazi sadrzaja potvrduje se tako $to se obezbedi test koji na od-
govarajudi nacin odslikava sadrzaj posla.

Pouzdanost se odnosi na koncept doslednog merenja, $to u praksi znaci da ¢e
se svaki put kada se upotrebljava odredena metoda selekcije dodi do istog rezul-
tata. Relevantnost valjanosti se ogleda u ta¢nosti merenja i pruza nam tumacenje
ocena koje su ste¢ene odredenim metodama selekcije, ali samo u odnosu na svr-
hu za koju se koristi test (Cooper et al., 2003: 49-53).

Pojedini autori izraZzavaju sumnju u preveliku upotrebu i poverenje u psiho-
metrijske testove, narocito ukoliko se na osnovu rezultata predvidaju bududi rad-
ni ucinci (Bratton & Gold, 2003).

Razvoj internetske komunikacije omogucio je manjim medijskim organiza-
cijama da sprovode on-lajn selekciono testiranje, sto ima snazno uporiste kod
zagovornika smanjenja troskova, cinedi testiranje, bez vremenskih i prostornih
ogranicenja, pristupacnim za slabije placene poslove (Beadwell & Wright, 2003).
Glavni nedosttak upotrebe internetskog testiranja je nemoguénost kontrolisanja
okruzenja u realnom okruzenju i vremenu, kao i u otezanoj proveri identiteta kan-
didata (Bratton & Gold, 2003).

U okviru selekcije kandidata za posao primenjuju se brojni testovi, koji se
mogu diferencirati na dve vrste (Jovanovi¢ Bozinov i sar. 2008: 134):
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« Psiholoski testovi: koriste se za procenu sposobnosti, znanja i vestina,
osobina li¢nosti i interesovanja kandidata za posa, ¢ime se ispunjavaju
dva cilja: dobija se jasna slika o sposobnostima i kvalitetima kandidata i
kreiraju kvalitetnije procene o njihovoj buducoj uspesnosti;

« Testovivezani za posao: ovi testovi podrazumevaju testove uzorka posla,
testove sposobnosti sticanja vestina i probni rad.

3.1. Psiholoski testovi

Najstariji i najucestaliji, ujedno i najsporniji alati za selekciju kandidata za po-
sao su psiholoski testovi (Roberts, 2005: 132).
Jovanovic Bozinov, Kuli¢ i Cvetkovski (2008: 135) nacinili su podelu psiholos-
kih testova na osnovu nekoliko kriterijuma:
« Predmeta testiranja: testovi sposobnosti, testovi znanja i vestina, testovi
licnosti i testovi interesovanja;

« Nacin postavljanja i reSavanja zadataka za vreme testiranja (verbalni i
neverbalni testovi);

« Nadina primene testova: individualni i grupni (individualni i grupni
testovi).

Testovi sposobnosti se koriste kako bi se procenile primarne mentalne sposob-
nosti potencijalnih kandidata, (testovi verbalnog ili apstrktnog zakljucivanja, nu-
merickih sposobnosti i sl.). Ucestalost upotrebe ovih testova rezultat je njihovog
doprinosa egzaktnosti i pravi¢nosti procesa selekcije. Autorke Stangl Susnjar i
Zimanji (2006: 167) ukazuju na to da testovi sposobnosti nude informacije o la-
tentnim mogucénostima pojedinaca, odnosno predispozicijama za sticanje odre-
denih vestina i znanja.

Testovi znanja i vestina treba da potvrde znanja, vestine i navike kandidata, s
obzirom da su to preduslovi za obavljanje odredenog posla.

Testovi licnosti se koriste kada je potrebno ispitati osobine kandidata koje su
vazne za obavljanje poslova. Razlikuju se dve vrste testova li¢nosti: objektivni te-
stovi i projektovani testovi li¢nosti. Kod objektivnih testova li¢nosti (testovi prisil-
nog izbora) kandidatima se daje niz pitanja i tvrdnji iz svakodnevnog Zivota, a od
njih se ocekuje da izaberu jedan od ponudenih odgovora. Projektovani testovi
licnosti su koncipirani da kandidat sam treba da da interpretaciju ponudenog sa-
drzaja, a osobine li¢nosti procenjuju se na osnovu odgovora.

47



Branislav Sancanin

Cerovi¢ (2019: 136) istice da se primena testova li¢nosti u prognosticke,
odnosno selekcione svrhe bazira na njihovoj prirodi koju karakterise: ispitivanje
kvalitativnih osobina li¢nosti, kompleksnost i fluidnost osobina, rezultati koji se
baziraju na iskazima, $to je ponekad zbog neiskrenosti kandidata diskutabilno i
izostanku pravih i pogresnih odgovora.

Testovima interesovanja treba otkriti profesionalna intresovanja kandidata i
njihovu kompatibilnost sa interesima zaposlenih koji uspesno obavljaju radne za-
datke. Ovi testovi su zasnovani na pretpostavci da su ljudi uspesniji u poslu ukoli-
ko rade posao koji vole.

3.2. Testovi vezani za posao

Najucestaliji testovi vezani za posao su testovi uzorka posla, testovi sposob-
nosti sticanja vestina i probni rad.

Testovi uzorka posla zasnovani su na pretpostavci da je uspesnost u prethod-
nom periodu dobar pokazatelj radne uspesnosti u narednom vremenu. Provera je
bazirana na odabranom uzorku standardizovanih radnih zadataka, tako da se od
kandidata o¢ekuje da obave konkretan i unapred definisan posao na osnovu ¢ega
Ce biti procenjeno njegovo umece u odnosu na zahteve radnog mesta.

Testovi sposobnosti sticanja znanja sluze za proveru sposobnosti kandidata
da ponove pokazane radnje i aktivnosti, a uglavnom se preferiraju za proizvodne
poslove.

Probni rad je jedan od najprimenjivanijih provera znanja, vestina i sposob-
nosti kandidata potrebnih za obavljanje odredenog posla, ¢ime se dobija jasna
procena o uskladenosti potencijala kandidata sa zahtevima posla. Pavlovi¢ (2016:
141) istice da c¢e poslodavac povecati Sansu da zaposli poStenu osobu ukoliko
kandidat uradi test integriteta kojim se procenjuje njegovo postenje za posao
koji ¢e mu biti poveren. U tom smislu koriste se otvoreni test integriteta (direktno
postavljanje pitanja o tome $ta kandidat oseca ili misli o kradi ili sankcionisanju
neeti¢kog ponasdanja) i test zasnovan na li¢nosti (procena postenja kandidata na
bazi psiholoskih karakteristika, kao 5to su pouzdanost i savesnost).

S obzirom na to da rezultati na testu najcesce pokazuju samo 25% varijacija u
merenju ucinka, preporuka je da se testovi ne koriste kao jedina tehnika u proce-
su selekcije, ve¢ kao dopuna drugim tehnikama. Testovi uglavnom pokazuju one
kandidate koji ¢e biti neuspesni, nego sto pokazuju one koji ¢e ostvariti Zeljeni
uspeh na radnom mestu (Dessler, 2007: 116).
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4. Intervju

Intervju je ciljno usmeren razgovor s namerom da se ispitaju sposobnosti kan-
didata za obavljanje posla za koji je podneo prijavu (Buble, 2006: 392) i predstavlja
dominantnu metodu selekcije prijavljenih kandidata (Roberts, 2005) s ciljem da se
jos u inicijalnoj fazi detektuju znanja, vestine, iskustvo i specifi¢cne osobine vazne
za obavljanje posla.

Mili¢ (2011) naglasava da je intervju neizostavan u procesu selekcije, ¢ak i
kada se upotrebljavaju drugi metodi s obzirom da je to prilika da se prikupe neop-
hodne informacije o kandidatu, ali i mogucnost koja se daje kandidatu da dobije
potrebne informacije o organizaciji, kao i vieme kada je potrebno utvrditi sposob-
nost kandidata za uspesno obavljanje posla.

Kao najucestalije greske koje se javljaju tokom intervjua, Stojadinovic i Marin-
kovi¢ (2015: 76-77) navode:

« Prebrzo donosenje ocena, uglavnom zbog pridavanja prevelikog znacaja
prvom utisku o kandidatu;

« Nedovoljno poznavanje radnog mesta, sto posledi¢no onemogucéava
izbor najboljeg kandidata za to radno mesto;

« Prevelika usmerenost na negativne informacije;

+ GreSke uzrokovane redosledom kandidata dovode ispitivaca u situaciju
da ponekad daju bolje ocene prose¢cnom kandidatu nakon nekoliko
losijih kandidata;

« Tenzije da se zaposle radnici negativno utic¢e na ispitivace tako da daju
bolje ocene kandidatima kada je kvota regrutovanja niza;

« Neverbalno ponasanje ima snazan uticaj na odluku ispitivaca.

U odnosu na kriterijume, diferencirano je nekoliko vrsta intervjua koji se kori-
ste prilikom selekcije kandidata:
« Vrstaintervjua prema obliku;

« Vrstaintervjua prema broju ucesnika;
« Vrsta intervjua prema njihovoj ulozi u procesu selekcije.

4.1.Vrsta intervjua prema obliku

Intervju na osnovu oblika mozZe da bude nestrukturisani, polustrukturisani i
strukturisani.
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Karakteristika nestrukturisanog intervjua se ogleda kroz nacin postavljanja
pitanja, gde ispitiva¢ postavlja pitanja prema svom nahodenju (Dessler, 2007:
122). U sustini, ova vrsta intervjua ima visok stepen fleksibilnosti, sto posledi¢no
generise nekonzistentne podatke o kandidatu (Bogi¢evi¢ Miliki¢, 2006: 134; Noe
etal., 2016: 186), odnosno rezultati nestrukturisanog intervjua nisu dosledni i tes-
ko ih je koristiti u medusobnoj komparaciji prijavljenih kandidata, pa je prosecan
koeficijent valjanosti znatno ispod strukturisanog intervjua (Cook, 2004), a to u
praksi moze da predstavlja vazan razlog za razli¢itu procenu kandidata (Roberts:
2005).

Prilikom strukturisanog intervjua koristi se set standardnih pitanja, koja se
postavljaju svim kandidatima s ciljem jednostavnijeg poredenja njihovih referen-
ci (Jovanovi¢ Bozinov i sar., 2008: 152), a u idealnom kontekstu pitanja su poveza-
na sa zahtevima posla i integriSu znanja, vestine i iskustvo (Noe et al., 2016: 186).
Kako se ista pitanja postavljaju svim kandidatima po unapred utvrdenom redosle-
du, znacajno su smanjene moguce greske prilikom ocenjivanja.

Intervju koji unapred sadrzi sva strukturisana pitanja, ali se dozvoljavaju i do-
datna pitanja, naziva se polustrukturisani intervju.

4.2, Vrsta intervjua prema broju uc¢esnika

Karakteristika individualnog intervjua je $to se realizuje jedan-na-jedan, gde
se nalaze osoba koja je zaduzena za sprovodenje intervjua i kandidat, mada po-
stoji i opcija organizovanja panel-intervjua, odnosno intervjua gde vise ispitiva-
¢a postavljaju naizmenic¢no pitanja. Ceneci to da vise osoba slusa iste odgovore,
moze se zakljuciti da panel-intervju osigurava ve¢u pouzdanost i efikasnost u od-
nosu na individualni intervju (Noe et al., 2016: 187).

Dosta sli¢nosti sa panel-intervjuom nalazimo u organizovanju timskog inter-
vjua, gde osim osoba zaduzenih za intervju, participiraju i buduce kolege, ¢ime
se povecava ucesce zaposlenih u donosenju odluka, $to bi u slede¢em koraku,
tokom procesa socijalizacije trebalo da pokaze pozitivne efekte.

4.3. Vrsta intervjua prema njihovoj ulozi u procesu selekcije

U odnosu na ulogu u procesu selekcije kandidata, razlikuju se inicijalni, dija-
gnosticki i prijemni intervju.

Od inicijalnog intervjua se ocekuje da ve¢ na startu izdvoji kandidate koji ne
odgovaraju zahtevima navedenim u oglasu za popunu upraznjenog radnog me-
sta. Inicijalni ili preliminarni intervju, po pravilu, traje kratko, a odluku o eliminaciji
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iz daljeg procesa donosi osoba koja vodi intervju. Dijagnosticki intervju podrazu-
meva detaljniji razgovor sa kandidatima, s ciljem dobijanja svih relevantnih po-
dataka i informacija o kandidatu, kao i da bi se procenila njihova uskladenost sa
potrebama koje proisti¢u iz zahteva radnog mesta. U finalnoj fazi organizuje se
prijemni intervju koji oznacava razgovor sa kandidatima koji su uspesno prosli sve
prethodne faze. Za vreme razgovora kandidat dobija priliku da dobije sadrzajnije
informacije o radnom mestu, a to je istovremeno i dodatna prilika za organizaciju
da dobije informacije o personalnim ambicijama i profesionalnim planovima sva-
kog pojedinca.

Multinacionalno poslovno okruzenje je dodatni izazov za menadzere koji bi
trebalo da cene kulturne razlike, kako bi se prevenirali moguci problemi. To je ra-
zlog sto se od obucenih i blagovremeno informisanih menadzera zaduZenih za
selekciju o¢ekuje da procenjuju znanje, vestine i iskustvo, da harmonizuju i pri-
lagode redosled i sadrzaj pitanja, ali i da pruze jednake $anse svim kandidatima i
garantuju zastitu podataka o li¢nosti.

Intervju je u procesu selekcije gotovo neizostavan, a to potkrepljuju slededi
pokazatelji: u Finskoj i Danskoj — 99%, Portugaliji — 97%, Francuskoj — 92%. Velikoj
Britaniji — 90% i Nemackoj 86% (Cook, 2004).

Za vreme intervjua procenjuju se brojni razliciti atributi kandidata, a najce-
$¢e licnost — 35%, socijalne vestine — 28%, mentalne sposobnosti — 16%, dok se
najmanje vremena i paznje posvecuje interesima i sklonostima kandidata — 4% i
pojedina¢noj prikladnosti organizaciji - 3% (Huffcutt et al. 2001).

5. Jednake mogucnosti zaposljavanja

Podsticanje koncepta jednakih mogucénosti zaposljavanja trebalo bi da bude
neizostavan segment javnih politika i praksi, kako bi napori na smanjenju diskri-
minacije imali Zeljene rezultate. Jednak pristup poslovima ima dodatnu relevan-
tnost kada se posmatra u kontekstu procesa globalizacije i “rata za talente”, gde se
naglasava pravo da svi imaju isti tretman prilikom sprovodenja procesa zaposlja-
vanja. Stoilkovska, Ilieva i Gjakovski (2015: 283) preciziraju da se koncept jedna-
kih mogucnosti prvobitno odnosio na uocenu diskriminaciju zasnovanu na rasi,
religiji i polu, ali je kasnije prosireno na starost, trudnocu i osobe sa invaliditetom.

Strategija zaposljavanja u Republici Srbiji od 2021. do 2026. godine predvida
uspostavljanje stabilnog i odrzivog rasta zaposlenosti koji se zasniva na znanju i
dostojanstvu rada. Na taj nacin, kroz strateski dokument konstituise se unapre-
dena medusektorska komunikacija i saradnja privrede, finansija, obrazovanja i
socijalne zastite, Ciji bi rezultati trebalo da budu vidljivi kroz realizaciju politike
zaposljavanja u gradovima i opstinama (Vlada Republike Srbije, 2021).

51



Branislav Sancanin

Radi unapredenja poloZaja mladih, osoba sa invaliditetom, korisnika socijal-
ne pomodi, kao i ostalih marginalizovanih grupa, predvidene su i posebne mere
podrske, cenedi kontekst dinami¢nosti, promenjivosti i konkurencije na trzistu
rada. Primenu afirmativnih mera u procesu zaposljavanja neophodno je sagleda-
vati u kontekstu unapred identifikovanih ugrozenih grupa, kako bi se konkretnim
merama osnazile njihove $anse kao objektivno teZe zaposljivim kategorijama.

SloZen i odgovoran zadatak selekcije, kao i u prethodnoj fazi regrutacije po-
tencijalnih kandidata za radna mesta u medijskim organizacijama, sve ¢e$ce obu-
hvata i one koji su ostvarili pravo na penziju po osnovu godina zivota, odnosno
radnog staza. To je jedan od nacina da se pomogne starijem stanovnistvu, koje se
suocava sa materijalnim problemima, a trend povratka penzionera na trziste rada
bice izrazen u onoj meri u kojoj penzije budu realno manje od zarada zaposlenih.
Korist organizacija je u tome $to se angzovanjem starijih osoba smanjuje nedosta-
tak vestina i iskustva izmedu onih koji su ostvarili pravo na penziju i mladih koji su
zavrsili formalno obrazovanje. Nikitovic (2019) istice da se u Srbiji do 2030. godine
ocekuje zadrZavanje trenda rasta starijih od 65 godina, kao i da bi tek sredinom
ovog veka broj starijih bio priblizno danasnjem. Na poslodavcima je zadatak i od-
govornost da prepoznaju izazove i vrednosti zajednickog rada starijih i mladih
i da na bazi sinergije maksimiziraju korist od starosne raznolikosti u organizaciji
(Smeaton & Parry, 2018).

Prema nekim projekcijama, Velika Britanija ¢e u narednih deset godina po-
trazivati 13,5 miliona radnika, a u istom periodu skole i fakultete ¢e zavrsiti sedam
miliona mladih (CIPD, 2012). Deficit radne snage vidljiv je i u zemljama Evrop-
ske unije, gde se u naredne tri decenije oCekuje smanjenje radno sposobnog
stanovnistva izmedu milion i milion i po godisnje, uz istovremeno povecanje bro-
ja starijih od 60 godina brzinom od dva miliona godisnje (Smeaton & Parry, 2018).

Trziste rada je i dalje mesto vidne nejednakosti izmedu zena i muskaraca. U
2020. godini muskarci su u poredenju sa Zenama imali vecu verovatnoc¢u da par-
ticipiraju u globalnoj radnoj snazi (74% : 47%). Najuocljiviji rodni jaz i varijacije
u pristupu Zena trzistu rada u 2019. godini zabelezen je u Juznoj Aziji, Severnoj
Africi i Zapadnoj Aziji, gde stopa ucesca Zenske radne snage nije prelazila 30%
(UN DESA, 2020).

U okvirima afirmativnog regrutovanja i selekcije, u fokusu paznje organizacija
trebalo bi da budu nezaposleni samohrani roditelji, uvazavajudi objektivne tesko-
¢e u vezi sa harmonizacijom obaveza na radnom mestu i privatnog zZivota. Stoga
je opravdana preporuka da organizacije krenu u susret ovakvim problemimai kre-
iraju planove za privlaenje i afirmativnu selekciju zena i drugih teze zaposljivih
kategorija, koji mogu na jednom mestu da integriSu procenu personalnih politi-
ka, unapredenje fleksibilnih radnih moguénosti, prilagodavanje postojecih radnih
mesta i ponudu inoviranih planova za beneficije (Dessler, 2007: 88).
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ZAKLJUCAK

S obzirom da novinarska, ali i brojne druge profesije u medijskoj industriji,
nemaju jasno precizirane minimalne kriterijume o tome ko sve moze, sa kojim
stepenom i vrstom Skolske spreme da se bavi sloZzenim i odgovornim poslovima u
tradicionalnim i digitalnim medijima, definisanje uslova prilikom selekcije kandi-
data prepusteno je poslodavcima, na osnovu analize i opisa poslova.

Minimiziranje rizika prilikom sprovodenja procesa regrutacije, a zatim i izbo-
ra kandidata na svim hijerarhijskim nivoima (pripravnici, administrativno-tehnic-
ki, profesionalno-stru¢ni i menadzerski nivo), jedan je od najvaznijih zadataka u
kontinuiranim naporima organizacije da obezbedi dovoljno kandidata, kao i da
ih dugoro¢no zadrzi.

Pred menadzerima koji su zaduZeni za realizaciju procesa zaposljavanja je sve
vedi izazov uvazavajuci visegodisnji trend demografske erozije, kao i nedostatak
vlastitog iskustva u zaposljavanju stranih drzavljanja, marginalizovanih grupa,
starijih od 50 godina i penzionera.
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