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DRUSTVENE MREZE I ZAPOSLJAVANJE: PRAKSA I
STAVOVI POSLODAVACA U BOSNI I HERCEGOVINI

Primljeno: 4. studeni 2019.
Prihvaceno: 11. studeni 2019.

Pregledni rad
Sazetak

Upotreba interneta i drustvenih mreza neizostavan je segment u poslovanju su-
vremenih organizacija. Osim za promoviranje svojih aktivnosti poslodavci drus-
tvene mreze sve vise koriste i u procesu pribavljanja i selekcije zaposlenika.

Osnovni cilj rada je istraziti praksu i stavove poslodavaca u Bosni i Hercegovini
vezano za koriStenje i percipiranje vrijednosti drustvenih mreza kao jednog od
alata u procesu zaposljavanja.

Empirijsko istraZivanje provedeno je tijekom svibnja i lipnja 2019. godine. An-
ketni upitnik su pripremile autorice, a distribuiran je online. Na sudjelovanje
je pozvano 300, a odazvala su se 62 poduzeca. Za prikaz rezultat koristene su
apsolutne i relativne frekvencije, mjere deskriptivne statistike, a za testiranje zna-
Cajnosti razlika koristeni su t test za nezavisne uzorke, ANOVA, Mann-Whitney U
test te Kruskal-Wallis H test. Rezultati istrazivanja pokazuju da iako 82 % ispita-
nih poslodavaca navodi da drustvene mreze koristi u svom poslovanju svega po-
lovina njih prepoznaje drustvene mreze kao vrijedan alat u procesu pribavljanja
i selekcije zaposlenika. Kao razloge zasto se drustvene mreze nedovoljno koriste
poslodavci navode da koriste usluge agencija za zaposljavanje, zaposljavaju po
preporuci, imaju formiranu bazu potencijalnih kandidata, a dio poslodavaca ih
smatra i neadekvatnim alatom u kontekstu upravijanja ljudskim potencijalima.
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Kao ogranicenja istrazivanja treba prvenstveno navesti velic¢inu uzorka te upo-
znatost s druStvenim mrezama opcenito. Koristeni uzorak ne dopusta donose-
nje opcih zakljucaka za Bosnu i Hercegovinu no istrazivanje daje temelje za sa-
gledavanje stanja i trendova vezano za upotrebu drustvenih mreza u kontekstu
zaposljavanja.

Kljucéne rijeci: drustvene mreze, zaposljavanje, poslodavci, Bosna i Hercegovina;

JEL: O15, L86

1. UVOD

Pretpostavka uspjesnog poslovanja svakako je zaposljavanje odgovarajuéeg
broja kvalitetnih ljudi koji ¢e svojim radom pridonijeti ostvarenju postavljenih
ciljeva. Stoga poslodavci u procesu pribavljanja trebaju osigurati odgovarajuéi
broj dovoljno kvalificiranih kandidata, kojima je posao prihvatljiv, a izmedu ko-
jih ¢e se odabrati oni najbolji. U osiguranju pravog broja kvalitetnih i stru¢nih
zaposlenika poslodavci trebaju provesti niz informativnih aktivnosti kako bi se
potencijalni kandidati upoznali ne samo s poslovima za koje bi se mogli natjecati,
nego i njihovim moguéim polozajem u organizaciji (kompenzacije, beneficije,
mogucénosti razvoja karijere i dr.). Na proces pribavljanja potencijalnih kandidata
utjeCe 1 ugled poduzeca u javnosti. Poduzeca koja imaju dobar imidz, odnosno
koja su na dobrom glasu lakse ¢e pronacdi i pridobiti kvalificirane ljude. Nakon
pribavljanja kandidata slijedi selekcija, odnosno izbor onih koji najbolje odgo-
varaju zahtjevima posla za koji su se prijavili. Selekcija kandidata kao funkcija
menadzmenta ljudskih potencijala je posebno vazna jer sve kasnije aktivnosti i
ukupna uspjesnost organizacije ovise o tome kakvi su ljudi izabrani. Vaznost se-
lekcijskih odluka se ogleda u tome §to one bitno utjecu na buduce troskove i dobit
organizacije. Osim toga, lo§ odabir djelatnika ne utjeCe samo na lose izvrSavanje
njihovih zadatka ve¢ i na rad drugih, jer ih oni ometaju, frustriraju, demotiviraju
1 sli¢no. Sve su to razlozi zbog kojih uspjesne organizacije ulazu sve vise nov-
ca, vremena i stru¢nih znanja na organiziranje dobrog procesa selekcije. Osim
utvrdivanja zahtjeva posla i potrebnih osobina i kvaliteta kandidata, u procesu
organiziranja selekcijskog postupka potrebno je definirati i odgovaraju¢e metode
1 tehnike, odnosno izvore informacija o kandidatima, kako bi se ispitalo imaju li
i u kojem stupnju kandidati zahtijevane osobine.

U novije vrijeme u procesu pribavljanja i selekcije zaposlenika svoje mjesto sve
viSe nalaze i drustvene mreze. Drustvene mreze su Web 2.0 aplikacije koje poje-
dincima omogucuju provedbu velikog broja razli¢itih online aktivnosti pocevsi
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od izrade i personalizacije osobne stranice preko povezivanja, komunikacije i
suradnje sa korisnicima sli¢nih interesa pa sve do razmjene raznovrsnih sadr-
zaja (Orehovacki, 2013). Obicno se klasificiraju u tri temeljne skupine. U prvu
skupinu se ubrajaju opce drustvene mreze Ciji su najpoznatiji predstavnici Fa-
cebook 1 Google+. Osnovni motivi upotrebe ove skupine druStvenih mreza su
vezani uz izrazavanje osobnog identiteta, diseminaciju sadrzaja te razlicite oblike
interakcije s kontaktima (Pempek, Yermolayeva i Calvert, 2009). U drugu sku-
pinu se ubrajaju drustvene mreze kao Sto su Linkedln i ResearchGate koje su
namijenjene povezivanju znanstvenika i strucnjaka, razmjeni znanja i iskustava,
izradi osobnih portfelja te diseminaciji projektnih rezultata (Orehovacki, 2013).
Posljednju skupinu drustvenih mreza ¢ine platforme poput Ning-a i SocialGo-a
koje sluze razvoju vlastitih izoliranih i specijaliziranih interesnih zajednica.

Opcenito, u danasnjem dinami¢nom okruzenju upotreba druStvenih mreza pri-
donosi ustedi vremena pri trazenju, razmjeni i koriStenju informacija te ustedi
sredstava pri uspostavi, razvijanju i odrzavanju zeljenih kontakata. U kontekstu
zaposljavanja pojava drustvenih mreza omogucdila je poslodavcima da jednostav-
nije i brze dodu do odredenih informacija o potencijalnim kandidatima, a kandi-
datima su pruzene daleko Sire moguénosti u pogledu kontaktiranja poslodavaca i
dobivanja odgovarajuéeg zaposlenja.

U svijetu se na drustvenim mrezama nalazi oko 2,8 milijardi ljudi. Vise od 73%
ljudi u dobi od 18 do 34 godine posao je pronaslo putem drustvenih kanala (Hud-
son, 2019). Doda li se ovome spoznaja kako sve viSe poslodavaca koriste drus-
tvene mreze prije intervjua da bi ,,upoznali* kandidata jasno je da se radi o mediju
koji je svakako potreban u procesu zaposljavanja.

Drustvene mreze procesu pribavljanja i selekcije novih zaposlenika donose niz
prednosti, ali i nedostataka. Tako Cober, Brown, Blumental, Doverspike i Levy
(2000) navode da koristenje drustvenih mreza u procesu pribavljanja novih zapo-
slenika smanjuje troskove zaposljavanja do 95%, a vrijeme trajanja ciklusa zapo-
Sljavanja se moze skratiti za 25%. Prema istrazivanju koje je proveo CareerBuil-
der.com skoro polovina americkih menadzera navodi da za istrazivanje kandidata
za posao koristi drustvene mreze (Kluemper, Mitra i Wang, 2016). Najcesce ih
koriste prilikom zaposljavanja novih zaposlenika na poslove u informati¢koj in-
dustriji te profesionalnim i poslovnim uslugama, a najcesce se pregledavaju pro-
fili na Facebooku, LinkedInu i MySpaceu. Kako navode Fallaw i Kantrowitz (u
Jovandi¢, 2014) poslodavci na drustvenim mrezama najcesce pretrazuju podatke:
o prethodnom poslu (55%), obrazovanju (50%), preporuke (41%), druge podatke
o kandidatu — npr. hobiji, interesima (33%), fotografije (28%), ¢lanstvo u grupa-
ma (24%), komentari i drugi sadrzaji koje kandidat postavlja (18%).
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Sto se ti¢e pouzdanosti, skoro polovina menadZera smatra da podaci dostupni na
drustvenim mrezama nisu pouzdani, ali mogu otkriti i jedinstvene informacije
koje se odnose na potencijalnog zaposlenika (Davison, Maraist, Hamilton i Bing,
2012).

Zanimljivo je istaknuti da tre¢ina poslodavaca navodi kako je nakon pregledava-
nja podataka o kandidatima za posao dostupnima na drustvenim mrezama kandi-
date odbilo. Kao razlozi odbijanja navode se: provokativne ili neprimjerene fo-
tografije ili informacije, sadrzaj o konzumiranju alkohola ili droge, losa iskustva
s prethodnim poslodavcem, lose komunikacijske vjestine, laganje o kvalifikaci-
jama i dijeljenje povjerljivih informacija od prethodnog poslodavca (Kluemper
et al, 2016). No, isto tako petina poslodavaca navodi da je pojedine kandidate za
posao zaposlila upravo zahvaljuju¢i podacima dostupnima na drustvenim mreza-
ma. Razlozi za to su bili dobro organiziran profil, podaci na profilu koji potvrduju
kvalifikacije kandidata za posao, dobre komunikacijske vjestine, pozitivne pre-
poruke drugih (Kluemper et al, 2016).

Medutim, posebno treba istaknuti da profili na drustvenim mrezama ne otkrivaju
nuzno i pravu sliku o pojedincu te da neki ljudi zabrinuti za svoju sigurnost ne
iznose dovoljno informacija na internetu, odnosno druStvenim mrezama. Stoga i
ne ¢udi podatak da se svega 11% menadzera ljudskih potencijala izjasnilo da su
informacije sa drustvenih mreza presudne za zaposljavanje kandidata, a 12% ih
je potvrdilo potpuno povjerenje u kvalitetu informacija koje tamo nalazi (Fallaw
i Kantrowitz, 2013).

Ono §to je sigurno, uklju¢ivanje drustvenih mreza u proces zaposljavanja znacaj-
no povecava populaciju potencijalnih zaposlenika, ali istovremeno i usloznjava
privlacenje kvalificiranih kandidata (Boehle, 2000).

Skrining profila na drustvenim mrezama potencijalnih zaposlenika je posebno
zastupljen u SAD-u, ali i tamo znatno ovisi od djelatnosti i radnog mjesta te
pokazuje trend promjene u vrsti druStvenih mreza koje se analiziraju prilikom
zapoSljavanja kandidata. Fokus se pomjera s Facebooka na vise profesionalno fo-
kusirane drustvene mreze poput LinkedIna (Kluemper, McLarty i Rosen, 2013).

Prema istrazivanju Jobvite u 2018. godini LinkedIn je na prvom mjestu po upo-
trebi drusStvenih mreza u procesu pribavljanja zaposlenika sa 77%, dok je Face-
book na drugom mjestu sa 63%. U odnosu na godinu prije LinkedIn je zabiljezio
pad za ¢ak 15%, a u procesu pribavljanja poslodavci, posebice oni mladi, sve vise
pregledavaju i Instagram - 25%.

Ako promatramo nase susjedne zemlje prema podacima Infostuda 58% posloda-
vaca u Srbiji dodatne informacije o kandidatima trazi na drustvenim mrezama, i
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to prvenstveno na poslovnoj drustvenoj mrezi LinkedIn, a rjede na Facebooku i
Twitteru (Jovandi¢, 2014). Prema istrazivanju koje je proveo MojPosao (2017)
vecéina ispitanih poslodavaca u Hrvatskoj (n=15) priznala je kako provjerava-
ju kandidate za posao na drustvenim mrezama Cija primarna svrha nije traZenje
posla.

U svakom slucaju, da bi drustvene mreze u poslovanju $to vise bile koristan alat
potrebno je poduzeti odgovarajué¢e mjere kako bi se zastitili povjerljivi podaci i
informacije kako o samim zaposlenicima tako i o poduzecu te na taj nacin sma-
njili rizici njihove zlouporabe. Osim toga, potrebno je voditi racuna da koriStenje
druStvenih mreze na radnom mjestu bude usmjereno na ostvarivanje konkretnih
i korisnih zadataka koji ¢e pridonijeti povecanju radne ucinkovitosti, a ne nekih
aktivnosti koje ¢e ometati zaposlenike u njihovom radu.

Cilj rada je istraziti praksu i stavove poslodavaca u Bosni i Hercegovini o mogu¢-
nostima i potrebi koriStenja drustvenih mreza u procesu zaposljavanja. Odnosno,
saznati koliko poslodavci koriste drustvene mreze u poslovanju, a posebice ko-
liko ih koriste za oglasavanje slobodnih radnih mjesta te prikupljanje podataka i
informacija o potencijalnim kandidatima.

Kroz istrazivanje se, izmedu ostalog, nastojalo dobiti odgovore na pitanja perci-
piraju li poslodavci drustvene mreze kao alat koji moze proces pribavljanja i se-
lekcije zaposlenika uciniti jednostavnijim, brzim i jeftinijim te koliko poslodavci
drustvene mreze smatraju pouzdanim izvorom informacija za donosenje odluke
o0 izboru novih zaposlenika.

Osim tog, cilj je 1 utvrditi postoje li znacajne razlike u stavovima ispitanika s
obzirom na karakteristike poduzeéa iz kojih dolaze te dosadasnju/trenutnu prak-
su koriStenja drustvenih mreza u poslovanju, za oglasavanje slobodnih radnih
mjesta te informiranje o potencijalnim kandidatima. Pretpostavka je da su podu-
zeca koja druStvene mreze koriste u svom poslovanju i pojedinim aktivnostima
vezanima za zaposljavanje novih djelatnika prepoznale i iskusile njihove koristi
u navedenom procesu $to bi se u rezultatima manifestiralo kroz razlike u ocjena-
ma istrazivanih faktora pri ¢emu bi ova skupina poduzeca imala vece ocjene od
poduzeca koja ih ne koriste.

Strukturu rada ¢ini pet cjelina. Nakon uvodnog dijela o procesu pribavljanja i
selekcije zaposlenika, drustvenim mrezama i njihovoj povezanosti slijedi meto-
dologija u kojoj je opisan uzorak na kojem je provedeno empirijsko istrazivanje,
instrument koriSten u istrazivanju te statisticka obrada podataka. Rezultati dono-
se osnovne informacije o praksi koriStenja druStvenih mreza medu poslodavci-
ma te njihove stavove o drustvenim mrezama u kontekstu zaposljavanja. Slijedi
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rasprava s osvrtom na dobivene rezultate. Rad zavrSava zakljuénim razmatra-
njima o implikacijama dobivenih rezultata te smjerovima daljnjih istrazivackih
aktivnosti.

2. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Anketni upitnik koriSten u istrazivanju pripremile su autorice na temelju sli¢nih
istrazivanja dostupnih u literaturi. Upitnik je podijeljen u tri cjeline. Prva cjeli-
na je sadrzavala pitanja o karakteristikama poduzeca iz kojih dolaze ispitanici
(pitanja su prikazana u tablici 1). Druga cjelina je sadrzavala pitanja o trenutnoj
praksi koristenja druStvenih mreza u procesu zaposljavanja novih djelatnika u
poduze¢ima u kojima su zaposleni ispitanici. U tre¢oj cjelini upitnika ispitanici-
ma je ponuden set od 12 tvrdnji kojim se nastojao ispitati njihov stav o koristenju
drustvenih mreza u procesu zaposljavanja novih djelatnika. Ispitanici su zamolje-
ni da tvrdnje ocjene na Likertovoj petostupanjskoj ljestvici slaganja sa sljedec¢im
znacenjem ocjene: 1 — nikako se ne slazem; 2 — ne slazem se; 3 — niti se slazem
niti se ne slazem (nemam misljenje); 4 — slazem se; 5 — u potpunosti se slazem.
Za popunjavanje upitnika je trebalo odvojiti 5-7 minuta.

Provedeno je online istrazivanje. Anketni upitnik je kreiran koriStenjem opcija
Google-ovih obrazaca te je link na anketni upitnik poduze¢ima poslan putem
maila. Odgovori poduzeca su biljezeni u Microsoft Excel 2007. Prikupljeni po-
daci su prekodirani i uneseni u bazu podataka u SPSS-u. Podaci su analizirani
u programu IBM SPSS Statistics, verzija 25. Kategorijalne varijable su iskaza-
ne kao apsolutne i relativne frekvencije (%). Numericke varijable su iskazane
kao aritmeticka sredina i standardna devijacija (M+SD) odnosno medijan i in-
terkvartili raspon (M [IQ]) ovisno o normalnosti distribucije pojedinih varijabli.
Za testiranje znacajnosti razlika su koriSteni t test za nezavisne uzorke, ANOVA,
Mann-Whitney U test te Kruskal-Wallis H test. Granica statistiCke znacajnosti je
postavljena na p=0.05. P vrijednosti koje se nisu mogle iskazati do tri decimalna
mjesta su iskazane kao p<0,001.

Empirijsko istrazivanje je provedeno u Bosni i Hercegovini tijekom svibnja i lip-
nja 2019. godine. Na sudjelovanje u istrazivanju je pozvano 300 poduzeca, a oda-
zvalo ih se 62, stopa povrata je 20,66%. Poduze¢ima je na sluzbeni mail dostupan
na sluzbenim stranicama poslan mail s linkom na kojem se nalazila anketa. Od
njih 300 za 39 se odmah nakon slanja dobila poruka o neispravnoj mail adresi,
a 5 poduzeca/ispitanika je poslalo povratni mail u kojem je navelo da ne zele
sudjelovati u istrazivanju (nemaju vremena, ne zanima ih tematika istrazivanja,
..). Stvarna stopa povrata, ako se isklju¢e poduzec¢a s pogresnim mail adresama je
23,75%. Karakteristike poduzec¢a u kojima rade ispitanici su prikazane u tablici 1.
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Tablica 1. Karakteristike poduzeca

Broj (%) poduzeca

(n=62)
Razdoblje osnivanja po- prije 1990. god. 14228
duzeéa 1990. - 2000. god. 27 (43.5)
nakon 2000. god. 21(33,9)
manje od 10 12 (19,4)
. . izmedu 101 50 12 (19,4)
Broj zaposlenih izmedu 50 i 250 22 (35,5)
vise od 250 16 (25,8)
Drzavno 6 (9,7
Oblik vlasnistva Privatno 53 (85,5)
Mjesovito 3(4,8)
domaci vlasnici 44 (71,0)
Vlasnicka struktura strani vlasnici 11 (17,7)
mjeSovito vlasnistvo 7(11,3)
U poduzeéu postoji odjel da 26 (41,9)
ljudskih resursa ne 36 (58,1)
Sekundarne 15(24,2)
Djelatnosti Tercijarne 40 (64,5)
Kvartarne 7 (11,3)

Izvor: priprema autorica

Nad setom tvrdnji koriStenih u istrazivanju je provedena faktorska analiza, a re-
zultati su pokazali da su podaci pogodni za faktorsku analizu: Kaiser-Meyer-Ol-
kinova mjera iznosi 0,811, a Bartlettov test sferi¢nosti je znacajan, p<0,001.

Faktorska analiza (varimax rotacija s Kaiserovom normalizacijom) je nakon 5
iteracija rezultirala s 3 faktora koju su ukljucili 11 tvrdnji od njih 12. Spomenutim
faktorima je objasnjeno 70,38% varijance, a svi faktori imaju dobru unutarnju
konzistentnost (tablica 2).

Tablica 2. Karakteristike faktora

Broj  Cronbach’s

Naziv faktora tvrdnii Alpha

Korisnost 7 0,903
Presudnost 2 0,838
Pouzdanost 2 0,702

Izvor: priprema autorica
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Ocjene faktora su formirane kao aritmeticka sredina ocjena tvrdnji koje ¢ine po-
jedini faktor.

3. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Od 62 ispitana poslodavca njih 51 (82,3%) je navelo da u svom poslovanju kori-
ste drustvene mreze. Najzastupljenija drustvena mreza je Facebook (48/51 podu-
zeca), slijedi Instagram (34/51 poduzec¢a), LinkedIn (17/51 poduzeéa) te Twitter
koji koristi 10 poduzeca.

Sto se tiée broja druitvenih mreza koja pouzeéa koriste raspodjela pokazuje da ih
14 koristi samo jednu drustvenu mrezu, 21 dvije, a 10 tri.

Prema odgovorima ispitanika, polovina poduzeca (njih 31; 50,0%) drustvene
mreze koristi za oglasavanje slobodnih radnih mjesta, dok jedno poduzeée manje
(njih 30; 48,4%) drustvene mreze koristi za prikupljanje podataka i informacija
o potencijalnim kandidatima za poslove koje oni nude. Ispitanici koji su na ova
dva pitanja dali pozitivan odgovor za svoje poduzece su zamoljeni da daju ocjenu
svog zadovoljstva drustvenim mrezama. Tako je utvrdeno da svoje zadovoljstvo
koristenjem drustvenih mreza za oglasavanje slobodnih radnih mjesta ocjenjuju
prosje¢nom ocjenom 3,9 (SD=0,94), a zadovoljstvo koristenjem druStvenih mre-
za za prikupljanje podataka i informacija o potencijalnim kandidatima prosjec-
nom ocjenom 3,6 (SD=0,93).

S druge pak strane, ispitanici koji su dali negativne odgovore su zamoljeni da
navedu razloge zasto druStvene mreZe ne koriste u kontekstu zaposljavanja. 1z-
medu ostalog, kao razloge zasto njihovo poduzece drustvene mreze ne koristi za
oglasavanje slobodnih radnih mjesta su naveli sljedece:

,koristimo usluge agencija za zaposljavanje®,
* ,,zaposljavamo samo po preporuci suradnika®,
* ,mi smo mala firma, obiteljskog karaktera®,

» ,drustvene mreze smatramo neadekvatnim medijem za oglasavanje slobod-
nih radnih mjesta“,

» ,svakodnevno primamo Zivotopise/prijave potencijalnih kandidata®,

» ,radimo u specificnoj industriji*,

» ,upravilnicima firme je definirano kako se i gdje oglasavaju slobodna radna
mjesta, drustvene mreze nisu predvidene za to®,

» koristili smo, ali vise ne, jer se pokazalo da se tako prijavi znatno viSe neza-
dovoljavajucih i neozbiljnih kandidata®.
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Sto se pak ti¢e razloga zbog kojih prilikom selekcije kandidata ne konzultiraju i
drustvene mreze, odnosno ne pregledaju profile potencijalnih kandidata ispitanici
su naveli sljedece:

e, drustvene mreze daju krivu sliku o mogu¢im uposlenicima®,

» ,,nismo imali potrebu za takvim nac¢inom prikupljanja podataka®,

» ,interno pravilo kompanije*,

» . drustvene mreze ne smatramo relevantnim izvorom informacija®,
* ,,nismo razmisljali o toj opciji®,

* ,zapoS$ljavamo samo prema preporukama*.

Koje bi stavke, po misljenju ispitanika (bez obzira na njihovu dosadasnju/trenut-
nu praksu koriStenja drustvenih mreza u procesu pribavljanja i selekcije kadro-
va), poslodavci, za kandidate (buduce zaposlenike), trebali pogledati (provjeriti)
na drustvenim mrezama prikazuje tablica 3.

Tablica 3.
Broj (%)
poduzeca
podaci o prethodnom poslu 35 (56,5)
podaci o obrazovanju 36 (58,1)
preporuke 23 (37,1)
podaci o hobijima, interesima 25 (40,3)
slike/fotografije 21 (33,9)
izjave o interesima i aktivnostima 25 (40,3)
pripadnost ili ¢lanstvo nekim grupama 18 (29,0)
komentari i druge sadrzaji koje kandidat objavljuje 23 (37,1)
komentari i druge sadrzaji koje objavljuju prijatelji kandidata 6 (9,7)

Izvor: priprema autorica

Ocjene faktora kako za cijeli uzorak tako i prema dosadasnjoj/trenutnoj praksi
koristenja drustvenih mreza u procesu pribavljanja i selekcije zaposlenika su pri-
kazane u tablici 4.

Tablica 4.
. Korisnost Presudnost Pouzdanost
Koriste Cieli
drustvene mreze yel 3,62+0,85 2,38+1,05 3,80+0,87
uzorak
Da 3,66+0,79 2,5[1,5] 4,0 [1,5]
... uposlovanju Ne 3,42+1,09 2,512,0] 4,0[2,0]
p=0,386" p=0,933° p=0,985°
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... za oglasavanje Da 3,98+0,64 3,0 [1,0] 4,0 [1,5]
slobodnih radnih Ne 3,26+0,88 2,0 [2,0] 4,0 [2,0]
mjesta p<0,001° p=0,195" p=0,714"

... za informiranje o Da 4,0 [1,11] 2,75 [1,5] 3,5[1.5]
potencijalnim kandi- Ne 3,42 10,96] 2,2512,0] 4,0 [2,0]
datima p=0,003" p=0,323° p=0,339"

Rezultati su iskazani kao aritmeticka sredina 1 standardna devijacija M=SD ili kao

medijan i interkvartilni raspon C [1Q]

a — t test za nezavisne uzorke; b- Mann-Whitney U test

Izvor: priprema autorica

Znacajna razlika u ocjeni faktora korisnost je utvrdena s obzirom na dosadas-
nju/trenutnu praksu koristenja drustvenih mreza za oglasavanje slobodnih radnih
mjesta te za informiranje o potencijalnim kandidatima.

Kako je vidljivo iz tablice 1 (poglavlje metodologija) poduzeca se razlikuju pre-
ma nekim karakteristikama te je istrazeno postoje li znac¢ajne razlike u stavovima
prema koristenju drustvenih mreza u procesu pribavljanja i selekcije kadrova s
obzirom na te karakteristike. Rezultati su prikazani u tablici 5.

Tablica 5.
Korisnost Presudnost Pouzdanost
prije 1990. god.  357[L61]  225[1,13] 4,0 [2,0]
Razdoblje 1990. - 2000. god. 3,57 [0,86] 2,5[1,5] 4,01,5]
e nakon2000.god. 3,71 [1,43] 2,0 [2,0] 35015 |
p=0,633" p=0514  p=0,960°
manje od 10 363:0,83  225[2,0] 425 [2,0]
izmedu 101 50 349:080  25[1,75]  375[1,0] |
Brojzaposle- iy nequs0i2s0  3.52+0.94 2,5[1,5] 35015] |
vide od 250 3.8440,60  225[1,75]  3,75[1,5]
p=0,650" p=0885°  p=0,674" |
Dravno 4,120,64 2502131 45[1,38]
Oblik viasnis- Privatno 3,55+0,86 2,5[1,5] 35015
tva Mijesovito 3,9140,86 2,0 40 |
p=0,271¢ p=0810°  p=0418" |
domaci vlasnici 3,62+0,92 2,5[1,5] 4,0[2,0]
\s’tlf‘lfl‘(‘t‘ﬁf; strani vlasnici 3,7940,57 3,0 [2,0] 3501.0] |
mjesovito vlasni§tvo 3,35+0,70 2,0[1,5] 4,0[1,5]
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p=0,559° p=0,123" p=0,326"
Postoji odiel da 3,61+0,85 225[1,63]  35[1,13] |
ljudskih re- ne 3,62+0,85 2,5[1,5] 4,0[1,88]
sursa p=0,952¢ p=0,749¢ p=0,085¢
Sekundarne 3,36+1,0 2,5[1,0] 3,5[1,0]
. , Tercijarne 3,68+0,78 2,5 [2,0] 4,0 [1,5]
Djelatnosti i
Kvartarne 3,82+40,85 3,0[1,5] 4,5 [2,0]
p=0,379" p=0,619° p=0,425

Rezultati su iskazani kao aritmeti¢ka sredina 1 standardna devijacija M£SD ili kao
medijan i interkvartilni raspon C [1Q]

a — ANOVA; b — Kruskal-Wallis H test; ¢ — t test za nezavisne uzorke; d — Mann-
Whitenay U test
Izvor: priprema autorica

Znacajna razlika u ocjeni istrazivanih faktora nije utvrdena niti kod jedne
karakteristike.

4. RASPRAVA

Ocekivano, u uzorku postoji dio poduzeca koja jos uvijek u svom poslovanju ne
koriste druStvene mreza $to automatski implicira da ih ne koriste ni u kontek-
stu menadzmenta ljudskih potencijala. Od onih koji pak koriste drustvene mreze
u poslovanju samo dio ih dovodi u vezu s menadzmentom ljudskih potencijala
dok ih ostali najvjerojatnije koriste kao marketinski kanal u svrhu promocijskih
aktivnosti.

Polovina ispitanih poduzeca navodi da na drustvenim mrezama objavljuje slo-
bodna radna mjesta, dok ih se skoro pa isto polovina na drustvenim mrezama
informira o potencijalnim kandidatima. Ova ¢injenica pokazuje da su drustve-
ne mreza u Bosni i Hercegovini prepoznate kao pomoc¢ u procesu pribavljanja
i selekcije kadrova, no s obzirom na udio poduzec¢a koja ih koriste jo$ uvijek
nedovoljno. Ono $to se usudujemo zakljuciti je da i ta poduzeca nisu u potpunosti
iskoristila sve potencijale drustvenih mreza u procesu upravljanja ljudskim po-
tencijalima, onako kako to rade velike svjetske kompanije. Osnova za to su izme-
du ostalog i ocjene zadovoljstva dosadasnjeg iskustva prilikom koristenja drus-
tvenih mreza. Prosjecne ocjene su ispod Cetiri, variraju, §to pokazuje da postoji
prostor za poboljsanja, kako u zastupljenosti i intenzitetu koristenja tako i kori-
snickom iskustvu. Naravno, treba napomenuti da nisu istrazivani razlozi takvih
ocjena korisnickog iskustva, a pitanje zasto je tako otkriva niz mogucih razloga
(nedovoljno znanje, pasivnost i dr.).
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Razmisljajuci o dobivenim rezultatima, konkretnije o omjeru poduzeéa korisnika
1 nekorisnika druStvenih mreza za potrebe menadzmenta ljudskim potencijalima
postavlja se pitanje ,,$to nedovoljno koriStenje druStvenih mreza u menadzmentu
ljudskih potencijala znaci za poslodavce, a $to za posloprimce?

S jedne strane za poslodavce bi to mogao biti propust jer neée prikupiti sve in-
formacije o kandidatu koje bi mogle biti vazne, a s druge strane, imajué¢i na umu
Sta sve ljudi, posebno mladi, objavljuju na drustvenim mrezama, za kandidate je
mozda olakotna okolnost §to poslodavci nece pogledati Sta su sve objavili.

Rezultati pokazuju da poduzeéa istrazujuci svoje kandidate naglasak stavljaju na
informacije koje se dovode u vezu s poslovnim karakteristikama ispitanika — pret-
hodni posao, stupanj obrazovanja, preporuke, no dio ispitanika navodi da pregle-
davaju i druge informacije. Za pretpostaviti je da to ¢ine kako bi stekli $iri dojam
o osobi koju ¢e eventualno zaposliti. No, ovdje se namece pitanje, je li stvarno
toc¢no ono $§to je netko objavio o sebi, treba li neke Sale shvatiti ozbiljno, govori
li lista njegovih prijatelja na drustvenim mrezama iSta o njegovom karakteru i
sl. Navedeno je jako subjektivno, no da prilikom objavljivanja na drustvenim
mrezama treba dobro razmisliti govori i ¢injenica da banke prilikom odobravanja
kredita provjeravaju prijatelje na drustvenim mrezama svakog trazitelja kredita.
Stoga se prilikom svake sljedece objave treba sjetiti da vas i naizgled bezazlena
Sala moze stajati posla.

Kako je u rezultatima prikazano stavovi ispitanika su istrazeni kroz tvrdnje koje
su ,,pretocene” u dimenzije te se istrazilo koliko ispitanici drustvene mreze sma-
traju korisnima prilikom zaposljavanja, koliko one imaju presudnu vaznost te
koliko su pouzdani podaci i informacije koje one nude. Sukladno rezultatima o
koriStenju i ocjene ovih tvrdnji su relativno niske. Navedeno ukazuje da ispitanici
smatraju da drustvene mreze mogu biti od koristi prilikom upoznavanja kandi-
data za posao te da imaju i odredenu razinu pouzdanosti, no niska ocjena dimen-
zije presudnost pokazuje da drustvene mreZe jo§ uvijek ne igraju vaznu ulogu u
procesu pribavljanja i selekcije zaposlenika u poduze¢ima u Bosni i Hercegovini
(barem ne u uzorkovanim poduzecima).

Istrazivanje je pokazalo da znacCajne razlike u ocjeni istrazivanih dimenzija po-
stoje kod dimenzije korisnost i to s obzirom na dosadasnju/trenutnu praksu ko-
riStenja drustvenih mreza kako za oglasavanje slobodnih radnih mjesta tako i za
informiranje o potencijalnim kandidatima. Ispitanici koji dolaze iz poduzeca koja
aktivno koriste drustvene mreze su korisnost zna¢ajno bolje ocijenili nego ispita-
nici ¢ija poduzeca ih ne koriste. Ovo pokazuje da se prakti¢na vrijednost i koristi
od drustvenih mreza u kontekstu upravljanja ljudskim potencijalima mogu osje-
titi tek nakon prakti¢nog iskustva. Kod ostalih dimenzija nisu nadene znacajne
razlike no prosjecne ocjene ipak pokazuju da poduzeéa s iskustvom u koristenju
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drustvenih mreza u procesu zaposljavanja imaju bolje misljenje o presudnosti i
pouzdanosti drustvenih mreza nego poduzeca koja ih ne koriste.

Cilj rada je bio i ispitati ima li znacajnih razlika u dimenzijama s obzirom na ka-
rakteristike poduzeca, no rezultati nisu pokazali razlike u stavovima poslodavaca
$to ne stvara prostor za znacajniju raspravu, a imajuci na umu veli¢inu i strukturu
uzorka te nac¢in uzorkovanja bilo bi jako diskutabilno izvoditi konkretnije i gene-
ralnije zakljucke apostrofirajuci neke od karakteristika kao znacajne prediktore
stavova poduzeca.

Unato¢ tome, razlike u prosje¢nim ocjenama istrazivanih faktora pokazuju da i
karakteristike poduze¢a mogu igrati ulogu u primjeni drustvenih mreza u procesu
zaposljavanja, a §to moze biti smjernica za buduca istrazivanja.

5. ZAKLJUCAK

Rezultati istrazivanja pokazuju da poslodavci u Bosni i Hercegovini u svom po-
slovanju sve viSe koriste mogucnosti koje im pruzaju drustvene mreze pa tako i
one koje se ticu procesa zaposljavanja, odnosno pribavljanja i selekcije novih za-
poslenika. Istina je da te moguénosti ne koriste u obujmu kako to rade poduzeca
u razvijenijim zemljama, ali je ¢injenica kako sve vise postaju svjesni da se radi
o mediju koji donosi niz prednosti veznih prvenstveno uz skra¢ivanje vremena i
snizavanje troskova zaposljavanja.

Razumljiva je i logi¢na opreznost poslodavaca koja se odnosi na pouzdanost po-
dataka i informacija koje se mogu pronaci na profilima potencijalnih kandidata
1 jasno je da ti izvori ne smiju biti presudni kod odluke o izboru zaposlenika, ali
je isto tako jasno da se neke sposobnosti, osobine li¢nosti i kompetencije mogu
iS¢itati iz sadrzaja koje kandidati objavljuju, prate, dijele, komentiraju ili lajkaju
na drustvenim mrezama.

Kao ogranicenja istrazivanja treba prvenstveno navesti veli¢inu i strukturu uzor-
ka, nacin uzorkovanja te upoznatost s drustvenim mrezama opcéenito. KoriSteni
uzorak ne dopusta donosenje op¢ih zakljuc¢aka za Bosnu i Hercegovinu, no istra-
zivanje je dalo temelje za razmatranje trendova u kontekstu upravljanja ljudskim
potencijalima, posebno u funkciji pribavljanja i selekcije zaposlenika. U buduc¢im
istrazivanjima prvenstveno treba povecati uzorak kako bi dobiveni rezultati bili
relevantniji, ali ga i strukturirati prema karakteristikama jer bi neke od njih mogle
utjecati na razlike u praksi i stavovima.

Osim toga, daljnje istrazivacke aktivnosti trebaju ukljuciti i drugu stranu odnosno
trazitelje posla kako bi se dobio uvid u njihovu praksu i njihove stavove. Na taj
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nacin ¢e se dobiti uvid u stvarnu prasku koriStenja drustvenih mreza u procesu
pribavljanja i selekcije zaposlenika, ali ¢e se spoznati i prednosti i nedostatci $to
¢e omoguciti njihovo adekvatnije i objektivnije koristenje u kontekstu upravlja-
nja ljudskim potencijalima.
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Abstract

The use of the Internet and social networks is an indispensable segment in busi-
ness of modern organizations. Beside for promoting their activitities, employers
increasingly use social networks for recruiting and selecting new employees. The
main aim of the paper is to explore employers’ practices and opinions in Bosnia
and Herzegovina regarding the use and perception of social networks’ values as
one of the tools in recruitment process.

An empirical research was carried on over May and June 2019. The authors drew
up questionnaire and distributed them online. 300 companies were invited to take
part, 62 of them responded. Absolute and relative frequencies, measures of the
descriptive statistics, were used for the presentation of the results. Significance of
differences was tested by the independent sample t test, ANOVA, Mann-Whitney
U test and Kruskal-Wallis H test. The study results show that even though 82% of
employers state they exploit social networks in their doing business, just half of
them recognize social networks as a valuable tool in the process of recruiting and
selecting employees. The use of the services of the employment agencies, recruit-
ing by recommendations, and having a base of potential candidates, are the rea-
sons for some employers not to use social networks enough, while for some em-
ployers they are inadequate tools in the context of human resources management.
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The size of the sample and familiarity with social networks in general should be
primarily cited as the research limitations. The used sample does not provide for
reaching general conclusions for Bosnia and Herzegovina, but the research cre-
ates the basis for understanding the status and trends regarding the use of social
networks in the context of recruiting.

Keywords: social networks, recruitment, employers, Bosnia and Herzegovina,
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