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sve ostale dobre prakse upravljanja koje
imaju, poput motivacije i nagradivanja,
usavrsavanija i razvoja ili odnosa prema
zaposlenicima - padaju u vodu.

godine dana diji je cilj potaknuti
studentice i pomociim da posta-
nu buduce rukovoditeljice u po-
dru¢ju nafte i plina te time nadi-
Ci prepreke koje ih sprjecavaju na
putu do uspjeha.

Za srednjoskolsku populaciju
INA organizira natjecanje Junior
Freshhh u kojem se tro¢lani timo-
vi natjecu u rjeSavanju zadataka
iz prirodnih znanosti, matemati-
ke, fizike, kemije, biologije i geo-
grafije. Prosle godine natjecanje
je privuklo gotovo 1500 ucenika.

A nakon $to mlade talente
regrutira, educira i zaposli, kako
bi ih zadrzala INA im omogucuje
broje pogodnosti. Jedna od njih
su i Fleksibilni oblici rada (FORa)
koji su se pokazali vise nego ucin-
koviti. FORa ukljucuje Fleksibilno
radno vrijeme (FlexiTime) i Flek-
sibilno mjesto rada (FlexiPla-
ce). Time se INA svrstala uz bok
svjetskih kompanija koje kori-
ste jednu od najrasirenijih praksi
u podru¢ju upravljanja ljudskim

resursima koja pozitivno doprino-
si rezultatima kompanije. Naime,
fleksibilni oblici rada osnazuju po-
zitivnu korporativnu kulturu kom-
panije, jacaju ravnotezu izmedu
privatnog i poslovnog Zivota te
pozitivno utjecu na produktiv-
nost zaposlenika, kao i njihovu
dugoro¢nu motiviranost te cje-
lokupno zdravlje.

INA je projekt propisala za-
konski uskladenim pravilnicima te
se moze koristiti kroz internu apli-
kaciju. Inina FORa, isticu zaposle-
nici Ine, osigurava Zivotni balans
te povecava produktivnost i mo-
tiviranost $to ih, uz brojne druge
pogodnosti, zadrzava u toj kom-
paniji, ali i u zemlji.

Na taj se nacin poslodavci ¢e-
sto sami upustaju u potragu kori-
stedi svoju mrezu poznanstava i
kontakata, a tvrtke koje u svojoj
organizaciji imaju odjele ljudskih
resursa najcesce koriste oglasava-
nje najob portalima poput MojPo-
sao.hr. Maniji je broj poslodavaca

koji vodi internu bazu kandida-
ta, a sve to moze zahtijevati do-
sta vremena i znanja. No, da li je
to pravi put?

Cijela ta procedura ne mora
u konacnici rezultirati dovoljnim
brojem kvalitetnih kandidata iz-
medu kojih bi se tvrtka odlucila
nazaposljavanje pa je u Hrvatskoj
sve viSe poslodavaca koji koriste
usluge profesionalne selekcije od
strane headhunting agencije, od-
nosno agencija za posredovanje
pri zaposljavanju. U Hrvatskoj ih
je ¢ak sedamdeset!

U takvom procesu headhun-
ting agencija vodi cijeli proces -
od pronalaska potencijalnih kan-
didata odnosno koristenja svih
dostupnih kanala do same selek-
cije i preporuke nekoliko kandi-
data koji su najbolji odgovor na
potrebe poslodavca.

Poslodavci se odlucuju za ta-
kvu varijantu jer su dobro upu-
¢eni u njenu prednost, a dio se
,opekao” pri zaposljavanjima i
sada zele stru¢nu pomoc u pr-
vom, najvaznijem, procesu kvali-
tetnog upravljanja ljudskim resur-
sima. Regrutiranje i selekcija ima
najveci povrat na uloZzenu investi-
ciju, Cega je management interna-
cionalnih tvrtki itekako svjestan.
Ukoliko se pogrijesi u odabiru
osobe, sve ostale dobre prak-
se upravljanja koje imaju, poput
motivacije i nagradivanja, usavr-
$avanjairazvojailiodnosa prema
zaposlenicima - padaju u vodu.

Zbog togaim agencije za po-
sredovanje pri zaposljavanju po-
mazu pronadi i odabrati osobe
koje klijenti sami bezuspjesno
traze vec¢ dulji period. Ponekad
sami nemaju resurse za profesi-
onalnu selekciju ili pak ne zna-
ju kako to napraviti, a sve ¢eSce
klijenti shvacaju kako je bolje taj
posao prepustiti onima koji su u
tome najbolji.

Prednost, primjerice tvrtke
SELECTIO, je znatno veci doseg
do kandidata (ukljucujudi i one
koji aktivno ne traze posao) te
profesionalna selekcije ¢ime je

vjerojatnost uspjeha zaposlenog
kandidata puno veca.

Postupak selekcije

e predselekcija bazirana
na zZivotopisima, s fokusom
na relevantno radno iskustvo
(procjena potrebnog stupnja
obrazovanja, radnog iskustva
kao i zahtjeva radnog okruzenja
u kojem je takvo iskustvo
steceno)

o telefonski predintervju
u kojem se nastoje razjasniti
neke nedoumice iz Zivotopisa,
provjeriti kandidatovo
razumijevanje zahtjeva pozicije
te njegova motivacija za
pozicijom za koju se regrutira

o strukturirani intervju koji
sadrzi za sve kandidate jednaka
pitanja, a koja su usmjerena
na konkretne primjere iz
prethodnog radnog iskustva.
Strukturirani intervju prilika
je za detaljno upoznavanje
kandidatovih sposobnosti,
znanja, motiva i ambicija.
Dosadasniji rezultati jedan
su od prediktora buduceg
ponasanja te se stoga
kvalitetan kandidat mora
znati adekvatno predstaviti u
kontekstu dosadasnjih uspjeha
i sposobnosti suocavanja s
izazovnim buduéim poslovnim
situacijama

e psihologijsko testiranje
i testiranje vjestina, kao dio
selekcijskog procesa, vazne
su kako bi se mogle dobiti
detaljnije i raznovrsnije
informacije o kandidatu te
vidjeti u kojoj mjeri odgovara
klimi i kulturi klijenta.

e provjera preporuka je
zavrsni element selekcijskog
procesa. Telefonskim putem
i uz pristanak kandidata -
provjeravaju se njegovi/njezini
rezultati, glavne kompetencije
i socijalne vjestine, oslanjajui
se na sud ljudi koji poznaju
njegov/njezinradiu
mogucnosti su ga relevantno
ocijeniti
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