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Kratak sadriaj: RaspolozZivost interneta i brojnih informaciono-komunikacionih tehnologija doveli su do
evolucije i radikalnih promena u procesima regrutacije, selekcije i zaposljavanja. Posledicno, mnoge kompanije i
institucije pribegavaju novim metodama odabira kvalitetnih kandidata, koji mogu doneti dugorocnu kompetitivhu
prednost organizaciji. Te metode osim Sto smanjuju troskove, ujedno poboljsavaju efikasnost i cine organizacije
atraktivnijim. Usled COVID-19 pandemije i fizickog distanciranja radi ocuvanja zdravlja, primena digitalnih alata u
navedenim procesima je posebno dobila na znacaju, Pomenuti »online« alati mogu se svrstati u tri kategorije: video
CV/biografije, video konferencije/intervjui i automatizovano video intervjuisanje i to su ujedno alati kojima su i
univerziteti pribegli prilikom selekcije kandidata za odredene pozicije, a usled nemogucnosti licnog kontakta sa
potencijalnim kandidatima.

U ovom radu prikazani su rezultati istrazivanja koja porede efikasnost/uspesnost klasicne nasuprot virtuelne
selekcije studenata od strane univerziteta, kao i kandidata za specijalizacije i stipendije. Cilj ovog rada jeste da prikaze
prednosti i nedostatke novih digitalnih metoda selekcije i regrutacije u odnosu na standardne intervjue koji
podrazumevaju neposredni kontakt sa kandidatom, sa osvrtom na univerzitet, kao vrlo specificno poslovno okruzenje.

Kljucne reci: Digitalni alati, regrutacija, zaposljavanje, ljudski resursi, univerzitet

IMPLEMENTATION OF DIGITAL TOOLS IN RECRUITMENT AND
EMPLOYMENT PROCESSES

Abstract: Availability of internet and numerous supporting information and communication technologies led to
evolution and radical changes of recruitment, selection and employment processes. Consequently, a lot of
companies and institutions applied new methods for selecting quality candidates, which can provide long-term
competitive advantage to organizations. These methods are not only reducing costs, but also improving efficiency and
making organizations more attractive. Due to COVID-19 pandemic and physical distancing in order to preserve
health, application of digital tools in mentioned processes gained special importance. Those “online” tools can be
classified into three categories: video CVs/résumés, video conferencing/interviews, automated video interviewing and
those are the tools which universities also applied during selection of candidates for certain positions, due to
impossibility of personal contact with potential candidates.

This paper presents the results of research comparing efficiency/effectiveness of classical versus virtual
selection of students, and also applicants for fellowship and residency. The main purpose of this paper is to point
out advantages and disadvantages of new digital selection and recruitment methods, in comparison to standard ones
- interviews that involve direct contact with the candidate, with special view on university, as specific business
environment.

Key Words: Digital tools, recruitment, employment, human resources, university

1. UVOD

Evolucija u regrutovanju i zaposljavanju tokom poslednjih 15 godina dovela je do pojave novih tehnika, koje
mogu promeniti ulogu tradicionalnog regrutera u »online« regrutera. Ovakav regruter mora konstantno raditi na
razvijanju virtuelnog okruZenja u precesima regrutacije i selekcije, kako bi privukao talentovane kandidate, koji
mogu pruziti dugoro¢nu kompetitivhu prednost organizaciji. [1] Sa pojavom COVID-19 virusa i njegovog
agresivnog §irenja, brojne institucije su pocetkom marta 2020. godine donele savesne odluke da odloze/zamene
neposredne intervjue sa virtuelnim formatom intervjua. [2]

U ovom radu prikazano je poredenje tradicionalnog/klasi¢nog procesa regrutacije i selekcije sa novim
modernim metodama koje podrazumevaju primenu digitalnih alata kao i prilagodavanje kandidata i institucija
»online« okruzenju.
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2. DIGITALNI ALATI I NJIHOVE PREDNOSTI I NEDOSTACI

Internet i dostupnost brojnih informaciono-komunikacionih tehnologija doveli su do radikalne promene u
oblasti regrutovanja i zapoSljavanja, znacajno menjajuéi procese oglasavanja otvorenih pozicija, pregledanja
biografija, suzavanja izbora i komunikacije sa kandidatima. Savremeno regrutovanje deSava se uz pomoc
elektronskih sistema koji se jednom re¢ju zovu e-regrutovanje. Takvi sistemi Cesto su povezani sa eksternim
»online« bazama podataka koje su dostupne po principu 24/7 i sadrze otvorene pozicije i biografije, a deluju kao
posrednici na trziStu rada. Neka od istrazivanja sugeriSu da e-regrutovanje generise veci broj prijava, za 2/3 skracuje
vreme koje prode od objave oglasa do momenta slanja ponude kandidatu i smanjuje troSkove [3]. Ideja o video
biografiji (video resume) nije nova, a prvi put se u literaturi spominje jos 1992. godine kada su Kelli i saradnici [4]
predlozili koriS¢enje video biografije kao alata koji bi pomogao studentima sa oSte¢enim sluhom da razviju vestine
komunikacije, kako bi im poboljsali Sanse da se zaposle. Godinu dana kasnije Rolls i saradnici su zakljucili kako bi
video bigrafija bila dobar nacin da se potencijalnom poslodavcu pruzi uvid u li¢nost i karakter studenata [5].

Jedan od klju¢nih elemenata inovacije u procesu regrutacije, jeste uvodenje videa u razli¢itim formama. Pre
nego §to se istaknu prednosti i nedostaci upotrebe videa za regrutovanje, neophodno je predstaviti vrste kori§¢enja
»online« video zapisa u procesima regrutacije i selekcije.

Oni se mogu svrstati u tri razliite kategorije [6]: Video CV/biografije; Video konferencije/intervjui i
Automatizovano video intervjuisanje.

Video biografija predstavlja kratak video u trajanju 1-2 minuta, u kojem se kandidat predstavlja budu¢em
poslodavcu, sa akcentom na znanja, vestine i sposobnosti koje poseduje, kao i motivacijom za trazenu poziciju.
Hiemstra i Derous su dosli do zakljucka da je koriS¢enje video biografije prilikom skrininga, zapravo mnogo blize
intervjuu licem u lice, nego samom skriningu CV-a [7]. Video biografija omoguc¢ava potencijalnim kandidatima da se
istaknu u moru sli¢nih kandidata, da pokazu svoju motivaciju za odredenu poziciju, kao i sposobnosti i talente koje
poseduju [8]. Sa aspekta regrutera, prednosti »online« videa su mnogobrojne. One se ogledaju u mogucnosti regrutera
da pristupi globalnim bazama kandidata, da smanji troskove intervjua, kao i vreme neophodno za zakazivanje intervjua,
poboljsa brzinu intervjuisanja, §to ujedno ubrzava proces zaposljavanja. Sprovodenje preliminarnog »online«
intervjuisanja, omogucava regruteru da za kra¢e vreme dode do uzeg izbora kandidata sa kojima ¢e obaviti neposredan
intervju (licem u lice), kao i da ponudi kandidatima pogodnu alternativu i stvori pozitivan uticaj na brend poslodavca,
stekne pravi utisak o kandidatu pre neposrednog susreta, omoguci regrutovanje na daljinu, kao i da da svoj doprinos
ocuvanju Zivotne sredine time $to ¢e smanyjiti karbonski otisak [6]. Dakle, video pruza regruteru mnostvo informacija o
kandidatu, kako audio tako i vizuelnih, koje tradicionalnim putem u toj fazi selekcije ne bi uspeo da prikupi. Sa druge
strane, video predstavljanje se moZe uvezbati, te ne mozemo uvek steéi pravu sliku o kandidatu. Jedna od ¢éestih kritika
video biografija jeste i ta da im nedostaje struktura [6, 9] tj. da se kandidati mogu fokusirati na manje relevantna
dostignuéa (na primer na svoja sportska ostvarenja pre nego na vestine neophodne za dati posao), kao i da je tesko
uporediti video biografije usled nedostatka uniformnosti videa. Takode, nedostatak video intrevjuisanja jeste
nemogucnost procene neverbalne komunikacije (kontakt oima, stisak ruke i sl.).

lako je praksa Menadzmenta ljudskih resursa prihvatila tehnologije za verbalnu racunarski-posredovanu
komunikaciju (VRPK), postoje jo$ neki aspekti koje treba sagledati kada se razmatra kvalitet procesa selekcije i
regrutacije zasnovanih na upotrebi digitalnih alata.

Jedan od elemenata koji potencijalno mogu poremetiti komunikaciju izmedu kandidata i regrutera jesu tehnika i
potencijalni problemi koji se mogu javiti — uspostavljanje konekcije, audio prekidi, video prekidi, audio-vizuelna
sinhronizacija. Tehnicka pouzdanost predstavlja znacajan izazov za HR profesionalce, jer osim $to stvara komplikacije u
samom sprovodenju intervjua, moze ugroziti raspored intervjua i potencijalno se negativno odraziti na imidZ organizacije.
Iako mnoge kompanije ulazu znacajna sredstva kako bi obezbedile tehnicki pouzdane sisteme, uspeh intervjua zavisi i od
kvaliteta sistema koji koriste kandidati - zastareli racunari, nedovoljan protok ili neefikasan softver za video-konferenciju.
Pouzdanost sistema dovodi se u direktnu vezu sa percepcijom kompetentnosti kandidata ili regrutera, u zavisnosti od toga
koja strana je odgovorna za nastanak problema. Tehnicki problemi mogu povecati nivo stresa tokom samog intervjua kod
kandidata i regrutera i mogu negativno uticati na performans kandidata u odnosu na predstavljanje na standardnim
intervjuima [10]. Vazno je napomenuti i to da nemaju svi kandidati spreman pristup internetu, kao i da ima kandidata koji
su manje vicni upotrebi informacionih tehnologija i otklanjanju tehnickih smetnji [11].

Jo§ jedan vazan element koji moze negativno uticati na VRPK jeste sama postavka, odnosno okruZzenje. Ovo
pre svega podrazumeva neadekvatno osvetljenje, zbog kog ispravno tumacenje facijalnih ekspresija moze biti vrlo
izazovno. Dalje sama pozadina kao i buka mogu ometati regrutera, a neprofesionalna odeca ili lose postavljen ugao
kamere mogu stvoriti negativan utisak o kandidatu[10].

Dalje, u obzir treba uzeti i karakteristike kandidata. To se posebno primetilo kod kandidata koji su prosli i
standardni usmeni intervju i virtuelni putem VRPK tehnologija, gde je percepcija licnosti bila drugacija u zavisnosti
od modela komunikacije. Kandidati koji su se pokazali ekstrovertnim na neposrednom usmenom intervjuu, odavali
su slabiji utisak ekstrovertnosti na video intervjuu. Takode ekstrovertni kandidati koji su ograni¢enja usled upotrebe
tehnologija pokusali kompenzovati pove¢anom animiranosti, npr. prenaglasenom gestikulacijom, odavali su utisak
uznemirnosti [10]. S druge strane, introvertni kandidati Cesto odaju utisak vece opustenosti i samouverenosti na
video intervjuima u odnosu na neposredne li¢ne intervjue. Introvertni kandidati koriste fizicku barijeru koju
omogucava tehnologija, $to dovodi do smanjenja nivoa anksioznosti i podizanja samopouzdanja [12].
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Tu su takode varijacije u performansu zasnovane na starosnoj dobi kandidata, gde su mladi kandidati
slobodniji pri upotrebi digitalnih tehnickih alata, obzirom na vece iskustvo u koriséenju i podeSavanju video
konferencija na drustvenim mrezama [10].

Jos jedan faktor koj treba uzeti u obzir jesu karakteristike regrutera koji vodi intervju. Neki regruteri su bolje
upoznati sa tehnologijama koje se koriste, u zavisnosti od prethodnog iskustva ali i njihove tehnicke potkovanosti i
orjentisanosti. Takvi regruteri deluju opustenije i mogu lakse otkloniti tehnicke smetnje koje se javljaju, $to ujedno
pozitivno deluje na opustenost samih kandidata. [10]. Takode, obucenost regrutera za ovu vrstu intervjua je vazan
faktor, obzirom da predstavlja preduslov za dobru procenu kandidata [13].

3. ANALIZA PRAKTICNE PRIMENE DIGITALNIH ALATA

Digitalni alati u procesima selekcije i regrutacije nasli su primenu kako u korporativnom zaposljavanju tako i
na univerzitetima, prilikom odabira studenata i kandidata za specijalizacije i stipendije. U nastavku su predstavljeni
rezultati istrazivanja koja imaju za cilj da uporede efikasnost/uspesnost standardne nasuprot virtuelne selekcije.

Prednosti i mane video intervjuisanja analizirane su u istrazivanju koje je sprovedeno medu studentima
ugostiteljstva, koji traze priliku za razvoj karijere i zaposlenje nakon zavrSetka studija. Ispitanici su bili studenti
ugostiteljstva u SAD, njih 151. Oni su bili podvrgnuti »online« video intervjuisanju, nakon ¢ega su popunjavali
upitnike o svojim utiscima i percepciji procesa kroz koji su prosli. Kvalitativni rezultati ukazuju da faktori zbog
kojih se video intervjui smatraju povoljnijim jesu udobnost, pogodnost i usteda resursa (novca i vremena), dok drugi
faktori zbog kojih se video intervjui ¢ine nepovoljnijim jesu njihova bezli¢nost, nedostatak povratne informacije i
tehnicke smetnje. Kvantitativni rezultati prate zakljucke izvedene iz kvalitativnih, i pokazuju da ispitanici smatraju
da je celokupan proces video intervjusanja bio fer i nepristrasan, te da postupak smatraju razumnim, temeljnim i
vremenski prikladnim. Ipak, skoro pola uéesnika (46%) smatra da je proces bezlican i hladan, vec¢ina (80%)
ispitanika preferira li¢ni neposredni intervju (licem u lice), nasuprot video intervjua, a 53% ispitanika smatra da se
putem video intervjua ne mogu da predstaviti u najboljem svetlu [14].

Istrazivanje sprovedeno tokom procesa selekcije kandidata za stipendije na Gastroenterologiji, imalo je zadatak
da analizira i oceni izvodljivost i korisnost video intervjua. Cilj studije jeste da utvrdi moguénost pojednostavljivanja
procesa uz otklanjanje geografskih, finansijskih i vremenskih ogranicenja stadardnog intervjua. Kandidati koji su
aplicirali za stipendiju intervjuisani su putem video-konferencija, pored toga svaki kandidat je prosao i tradicionalni
intervju sa predstavnicima programa na samom fakultetu, a nakon toga su popunjavali ankete. Kandidati su izrazili
visok nivo zadovoljstva, kod 81% ocekivanja su ispunjena ili prevazidena, a 87% kandidata je izjavilo da bi
intervjuisanje putem video-konferencije trebalo biti uvedeno kao opcija prilikom apliciranja za stipendiju. Cetvrtina
ispitanika navelo je da je video intervjuisanje jednako ili bolje od tradicionalnih intervjua. Videokonferencije mogu biti
efikasan i koristan alat, koji omogucava kandidatima povecanu fleksibilnost, ustedu troskova, pogodnost, i pruza
mogucénost ucesca u procesima selekcije na vise programa. Poslednje navedeno je od posebnog znacaja, imajuéi u vidu
da su kandidati u proseku bili pozvani na 8 intervjua za razliCite programe, gde je njih 43% odbilo jedan ili vise
intervjua, a naj¢esc¢i razlog je bilo upravo vremensko preklapanje zakazanih intervjua [15].

Usled COVID-19 pandemije, mnogi univerziteti pribegli su virtuelnim metodama selekcije studenata, dok je
Univerzitet u Minesoti otiSao i korak dalje organizujué¢i vikend virtuelne regrutacije studenata. Svake godine,
univerzitet je organizovao vikend namenjen poseti i predstavljanju univerziteta i programa, priblizavanje kulture
kampusa, povezivanje trenutnih sa budu¢im studentima, i samu selekciju kandidata, medutim usled izmenjenih
okolnosti, pronasli su nacin da sprovedu ove aktivnosti u virtuelnom okruzenju. Putem razli¢itih digitalnih alata i
platformi uspe$no su organizovane prezentacije, diskusije, sastanci sa profesorima, konsultacije, razmena
dokumentacije, predstavljanje programa i laboratorija. Kako bi izmerili efikasnost vikenda virtuelne regrutacije,
izvrSeno je poredenje uspeha ovakve regrutacije sa prehodnom godinom, prosekom prethodnih 5 godina i prosekom
prethodnih 10 godina, tako $to je sagledana stopa prihvatanja ponuda. Rezultati su pokazali da je stopa prihvaé¢enih
ponuda nakon vikenda virtuelne regrutacije statistiCki nepromenjena u odnosu na prethodne godine, te da su
korid¢eni alati jednako efikasni kao li¢na regrutacija. Sta vise, stopa prihvacenih ponuda u 2020. je bila 36,3%, dok
je u prethodnoj godini bila 29,7%, u prethodnih 5 godina 32,5%, a u prethodnih 10 godina 32,2%. U prilog tome da
se radi o korisnom alatu za regrutovanje govori i to §to su potencijalni studenti imali pristup materijalima poput
postera, prezentacija, videa i nakon odrzanog vikenda kako bi se upoznali sa sadrzajima koje su eventualno
propustili [16].

4. ZAKLJUCAK
Razvoj informaciono-komunikacionih tehnologija konstantno menja nacin Zivljenja, obrazovanja, poslovanja i
iziskuje stalno prilagodavanje u svim Zzivotnim i poslovnim aspektima. Dinami¢no okruZenje u kome Zzivimo i

radimo namece brz tempo, digitalizaciju, i opSteprisutnost i upotrebu digitalnih alata, sistema i platformi. Navedeni
elementi dobili su jo§ viSe na znacaju sa pojavom COVID-19 pandemije, obzirom da se fizicki neposredni kontakt
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morao zameniti virtuelnim. Mnoge korporacije i institucije su pronasle i jos uvek pronalaze nacine da u novim
okolnostima zadrze isti nivo obima i kvaliteta svog delovanja. Stoga je tema ovog rada aktuelna, a zbog dobrih
rezultata primene novih tehnologija, vrlo je moguée da ¢e i nakon pandemijske stabilizacije na globalnom nivou
novi alati i prakse ostati u upotrebi, posebno u domenu selekcije i regrutacije.

U radu su prikazani primeri uspe$ne upotrebe digitalnih alata u precesu selekcije na univerzitetima, kao vrlo
specifiénim poslovnim okruzenjima. Konkretno nakon zavrsene studije sprovedene medu studentima ugostiteljstva,
izvedeni su zakljucci ne samo o regrutaciji i selekciji u virtuelnom okruzenju, ve¢ i preporuke namenjene studentima
i univerzitetima. Naime, rezultati ovog istrazivanja ukazali su da studijski programi igraju vaznu ulogu u karijernom
savetovanju i koucingu svojih studenata, najpre u domenu profesionalnog razvoja, pisanja biografija i propratnih
pisama, pripreme za intervjue i drugih kompetencija vaznih u procesu trazenja zaposlenja. Kvalitet pripreme
studenata za intervjue nalazi se u kljucnih 5 od 21 faktora koji ukazuju na uspeh u karijeri i pronalazenju posla.
Sami regruteri, zajedno sa studenatima i fakultetima, visoko su rangirali pripremljenost za intervjue (ukljucujuci i
virtuelne/»online« intervjue) kao koristan i veoma vazan atribut [6]. U vezi s tim, sve veci akcenat se stavlja na
edukovanje i davanje smernica studentima zavrs$nih godina o tome kako da pripreme video CV, kao jedan od sve
popularnijih alata u korporativnom zaposljavanju [17].
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