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SAZETAK:

Upravljanje ljudskim potencijalima posljednjih nekoliko desetljea sve je vaznije kod
poslovanja suvremenih organizacija, kako u ekonomskom sektoru, tako i u ostalim
podrucjima razli¢itih prirodnih i1 drustvenih znanosti. Razvoj tehnologije, poslovanja i
globalizacije doveo je do toga da se u prvi plan organizacije sve vise stavlja intelektualni
kapital. Poslovanje poduzeca uvelike ovisi o kvaliteti upravljanja ljudima. Uloga ljudi te
investiranje u njih, od velikog su znaenja za svaku suvremenu tvrtku, jer su upravo ljudi,
njihova znanja i vjeStine najznacajniji resurs svake organizacije, i to su razlozi zbog kojih
prema njima treba iskazivati paznju i interes. Razvoj osoblja, njihovih moguénosti, potencijali
1 motivacija postali su najvazniji faktor konkurentske sposobnosti, a samim time i razvoja
svake organizacije. Pretrazivanjem web izvora, znanstvenih ¢lanaka i knjiga vezanih uz
zadanu temu, u radu ¢e se prouciti dosadasnja istrazivanja o headhuntingu opéenito, njegovoj

vaznosti za poduzeca te o zastupljenosti headhuntinga u hrvatskim poduze¢ima.

KLJUCNE RIJECI: ljudski potencijali, poduzeéa, intelektualni kapital, zaposlenici,
headhunting



1. UvOD

Tema ovoga rada je headhunting u velikim poduzeé¢ima. Headhunting je relativno nov pojam
u povijesti 1 nastao je kako bi maksimizirao prednosti poduzeca i razli¢itih organizacija
izborom najboljeg kadra na trzistu. Sukladno s tim, doslo je do napretka agencija koje su
zaduZene za lov na najkvalitetnije kadrove. Lovci na talente traze vrhunske profesionalce, to
jest menadzere, ali ne samo njih vec i razne istrazivace te druge stru¢njake koji obavljaju

najodgovornije poslove u organizaciji.

Headhunting u Republici Hrvatskoj nije toliko razvijen u odnosu na zapadna inozemna trzista.
Razlog tome moze biti veli¢ina hrvatskog trziSta, ali i uspjeSno koristenje nekih drugih
metoda, kao S§to je klasi¢na selekcija. S obzirom da se headhuntingom ciljaju
visokopozicionirani menadzeri koji uglavnom ne traze posao aktivno, sam proces mora biti

diskretno obavljen.

Zadatak pravog headhuntera ili lovca na talente jest da zna gdje se nalaze kandidati koji se
traze u tom trenu te da prati trziste. Danas pronalazak visokoskolovanih i stru¢nih zaposlenika
predstavlja ozbiljan problem, naro¢ito u novome kontekstu sve veceg odlaska mladih i
Skolovanih ljudi iz Republike Hrvatske. Time hrvatska poduzeéa gube potencijalne kvalitetne
zaposlenike. Ukoliko Republika Hrvatska zeli zadrzati i razvijati odgovarajuce talente, a
logicno je da Zeli, tada se treba prilagoditi novonastalim uvjetima na trziStu. Da bi se
doskocilo navedenom problemu, potrebno je kontinuirano pratiti ljudske potencijale kako bi
velika hrvatska poduzeca mogla odrzavati konkurentnost na globalnom trzistu. Jedno od

rjeSenja je koristenje headhuntinga i njegovih prednosti.

Ono $to zabrinjava jest pretpostavka da ¢e u buduénosti nedostajati visokoobrazovanog kadra
u svim razvijenijim ekonomijama, te se na temelju toga predvida globalni rat za talente iz
razloga Sto ¢e najrazvijenije zemlje svijeta imati malo kvalificiranih radnika koje ¢e njihove
tvrtke zaista trebati. U moderno organiziranim poduzeéima, traZenje talenata prepusta se
headhunterima (lovcima na talente). Bas taj potencijal uvidaju i privatne agencije zaduzene za

pronalazak kvalificiranih ljudskih potencijala koji ¢e zadovoljavati buduce potrebe svjetskih

1



korporacija. Prilikom popunjavanja viSih pozicija, Svjetske agencije pristupaju aktivnoj
potrazi. Glavnim vrijednostima tvrtke danas se smatraju: znanje, inovacije, Zelja za ucenjem i
kreativnost. Rezultat toga jest zamjena fizi¢kih radnika tzv. radnicima znanja. S obzirom da
se danasnja suvremena ekonomija temelji na znanju, ne treba niti naglasavati koliki je
doprinos radnika znanja. Moze se reci da su oni od strateSkog znacaja za svaku organizaciju.
Danas kada gotovo svatko moze nabaviti razli¢ite strojeve i tehnologiju, upravo ljudi su ti koji

¢ine razliku medu kompanijama. Uistinu je malo kvalitetnih ljudi na trziStu i svi zele takve.

1.1.  CILJEVIISTRAZIVANJA

Cilj istrazivanja jest definirati pojam kao i sam proces headhuntinga. Kako bi Citatelj lakse
razumio rad, potrebno je prvo zadovoljiti cilj koji se odnosi na definiranje samoga pojma.
Pisat ¢e se opéenito o pojmu headhuntinga, dat ¢e se njegova definicija, pisat ¢e se o povijesti
headhuntinga i o trendovima koji se odnose na headhunting. Drugi cilj koji je naveden jest
proces headhuntinga. O procesu ¢e se pisati takoder iz istog razloga, kao i kod prethodnog
cilja, radi lakSeg razumijevanja kompletnog rada. Proces headhuntinga biti ¢e opisan kroz

dijelove poslova ili zadataka koje treba obaviti headhunter, a koji na kraju ¢ine sam proces.

1.2. SVRHA ISTRAZIVANJA

Svrha istrazivanja jest ukazati na prednosti i nedostatke koje headhunting donosi, te istraziti
zastupljenost headhuntinga u velikim poduzeé¢ima s osvrtom na hrvatska poduzeéa. S obzirom
da je headhunting relativho nov pojam u svijetu, tako je i u Republici Hrvatskoj. Spominje se
tek nekoliko desetlje¢a unazad, stoga ¢e biti zanimljivo vidjeti kolika je razlika u njegovoj
zastupljenosti izmedu Hrvatske 1 ostatka Europe, ali 1 svijeta. Takoder, bit ¢e navedene
prednosti koje headhunting nosi, kako za poduzeca, tako i za samog zaposlenika, te ukoliko

postoje, pisat ¢e se 1 0 nedostacima.



1.3.  POLAZISTA, PROBLEM I PITANJA

Nakon §to je napisan kratak uvod u rad, te nakon S§to su navedeni ciljevi i svrha istrazivanja,

slijede istrazivacka pitanja, na koja ¢e u radu biti odgovoreno.

Neka od pitanja su:
e Sto je headhunting?
e Kako je nastao headhunting?
e Kako se provodi proces headhuntinga?
e U kojoj je mjeri zastupljen headhunting u Republici Hrvatskoj?
e Kolika je vaznost headhuntinga za poduzeca?
e U kojoj mjeri headhunting doprinosi ostvarenju ciljeva poduzeca?
e Tko su lovci na talente (headhunteri)?
e Zakojim skupinama najcesce tragaju lovci na talente?
e Koliko su razvijene headhunting agencije u Republici Hrvatskoj i koje su

najpoznatije?

U prvom djelu rada pisat ¢e se opéenito o headhuntingu, njegovom pojmovnom odredenju,
povijesti, najtrazenijim skupinama od strane lovaca na glave, te o vaznosti headhuntinga za
poduzece. Drugi dio rada odnosit ¢e se takoder na headhunting ali s osvrtom na Republiku
Hrvatsku i njezina poduzeca. Istrazit ¢e se zastupljenost i razvoj headhuntinga, te ¢e se pisati
0 najpoznatijim hrvatskim headhunting agencijama, ali i 0 domac¢im poduzec¢ima koja koriste

usluge lovaca na talente.

1.4. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Prilikom istrazivanja najprije ¢e se koristiti metode definicije i deskripcije radi pojmovnog
odredenja samog naslova teme. Zatim ¢e se koristiti metode kompilacije dostupne literature.
Na kraju, koristit ¢e se metoda dedukcije gdje ¢e se iz istrazenih Cinjenica donijeti opci

zakljucci o navedenoj problematici.



2. VANJSKI 1ZVORI PRIBAVLJANJA LJUDSKIH POTENCIJALA

Nekada se temeljnim kapitalom tvrtke smatrala vrijednost strojeva i proizvoda, dok danasnji
suvremeni pristup poslovanju tvrtke u fokus stavlja njezin najvrjedniji kapital, a to su ljudi.
Nacini obavljanja zadataka sve se vise mijenjaju, kao i kvalifikacije ljudi koji te iste zadatke
trebaju odraditi. No nisu se promijenili samo nacini obavljanja zadataka, u odnosu na
tradicionalno proslo poslovanje organizacije, promijenili su se i na¢ini mjerenja postignuca
zaposlenika, uloga menadzera, vise se naglaska stavlja na kompenzacije, na napredak u
karijeri i sl. Upravo te promjene dovele su do stavljanja ¢ovjeka u srediste, kao najvrjedniji
resurs svake organizacije. Glavni cilj je postaviti prave kandidate na pravu poziciju. 1z tog
razloga sve viSe se razvijaju izvori za pribavljanje ljudskih potencijala, narocito vanjski

izvori.l

Prema Poloski — Vokié¢ i Vidovié:? |, Ljudske varijable danas tvore osnovu konkurentske
prednosti organizacija, glavni su resurs opstanka te pokretac rasta i razvoja suvremenih
organizacija. U novom mileniju, u ekonomiji znanja, nemoguce je poreci da ljudi postaju
poluga za ostvarivanje profita, stoga su organizacije prihvatile da su ljudi, a ne novac,
zgrade ili oprema, kriticni za diferencijaciju poslovnih subjekata(...)Danas svi priznaju kako
su ljudi kljucni resurs na novom svjetskom trzistu, jer samo oni mogu uciti, rasti i doprinositi,

‘

te da sva ostala imovina nije nista vise nego roba koja se moze kupiti po trzisnim cijenama.

Predvidanjem od strane menadZera za ljudske resurse, zapocinje se planiranje ljudskih
potencijala, kako bi se ustanovila potreba za odredenom vrstom kandidata. Osoba koja ima
motivaciju, sposobnost, znanje i vjestinu daje poduzecu u kojem radi konkurentsku prednost

nad ostalim sudionicima na trzistu.® MoZe se zaklju¢iti kako je MLJP* koncept koji svaka

1VRBAN, S., Upravljanje i razvoj ljudskih resursa u obrazovanju, Andragoloski oglasnik, Vol.14, No.1, 2010.,
str. 65-71

2 POLOSKI — VOKIC, N., VIDOVIC, M., Komparativno istraZivanje razvoja MLJP-a u Hrvatskoj, Zbornik
ekonomskog fakulteta u Zagrebu, Vol.5, No.2, 2007., str. 404 - 417

3 KUKA, E., Menadzment ljudskih resursa, Prakticni menadiment, strucni casopis za teoriju i praksu
menadzmenta, Vol. 2, No. 2, 2011., str. 64 - 66

4 MLJP = menadzment ljudskih potencijala



organizacija treba imati, barem u nekakvom skromnom obliku, kako bi §to uspjesnije i bolje

poslovala.®

Kerovec® u svom radu isti¢e kako su poslodavci suogeni s problemom pridobivanja radnika
zbog suzenog trziSta rada, te su zbog toga spremni poduzeti razne akcije kao Sto su: stru¢no
osposobljavanje, prekvalifikacija, premije za mobilnost... No, kada se gospodarstvo nade u
recesiji, poslodavci podizu svoje zahtjeve te traze osobe koje su ve¢ dovoljno osposobljene za

rad te im nije potrebna prekvalifikacija, krace receno, traze multifunkcionalne osobe.

Postoje dva temeljna izvora pribavljanja kandidata, a to su interni i eksterni. Interni se odnose
na zaposlenike koji rade u poduzecu, a eksterni na osobe izvan poduzeca (trzZiSte rada,
fakulteti i Skole, druga poduzeéa...) Prilikom pribavljanja ljudskih potencijala, javlja se
dvojba koristiti unutarnje ili vanjske izvore pribavljanja.

Otvara se pitanje je li bolje dodatnim usavrSavanjem i Skolovanjem podi¢i trenutne
zaposlenike na viSu razinu ili su trenutni zaposlenici ve¢ dosegnuli svoj vrhunac, te je vrijeme
da se krene dalje s novim kandidatima, odnosno s vanjskim izvorima pribavljanja.
Visokoobrazovani zaposlenici svakako su na dulje staze konkurentska prednost, tako da je
kod trazenja kandidata dobro koristiti vanjske izvore. S obzirom da headhunting spada u

eksterne izvore pribavljanja ljudskih potencijala, u radu ée se pisati samo o njima. ’

5 PINTARIC, J., Korporativne strategije poduzeca i obiljeZja menadzmenta ljudskih potencijala, EFZG — Serija
¢lanaka u nastajanju, Vol. 10, No. 6, 2010., str. 4 - 22

®KEROVEC, N., Mjere za poticanje zaposljavanja, Revija za socijalnu politiku, Vol. 1, No. 2, 1993, str. 125 -
133

TPINTARIC, J., op. cit., str. 6.



2.1. PREDNOSTI I NEDOSTACI VANJSKIH I1ZVORA PRIBAVLJANJA
LJUDSKIH POTENCIJALA

Prednosti vanjskih izvora pribavljanja ljudskih potencijala su: veci broj talenata, kandidati
koji dodu u tvrtku putem vanjskih izvora unose nove ideje i daju svjezinu, vanjski izvori
omogucavaju promjene, takoder mogu smanjiti unutarnje sukobe i rivalitet, u mnogim

situacijama omogucavaju promjenu misljenja i nacin poslovanja.

Prvi nedostatak vanjskih izvora pribavljanja ljudskih potencijala jest skupoca kontaktiranja,
pracenja i privlacenja novih kandidata u tvrtku, barem kratkoroc¢no, jer se dugoro¢no pokazalo
kao isplativo rjeSenje. Drugi nedostatak je taj Sto ¢e kandidatu koji dolazi izvana trebati duze
vremena za prilagodbu, nego $to bi to trebalo internom kandidatu. Takoder, dolazak novog
zaposlenika moze izazvati nelagodu i osjecaj povrijedenosti kod trenutnih zaposlenika koji

smatraju da su takoder kvalificirani za taj posao.®

Hoc¢e 1i neka organizacija odabrati unutarnje ili vanjske izvore pribavljanja ljudskih
potencijala ovisi o strategiji pojedine organizacije. NajceS¢e koriStene vanjske izvore
predstavljaju javne 1 privatne agencije za zaposSljavanje, te ¢e se iz tog razloga o njima jo$

pisati u radu.

2.2.  JAVNE AGENCIJE ZA ZAPOSLJAVANJE

Javne agencije za zaposljavanje postoje gotovo u svakoj zemlji, pa tako 1 u Hrvatskoj, a to je
Hrvatski zavod za zaposljavanje, on je institucija Ministarstva rada i socijalne skrbi. Zadatak
zavoda za zapoSljavanje jest vodenje evidencije o nezaposlenim osobama, suradivanje S
organizacijama prilikom zaposlenja nezaposlenih osoba, obavljanje prekvalifikacije ukoliko je

to potrebno te pripremanje nezaposlene osobe za posao. Takoder, zavod nezaposlenima

8 RADEKA, B., Vanjski izvori pribavljanja ljudskih potencijala, Sveugiliste Jurja Dobrile u Puli, zavrsni rad,
2011., str. 17, dostupno na:http://eknjiznica.unipu.hr/cgi/users/login?target=http%3A%2F%2Feknjiznica.unipu.
hr%2F175%2F1%2F2010 147.pdf [Pristupljeno: 15.03.2017.]
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osigurava prava koja ih pripadaju, kao §to su: zdravstveno osiguranje, naknada za

nezaposlene, itd.

Javne agencije djeluju tako da poslodavac na lokalnom zavodu za zaposljavanje objavi da ima
slobodno radno mjesto, te da trazi zaposlenika koji ¢e obavljati taj posao. U bazi podataka
koju posjeduje zavod za zaposljavanje, nalaze se sve nezaposlene osobe koje traze posao. Uz
pomo¢ baze, zavod ¢e pokusati pronaci kvalificiranog radnika za taj posao. Osnovna prednost
javnih agencija, a ujedno i jedan od glavnih razloga zasto se Cesto koriste jest ta da svoje
usluge pruzaju potpuno besplatno. Zavod daje organizacijama preporuke o kandidatima, a one

ih kasnije same selekcioniraju i odabiru.®

Javne sluZzbe za zapos$ljavanje mogu imati veliku ulogu za pospjesavanje uspjesnosti trzista
rada. Bitno je da su informacije o slobodnim radnim mjestima i o osobama koje traze posao
dostupne. Pokazalo se da u mnogim zemljama jako mali broj poslodavaca koristi usluge
zavoda za zapoS$ljavanje prilikom regrutiranja radnika. Iz tog razloga, postoji velika potreba
za poboljSanjem javnih sluzbi za zaposljavanje. Takoder je ista situacija i u Republici
Hrvatskoyj.

Javne agencije pruZaju potrebne informacije o raspolozivim poslovima, te o traziteljima posla.
Takoder, one daju aktivne usluge za pomo¢ prilikom traZenja posla i s druge strane prilikom

zaposljavanja kandidata.'

2.3.  PRIVATNE AGENCIJE ZA ZAPOSLJAVANJE

I dok se javne agencije za zapoSljavanje odnose na sve kandidate svih stru¢nih sprema,
privatne agencije koriste se za pribavljanje kandidata s visokom i viSom stru¢nom spremom.
Osnovna razlika privatnih i javnih agencija jest u tome §to su javne besplatne, a privatne ipak

svoje usluge naplacuju. Druga razlika je ta Sto kandidat ne mora biti nezaposlen kako bi

® KUVEDZIC, M., Mjerne aktivne politike zapoiljavanja iz nadleznosti Hrvatskoga zavoda za zaposljavanje,
Revija za socijalnu politiku, Vol. 18, No. 2, 2011., str. 217 - 224

10 KEROVEC, N., op. cit., str. 131.



koristio usluge privatne agencije. Takve se agencije upravo iz tog razloga nazivaju lovcima na

talente jer rade s ljudima, uglavnom menadzerima koji su ve¢ negdje zaposleni.

Pintari¢!! pise kako ée: , Selekcija kao funkcija MLJP-a doéi do izrazaja odluci li se
poduzece na pribavljanje iz vanjskih izvora. Trebat ¢e odabrati ljude koji ¢e bolje raditi ono
Sto su do sada radili postojeci zaposlenici. Sposobnosti koje ¢e biti osobito vazne ukoliko
poduzece zeli poticati ne korisnike da postanu korisnici ili ohrabriti korisnike da proizvode
koriste cesce ili u vecim kolicinama bit ¢e verbalne sposobnosti i verbalna fluentnost ili
riecitost. Naglasak ¢e biti na kandidatima koji pokazuju znakove socijalne ili emocionalne
inteligencije. Ukoliko poduzece pokusava povecati trZisni udio iznalaZenjem novih primjena
postojecih proizvoda za postojece korisnike, u procesu selekcije treba obratiti pozornost na

kandidate koji pokazuju kreativnost.

Fabijanovi¢ i Buklijas!? navode da privatna agencija radi prvi korak kod prijelaza s
neposrednog na posredni kontakt medu subjektima radnog odnosa. Postoji viSe oblika
privatnih posredovanja, no jedan od vecih nedostataka privatne agencije jest da su primarno

orijentirane na ostvarivanje vlastitog profita.

11 PINTARIC, I., op. cit., str. 6.

12 EABIJANOVIC, 1., BUKLIJAS, B., Sluzba posredovanja rada, Zbornik radova Pravnog fakulteta u Splitu,
Vol. 43, No. 2, 2006., str. 25 — 40



3. REGRUTACIJA

U posljednje vrijeme sve se ¢eS¢e u menadzmentu primjenjuje i Koristi pojam stuffing koji je
dosao od engleske rije¢i staff Sto znaci osoblje. Stuffing predstavlja aktivnosti koji se
poduzimaju od trenutka kada je oglaseno slobodno radno mjesto, pa sve do trena potpisivanja
ugovora s kandidatom. Moze se re¢i da stuffing obuhvaca regrutaciju, selekciju i orijentaciju.
Proces stuffinga na kraju treba odgovoriti na pitanje: Kako izabrati prave ljude za svaki
posao? * Regrutacija je prva faza u procesu staffinga i o njoj ¢e se detaljnije pisati u radu iz

razloga §to je headhunting jedna od metoda regrutacije.

3.1. POJMOVNO ODREDENJE REGRUTACIJE

Regrutiranje obuhvaca sve aktivnosti koje nekim nac¢inom utje¢u na broj ljudi koji se javljaju
na oglas za radno mjesto. Regrutiranjem se privlaci i identificira optimalan broj kvalificiranog
kadra koji svojim karakteristikama i vjeStinama najviSe odgovara zahtjevima odredene
pozicije, za koju se traZe djelatnici. Razlozi zbog kojih se traZze novi kandidati su uglavnom
zbog: Sirenja posla, novih tehnologija, zbog fluktuacije radne snage 1 odlaska starijih

zaposlenika u penziju.t4

BMASIC, B., Menadzment, principi, koncepti i procesi, Univerzitet Singidunum, Beograd, 2010, str. 258

14 JURINA, M., Inovacije kadrovskog menadzmenta, Kadrovi i rad, Vol.21, No.5, 1991, str. 205-208



Kako bi proces regrutiranja bio uspjesan, svi sudionici moraju biti svjesni ¢injenice da greske
koje se dogode prilikom regrutiranja ne dovode samo do povecanja troska ovog procesa, vec i
do otezavanja funkcioniranja organizacije u buducnosti. Kriva regrutacija dovodi do krive
selekcije, $to na kraju dovodi do krivog odabira kandidata. Zato je prije regrutacije potrebno

obratiti paznju na razli¢ite faktore kao $to su imidz organizacije i trziste rada.’®

3.2. CILJEVI REGRUTACIJE

Kako bi regrutacija bila dobra, treba ispuniti ciljeve koji se od nje o¢ekuju. Prema autoru
Vasié¢u i suradnicima'® osnovnim ciljevima regrutiranja smatraju se:

1) Definiranje potrebe za regrutacijom, koja mora biti uskladena s planiranjem

menadZzmenta ljudskih potencijala

2) Privladenje veceg broja kvalificiranih kandidata, uz $to je moguce nize troskove

3) Veci uspjesni izbor kandidata, sa §to manje izbora neadekvatnih

4) Omogucavanje koordinacije selekcije i obuke kandidata

5) Smanjenje fluktuacije novih zaposlenika

6) Ocjenjivanje u¢inkovitosti raznih programa regrutacije
Regrutacija se provodi po ovih Sest ciljeva. Ispunjavanjem njih regrutacije postaje uspjesna i
korisna. U prvom koraku, potrebno je definirati postoji li uopée potreba za regrutacijom, te
ako postoji, mora se uskladiti s planiranjem ljudskih resursa, nakon toga privlace se kandidati,
zatim se odabiru oni adekvatni, omoguci im se obuka, te se na taj na¢in smanjuje fluktuacija
zaposlenika, 1 na samom kraju postoji mogucénost ocjene ucinkovitosti i efikasnosti

regrutacije.

3.3. METODE REGRUTACIJE

U praksi postoji mnogo razliitih metoda regrutacije. Zbog velikog znacaja regrutacije, svaka

organizacija mora pomno pristupiti odabiru metode kojom ¢e se koristiti. Koju metodu ¢e

15 BAHTIJAREVIC — SIBER, F., Neki pokazatelji upravljanja ljudskim potencijalima u poduzeé¢ima, Ekonomski
analiticar, N0.3, 1991, str. 21-31
16 VASIC, Z., JEVREMOVIC, M., YORDANOVA, M., BIELOBABA, G., op.cit.str. 441
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neka tvrtka odabrati i primijeniti, ovisi o viSe razli¢itih faktora kao $to su: pozicija za koju se
odabiru kandidati, djelatnost kojom se poduzeée bavi, kultura organizacije i sl. Kao $to je veé
navedeno, metoda ima mnogo, a u radu ¢e se obraditi one koje se najvise koriste i
primjenjuju. To su redom: oglasavanje, preporuke, regrutacija kroz agencije za zaposljavanje,
regrutacija putem interneta i fakulteta. S obzirom da se u radu pise o headhunting agencijama,

posebnu paznju treba posvetiti regrutaciji kroz agencije za zaposljavanje.

3.3.1. Oglasavanje

OglaSavanje se smatra najée$¢im izvorom regrutiranja i ono je uglavnom prva asocijacija kod
ljudi kad se spomene regrutiranje. O tome koliko vremena se posveti oglasavanju ovisi hoce li
ovaj vid regrutacije biti uspjesan ili manje uspjesan. Osnovna pravila dobrog oglasa su: forma
i oblik koji je odreden, prepoznatljivost i upecatljivost, razlikovnost od drugih oglasa, sadrzaj
koji podrazumijeva sve bitne podatke za potencijalnog buduéeg zaposlenika. Bitnim
podatcima smatraju se: opis radnog mjesta, potrebna znanja, vjestine i kvalifikacija, te
iskustvo. Vrsta posla za koju se daje oglas odreduje u kojem mediju ¢e se on pojaviti. Ukoliko
se trazi strucnjak za neki specijalizirani posao, tada je potrebno oglas objaviti u nekom od
strunih Casopisa. Moze se re¢i da su stru¢ni mediji ogranicenog dometa, jer ih ita samo
odredeni krug ljudi. Upravo iz tog razloga ¢asopisi stizu do ljudi upravo trazenih zanimanja,
te su samim time dobri potencijalni kandidati. Nedostatkom stru¢nih Casopisa smatra se
vrijeme objavljivanja, koje se odvija periodi¢no, pa treba vremena dok se oglas pojavi u
javnosti. Obi¢no je to period od jednog kvartala, odnosno tri mjeseca, $to je realno gledajuci
dug period ako se hitno trazi zaposlenik. Ukoliko organizacija traZi ve¢i broj radnika, na
pozicije koje ne zahtijevaju specijalizirana znanja, tada ¢e se oglasavati u dnevnim 1 tjednim
novinama, te sliénim medijima. Prednost je ta Sto je oglaSavanje jednostavno i1 brzo, a
nedostatak je mogucnost privlacenja nepodobnih kandidata, $to kasnije oduzima mnogo
vremena prilikom odabira kandidata. Ako tvrtka trazi kadar s podrucja cijele regije ili jo§
Sireg zemljopisnog podrucja, tada ¢e se oglaSavati u regionalnim novinama ili na regionalnoj
televiziji, te naravno na internetu. Radio 1 televizija kao sredstvo oglasavanja koriste se kada
organizacija trazi zaposlenike, za viSe slobodnih radnih mjesta. Nedostatak ovakvog
oglasavanja jest Sto kandidati ne mogu opet procitati ili poslusati poruku ako im je nesto
promaknulo, dok u novinama to mogu uciniti bez problema. Pod oglasavanjem se jo$ ubraja i

izravna posta, a to su: pismo, telefon, e-mail... Koristi se kako bi privukla kvalitetne i vec¢
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zaposlene stru¢njake. Nedostatak ovog vida oglasavanja jest u tezem pronalazenju adresa i

kontakata kandidata.t’

3.3.2. Preporuke zaposlenih

Preporuke zaposlenih smatraju se mozda Cak i najefikasnijim eksternim izvorom pribavljanja
kandidata. One nastaju tako Sto poslodavac zamoli svoje zaposlenike da mu preporuce nekog
kandidata za kojeg smatraju da ima dobre kvalifikacije koje su potrebne za odredeno radno
mjesto. U nekim tvrtkama, zaposlenici koji preporuce dobrog kandidata, te ga tvrtka odluci
zaposliti, dobijaju ¢ak 1 novéane nagrade. Pod preporukom se ne smatra samo preporucanje
svojih prijatelja ili obitelji, ve¢ se ona odnosi na cijelu mrezu poslovnih suradnika s kojima su
U poslu imali doticaja, a smatraju da bi bili dobri za njihovu tvrtku. Razlog tomu je §to su
zaposlenici ve¢ imali priliku tokom suradnje primijetiti kako se netko ponasa i koliko ozbiljno

pristupa poslu.®

3.3.3. Agencije za zaposljavanje

U posljednje vrijeme, agencije za zapoS$ljavanje Sve su popularnije, te im se sve vise
organizacija obraca za pomo¢ prilikom traZenja idealnog kandidata. One mogu u najkra¢em
vremenskom periodu pronaci najbolje kandidate, zahvaljujuci svojim bazama podataka. Brze
su od bilo koje druge metode eksternih izvora pribavljanja kandidata. Tu opet treba naglasiti
postojanje dviju vrsta agencija za zapoSljavanje, a to su privatne i javne. Privatnim

agencijama smatraju se headhunting agencije'®, o kojima se u radu nalazi cijelo poglavlje.

17 MASIC, B., op.cit. str. 260-261
8 MARTINEZ, M., The Headhunter Within, HR magazine,Vol.7, No.5, 2001., str. 48-56

¥ KEROVEC, N., Mjere za poticanje zapo§ljavanja, revija socijalne politike, No.1, VVol.2, 1994., str. 125-133
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3.3.4. Regrutacija preko fakulteta

Upravo su razni fakulteti i sveuciliSta izvor kandidata za mnoge organizacije. Oni su izvor
vanjske regrutacije preko kojeg se provodi privlacenje mladih osoba sa potrebnim vjestinama
I znanjima. Osnovnim Kriterijem ovakve vrste regrutacije smatra se kvaliteta nastavnog
programa i naravno osobni uspjeh studenta. Osim §to je neophodno provjeriti znanja i
sposobnosti kandidata, potrebno je iskazivanje interesa za organizaciju od strane buduceg
zaposlenika. Organizacije provode razne programe putem Kojih tiskaju razne materijale,
broSure i slicno, putem kojih se studenti mogu informirati o poduzecu, te im se moze
probuditi interes za tvrtku. Negativnim stranama ovog nacina regrutiranja smatra se visoka
cijena, osobito ako regrutacija ukljucuje stipendiranje studenta ili ako se on, nakon §to stekne
znanja i vjeStine u organizaciji, odlu¢i za napuStanje iste, te odlazak u neku drugu
organizaciju. Kod regrutacije preko fakulteta veliku ulogu imaju centri za karijeru pri

fakultetu, jer oni daju vazne informacije za angazman potencijalnih zaposlenika.?

3.3.5. Regrutacija putem interneta

Suvremeni svijet bez interneta postao je nezamisliv. Njegova popularnost iz dana u dan raste,
stoga je logi¢no da postoji regrutacija putem interneta. I ona je naravno sve popularnija i u
konstantnom je porastu njezina upotreba. Neke organizacije jedino i koriste ovu vrstu
regrutacije i to oglasavanjem na vlastitim internet stranicama o potrebi za kandidatima
odredenog profila. Ono §to regrutaciju putem interneta ¢ini jo§ popularnijom jest ¢injenica da
su troSkovi vrlo niski 1 oglas traje dulje nego li je to sluaj npr. u novinama. No, osim
pozitivnih strana, postoji i negativna strana ovog vida regrutiranja. Zbog jednostavnosti
prijave preko interneta moze se dovesti u pitanje kvaliteta kandidata koji se javljaju, tj. javi se
velik broj neodgovarajucih kandidata- Kandidati strahuju od davanja svojih osobnih podataka
putem weba, ne postoji nikakvo jamstvo da testove preko interneta rjeSava upravo kandidat,
stoga moZe do¢i do nagomilavanja posla prilikom pregledavanja zivotopisa i1 prilikom

odgovaranja na brojne upite koji im pristignu putem interneta.

20 MASIC, B., opet.cit. str.264.
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U zadnje vrijeme je sve popularniji oblik regrutiranja preko socijalnih i drustvenih mreza

poput: Facebooka i Linkedina (poslovno orijentirana drustvena mreza).?

Elektronic¢ko pribavljanje ili e — pribavljanje je drugi naziv za regrutaciju putem interneta i
sve se ¢eSc¢e koristi u govoru 1 pismu. Zanimljivo je vidjeti koliko je porasla uporaba e —
pribavljanja u kratkom vremenu. Primjerice, rezultati provedenog istrazivanja na 500
razli¢itih kompanija u 1998. godini pokazali su kako samo 29% tvrtki koristi Internet za
regrutaciju, dok se taj broj u samo tri godine gotovo utrostrucio 1 2001. godine iznosio ¢ak
88%. Ne sumnja se da je danas taj postotak dosegnuo gotovo 100%. Internet je
revolucionirao nacine i internog i eksternog pribavljanja kandidata. Osim toga, razni
struénjaci s podrucja ljudskih potencijala drze da od svih medija, Internet daje najbolje
kandidate. Regrutiranje putem interneta pruza razne alate za pretrazivanje, te koriStenje

brojnih podataka.?

3.3.6. lzdvajanje (outsorcing)

Posljednje vrijeme javljaju se organizacije koje nabavljaju organizacijama privremene
direktore i menadzere s top razina, posebice je Cest ovakav slucaj regrutacije kod industrije
vrhunske tehnologije. Pronalaze se kandidati koji mogu na dnevnoj, tjednoj ili mjesecnoj bazi
obavljati odredeni posao. To moze biti u slucaju kad se trazi idealni kandidat, pa jo§ nije
pronaden, kada je osoba na bolovanju pa joj treba zamjena ili kad se poveéa privremeno
obujam posla pa nema potrebe za zapoSljavanjem jos jedne osobe za stalno. Za to vrijeme dok
imaju privremenog menadZera ili direktora, organizacija trazi idealnog kandidata koji ¢e moci
obavljati tu funkciju. Izdvajanje podrazumijeva najam vanjskih izvrSitelja poslova koji se
obavljaju unutar organizacije, ali ih izvrsitelji koji dolaze izvan organizacije mogu odraditi
ucinkovitije i bolje. Outsorcing je postala uistinu rasirena praksa. Nekad se koristio samo kod

proizvodnih, te manualnih rutinskih poslova, dok danas obuhvaca visoko stru¢ne poslove. 23

21 NUKOVIC, M., AZEMOVIC, N., NUKOVIC, J., LAKETA, Z., Druitvene mreZe i njihova uloga u
savremenom poslovanju, Zbornik radova, 2012., str. 138 — 150

2 BAHTIJAREVIC — SIBER, F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, 2014., str. 184-187

Z BAHTIJAREVIC — SIBER, F., op.cit. str. 192-194
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4. HEADHUNTING

Usluge headhunting agencija uglavnom se koriste za pribavljanje radnika vise i visoke stru¢ne
spreme. Ono $to headhunting agenciju, ili se jo§ moze nazvati privatnom agencijom, ¢ini
razli¢itom od javnih agencija je to $to headhunting agencije naplate poduze¢ima i raznim
drugim organizacijama za svoje usluge. Generalno gledajuéi, koristenje usluga headhunting
agencije tvrtku viSe kosSta nego 1li da sama provodi potragu za pravim kandidatima, no Stedi
vrijeme i smanjuje rizik na dulje staze. Druga bitna razlika je ta da osoba ne mora biti
nezaposlena kako bi koristila privatnu agenciju za zaposljavanje ili headhunting agenciju. Te
agencije su zapravo lovci na talente, tzv. headhunteri koji rade s ljudima, uglavnom

menadZerima koji su trenutno zaposleni.?*

Kako navodi Markus, headhunting agencije suraduju sa poslodavcima na komercijalnim
osnovama, te sudjeluju u izboru zaposlenika i njegovom profiliranju, no isto tako sudjeluju i u
rjeSavanju problema prekomjernog broja radnika u organizacijama. U nekim zemljama
Europske Unije kao §to su: Nizozemska, Belgija, Velika Britanija, velika je rasprostranjenost

privatnih agencija za zapogljavanje.?®

Odmakom od tradicionalnog poslovanja, gdje se temeljnim kapitalom smatrala vrijednost

postrojenja 1 proizvoda, doslo se do danasnjeg, suvremenog pristupa gdje su u fokus stavljeni

24 JONES, S., The headhunting Business, Springer, 1989., str. 112-117

% MARKUS, R., Sluzbe za zaposljavanje pred izazovima trzisnih promjena, Youth employment project, 2013.,
str. 13-15
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ljudi. Ljudi su neko¢ samo izvrsavali naredbe, a danas donose odluke. Menadzeri se sve vise
ponasaju kao instruktori, a sve manje kao rukovoditelji. Gotovo sve se u poslovanju
promijenilo u odnosu na to kakvo je nekad bilo. Promijenili su se nacini izvrSavanja poslova i
zadataka, promijenili su se i ljudi koji su zadatke obavljali, takoder je nastala promjena i u
odnosima izmedu zaposlenika i menadzera, promijenio se put u karijeri kako menadzera, tako
i zaposlenika na nizim razinama, nacini mjerenja postignuéa zaposlenika takoder su dozivjeli

promjene. Upravo to okruzenje dovelo je do toga da ¢ovjek postane klju¢ni ¢imbenik.?®

Posljednje provedene ankete dokazuju da sve viSe tvrtki unajmljuje headhunting agencije za
popunjavanje radnih mjesta s talentiranim kandidatima, koji su neophodni za svaku
organizaciju koja zeli postati i ostati konkurentna. Do porasta zanimanja za headhunting
doslo je zbog nestasice vrhunskih, prvenstveno menadzera, a zatim i ostalih specijalista u
raznim podru¢jima znanosti. lako je upotreba agencija u porastu, mnoge tvrtke i dalje koriste
Svoje resurse unutar organizacije, a mnogo je razloga tome. Primjerice, neke tvrtke smatraju
da imaju dovoljno resursa i znanja unutar tvrtke, dok druge ne Zzele placati proviziju
headhunterima bez obzira na njihovu sposobnost pronalaska idealnog kandidata. Cijena
odabira krivog kandidata za tvrtku je previsoka, moze dose¢i i do tri puta veci iznos od
godis$nje place. Uz to jo§ dolazi i do oportunitetnog troska, koji se javlja zbog izgubljenih

poslova radi nesposobnosti krivo odabranog kandidata.?’

41. POJMOVNO ODREDPENJE HEADHUNTINGA

MenadZment ljudskih resursa uSao je u razdoblje koje obiluje promjenama, redefiniranjem 1
repozicioniranjem. Cak i ovaj koncept ljudskih potencijala koji se danas koristi, uskoro ¢e
zastarjeti zbog stalnih promjena koje se dogadaju. Tradicionalne strategije i politike MLIR-a
viSe nisu u¢inkovite. Top menadZeri 1 stru¢njaci s podrucja ljudskih resursa moraju napustiti
stari nacin upravljanja 1 prebaciti se na novi, u kojem su upravo ljudi strateski najbitniji za

ispunjenje ciljeva i ostvarivanje financijskih rezultata.

% VRBAN, S., op.cit.,str. 65-71

27 SHULMAN, B., CHIANG, G., When to use an executive search firm and how to get the most out of the
relationship, Wiley InterScience, 2007., str. 13-21
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Danas, poslodavci moraju biti kreativni i originalni kako bi pronasli razne metode za
privlacenje, zadrzavanje 1 razvoj talenata. Oni moraju stvoriti nove strategije za regrutaciju i
zapoSljavanje, te za motivaciju zaposlenika. Na trziStu rada ve¢ se nazire rat za talentima, a
smatra se da ¢e ga u buducnosti biti joS 1 viSe. Strategije menadzmenta ljudskih potencijala
moraju biti ne samo originalne i1 kreativne, ve¢ 1 pomalo agresivne kao §to su primjerice u
marketingu.?®Javila se svijest o potrebi za unaprjedenjem rada sa talentiranim pojedincima u

organizaciji.?®

Michales smatra da postoj tri razloga koja dovode do rata za talentima. Prvim razlogom
smatra prelazak industrijske u informaticku eru, koji je doveo do toga da je nastala manja
potreba za nisko kvalificiranim radnicima, a veéa potreba za visoko obrazovanim
struénjacima. Drugim razlogom smatra vecu potrebu za talentiranim menadzerima. MenadZeri
su ti koji su klju¢ uspjeha, ili pak neuspjeha neke organizacije. Oni stvaraju dobru
organizacijsku kulturu, no s druge strane mogu stvoriti i nepovoljan organizacijski imidz, koji
¢e se reflektirati u vidu loseg poslodavca, te otjerati mlade i talentirane zaposlenike. Od
menadzera se o¢ekuje stalno prac¢enje promjena, i da ide u korak sa suvremenim poslovnim
trendovima. lz tog razloga u srediStu pojma rat za talente zapravo lezi pojam rat za
talentirane menadzere. Kao treci razlog do kojeg dolazi do rata za talente, Michales navodi
poveéanu mobilnost ljudskih resursa. Talentirani pojedinci, kao i moderne organizacije
uvidjeli su vaznost fleksibilnosti za razvoj vlastite karijere, odnosno za opstanak i1 razvoj.
Radnici su sve viSe spremni ne samo da mijenjaju tvrtke u kojima rade, ve¢ i1 gradove, te
drzave u potrazi za plodnim tlom gdje mogu kvalitetno razvijati svoje talente. Zbog navedenih

razloga tvrtke se bore s pitanjem Kako zadrzati dobrog zaposlenika. *°

Poslovni ljudi uvidjeli su potrebu za preusmjeravanjem paznje ka zaposlenicima. U poslovnu

strategiju unijeli su upravljanje ljudskim resursima, jer stalno povecanje konkurentnosti na

2 SIMON, C., POPESCU, D., CHIVU, 1., Headhunting challenges and opportunites for the hotel industry in
Romania, Economic Sciennce Series, Vol. 17, No. 4, 2008., str. 1209-1212

2 VUJIC, R., DOSTANIC, S., SUVAIDZIC, K., pristup razvoju talenata u poslovnoj organizaciji, Dani
primijenjene psihologije, knjiga rezimea, Vol.8, No.2, 2016., str.1-18

30 MICHAELS, E., HANDFIELD — JONES, H., AXELORD, B., The war for talent, Harvard Bussines Press,
2001., str. 42-47

17



trziStu zahtijeva od njih viSe angaziranja oko kadrova. Prema autoricama Jakovljevi¢, Marin i
Ci¢in-Sain, headhunting agencije bave se isklju¢ivo lovom na najkvalitetnije kadrove.
NajceS¢e su to visokopozicionirani menadzeri, ali i strucnjaci koji posjeduju specifi¢na
znanja, a ima ih malo na trziStu. Stru¢ni naziv za headhunting je excutive search , no ¢esce se
koristi slikovitiji naziv headhunting koji se ve¢ udomacéio u govoru.®! Headhunting agencija
vrlo je sli¢na ljudskim potencijalima posebice u intervjuiranju i selekcioniranju kadra, no
razlika je §to su headhunting agencije samo posredna veza izmedu poslodavca i potencijalnog
radnika, dok se stru¢njaci u ljudskim resursima bave poslovima kao §to su: planiranje,

praéenje profesionalnog razvoja, motiviranje, nagradivanje. ..

Mnoge organizacije imaju cak i vlastite odijele koji su zaduzeni za trazenje kandidata i
njihovo zaposlenje, no ipak potraga ponekad zna biti iscrpna, mukotrpna i dugotrajna,
posebice iz razloga Sto su najbolji kandidati uglavnom ve¢ zaposleni 1 zadovoljni svojim
radnim mjestima, te nisu u potrazi za drugim poslom. Iz tog razloga, organizacije Cesto
unajmljuju upravo headhunting agencije kako bi im pomogle prilikom trazenja idealnog
kandidata. *

Prema autoru Barpanda, headhunting ne znaci samo slanje hrpe Zivotopisa i dogovaranje
intervjua, on je mnogo vise od toga. Headhunting agencije preuzimaju potpunu brigu o
cijelom procesu, osiguravaju klijentima (organizacijama, poduzec¢ima koji traze zaposlenika)
pronalazak pravih ljudi za traZene pozicije, 1 Sto je jo$ bitnije, u pravo vrijeme. Uobic¢ajeno
jest da je upotreba headhuntinga proporcionalna s rastom industrije i potrebnih znanja, te

specijalistima za odredena podrucja.3

31 JAKOVLJEVIC, M., MARIN, R., CICIN-SAIN D., Izazovi globalizacije i njihov utjecaj na privladenje i
zadrZavanje talenata, Oeconomica Jadretina, Vol.2, 2012., str.66-78

%2 7GANEC N., BICANIC, M., Socijalni rad u podru&ju razvoja i upravljanja ljudskim potencijalima, Ljetopis
socijalnog rada, Vol.15, No.2, 2008., str. 243-263

3 FISH,A., MACAKLIN, R., Perceptions of excutive search and advertised recrutiment attributes and service
quality, Personnel review, VVol.33, 2003, str. 30-54

3 BARPANDA, S., Headhunting: an art or a science, HRD News Letter, Vol.24, No.6, 2008, str. 38-39
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Slika 1: Proces upravljanja talentima
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Izvor: Upravljanije talentima u vrijeme Krize — teorijska polazista i stanje u Hrvatskoj®

Slika 1 prikazuje proces upravljanja talentima i na njoj je vidljivo da je prvo potrebno izraditi
poslovni plan, u kojem ¢e se provesti planiranje ljudskih potencijala. Tek nakon §to je planom
utvrdeno kolika je potreba za zaposlenicima, te za kojim radnim mjestima, pocinje proces

regrutacije. Regrutacija se moze provoditi iz unutarnjih ili internih izvora i iz vanjskih ili

% POLOSKI VOKIC, N., NAOULO BEGO, H., Upravljanje talentima u vrijeme krize — teorijska polazista i
stanje u Hrvatskoj, Ekonomski pregled, No.63, Vol.3, 2012., str. 162-185
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eksternih izvora. U vanjske izvore spada i pribavljanje kandidata putem headhunting agencija.
Odabiranjem uzeg kruga kandidata, oni prolaze kroz razna testiranja i intervjue, nakon ¢ega se
odabrani prikljucuju organizaciji, te dalje slijede sve etape redom kako su prikazane na slici,

od upravljanja radnim u¢inkom, pa sve do analize nedostataka kriti¢nih vjestina.

4.2. POVIJEST HEADHUNTINGA

Headhunting se prvi put pojavio u Europi, netom nakon zavrSetka Drugog svjetskog rata. U
to vrijeme, vojnici su se medusobno promatrali i preporucavali svoje kolege, sa zavidnim
vojnim znanjem i vjeStinama nadredenima, kako bi ih se postavilo na vise pozicije, pa ¢ak i na
mjesto generala. NesSto kasnije, 50-ih godina prosSlog stolje¢a, ova metoda je preuzeta i u
SAD-u, gdje je u to vrijeme brzo rasla industrija kako bi se $to prije oporavilo gospodarstvo
koje je netom prije toga bilo uniSteno. Ubrzo se headhunting prosirio i na Australiju,

Argentinu i Cile, te ostale zemlje diljem svijeta.

Slika 2. Broj ureda top 50 svjetskih headhunting agencija u Europi 1980.

L

o D,
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Izvor: Exploring cultural economies of internationalization: the role of ‘iconic individuals’

and ‘brand leaders’ in the globalization of headhunting?®

Na slici 2 vidljivo je da je 1980. godine u Europi bilo samo 10 ureda koji su pripadali top 50
svjetskih headhunting agencija. Uredi su se nalazili samo u razvijenim zemljama srednje i
zapadne Europe. Spanjolska, Francuska, Italija, Velika Britanija i Njemacka bile su jedne od
rijetkih drzava u kojima se mogla prona¢i dobra headhunting agencija. U to vrijeme, u

jugoisto¢nom dijelu Europe nije postojao niti jedan ured.

Razvojem industrije doSlo je do potrebne pomo¢i korporacijama od strane headhunting
agencija, kako bi uspjesno odgovorile na nove menadzerske izazove koji su ih snasli.
Agencije su isprva djelovale pod pokroviteljstvom konzultantskih, te racunovodstvenih tvrtki.
S vremenom je takva praksa prestala postojati zbog sukoba interesa izmedu razli¢itih odijela u
poduze¢ima. Npr. odjel za upravljanje organizacijskim promjenama istovremeno je bio
zaduZen za pronalazak osoblja. Sljedeci razlog koji je doveo do prestanka takve prakse bio je
taj Sto je vecina poduzecéa pocela poslovati s, u to vrijeme, procvalim konzultantskim tvrtkama

za menadzere, koje su u skladu s jamstvima, pruzale klijentima i istodobni headhunting.®’

Bum u headhuntingu moze se pripisati lovcima (headhunterima) koji odli¢no razumiju
industriju, trziSta, zakone, ljudske sposobnosti i profile radnih mjesta. Na temelju svojih
sposobnosti i razvoja tehnologije headhunteri su danas postali svojstvena nisa. Razlog njihova
uspjeha jest taj da je razvojem industrije nastala potreba za specijaliziranim radnicima, a oni
su kao dobri poznavatelji trziSta, ljudi 1 njihovih vjeStina klijentima mogli omoguditi

pronalazak upravo takvih eksperata.*

% HALL, S., BEAVERSTOCK, J., FAULCONBRIDGE, J., HEWITSON, A., Exploring cultural economies of
internationalization: the role of ‘iconic individuals’ and ‘brand leaders’ in the globalization of headhunting,
Global Networks, Vol.9, No.3, 2009., str. 399-419

S’TPELTONEN, L., The rationales of practices in executive search, Alto University School of Bussines, 2013.,
str.11-13

3 BROWN, M., Only the best, American school board Journal, Vol.179, No.3, 1992., str.35-36
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Prema izvjeS¢u udruge njemackih poslovnih savjetnika samo u 2013. godini godis$nji promet
headhunting agencija u Njemackoj iznosio je 1,55 milijardi eura,®® dok je godinu nakon toga

promet agencija u cijelom svijetu bio ¢ak 10 milijardi eura.

Slika 3. Broj ureda top 50 svjetskih headhunting agencija u Europi 2005.

ey

Izvor: Exploring cultural economies of internationalization: the role of ‘iconic individuals’

and ‘brand leaders’ in the globalization of headhunting®

Slika 3 prikazuje broj ureda headhunting agencija u Europi 2005. godine. Vidi se da se broj i

viSe nego utrostrucio, te slika vjerno prikazuje bum headhuntinga. Nazalost, i dalje se u

¥SAVEZNA UDRUGA NJEMACKIH POSLOVNIH SAVJETNIKA, BDU-Marktstudie "Personalberatung in
Deutschland 2012/2013" Umsatz der Personalberatungsbranche steigt auf ein neues Allzeithoch, 2014. str. 1 -3,
dostupno na: http://www.gloricus.com/content/inhalt/pics/media/BDUMarktstudie_Personalberatung%20in%

20Deutschland _2012-2013.pdf [Pristupljeno: 14.03.2017.]

40 HALL, S., et.al., op.cit., str. 399-419
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Hrvatskoj 1 njezinim susjednim zemljama (Slovenija, Bosna i Hercegoivna, Srbija) ne moze

pronadi niti jedan ured koji pripada nekoj od top 50 svjetskih headhunting agencija. Treba

naglasiti da veli¢ina crne kruznice oznacava veli¢inu ureda koja se iskazuje brojem zaposlenih

headhuntera.

4.3.

PROCES PROVODENJA HEADHUNTINGA

Proces provodenja headhuntinga sastoji se od 5 faza:

1)

2)

3)

4)

Sastavljanje plana — proucavanje potreba poduzeca, za koje radno mjesto se trazi
kandidat, njegova uloga, te profil (osobine, vjestine, izobrazba), plan potrage. Razlozi
zbog kojih se sastavlja plan jesu: poveéavanje moguénosti poduzecu da ¢e dobiti prave
zaposlenike u pravo vrijeme i na pravo mjesto, te veéa sposobnost poduzeca da se

prilagodi okolini i promjenama koje se dogadaju.

Selekcija i potraga — izvrSavaju se pretrazivanjem baze podataka koju headhunteri
posjeduju, takoder selekcija 1 potraga se moze vrSiti putem preporuka i interneta. Ne
smije se zaboraviti niti na interne potencijalne kandidate, ne moraju nuzno biti iz neke

druge tvrtke.

Uzi krug kandidata — odabir manjeg broja kandidata za koje se smatra da su
najpogodniji za trazeno radno mjesto. U ovoj fazi, kandidati prolaze razna testiranja, s
njima se provode intervjui, detaljno se proucava njihov profil. Pojedini lovci svoje
kandidate dodatno obucavaju i pripremaju na intervjue i testiranje, osobito ako
smatraju da se oni sami ne¢e dobro snaci prilikom provodenja istih ili da se nece sjetiti

naglasiti svoje vrline i vjestine.

Konacna selekcija — zavrsni intervju s jednom osobom, ¢ije kvalifikacije, vjeStine i

Skolovanje najbolje odgovaraju radnom mjestu za koje se trazi zaposlenik. Ta se
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0soba smatra najboljim kandidatom, stoga je upravo ona izabrana za zavr$ni intervju.
U ovoj se fazi vode pregovori oko uvjeta, ugovora, na¢ina rada, radnog vremena,
place, nagrada i sl.

5) Zaposljavanje — osiguravanje pravovremenog pocetka rada. Iznose se obveze koje
¢ekaju zaposlenika, u skladu s tim dodatno ga se savjetuje i konzultira, kako bi se §to

prije uklopio u organizaciju i po&eo raditi najbolje $to zna.*!

44. SWOT ANALIZA HEADHUNTINGA

SWOT analiza prikazuje snage, slabosti, prilike i prijetnje headhuntinga. Izradena je uz
pomo¢ diplomskog rada autorice Sabine Starine. > U tablici je vidljivo da headhunting ima

viSe pozitivnih nego negativnih strana, tj. ima viSe snaga i prilika nego slabosti i prijetnji.

SNAGE SLABOSTI

- Objektivno trazenje kandidata s - Ukoliko je na raspolaganju relativno
relevantnim kompetencijama manje  vremena za  traZenje

- Kraée vrijeme trazenja idealnog kandidata, tada je potraga manje
kandidata, Sto na kraju donosi manje transparentna i ima uzi opseg
troskove - Ako se trazi u djelatnosti o kojoj

- Ukoliko ima dovoljno vremena za headhunter ne zna ba§ puno,
trazenjem kandidata, tada je potraga potrebna mu je dodatna obuka i
vrlo temeljita, te se moze pronaci 1zobrazba, Sto zahtijeva dosta truda
kandidat koji 100% odgovara - Ukoliko je potreba za primjerenim
zahtjevima odredenog poslodavca kandidatom ogranicena na samo

- Headhunter pronalazi kandidata koji jednog lovca, tada postoji moguénost
ima potrebne kompetencije, te zbog da se zanemari dio kandidata, jer
toga postoji velika vjerojatnost da ¢e jedan headhunter ne stigne sve

41VASIC, Z., JEVREMOVIC, M., YORDANOVA, M., BJELOBABA, G., ,Headhunting”“ kao metoda
regrutacije, Infoteh-Jahorina, Vol.14, 2015., str. 441-446

42 STARINA, S., Headhunting kot metoda iskanja in selekcije v slovenskih podjetjih, Univerza v Ljubljani,
fakulteta za druzbene vede, Diplomski rad, 2014., str. 29-32, dostupno na: http://dk.fdv.uni-
lj.si/diplomska_dela_1/pdfs/mb11_starina-sabina.pdf [Pristupljeno: 13.03.2017.]
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posao biti uspjesno obavljen od
strane kandidata

Uporaba headhuntinga zbog
objektivnosti, poznavanja trziSta i1
iskustva smanjuje rizik od odabira
pogresnog kandidata

Trazenje kandidata uz pomo¢
headhuntinga troskovno isplativije
(na dulje staze) 1 brze

Lovci na glave su stru¢njaci kako po
podru¢jima djelatnosti, tako i po
menadzerskim funkcijama.
Headhunter ima  Siri  pristup
kandidatima, zbog toga je njegov
izbor §iri 1 u€inkovitiji

Otkrivaju slobodna radna mjesta na
trziStu rada

Otkrivaju promjene na trziStu rada,
te na njih brzo reagiraju

Smanjuju vrijeme prebacivanja s
jednog radnog mjesta na drugo, s
¢ime povecavaju mobilnost radne
shage

Iskustvo i kompetencije headhuntera

pretraziti

Trazenje kandidata u poduzec¢ima u
kojima je mala pokretljivost radnika
Sto na kraju dovodi do previse

gubitka vremena, a samim time |

novca
Tajno  kontaktiranje od  strane
headhuntera, bilo to formalnim,

neformalnim ili telefonskim putem,
pod krinkom izmiS$ljenih prica —

upitna eticnost

PRILIKE

Prikupljanje radnika, te njihovo
smjeStanje na prave pozicije kako bi
se zadovoljile potrebe poduzeca, po
najmanjoj mogucoj cijeni
Stalnim  kontaktom 1 uspjeSno
obavljenim poslom, lovac na glave si
povecava

moguénost  ponovnog

PRIJETNJE

Ukoliko kandidat

ponudu od strane svog trenutnog

prihvati  bolju

poslodavca, koji mu je ponudio
nakon Sto je c¢uo da se za njega
interesiraju druge tvrtke, headhunter
¢e morati potraziti nove kandidate

§to ¢e mu oduzeti 1 vremena i novca
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angazmana 1 uspjeSne daljnje - Neatraktivnost posla §to dovodi do

suradnje nemogucénosti privlacenja dovoljnog
- Headhunter si  svakim novim broja kandidata

kandidatom  prikupi  novi  val - Ograni¢en proratun =za traZenje

informacija za daljnju potragu , te primjerenog kandidata

prosiri svoju mrezu kontakata - Opasnost da lovac na glave ne bude
- Mogucénost dobre zarade ukoliko se dovoljno sposoban da odabere

placa po ucinku, visina place ne ovisi pravog kandidata za neki posao

o kona¢nom uspjehu, ve¢ se plac¢a na
osnovi napretka u trazenju

- Koristenje  usluga  headhuntera
dovodi do  jednakosti  medu
kandidatima, jer poslodavac vrlo
lako prilikom odabira kandidata
moze dati prednost bijelcu pred

crncem ili muskarcu pred zenom.

U SWOT analizi vidljive su prednosti koristenja headhuntinga kao §to su: iskustvo lovaca na
glave, krace vrijeme za pronalazak kandidata, a samim time Sto treba manje vremena potrebno
je 1 manje novca, jer uSteda vremena zapravo znaci usStedu novca. Takoder, vazna prednost je 1
struénost te objektivnost headhuntera, njegove Siroke baze podataka i iskustvo u tom poslu.
Moze se reci da lovci stavljaju najprimjerenije kandidate na pravu mjesto (poziciju) i u pravo

vrijeme.

S druge strane, nedostatci koristenja headhunting agencija mogu biti kada lovcu nedostaje
iskustva i znanja, jedno od rjeSenja za to jest dodatno Skolovanje i obucavanje, $to zahtijeva i
vremena i novca. Takoder, jedan od nedostataka jest kad lovac precijeni svoje sposobnosti, te
nije dovoljno dobar za pronalazak idealnog kandidata. SWOT analiza izradena je uz pomo¢
diplomskog rada, autorice Sabine Starine.

45. UTJECAJGLOBALIZACIJE NA PRIBAVLJANJE RADNE SNAGE UZ
POMOC HEADHUNTINGA
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Stan¢i¢** u svom radu globalizaciju definira kao , proces povezivanja industrijskih i

financijskih  aktivnosti na svjetskom trZistu, a na osnovi znanstveno-tehnoloske i
informacijsko-komunikacijske revolucije .

Prijelaz s proslog na sadasnje stoljec¢e donio je ogromne izazove za ekonomiju kao znanost.
Napredak tehnologije, informatike te znanja uopce, dovodi do kompletne promjene u
poslovnom okruzenju. U odnosu na proslost, sadasnje poslovno okruzenje postalo je mnogo
kompleksnije. U takvom turbulentnom okruzenju doslo je do potrebe za ukljucenjem
poslovnih subjekata u promjene, te za brzim prilagodavanjem. Kako prilagodljivost tvrtki
ovisi o sposobnosti i1 kreativnosti zaposlenika, upravo ti ¢imbenici dolaze u primarni plan, te
se zbog toga spominje nova ekonomija — ekonomiji znanja.

Novi trend na globalnom trzistu rada predstavlja potragu za iznimno talentiranim
potencijalima Sto dovodi do novih drustvenih normi. Glavne karakteristike tih organizacija su
novi nacini poslovanja kompanija i menadZmenta, zasnovanog na covjeku kao kljuénom
faktoru stvaranja konkurentske prednosti. Izazovi na globalnom trzistu rada dovele su do
novog nacina pribavljanja i zaposljavanja. Umjesto da radnici tragaju za kompanijama,
kompanije ¢e tragati za talentiranim radnicima. U proslosti je situacija bila potpun drugacija,
ponuda radnika bila je vete od potraznje i vladala je zasienost i to uglavnom
niskokvalificiranim radnicima. Danas je situacija bitno drugacija, dogada se rat za talente, a
do njega je doslo zbog nedostatka visokokvalificiranih stru¢njaka. Trziste rada postalo je ring
u kojem se bori za pribavljanje kvalitetnih zaposlenika. Klju¢ni aspekt za ostanak na trzistu

jesu kvalitetni, motivirani i sposobni ljudi.**

Iz navedenoga moze se zakljuciti da ¢e se nezaposlenost u proslosti, koja je bila
prouzrokovana prevelikom dostupnos$éu radne snage, sada promijeniti na taj na¢in, da ¢e do
nezaposlenosti dolaziti zbog posebnih potreba tvrtke za odredenom vrstom odgovarajucih
talenata. U tim uvjetima edukacija, obuka i razvoj dobivaju uistinu kompleksan i odgovoran
zadatak i obavezu. U danas$nje vrijeme, poduzeca vjeruju da trebaju talentirane kadrove na
gotovo svakoj poziciji u kompaniji. Izdvajanje iz prosjecnosti 1 njegovanje talenata treba biti

prioritet svake organizacije koja se ne zeli suociti s izazovima lovaca na talente.

4 STANCIC, M., Globalno gospodarstvo i globalizacija, Ekonomski pregled, Vol.51, No.9-10, 2000., str. 918-
927

4 JAMBREK, 1., PENIC,I., Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeéima — ljudski faktor, motivacija

.....

Rijeci, Vol.29, No.2, 2008., str.1181-1206
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46. UZROCI | POSLIEDICE GLOBALNOG RATA ZA TALENTE

Zabrinjavaju¢i trend u zapoSljavanju jest nedostatak visokokvalificiranih radnika u svim
razvijenim gospodarstvima. Istrazivanja pokazuju da tvrtke u buduénosti neée tako lako
dolaziti do visokokvalificiranih radnika potrebnih za napredak. Na temelju toga, predvida se
globalni rat za talente jer ¢e najmo¢nije drzave svijeta imati premalen broj radnika koje

poduzeca uistinu trebaju.

4 istite da je prijelaz iz industrijskog u IT doba dovelo je do dramati¢nog

Srdanovi¢
povecanja potrebe za visokoobrazovanim profesionalcima. Osim toga, postoji povecanje
potraznje za dobrim menadzerima, budu¢i da viSe nije sluc¢aj da ljudi dobiju menadZerske
pozicije samo na temelju njihovih tehnickih i struénih znanja. Globalizacija je izazvala

povecanu mobilnost ljudskih potencijala.

Jakovljevié et.al.,*® prema prema Michaels et al., naglasavaju tri razloga zbog kojih je doslo
do procesa rata za talente. ,Prvi razlog je nezaustavljivi prijelaz iz industrijske u
informaticku eru, koja je sa sobom donijela drasticno povecanje kako broja tako i potrebe za
visokoobrazovanim strucnjacima. Drugi razlog je povecana potreba za talentiranim
menadzerima. Ono Sto autori osobito naglasavaju je nestasica dobrih menadzerskih kadrova,
onih koji znaju voditi kompaniju, njene divizije, proizvodne pogone, timove i grupe
zaposlenika. Rat za talentirane menadzere lezi u sredistu pojma rat za talente. Treci razlog je
povecana mobilnost ljudskih resursa. Zahvaljujuci globalizaciji, mobilnost talenata izmedu
organizacija i drzava kontinuirano raste.

Kako isti¢e Kolakovi¢*’ |, ljudski mozak, a ne vise njihove ruke, postao je najvazniji element
za rast i razvitak poduzeca. Sposobni zaposlenici koji razvijaju nove ideje, stvaraju vrijednost

i inoviraju poslovanje poduzeca, postali su kljucna imovina nove ekonomije. U novoj

ekonomiji fizicka prisutnost prestaje biti vazna, nastaje jedna jedinstvena globalna

% SRDANOVIC, T., New Generation — Challenge in Selection and Recruitment, Knowledge Era - Journal of
theory and practice of management, VVol.1, No.3, 2014., str.8 — 21

%6 JAKOVLIEVIC, M., et.al., op.cit., str. 69

4 KOLAKOVIC, M., Teorija intelektualnog kapitala, Ekonomski pregled, Vol.54, No.11-12, 2003., str. 925 -
945
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ekonomija, gdje svi mogu prodavati svima na planeti, ali istovremeno od njih i kupovati. To
je znacajna promjena u nacinu definiranja poduzeca. Pitanje danas vise nije Sto neko
poduzece posjeduje, vec sto ono zna i moze uciniti. Poslovanje poduzeca postalo je sve vise
znanjem-intenzivno, a sve manje kapitalno-intenzivno. Najvaznija je imovina danas
intelektualna imovina koja nema fizicko svojstvo. Zbog toga, umjesto poslovanja zasnivanog
na dosadasnjoj opipljivoj imovini, poduzeca moraju razviti osjecaj za kreiranje,
transferiranje, integriranje, za zastitu i iskoristavanje svoje neopipljive intelektualne imovine,
odnosno najvrjednijeg oblika kapitala koju danas posjeduju: svojeg intelektualnog kapitala “.

U danaSnje vrijeme globalizacije, smatra se da je osnovni pokretaC gospodarstva
produktivnost, zasnovana na inovacijama i znanju. Zbog toga je razumijevanje promjena i
njihovo prihvacanje od velike vaznosti. Zato ljudski resursi trebaju napredovati kako bi se
stvorilo dobro drustvo u buducnosti. Tada znanje postaje najvazniji oblik imovine nove
ekonomije koja pociva na visokoj tehnologiji.*®

Globalni lideri u headhuntingu su: Boyden, Kornfery, Transearch, Egon Zehnder, N2Growth,
Russel Reynolds, Spencer Stuart, Stanton Chase International, Signium, DHR International,
CTPartners, Bo Le Associates i Heidrick & Struggles. McKinsey Global Institute predvida da
¢e u roku od 3 godine od danas u svijetu faliti preko 40 milijuna fakultetski obrazovanih
radnika, te da ¢e ekonomijama u razvoju faliti viSe od 45 milijuna srednjoskolski obrazovanih
radnika. Nadalje, prema njihovim procjenama u razvijenim ekonomijama falit ¢e gotovo 100
milijuna radnika. 1z instituta McKinsey naglasavaju da se radi o projekcijama, ali ipak
upozoravaju da bi takvo ozbiljno stanje moglo dovesti do jo§ vece nezaposlenosti 1 porasta

nejednakosti koje bi utjecale na politicku stabilnost u svim zemljama.*°

48 7JALIC, LJ., Ljudski resursi i njihova osposobljenost za uklju¢ivanje u razvoj privrede i drustva,
Medunarodni problemi, Vol.11, No.1-2, 2009. str. 92-111

49 http://dnevnik.hr/vijesti/hrvatska/sve-je-vise-otkaza-gdje-ce-raditi-hrvati.html
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5. TKO SU LOVCI NA TALENTE (HEADHUNTERI)

Prema Faulconbridge et al. lovci na talente ili headhunteri razvili su se zbog povecanja
prednosti poduzeca izborom najboljeg kadra koji se nalazi na trziStu. Za njih se zapravo moze
re¢i da su agenti koji konstantno traze vrhunske stru¢njake koji su obuceni 1 spremni za
obavljanje najodgovornijih poslova u organizaciji. Kako bi headhunteri zamijetili pojedine
talente, moraju biti na pravom mjestu i u pravo vrijeme, §to podrazumijeva da mogu pristupati

svim mrezama i dogadanjima gdje se traze potencijalni zaposlenici.>

Lovci na talente imaju znacajnu ulogu prilikom spajanja menadZmenta tvrtke i odjela za
ljudske potencijale s kandidatima iz snova, tj. idealnim ili odgovaraju¢im kandidatima za
odredeno radno mjesto. Headhunteri se smatraju konzultantima, koji, ukoliko dobro obavljaju

svoj posao za njega bivaju vrlo dobro plaéeni.>!

Organizacije unajmljuju headhuntere kako bi im pronasli stru¢njake za odgovarajuce pozicije.
Lovci na talente imaju velike baze podataka, te upravo to daje moguénost njihovim klijentima
da zaposle najkvalitetniji kadar. Prednost headhuntera jest ta $to stalno prate zbivanja na

trZiStu, te Sto imaju zavidan broj kontakata. Pronalazak pravog, odgovarajuceg zaposlenika za

neko radno mjesto mozZe potrajati dulje od 12 mjeseci, razlog tomu su brojni faktori koji mogu

5OFAULCONBRIDGE, J.R.,, BEAVERSTOCK J.V., HALL, S., HEVITSON, A., The ‘war for talent’: The

gatekeeper role of executive search firms in elite labour markets, Geoforum, Vol. 40, 2009., str. 800-808

5L STRIPLING, J., College Headhunters, Accustomed to Secrecy, Find Themselves Under Scrutin, Chronicle of
Higher Education, Vol.60, N0.39,2014., str. 2-4

30



utjecati. Cilj svakog headhuntera jest da budu zadovoljni i klijenti i kandidati za posao, zbog

toga se mora svakoj strani jednako posvetiti.>2

Headhunteri ¢esto se specijaliziraju za odredenu granu industrije ili za neki odredeni sektor.
Tako je Matthew Roberts, direktor u poznatoj tvrtki MSC headhunting, specijaliziran samo za
podrucje IT sektora. Matthew u intervjuu kaze da trenutno traga za visokopozicioniranim
menadzerima koji bi bili pogodni za poznatu multinacionalnu kompaniju Cisco. Govori kako
heahdunting uklju¢uje mnogo koristenja poslovnih veza i kontakata, mnogo telefonskih
poziva, razgovora i putovanja. Smatra da headhuntere privlac¢e radnici koji dobro i predano
obavljaju posao, te nadareni zaposlenici, koji se tek probijaju u poslovnom svijetu, jer su se
nedavno zaposlili. Uz to, kaze da poslodavce privlaci stabilnost, jer se brinu ukoliko vide da

kandidati uéestalo mijenja poslove i skacu s jednog na drugi svake godine.>?

Prema autoricama Klehe i Goede,®* postoje tri razloga zasto su lovci na talente bolji od
menadZzera za ljudske resurse prilikom trazenja idealnih kandidata za posao. Kao prvi razlog
navele su taj Sto ¢e lovac, kad sazna da se trazi kandidat za posao, njega prvo potraziti u
svojoj Sirokoj mrezi kontakata koju posjeduje. Za razliku od njega, menadzer ¢e vrlo
vjerojatno isprva traziti medu nezaposlenim kandidatima koji su samim time potencijalno
nezadovoljni i nedovoljno kvalificirani za odredeni posao. Drugi razlog jesu specijalizirane
baze podataka s potencijalnim kandidatima pojedine industrije, koje im omogucuju brz 1
efikasan pronalazak pravog kandidata za odredenu poziciju. Posljednji razlog jest da
headhunteri nedvojbeno pruzaju bolju uslugu klijentima, nego Sto to ¢ine vlastiti menadzeri u

tvrtkama.

5.1. BAZE PODATAKA HEADHUNTERA

2DURNETTE, M.D., Handbook of industrial and organisational psychology, Consulting Psychologist Press,
Vol.44, No.7, 1991., str. 399-444

53RICHARDSON, J., The headhunter, Career, Vol.10, No.6, 2004., str.5-7

%KLEHE, U.C., GOEDE, M.D., The influence of economic and social factors on the choice of search
procedures used by third party recruiters, Psychological Topics, Vol.21, No.3, 2012., str. 425-453
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Baze podataka koje su headhunteri tokom vremena izgradili, te njihova poznanstva i rasirene
mreze kontakata, mozda su i glavni razlozi zbog kojih su headhunteri brzi i to¢ni u
pronalasku odgovarajueg kandidata. Baza podataka smatra se nuznim instrumentom za
upravljanje talentima. Uz op¢i demografski profil svakog kandidata, mogu se jo$ naci u bazi i
podatci o vjeStinama, obrazovanju, sposobnostima. Takoder, nalaze se i podaci 0 raznom
doskolovanju, treninzima, o teznjama u karijeri. Osim navedenih podataka, u bazi se jos

nalaze i rezultati koje je kandidat postigao na raznim testiranjima.

Na temelju pronadenih i pohranjenih podataka, mogu se izraditi razni profili kandidata, kao
Sto su: demografski profil, obrazovni profil, profil karijere, psiholoski profil koji
podrazumijeva sposobnosti, interese, preferencije i sl. Bazu podataka ¢ini postupak
prikupljanja, obrade i analize svih podataka o kandidatu. To podrazumijeva: statisticko
promatranje, prikupljanje podataka i njihovo grupiranje, tabeliranje podataka, graficki prikaz

podataka, itd.>®

5.2. PROFIL HEADHUNTERA

Svaki dobar headhunter treba biti osoba od povjerenja, treba imati komunikacijske i
organizacijske vjestine, treba dobro funkcionirati pod stresom, mora biti uporan i uvjerljiv,

strpljiv te bi trebao znati dobro procijeniti karakter osobe, njezine vrline i mane.

Lana Ljubas zaposlenica tvrtke Naton HR, medunarodna agencija za ljudske resurse, za
headhuntere kaze: ,,Headhunter mora jamditi diskreciju kandidatu i klijentu, to je bon-ton
svojstven samom poslu. Kandidati, ponajvise muski, ponekad se vole pohvaliti poslovnom
ponudom, no mi zahtijevamo da to nikada ne cine. Inzistiramo na povjerljivosti kao na
obaveznom dijelu suradnje s nama, kao Sto i mi cuvamo kandidatove tajne. I nikoga ne
guramo zato Sto je neciji rodak. Poslovni ljudi u Hrvatskoj umorni su od protekcija na
svakom koraku. Kandidate pronalazimo kroz brojne kanale i na razne nacine, Sto ovisi o
grani industriji, poziciji koju trebamo popuniti i vremenu koje imamo. Ako govorimo o
klasicnoj selekciji, sluzimo se oglasavanjem pod svojim imenom (trazimo nekoga u ime

klijenta, ali ga ne spominjemo), kontaktiramo svoja poznanstva i Cotrugli business Skolu,

55 GUTIC, D., RUDELI, S., Menadzment ljudskih resursa u marketingu, 2011., str. 100-101
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pretrazujemo druStvene mreZe i vlastitu bazu podataka. Moramo pokriti cijelo trZiste da

povucemo §to veéi broj dobrih kandidata, a nacin i alat traZenja ovise o poziciji i klijentu. “>®

Ovaj posao nije lagan, iziskuje puno vremena i posvete prilikom istrazivanja svakog
kandidata, no ne treba zanemariti da su za svoj posao jako dobro plac¢eni. Obi¢no se
headhunter, ukoliko se govori o vrhunskom lovcu, bazira na samo jednu granu znanosti, npr.
samo na ckonomiju. Postoje razli¢iti teajevi i obuke na kojima se headhunteri mogu dodatno
usavrSavati, no svakako je najbolje za njih iskustvo, pa stoga trebaju teziti zaposlenju u nekoj
renomiranoj headhunting agenciji, radi veceg stjecanja iskustva iz prakse. Kako bi lovac bio u
stalnom toku, treba posjecivati razne skupove te na taj nacéin §iriti mrezu suradnika, ali i

poveéavati sebi $ansu za pronalazak pravih ljudi.>’.

5.3.  VARIJABLE USPJESNOSTI LOVCA NA TALENTE

Zbog promjene ponasanja na trziStu rada, kako zaposlenika tako i poslodavaca, doslo je do
poticaja razvitka headhunting industrije. Dovelo je do potpuno nove generacije suvremenih
zaposlenika koji su, za razliku od tradicionalnih, sada spremni mijenjati poslodavce i

poduzeca kako bi $to vise unaprijedili i razvili svoju karijeru.

Jednom je jedan savjetnik za headhunting rekao: , U danasnje vrijeme informacije teku
trzistem tako brzo i lako te da postoji problem fundamentalne ponude i potraznje upravijanja
talentima u cijelom svijetu. Prilika za napredovanje cesto dolazi iz mjesta gdje se ne nalazimo
te oni koji zele ostvariti svoju karijeru razumiju kako funkcionirati i ponasati se u ovom
svijetu.“ Lovci na talente stalno moraju biti aktivni kako bi ostvarili potraznju za svojim

vjeStinama, znanjima i uslugama.

Osnovnim varijablama uspje$nosti headhuntera smatraju se:

1) Pretrazivanje potencijalnih ljudskih resursa

PODNAR, 0., Kako hrvatske tvrtke za head-hunting pronalaze i hvataju najbolje kadrove?, 2015. dostupno
na: http://www.natonhrcroatia.com/novosti/kako-hrvatske-tvrtke-za-head-hunting-pronalaze-i-hvataju-najbolje-
kadrove-1 [Pristupljeno: 13.03.2017.]

SOBRADOVIC, S., Planiranje, regrutovanje i selekcija kadra u Ministarstvu unutra$njiih po.slova, Nauka,
bezbednost, policija, Vol.16, No.1, 2011., str. 135-156
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2) Evaluacija potencijalnih ljudskih resursa
3) Usmjeravanje ljudskih resursa

4) Zaposljavanje®

U daljnjem tekstu bit ¢e objasnjene i opisane sve Cetiri varijable po kojima se moze myjeriti
uspjesnost nekog headhuntera ili lovca na talente. Prva varijabla na redu je pretrazivanje

potencijalnih ljudskih resursa.

5.3.1. Pretrazivanje potencijalnih ljudskih resursa

Headhunteri su razgranati eksterni ili vanjski izvori pribavljanja kandidata za zaposlenje.
Posreduju prilikom zapoSljavanja stru¢nog osoblja, nebitno radi li se o ve¢ zaposlenim
kandidatima ili o onima koji su nezaposleni. Zbog toga postoji zanimanje za privatnim,
odnosno headhunting agencijama za zapos$ljavanje i to naro€ito onim koje posjeduju datoteke
o vrsnim menadzZerima.>®

Headhunting agencije naj¢esc¢e se angazira kada:

e Poduzeée ili neka druga organizacija nema vlastiti menadZment za upravljanje
ljudskim resursima, niti pojedinacne stru¢njake za pribavljanje odgovarajucih
zaposlenika i njihovo selekcioniranje.

e Tvrtka ¢ée angazirati headhuntere takoder onda kada je veé¢ poucena prijasnjim
iskustvom koje joj je pokazalo da uistinu nije lako pribaviti dovoljan, optimalan broj
kvalitetnih zaposlenika.

e Takoder, headhunting ¢e se koristiti kada se radi o neredovitom zahtjevu za novim
radnicima, pa se tada ne isplati organizirati vlastiti proces pribavljanja.

e Svakako C¢e tvrtka unajmiti headhuntera kada trazi zaposlenike za hitno popunjavanje
radnog mjesta, jer ¢e upravo lovac na talente zbog svoje baze podataka i Siroke mreze

kontakata najbrZze moc¢i reagirati 1 pronaci idealnog kandidata.

%8 FINK, A., Talent Economics: The fine line between winning and losing the global war for talent, Personel
Psychology, Vol. 68, No.1, 2015., str. 220 — 223

% BUBLE, M., Osnove menadzmenta, Sinergija, 2006., str.265
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e Headhunting se angazira i kada se potraga za kandidatom Zeli proSiriti na one
kandidate koji su ve¢ zaposleni u drugim tvrtkama.
Usluge headhuntera ¢e se koristiti 1 kada poduzece trazi ba§ odredenu skupinu
kandidata, te kada se radi o deficitarnim zanimanjima kojih manjka na trzistu rada, pa

je iz tog razloga jos teze doé¢i do kandidata.®®

Kazinko i Musial,®! u svom radu isti¢u da informacije koje su dostupne ljudima mogu uvelike
unaprijediti 1 ubrzati proces pronalaska pravih kandidata za odredeni posao i poziciju. S druge
strane, headunteri mogu naci nove radnike koji ¢e odgovarati njihovim zahtjevima i uvjetima
putem analiziranja raznih drustvenih mreza kakva je primjerice LinkedIn. Takoder, analiza
individualnih karakteristika u okviru drustvenih mreza moze podrzati razvoj ciljanog
marketinga potragom za odgovaraju¢om ciljnom skupinom.

Uvijek treba iskoristiti sve opcije koje su na raspolaganju iz razloga Sto ¢e to povecati jacinu
trazenja posla, koji dalje uglavnom, proporcionalno tome poveéava izgled zaposljavanja. To
omogucava razvijanje, te prosSirenje dosad postoje¢e mreze kontakata. Potrebno je dobro
isplanirati vrijeme, te se najvise posvetiti onim strategijama koje daju najbolje rezultate.5?
Posao lovaca na talente je pronalaZzenje podobnih kandidata, a to ne podrazumijeva garanciju
za njihova buduca ostvarenja rezultata, pa je njihov cilj u najbrzem roku prodati kandidate
poduzeé¢ima. Oni se posebice angaziraju onda kada velike korporacije dolaze na novo, te
nepoznato trziSte, a potrebni su im zaposlenici s odgovaraju¢im znanjima, vjeStinama i

sposobnostima za uspjesno izvodenje poslovnih aktivnosti.

5.3.2. Evaluacija potencijalnih ljudskih resursa

Lovac na talente konstantno treba stvarati kontakte, te traziti najbolje kandidate, a sve to s

cillem popunjavanja slobodnih radnih pozicija za klijente (poslodavce) ili s ciljem

8 BAHTIJAREVIC — SIBER, F., Management ljudskih potencijala, Golden marketing, 1995., str. 310
81 KAZIENKO, P. & MUSIAL, K. On Utilizing Social Networks to Discover Representatives of Human

Communities, International Journal of Intelligent Information and Database Systems, Vol. 1, No. 3-4, 2005, str.
295

62 IBRAHIMOVIC, J. & KOLEGA, M., Ucestalost i u¢inkovitost razli¢itih strategija trazenja posla, Prakticni
menadZment, strucni casopis za teoriju i praksu menadzmenta, Vol. 4, No. 1, 2013, str. 97 - 102
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upotpunjavanja svog zivotopisa, svejedno radi li se o kandidatima koji se traze preko
Interneta, preporuka oglasa iz novina ili putem poziva profesionalcima koji su ve¢ zaposleni.

Dobar lovac na talente konstantno obnavlja baze potencijalnih kandidata, zivotopisa i veza.

Prema autorici Bakoti¢®® ,,Suvremeno drustvo je drustvo znanja, a radnici znanja kljucni su
resurs suvremene ekonomije, odnosno zmacajni dionicari suvremenog drustva. Najkrace
receno, radnici znanja oni su radnici koji u svom radu koriste stecena i stvaraju nova znanja.
Oni koriste svoj intelekt u transformaciji novih ideja u nove proizvode, usluge, procese i ina
rjeSenja i unapredenja. Njihova najveca vrijednost odnosi se na njihovu sposobnost
prikupljanja i analiziranja relevantnih informacija te donosenje odluka za dobrobit
organizacije u kojoj rade. Radnicima znanja daje se znacaj i funkcija generatora buduceg
razvoja poduzeca jer oni mogu svojim znanjem, vjestinama, sposobnostima i idejama dati
znacajan doprinos uspjesnosti i razvoju poduzeca. “

Headhunteri koji tragaju za srednjim i vchovnim menadZzmentom, u veéini slu¢ajeva obavljaju
pregovore i preliminarno odabiranje zaposlenika. Lovci na talente traze ljude sa
odgovarajuéim znanjima i vjeStinama, kako bi uspjeSno mogli razumjeti 1 ostvariti ciljeve
tvrtke, te se uklopiti u samu poslovnu kulturu iste. Takvi radnici, koji su motivirani, ali i
spremni za preuzimanje novih rizika popularno se nazivaju radnici znanja.

Kako istice Bakoti¢,®* briga o radnicima znanja zbog koje raste njihovo zadovoljstvo i
produktivnost, smatra se najveéim izazovom za svaku organizaciju u 21.stolje¢u, a to je
mozda glavni preduvijet za opstanak na turbulentnom i promjenjivom trZiStu. Radnici znanja
ne smiju se uzeti zdravo za gotovo, jer se oni ne mogu tek tako jednostavno kupiti ili prodati
kao neka druga imovina poduzeca. Takoder, radnici znanja nisu osigurani i kupljeni prilikom
preuzimanja ili spajanja tvrtki. Oni imaju znanje koje im omogucava da ih se smatra
najvrjednijim resursom organizacije.

Voki¢ 1 Bego, prema Martinu i Moldoveanu, isti¢u da u modernoj ekonomiji temeljenoj na
znanju, vrijednost ¢ini kombinacija informacija 1 znanja. Zbog toga poduzec¢a ne mogu
stvarati profit bez vjeStina, talenta i znanja svoji radnika. Tvrtke se moraju bazirati na
zaposlenike, a ne na kapital, strojeve i tehnologiju. 1z tog razloga, upravljanje talentima sve se

viSe koristi u rje¢niku menadzmenta ljudskih potencijala. Treba se spomenuti da ne postoji

88BAKOTIC, D., Menadzerski izazovi u funkciji vodenja radnika znanja u suvremenim poduzeéima, Ekonomska
misao i praksa, Vol. 21, No. 1, 2012., str. 145 - 156

8 BAKOTIC, D., op.cit. str. 147
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jedinstvena definicija talenta, niti osobine koje bi on trebao posjedovati. Lako je uociti da se
od talenata oc¢ekuje superiornost, te kreativnost mnogo veca nego li je to slucaj kod ostalih,
obi¢nih zaposlenika. Talenti poduze¢ima osiguravaju konkurentsku prednost, iz tog razloga
oni tvrtki puno daju, ali 1 ofekuju puno za sebe. Stoga ako tvrtke zele privuéi i zadrzati

talente, moraju biti atraktivna mjesta za rad.%

5.3.3. Usmjeravanje ljudskih potencijala

Do poslodavca usmjeri se mali broj najboljih kandidata, obi¢no je to brojka od 2-3 kandidata,
koji su do detalja ve¢ provjereni i testirani od strane lovaca na talente. Takoder, to su
kandidati za koje se smatra da ¢e efikasno obavljati zadatke vezane za tu poziciju. Do tog
stadija ve¢ se pojavio interes kod obje strane, i kod poslodavca i kod kandidata. Pojedini
headhunteri svoje kandidate dodatno pripremaju za razgovor. Vjezbaju intervjue, prolaze
zajedno pitanja koja bi se mogla pojaviti i sl. Naravno, to rade pogotovo ako procijene da
kandidat nece biti dovoljno sposoban 1 snalazljiv naglasiti svoje prednosti prilikom

intervjuiranja.®®

Testiranje i intervjuiranje vrsi se nakon selekcije. Tehnike koje headhunteri mogu Koristiti su:
testovi uzoraka posla, sposobnost osobe da stekne nove vjestine ili znanja, te probni rok koji

moze trajati do 1 godine. Nakon probnog roka donosi se finalna odluka o zaposlenju.®’

5.3.4. Zaposljavanje ljudskih potencijala

Vrhuncem poslovnog uspjeha u headhuntingu smatra se postavljanje prave osobe na pravo
mjesto, te dobra zarada prilikom tog Cina, i naravno, da su obadvije strane, i poslodavac i
kandidat, zadovoljne. To je zavrsni, moglo bi se re¢i ¢arobni moment U kojem se sve uklapa.

Glavna aktivnost u potrazi za kandidatima jest sam ¢in zaposljavanja i sklapanja ugovora. Te

8 VOKIC, N., BEGO, H., Upravljanje talentima u vrijeme krize — teorijska polaziita i stanje u Hrvatskoj,
Ekonomski pregled, VVol. 63, No. 3-4, 2012., str. 162 - 185

% 7GANEC, N., BICANIC, M., op.cit, str. 251

5 PERIN, V. CjeloZivotno profesionalno usmjeravanje u funkciji zaposljivosti pojedinca u suvremenom drustvu,
Acta Jadertina, No. 6, 2009., str. 131 — 142
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aktivnosti uglavnom ovise o prethodno odradenim koracima kao Sto su: traZzenje kandidata,
njihovo usmjeravanje, marketing, itd.

Prilikom headhuntinga potrebno je usmjeriti se na ostvarivanje interesa i zelja kandidata ili
buduceg zaposlenika, na taj na¢in omogucava mu se da dio razvoja karijere stave pod vlastitu
kontrolu. Osobe koje imaju razvijene potrebne kompetencije imaju vec¢u moguénost da im se
karijera razvija onim smjerom koji su sami odabrali. U slucaju da dode do nepoklapanja
postavljenih 1 ostvarenih ciljeva, moze se reci sa sigurnoscu da ¢e te osobe preuzeti inicijativu
1 krenuti s punom odgovornos¢u u istrazivanje nekih novih podru¢ja na kojima ¢e moci
ostvariti zacrtane ciljeve.%®

Treba naglasiti da nije sve u placi, nego se ljudima koje se zeli zadrzati u poduzecu trebaju
ponuditi takva radna mjesta na kojima ¢e do izrazaja moc¢i do¢i njihova pamet i sposobnost, i
radnja mjesta na kojima ¢e biti okruzeni drugim pametnim ljudima koji ¢e iz njih izvlaciti ono
najbolje. Izazov kako zadrzati najbolje ljude prisilit ¢e poslodavce da poduzeée ucine
privlacnim 1 atraktivnim. Jednom kada privuku talentirane kandidate, sljede¢im zadatkom
lovaca na talente smatra se da osigura da kompanija adekvatno iskoristiti njihove sposobnosti
na nacin da ih se zaposli na radno mjesto koje ¢e u potpunosti iskoristiti njihova znanja,

vjestine, sposobnosti i ostale karakteristike te im omoguéiti priliku za daljnjim razvojem.

54. TOPPET SVIETSKIH HEADHUNTERA

Casopis Businessweek pise o vaznosti headhuntera, te o tom kako je tesko do¢i do samog
vrha bez njihove pomoc¢i. Iz tog razloga Bussinesweek donosi popis od top 100 najutjecajnijih
headhuntera danasnjice, u radu ¢e biti navedeno prvih 5. Uvjeti po kojima je ovaj popis
sastavljen jesu: osobna reputacija, godine rada u headhuntingu, globalni opseg njihovog
provodenja regrutacije, njihova pristupacnost i brzina, te prepoznavanje koje uZivaju od strane

korporacija.

Potrebno je naglasiti da je osobna reputacija uglavnom najvazniji razlog zbog kojeg poduzeca
odabiru bas odredenog headhuntera. Otvara se pitanje tko su najmocniji lovci na glave? Lista

top 100 headhuntera sadrzi bvse konzultante, menadzere ljudskih resursa, savjetnike, ucenike

8 STEFICA, V., Znadaj poduzetni¢kih kompetencija u upravljanju karijerom, Ugenje za poduzetnistvo, Vol. 2,
No. 2, 2012., str. 267 - 273
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najelitnijih poslovnih $kola, poduzetnici... Popis zanimanja je uistinu Sarolik i dugacak. Oni

su radoholicari iz gotovo Citavog svijeta sa stras¢u za potragom, te oStrim instinktom za

uskladivanjem potreba kompanija i pojedinca. Sada slijedi popis top 5 headhuntera prema

Businessweeku:5°

1)

2)

3)

4)

5)

Ulrich F. Ackermann, ¢lan je uprave u Transearch Intl. Deutchland, sektori u kojima
djeluje jesu: financijske usluge, informatic¢ke usluge, auto industrija, odbori.
Geografsko podrucje na kojem djeluje je Europa, a provodi regrutacije za: Adidas,

JPMorgan Chase, IBM, PricewaterhouseCoopers.

Afredo Jose Assumpaco, izvr$ni direktor i partner u FESA Global Recruiters, sektori u
kojima djeluje jesu: financijske usluge, proizvodi Siroke potrosnje, maloprodaja.
Geografsko podru¢je na kojem djeluje je Brazil i ostale drzave Juzne Amerike, a

provodi regrutacije za: Unibanco, Banco Itau, Novartis, Microsoft, Avon.

Jim Bagley, direktor u Russell Reynolds Associates, sektori u kojima djeluje jesu:
financijske usluge, zdravstvo, tehnologija, prirodni resursi. Geografsko podrucje na

kojem djeluje je cijeli svijet (globalna razina).

Ignacio Bao, direktor Signium Intl., sektori u kojima djeluje jesu: investicije,
bankarstvo, privatni kapital, savjetovanje. Geografsko podrucje na kojem djeluje je

Europa, a provodi regrutacije za: BBVA, Santander, Ernest & Young.

Jean — Michel Beigbeder, izvrs$ni direktor u Jean Michel Beigbeder & Partners, sektor
u kojem djeluje je investicijsko bankarstvo. Geografsko podru¢je na kojem djeluje

cijeli svijet, a provodi regrutacije za: Peugot, Credit Suisse, PPR, LVMH.

®Interactive table: The 100 most influential Headhunters in the world, 2008., dostupno na:
https://www.careerusa.org/resources/career-files/74-7-recruiters-all-kinds/177-interactive-table-the-100-most-

influential-headhunters-in-the-world.html [Pristupljeno: 13.03.2017.]
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5.5. NAJTRAZENIJE SKUPINE OD STRANE LOVACA NA TALENTE

Potraga uvijek zapoc¢inje pregledavanjem baza podataka koje headhunteri godinama skupljaju
putem istrazivanja trzi§ta, te uz pomo¢ prikupljanja informacija i podataka o vrhunskim
struénjacima 1 ekspertima u svom zanimanju. Valja naglasiti kako se ovi podaci moraju
konstantno azurirati, kako ne bi doslo do njihove zastare, a samim time i dezinformacija.
SavrSen kandidat nalazi se u bazi podataka lovca, jer se u toj bazi mogu pronaci samo
vrhunski stru¢njaci, a ne bilo koji kandidat. Dobar kandidat ima adekvatno obrazovanje,
iskustvo, preporuke, te dostignuca u svojoj dosadasnjoj karijeri. Dobar kandidat ne smije na
tome stati, on mora biti spreman na cjelozivotno ucenje, na razvijanje svojih sposobnosti i na

usavriavanje vlastitih vjestina.”

U samom vrhu najtrazenijih skupina od strane lovaca na talente nalaze se menadzeri, a nakon
njih su na listi IT stru¢njaci. Dosta visoko kotiraju i matematicari, farmaceuti i dr., no u radu

¢e se detaljnije pisati samo o prvih dvoje.

5.5.1. MenadzZeri

Prema Garaéi i Kadlecu™ : ,,Menadzment je proces oblikovanja i odrzavanja okruZenja kako
bi se odabrani ciljevi mogli efikasno ostvariti. Cilj je svih menadzera posti¢i povoljan odnos
inputa i outputa unutar odredenog vremena, vodeci racuna o kvaliteti. "

Menadzeri se smatraju jednim od najbitnijih faktora svake organizacije. Ovisno o njihovoj
sposobnosti proces rada, zaposlenici, te opcenito funkcioniranje tvrtke moZze biti dobro ili
loSe. Mozda ¢ak 1 najtezi zadatak menadzera jest vodenje 1 upravljanje ljudima, kako bi se

ostvarili svi zadani ciljevi. Moze se re¢i da iza svakog uspjeSnog poduzeca stoji dobar

70 BURNETTE, M.D., HOUGH, L.M., Handbook of industrial and organisational psychologs, Consulting
psychologist press,Vol.1, No.3, 1991., str. 399-444

™ GARACA, N., KADLEC, Z., Komunikacija u procesu menadzmenta, Prakticni menadsment, \0l.2, No.3,
2011., str. 118-125
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menadzer, koji svojim stilom vodenja 1 upravljanja pridonose §to boljem poslovanju, skupa sa
zaposlenicima tog poduzeca. 2

Kako bi menadzer bio uistinu dobar, jer je njegova vaznost za organizacije neminovna,
potrebno je posjedovanje odredene vjeStine, sposobnosti i znanja. Upravo iz tih razloga,
vaznim segmentom smatra se obrazovanje menadzera. Sto se ti¢e obrazovanja u praksi, tu se
¢esto govori o neformalnim oblicima obuke (razni tecajevi, predavanja, razmjena iskustava).
Moze se reci kako je neformalna obuka menadzera obiljezila 20. st., no sasvim sigurno je
postala i geslo 21. st.

Formalno obrazovanje menadzmenta potrebno je planirati, a cilj obrazovanja je da se omoguci
menadzeru maksimalno koriStenje njegovih talenata i vjestina, te da se usavrsi na poslovnim
poljima na kojima do sada nije briljirao. " Unutar poduzeéa i drugih razli¢itih organizacija

nude se programi za obuku i razvoj menadzera, a glavne teme prikazane su u tablici:

Tablica 1. Glavne teme obrazovnih i razvojnih programa menadzmenta

TEMA % KOMPANIJA
Vodstvo/motivacija/komunikacija 92
Organizacijske promjene i razvoj 73
Op¢i menadZzment 70
Financije 67
Razvoj korporacijske/poslovne strategije 65
Primjena strategije 60
Menadzment ljudskih resursa 55
Marketing 54
Globalna poslovna okolina 52
Menadzersko odluc¢ivanje 48
Upravljanje proizvodnjom/operacijama 44
Menadzment prodaje 37
Informacijski sistem potpore odluc¢ivanju 37
Racunovodstvo 37
Medunarodne financije 26
Svjetska trgovina i ekonomija 23
Odnosi poduzeéa i vlade 22
Racunalne vjestine 17
Integracije/akvizicije i sl. 15
Logisticki menadzment 12

2 pULCIC, Z., VRDOLJAK RAGUZ, 1., Stilovi vodstva hotelskih menadZera Dubrovacko-neretvanske
zupanije — empirijsko istrazivanje, Ekonomski pregled, Vol.58, No.11, 2007., str. 709-731

8 KUKA, E., Zna¢aj obrazovanja menadzera, Zbornik radova medimurskog veleucilista u Cakovcu, Vol.3, No.1,
2012., str. 1-6
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Izvor: Menadzment ljudskih potencijala’
Iz tablice 1 moze se uociti koje se teme i programi za obuku provode unutar organizacija. Pa
se tako vidi da cak 92% tvrtke nude obuke o vodenju, motiviranju i komuniciranju. O¢ito se
to smatra najvaznijim vjeStinama koje jedan menadZer mora posjedovati. Nadalje, su tu
programi o opéem menadzmentu, financijama, marketingu, racunovodstvu, pa sve do
logistickog menadzmenta koji se nalazi na samom zacelju tablice s udjelom od samo 12%.
Ono sto iznenaduje jest Cinjenica da se raCunalne vjestine nalaze pri samom dnu S postotkom
od 17. Moze biti da je to tako zbog Cinjenice da je tablica iz knjige koja je napisana 1999.,
zasigurno da bi situacija 1 poredak u danasnje vrijeme bio bitno drugaciji. Na visokome
drugom mjestu nalaze se organizacijske promjene i razvoj, to ni ne cudi, jer je trziSte
turbulentno 1 mijenja se iz dana u dan, stoga menadzment treba biti spreman i otvoren prema

promjenama.

U menadzmentu na prostoru Republike Hrvatske dominiraju muskarci, no mora se naglasiti
da se u posljednjih desetak godina ta slika pomalo mijenja. Zene su napredovale na visokim
funkcijama, te ih se sve viSe moze vidjeti u top menadZzmentu. Muskarci 1 Zene primjenjuju
razliCite stilove vodenja. Istrazivanja su pokazala da Zene viSe koriste vjesStine ophodenja sa
zaposlenicima, te na taj nacin inspiriraju ljude, motiviraju, te im daju do znanja da su vazni. S
druge strane, doslo se do spoznaje da muski menadzeri viSe upotrebljavaju autoritet i kontrolu
svojeg polozaja. Smatra se da zene imaju viSe osjecaja za koristenje ljudskih resursa i da su
vide naklonjene timskom radu. Zene menadZeri sve su svjesnije svojih moguénosti, vjestina,
sposobnosti, te polozaja u drustvu, iako jo$ kako je ve¢ 1 napisano nije postigla ravnopravnost
s muskim kolegama, Sto zbog predrasuda, a Sto zbog objektivnih prepreka kao Sto je npr.
majéinstvo.

S obzirom da menadZment predstavlja klju¢nu funkciju svakog poduzeca, od iznimne je
vaznosti imati kvalitetne menadzere. Treba naglasiti da struktura menadZzmenta ovisi o
veli¢ini poduzec¢a. MenadZzment velikih poduzeca itekako se razlikuje od onog malog
poduzeca. Manja poduzeca obiljeZzava centralizam, te jednostavna organizacijska struktura,
dok je kod velikih poduzeéa decentralizirano upravljanje, ali i kompleksna organizacijska

shema. Stoga se ovisno o velicini poduzeca, traze razli¢ite kompetencije i vjestine menadzera.

" BAHTIJAREVIC — SIBER, F., Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, 1999., str. 782

s GALICIC, V., IVANOVIC, Z., Zene menadZeri u hrvatskom hotelijerstvu, Tourism and Hospitality
Management, Vol.12, No.1, 2006., str. 79-88
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Kod malih poduzeca, direktor je uglavnom 1 vlasnik poduzeca, te obavlja i jo§ nekoliko
poslovnih funkcija. Zbog nedostatka menadzerske stru¢nosti kod malih poduzeca ¢esto dolazi
do neuspjeha. Suprotno tome, kod velikih poduzeéa zaposljava se velik broj menadzera, koji
se stalno Skoluju, obucavaju i usavrSavaju. Suvremene organizacije uvidjele su vaznost
menadzerskih vjeStina, te zbog toga konstantno razvijaju programe kojima se poboljSavaju
vjestine. Istrazivanje je pokazalo da postoji povezanost izmedu konkurentske prednosti i
kompetencija, te znanja menadzmenta. Poduzece ¢e mnogo lakse odgovoriti na izazove koji
dolaze s modernim trzistima kada ima kvalitetno i obu¢eno vodstvo.®

Kako bi neka osoba uistinu postala dobar menadZer treba imati odredene sposobnosti, koje je

moguce ostvariti obrazovanjem. Osnovne menadzerske kompetencije nalaze se u tablici 2.

Tablica 2. Osnovne menadZerske kompetencije

OSNOVNE MENADZERSKE KOMPETENCIJE

Upotreba utjecaja da se osigura

UPOTREBA MOCI _
Pristanak
TOCNA OCJENA Realisti¢na ili utemeljena spoznaja o sebi, svojim snagama, slabostima i
SEBE ogranicenjima

Temeljno vjerovanje u druge; uvjerenje da su ljudi dobri; optimizam i
POZITIVAN ODNOS
kod drugih stvaranje osje¢aja da su vazni

Sposobnost skladnog i lakog izrazavanja misli i ideja te donosenje brzih
PRIRODNOST dluk
odluka

5 5 Stavljanje dogadaja u uzrocan slijed; metodi¢nost i sistemati¢nost
LOGICKO MISLJENJE

SPECIJALIZIRANO . . . o
Znanje upotrebljivih podataka, teorija, okvira ili modela

ZNANJE
RAZVIJANJE Pomaganje drugima da obave svoj posao, preuzimanje uloge trenera i
DRUGIH upotreba povratnih informacija u poticanju vlastitog razvoja

Izvor: Menadzment ljudskih potencijala’”

6 DESPOTOVIC, M., Razvoj menadzerskih sposobnosti i vjestina za odrzivu konkurentsku prednost na
primjeru hrvatskih poduzeéa, Obrazovanje za poduzetnistvo, VVol.6, No.2, 2016., str. 21-34

" BAHTIJAREVIC — SIBER, F., op.cit., str. 780
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U tablici je navedeno sedam razli¢itih osnovnih kompetencija menadZera, treba naglasiti da
nisu poslozene redom po vaznosti, ve¢ slu¢ajnim odabirom. Medu kompetencijama se uoc¢ava
postojanje onih koje se odnose na okolinu, kao §to su pozitivan odnos i razvijanje drugih, te
ostale, koje se odnose na samog menadzera, a to su: upotreba moci, tocna ocjena sebe,
prirodnost, logicko misljenje i specijalizirano znanje.

Pronac¢i menadzera koji posjeduje kompetencije, koji ima iskustva i koji je dobar u svom
poslu uistinu je teSko. Stoga ne ¢udi §to menadZeri imaju izuzetno visoka primanja, te su
cijenjeni u poslovnom svijetu. Upravo iz tih razloga, mnoge tvrtke obracaju se headhunting
agencijama prilikom trazenja menadZera, osobito onih na visokim, izvrSnim funkcijama.
Menadzeri su ti koji se nalaze na vrhu popisa zanimanja za kojima headhunteri najvise

tragaju.

5.5.2. IT struc¢njaci

Prema Bedekovié i Golub:’® , Svijet novoga doba obiljezen je snaznim razvojem informacija,
kapitala, proizvoda i usluga, globalizacija se dozZivljava kao svijet bez granica, a razvoj
interneta i naprednih komunikacijskih tehnologija omogucava virtualan pristup, trenutnu
dostupnost informacijama i ukljucenost u poslovne procese koji se odvijaju u svim dijelovima
svijeta.

Danasnja poslovna okolina, kao §to je ve¢ viSe puta naglasavano, je promjenjiva i turbulentna.
Zbog toga, jedan od glavnih ¢imbenika koji je potreban za uspjeSno poslovanje suvremene
tvrtke je upravo visoka fleksibilnost poduzeca. Fleksibilnost poduze¢a podrazumijeva da ono
moze brzo reagirati 1 prilagoditi se promjenama. Postoje brojne teorije koje su pokusale
pronaci alat koji ¢e pomo¢i u brzoj reakciji. Medu tim teorijama naSla se informacijska
tehnologija, bez koje je uspjesno suvremeno poslovanje tesko zamisliti.”

80

Jurkovi¢ 1 MaroSevi¢®™ smatraju da je: ,Informacijska tehnologija jedna od kijucnih

generickih tehnologija jer prodire u sva podrucja gospodarstva, znanosti, drustvenoga i

¢

privatnoga zivota i u njih unosi radikalne promjene. *

8 BEDEKOVIC, V., GOLUB, D., Suvremeni menad’ment u uvjetima globalnog poslovanja, Prakticni
menadzment, Vol.2, No.3, 2011., str. 57-63

™ ALFIREVIC, N., Uloga informacijske tehnologije u upravljanju promjenama i izgradnji konkurentske snage
velikih poduzeca: rezultati empirijskog istrazivanja, Ekonomski pregled, Vol.52, No.5, 2001., str.613-633

8 JURKOVIC, Z., MAROSEVIC, K., Utjecaj informacijske tehnologije na poslovnu komunikaciju, Ekonomski
vjesnik, Vol.26, No.2, 2013., str. 496-507
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IT sektor 1 njegovi strucnjaci takoder su od velike vaznosti za bankarski sektor. Slobodno se
moze kazati da je IT odjel jedini sektor u banci koji je u potpunosti projektno usmjeren. IT je
osovina projektnog okruzenja banke, pa tako i njezinog razvoja. IT takoder ima veliku ulogu

u projektnom menadzmentu banaka.

Slika 4. Bankovni IT odjel
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Izvor: The role of IT departments in the enhancement of banks project management®!
Informacijska tehnologija (IT) je sve vazniji element kod postizanja konkurentnosti na trziStu.
Nazalost, u odnosu na zapadnu Europu i svijet, Hrvatska zaostaje u koristenju informacijske
tehnologije. U Hrvatskoj je u IT sektoru zaposleno 25 000 ljudi, usporedno s time Njemacka
trenutno trazi gotovo duplo vise, 40-ak tisu¢a zaposlenika, koji bi upotpunili preostala prazna

mjesta u IT sektoru.

81 VRECKO, I., BARILOVIC, Z., BOZICEV, M., The role of IT departments in the enhancement of banks
project management, Informatol, VVol.48, No.3-4, 2015., str. 123-134
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Cesto se stvara kriva predodzba da informacijski struénjaci rade samo u informati¢kim
tvrtkama. Cak 50% zaposlenih u hrvatskom IT sektoru radi u neinformati¢kim tvrtkama.
Stoga je vaznost IT struc¢njaka joS veca, jer potreba za njima postoji u gotovo svakom
poduzecu, svakog sektora.

Istrazivanja su pokazala je ¢ak 3 od 10 ve¢ zaposlenih IT stru¢njaka kontaktirao headhunter u
proteklih 12 mjeseci. Valja napomenuti da je istrazivanje provedeno na 15 000 ispitanika.
Zanimljiva je i ¢injenica da samo 9% IT stru¢njaka aktivno traZi posao.5?

Jedan od razloga nedostatka IT struénjaka jest zahtjevno obrazovanje, koje traje dugi niz
godina 1 iz tog razloga se ne mogu zadovoljiti potrebe trzista, koje su s razvojem tehnologije i
interneta enormno porasle. Zbog toga tvrtke prilikom zaposljavanja IT stru¢njaka traze pomo¢
headhuntera.

Problem koji se javlja u poduze¢ima jest taj Sto IT strucnjaci i menadZeri u vecini slucajeva
imaju potpuno drugacije misljenje o tome koliki je znacaj informacijskih tehnologija za jedno
poduzeée, te kako u potpunosti iskoristiti njihove prednosti i mogucénosti. Primjerice,
menadzment Cesto nema dovoljno znanja o primjeni informacijske tehnologije, pa iz tog
razloga ne znaju koje koristi bi im sve ta tehnologija omogucila, stoga ne mogu izaci iz
ustaljenih obrazaca o poslovanju. S druge strane, IT stru¢njaci nemaju dovoljno znanja, niti
osjeta za poslovne potrebe, potrebe kupaca i sl. Iz tih razloga upravljanje s IT-om u
organizaciji ¢esto zna biti neadekvatno. Upravo to dovelo je do toga da se namece potreba za
kvalitetnim upravljanjem IT-om u modernim poduzeé¢ima, tako da donosi najvecu vrijednost
koja je moguéa za poslovanje.®®

8 1 svom radu objasnjava kako je menadzment povezan s IT-om, te nadodaje zasto

Spremic
menadzer mora poznavati barem osnovnu primjenu IT-a: ,,Potpuno je jasno da menadzeri
danas moraju veoma dobro poznavati mogucnost i strateske prilike koje nastaju primjenom IT
u poslovanju. Za stratesko poimanje mogucnosti IT menadzZerima, pored novca, cesto

nedostaje vizije, induktivnog razmisljanja, ali i znanja o strateskoj primjeni IT-a. MenadZeri

koji znaju upravijati poslovnim i tehnoloskim resursima predstavljaju primjere generalista.

8 MELVILLE, N., RAMIREZ, R., Information technology innovation diffusion: an information requirements
paradigm, Info systems, VVol.18, No.4, 2008., str. 247-273

8 MULLER, J., Upravljanje informacijskom tehnologijom u suvremenim tvrtkama te hrvatska poslovna praksa
kori$tenja informacijskih tehnologija, Ekonomski pregled, VVol.52, No.6, 2001.,str. 587-612

8 SPREMIC, M., Strategijski aspekti primjene informacijske tehnologije u svijetu i izazovi hrvatskoga
gospodarstva, Ekonomski pregled, Vol.51, No.5-6, 2000., str.520-539
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Oni imaju tehnicko predznanje, ali i obrazovanje iz poslovnog upravljanja i smatra se da su

jedino oni kadri uspjesno voditi kompanije u danasnjim nepredvidivim trzisnim okolnostima. *

Slika 5 prikazuje nac¢in na koji bi morao funkcionirati model upravljanja IT-om i

informacijskim sustavima.

Slika 5. Kontekst funkcioniranja odjela informatike i model upravljanja IS tvrtke

Top menadzment

‘ Utvrdivanje politika odlu¢ivanja
0 budZetu standardima, zahtjevima
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Utvrdivanje politika izbora
projektnih prioriteta i
selekcijskih kriterija

Preporuke za budzete,
standarde, potrebama za
opremom i moguénosti

Nominacija potencijalnih
projekata, pogodnosti

i novih usluga koje pruzaju IS
< —»
Menadzment —» < Menadzment
korisnickog odjela informacijskih sustava

Sistemske potrebe,  Opcije za dizajn IT projekata
problemi s postojecom te troSkovi i pogodnosti
opremom, odobrenja za predloZenih moguénosti
predlozene dizajne IS projekte

Izvor: Upravljanje informacijskom tehnologijom u suvremenim tvrtkama te hrvatska poslovna
praksa koristenja informacijskih tehnologija®
1z slike 5 vidljivo je da vrhovni menadzment mora suradivati s menadzmentom informacijskih
sustava 1 menadZmentom korisnickog odjela. Svi medusobno moraju primati i davati
informacije, kako bi sve funkcioniralo bez greske. Primjerice, top menadzment odreduje
koliki ¢e biti budzet za informacijski sustav, ali kako top menadzment nije stru¢njak za
informacijske tehnologije, poslusat ¢e prijedlog menadzmenta informacijskih sustava o
potrebnom budZetu, opremi i sl. Na isti nain, top menadzment ¢e suradivati s ostalim

odjelima, ali 1 odjeli medusobno.

8 MULLER, J., op.cit., str. 589
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6. HEADHUNTING S OSVRTOM NA HRVATSKA PODUZECA

Autori Zdrili¢, Puvac¢a i Roso® u svom radu pisu: ,, Danas, u uvjetima velikih promjena i sve
vece globalizacije trZista hrvatska su poduzeca prisiljena pronalaziti i primjenjivati nova
tehnicka i tehnoloska rjesenja, ali i prilagodivati svoju organizaciju novonastalim uvjetima.
Stoga je osobito vazno promisljati uporabu novih teorijskih spoznaja u podrucju organizacije
i managementa s ciljem dosezanja konkurentnosti na svjetskoj razini. Razvoj, unaprjedenje i
standardizacija poslovnih procesa te promjene u organizacijskoj kulturi sigurno su nuzni
uvjeti za prilagodbu poduzeca globalizacijskim zahtjevima.

Cilj hrvatskih poduzeca je povecati konkurentnost, stvoriti i otvoriti nova radna myjesta,
povecati ulaganje u znanje. Primjena modernih rjeSenja i prakse razvijenih zemalja
omogucavaju gospodarski rast i konkurentnost. Pritom se prvenstveno misli na: inovacije,
ulaganje u istrazivanje i razvoj, prilagodba promjenama, primjena novih znanja i vjestina, te
ono $to je mozda i najbitnije, zastupljenost poduzetnickog duha, koji omoguéava rast
poduzeéa, gospodarstva, te ne kraju rast &itave zemlje.®’

Vazna odrednica svakog poduzeéa je rast. On moze biti unutarnji ili vanjski. Neovisno o tome
za koju vrstu rasta se poduzece opredijeli, sasvim je realno ocekivati buduce financijske
koristi. Poduze¢a se mogu restrukturirati zbog raznih razloga: zelja za prodajom, Zelja da se
poduze¢e unaprijedi, zbog poreznih ili osobnih razloga, zbog strateskih ciljeva, zbog
menadZmenta. . .58

Poduzeca se dijele na: mikro poduzeca, mala poduzeca, srednja poduzeca i velika poduzeca.

Podjela se vr$i prema broju zaposlenika, prema godi$njem prometu ili prema bilanci. Prema

8 7ZDRILIC, I, PUVACA, M., ROSO, D., Utjecaj globalizacije na promjene u nacinu poslovanja i
organizacijskoj kulturi, Ekonomski vjesnik, Vol.23, No.2, 2010., str. 503 — 513

8 KERSAN — SKABIC, I, BANKOVIC, M., Malo gospodarstvo u Hrvatskoj i ulazak u Europsku Uniju,
Ekonomska misao i praksa, No.1, 2008., str. 57-75

8 BEDEKOVIC, M., Restrukturiranje poduzeéa u Republici Hrvatskoj, Zbornik radova Medimurskog
veleucilista u Cakoveu, Vol.4, No.1., 2013., str.7-10
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broju radnika mikro poduzece je ono koje zaposljava do 10 ljudi, malo poduzece zaposljava
do 50 ljudi, srednje do 500, a veliko poduzece ima vise od 500 zaposlenih.5®

U Republici Hrvatskoj je krajem 2016. godine zabiljeZzena brojka od 66 745 registriranih
poduzeca, od Cega je 2 290 aktivnih. Najvise poduzeca registrirano je u Zagrebu, njih gotovo
24 tisuce, Sto je 1 bilo za ocekivati, a nakon toga slijedi Splitsko-dalmatinska zupanija, te
Primorsko-goranska, s oko 11 tisu¢a poduzeéa, odnosno 4 767.%

U Hrvatskoj se pojedina poduzeca koriste headhunting agencijama jer ne zele direktno
pristupati potencijalnim kandidatima. Kao §to je ve¢ vise puta naglaSeno, uspjeh bilo kojeg
poduzeca, nebitno u kojem je sektoru, ovisi najvise o znanjima i sposobnostima ljudi koji se u
njemu nalaze. Takoder, jedan od razloga zaSto poduzeca koriste usluge headhunting agencija
jest taj Sto postoji veca vjerojatnost da ¢e putem agencije pronaéi odgovaraju¢u osobu, nego

$to bi to bio slu¢aj da sami traze.™

6.1. ZASTUPLJENOST HEADHUNTINGA U REPUBLICI HRVATSKOJ

Za razliku od razvijenih zapadnoeuropskih zemalja kao $to su: Velika Britanija, Nizozemska,
Belgija, Francuska i Njemacka, gdje su headhunting agencije dosta rasprostranjene u ovom
djelu Europe, pa tako i u Hrvatskoj to jos nije slu¢aj.%?

U hrvatskoj ima vrlo malo pravog headhuntinga. Razlog zbog kojeg headhunting nije toliko
razvijen na domacem trziStu moze biti veliCina trZiSta rada, te uspjeSno koristenje drugih
metoda regrutacije poput npr. klasicne selekcije. Mada, uvrijeZeno je miSljenje da je
headhunting najbolja metoda za privlac¢enje najkvalitetnijih kandidata.

Bitno je znati razliku izmedu agencije za zaposljavanje i headhunting agencije. Agencija za
zapoSljavanje, za razliku od headhuntinga, pronalaze zaposlenike klasiénom selekcijom,
oglasavanjem, intervjuiranjem, odabirom. Tako se privlace kandidati koji aktivno traze posao,

dok kod heahuntinga to nije slucaj, te se uz pomo¢ njega dobivaju kandidati koji nisu niti

8 VRHOVEC — ZOHAR, K., KLOPOTAN, 1., Mala i srednja poduzeéa u Europskoj Uniji — izazov uvodenja
jedinstvene valute 12 godina poslije, Tehnicki glasnik, Vol.8, No.4, 2014., str. 443-450

% Broj i struktura poslovnih subjekata u prosincu 2016., Priopéenje Drzavni zavod za statistiku Republike
Hrvatske, Vol.2, No.11, 2017., dostupno na:< http://www.dzs.hr/Hrv_Eng/publication/2015/11-01-
01_04_2015.htm> [pristupljeno: 4.04.2017.]

% PERAIJICA, Z., Privatne i driavne agencije za zaposljavanje kao mehanizmi eksternog regrutiranja,
Sveuciliste u Splitu, zavrsni rad, 2016., str. 18-20. Dostupno na: <
https://zir.nsk.hr/islandora/object/efst%3A304/datastream/PDF/view > pristupljeno: [04.04.2017.]

9 MARKUS, R., op.cit., str. 14.

49


http://www.dzs.hr/Hrv_Eng/publication/2015/11-01-01_04_2015.htm
http://www.dzs.hr/Hrv_Eng/publication/2015/11-01-01_04_2015.htm
https://zir.nsk.hr/islandora/object/efst%3A304/datastream/PDF/view

razmisljali o promjeni posla, a kamo 1i ga aktivno trazili. S obzirom da je hrvatsko trziste vrlo
malo, teSko je odrediti granicu izmedu agencija koje se bave headhuntingom i privatnih
agencija za zaposljavanje. %

O tome koliko je headhunting malo zastupljen govori podatak da je u Hrvatskoj 2006. godine
u sektoru odnosa s javnoscu, preko headhunting agencije bilo zaposleno samo 1% radnika.
Primjera radi, u istom tom sektoru, iste godine, njih 23% dobilo posao tako da im je dodijeljen
unutar tvrtke, 21% putem natjecaja, 17% iz medija, a preko preporuke zaposlilo se njih 15
%.%* 1z navedenih podataka najbolje se moZe uoditi omjer izmedu koristenja headhunting
agencija i ostalih nacina pribavljanja kandidata.

Vrijednost headhuntinga na hrvatskom trzistu procjenjuje se na nekoliko desetaka milijuna
eura. Treba uzeti u obzir da svaka headhunting agencija godi$nje odradi izmedu 50 i 100
projekata. U svakom slu¢aju, headhunting je vrlo unosan posao.

lako je u Republici Hrvatskoj malo headhunting agencija, one su ipak u porastu u posljednje

vrijeme.

6.2. HEADHUNTING AGENCIJE NA PROSTORU HRVATSKE

Headhunting agencije su posebna vrsta privatnih agencija. Ono $to razlikuje headhunting
agenciju od drugih privatnih agencija jest razina posla za koju traze kandidata. Headhunting
agencija je obicno specijaliziranja za potragu na rukovode¢im pozicijama, odnosno za srednju
i upravljacku razinu. Znaci, osim razine za koju provode regrutaciju, headhunting agencije
razlikuju se od ostalih privatnih agencija i po mrezi kontakata, kvaliteti, troskovima, itd. *°
Slijedi popis nekoliko najpoznatijih headhunitng agencija u Republici Hrvatskoj:

e Adecco

o Dekra

e Uspinjaca

e Naton

% Lov na one koji ne traze posao — ,headhunting®, dostupno na:< http://www.posao.hr/clanci/karijera/na-
radnom-mijestu/lov-na-one-koji-ne-traze-posao-headhunting/6147/ > pristupljeno: [04.04.2017.]

% JUGO, D., BORIC, S., PRESELIJ, V., Analiza razvoja odnosa s javno$¢u u Hrvatskoj od 2003. do 2009.
godine i projekcija buduéih trendova, Medunarodne studije, Vol.12, No.3-4, 2012., str. 37-52

% PERAIJICA, Z., op.cit., str. 20.

50


http://www.posao.hr/clanci/karijera/na-radnom-mjestu/lov-na-one-koji-ne-traze-posao-headhunting/6147/
http://www.posao.hr/clanci/karijera/na-radnom-mjestu/lov-na-one-koji-ne-traze-posao-headhunting/6147/

6.2.1. Adecco

Vodeca svjetska agencija na podru¢ju ljudskih potencijala. Sjediste agencije je u Zurichu.
Agencija posluje preko 50 godina, te djeluje na globalnoj razini. Broji preko 30 000
zaposlenika 1 preko 5 000 poslovnica diljem svijeta. Suraduje sa stotinjak tisuca klijenata 1
nudi Sirok izbor usluga, kao Sto su: zapoSljavanje, razvoj karijere 1 talenata, treninzi,
savjetovanja... Adeccov ured nalazi se u Zagrebu od 2004. godine. Ponosno isti¢u da su na

popisu top 500 najuspjesnijih svjetskih tvrtki. %

6.2.2. Dekra

Sjediste joj je u Stuttgartu. Dio je internacionalne korporacije Dekra Se, koja je podijeljena u
tri poslovne jedinice, a to su: Dekra Automotive, Dekra Industrial i Dekra Personnel. lako je
Dekrino sjediSte trenutno u Stuttgartu, ona je osnovana u Berlinu, davne 1925.godine. Ima
bogatu tradiciju, a danas broji preko 37 000 zaposlenika diljem cijelog svijeta, posluje u vise
od 50 zemalja. U Hrvatskoj su poceli poslovanje 2003. godine, prvu poslovnicu otvorili su u
Zagrebu, a nakon toga se proSirili na: Osijek, Slavonski Brod, Pulu, Rijeku, Split i Zadar.
Prilikom procesa posredovanja pri zaposljavanju Dekra koristi ove korake:

e Analiza i priprema projekta (upoznavanje s organizacijom, i organizacijskom
kulturom Klijenta, profiliranje radne uloge, identificiranje konkurentskih tvrtki i
profesionalaca na trzistu)

e Pridobivanje kandidata (pretraga unutar vlastite baze podataka, headhunting,
diskrecija i otvorena komunikacija s potencijalnim kandidatima, vlastiti candidate
pool)

e Proces selekcije kandidata (intervju, evaluacija kandidata, provjeravanje formalnosti
kao S§to su obrazovanje 1 iskustvo, provjera preporuka ukoliko to trazi klijent, psiho-
test)

e Lista najboljih kandidata (odabir nekoliko najboljih kandidata, te prezentacija istih
klijentu)

e Organizacija intervjua izmedu klijenta i kandidata

9% https://adecco.hr/o-nama
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e Post-selekcijska faza (slanje povratne informacije kandidatima koji nisu odabrani,

suradnja s odabranim kandidatom tijekom prelaska na novo radno mjesto®’

6.2.3. Uspinjaca

Prva privatna burza rada u Republici Hrvatskoj. Obavlja kadrovski menadZzment za svoje
klijente. Glavna znacajka zaposlenika u Uspinjaci jest sposobnost procjene prave osobe, u
pravo vrijeme i za pravo radno mjesto. Agencija Uspinjaca garantira slijedece:

e Provjera zdravstvenog stanja

e Provjera o (ne)kaznjavanju

e Ugovor o poslu

e Administracijsku kontrolu

e Pripremu za rad

e  Struc¢no vodstvo

Uspinjaca uzima proviziju ukoliko je zaposlenik dobio posao direktno preko njih i ona iznosi

10% od neto plaée za prva tri mjeseca.”®

6.2.4. Naton

Naton uspjesno posluje vise od 15 godina u susjednoj Sloveniji, a u Hrvatskoj posljednje 3
godine. Ima zavidnu listu klijenata i partnera kojima pristupa individualno, uzimaju¢i u obzir
njihove specificne potrebe. Posjeduju svoju internu, Siroku bazu kandidata. Usluge koje
Naton nudi su:
e Privremeno zaposljavanje
e Posredovanje pri zaposljavanju (potpuna usluga potrage 1 izbora kandidata, pri ¢emu
pomaze klijentima da dobiju najbolje moguce kandidate za odredene pozicije, pri
trazenju i odabiru kadrova nude usluge psiho-testova i raznih analiza, uz pomo¢ kojih

slazu potpunu sliku 1 profil kandidata)

97 http://www.dekra-zapo.hr/posredovanje-pri-zaposljavanju

9% www.uspinjaca.hr
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e Naton executives (pronalazak vrhunskih kandidata s izuzetni kvalifikacijama i
talentom, popunjavanje top menadzment pozicija

e Outplacment®

6.2.5. Moj posao

Uz navedeni popis headhunting agencija u Republici Hrvatskoj moze se joS spomenuti i
internet stranica mojposao.net, zasto je to tako objasnjeno je u knjizi Puljiza i njegovih

100 Najintenzivnija aktivnost posredovanja u privatnom sektoru odvija se u elitnom

suradnika
sektoru regrutiranja visokorangiranih menadzera i strucnjaka (tzv.head-hunting). No do
2006. godine dvije su tvrtke kroz on-line usluge (MojPosao.net i Posao.net) u znacajnoj mjeri
zasle i u podrucje posredovanja opce radne snage. One djeluju bez fizickih ispostava
namijenjenih traziteljima posla, te navode slicne razmjere aktivnosti. lako oglasena potraznja
za radnicima na ovim servisima obuhvaca  vecinu zanimanja i obrazovnih profila,
kompetitivniji radnici s visim stupnjem obrazovanja trazeni su u nesto vecoj mjeri, a njima su
namijenjeni i posebni dogadaji poput godisnjeg ,, dana karijera“.

MojPosao postoji od 2001. godine i ve¢ je 16 godina vodeéi portal u Hrvatskoj za
oglasavanje slobodnih radnih mjesta s vise od 750 000 posjetitelja mjesecno. Samo u
posljednjih 5 godina broj oglasa se utrostrucio, a broj posjetitelja porastao sa 4 na 6 milijuna.
MojPosao kontinuirano provodi razne projekte, a neki od njih su: Virtualni dani karijera i
znanja, Najbolji poslodavac, Poslodavac prvog izbora, Sajam poslova u turizmu, Najbolje
prakse i brojni drugi. Vise od 54 000 klijenata objavilo je oglas na portalu i danas spada u 20

najposjeéenijih web stranica u drzavi.*

6.3. HRVATSKE TVRTKE KOJE KORISTE USLUGE HEADHUNTING
AGENCIJA

9 http://www.natonhrcroatia.com/o-nama/

100 pULJIZ, V., BEZOVAN, G., MATKOVIC, T., SUCUR, Z., ZRINSCAK, S., Socijalna politika Hrvatske,
Udzbenici sveucilista u Zagrebu, 2008., str.184

101 https://www.moj-posao.net/Press-centar/About/
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S obzirom da u Hrvatskoj jo$ prakticki ni nema pravog headhuntinga, nego su to vise razli¢ite
varijacije privatnih agencija za zaposljavanje, nije ni ¢udo da je bilo gotovo nemoguce
pronadi tvrtke koje koriste usluge headhuntera.

Pronadene su samo dvije tvrtke, a nesto viSe o njima slijedi u nastavku.

6.3.1. Pliva

Pliva postoji vise od 95 godina i najveca je farmaceutska kompanija u Hrvatskoj. Clanica je
Teva grupe. Teva je jedna od najpoznatijih i najveéih svjetskih farmaceutskih tvrtki, a Pliva je
jedan od vecih izvoznika iz RH. Izvozi vise od 80% svojih proizvoda i to uglavnom na trzista
SAD-a i Rusije.1%?

U Plivi smatraju da njihova snaga leZi u zaposlenicima, tocnije u njihovoj strucnosti i
predanosti. Konstantno Salju svoje zaposlenike na dodatne obuke i teCajeve, te vjeruju u
cijelozivotno uéenje.1%®

S obzirom da je u radu ve¢ navedeno kako stru¢njaci u farmaciji spadaju u sam vrh
najpozeljnijih zanimanja od strane lovaca na glave, ne iznenaduje ¢injenica da Pliva ponekad
koristi njihovu pomo¢ pri trazenju idealnog kandidata, iako im headhunteri nisu prva opcija.
Tamara Susanj Sulenti¢, direktorica komunikacija u Plivi kaze: ,, Da se tvrtka usmjerava na
interne menadzerske ljudske potencijale i unutar kompanije razvija i priprema zaposlenike za
preuzimanje kljucnih menadzerskih pozicija i odgovornosti. Ako odgovarajucu osobu ne
mogu pronaci unutar tvrtke, orijentiraju se na hrvatsko trziste rada i menadzere jer, nastavlja
Susanj-Sulentié, vjeruju da su kompetentni i educirani za obavljanje takvih pozicija. Iznimku
¢ine jedino ako znanja i vjestine koje im trebaju ne uspiju pronaci na domacem trzistu te ih
tada pronalaze u zemljama izvan Hrvatske. U tom slucaju koriste usluge agencija za

headhunting koje imaju bolju poziciju pratiti trziste rada i talente. 1%

6.3.2. Zagrebacki holding

Zagrebacki holding osnovan je 2007. godine 1 u potpunom je vlasniStvu grada Zagreba.

Sastoji se od 16 podruznica koje obavljaju poslove koje su neka obavljala gradska poduzeca

102 http://www.pliva.hr/pliva/podaci-o-kompaniji

103 http://www.pliva.hr/posao-i-karijera/raditi-u-plivi

104 http://www.poslovni.hr/domace-kompanije/najbolje-direktore-dovode-profesionalci-210574
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(Cistoca, Digitalni grad, Zagrebacke ceste, Odvodnja...) U Zagrebackom holdingu zaposleno
je oko 11 000 ljudi.t®®

Prilikom izbora kandidata za predsjednika Uprave Zagrebackog holdinga bila je angazirana
headhunting agencija Pedersen & Partners. Oni su nadzornom odboru predlozili 4 kandidata
koja su smatrali najboljima, medu 150 kandidata ukupno prijavljenih. Clanove Uprave
Zagrebackog holdinga takoder predlaze agencija Pedersen & Partners.1%

Tvrtka Pedersen & Partners u Hrvatskoj postoji ve¢ 10 godina, a u 2016. godini zabiljezila je
rast od 19%. Posluje u 52 zemlje diljem svijeta.X?’

U svijetu je uobicajena praksa da se na takve rukovodeée pozicije traze kandidati uz pomo¢

lovaca na talente, pa se na takav potez odlucio i Zagrebacki holding.

6.3.3. Drzavne tvrtke

U listopadu 2015. godine donesena je odluka da ¢e vrhovne menadzere drzavnih tvrtki birati
headhunting agencije. Medu 6 tvrtki koje su bile na popisu i koje su trazili headhunteri bile
Su:

e Autocesta Rijeka — Zagreb

e H7 putnicki prijevoz

e HZCargo

e Croatia Airlines

e HEP

e Janaf

Razlog za$to su bas ove tvrtke stavljene na popis headhuntera jest taj Sto im je konsolidirani
prihod u prethodnoj godini bio ve¢i od 750 milijuna kuna. Headhunteri su kostali od 200 —
250 tisu¢a kuna po natje¢aju.1%

Nakon samo 18 mjeseci, u velja¢i 2017. godine ukinuta je odredba o headhunting agencijama.

Kao razlog zbog kojeg je doslo do ukidanja odredbe, navedeno je to da je vlada Zeljela ubrzati

105 http://www.zgh.hr/o-nama-7/profil-13/13

106 http://www.vecernji.hr/zg-vijesti/za-mjesto-sefa-holdinga-bore-se-i-menadzeri-iz-atlantica-i-agrokora-990896

107 https://www.pedersenandpartners.com/
108 http://www.vecernji.hr/hrvatska/otvorena-radna-mjesta-za-barem-100-sefova-i-clanova-uprava-javnih-tvrtki-
1079278
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i pojednostaviti natjeCaje koji su po headhunterima trajali i po nekoliko mjeseci zbog
kompliciranosti.

Osim navedenog nedostatka, izbor vrhovnih menadzera u drzavne sluzbe putem lovaca na
talente imao je 1 prednosti kao Sto su: izbjegavanje politickog kadroviranja, izbjegavanje

nepotizma i politi¢kog utjecaja.%®

7. RASPRAVA (DISKUSIJA)

S obzirom da je suvremeni, poslovni svijet turbulentan i sklon promjenama potrebno je biti
spreman i na njih brzo odgovoriti. Da bi neko poduzece u takvom okruZenju uspjelo opstati,
mora brzo reagirati i prihvatiti promjene, te se prilagoditi novim uvjetima. Unaprjedenje
poslovnih procesa 1 njihov razvoj vazni su uvjeti za prilagodbu poduzeca na suvremeni
poslovni svijet i globalizaciju koja u njemu vlada. Globalizacija je postala neizbjezna, ona je

nezaobilazni dio i sadaSnjosti i buduénosti.

109 hitp://www.jutarnji.hr/vijesti/hrvatska/otkrivamo-ukidaju-se-stroge-odredbe-donesene-pod-pritiskom-europe-
vlada-otkazuje-headhuntere-politicari-ce-opet-sami-birati-direktore-drzavnih-firmi/5614143/
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Naravno, osim svega navedenog ne smije se zaboraviti na ljude. Uvidjelo se da su ljudi
najznacajniji faktor svake organizacije, te se u posljednje vrijeme sve viSe govori o
upravljanju ljudima i o menadzmentu ljudskih potencijala. Covijek je od iznimne vaznosti za
tvrtku, jer on svojim znanjem i vjeStinama uvelike doprinosi uspjehu.

Zbog vaznosti zaposlenika, narocito onih talentiranih i visokoobrazovanih koji su spremni
zauzeti najvise pozicije u organizaciji sve je izvjesniji, a moze se reci i da je ve¢ zapoceo rat
za talente. Dogada se to da je zbog velikog napretka tehnologije i interneta doSlo do ogromne
potrebe za kvalitetnim kadrom, a njega nema dovoljno. Procjene su dosta crne, jer se predvida
da ¢e u buducnosti faliti jos viSe radne snage nego $to je trenutno slucaj.

Kako tvrtke ne bi same ratovale u potrazi za talentima, one se sve ceS¢e odluCuju na
unajmljivanje headhunting agencija i lovaca na talente. Posebice je to slucaj u SAD-u, te u
razvijenim azijskim i europskim zemljama. Headhunting agencija je od iznimne vaznosti kada
neka organizacija trazi idealnog kandidata za neku odredenu visoku poziciju.

Mnogo je veca vjerojatnost da ¢e lovac na talente i njegova agencija pronaci pravog radnika,
nego li Sto ¢e to uspjeti menadzment ljudskih resursa neke tvrtke. Razlog tomu je Sto
headhunteri imaju svoju ogromnu bazu podataka i kontakata koju godinama grade i
dopunjuju. Stoga je vrlo dobra odluka prepustiti pronalazak zaposlenika profesionalcima kao
Sto su lovei.

Problem koji se javlja u Republici Hrvatskoj je taj sto headhunting jo$ nije ni priblizno
razvijen koliko bi trebao biti. Mogu¢i razlog zaSto je to tako moze biti 1 malo trZiSte rada,
odnosno mali broj radnih mjesta. Osim toga, u doma¢im poduze¢ima problemom se mozZe
smatrati i nerealna slika kvalitete organizacije i vlastitih konkurentskih prednosti, ukljucujuéi
1 radnu snagu, od strane top menadZmenta.

Nije Hrvatska jedina zemlja na ovom podrucju koja nema razvijeni headhunting i lov na
talente. Cijeli jugoisto¢ni dio Europe, ¢ini se, kaska za ostatkom razvijenog svijeta. U ovom
djelu Europe, u drzavama kao Sto su: Slovenija, Bosna i Hercegovina, Srbija, Crna Gora,
Makedonija, Albanija jo§ ni do danas nema niti jednog ureda koji pripada nekoj od top 50
svjetskih headhunting agencija.

Razlozi zasto je to tako ve¢ su navedeni u prethodnom odlomku, no jos jednim od razloga
moze se smatrati i to $to su sve te zemlje u post-tranzicijskom razdoblju, te im je jo$ uvijek, a
mozda i najveci problem nezaposlenost.

Moze se zakljuc¢iti da je potrebno stvoriti svijest 0 poslovnoj okolini, konkurentima,

globalizaciji, te o ljudima. O ljudima kao najvaznijem faktoru svake organizacije. O ljudima
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kao pokretacima i osnovnoj stavci koja daje konkurentsku prednost. No, ne 1 samo to, zemlje
jugoistocne Europe trebaju urediti svoje zakone, dovrsSiti proces tranzicije, poceti investirati,
ako ne vlastitim kapitalom, tada privuéi strani kapital, otvoriti nova radna mjesta, prosiriti

trziSte rada i tek onda poraditi na headhunting industriji.

8. ZAKLJUCAK

Iz svega istrazenog i procitanog za potrebe pisanja rada, zakljucuje se da su headhunting
agencije od velike vaZnosti u suvremenom poslovnom svijetu. One su izravno povezane s
ljudima, a ljudi su ti koji su najvazniji za bilo koju organizaciju. Oni su, moze se reci, i jedina
stavka koja daje stvarnu konkurentsku prednost jedne tvrtke nad drugom.

Pozitivna stvar je Sto se headhunting u svijetu u posljednjih 20-ak godina razvio. No, ono §to
zalosti jest ¢injenica da u Republici Hrvatskoj jo§ nema onog pravog, istinskog headhuntinga.
Ovo §to postoji, su jo§ zasad, samo obrisi headhuntinga, a viSe se radi o razli¢itim
varijacijama privatnih agencija za zapoSljavanje. Nazalost i po tome Hrvatska, ali 1 cijela
regija kasne za razvijenim zapadom.

U Hrvatskoj jo$ nije prepoznat ¢ovjek kao najvazniji faktor uspjeha. To je zasigurno jedan od
razloga zasto headhunting nije razvijen u tolikoj mjeri u kojoj bi trebao biti. Potrebno ga je
razviti, jer ¢e mladi ljudi zbog nezadovoljstva trenutnim radnim mjestima napustiti drzavu 1

oti¢i u inozemstvo. Takav razvoj situacije mogao bi dovesti do toga da ponestane radnika za

58



odredena radna mjesta, te ¢e se dogoditi to da ¢e se osim $to se gotovo sve uvozi, poceti jos
uvoziti i radna snaga.

Bilo kako bilo, headhunting je vrlo zanimljiva tema za prouc¢avanje. Postoji nada da ¢e uskoro
1 u Hrvatskoj vise dobiti na znacaju i pomo¢i tvrtkama da zaposle idealne kandidate.

Najjednostavnije re¢eno: Pravog kandidata, u pravo vrijeme, na pravo mjesto.
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10. HEADHUNTING IN LARGE COMPANIES

Summary:

In the past few decades, Human Resource Management is becoming more important witihnin

businesses, not only economically, but also in other areas of natural and social sciences. The

development of technology, business and globalization itself has led to increasing importance

of intellectual capital. The company's business depends largely on the quality of the human

resource management. The role of human capital and investing in it is of great importance for

any modern business, because it is people, their knowledge and skills which are the most
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important resource of any organization, and therefore to them the attention and the interest
needs to be shown.The development of personnel, their capabilities, resources and motivation
have become the most important factor of competitiveness, and therefore the most important
factor of development of any organization. Searching the web sources, scientific articles and
books related to the given topic, the paper will examine current research on headhunting in
general, its importance for the companies, and the representation of headhunting in Croatian

companies.

Key words: human resources, company, intellectual capital, employees.
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