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UvOoD

Procesi zaposlovanja so v vsakem podjetju ali organizaciji klju¢nega pomena za dolgoro¢ni
uspeh. Z izbiro kompetentnega kadra, ki se bo dobro vkljucil v kulturno in organizacijsko okolje
podjetja, si lahko podjetje ali organizacija ustvari dolgoro¢no konkuren¢no prednost na trgu,
kar je v hitro spreminjajocem Se svetu Se toliko bolj pomembno. Odlocitev podjetja pri izbiri
zaposlitvenega kandidata neposredno vpliva na delovanje podjetja (Menegalija, 2016).

Po drugi strani pa mora podjetje, v kolikor zeli pridobiti interes kvalitetnih kandidatov s trga
dela, ponuditi privla¢en zaposlitveni svezenj oziroma paket za potencialne kandidate za
zaposlitev. To pomeni ponudbo dobrih placnih pogojev, urejene delovne pogoje, dobre odnose
v podjetju, stabilnost in dolgoro¢no rast podjetja, ki je tesno povezana z vizijo podjetja. S tem
podjetje privablja dobre kandidate in spodbudi dodaten interes k prijavi na delovno mesto.

Podjetje ali organizacija mora se pred zacetkom zaposlitvenega postopka natan¢no opredeliti,
kaksen profil kandidata Zeli. Nekaterim podjetjem je bistveno, da zaposlijo Ze izkuSenega
kandidata (za katerega bodo placali vec€) in imajo kasneje manjse stroSke uvajanja in ucenja. Na
drugi strani pa imamo tudi podjetja, ki Zelijo zaposliti nekoliko manj izkuSenega kandidata z
nizjimi plaénimi pric¢akovanji, hkrati pa ve¢ vlagati v razvoj ter stroske uvajanja in ucenja.
Veliko je odvisno od sledec¢ih lastnosti: nivoja zahtevnosti delovnega mesta, za katerega se
kadruje, kulture podjetja in ze obstojecih zaposlenih v timu, kjer se kandidat zaposluje,
predvsem pa njihovih znanj in kompetenc.

Podjetje ima dve moznosti zaposlovanja. Prva je, da imajo zaposlene notranje kadrovike. Druga
pa, da najame kadrovsko/headhunting agencijo, ki je specializirana za izpeljavo celotnega
zaposlitvenega postopka in podjetju zagotovi ustrezne kandidate. Danes se veliko podjetij
odloca za drugo moznost, predvsem pri kadrovanju specifi¢nih profilov ali ko nimajo ustrezno
organizirane lastne kadrovske funkcije. Druga moznost je v primerjavi s prvo ¢asovno in
finan¢no lahko bistveno ugodnejsa. V magistrskem delu bom orisal in predstavil prav drugo
moznost — delovanje kadrovskih agencij in headhunting.

V procesu izbire kandidata za zaposlitev koncno izbiro vedno doloci podjetje, ne glede na to,
ali postopek opravi zunanja kadrovska agencija ali podjetje samo. lIzbira je v rokah vodje
kadrovske sluzbe, vodje segmenta ali organizacijske enote, kjer podjetje iS¢e novega sodelavca,
ali pa direktorja oziroma poslovodstva podjetja.

Proces kadrovanja in zaposlovanja se ne zakljuci s podpisom pogodbe o zaposlitvi. Delodajalec
mora nato poskrbeti tudi za ustrezno uvajanje in privajanje na novo delovno okolje. Veliko
podjetij se lahko tudi v tej fazi srecuje s povecano stopnjo fluktuacije, ki je posledica
neustreznega ali pomanjkljivega programa uvajanja za nove zaposlene.



Rekruting (v nadaljevanju headhunting?) torej postaja vse bolj priljubljena oblika iskanja kadra,
saj ima podjetje praviloma ¢asovne in finan¢ne prihranke. Rekrutiranje je klju¢ do uspeha pri
kadrovanju podjetij. Naloga headhunterjev je, da najdejo ustrezne kandidate in jim ustrezno
vzpodbudijo interes za delovno mesto v podjetju (Sinha & Thaly, 2013).

V magistrskem delu se bom osredotocal na podro¢ja, kjer imajo headhunterji precejSen vpliv
na celoten proces kadrovanja in zaposlovanja. Pod to Stejemo predvsem ustrezno razumevanje
zelja in pri¢akovanj naro¢nikov, izbiro ustreznih platform in komunikacijskih kanalov za
iskanje kandidatov, pravilen pristop do razli¢nih profilov kandidatov (nizje in visje kvalificirani
kandidati), upostevanje razliénih osebnostnih in znacajskih lastnosti kandidata ter temu
primerno izbiro komunikacije s strani headhunterja, predstavitev kandidatov naro¢nikom ter
ustrezno komunikacijsko vez med kandidati in naro¢nikom.

V procesu headhuntinga se headhunterji pogosto srecujejo tudi z razlicnimi tezavami, na katere
nimajo neposrednega vpliva. Te nastajajo v razlicnih fazah njihovega dela — skladno z
zahtevnostjo pozicije in koli¢ino kandidatov, ki so na trgu dela na voljo. Pod te Stejemo kraj
opravljanja dela, ugled delodajalca oziroma naro¢nika, specifi¢nost delovnega mesta in ostale
zahteve, vklju¢no s ponudbo delodajalca. Headhunter mora biti izredno pozoren tudi na
nenapisane kriterije pri zaposlovanju, ki so pri vsakem delodajalcu specifi¢ni in niso vidni v
samem zaposlitvenem oglasu (Tallerico, 2000).

V kolikor je delovno mesto oddaljeno od vecjih mestnih sredis¢, so lahko cestne in
javnoprometne povezave zelo slabe. Takrat je headhunter praviloma omejen na kandidate, ki
prihajajo iz blizje okolice, kar pa v veliko primerih ne zadostuje potrebam narocnika.
Posledi¢no to vodi do pred¢asno neuspesno zakljuCenega projekta, v tem primeru do
nerealizirane zaposlitve.

Naro¢nikov ugled ima dostikrat veliko vlogo pri kandidatovi izbiri. Vsakemu kandidatu je
izredno pomembno, da je zaposlen pri poznanem delodajalcu, kjer so dobri odnosi in je
zagotovljena stalnost zaposlitve, kjer prejemajo redna placila, lahko osebno in strokovno
napredujejo in so nasploh ustrezno nagrajeni in motivirani za dobro delo. V primeru
headhuntinga je za zamenjavo zaposlitve pri kandidatih pomembno predvsem dejstvo, da
trenutno zaposlitev menjajo za bolj$o delovno okolje in uglednega delodajalca. Ce je sloves
delodajalca slab, je ucinkovito kadrovanje tezko izvedljivo, ne glede na ves vlozen trud
headhunterja. Kvaliteta dela managerjev in kultura delovnega okolja v podjetju sta glavna
dejavnika za dolgoro¢no uspesnost podjetja (Boxall & Purcell, 2003).

Nekatera delovna mesta so izredno specifi¢na (deficitarni kadrovski profili) in na trgu ni veliko
kandidatov, ki bi bili ustrezno usposobljeni za opravljanje tega dela. V veliko primerih so taki
kandidati na trgu zaZeleni in jim trenutni delodajalci ze nudijo raznovrstne ugodnosti v smislu

1 Ker je headhunting v kadrovski funkciji uveljavljen izraz tudi v Sloveniji, v nadaljevanju uporabljam anglesko
razli¢ico besede.



zadrzanja, da se zavarujejo pred njihovim odhodom. Take kandidate je Se toliko tezje motivirati
za menjavo zaposlitve in predstavljajo za headhunterje Se toliko vecji izziv.

Doba digitalizacije je prinesla veliko novih zahtev po drugac¢nih profilih delovnih mest, za
katere je prave kandidate zelo tezko najti. Dejansko je opaziti, da se na trgu dela Ze formirajo
novi poklici ter z njimi nove zahteve po druga¢nih znanjih, vesS¢inah in kompetencah.
Velikokrat naro¢nik zeli izkusenega kandidata s specifi¢nimi znanji, a ponuja slab zaposlitveni
paket v primerjavi z ostalimi podjetji na trgu. V tem primeru je headhunterju tezko privabiti
potencialne kandidate k menjavi delovnega mesta.

Preden se loti zapolnjevanja pozicije, mora headhunter natan¢no raziskati, kaj naro¢nik
pricakuje. Velikokrat se pripeti, da se za projekt dogovorijo prodajniki headhunt agencije, nato
pa projekt prenesejo dalje, pri cemer si headhunter lahko le predstavlja, kaksna je kultura v
podjetju ter kaj tocno se za dolo¢eno pozicijo pricakuje. Headhunterji bi morali biti prisotni na
uvodnih sestankih, da bi lazje in bolj$e opravili svoje delo, saj bi slisali navodila direktno s
strani narocnika.

Tudi izbira ustreznih platform in komunikacijskih kanalov iskanja je nekaj, kar mora
headhunter ustrezno opredeliti. Razli¢ni profili kandidatov so na nekaterih platformah bolj
prisotni, na drugih manj. Za ustrezno ¢asovno ucinkovitost izvedbe projekta je pomembna
izbira pravih platform in medijev, kjer bo poiskal ustrezen bazen kandidatov. Zanimivo je, da
je na podlagi raziskave kar 71 % kandidatov, ki obisce platforme za zaposlovanje, trenutno
zaposlenih, a ne razmisljajo o tem, da bi menjali zaposlitev (Bartram, 2000).

Ustrezen pristop do kandidatov je najpomembnejsi korak v procesu headhuntinga. Izbrati je
potrebno pravi nacin komunikacije do razli¢nih tipov kandidatov. Kandidatu je potrebno
ponuditi ravno prav$njo koli¢ino informacij, na osnovi katerih ga bo ponujena moznost
zaposlitve pritegnila. Razli¢ne oblike komunikacije prek razlicnih medijev posledi¢no odrazajo
tudi koli¢ino informacij, ki jih kandidat pridobi, in osredotocenost na osebni odnos do kandidata
(Allen, Van Scotter & Otondo, 2007). Headhunter mora natan¢no opraviti razgovor, se pred
razgovorom ustrezno pripraviti in po intervjuju objektivno obravnavati vse pridobljene
informacije (Compton, Morrissey & Nankervis, 2010).

Ko s strani kandidata pridobimo vse ustrezne informacije in opravimo razgovor, je potrebna
tudi ustrezna predstavitev kandidata naro¢niku, saj je na koncu ta tisti, ki se odlo¢i, s katerimi
kandidati zeli nadaljevati zaposlitveni postopek.

V sklopu metodologije sem tako zastavil sledeca raziskovalna vpraSanja:

- kako se razlikuje headhunt pristop in komunikacija do zaposlitvenih kandidatov v
razliénih panogah? Prikaz pristopa v treh razli¢nih panogah.



- Kako se razlikuje headhunt pristop in komunikacija do zaposlitvenih kandidatov glede
na raven zahtevnosti delovnih mest oziroma dela? Prikaz pristopa v dveh razli¢nih
zahtevnostnih ravneh/profilih dela.

- Katere spletne zaposlitvene platforme in socialni mediji na slovenskem trgu dela so s
strani headhunterjev trenutno najbolj uporabni?

- Kaksne trende v headhuntingu lahko pricakujemo v prihodnje?

- Katere aktivnosti in podrocja dela ter bolj inovativne komunikacijske kanale naj
pospeseno razvijajo specializirane kadrovske agencije upostevajo¢ bodoce trende v
zaposlovanju, kadrovanju in headhuntingu?

Pred samim pri¢etkom raziskovanja trga dela pa sem si zastavil spodnje cilje:

- poiskati ustrezne nacine zacetne komunikacije s potencialnimi zaposlitvenimi
kandidati.

- Analizirati pristop do kandidatov glede na razli¢ne panoge in razlicne ravni
zahtevnosti delovnih mest.

- Analizirati najboljSe odzive, ugotoviti, zakaj so kandidati razlicno odreagirali na
razli¢ne pristope in razviti pravilen sploSen pristop.

- Analizirati razlicne komunikacijske kanale in uspesnost komunikacije preko njih glede
na razli¢ne panoge in profile kandidatov.

- Raziskati prihodnje trende v headhuntingu ter kako se jim ustrezno prilagoditi in jih
implementirati.

- Glede na ugotovljene trende podati smernice za kadrovske agencije, katere dejavnosti
Se naprej razvijati in katere vzpostaviti na novo, drugace.

- Glede na rezultate raziskave podati ustrezne predloge, kako ustrezno komunicirati s
kandidati z namenom, da bi dosegli najvec¢jo uspesnost projekta zaposlitve pri
naro¢niku.

1 ZAPOSLOVANJE IN KADROVANJE

Zaposlovanje in kadrovanje pomenita pomemben proces v vsakem podjetju oziroma
organizaciji. Kakovost njune izvedbe pomembno prispeva k dolgorocni ucinkovitosti podjetja.
Zato uspesno kadrovanje in zaposlitev pravih kadrov na prava delovna mesta tudi danes
predstavlja pomembno konkurenc¢no prednost na trgu.

1.1 Definicija potrebe po kadrovanju

Kadrovska sluzba je eden izmed klju¢nih segmentov v vsakem podjetju, Ceprav ji velikokrat
dajemo premajhen pomen. V povezavi z ra¢unovodstvom in pravno sluzbo je odgovorna za
nemoteno poslovanje podjetja z vidika administracije, pla¢, delovnih pogojev in pogodbene
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ureditve med delavcem in delodajalcem. Kadrovska funkcija je ena izmed klju¢nih funkcij, saj
je od nje odvisna u¢inkovitost podjetja, ki vpliva na poslovno uspesnost (Stipani¢, 2009).

Vsako srednje ali vecje podjetje je primorano imeti kadrovski segment. Ve¢inoma so se podjetja
vedno odloc¢ala za notranjo kadrovsko sluzbo. V zadnjih nekaj desetletjih pa so vse bolj v
porastu tudi kadrovske agencije, ki delujejo kot »outsourcana« kadrovska sluzba. Najveé
primerov podjetij se v danasnjih ¢asih odloca za kombinacijo notranje kadrovske sluzbe in
pogodbenega sodelovanja z zunanjimi kadrovskimi agencijami, ki so specializirane za
specificne segmente kadrovanja.

Aktivnosti kadrovskih strokovnjakov pri procesu kadrovanja v organizacijah z ve¢ kot sto
zaposlenimi kazejo, da slovenski kadroviki porabijo 28,1 % svojega Casa za vodenje kadrovske
evidence, 14,7 % za reSevanje pravnih zadev iz delovnega razmerja, 13,3 % za izvajanje
postopkov selekcije, razporeditev in odpuscanja, le 12,6 % za sodelovanje pri pripravi projektov
razvoja kariere zaposlenih in programov izobrazevanja in 11,2 % za vrednotenje delovnih mest
za potrebe placne in stimulacijske politike. Preostali cas namenijo poslovnemu sekretarstvu,
administraciji, varstvu pri delu, zavarovanju in socialnim zadevam, informiranju in odnosom z
javnostjo, splosnim zadevam in podobno. Ti rezultati kazejo na izjemno administrativno
usmerjenost (Nebesni, 2009).

Poleg administrativne funkcije kadrovske sluzbe pa je vecinoma (ponavadi v ve¢jih podjetjih)
kadrovski segment zadolzen tudi za uvajanje (»onboarding proces«), za razvoj kadrov in
izobrazevanja ter za segment zaposlovanja.

Segment kadrovske administracije skrbi za nemoteno poslovanje podjetja. Njihove dolznosti
zajemajo:

- urejanje pogodb z zaposlenimi,

- urejanje zadev glede delovnih pogojev zaposlenih,

- urejanje dokumentacije v zvezi z zavarovanjem zaposlenih,

- obracunavanje in izplacilo plac,

- spremljanje in obves¢anje zaposlenih glede aktualnih sprememb na podrocju zakonodaje.

Sledi segment onboardinga, razvoja kadrov in izobraZevanj. Ta segment ima velik pomen v
skladu z dolgoroc¢no vizijo podjetja v prihodnosti. V kolikor bo podjetje imelo dober onboarding
proces, bo krivulja u€enja hitrejSa. Posledicno bo imelo zato podjetje manjsSe stroske z
uvajanjem zaposlenih v delovni proces. Onboarding proces ima velik vpliv ne le na uspesnost
celotne organizacije, ampak tudi na karierni razvoj in delovno uspesnost novozaposlenih.
UspeSno postavljen proces onboardinga lahko izboljSa odnose med delodajalcem in
zaposlenimi ter dobro deluje pri prenosu znanja med izkuSenimi v podjetju in novozaposlenimi
(Caldwell & Peters, 2018).



Podobno velja tudi za segment razvoja kadrov in izobrazevanj. Podjetja, ki imajo dobro
strukturiran nacrt razvoja kadrov in izobrazevanj, bodo dolgoro¢no gledano imela
zadovoljnejse zaposlene in strokovno mocnejsi kader. V tem primeru je v interesu podjetja in
zaposlenih, da bi dolgoro¢no gledano zaposleni rasli skupaj s podjetjem in se posledi¢no
razvijali tako strokovno kot osebnostno. V veliki vecini je danes zaposlenim pomembno, da ne
stagnirajo na svojem delovnem mestu in da so na tekocem z vsemi novostmi, ki jih prinasa
stroka, v kateri zaposleni delujejo.

Stroskovno gledano ima podjetje manjse stroske, ¢e z izobrazevanji vlaga v lasten kader, kot
¢e sprejme odlocitev, da bo ze kvalificirani kader privabljalo s trga, saj je tudi v tem primeru
potrebno prilagajanje novozaposlenih v novo delovno okolje in spoznavanje s specifi¢nimi
okolis¢inami, v Katerih podjetje deluje. To je razlog, da si vecina podjetij zeli dolgoro¢no
zadrzati kader, ki deluje na klju¢nih pozicijah ali imajo vi$jo dodano vrednost za podjetje. Kot
navaja Kramar (2010), pa je dandanes na trgu konkuren¢nost podjetja mo¢no povezana z
usposobljenostjo zaposlenih.

Segment zaposlovanja ima veliko dodano vrednost v sklopu kadrovanja. Rekruterji so
zadolzeni za iskanje, selekcijo, privabljanje in izbiro ustreznega kadra za podjetje. V sklopu
kadrovske sluzbe ima segment rekrutiranja najvisjo dodano vrednost, saj so rekruter;ji tisti, ki v
prvi fazi skrbijo za izbiro zaposlenih, ki bodo delovali v samem podjetju. Naloga rekruterjev
je, da izberejo kader, ki je glede na zahteve delovnega mesta kompetenten, obenem pa se mora
skladati z organizacijsko klimo podjetja. Po zaklju€enem iskanju potencialnih zaposlitvenih
kandidatov, ko si rekruterji ustvarijo ozji nabor, pa je njihova naloga, da jih kontaktirajo in
privabijo ter sodelujejo v zaposlitvenem postopku delodajalca.

Naslednja faza so razgovori s kandidati, ki jih dostikrat v prvem krogu razgovorov opravijo
rekruterji sami. Tako lahko presodijo, ali bi bil kandidat osebnostno primeren za organizacijsko
klimo nekega podjetja. Kandidati, ki se osebnostno skladajo z organizacijsko klimo podjetja,
potem napredujejo v drugi krog razgovorov, kjer je poleg rekruterja prisoten Se vodja segmenta,
ki oceni dejansko strokovno znanje kandidata. V kolikor se delodajalec in kandidat uskladita o
delovnih pogojih, se sklene pogodba o zaposlitvi, kjer se v sodelovanju s kadrovsko
administracijo zakljuci zaposlitveni postopek in hkrati delo rekruterja.

Kandidatova predstava na razgovoru pa je izrednega pomena, saj se dostikrat zgodi, da je
kandidat lahko kompetenten za delovno mesto na podlagi znanj in izkuSenj, vendar se ne bo
uvrstil v nadaljnje zaposlitvene postopke zgolj zaradi njegovega nastopa na razgovoru. Kot
kazejo Studije, so kandidati, ki so osebnostno bolj ekstravertirani in  bolj
samozavestni/prepri¢ani sami vase, kasneje tudi bolj uspesni na razgovorih za zaposlitev (Tay,
Ang & Van Dyne, 2006).



1.2 Iskanje, selekcija in privabljanje ustreznih kandidatov

1.2.1 Iskanje

Ustrezne zaposlitvene kandidate lahko iS¢emo na razli¢nih kanalih. V zadnjem desetletju
prevladuje predvsem iskanje kandidatov prek spletnih portalov. V Sloveniji med delodajalci v
smislu obiskanosti spletnih portalov prevladujeta predvsem LinkedIn in MojeDelo, ki se ju
posluzuje najve¢ delodajalcev in zaposlitvenih agencij. Z nekaj manj obiskanosti pa sledijo $e
ostali zaposlitveni portali, npr. Optius, Deloglasnik. Moramo se zavedati, da kljub slabsi
obiskanosti in manjSem obsegu kandidatov lahko tudi ostali portali igrajo pomembno vlogo pri
zaposlitvenem procesu. Rekrutiranje je proces generiranja baze ustreznih kandidatov, ki so
zainteresirani za delo pri specificnem delodajalcu (Gold & Shadlen, 2007).

V bazi zZivljenjepisov na portalu MojeDelo se nahaja nekaj manj kot 100.000 Zivljenjepisov,
med katerimi lahko delodajalci oziroma rekruterji i$¢ejo ustrezen kader za ustrezno pozicijo.
Portal Moje Delo prevladuje tudi pri obiskanosti zaposlitvenih oglasov in Stevilu prijav na
oglase. Omogoca iskanje med Zivljenjepisi, ki jih kandidati lahko oddajo in si tako odprejo
moznost, da jih delodajalec oziroma rekruter lahko direktno kontaktira. Brez dvoma lahko
trdimo, da je portal Moje Delo eden izmed klju¢nih akterjev pri zaposlitvenih postopkih na
slovenskem zaposlitvenem trziscu. Je najvecji slovenski zaposlitveni portal in Ze vec kot 15 let
skrbi za neposreden stik med delodajalci in iskalci zaposlitve. Na MojeDelo.com najdemo
informacije o prostih delovnih mestih in napotke za karierni razvoj (Petelin, 2019).

Spletni portal LinkedIn je bil v samem zacetku namenjen poslovnemu povezovanju kandidatov,
izmenjavi mnenj in komentiranju zaposlenih o trenutnem stanju v gospodarstvu. Glede na
uspesnost in priljubljenost uporabe v poslovnem svetu pa so kaj kmalu razvili Se napredne
opcije za uporabo Linkedlna. Gledano v svetovnem merilu je LinkedIn danes postal klju¢na
zaposlitvena spletna vez med kandidati in delodajalci oziroma rekruterji. Gledano s staliS¢a
rekruterjev je LinkedIn v veliki vec€ini prva izbira, kjer i§€ejo ustrezne zaposlitvene kandidate.

Prednost LinkedIn-a je predvsem ta, da je izredno pregleden in ima hkrati izredno Sirok nabor
potencialnih zaposlitvenih kandidatov (vsaj kar se tice srednjih in visjih profilov). O tem, da je
LinkedIn postal eno izmed glavnih orodij pri headhuntingu, pri¢ajo tudi izsledki zadnje
raziskave (Zide, EIman & Shahani Dening, 2014) , v kateri piSe, da je 95 % (od 541 anketiranih)
rekruterjev uporabilo LinkedIn pri rekrutiranju pasivnih kandidatov (tj. kandidati, ki niso
aktivni iskalci nove zaposlitve), v nasprotnem primeru ti kandidati ne bi menjali zaposlitve
oziroma sploh ne bi zasledili zaposlitvene priloZnosti.

V procesu iskanja kandidatov pa ne smemo pozabiti neformalnih kanalov iskanja. Skozi celotno
zgodovino kadrovanja in zaposlovanja so prav neformalne povezave igrale klju¢no vlogo pri
zaposlitvi kandidatov, zato so se dostikrat izkazale za najucinkovitejSe. Bivsi ali obstojeci



sodelavci, reference vodij in/ali sodelavcev, sorodniki, znanci in prijatelji so lahko tudi
najhitrej$i in najbolj zanesljiv vir dobrih zaposlitvenih kandidatov. To so ljudje, ki jih ze
poznamo in jim zaupamo, da bodo predlagali zanesljiv in kvaliteten kader za zaposlitev, hkrati
pa je to lahko dodaten in u¢inkovit vir z vidika stro§kov in vlozenega ¢asa s strani rekruterja.

1.2.2 Selekcija

V procesu selekcije kadra je izredno pomembno uposStevati zelje naro¢nika oziroma
delodajalca. Preden se rekruter spusti v iskanje in selekcijo ustreznih potencialnih zaposlitvenih
kandidatov, mora natan¢no pregledati zahteve delodajalca. Zahtevana stopnja izobrazbe, znanje
tujih jezikov, potrebna znanja tekom opravljanja dela in predhodne izkus$nje in licence oziroma
izobrazevanja je le nekaj klju¢nih dejavnikov, ki vplivajo na selekcijo in nabor kadra, ki ga
ustvari rekruter. Diefendorff, Richard in Croyle (2010) navajajo, da poleg formalnih zahtev
(npr. predhodne izku$nje, opravljene licence in izpiti) delodajalci danes vse bolj zahtevajo tudi
ustrezne mehke ves¢ine — da se bo kandidat karakterno ujel s trenutno ekipo ter bo
komunikativen, posten in delaven.

Ob selekciji ustreznih kandidatov mora rekruter uposStevati tudi osebne karakteristike
kandidatov. Sposobnost dela v timu, komunikativnost, natanc¢nost, strokovnost in ostale mehke
vescine igrajo klju¢no vlogo Vv procesu odlocitve o izbiri ustreznega kandidata. Delodajalcem
je pomembno, da se kandidat osebnostno sklada z organizacijsko kulturo, saj je to izjemnega
pomena za dolgoro¢no uspesno sodelovanje med zaposlenim in podjetjem. Te karakteristike so
velikokrat lahko enako pomembne v postopku izbire kot znanja in ves¢ine, ki jih kandidat
prinasa v podjetje.

Tekom selekcije in izbora ustreznih kandidatov veliko vlogo odigra organizacijska kultura
podjetja. V nekaterih podjetjih vladajo bolj rigidni sistemi, kjer se procesi poslovanja odvijajo
nekoliko pocasneje in veliko bolj strukturirano. Medtem ko imamo na drugi strani podjetja, kjer
vlada veliko bolj dinami¢na organiziranost in druga¢na klima. Pri zaposlovanju pa se podjetja
odlocajo tudi na podlagi regijskih na¢inov zaposlovanja — ali zaposlujejo lokalen kader in tako
ravnajo druzbeno odgovorno do lokalnih skupnosti ali pa zaradi razlicnih vzrokov kader i8¢ejo
sirSe. Tudi ta vidik pomembno vpliva na bodo¢o organizacijsko kulturo, ki se razvije v podjetju.
Kot pravita Prud’homme van Reine in Dankbaar (2011), poznamo podjetja, ki zaposlujejo bolj
na regionalen nacin, medtem ko imamo na drugi strani podjetja, ki zaposlujejo globalno, vse pa
je odvisno od vizije in kulturne usmerjenosti podjetja.

V procesu selekcije kandidatov je izredno pomembna tudi komunikacijska vez med
rekruterjem, ki je zadolzen za selekcijo in izbiro kandidatov, ter vodjo posameznega oddelka,
ki je strokovnjak na podrocju, za katerega se i$€e kader in je v kon¢ni fazi glavni odlocevalec,
ali bo sprejel kandidata v svojo ekipo ali ne. V kolikor je komunikacija natan¢na, tekoc¢a in ima



jasno zastavljene cilje, je lahko zaposlitveni postopek bistveno krajsi in u¢inkovitejsi — tako
stroSkovno kot tudi ¢asovno z vidika vseh akterjev, ki sodelujejo pri zaposlovanju.

1.2.3 Privabljanje

V primarni fazi je za uspesno privabljanje kandidatov odgovoren delodajalec. VV kolikor
delodajalec $e pred samim pri¢etkom zaposlitvenega postopka ponudi privlacen zaposlitveni
paket, obstaja vecja verjetnost, da bo privabljanje kandidatov bolj uspesno, kot pa v primeru,
da delodajalec ponuja slabe pogoje dela. Vsak kandidat ima sicer svoje preference in lestvico
prioritet pri zaposlitvi, vendar so se na trgu dela ze uveljavili nekateri osnovni pogoji, ki
omogocajo zadovoljstvo zaposlenih pri delu. Pod te dejavnike Stejemo predvsem:

- finan¢ni paket, v katerega uvr§¢amo konkurencno placilo (Se bolje — nadpovprecno
placilo v primerjavi s primerljivimi delovnimi mesti). Poleg osnovne place v ta paket
spadajo tudi ostali dodatki, kot so variabilni prejemki, dodatki na osnovno placo, regres,
bozi¢nica, nagrada za poslovno uspe$nost na koncu leta in drugi dodatki, specifi¢ni za
posamezno panogo in posameznega delodajalca.

- Delovni pogoji v smislu, da delo poteka v urejenem, organiziranem in ¢istem okolju, kjer
dolgoro¢no gledano delovno okolje ne bo vplivalo na poslabsanje fizi¢énega in psihi¢nega
zdravstvenega stanja zaposlenih.

- Delovni ¢as, kjer je pomembno, da imajo zaposleni poleg zaposlitve tudi urejeno zivljenje
izven delovnega Casa. Pod to alinejo $tejemo predvsem moznost enoizmenskega dela, kjer
ni nadur oziroma so redke. Tako si zaposleni lazje organizirajo ¢as izven delavnika za
aktivnosti, ki jih po¢nejo v prostem ¢asu in z druzino (usklajevanje druzinskega in
poklicnega zivljenja). Obstajajo razli¢ni certifikati, ki povedo, ali se delodajalec aktivno
ukvarja s podro¢jem zagotavljanja ustreznih delovnih pogojev za zaposlene, recimo
certifikat druzini prijazno podjetje.

- Dodatne ugodnosti in bonitete v smislu dodelitve sluzbenega vozila, telefona, tablice
in/ali raCunalnika, moZnost opravljanja dela od doma, dodaten placan ali nepla¢an dopust
in podobno. Pod to kategorijo uvrs¢amo tudi razne nedenarne nagrade, kot so
teambuildingi, promocijski izdelki podjetja, popusti pri nakupih razli¢nih izdelkov in
darila.

- lIzobraZevanja za zaposlene, saj zaposleni v danaSnjih Casih visoko cenijo, v kolikor so
delodajalci pripravljeni vlagati v njihov strokovni in osebnostni dolgoro¢ni razvoj
(napotovanja na izobrazevanja vi§jega cenovnega ranga (recimo MBA, §tudij v tujini),
sofinanciranje Studija ob delu in podobno).

V sekundarni fazi privabljanja je od rekruterja odvisen pravilen pristop do potencialnih
zaposlitvenih kandidatov, ustvarjanje dobrih vezi in komuniciranje na pravi na¢in. Tukaj v
ospredje pridejo predvsem c¢loveski faktor in dobre sposobnosti rekruterja, da ustrezno privabi
in preprica potencialnega kandidata, naj sodeluje v zaposlitvenem postopku. Dobri rekruterji



delujejo na nacin, da se s kandidati tesno povezejo in ustvarijo dobro medsebojno vez, saj
kandidat mogoce v danem trenutku ni primeren za nobeno delovno mesto, vendar obstaja velika
verjetnost, da se v prihodnosti zanj vseeno odpre primerno delovno mesto. V kolikor ima
rekruter ze ustvarjen tesen kontakt s kandidatom, lahko hitreje zapolni delovno mesto, saj v tem
primeru ni potrebne toliko komunikacije (Poch, Bel, Espeja & Navio, 2014).

V fazi privabljanja je izrednega pomena pravilen pristop rekruterja do zaposlitvenega
kandidata. Nekateri kandidati preferirajo nekoliko bolj neosebno zacetno komunikacijo, na
primer preko e-maila oziroma razli¢nih spletnih portalov, medtem ko imamo na drugi strani
kandidate, s katerimi je veliko lazje komunicirati direktno preko telefonskega pogovora
oziroma bolj osebnega stika.

Proces privabljanja je z vidika rekruterja najbolj zahteven del zaposlitvenega postopka, saj je
potrebno vzpostaviti vez (v veliki ve€ini primerov) z neznano tretjo osebo, s katero se nismo
imeli stikov, zato moramo hitro ugotoviti, kakSen nacin komunikacije je najprimernejsi.
Nekateri kandidati so bolj odprti za neformalen in odprt nac¢in komunikacije, medtem ko je
potrebno z drugimi kandidati ravnati bolj formalno, vse s ciljem, da rekruter doseze svoj
osnovni namen in kandidata privabi v postopek. V kolikor rekruterju ne uspe vzpostaviti
ustrezne komunikacije s potencialnim kandidatom, je rezultat slabsi nabor kandidatov, kot bi
lahko bil, in je posledi¢no lahko tudi sam postopek kadrovanja slabse kvalitete.

Ko rekruter uspe privabiti kandidata za sodelovanje v zaposlitvenem postopku in ga preda v
postopek narocniku (zaposlovalcu), se pa njegovo delo in vloga ne zakljuci. Rekruterjeva
naloga je ohranjati stalen kontakt s kandidatom in ga obvescati o vseh novostih, spremembah
in aktualnih informacijah, da je kandidat s trenutno situacijo na teko¢em. Ce rekruter izgubi
azuren kontakt z zaposlitvenim kandidatom, se posledi¢no poveca verjetnost, da bo kandidat iz
razli¢nih razlogov na strani naro¢nika (zaposlovalca) ali na strani kandidata med zaposlitvenim
postopkom odstopil od dogovora.

1.3 Kontakt in komunikacija s kandidati

vvvvv

povprasevanje po novih delavcih in prostih delovnih mestih. Smiselno je, da rekruter pred
samim kontaktom preveri, kak$na je trenutna situacija na trgu dela za doticno delovno mesto.
Pred samim kontaktom potencialnih zaposlitvenih kandidatov je naloga rekruterja, da si ustvari
SirSo (in kasneje tudi 0Zjo) bazo ustreznih kandidatov, ki jih ima kasneje namen kontaktirati.
Pomembno je, da se vsak rekruter svojega projekta loti postopoma in strukturirano, saj tako
obstaja vecja verjetnost, da bo projekt izpeljan hitreje.

Smiselno je, da pri kontaktiranju kandidatov rekruter oceni svoje potencialne kandidate po
ustreznosti in najprej kontaktira kandidate, ki ustrezajo zahtevam delovnega mesta. Sele kasneje
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(v kolikor je pri prioritetnih kandidatih neuspesen) kontaktira Se kandidate, ki jih najprej ni imel
na listi pod prioritetnimi kandidati. Razlogi za neuspes$nost privabljanja pri prvi skupini
kandidatov so lahko razli¢ni:

— kandidati niso v nobenem primeru pripravljeni menjati zaposlitve (saj so zadovoljni s
trenutnim delovnim mestom).

— Kandidati niso odzivni preko spleta, e-maila ali telefona.

— Kandidati nimajo navedenih kontaktnih podatkov oziroma so napacni.

— Kandidatom ne ustreza zaposlitveni paket, ki ga ponuja podjetje.

— Kandidati imajo v trenutnih pogodbah o zaposlitvi vklju¢ene konkurenéne klavzule, ki jim
omejujejo delo pri konkuren¢nih podjetjih.

Ocenjevanje potencialnih kandidatov je lahko za rekruterja zelo zamuden proces. Vendar je
tudi to podrocje zacelo mocno napredovati. V skladu z zeljo po prihranku ¢asa pri zaposlitvenih
postopkih so zaceli razvijati sistem, ki bo avtomatsko ocenil kandidate glede na njihovo
ustreznost in kandidatom avtomatsko prilagodil povratno sporocilo glede na njihovo ustreznost
na podlagi zahtev za delovno mesto (Kessler, Béchet, Torres-Moreno, Roche & EIl-Béze,
2009).

Kot je bilo ze omenjeno, je pri kontaktiranju kandidatov izrednega pomena, da rekruter izbere
pravilen na¢in komunikacije. Ce se rekruter odlogi za pisno komunikacijo, ki ponavadi poteka
prek internetnih portalov oziroma preko e-maila, mora biti ustrezno zasnovana. Sporocila ne
smejo biti preve¢ formalisti¢na — kandidat naj nima obcutka, da je le Se eden izmed mnozice,
ki jih kontaktira. Rekruter bo z veliko ve¢jo verjetnostjo imel boljsi rezultat, ¢e napiSe
personalizirano sporocilo, saj tako kandidatu sporoci, da mu je posvetil svoj ¢as in mu daje
dodatno vrednost na trgu dela.

Na drugi strani imamo kontakt preko telefona. Vecina kandidatov preferira direktno, osebno
komunikacijo, saj tako laZje obrazloZijo svojo trenutno situacijo, na drugi strani pa ima rekruter
moznost za pridobitev natan¢nejsih informacij o potencialnih kandidatih. Komunikacija prek
telefona s kandidati je smiselna predvsem z nizjimi profili. Glavni razlog in prednost za
komunikacijo prek telefona z nizjimi pa tudi ostalimi poklicnimi profili je predvsem ta, da pri
komunikaciji preko e-maila oziroma spletnih platform kandidati ne podajo natan¢nih in
podrobnih informacij o svoji karierni poti, imajo pomanjkljive Zivljenjepise in niso ves¢i dobre
pisne predstavitve potencialnemu delodajalcu.

Pri osebnem kontaktu pa so vsi kandidati praviloma bolj odprti, natan¢ni in specificni.
Pri vigjih kvalificiranih poklicnih profilih je morda nekoliko drugace, saj se predvideva dobra
pisna komunikacija, osebna predstavitev in kvaliteten zivljenjepis, vendar je tudi pri njih
izrednega pomena, da jih spoznamo osebno in se lahko Ze vnaprej temeljito predstavijo, podajo
obrazlozitve k Zivljenjepisu in razloge, zakaj bi bili oni dobri kandidati za zaposlitev.
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Pri kontaktu s kandidati je bistveno, da rekruter izbere pravilen nac¢in komunikacije glede na to,
v kateri fazi se proces privabljanja kandidata nahaja. V zacetni fazi nekateri kandidati dajejo
prednost formalni komunikaciji, kjer se dosledno drzijo visoke ravni profesionalizma in visoke
ravni poslovne komunikacije, medtem ko je z drugimi kandidati veliko lazje skozi vse faze
postopka komunicirati neformalno, nekoliko bolj na osebnem nivoju v smislu spros¢enosti in
direktnosti. Ta dejavnik — pravilna izbira na¢ina komunikacije v vsaki fazi postopka — razlikuje
uspesne od manj uéinkovitih rekruterjev. Ce rekruter izbere napaéen na¢in komunikacije, se
lahko zgodi, da kandidat rekruterju ne bo zaupal in bo v najslabSem primeru odstopil od Ze
zacCetega zaposlitvenega postopka.

Zgoraj omenjeni nacini komunikacije veljajo za zacetne in tudi za vse vmesne faze
zaposlitvenega postopka. Naloga rekruterja je, da vzdrzuje konstruktivno komunikacijsko vez
s kandidatom skozi celoten zaposlitveni proces ter tako obvesca kandidata o vseh novostih in
spremembah. Rekruter ima vlogo »skrbnika« kandidata — pomaga mu, ga podpira in skrbi, da
je vseskozi obvescen o teku dogodkov. Tudi po zakljucku samega procesa je priporocljivo, da
rekruter ostane v kontaktu s kandidatom z namenom nudenja podpore, nasvetov, kot klju¢na
vez med delodajalcem in delojemalcem ter za morebitna bodoc¢a kadrovanja, neodvisno od tega,
ali se je kandidat pri naro¢niku zaposlil ali ne.

1.4 Proces izbire in kon¢na zaposlitev

Pri procesu kon¢ne izbire glavno vlogo igra delodajalec oziroma vodja segmenta, kjer se i§¢e
kader za zaposlitev. V koliko se vrnemo nekaj postopkov nazaj, §iri izbor kandidatov naredi
rekruter, katerega naloga je nato kontakt z delodajalcem, priprava in predstavitev ustrezne
dokumentacije zanj. Kadrovska sluzba naro¢nika nato opravi sekundarni razgovor s kandidati,
kjer izberejo tiste, ki delodajalcu-naro¢niku najbolj ustrezajo glede na njihov strokovni profil
(in upostevajo¢ organizacijsko kulturo v podjetju). V zadnjem krogu razgovorov pa se vodja
segmenta odlo¢i, kateri kandidat ima najve¢ potrebnega znanja in izkusSenj, torej kateri izmed
kandidatov v ozjem krogu bi lahko s svojimi kompetencami najve¢ doprinesel k obstojeci ekipi
glede na kadrovske potrebe. Kljub diskriminaciji v preteklosti podjetja danes vse bolj strmijo k
dejstvu, da na koncu izberejo kandidata, ki bo imel najve¢ji doprinos k podjetju in bo glede na
zahteve delovnega mesta prinesel najve¢ dodane vrednosti in posledi¢no boljSemu poslovanju
podjetja (Deprez-Sims & Scott, 2010).

Pri procesu izbire mora biti odlo¢evalec pozoren, da pred samo odlocitvijo natancno preveri
dejansko znanje in vesine izbranega kandidata. Pogosto se podjetja tik pred zaposlitvijo
odlocajo za raznovrstne strokovne teste, kjer imajo kandidati moznost dokazati svoja znanja. S
taksnimi testi odlocevalec dobi vpogled tudi v razmisljanje izbranega kandidata — hitro lahko
razbere, na kaksen nacin se kandidat loti reSevanja problemov, nalog in kako razmislja. S
pomocjo delovnega preizkusa delodajalci lahko spoznajo in ocenijo znanje, ves€ine in
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spretnosti iskalca zaposlitve, preden se odlocijo za sklenitev delovnega razmerja (Cekovska,
2015).

Poleg strokovnih testov, ki so pri vsakem podjetju drugacni, pa se v zadnjem casu vse vec
delodajalcev v procesu izbire odloca in zanasa tudi na psiholoska testiranja kandidatov.
Psiholoska testiranja so posebna vrsta testiranj, katerim delodajalci v zadnjem obdobju dajejo
velik pomen. Z rezultati psiholoskih testiranj delodajalec pridobi SirSi vpogled v osebnost,
karakter, odlo¢itve, obnaSanje in odzive kandidata v razli¢nih situacijah. Z njimi odlocevalec
pridobi $e dodatne informacije o kandidatu in se lahko tudi na podlagi tega kasneje lazje odloci
o kon¢nem izboru kandidata za zaposlitev.

Psiholoska testiranja se uporabljajo za razlicna delovna mesta. Raziskovalci imajo zelo
nasprotujoca si mnenja glede uporabe psiholoskih testov za ugotavljanje ustreznosti kandidata.
Nekateri so zagovorniki uporabe psiholoskih testov samo za vodilna delovna mesta oziroma za
delovna mesta, kjer so potrebne specifi¢ne osebnostne lastnosti, drugi pa zagovarjajo uporabo
psiholoskih testov tudi za manj kvalificirana delovna mesta (Fréej, 2018).

Po izbiri kon¢nega kandidata za zaposlitev mora delodajalec v sodelovanju z izbranim
kandidatom natan¢no opredeliti pogodbene obveznosti obeh strani. V pogodbi za zaposlitev so
natan¢no opredeljene obveznosti obeh strani, doreéena je placa delavca, delovni pogoji, dodatne
ugodnosti in ostalo.

Pred podpisom se morata kandidat in delodajalec uskladiti tudi o na¢inu sodelovanja. Oblike
sodelovanja med delavcem in delodajalcem so sledece:

— pogodba za nedolocen delovni ¢as,

— pogodba za doloc¢en delovni ¢as,

— zaposlitev prek s. p.-ja,

— pogodbeno sodelovanje (npr. avtorska ali podjemna pogodba),

— zaposlitev preko Studentske napotnice ali druge oblike zacasnega dela.

1.5 Uvajanje izbranega kandidata v delovni proces

Uvajanje izbranega kandidata v delovni proces je izredno pomemben postopek v fazi
zaposlitve, ki mu marsikateri delodajalec ne daje zadostne teZe in pozornosti. Pri procesu
uvajanja kandidata je najpomembnej$a ¢asovna komponenta, torej kako hitro lahko kandidat,
ki je ravno pricel delati na novem delovnem mestu, osvoji vsa potrebna znanja in vescine.
Obenem je poleg znanj in ves¢in enako pomembno, kako hitro se kandidat uspesno vkljuéi v
ekipo, organizacijsko kulturo in sam delovni proces.

Zamida (2020) navaja, da je uvajanje proces, s katerim organizacije novozaposlenim omogocijo
dostopnost do informacij, ki jih potrebujejo za hitro vpeljavo v delovni proces. Z uvajanjem
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zelijo organizacije ¢im hitreje dose¢i Samostojno opravljanje dela novozaposlenih in posledi¢no
doseganje pri¢akovanih rezultatov.

Klju¢no vlogo pri uvajanju kandidata v delovni proces odigra izbira mentorja v podjetju.
Mentor novega kandidata mora biti visoko strokoven in usposobljen na podroc¢ju, kjer deluje.
Poleg strokovnosti pa veliko mero uspesnosti uvajanja pripisujemo tudi nacinu komunikacije,
ki jo mentor izbere za prenos znanja na novozaposlenega. Ob slabem nacinu komuniciranja in
mentoriranja znanja, ki jih mora osvojiti izbrani kandidat, nanj ne bodo uspesno prenesena, tudi
¢e je mentor Se tako visoko izobrazen. Pred samim uvajanjem je smotrno, da mentor opredeli
podrocja, vsebino in cilje, ki jih Zeli doseCi tekom uvajanja kandidata v delovni proces
(Nekoranec & Nagyova, 2014).

Proces uvajanja kandidata lahko pomembno vlogo tudi iz finan¢nega vidika. V kolikor je
krivulja u¢enja manjsa, pomeni, da je kandidat osvojil potrebno znanje in se v novo delovno
okolje uvedel v najkrajSem moznem casu. Tako je podjetju prihranil stroske dodatnih
izobrazevanj in potrebnega somentorstva za samostojno delovanje na doticnem delovnem
mestu. Zato velika vecina uspesnih podjetij na trgu stremi k majhni fluktuaciji v podjetju, saj
prihranijo stroske uvajanja. Nizka stopnja fluktuacije je pomembna predvsem na delovnih
mestih, ki ustvarjajo najve¢ dodane vrednosti v podjetju.

Velika mera fluktuacije v kombinaciji z neustreznim programom uvajanja je lahko razlog za
neuspeh podjetja na trgu, kjer deluje. Pri novozaposlenih z neustreznim programom uvajanja
obstaja vecja verjetnost napak pri delu, kar vpliva na slabSo kakovost storitve pri kupcih in vodi
v manj$o potroSnjo blaga oziroma storitev s strani potrosnikov, ki se dolgoro¢no raje odlo¢ajo
za konkuren¢no podjetje, ki nudi bolj kakovostne storitve in produkte.

Uvajanje delimo na dve klju¢ni podrocji. Sprva se mora novozaposleni uspesno uvesti v delovni
proces (angl. working adaptation), kamor spadajo dnevne naloge in zadolzitve. Poleg delovnega
procesa je pomembno tudi, da se uspesno socializira v novo kulturo, ki vlada v podjetju (angl.
social adaptation) (Nekoranec & Nagyova, 2014).

V zacetni fazi zaposlitve je bistveno, da se kandidat spozna s prodajnim programom in celotnim
poslovanjem podjetja, saj le tako pridobi vpogled v celotno zgodbo podjetja — kako podjetje
deluje in kak$ni so posamezni segmenti v podjetju. Kandidatovo nepoznavanje posameznih
segmentov lahko kasneje celo posredno vpliva na njegovo delo. U¢inkovit uvajalni program je
tako kljucen za dober zacetek dela novega zaposlenega.

2 HEADHUNTING

Headhunting, ki je del segmenta zaposlovanja v okviru kadrovske sluzbe, postaja vse
pomembnejsi. Zaposlitev kvalificiranega ter usposobljenega kadra za podjetje pomeni
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dolgoro¢no konkuren¢no prednost. Zaposleni v organizaciji so odraz delovanja organizacije in
le z zaposlovanjem pravega kadra si lahko podjetje zagotovi dolgorocni obstoj na trgu, kjer
deluje.

2.1 Opis pojma headhunting

Headhunting je specializiran segment znotraj kadrovske funkcije, ki lahko poskrbi za bolj
ucinkovito iskanje, selekcijo in izbiro konc¢nih kandidatov za zaposlitev. Potreba po
headhuntingu obstaja, ker gospodarstvo zahteva hitro in u¢inkovito opravljanje vseh funkcij z
namenom prihranka Casa in stroskov, torej tudi postopkov v okviru kadrovske funkcije.
Headhunting je lahko eden izmed klju¢nih segmentov kadrovske funkcije vsakega podjetja, saj
skrbi za kader, ki bo zaposlen v podjetju. Ima vlogo privabljanja zaposlitvenih kandidatov z
ustreznim znanjem, ves¢inami in izkusnjami. Mora prepoznati ustrezne kandidate na trgu dela,
jih posredno obvescati o pozitivnih lastnostih delovnega mesta in organizacije, za katere
headhunter deluje, in jih prepricati, da se ji pridruzijo (Allen, Van Scotter & Otondo, 2007).

Podjetje ima za vzpostavitev procesa zaposlovanja dve opciji. Lahko se odlo¢i za notranje
zaposlene, ki delajo v podjetju in sami skrbijo za segment zaposlovanja, vklju¢no s procesi
privabljanja kandidatov na trgu dela. Po drugi strani pa se odlo¢ijo uporabiti zunanjo podporo,
torej celotni proces headhuntinga prepustijo specializiranim kadrovskim agencijam.
Organizacija se mora odlociti, ali zeli novo delovno mesto zapolniti z ze obstojecim kadrom v
podjetju ali ne. Prvi faktor pri odlocanju je dovolj kvalificiran kader za zapolnitev delovnega
mesta, torej njihova spodobnost in ves¢ine. Drugi faktor pa je motivacija internih zaposlenih, v
kolikor sploh imajo Zeljo po zasedbi novega delovnega mesta (Ford, Richard & Ciuchta, 2015).

Vse vec podjetij se odloca za »outsourcing« segmenta za zaposlovanje. Podjetja tako sklenejo
pogodbo z zunanjimi kadrovskimi agencijami, ki so specializirane za zaposlovanje, tj. za
iskanje, selekcijo in izbor ustreznega kadra glede na potrebe posameznega naroc¢nika.
Kadrovske oziroma headhunting agencije so izkusene in specializirane zgolj za to podrodje,
prav tako je pomembno, da skrbno prisluhnejo Zeljam in potrebam naro¢nika, da lahko celoten
proces steCe hitreje in bolj ucinkovito gledano iz obeh pogodbenih strani. Sprva so se za
»outsourcing« kadrovske funkcije odloCale zgolj vecja podjetja. Na trgu pa trenutno vlada
trend, kjer lahko opazimo, da se vse ve¢ podjetij, pod katere Stejemo vecja podjetja, mala
podjetja in drzavne organizacije, obraca na kadrovske agencije, headhunting podjetja in
podjetja, ki nudijo zaposlovanje za zaCasne delavce (Kock, Wallo, Nilsson & Hoglund, 2012).

Headhunting s strani specializirane agencije lahko poteka na razlicnih ravneh za razli¢ne
pozicije znotraj podjetja. V grobem tako delimo tri razli¢ne ravni headhuntinga:

— zaposlovanje niZjih profilov zaposlenih (nekvalificirani kader),
— zaposlovanje srednjih profilov zaposlenih (kvalificirani kader),
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— zaposlovanje visjih profilov zaposlenih (visoko kvalificirani kader).

Lo¢imo razliéne profile zaposlitvenih kandidatov, saj mora rekruter tekom zaposlitvenega
postopka izbirati ustrezen nacin, raven komunikacije in obravnave z namenom, da bo
zaposlitveni postopek tekel ¢im bolj nemoteno. Tako je lahko pristop in komunikacija do nizje
kvalificiranih profilov zaposlenih povsem druga¢na kot pa do kadrov, ki delujejo na visje
kvalificiranih pozicijah. Kot navaja Corey (2016), mora kadrovik za u¢inkovito komunikacijo
to prilagoditi glede na sogovorca in na faktorje kot so starost, rasa, spol, religija in drugi. Ni
potrebno, da kadrovik spremeni na¢in komuniciranja vendar mora razumeti razli¢ne poglede
kandidata glede na zgornje dejavnike. Posledi¢no se praviloma tudi rekruterji znotraj
kadrovskih agencij ustrezno specializirajo za enega (v najboljSem primeru dva) od podrocij
oziroma profilov.

Raziskave, ki so bile opravljene pri delu rekruterjev, izpostavljajo, da ima vecina rekruterjev
dober obcutek za zaposlovanje. Na podlagi prvih obcutkov in razgovorov s kandidati so
rekruterji uspe$no ugotovili, katere karakteristike in osebnosti se bodo najbolje skladale z
naro¢nikom (Schmid Mast, Bangerter, Bulliard & Aerni, 2011).

Ena izmed najve¢jih napak, ki jih kadroviki na splos$no delajo tekom razgovorov, je, da se
osredotoc¢ajo zgolj na pomanjkljivosti kandidata, premalo pa se posvecajo dejanskim
karakteristikam kandidata in njegovemu doprinosu organizaciji (Cook, Vance & Spector,
2006).

Skladno z iskanjem in selekcijo razli¢nih profilov je pomemben tudi pristop rekruterja do
projekta zaposlitve in vira iskanja. Razli¢ni zaposlitveni portali so ponavadi Kreirani za razli¢ne
profile kandidatov. Za primerjavo lahko vzamemo portala LinkedIn in MojeDelo. LinkedIn naj
bi bil bolj usmerjen v srednje in visoke profile zaposlitvenih kandidatov, medtem ko je spletni
portal MojeDelo nekoliko bolj specializiran za nizje in srednje profile kandidatov.

Headhunting je pomemben tudi zaradi svoje vizije in dolgoro¢nega razvoja podjetja. V kolikor
podjetje uspesno zaposli kakovosten kader in nato vanj tudi vlaga, je vefja moznost
dolgoro¢nega razvoja in uspesnosti podjetja, kot pa v primeru, ¢e podjetje iz razli¢nih razlogov
zaposluje nekompetenten in neustrezen kader. Zaposleni so v koné¢ni fazi vedno odraz
poslovanja podjetja, velja tudi obratno — poslovanje podjetja je vedno odraz njegovih
zaposlenih. Podjetja se morajo zavedati, da ko zaposlujejo novega sodelavca, ne pridobijo le
kompetentnega kadra za opravljanje delovnih nalog, temve¢ tudi osebo, ki bo v podjetje
prinesla nove ideje in smernice, kako delovati v prihodnje (kar velja predvsem za visje
kvalificiran kader, ki ima mo¢ in pravico odloc¢anja o klju¢nih odlo¢itvah) (Singh & Agrawal
2011).

Kadrovska funkcija je skozi ¢as dobivala vse vecji pomen, kar je v kon¢ni fazi tudi odraz
poslovanja podjetja. Kadrovska sluzba je tako zadolzena za dejavnosti, ki so povezane z
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vodenjen in upravljanjem dela, ljudi in navsezadnje celotne organizacije (Boxall & Purcell,
2003).

Kakovost delovanja headhunterja se meri v uspes$nosti zaposlovanja oziroma zakljuCevanja
posameznih projektov (v kadrovskem zargonu pozicije). Pri tem je glavna ¢asovna
komponenta, saj je lastnost dobrega kadrovika-zaposlovalca ta, da v najkrajsem moznem ¢asu
v dani situaciji najde in izbere Sir$i (kasneje tudi ozji) nabor ustreznih kandidatov, ki se
strokovno in osebnostno ujemajo z zahtevami podjetja oziroma vodje posameznega segmenta.

Poleg casovne komponente pa je relevanten tudi kvalitativni vidik, tj. izbor kakovostnih
kandidatov. Velikokrat je bolj smiselno, da zaposlitveni postopek, za katerega je zadolzen
headhunter, poteka nekoliko dlje, saj bo posledi¢no izbor kandidatov res skladen z zahtevami
podjetja. Dobrega headhunterja izoblikujet pravilna kombinacija ¢asovne komponente in
kakovostne storitve.

Pomembnost headhuntinga je skozi Cas vse bolj narascala, ker so vodilni v podjetjih zaceli
verjeti, da je za uspeh organizacije potrebno imeti prave zaposlene na pravih delovnih mestih,
da bi ti uspesno zasledovali zastavljeno strategijo podjetja (Koch, Gerber & de Clerk, 2018).

Prednost dobrega headhunterja je tudi baza kandidatov, ki jih je headhunter spoznal in jim v
preteklosti ze urejal potencialno zaposlitev. V kolikor ima headhunter ze ustvarjen tak seznam
kandidatov, ki jih lahko v najkrajsem moznem Casu kontaktira in preskoci fazo iskanja, prvega
kontakta in privabljanja, je to lahko odlo¢ilna prednost pri sami storitvi. Vsakemu podjetju, Ki
zaposluje, je v interesu, da v najkrajSem moznem Casu zaposli ustreznega kandidata. Da si
rekruter pridobi lastno bazo kontaktov in kandidatov pa je potreben ¢as — dlje Casa rekruter
deluje v headhuntingu, vecja je verjetnost, da bo imel veliko bazo ustreznih kandidatov in
kontaktov za neposreden kontakt, zato je mrezenje v stroki headhuntinga lahko velika prednost.

2.2 Opis delovanja kadrovskih agencij

Kadrovske agencije so se pojavile kot potreba vsakega podjetja po kadrovski sluzbi, medtem
ko ima lahko podjetje z »outsourcingom« kadrovske sluzbe nizje stroske, kot pa bi jih imelo z
notranjo kadrovsko sluzbo. Kadrovske agencije tako v grobem delimo na 3 vrste:

- tiste, ki skrbijo za najem delavcev, imenovanih agencijski delavci,
- tiste, ki skrbijo za zaposlovanje niZjih profilov,
- tiste, ki so zadolzene za headhunting vi$jih zaposlitvenih profilov.

v

in hkrati kvalificiranih kandidatov, da bi zadovoljili potrebe organizacije.

Potreba po kadrovski agenciji, ki skrbi za najem kadra, izvira iz razli¢ne vizije in ciljev podjetja.
V kolikor imajo podjetja doloc¢ene kvote, zastavljene cilje in zaradi korporativne ureditve ne
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morejo presegati stroSkov dela, se ob veliki potrebi po dodatni delovni sili odlocijo za
agencijske delavce. Agencijski delavci imajo enake pravice kot pa delavci, ki so direktno
zaposleni pri podjetjih. Edina razlika nastane pri drugem nakazatelju zneskov (tj. place, malice,
prevoza in ostalih dodatkov) ob koncu meseca, ki je v tem primeru kadrovska agencija in ne
podjetje. V primeru odpovedi pogodbe se delavec pogaja s kadrovsko agencijo glede pogojev
odpovedi pogodbe, kar za podjetje predstavlja prednost zaradi ¢asovnega prihranka in urejanja
pogodbenih obveznosti, za katere je primorana skrbeti kadrovska agencija. Agencijski delavci
so neke vrste zunanji strokovni sodelavci v podjetju, ki imajo enake pravice in obveznosti kot
notranji zaposleni.

Kadrovske agencije, ki skrbijo za iskanje, privabljanje in izbor nizjih profilov, delujejo zlasti
na domacem, dostikrat pa tudi na tujem trgu. Proces iskanje nizjih profilov se tako bistveno
razlikuje od iskanja ostalih zaposlitvenih profilov. Pri zaposlitvenih postopkih iskanja nizjih
profilov se kadrovske agencije, ki so specializirane za tovrstne profile kandidatov, osredotocajo
veliko bolj na koli¢ino poslanih kandidatov kot na kvaliteto. Pri nizjih profilih kandidatov so
prisotne vescine, ki Se jih tekom razgovora tezko preveri, zato je smiselno, da podjetje kandidate
najprej zaposli za poskusno obdobje in se kasneje, glede na kakovost opravljenega dela, odlo¢i,
kateri kandidat jim najbolj ustreza. Pristopi in komunikacija, ki jo uporabljajo kadrovske
agencije za iskanje nizjih profilov, so v primerjavi z ostalimi zaposlitvenimi agencijami povsem
drugacni, saj veliko bolj temelji na osebnem stiku in neformalni komunikaciji. V primeru, da
na domacem trgu ni dovolj kandidatov za doti¢no delovno mesto, se kadrovske agencije
pogosto posluzujejo iskanja kandidatov tudi na tujih trgih, najveckrat v sosednjih drzavah.
Posledi¢no je potrebno urediti tudi vso potrebno dokumentacijo za tuje delavce, s katerim se
ukvarjajo kadrovske agencije, specializirane za iskanje nizjih profilov.

Medtem ko kadrovske agencije, ki so usmerjene v iskanje in selekcijo nizjih profilov
kandidatov, temeljijo na visokem naboru kandidatov, imamo na drugi strani kadrovske
agencije, ki skrbijo za srednje in vi§je profile kadrov, kjer mora njihov nabor temeljiti predvsem
na kvaliteti. Kadrovske agencije, ki se ukvarjajo s srednjimi in vijimi profili imajo tudi povsem
razli¢ne kanale headhuntinga, saj se osredotocajo na tiste (npr. LinkedIn), ki imajo Ze v osnovi

ey e

profile je tudi mrezenje in osebno priporocanje.

Sam zaposlitveni postopek pri zaposlovanju srednjih in vi§jih profilov je v veliki vecini
nekoliko daljsi, saj si podjetja vzamejo vec Casa za tehten premislek o ustreznosti kandidatov,
ki bodo prevzeli odgovorno funkcijo znotraj podjetja. Tudi rekruter mora opraviti temeljit
razgovor s kandidatom, da ga lahko kasneje tudi ustrezno zagovarja. Zaposlitve pri srednjih in
vi§jih profilih so skoraj vse dolgoro¢ne, saj tako podjetje prihrani pri stroSkih uc¢enja in uvajanja
novozaposlenega na specifi¢no delovno mesto.
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Vloga vseh kadrovskih agencij v zadnjem desetletju narasca. Z vidika naro¢nika so glavne
prednosti predvsem v stroSkovnih in ¢asovnih prihrankih zaposlitvenega postopka. Da lahko
podjetja ohranjajo konkurenc¢no prednost na trgu, so primorani zaposlovati najboljSe kandidate.
Tukaj izstopajo kadrovske agencije, ki imajo veliko kontaktov, dostop in Ze ustanovljeno §ir§o
bazo zaposlitvenih kandidatov, s katerimi razpolagajo. Na ta na¢in naro¢nik pridobi kvaliteten
nabor kandidatov, med katerimi lahko izbere posameznika za zaposlitev, ze v kratkem casu, kar
¢asovno skrajsa zacetni del zaposlitvenega postopka.

Nabor kadrovskih agencij na slovenskem trgu je dokaj Sirok, zato mora podjetje izbrati
kadrovsko agencijo glede na kakovost storitve in odzivnost, pri tem pa upostevati tudi
stroskovni vidik. Za uspesno sodelovanje kadrovske agencije in podjetja mora biti pretok
informacij nemoten — prisotna mora biti hitra odzivnost kadrovske agencije in naro¢nika.

Dostikrat se podjetja odlocijo za kadrovsko agencijo zaradi diskretnosti zaposlitvenega procesa.
Kadrovska agencija lahko izvede zaCetne faze zaposlitvenega postopka, ne da bi izdala ime
naro¢nika, ki zaposluje. V kolikor se podjetje ne odlo¢i za sodelovanje s kadrovskimi
agencijami, je primorano ze v samem zaposlitvenem oglasu navesti ime zaposlovalca, medtem
ko agencijski oglas lahko vsaj v prvi fazi §irsi javnosti zakrije ime zaposlovalca.

Klju¢éno vlogo v kadrovski agenciji pogosto odigra vodja kadrovskih projektov, ki je v
zaposlitvenem postopku glavna vez med kandidati in naro¢niki. Vodja kadrovskih projektov
tako komunicira, koordinira in usklajuje aktivnosti med kandidati in naro¢niki, obenem pa je
glavni zastopnik kadrovske agencije v celotnem zaposlitvenem postopku. Zato je pomembno,
da kadrovska agencija izbira odgovorne, komunikativne in odzivne vodje kadrovskih projektov,
ki bodo skrbeli za nemoten proces zaposlitvenega postopka od samega zacetka (v nasem
primeru definirane potrebe po novem zaposlenem) do konca (v naSem primeru podpisa pogodbe
kandidata in pricetka opravljanja dela).

Klju¢ne osebnostne kompetence, ki odlikujejo dobrega vodjo kadrovskih projektov, so:

- odgovornost, da vodja kadrovskih projektov skrbi za u¢inkovito, pravilno prenasanje
informacij med kandidati in podjetjem,

- komunikativnost, da vodja kadrovskih ustrezno in natanéno skomunicira vse potrebne
informacije,

- nekonfliktnost, saj se bo vodja kadrovskih projektov tekom svoje kariere srec¢al z nemalo
visoko konfliktnimi in temperamentnimi kandidati, kjer je potrebno, da odreagira
profesionalno in se ne zapleta v konflikte,

- ciljna naravnanost, ker je pomembno, da vodja kadrovskih projektov poskusa po
najkraj$i in najuéinkovitejsi poti izpeljati svoj del zaposlitvenega postopka,

- sposobnost dela v timu, kjer je potrebno tudi z ostalimi vodji kadrovskih projektov
usklajevati aktivnosti, povezati kontakte in ustrezno sodelovati pri razli€nih projektih,
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- organiziranost in prilagodljivost, saj se dostikrat zaposlitveni postopek ne odvija, kot si
vodja v samem zacetku zamisli, in se je sproti treba prilagajati in ustrezno reSevati
probleme,

- odlo¢nost, kjer vodja kadrovskih projektov ne sme biti vodljiv, saj je on tisti, ki mora
skrbeti za ustrezno vodenje projekta.

V procesu selekcije mora kadrovski svetovalec delovati strokovno, objektivno in diskretno
(Stiplovsek, 2016). Kadrovski svetovalec se zavezuje, da bo vrsil diskretnost tako iz vidika
kandidatov kot tudi iz vidika podjetja. VV primeru, da kadrovski svetovalec ne zagotavlja
diskretnosti pa lahko naredi veliko $kode. Kadrovski svetovalec mora biti tako zanesljiv, da v
celoti izpelje zaposlitven postopek, ga koordinira in je vmesni €len pri komunikaciji med
kandidati in naro¢nikom. V konéni fazi pa je naloga vodje kadrovskih projektov, da najde
ustrezen par zaposlitvenega kandidata in delodajalca.

V vsakem podjetju vlada razli¢na organizacijska kultura. Ponekod podjetja zahtevajo visoko
mero profesionalnosti in poslovne komunikacije. Na drugi strani pa imamo podjetja, kjer je
notranje vzdusje bistveno bolj spros¢eno in neformalno. Enako velja pri kandidatih. Nekateri
kandidati so ze v samem zacetku veliko bolj spros¢eni in neformalni, ne glede na njihova znanja
in vescine.

Na drugi strani imamo kandidate, ki so veliko bolj profesionalni in strokovni. Naloga rekruterja
je, da oceni zahteve naroc¢nika, se pozanima o podjetju, Spozna njihovo organizacijsko klimo in
v 07ji izbor poda kandidate, ki se bodo skladali z mentaliteto in strukturo podjetja. Rekruter
mora tako uvrstiti pravega kandidata v delovno okolje, ki bo ustrezalo kandidatu.

V kolikor se kandidati ne obnesejo oziroma podjetje ni zadovoljno z naborom kandidatov pa
mora headhunter narediti ponovni nabor novih kandidatov. Ko se zaposlitven postopek zakljuci
pa je naloga tako podjetja kot headhunterja, da spremljajo kandidata na novem delovnem mestu
in si beleZzijo, kako hitro se u¢i in napreduje v novem delovnem okolju.

Spodnja slika prikazuje proces delovanje kadrovskih agencij. Proces poteka od zacetne ravni,
kjer se sprva doloc¢ijo potrebe podjetje po doloc¢enem kadru. Sledijo pogajanje glede cene pri
poslovnem sodelovanju kadrovske agencije in naro¢nika. Za pravno formalno uskladitev
sodelovanje med obema akterjema sledi podpis pogodbe med naro¢nikom (podjetje, ki iS¢e
kader) in izvajalcem (kadrovska agencija, ki bo iskala kader za naro¢nika). Ko se podjetje in
kadrovska agencija dogovorita glede cene pa sledijo iskanje in selekcija, opravljanje
razgovorov ter predstavitev kandidatov podjetju.
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Slika 1: Prikaz delovanja kadrovskih agencij.
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Prirejeno po Liu, Wang & Wang (2013) in lastno delo.

2.3 Razvoj headhuntinga skozi ¢as

Razvoj headhuntinga in kadrovskih agencij na slovenskem trgu dela se formalno za¢ne v letu
1998, ko so bile prvi¢ zavedene v zakonu o delovnih razmerjih. Sprva je bilo misljenje o
kadrovskih agencijah nekoliko zadrzano, ¢ez ¢as pa sta njihov pomen in vloga zacela rasti.
Potrebo po zunanji kadrovski sluzbi danes najdemo pri vecjih in manjsih delodajalcih. Vecja
podjetja se velikokrat nimajo ¢asa ukvarjati s prvimi fazami postopka zaposlovanja, zato vsaj
zaCetne dele zaposlitvenega postopka pogosto predajo kadrovskim agencijam, da bi prihranile
Cas in denar. Pri manjSih podjetjih pa se velikokrat poraja problem, da nimajo lastnih kadrovskih
sluzb, zato se dostikrat odlo¢ajo za sodelovanje s kadrovskimi agencijami, ki so za kadrovsko
podroc¢je specializirani in usposobljeni. Proces rekrutiranja se je tako skozi ¢as drasti¢no
spreminjal. Vse od samega zacetka, ko so kadroviki v oglase in ¢asopise objavljali »Is¢emo
tebel«, pa vse do danes, ko headhunting in rekruting veljata za multimilijardno samostojno
industrijo (Sinha & Thaly, 2013).
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Rekrutment kot pojem se skozi ¢as ni veliko spreminjal. Pojem zajema proces ustvarjanja baze
kandidatov (tako aktivnih kot pasivnih iskalcev zaposlitve), ki bodo ¢ez Cas postali potencialni
interesenti za delovno mesto, pa vse do konéne odlocitve, ko mora rekruter spodbuditi in
kandidatu svetovati glede optimalne izbire zaposlitve (Ployhart, Schmitt & Tippins, 2017).

Skozi leta so kadrovske agencije poleg zaposlovanja — kar je bil tudi njihov glavni in prvotni
namen — razvile tudi ostale stranske dejavnosti, ki spadajo pod kadrovsko podrocje in so prav
tako izredno pomembne. Te ostale dejavnosti so:

— prezaposlovanje (angl. outplacement?),
— uvajalni proces (angl. onboarding®),

— najem kadra,

— merjenje organizacijske klime.

2.3.1 Outplacement

Storitev outplacementa je postala aktualna v zadnjih nekaj letih. Storitev outplacementa
omogoca delavcem lazji prehod pri menjavi zaposlitve. Pogosto se podjetja odlocajo za storitev
outplacementa, ¢e so v fazi odpuscanja in Zelijo ustrezno poskrbeti za svoje zaposlene, ki
odhajajo iz podjetja.

Outplacement je postopek, v katerem kadrovska agencija pomaga delavcem pri menjavi
zaposlitve in svetovanju glede njihove nadaljnje karierne poti. Kadrovska agencija tako z
odhajajocimi zaposlenimi opravi razgovore, jih obvesca o zaposlitvenih moznostih, ki ustrezajo
njihovim znanjem in predhodnim izkusnjam, jim svetuje, kako ustrezno iskati novo zaposlitev,
in nudi pomo¢ pri pravnih postopkih.

Podjetja se ne zavedajo, da je fluktuacija zelo draga in lahko povzro¢i nezadovoljstvo
zaposlenih. Kot navajata Bryant in Allen (2013), stroski fluktuacije in menjave posameznega
zaposlenega pogosto 100-odstotno presezejo letno pla¢o zaposlenega za doti¢no pozicijo,
vkljucujo¢ stroske zaposlovanja, uvajanja, dokumentacijo in vse drugo.

Outplacement pripomore, da podjetje na trgu dela ostane v dobri lu¢i, poskrbi za svoje
zaposlene tudi v ¢asu odhoda in deluje kot dober delodajalec.

2 Ker je outplacement v kadrovski funkciji uveljavljen izraz tudi v Sloveniji, v nadaljevanju uporabljam anglesko
razlic¢ico besede.
3 Ker je onboarding v kadrovski funkciji uveljavljen izraz tudi v Sloveniji, v nadaljevanju uporabljam anglesko
razli¢ico besede.
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2.3.2 Onboarding

Onboarding proces je ravno obraten zaposlitveni postopek kot pa outplacement. Pri procesu
onboardinga je izredno pomembno, da podjetje oziroma kadrovska agencija novozaposlenemu
kandidatu nudi ustrezen proces izobraZevanja, primopredaje oziroma prenosa znanja. Tako bo
lahko zaposleni v najkrajSem moznem ¢asu samostojen pri svojem delu, uveden v delovni
proces in seznanjen z vsemi spremembami, ki jih prinasa novo delovno okolje. Pri procesu
onboardinga je uspeh velikokrat odvisen tudi od osebnostnih karakteristik vsakega
posameznika. Nekatere osebe se Ze same hitro vklju¢ijo v novo delovno okolje, obstajajo pa
tudi osebe, ki pri tem potrebujejo nekoliko ve¢ spodbude in pomoci.

Vloga kadrovske agencije pri procesu onboardinga je, da kandidatu s svetovanjem in podporo
predstavi vse relavantne informacije, ki jih kandidat potrebuje pri procesu uvajanja na novo
delovno mesto. Za vse ostale procese, podajanje znanja in delovne zadolzitve pa je pristojen
delodajalec sam.

Ceprav organizacija porabi veliko &asa, denarja in truda, da bi primerno uvedla novega
kandidata, se mora zavedati, da tudi novozaposleni investirajo veliko ¢asa in truda, da bi se ¢im
hitreje lahko uvedli na novo delovno mesto (Bauer & Erdogan, 2011).

2.3.3 Najem kadra

Najem kadra je storitev, ki podjetjem omogoca ve¢jo mero svobode pri zaposlovanju in
odpuscanju. Z zaposlitvijo delavca preko kadrovske agencije podjetje pridobi na dveh
podrocjih. Pogosto se podjetja odlocijo za najem kadra, ko imajo izpolnjene cilje glede Stevila
zaposlenih, obseg dela pa je vecji, kot je bil pricakovan, zato potrebujejo dodatne delavce.
Takrat se odlo¢ijo, da bodo dodaten kader zaposlili preko kadrovske agencije, ob tem ne bodo
presegli kvote zaposlenih, ki so si jo zastavili v zaetnih planih, delo pa bo enakomerno in
ustrezno prerazporejeno med zaposlenimi, da ne bi prihajalo do preobremenitev.

V<asih se za zaposlovanje prek kadrovske agencije odlo¢ajo, ko niso prepricani o ustreznosti
novega kadra. Ce kandidat po poskusni dobi ne ustreza pogojem, se podjetje lahko odlo¢i, da
ga ne bo zaposlilo. Vsa odgovornost o ustrezni odpovedi pogodbe, obves¢anju in potencialnem
outplacementu pade na kadrovsko agencijo. Z vidika podjetja to predstavlja predvsem prihranek
Casa.

Podjetja se dostikrat odloc¢ajo za najem kadra, ko potrebujejo kandidate, katerih zaposlitev je

naértovana projektno, kratkoro¢no, zaradi poveCanega obsega dela v podjetju ali zaradi
zaCasnega nadomescanja odsotnih delavcev (npr. bolniske, porodniske odsotnosti zaposlenih).
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2.3.4 Merjenje organizacijske klime

Z razvojem kadrovskih agencij so se razvile tudi stranske dejavnosti, ki jih agencije omogocajo
podjetjem in kandidatom. Ena izmed storitev je tudi merjenje organizacijske klime v podjetju.
Kadrovske agencije so se specializirale za meritve dolocanja nivoja pripadnosti, zadovoljstva
in delovnih pogojev v podjetju, ki jih izrazijo zaposleni.

Najprej se obvesti zaposlene v podjetju, da se bo na dolo¢en dan merilo organizacijsko klimo.
Clan kadrovske agencije na predavanju zaposlenim pojasni, kaj Zelita podjetje in kadrovska
agencija doseCi z merjenjem organizacijske klime. Nato zaposleni resijo anketni vprasalnik, ki
je zastavljen izredno specifi¢no, strukturirano in ciljno usmerjeno k prikazovanju realnih
rezultatov v podjetju. Sledi analiza rezultatov vprasalnikov, ki jih opravi kadrovska agencija.
Po analizi rezultatov pa so na vrsti rezultati, ugotovitve in predlogi, ki jih kadrovska agencija
poda v pisni obliki, kasneje pa tudi osebno predstavi vodstvu podjetja.

Izredno pomembno je, da so zaposleni v podjetju obvesceni o anonimnosti reSevanja ankete,
saj le tako lahko zagotovimo relavantno in pristno reSevanje ankete, in ugotovimo dejansko
stanje v podjetju. Prav tako je pomembno, da v raziskavo vklju¢imo vse zaposlene v podjetju,
oziroma ¢im vecji reprezentativni vzorec.

Kadrovska agencija razdeli rezultate in ugotovitve na podlagi starosti, oddelka, v katerem
zaposleni deluje, izobrazbe in ¢asa zaposlitve. Tako lahko vodstvo dobi natanc¢en vpogled v
strukturo podjetja in izve, v katerih oddelkih so zaposleni najbolj zadovoljni z delovnimi pogoji
in v katerih oddelkih potrebujejo izboljsave in dodatnega vlaganja.

S pomocjo merjenja organizacijske klime lahko podjetje dobi vpogled v zadovoljstvo
zaposlenih predvsem glede:

— place,

— delovnega Casa,

— ravnanja vodstva do svojih zaposlenih,

— zvestobe oziroma lojalnosti zaposlenih,

— kako so zaposleni naravnani do vizije podjetja,
— kaks$ne medsebojne odnose imajo zaposleni.

Tekom merjenja organizacijske klime imajo zaposleni tako moznost anonimno izraziti svoje
mnenje glede situacij, ki jih motijo, prav tako pa lahko pohvalijo stvari, s katerimi so
nadpovprecno zadovoljni in bi Zeleli, da se ohranijo tudi v prihodnje.

V samem zacetku so bile kadrovske agencije praviloma opredeljene in zadolzene za
zagotavljanje dela delavcem, obenem pa specializirane za iskanje kadra, ki ga podjetje samo
prek zaposlitvenih oglasov ne more pridobiti in privabiti. Dolznost kadrovskih agencij je bila
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prvotno poiskati ustrezno povezavo med delavcem in delodajalcem. Zaposlitvenim kandidatom
so pomagale poiskati ustrezno zaposlitev glede na njihove kompetence, znanja in predhodne
izkusnje (na primer v ve¢ji multinacionalki ali v manj$em podjetju). Po drugi strani pa je naloga
kadrovske agencije, da pomaga podjetju poiskati ustrezen kader za razpisano delovno mesto, v
kolikor podjetje samo ni zmoZno najti ustreznega kandidata glede na njihove zahteve.
Kadrovske agencije razpolagajo s siroko bazo kandidatov, ki si aktivno ali pasivno i§¢ejo novo
zaposlitveno priloznost, in tako lahko v zelo kratkem casu posredujejo ustrezne kandidate
naro¢nikom. Poleg osnovnih nalog, ki so jih sprva opravljale kadrovske agencije, so kasneje
implementirale Se dodatne storitve, opisane v prej$njih poglavjih.

Danasnji pristopi pri zaposlovanju so tako popolnoma drugacni. Po raziskavi vecina ljudi, ki je
v lanskem letu menjala delodajalca, ni sama aktivno iskala nove zaposlitve: nekdo jih je
kontaktiral in jim ponudil boljSo priloznost. Vse ve¢ podjetij je danes nagnjenih k takSnemu
rekruting segmentu, saj s pomoc¢jo rekrutmenta dobimo najboljse kandidate, ki ponavadi sploh
niso aktivni iskalci nove zaposlitve (Cappelli, 2019).

2.4  Trendiv headhuntingu

Ceprav je trenutno vse veé podjetij usmerjenih globalno, talentirani kader pa v lokalnem in
domacem okolju le stezka najdemo, se bodo tudi taksna podjetja kmalu zacela prestrukturirati
v visoko diverzificirana kulturna okolja, sestavljena iz razli¢nih profilov zaposlenih. Veéina
vecjih podjetij se je Ze usmerila in ustrezno globalno prestrukturirala, medtem ko bo to za
srednje velika podjetja, ¢e bodo Zelela ostati konkuren¢na, v prihodnosti nekoliko veg;ji izziv,
saj bodo morala iskati kader tudi SirSe. Kadrovsko podrocje se bo tako moralo ustrezno
prilagajati hitro spreminjajocemu se okolju, da bo skladno s kompleksnim in predrugac¢enim
trgom dela (Gartside, Yang, Sloman & Cantrell, 2014).

Ceprav je vecdina podjetij e vedno naklonjena iskanju kadra na lokalnem trgu dela, indikatorji
kazejo, da bodo morala v prihodnje iskati ustrezen kader tudi izven meja svojih sedezev in
podruznic, ¢e bodo zelela ohranjati konkuren¢no prednost na trgu in strokovnjake iz celega
sveta. Tallerico (2000) navaja, da rekruterji, preden vzamejo kandidate v obzir za zaposlitveni
postopek, preverijo njihovo osebnostno plat, tudi kulturno okolje in znacajsko ujemanje z
dosedanjo ekipo v podjetju.

Dodaten dokaz, da so podjetja pripravljena vzeti kandidata, ki bo najvec¢ doprinesel podjetju,
prikazuje podatek, da ima skoraj vseh 500 najvecjih ameriskih podjetij programe, ki spodbujajo
k zaposlovanju ljudi iz vsega sveta, ¢e imajo potrebne izkusnje in znanja (Flory, Leibbrandt,
Rott & Stoddard, 2019).

Velik delez pri prestrukturiranju kadrovskega segmenta in segmenta zaposlovanja je odigrala
tudi digitalizacija, ki omogoca t. i. delo od doma. To velja predvsem za visje profile kadra, ki
vecino svojega dela opravijo prek racunalniskih sistemov. Delo od doma je postalo aktualno
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zaradi Stevilnih prednosti tako za delodajalca kot za delavca. Z vidika delodajalca predstavlja
manjse stroske prevoza na delovno mesto, z vidika delavca pa je velika prednost pri prihranku
Casa, potrebnega za prevoz na delovno mesto, prav tako je lazje tudi usklajevanje osebnega in
poklicnega zivljenja. Delo lahko poteka prek razlicnih videoklicev in komunikacijskih
programov, ki omogocajo ucinkovito in nemoteno delo na daljavo. Vse ve¢ vec¢jih podjetij se
tako posluzuje dela na daljavo in/ali od doma, narascujo¢ trend dela od doma pa je vse
pogostejsi tudi pri manjsih in srednje velikih podjetjih — za delovna mesta, kjer je delo od doma
mozno.

Slika 2: Globalizacija.

Internationa Multinational Global

Prirejeno po Gartside, Yang, Sloman & Cantrell (2014).

Sparrow (2007) pravi, da bo skladno z globalizacijo kadrovskih funkcij najtezje rekrutirati in
najti ljudi za vodstvene pozicije, saj te zahtevajo ve¢ osebnega stika in vecje Stevilo krogov
razgovorov, Kjer so ustreznejsi pogovori v Zivo.

Skladno z globalizacijo podjetij pa se spreminja tudi miselnost iskalcev zaposlitve. V
preteklosti so bila podjetja in zaposlitveni kandidati nagnjeni k dejstvu, da si najdejo zaposlitev
v lokalnem okolju, ¢im blizje svojemu stalnemu prebivaliséu. Mentaliteta kandidatov se je
sCasoma spremenila, in danes je vse ve¢ ljudi, ki so se pripravljeni voziti na delovno mesto tudi
ve¢ kot 50 kilometrov stran, v kolikor dobijo dobro ponudbo delodajalca. S pomocjo
digitalizacije pa vse vec kandidatov pristane tudi na kombinacijo dela na daljavo ali od doma
in dela na lokaciji. S spreminjajo¢im se nac¢inom opravljanja dela tudi podjetja lazje najdejo
bolj usposobljen kader za specificno delovno mesto.

Spodaj navajam nekaj aktualnih trendov in priporocil za podro¢je headhuntinga in kadrovske
funkcije, ki jih bodo morala podjetja pozorno spremljati, v kolikor bodo Zelela biti uspesna na
podrocju zaposlovanja in razvoja kadrov:

— vlaganje v zadovoljstvo zaposlenih,
— kombinacija robotskega dela in dela ¢loveskega kapitala,
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— uporaba novih tehnologij in umetne inteligence pri zaposlovanju,
— pomembnost mehkih vescin kandidatov,
— zaposlovanje na podlagi izkusenj in ne le formalne izobrazbe.

V primerjavi s preteklostjo, ko so podjetja zagotavljala minimalne standarde za delovna mesta,
je na trgu narasc¢ujo¢ trend pomembnosti delovnega okolja, v katerem zaposleni deluje.
Zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu bi moral vsak delodajalec postaviti na prvo mesto,
saj je od zadovoljstva zaposlenih v kon¢ni fazi odvisen tudi poslovni uspeh podjetja. Zadovoljni
zaposleni bodo veliko bolj produktivni in delovni.

Zadovoljstvo lahko podjetje izboljSa na ve¢ nacinov. Seveda mora biti delovno okolje, v
katerem delavec dela, urejeno in primerno glede na zahteve in potrebe delavca, da lahko
nemoteno opravlja svoje delo. Velikokrat pod to spada ustrezna oprema, ki jo zagotovi
delodajalec (npr. telefon, racunalnik, ostali pripomocki za specifiéna delovna mesta), da je
delovno mesto dovolj prostorno za nemoteno delo, da ima delavec dovolj svetlobe v delovnem
okolju, da je delavec ustrezno nagrajen za uspesno in dobro opravljeno delo, prav tako pa je vse
bolj aktualen tudi trend dodatnih dejavnosti, ki jih podjetje omogoca delavcu pri delu, kot so
spros¢ujoce dejavnosti med premori, ustrezna prehrana, teambuildingi in ostalo.

Na zadovoljstvo in posledi¢no boljso produktivnost tako vplivajo stirje glavni dejavniki, ki jih
delodajalec zagotavlja delavcu na delovnem mestu:

- fizi¢ni,

- mentalni,

- emocionalni,

- spiritualni pogoji.

V kolikor eden izmed zgornjih stirih pogojev ni izpolnjen, lahko pride do nezadovoljstva
zaposlenega in potencialnega razhoda sodelovanja. Visje, kot gremo po lestvici pomembnosti
delovnega mesta in je tovrsten kader zazelen na trgu dela, bolj pridejo do izraza zgornji
dejavniki, saj se zaposleni zavedajo, da lahko pri drugem delodajalcu pridobijo boljSe pogoje
za delo.

Za izboljsanje kadrovskega podroc¢ja in vecjo zadovoljstvo zaposlenih je potreben predvsem
individualni pristop, saj se bodo tako zaposleni pocutili videni in opazeni. Kot navajata Singh
in Jain (2013), pa so srec¢ni zaposleni tudi bolj produktivni in obratno, produktivni zaposleni so
po vsej verjetnosti tudi srecni na delovnem mestu.

Dandanes v ospredje vse bolj prihaja kombinacija skupnega dela robotov in zaposlenih —
situacij in delovnih okolij, kjer je potrebno manjse Stevilo ljudi in vecje Stevilo strojev, s
katerimi upravljajo ljudje, oziroma ko informatizirani in robotizirani procesi potrebujejo zgolj
le Se ¢loveski vidik kontrole, da delujejo brezhibno.
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Z vidika podjetij to predstavlja manjsi stroSek dela, veéje dolgoro¢ne investicije in (skladno z
amortizacijo) boljsi poslovni uspeh podjetja. Z vidika zaposlenih pa to pomeni prestrukturiranje
v dejavnosti, kjer bo veéja potreba po delovni sili, ali izobrazbeno in kompetencno
prestrukturiranje.

Delovna mesta, ki jih danes nadomes¢ajo roboti in stroji, so ve¢inoma avtomatizirana in
rutinska, zato je ¢loveski kapital vse manj potreben. V prihodnje bo kadrovska sluzba Se toliko
bolj prisla v ospredje, saj je ravno na tem podrocju potrebno uporabljati tisti cloveski kapital,
ki ga roboti in stroji ne morejo nadomestiti. Enako velja za visje funkcije, kjer brez vodenja,
koordiniranja, usklajevanja in razuma ne gre. Tam vrednost ¢loveskega kapitala pride bolj do
izraza.

Uporaba umetne inteligence, robotov in strojev delavcem omogoca tudi lazje opravljanje dela,
doseganje boljsih rezultatov pri delu, povecuje produktivnost in omogoca boljse pogoje pri
delu, kjer je manj$a moznost poSkodb. Podjetja, ki bodo danes vlagala ve¢ v avtomatizacijo
dela, stalne izboljSave in optimizacijo procesov, bodo imela v prihodnosti velike konkuren¢ne
prednosti pred ostalimi podjetji in boljsa izhodisca ter podlago tudi naprej, kooperacija med
roboti in zaposlenimi pa bo z razvojem tehnologije Se vitalnejsa.

Kljub visoki stopnji robotizacije in digitalizacije na vseh podroc¢jih modernega sveta, pa je bil
na podroc¢ju kadrovanja opravljen eksperiment. Zbirali so kandidate za neko delovno mesto —
50 % jih je izbiral racunalnik na podlagi podanih podatkov iz zivljenjepisa, 50 % pa je izbral
kadrovik na tradicionalen nacin prek intervjujev. Rezultati so na koncu pokazali, da je veliko
boljSi uspeh pri zaposlovanju dosegel kadrovik prek tradicionalnega nacina zaposlovanja
(Kalra, 2017).

Z razvojem tehnologije si lahko tudi kadroviki in rekruterji pomagajo in poenostavijo svoje
delo. Headhunterji imajo danes velik nabor spletnih resursov, kjer si enostavno ustvarijo bazo
ustreznih kandidatov za doloc¢eno delovno mesto. Poleg Ze aktualnih socialnih omrezij, kot je
LinkedIn, danes obstajajo ze tako osnovni kot napredni filtri, ki sami izberejo ustrezne
kandidate za delovno mesto na podlagi:

— preteklih delovnih izkuSenj,

— znanj, s katerimi kandidati razpolagajo,

— tujih jezikov, ki jih govorijo,

— lokacij, kjer so kandidati na voljo,

— izobrazevanj, ki so jih kandidati opravili v preteklosti,
— stopnje izobrazbe, ki jo so kandidati zakljuéili,

— potrebnih licenc, ki jih kandidati posedujejo.
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Na podlagi zgoraj nastetih filtrov lahko rekruter hitreje dostopa do ustreznih kandidatov za
zaposlitev in si oblikuje $irsi izbor 0seb, med katerimi lahko kasneje na podlagi ¢loveskega
faktorja izlus¢i ozji izbor kandidatov za zaposlitev.

Poleg zgoraj navedenih osnovnih filtrov pa so marsikateri zaposlitveni portali razvili tudi
napredni nacin iskanja kandidatov. Mehanizem, ki ti po objavi oglasa takoj poda procentualno
ustrezne kandidate glede na zahteve narocnika, izbere med vsemi kandidati, ki so prisotni na
posameznem zaposlitvenem portalu. Rekruter ima takoj na voljo selekcijo kandidatov, ki bi bili
lahko potencialno primerni za zaposlitev in ustrezajo vsem zahtevam delodajalca.

Poudariti je potrebno, da umetna inteligenca Se ni zmozna preverjati mehkih ves¢in kandidatov.
Mehke ves¢ine kandidatov mora tako rekruter preveriti na podlagi razgovorov in osebnega
stika, da lahko karakterno opise kandidata in ugotovi, ¢e bi se kandidat osebnostno skladal s
kulturo in delovnim okoljem naro¢nika. To je pomemben ¢loveski faktor pri zaposlovanju, ki
bo tudi v prihodnosti tezko nadomestljiv z umetno inteligenco. Pri doloanju mehkih ves¢in
kandidatov je pomembno, da je rekruter nepristranski in objektiven ter zna oceniti, kako bi
kandidat odreagiral v razli¢nih situacijah.

V danasnjem hitro spreminjajo¢em se svetu delimo poklice na tiste, ki bodo v prihodnosti vse
manj pomembni (bodo pocasi izginili), in na tiste, katerih pomen v poslovnem svetu bo
nenadomestljiv in mu bodo podjetja namenjala $e ve¢ pozornosti. Kadrovske sluzbe tako
spadajo pod pomembnejsi segment, ki mu bo pomen v prihodnosti v poslovnem svetu Se
narascal. Tudi znotraj kadrovskih sluzb se bodo razvila nova podroc¢ja, nove zadolzitve in
zacelo se bo prestrukturiranje kadrovskih sluzb, kjer bo moZzno najti povsem nove funkcije in
nove poklice.

Kot navaja Caramela (2018), lahko v prihodnosti pricakujemo tudi targetirane oglase za
delovna mesta, podobno kot sedaj prejemamo oglase za vse izdelke, ki jih iS¢emo na spletu.
Oglasi za delovna mesta se bodo oblikovali targetirano glede na izoblikovano osebnost, ki jo
bodo sistemi ustvarili na podlagi informaciji o ljudeh. Targetirani oglasi bodo olajsali delo
rekruterjem, kljub temu pa bo za preostale korake v zaposlitvenem postopku $e vedno potreben
¢loveski kapital.

2.5 Razli¢ni kanali komunikacije s kandidati

2.5.1 Pristop do nizje kvalificiranih kadrov

Pristop in na¢in komunikacije do nizje kvalificiranih kadrov se mo¢no razlikuje od pristopa do
vi§je kvalificiranih kadrov. V nadaljevanju bom poskusal z raziskavo potrditi, da je pristop do

nizje kvalificiranih kadrov drugacen v smislu nacina komunikacije, informacijske pismenosti
in navsezadnje tudi omejenega dostopa.
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Do kadrov lahko dostopamo in jih pois¢emo na razli¢nih spletnih portalih, kot so MojeDelo,
LinkedIn, Optius in Facebook, ki je v zadnjih nekaj letih razvil tudi program za zaposlovanje.
Kandidate lahko pridobimo z direktnim headhuntingom, ko $e niso aktivni iskalci zaposlitve,
ali z zaposlitvenimi oglasi, kjer ze v samem zacetku vemo, da so kandidati odprti do menjave
zaposlitve. Najpogosteje uporabljamo dva nacina komunikacije: telefonski klic in e-posto. To
sta glavna in najbolj pogosta nac¢ina komunikacije s kandidati, poznamo pa Se nekaj stranskih,
npr. videoklic (glede na trenutno situacijo in trende vse bolj v porastu) in razgovori. Naloga
rekruterja je, da izbere pravi nac¢in komunikacije in da komunikacija s kandidatom poteka
tekoce — razlicne osebe in razli¢ni profili preferirajo razlicne nacine komunikacije.

Pri nizje kvalificiranih kadrih je v veliki ve€ini najbolj ucinkovit nacin osebna in fizi¢na
komunikacija. Nizje kvalificirani kadri so v povprec¢ju Se vedno informacijsko manj pismeni in
pogosto ne uporabljajo digitalnih platform kot vrste komuniciranja. V digitalne platforme
vljuujemo e-mail, socialna omreZja in zaposlitvene portale. Navezovanje stikov z nizje
kvalificiranimi kadri je veliko bolj smiselno s telefonskimi klici oziroma fiziénimi srec¢anji, kjer
lahko vzpostavimo osebni in direktni stik z zaposlitvenimi kandidati.

Nizje kvalificirani kadri v podjetjih so pogosto spregledani in jim ne namenimo dovolj
pozornosti, saj je veliko podjetij mnenja, da je to kader, ki ne ustvarja konkuren¢ne prednosti
oziroma nima dodane vrednosti za podjetje. Deloma trditev drzi, vendar v kolikor nizje
kvalificirani kadri ne bodo dosledno in natan¢no opravljali svojega dela, lahko to privede do
slabSega poslovnega uspeha podjetja na dolgi rok. Zato je smiselno, da podjetja vlagajo v
zadovoljstvo svojih zaposlenih, tudi tistih, ki na prvi pogled niso na zelo pomembnih delovnih
mestih. Dobro opravljeno delo pri nizZje kvalificiranih kadrih je temelj za dolgoro¢no rast
vsakega podjetja.

Glede na nizjo stopnjo brezposelnosti v preteklih letih je pogajalska mo¢ na strani delavcev, ki
jo s pridom izkoris¢ajo. Iskanje in selekcija je postala za podjetja in rekruterje tezja, saj za
uspesno izpeljan projekt ni odvisna zgolj komunikacija in ustrezen pristop do kandidatov,
temvec tudi zaposlitveni paket, ki ga ponuja delodajalec. Nekateri dejavniki, ki lahko klju¢no
vplivajo na odlocitev kandidatov, so placa, delovni ¢as in pa delovno okolje, kjer bodo delo
opravljali. V kolikor so zgornji dejavniki kandidatu privlacni, obstaja vec¢ja verjetnost, da bo
kandidat pripravljen na uvodna pogajanja z delodajalcem. Vse bolj je aktualen trend, da tudi
nizje kvalificirani kader postaja dragocen kader, ki ga je tezko pridobiti, saj je na trgu dela vse
manj ustrezno usposobljenih kandidatov za nizje kvalificirane poklice.

Da je ustrezen nacin komunikacije pri niZje kvalificiranih kandidatih izredno pomemben, prica
tudi dejstvo, da v kolikor bo kadrovik ali rekruter izbral napacen nacin komunikacije, lahko
zlahka izgubi kandidata. Kandidati se tako lahko nehajo odzivati na klice oziroma sporodila
rekruterja ali odstopijo od zaposlitvenega postopka. Tovrstni scenariji so pri nizje kvalificiranih
kadrih dokaj pogosti, zato je na strani rekruterja, da ustvari $irSo bazo potencialnih kandidatov.
Najpogoste;jsi razlog za zgoraj omenjene scenarije je prav nac¢in komunikacije.
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Pri nizje kvalificiranih kadrih je pomembno, da stalno ohranjamo osebni stik in kontakt z njimi
ter razvijemo trden, mocan in oseben odnos, saj tako pridobimo njihovo zaupanje in
komunikacija lazje steCe. Vse pa je seveda odvisno od prvega stika, tj. ko jih pokli¢emo.
Nekako je to prelomna tocka, saj sta tudi vsa nadaljnja komunikacija in postopek odvisna od
vezi, ki jo vzpostavimo s kandidatom.

Na sliki 3 je opisan dolgoro¢en proces zaposlovanja, kjer moramo iz SirSega nabora kandidatov,
ki so zainteresirani za delovno mesto, na koncu izlusciti zgolj pescico kandidatov, ustreznih za

zaposlitev.

Slika 3: Piramida procesa zaposlovanja.

Sprejeli zaposlitev (4:5)
Izbrani za zaposlitev (1:3)

Intervjuvani (3:4)

/ 20 Testirani (1:3)
/ 60 Izpolnili formular (1:2)
/ 120 \ Prijavljent na oglas

Prirejeno po Svetlik & Mozina (1998).

2.5.2 Pristop do visje kvalificiranih kadrov

Podobno kot pri pristopu do nizje kvalificiranih kadrov moramo biti prav tako (morda pa celo
bolj) pazljivi pri vzpostavitvi prvega kontakta z visje kvalificiranimi kandidati. Pri
vzpostavljanju kontakta z vi§jimi profili morajo biti rekruterji pozorni na povsem druge
dejavnike, ki bi lahko ovirali zaposlitveni postopek in komunikacijo s kandidati. Prvi in
najpomembne;jsi korak v headhuntingu je pristop do kandidata. Nacin, kako rekruter pristopi
do kandidata, je odvisen od izpostavljenosti kandidata, ker morajo kandidati poskrbeti, da so
vidni, v kolikor Zzelijo biti najdeni (Triggs, 2019).

Pri kontaktu z vi§je kvalificiranimi kadri je ve¢jega pomena, da ohranjamo profesionalen odnos,
podajamo natan¢ne informacije in ohranjamo visoko mero strokovnosti. Medtem ko je pristop
do nizje kvalificiranih kadrov lahko veliko bolj oseben, morda celo prijateljski, pa je pri vi§jih
profilih pomembno, da smo do kandidatov profesionalni.

Tudi nacin komunikacije pri vi§jih profilih je povsem drugafen. Vecina visjih profilov daje
prednost digitalni komunikaciji prek e-maila ali prek ze uveljavljenih zaposlitvenih portalov.
Zaradi njihovih zasedenih urnikov in velikega obsega informacij je bolj smiselna pisna
elektronska komunikacija, saj imajo tako zbrane vse potrebne in pomembne podatke na enem
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mestu, korespondence in pogovor pa lahko pogledajo tudi za nazaj. Osebna komunikacija je
pomembna zgolj v primeru nujnih dogovorov in informacij, ki se potem kasneje tudi pisno
potrdijo.

Pri komunikaciji z vi§jimi profili kadrov je vitalnega pomena, da z vecino kandidatov
vzpostavimo visoko mero formalnosti in profesionalnosti, saj ve¢ina tovrstnih kadrov zeli, da
jih tretiramo s spostovanjem. Ni pa to nujno pri vseh kandidatih visjega profila, saj se nekateri
kljub svojim kariernim dosezkom $e vedno radi spustijo na osebni in prijateljski nivo. Odvisno
je torej od posameznika, kar pa mora rekruter hitro razbrati tekom prvega stika in komunikacije
s kandidatom.

Zaposlitveni postopek pri zaposlovanju visje kvalificiranega kadra je povsem drugacen kot pri
zaposlovanju nizje kvalificiranega kadra. Rekruter se mora osredotocati na kakovostni izbor
kandidatov in ne na obseg izbora. V kolikor ima podjetje na razpolago zgolj enega ustreznega
kandidata in je ta primeren, je to ve¢ kot dovolj, da zapolni prosto delovno mesto. Veliko bolj
je pomembna ustreznost kot pa koli¢ina kandidatov, ki jih ima podjetje v postopku. Za visje
pozicije je na trgu tudi manjse stevilo ustreznih kandidatov, ki imajo dolo¢ene kompetence in
potrebne predhodne izkusnje za opravljanje odgovornega dela. Vecje multinacionalke so ze
zaCele najemati druzbe oziroma zaposlovati posameznike, ki so specializirani za podrobno
preiskovanje ozadja kandidata, kar je smiselno predvsem pri vi§jih oziroma vodstvenih
pozicijah. Tako si lahko podjetje ustvari neko predhodno mnenje o kandidatu, ki bo potencialno
zasedel pomembno pozicijo v podjetju (Brody, 2010).

Visje kvalificirani kadri morajo biti pozorni tudi na ostale dejavnike, ki neposredno niso
povezani z njihovo kariero. Urejena socialna omrezja so pomemben dejavnik, ki lahko klju¢no
vpliva na odlocitve zaposlovalca. Chang in Madera (2012) pravita, da je na podlagi Studij vsaj
50 % rekruterjev pri zaposlitvenem postopku preverilo ozadje kandidata tudi na socialnih
omrezjih. Negativne objave pa kandidatom lahko veliko bolj Skodijo kot pozitivne objave
pripomorejo. Rekruterji so povedali, da ve€inoma preverjajo kandidate vi§jih profilov, kjer se
naredi podrobna raziskava osebe, ki kandidira za odgovorno pozicijo.

Pri zaposlovanju visje kvalificiranega kadra so izjemno pomembne tudi reference. Smiselno je,
da podjetje ali kadrovska agencija pridobi reference, kako je v preteklosti opravljal svoje delo,
ali je bil pri svojem delu uspesen in odgovoren, kaj so kandidatove prednosti in slabosti, saj
podjetje zaposluje kandidata, ki bo kasneje prevzel odgovorno in vi§jo pozicijo, kjer se bo
sooc¢al s pomembnimi odlo¢itvami za podjetje.

2.6 Zaposlitvene strani, portali in profesionalna socialna omrezja

V zadnjem desetletju so zaposlitvene strani, portali in profesionalna socialna omrezja postali
glavni vir zaposlovanja. V kolikor bo kandidat iskal novo zaposlitev se bo z veliko verjetnostjo
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najprej obrnil na zaposlitvene spletne strani, kjer bo nasSel nabor odprtih delovnih mest. Enako
velja za delodajalce, saj se bodo v zacetni fazi pridobivanja kandidatov najprej obrnili na
zaposlitvene portale, kjer bodo oddali povprasevanje po zaposlovanju.

Poleg objavljenih oglasov o razpolozljivosti prostih delovnih mest pa zaposlitveni portali
ponujajo Se vrsto drugih moznosti in storitev, ki delojemalcu in delodajalcu pomagajo pri
ucinkovitejSem iskanju novega delovnega mesta oziroma njegovem zapolnjevanju. Kandidati
lahko na spletnem portalu oddajo svoj zivljenjepis in si izbolj$ajo moznosti pri iskanju nove
zaposlitve, saj imajo podjetja in kadrovske agencije moznost (v kolikor zakupijo to storitev),
da tudi direktno kontaktirajo kandidate, ki objavijo svoj zZivljenjepis na zaposlitvenem portalu.
Gibbs, MacDonald in MacKay (2015) menijo, da so socialna omrezja dober primer inovacije v

sklopu kadrovanja, saj predstavljajo nov kanal komunikacija in druga¢ne vzorce vedenja pri
kandidatih.

Zaposlitveni portali nudijo tudi razna spletna psiholoska testiranja, ki jih lahko opravijo
kandidati samostojno in prostovoljno pred zaposlitvijo ali prek napotitve podjetja za testiranje.
Psiholoska testiranja nam tako omogocajo:

— vpogled v prednosti in pomanjkljivosti kandidatov v razli¢nih situacijah,
— Vpogled v delovanje in vedenje kandidatov ter kaj se lahko od njih pric¢akuje,
— pomo¢ pri bodo¢em razvoju kadra in njihovem napredovanju.

V zadnjih letih so zaposlitveni portali zaceli organizirati tudi spletne konference, kjer lahko
iskalci zaposlitve in delodajalci vzpostavijo prvi neformalni stik in se spoznajo. Kandidati tako
prek spletnih konferenc ali zaposlitvenih sejmov spoznajo, kaksna je situacija na trgu dela,
kateri delodajalci zaposlujejo, za katera delovna mesta zaposlujejo in kaksni so njihovi okvirni
zaposlitveni paketi. Zanimivo je, da zaposlitvene portale in konference na podlagi raziskav v
najvecji meri obis¢ejo ze zaposleni kandidati, ki ne i§¢ejo nove sluzbe aktivno (70 %), manj je
tistih, ki se spogledujejo z menjavo zaposlitve (15 %), potem pa imamo Se aktivne iskalce
zaposlitve (10 %) in pa brezposelne osebe (5 %) (Bartram, 2000).

Napredni zaposlitveni portali rekruterju in delojemalcu Ze omogocajo, da lahko predhodno
preverita, kakSna je skladnost kandidatovega profila z zahtevami zaposlitvenega oglasa. Tako
lahko rekruter po hitrem postopku izlo¢i kandidate, katerih ustreznost je manjSa. Tudi kandidati
lahko vidijo, kolik$na je skladnost njihovega profila z zaposlitvenim oglasim in se tako lazje
odlocijo, ali je prijava na zaposlitveni oglas smiselna ali ne. Brouer, Stefanone, Badawy, Egnoto
in Seitz (2015) pisejo, da na podlagi obseznih raziskav 83 % rekruterjev Ze uporablja (ali imajo
namen v prihodnje uporabljati) socialna omrezja za rekrutment oziroma za pomoc¢ pri uporabi
rekrutmenta (preverjanje kandidatovega ozadja).

Razlogov, da se je kadrovanje skozi ¢as povsem spremenilo, je ve¢. V Casu digitalizacije in
mnozic¢ne uporabe racunalnikov in interneta je spletno kadrovanje (prek zaposlitvenih portalov)
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postalo ¢asovno manj zamudno, stroskovno bolj uc¢inkovito, rekruterji imajo na enem mestu
dostop do SirSih baz kandidatov in posledicno vecje izbire. Navsezadnje ima zaposlitveni
postopek tudi manj faz — mnoge lahko predhodno opravimo ze preko spleta. Spletni portali
uporabnikom omogocajo, da svoje kompetence in znanja predstavijo v bolj dinami¢ni in
interaktivni obliki kot pa v tradicionalnem zivljenjepisu. Rekruterji tako lahko pridobijo veliko
ve¢ informacij na enem mestu (Zide, ElIman & Shahani-Denning, 2014).

Na slovenskem trziS¢u je aktualnih ve¢ zaposlitvenih portalov. Med najpomembnejse
zaposlitvene portale Se vedno sodi mednarodno socialno omrezje LinkedIn. Prvotni namen
ustanovitve socialnega omrezja LinkedIn je bil mreZenje in povezovanje med razli¢nimi
osebami s poslovnim namenom. Kaj kmalu se je omrezje LinkedIn razvilo in dodalo moznosti
objavljanja zaposlitvenih oglasov, postalo pa je tudi glavno orodje headhunterjev, kjer
najpogosteje i¢ejo ustrezen kader za njihove naro¢nike. Poleg LinkedIn-a se na slovenskem
trziScu iskalci zaposlitve posluzujejo Se ostalih domacih zaposlitvenih portalov, kot so:

— MojeDelo,

— Optius,

— Deloglasnik,

— Go4Jobs (mobilna aplikacija),

— Zaposlitev.info.

Med zgoraj omenjenimi zaposlitvenimi portali ze vrsto let prevladuje zaposlitveni portal
MojeDelo, ki ima najvecjo obiskanost in najve¢jo bazo Zivljenjepisov, med katerimi lahko
rekruter opravi predselekcijske postopke v smislu headhuntinga in ustvarjanja baze ustreznih
kandidatov. V fazi pridobivanja kandidatov je s strani rekruterja Se vedno smiselno, da obisce
razli¢ne zaposlitvene portale, kjer lahko ustvarja nabor ustreznih kandidatov.

Razli¢ni portali pa omogocajo tudi razlicen nacin komunikacije. Za primerjavo lahko vzamemo
LinkedIn in MojeDelo (v Sloveniji najbolj obiskana portala tako s strani delojemalcev kot s
strani rekruterjev). Na spletnem portalu LinkedIn je mozZna direktna komunikacija, kjer lahko z
uporabniki komuniciramo direktno na portalu prek LinkedIn sporocil. Na drugi strani imamo
portal MojeDelo, kjer morajo zaposlitveni kandidati navesti svoje kontaktne podatke (e-mail in
telefonsko $tevilko), nadaljnja komunikacija pa nato poteka izven zaposlitvenega portala. V
zadnjih letih je portal MojeDelo razvil tudi moznost spletnih e-klicev na njihovem portalu in
tako omogoc¢il moznost, da zaposlovalci opravijo spletni razgovor kar preko portala.

Po navedbah Kapp, Peters in Oliver (2013) ima velik potencial za razvoj mehanizma
rekrutiranja in zaposlovanja tudi najbolj popularno socialno omrezje Facebook, ki je v osnovi
namenjen zgolj druzenju in prostemu Casu. Facebook je Ze zasnoval osnove za zaposlovanje,
kjer se lahko objavljajo oglasi, vendar trenutno $e ni konkurencen vecjim in bolje optimiziranim
zaposlitvenim portalom. Vsaj kar se tice strateSkega targetiranja ustreznih kandidatov Facebook
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Se dosti zaostaja, saj uporabniki nimajo moznosti navesti natan¢nih podatkov o svoji poslovni
poti.

2.7 Vloga socialnih mrez, prijateljev in sorodnikov

Poleg zaposlitvenih portalov in vseh formalnih oblik zaposlovanja ne smemo pozabiti
pomembnosti socialnega mrezenja, prijateljev in poznanstev, ki lahko veliko pripomorejo pri
povezovanju delodajalca in delojemalca. Mrezenje in poznanstva so Se danes v veliki vecini
klju¢ni dejavnik za zaposlovanje marsikaterih posameznikov.

S priporocilom lahko povezemo ustrezen kader z ustreznih delodajalcem, ¢e pa osebo tudi
osebno poznamo, lahko podamo zagotovilo, da bo ta oseba svoje delo opravljala vestno in
zanesljivo. Govorimo pa tudi o veliki meri zaupanja, saj v kolikor osebo priporo¢imo, moramo
zagotoviti, da bo oseba, ki se zaposluje, zanesljiva — v nasprotnem primeru postavimo samega
sebe v slabo lu¢ in v prihodnje izgubimo zaupanje.

Priporocila oseb, ki jih osebno poznamo, so tako lahko veliko bolj zanesljiva kot razli¢ni
psiholoski testi. Ker osebo poznamo, lahko zagotavljamo, kaksne karakteristike ima, kako se
bo odzvala v razli¢nih situacijah in na katerih podrocjih je najbolj kompetentna. Pri formalnem
zaposlitvenem postopku se tovrstne kompetence in osebnostne karakteristike preverjajo preko
razgovora in psiholoskih testiranj, ki pa se lahko kasneje v praksi izkazejo za nepravilna, saj se
kandidat $e vedno lahko do neke mere pretvarja, da je nekaj, kar se na dolgi rok izkaze, da ni.

Mrezenje lahko poteka na razlicnih nivojih. NajboljSa priporocila za dobre kandidate lahko
podamo za osebe, ki so nam najblizje — sorodniki in prijatelji. Pri daljnih povezavah moramo
biti nekoliko previdne;jsi, saj ne moramo podati popolnega zagotovila, zato je smiselno, da se 0
tem delodajalca vnaprej opozori, v nasprotnem primeru se lahko postavimo v slabo luc.
Podobno velja za vmesne kontakte — v kolikor priporo¢amo prijatelja od prijatelja, moramo biti
previdni, saj je ob ve¢jem Stevilu vmesnih posrednikov vecja tudi verjetnost, da bodo
informacije nepopolne.

Pri delu rekruterja je tako mreZenje izredno pomembno, saj vecji nabor kontaktov in oseb, Ki
jim lahko zaupajo, predstavlja vecjo verjetnost, da bodo kadrovski projekti hitreje zakljuceni.
V kolikor ima rekruter $irok nabor kontaktov in oseb, ki jih pozna, lahko lazje, bolj u¢inkovito
in bolj ciljno usmerjeno opravlja svoje delo.

2.8 Ustvarjanje privla¢nega profila na razli¢nih platformah

Dejstvo je, da na razli¢nih platformah veljajo razli¢na specificna pravila, ki na koncu oblikujejo
kandidatov profil. Po drugi strani pa $e vedno veljajo neke splosne smernice glede oblikovanja
kandidatovih profilov za vse zaposlitvene platforme, saj se te med seboj ne razlikujejo veliko.
Zaposlitvene platforme pa imajo v veliki vec¢ini tudi Ze ustaljene smernice in navodila, ki
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vsakega kandidata vodijo v postopku, kaj vse mora izpolniti, da bo njegov profil ustrezen in
privlacen.

Kot navaja Zhang (2020), obstaja nekaj preprostih in osnovnih pravil, da si izboljsamo
gledanost nasega LinkedIn profila s strani $irSe mnozice in rekruterjev:

— pomembno je imeti izpolnjene vse podatke,

— dobro je imeti ¢im ve¢ kontaktov in povezav,

— vsaj 20 % casa si rekruter ogleduje vaso sliko — imejte primerno,
— Uvodni tekst, ki preprica rekruterja, da si sploh ogleda vas profil,
— ostanite aktivni in imejte posodobljene podatke.

Splosne smernice, ki veljajo za vse zaposlitvene platforme, so navedeni vsi natanéni in aktualni
podatki. Dobro izdelan profil mora v prvi vrsti vsebovati osnovne podatke kandidata, ki so
ponavadi tudi kasneje vidni na vrhu profila.

Kraj bivanja na profilu kandidata je za zaposlovalca pomemben podatek. Od oddaljenosti od
delovnega mesta je odvisno, ali se bo kandidat pripravljen voziti in ali bo delodajalec
pripravljen placevati potne stroske. V kolikor ima kandidat zac¢asno prebivalisce, je smiselno,
da ga na profilu navede, saj tako zaposlovalec vidi, da ima kandidat moznost morebitnega
bivanja blizje delovnega mesta. Kandidat si tako poveca moznosti zaposlitve.

Datum rojstva je z vidika zaposlovalca pomemben, saj za razli¢ne pozicije ponavadi podjetja
zaposlujejo razli¢ne starostne kategorije kadrov. Nekatera podjetja so odprta oziroma si Zelijo
mlaj$i kader, medtem ko druga i8¢ejo bolj izkuSene kandidate.

Pomembno je, da kandidati v okviru osnovnih podatkov navedejo svoje kontaktne podatke.
V kolikor kandidat ne navede kontaktnih podatkov, kot sta e-mail in telefonska Stevilka, je
manjSa verjetnost, da bo zaposlovalec sploh kontaktiral kandidata.

Izrednega pomena je tudi profilna fotografija kandidata. Ta lahko bolj kot v pozitivni meri na
zaposlovalca vpliva negativno. Kandidat mora poskrbeti, da je profilna fotografija ustrezna in
zelenemu delovnemu mestu primerna. V kolikor kandidat objavi neustrezno fotografijo, je
lahko tudi ta povod za nekontaktiranje kandidata. S sliko si zaposlovalci ustvarijo prvi vtis, Se
preden se vzpostavi prvi kontakt.

Kandidat navaja tudi svoje svoje pretekle delovne izkuSnje. Pri delovnih izku$njah je
relevantno, da jih kandidat navaja kronoloSko. Torej najbolj aktualna oziroma trenutna
zaposlitev je zavedena Cisto na vrhu profila, medtem ko si ostale zaposlitve sledijo kronolosko
navzdol. Tako ima zaposlovalec takojsen vpogled v kandidatovo kariero, kako in v kateri smeri
se je kandidat razvijal, kako je napredoval (oziroma nazadoval) in s tem dobi vpogled, v kateri
stroki in na kateri poziciji kandidat Zeli delati v prihodnje.
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Pri zaposlitvah je priporocljivo, da kandidat navede vse zadolzitve, ki jih je imel tekom
opravljanja dolo¢enega dela. Tako zaposlovalec izve, s katerimi znanji, predpisi, nalogami,
standardi in izpiti se je kandidat sreceval tekom svojega dela in jih je vesc.

Zraven delovnega mesta in delodajalca pa naj kandidat navede tudi datume, torej od kdaj do
kdaj je bil zaposlen na dolo¢enem delovnem mestu, saj tako zaposlovalcu da vedeti, koliko casa
je tovrstno delo opravljal in koliko izkuSenj ima na posameznem delovnem mestu. V kolikor je
kandidat Se vedno zaposlen, mora navesti, da je trenutna zaposlitev Se v teku in tako ni na voljo
za zaposlitev takoj, saj ima odpovedni rok.

Spodnji del profila na zaposlitvenih portalih pa sestavljajo kandidatova izobrazba, znanje tujih
jezikov, znanja in ve$¢ine, opravljeni izpiti ter prosti ¢as.

Za dolocena delovna mesta delodajalec zahteva doloCeno stopnjo zakljuCene izobrazbe iz
razli¢nih smeri, zato je smiselno, da kandidat na svojem profilu tik pod delovnimi izku$njami
navede zaklju€eno izobrazbo in ime ustanove, kjer je izobrazbo konc¢al. Alternativna
moznost je, da kandidat navede nezakljuceno izobrazbo, ki jo ima v teku in jo ima namen
dokoncati, saj tako da zaposlovalcu vedeti, da ima namen pridobiti dolo¢eno stopnjo izobrazbe.

Znanje tujih jezikov je v danasnjih ¢asih zelo priporo¢ljivo. Smiselno je, da kandidat dopise
Se nivo znanja tujega jezika, ki ga je navedel (nivo pisnega sporazumevanja, sluSnega
razumevanja in pisnega sporazumevanja).

Dodatna znanja in vescine, ki jih je kandidat osvojil pri preteklih delodajalcih dostikrat niso
razvidna iz delovnih izkuSenj, zato je smiselno, da ima kandidat na svojem profilu navedene
tudi te.

Pogosto se zgodi, da delodajalec napoti delavca na razna izobrazevanja, da pridobi ustrezne
certifikate/licence za delo. Kandidat lahko te certifikate navaja na svojem profilu in si tako
1zboljSa moznosti zaposlitve pri prihodnjih delodajalcih.

Prosti ¢as je predvsem v danaSnjih Casih, ko so podjetja bolj pozorna tudi na mehke vesc¢ine
kandidatov, v velikih primerih pomemben del profila. Zaposlovalec na ta na¢in vstopi v zasebno
zivljenje kandidata, saj je dosti podjetij razvilo strategije, da povezuje zasebna Zivljenja s
poslovnimi zivljenji svojih zaposlenih in tako skrbi za vecje zadovoljstvo na delovnem mestu.
Tako podjetja povezujejo interese svojih zaposlenih prek raznih tematskih teambuildingov in
druzen;.

Prav tako ne smemo pozabiti na priloge, ki jih kandidat lahko prilozi v spodnjem delu profila,
Ce zaposlitveni portal to omogoca. Kot najbolj primerno prilogo lahko kandidat navede
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priporoc¢ila preteklih delodajalcev, saj si tako izboljSa moznosti kontakta s strani
zaposlovalca.

Seveda pa je privlacnost profila odvisna tudi od zaposlitvenega portala. Razli¢ni zaposlitveni
portali ponujajo razliéne moznosti in razli¢ne vrste profilov, zgoraj navedene smernice pa so
nekaks$na priporocila zaposlovalcev in glavne informacije, ki jih pri zaposlitvenem postopku
zaposlovalec sprva preveri in opazi. Kot navajajo strokovnjaki, so iskalniki na zaposlitvenih
portalih prilagojeni kljuénim besedam, zato je priporocljivo, da kandidati na svojem profilu (v
opisu) ¢im veckrat uporabijo kljuéne besede stroke, v kateri iS¢ejo zaposlitev, saj bo tako njihov
profil bolj izpostavljen in viden rekruterjem (Fertig, 2017).

Veliko pa je pri oblikovanju profila odvisno tudi od iskanega delovnega mesta. Za nekatere
vi§je pozicije (kot so Vvodja racunovodstva, vodja proizvodnje, direktor prodaje...) je
priporocljivo, da ima kandidat kar se da uraden in strukturiran profil. Na drugi strani imamo
pozicije, ki so bolj kreativne narave in je zelo priporo¢ljivo, da imajo kandidati ¢im bolj
kreativen zivljenjepis. Pod te pozicije spadajo delovna mesta, kot so marketing, oblikovanje,
fotografiranje in grafi¢éna obdelava. Kandidat mora sprva oblikovati svoje Zelje in preference v
kateri stroki zeli delovati in nato temu primerno oblikovati svoj profil oziroma zivljenjepis, da
si izboljsa moznosti pri iskanju zaposlitve. Kot navaja McKissen (2019), mora biti dober
zivljenjepis prilagojen delovnem mestu in poziciji, za katero se kandidat prijavlja. Ni potrebno
spreminjati vsake malenkosti, vseeno pa mora imeti zivljenjepis poudarjena glavna znanja in
izkusnje, ki jih bo bodoci delodajalec cenil.

Izsledki raziskav med rekruterji so pokazali, da Zivljenjepis ostaja glavni dejavnik pri
odlocitvah rekruterja, zato je res pomembno, da ima kandidat primeren Zivljenjepis. Kmalu
zatem sledi pomembnost t. i. P-J skladnosti (angl. Person-Job fit), kjer mora rekruter oceniti,
ali ima kandidat primerna znanja in predhodne delovne izkusnje za razpisano delovno mesto.
Sledi tudi t. i. P-O skladnosti (angl. Person-Organization fit), kjer rekruter oceni, ¢e bi se
osebnost kandidata skladala z naceli in smernicami organizacije (Tsai, Chi, Huang & Hsu,
2010).

Zivljenjepis je dokument, ki naj bi bil dolg med eno in dvema stranema, kjer kandidat na kratko
opiSe dosedanje delovne izku$nje in splo$na znanja. Napisan mora biti v berljivi obliki, da
bralec hitro pride do klju¢nih podatkov (Gallagher & Wodlinger Jackson, 2010).

Vse ve¢ rekruterjev uporablja tudi socialna omreZja, da poleg kandidatove sluzbene poti
preverijo tudi osebnost. To vkljucuje, kaj kandidat po¢ne v prostem Casu, ali ima iste interese
kot trenutni zaposleni v podjetju in ostalo. Kandidat mora zato imeti urejena tudi ostala socialna
omreZja, saj v kolikor objavlja neprimerno vsebino, lahko to rekruterja preprica, da ga ne uvrsti
v nadaljnje zaposlitvene korake (Bohnert & Ross, 2010).
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2.9 Vlega headhuntinga v bodoce

Kot nakazujejo vsi trendi, se bo funkcija headhuntinga tudi v bodoc¢e povecevala. Glavni cilj
podjetja pri headhuntingu oziroma zaposlovanju bo, kako v najkrajsem moznem ¢asu zaposliti

oo

Breaugh (2008) navaja, da so glavne naloge headhunterja:

— po ustreznih kanalih razsiriti glas o aktualnem delovnem mestu in pridobiti zanimanje s
strani potencialnih kandidatov,

— ustrezno predstaviti prednosti delovnega mesta in posledi¢no interes kandidatov za prijavo
na delovno mesto,

— ohranjati komunikacijo s kandidatom in mu pomagati ter ga usmerjati v zaposlitvenem
postopku.

Eden izmed klju¢nih faktorjev, ki je bil nedavno implementiran pri headhuntingu in
zaposlovanju je t. i. ATS (angl. Applicant tracking software, v nadaljevanju ATS). ATS je
poseben program, ki je namenjen temu, da avtomatsko najde in poveze ustrezne kandidate s
potrebami delodajalca. ATS je bil zasnovan, da se predselekcijski postopki ¢im hitreje izvedejo
in se naredi selekcija ustreznih kandidatov glede na pretekle izkusnje in znanja (Chungyalpa &
Karishma, 2016).

ATS Se vedno ni optimiziran do mere, da bi mu lahko ¢lovek zaupal, saj se je v dolo¢enih
primerih ze zgodilo, da je ATS v nadaljnji selekcijski postopek izbral kandidate, ki niso bili
ustrezni po znanju in kompetencah, in zavrnil kandidate, ki so dejansko bili ustrezni. ATS mora
biti tako prilagojen posameznemu zaposlitvenemu portalu, da bi mu ¢lovek lahko 100 % zaupal,
v nasprotnem primeru se lahko zgodi, da krivicno zavratamo kandidate in nam je lahko v vecjo
Skodo kot v korist.

V bodoce lahko pricakujemo, da bo vloga headhuntinga vse vec¢ja. Prakse iz preteklosti, ko so
podjetja vedno lahko pridobila kandidate prek oglasov, bodo pocasi izginjale. Vse vec
kandidatov ne i8¢e nove sluzbe oziroma jo i§¢ejo pasivno. Glavna naloga headhunterjev pa je
predvsem ta, da spodbudijo Zeljo kandidatov, da bi si nasli Se boljSo zaposlitev, kot jo imajo
trenutno. Kot kazejo raziskave, so na trgu veliko bolj uspesna podjetja, ki razlikujejo ¢loveske
vire organizacije od ostalih virov organizacije (kot so finance in tehnologija), ter jim posvecajo
poseben in drugacen pristop, posledi¢no so tudi rezultati poslovanja boljsi. Obstaja $e kar nekaj
podjetij (predvsem vecjih korporacij) na trgu, ki imajo tradicionalen pristop in ¢loveske vire
organizacije obravnavajo enako kot ostale vire organizacije (Compton, Morrissey & Nankervis,
2010).

Headhunterji stremijo k dejstvu, da se zaposlitveni postopki izpeljejo ¢im hitreje in ¢im bolj
ucinkovito. Tako lahko pricakujemo, da bodo v bodoce predselekcijske postopke, kjer je
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potrebno zgolj pregledati ujemanje kompetenc in znanj zainteresiranih kandidatov s potrebami
in zahtevami delodajalca, opravljali Ze implentirani programi. Headhunterji pa bi se na drugi
strani osredotocali na mehke vescine in osebnostno plat kandidatov ter tako poskusali ¢im bolj
povezati ustrezne kandidate z zahtevami naro¢nika.

Zaposlovanje in selekcija bosta postala najbolj pomembna segmenta znotraj kadrovske sluzbe.
Medtem ko je trg vse bolj nasi¢en in je vse ve¢ja konkuren¢nost med podjetji, bo vloga
zaposlovanja kvalitetnega kadra vse vecja. Poleg zaposlovanja in headhuntinga kompetentnih
kandidatov pa bo v prihodnje vse bolj pomembno, kako bodo podjetja uspesna pri zadrzanju
teh kadrov (Chungyalpa & Karishma, 2016).

3 EMPIRICNA RAZISKAVA

V sklopu empiri¢ne raziskave magistrskega dela so bila sprva narejena okvirna vprasanja, ki so
se kasneje zastavljale kandidatom. Kasneje pa je bila narejena tudi analiza rezultatov, ki so bili
pridobljeni na podlagi opravljene raziskave na trgu dela. Razli¢ni profili intervjujanih
kandidatov so tako prispevali k splosni analizi celotnega trga dela.

3.1 Metodologija

Metoda, ki sem si jo izbral za raziskovalni del, je polstrukturiran intervju, saj sem zelel
intervjuvancem pustiti zadosti manevrskega prostora za odgovarjanje, bil pa je tudi edini nacin,
da sem pridobil najbolj iskrene in to¢ne odgovore 0 headhuntingu. Velika prednost
polstrukturiranega intervjuja je, da je na nek nacin vseeno voden in se odgovori nanasajo na
vprasano.

Zelel sem opraviti intervju z raznolikimi kandidati, da bi dobil celostno sliko dogajanja na trgu
dela. Zato sem intervjujal vi§je, srednje in nizje kvalificirane kadre, da sem pridobil podroben
vpogled v njihovo razmisljanje o headhuntingu. Poleg raznolikosti v kvalificiranosti delovnih
mest sem si hkrati zadal cilj, da je nabor kandidatov raznolik tudi v smislu starosti (oziroma
delovne dobe), spola in zaposlitve. Na ta na¢in sem pridobil $iroko sliko trenutnega stanja na
trgu dela in h katerim metodam headhuntinga se kandidata najbolj nagibajo.

Zaradi trenutne situacije Covida-19 sem intervjuje z zaposlitvenimi kandidati (aktivnimi in
pasivnimi) opravil preko spletnih video platform (Microsoft Teams in Zoom). Trajali so v
okvirnem ¢asovnem razponu od 5 do 30 minut, dolzina je bila odvisna od poglobljenosti
odgovorov. Zaradi ¢asovnih usklajevanj so me nekatere osebe prosile, ¢e jim vprasanja lahko
posredujem pisno in mi bodo na vprasanja odgovorili pisno, ko utegnejo.

Edini pogoj, ki sem si ga zastavil, je bil, da so osebe, ki sem jih intervjujal, ze vsaj enkrat bile
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v delovnem razmerju — kar pomeni redno zaposlitev ali zaposlitev preko s. p.-ja (samostojni
podjetniki), upostevajo¢ dejstvo, da je vecina kandidatov Se vedno v delovnem razmerju.

Pred zacetkom pisanja magistrskega dela sem predpostavljal, da obstaja vzorec, kako razli¢ne
osebe oziroma skupine ljudi preferirajo razli¢ne pristope headhuntinga. Kot skupine ljudi z
istim vzorcem zaposlene razvrstimo v razlicne starostne skupine (mlajsi, srednje starosti in
starejsi), po panogah, kjer opravljajo delo, kjer sem predpostavljal, da kandidati iz razli¢nih
panog preferirajo razlicne pristope headhuntinga in po kvalificiranosti poklica. Svoje
predpostavke sem tako deloma Ze podkrepil tekom teoreticnega dela magistrska dela, dodatno
pa jih Zelim potrditi tudi po raziskovalnem delu.

Zaradi splosne uredbe o varovanju podatkov bom osebe tekom raziskovalnega dela oznaceval
le s prvo ¢rko imena in priimka. Glavni razlog za zagotavljanje diskretnosti je dejatvo, da so mi
osebe zaupale osebne podatke, ki niso primerni za SirSo javnost in bi v najslabsem primeru
lahko ogrozile njihov trenutni polozaj na delovnem mestu, saj sem izvedel tudi stopnjo
zadovoljstva na trenutnem delovnem mestu.

Glavna vprasanja, ki sem jih zastavljal zaposlitvenim kandidatom na razli¢nih ravneh, so bila:

- katere zaposlitvene portale/omreZja uporabljate?

- Aliste Ze bili v stiku s kadrovsko agencijo? Ce ste bili, kaksno izku$njo imate s kadrovskimi
agencijami?

- Na kaksen nacin bi zeleli, da headhunter vzpostavi prvi stik z vami?

- Kateri dejavnik vas na delovnem mestu najbolj motivira?

-V koliksni meri ste trenutno zadovoljni s svojo zaposlitvijo in zakaj?

Poleg zaposlitvenih kandidatov sem intervjujal tudi headhunterje, saj sem Zelel ugotoviti, na
kakSen nacin pristopajo do kandidatov, katere baze najpogosteje uporabljajo in s katerimi
omejitvami/tezavami se soocajo tekom headhuntinga. Moj glavni cilj raziskovalnega dela je
bil: seznaniti se s pogledi in razmisljanji headhunterjev in zaposlitvenih kandidatov ter jih
povezati s kon¢nimi ugotovitvami o tem, kateri pristopi so najbolj uc¢inkoviti. Z ugotovljenim
lahko na koncu podam predloge headhunterjem, kako boljse delovati, zaposlitvenim
kandidatom pa, kako si izboljsati moznosti pri iskanju nove zaposlitve.

Pri izboru headhunterjev, sem bil pozoren, da prihajajo iz razlicnih kadrovskih agencij, saj
menim, da se tudi pristopi do zaposlitvenih kandidatov pri razli¢nih kadrovskih agencijah
razlikujejo. Poleg tega sem poskusal izbrati nabor headhunterjev, ki delajo oziroma so delali z
razli¢nimi profili zaposlitvenih kandidatov. Vsi intervjuvanci spadajo v razli¢ne starotsne
skupine, ker obstajajo variacije v na¢inu komunikacije med bolj izkusenimi headhunterji in
headhunter;ji zacetniki.
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Glavna vprasanja, ki sem jih zastavljal headhunterjem, so bila:

— katere baze oziroma zaposlitvene portale uporabljate za iskanje kandidatov?

— Na kaksen nacin vzpostavite prvi stik s kandidatom ob kontaktu? Ali menite, da je to
najboljsi nacin kontakta?

— Ali se a8 nacin komunikacije s kandidati razlikuje po razli¢nih panogah?

— Kateri trendi se bodo najbolj uveljavili v headhuntingu in zakaj?

— Ali bo potreba po headhunting agencijah v prihodnje rasla ali bodo podjetja vse bolj
vzpostavljala in zaposlovala interne headhunterje?

— Katere lastnosti po vasem mnenju lo¢ujejo dobrega od slabega headhunterja?

Poleg zgoraj navedenih vprasanj me je prav tako zanimala najbolj neprimerna izkusnja
headhunterjev z zaposlitvenim kandidatom. Na ta na¢in sem Zelel ugotoviti, kateri stvari tekom
zaposlitvenega postopka, naj se kandidati izogibajo.

Na podlagi odgovorov, ki sem jih pridobil, sem imel namen izoblikovati smernice in
priporocila. Za zaposlitvene kandidate bom podal priporocila, kako si izboljsati moznosti
zaposlitve tekom zaposlitvenega postopka. Za headhunterje bom izoblikoval priporocila, kako
na najboljsi nacin pristopati do zaposlitvenih kandidatov in jim izbolj$ati moznosti pri
zakljuc¢evanju kadrovskih projektov.

3.2 Zbiranje podatkov

V poglavju Zbiranje podatkov bom navedel nacine in pristope, ki sem jih uporabil za zbiranje
podatkov, in kon¢ne odgovore, ki sem jih uspel pridobiti s strani headhunterjev in kandidatov.
Zaradi zagotavljanja diskretnosti oseb navajam zgolj prvo ¢rko imena in priimka
intervjuvancev. Vecina intervjuvancev je trenutno $e vedno v aktivnem delovnem razmerju,
zato sem jih zagotovil najvisjo mero diskretnosti, saj bi se v nasprotnem primeru lahko razkrile
morebitne slabe lastnosti dolocenih delovnih mest.

V tabeli 2 prikazujem kratko statistiko, s koliko osebami sem opravil intervju:

— 5 zaposlitvenih kandidatov, ki so nizje kvalificirani glede na pozicijo.

— 5 zaposlitvenih kandidatov, ki so srednji razred glede na pozicijo.

— 4 zaposlitveni kandidati, ki trenutno delujejo na visjih/vodstvenih pozicijah.
— 3 headhunterji iz treh razli¢nih kadrovskih agencij.
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Tabela 1: Statistika intervjuvanih oseb.

Nizje kvalificirani kadri

Srednje

kvalificirani

kadri

Visje kvalificirani kadri

Headhunterji

Kandidat: U. U.
Starost: 27
Panoga: proizvodni
sektor

Delovno mesto:

Kandidatka: J. M.
Starost: 42

Panoga: oblikovanje
Delovno mesto:
grafi¢na oblikovalka

Kandidatka: M. S.
Starost: 50

Panoga: ban¢nistvo
Delovno mesto:
direktorica kadrovske

= Headhunter/-ka:
A.S.

= Starost: 39

= Skupna delovna
doba: 14 let

pomocnik v = Skupna delovna doba: sluzbe

proizvodnji 15 let Skupna delovna doba:

Skupna delovna doba: 25 let

5 let

Kandidat: M. R. = Kandidat: J. P. Kandidat: B. M. = Headhunter/-ka:
Starost: 26 = Starost: 35 Starost: 51 L. D.

Panoga: logistika = Panoga: transport Panoga: = Starost: 27

Delovno mesto:
referent v logistiki

Skupna delovna doba:

Delovno mesto:
finanéni analitik
Skupna delovna doba:

elektroindustrija
Delovno mesto: vodja
kakovosti

= Skupna delovna
doba: 3 leta

4 leta 9 let Skupna delovna doba:

32 let
Kandidat: A. P. = Kandidat: Z. K. Kandidat: B. G. = Headhunter/-ka:
Starost: 34 = Starost: 24 Starost: 58 S. L
Panoga: ban¢nistvo = Panoga: Panoga: sportne = Starost: 44
Delovno mesto: programiranje, aktivnosti = Skupna delovna
referent v ban¢nistvu Informacijske Delovno mesto: vodja doba: 19 let
Skupna delovna doba: tehnologije prodaje

9 let = Delovno mesto: Skupna delovna doba:

programer/razvijalec 34 let

=  Skupna delovna doba:

3 leta
Kandidat: M. J. = Kandidat: J. P. Kandidat: S. P.
Starost: 44 = Starost: 52 Starost: 55
Panoga: strojnistvo »= Panoga: Panoga: veleprodaja
Delovno mesto: informacijske tehni¢nega blaga
hidravli¢ar/serviser tehnologije Delovno mesto:
Skupna delovna doba: | = Delovno mesto: pisec direktor

25 let tehni¢ne Skupna delovna doba:
dokumentacije 32 let
®=  Skupna delovna doba:
25 let
Kandidat: A. D. = Kandidat: G. P.
Starost: 26 = Starost: 24

Panoga: logistika
Delovno mesto:
organizator prevozov

Skupna delovna doba:

3 leta

Panoga: farmacija
Delovno mesto:
analitik

Skupna delovna doba:
1 leto

Vir: lastno delo.
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Med zbiranjem relavantnih podatkov me je najbolj zanimalo, kaksne so bile pretekle izkusnje
kandidatov, ko so se srecali s headhuntingom. Zanimali so me primeri pozitivnih praks, ki so
jih kandidati doziveli, da sem jih lahko uvrstil med priporo¢ila headhunterjem, da bi bil celoten
postopek headhuntinga uspesnejsi. Prav tako so me zanimali primeri slabih praks, ki so jih bili
kandidati delezni tekom headhuntinga, z namenom, da podam izboljSave za prihodnje delovanje
headhunterjev. Ker pa sem intervjujal tudi kandidate, ki tekom svoje kariere Se niso bili
kontaktirani s strani headhunterjev, sem dobil vpogled tudi v razmisljanje kandidatov, kako bi
zeleli, da se jih kontaktira.

Moj cilj je bil kontaktirati ¢im bolj raznolike kandidate glede na njihovo starost, zaposlitveno
panogo in kvalificiranost za delovno mesto. Ker headhunting poteka na vseh ravneh in
podro¢jih na trgu dela, je pomembno pridobiti SirSo sliko, kako se kandidati obnaSajo in
razmis$ljajo na slovenskem trgu dela, saj samo na ta nacin lahko podam ustrezne predloge za
boljse delovanje headhunterjev.

Ker sem kontaktiral omejeno Stevilo kandidatov, pus¢am odprte moznosti za nadaljnjo

Vv v

podrobnejso raziskavo slovenskega trzi§¢a na podroc¢ju headhuntinga.

Pred opravljanjem intervjujem sem si zastavil sledece cilje:

— poiskati ustrezne nacine zacetne komunikacije s potencialnimi zaposlitvenimi kandidati.

— Analizirati pristop do kandidatov glede na razli¢ne panoge in razli¢ne ravni zahtevnosti
delovnih mest.

— Analizirati najboljSe odzive, ugotoviti, zakaj so kandidati razli¢no odreagirali na razli¢ne
pristope in razviti pravilen sploSen pristop.

— Analizirati razli¢ne komunikacijske kanale in uspesnost komunikacije preko njih glede na
razli¢ne panoge in profile kandidatov.

— Raziskati prihodnje trende v headhuntingu, kako se jim ustrezno prilagoditi in jih
implementirati.

— Podati smernice za kadrovske agencije, katere dejavnosti $e naprej razvijati in katere
vzpostaviti na novo, glede na ugotovljene trende.

— Podati ustrezne predloge, kako ustrezno komunicirati s kandidati z namenom, da bi
dosegli najvecjo uspesnost projekta zaposlitve pri naro¢niku glede na rezultate raziskave.

Na podlagi zastavljenih ciljev sem nato oblikoval raziskovalna vpraSanja, ki sem kasneje
zastavljal intervjujanim kandidatom. Ker sem se odlo¢il za metodo polstrukturiranega
intervjuja, so mi vpraSanja sluzila kot smernice za pravilen potek intervjuja. Kljub zastavljenim
smernicam pa je dostikrat intervju stekel tudi izven zastavljenih smernic, s tem pa sem uspel
pridobiti dodatne uporabne informacije s strani intervjujanih kandidatov, tudi vpoglede v stvari,
na katere sam ne bi pomislil, kar je tudi velika prednost polstrukturiranega intervjuja v
primerjavi s popolnoma strukturiranim intervjujem.
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Kljub za¢rtanim lastnim ciljem, da bom vse intervjuje opravil osebno, saj se mi osebni pristop
zdi najbolj iskren, sem bil primoran zaradi trenutne situacije s Covidom-19 in do spostovanja
zasebnosti in ¢asa kandidatov, narediti nekaj variacij. Intervjuje sem tako opravljal na razli¢ne
nacine. Nekateri kandidati so pristali na osebni intervju in na srecanje v Zivo, spet z drugimi
sem opravil spletne konference preko razli¢nih spletnih platform, kot so Microsoft Teams,
Zoom in Skype, s tretijimi pa se nisem uspel ¢asovno uskladiti, zato so me prosili, da jim
vprasSalnik posljem v elektronski obliki. Navsezadnje je vazno, da sem uspesno pridobil Zelene
odgovore s strani intervjuvanih kandidatov.

3.3 Rezultati raziskave

V prilogi sem oddal povzetke vseh intervjujev, ki sem jih tekom svojega raziskovalnega dela
opravil z zaposlitvenimi kandidati in headhunterji. V tem poglavju pa nameravam zdruziti in
predstaviti rezultate posameznih ciljih skupin. Ciljne skupine v mojem primeru so bile:

— nizje kvalificirani kadri,

— srednje kvalificirani kadri,
— vigje kvalificirani kadri,

— headhunterji.

S povzetkom rezultatov sem zelel ugotoviti, kako se rezultati posameznih ciljnih skupin med
seboj razlikujejo in kaksSen pristop headhunterjev Zelijo imeti posamezne ciljne skupine. Z
izsledki bom lahko headhunterjem predlagal nekaj nasvetov, kako bolj uc¢inkovito opravljati
svoje delo.

Zagotovo pa so pomembni tudi odgovori headhunterjev, ki sem jih intervjujal, saj sem tako
pridobil vpogled v njihovo trenutno delovanje. Na podlagi kon¢nega sklepa sem ugotavljal, ali
headhunterji (glede na intervjuje z zaposlitvenimi kandidati) trenutno delujejo v skladu z
zeljami zaposlitvenih kandidatov.

Uporaba druzbenega omreZja LinkedIn (nizZje kvalificirani kadri)

Pri vprasanju, kako pogosto uporabljajo trenutno svetovno najbolj priljubljeno socialno omrezje
za zaposlitev LinkedlIn, je ve¢ina kandidatov, ki so niZje kvalificirani, pricakovano odgovorila,
da ga ne uporabljajo. Med njimi 3 intervjuvanci nimajo ustvarjenega racuna LinkedIn, dva pa
uporabljata LinkedIn parkrat tedensko. Rezultat sem predvidel, saj socialno omrezje LinkedIn
velja za bolj priljubljeno med srednje in visje kvalificiranimi kadri. Kot je povedal tudi kandidat
U. U.: »LinkedIna ne uporabljam, ker ne vidim dodane vrednosti.«

Veliko vlogo ima tudi panoga, v kateri so kandidati zaposleni. Kandidata iz tehni¢ne stroke (v

mojem primeru iz strojniStva in proizvodnje) sta odgovorila, da nimata ustvarjenega profila. Na
drugi strani sta kandidata iz storitvene dejavnosti (logistike in ban¢nistva) odgovorila, da imata
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profil, vendar ga redko uporabljata. Medtem ko je kandidat, ki prav tako dela v logistiki,
odgovoril, da ima profil, vendar LinkedIna ne uporablja.

Stik kandidatov s kadrovsko/headhunting agencijo, izku$nje in mnenje o headhunting
agencijah (nizje kvalificirani kadri)

Vsi kandidati so na vprasanje, ¢e so ze bili v stiku s kadrovsko agencijo, odgovorili DA. Nizje
kvalificirane kadre je na trgu dela tezje zaposliti, zato se podjetja pogosto odlocajo za

sodelovanje s kadrovskimi agencijami, da si razsirijo moznosti pridobitve nizje kvalificiranega
kadra.

Zanimivo pa je, da so vsi 3 kandidati, mlajsi od 30 let, odgovorili, da so imeli dobro izkusnjo s
kadrovsko agencijo in so bili brez pripomb. Kot je povedal kandidat M. R.: »Tekom svoje
kariere sem bil enkrat v stiku s kadrovsko agencijo, ko so me poklicali za odprto delovno mesto,
super izkusnja, saj se je zaposlitev na koncu zrealizirala in trenutno sem srecno zaposlen.«

Nekoliko drugacen pogled sta imela kandidata, ki sta bila starejsa od 30 let. Eden izmed njiju
je sicer odgovoril, da je bil sam zadovoljen, vendar je slisal ze veliko negativnih lastnosSti 0
kadrovskih agencijah. Kandidat M. J. pa je povedal: »Tekom svoje kariere sem Ze bil v kontaktu
z razli¢nimi kadrovskimi agencijami. Nekatere so bolj poStene od drugih.« Na podlagi teh
odgovorov sklepam, da se je delovanje kadrovskih agencij skozi ¢as izboljSalo ter da se danes
aktivne kadrovske agencije trudijo delovati posteno in pravicno do zaposlitvenih kandidatov,
saj to dolgoro¢no prinasa konkuren¢no prednost in obstoj na trgu kadrovskih agencij.

Headhunting kandidatov in razli¢ni pristopi preko komunikacijskih kanalov (nizje
kvalificirani kadri)

Na vprasanje, ¢e so bili kandidati v svoji karieri ze kadarkoli headhuntani, so 4 odgovorili, da
headhunter $e nikoli direktno ni pristopil do njih. Vsi so bili v stiku s kadrovsko agencijo preko
poznanstev oziroma ko so se prijavili na odprto delovno mesto. To je dokaj pri¢akovano, saj
podjetja headhunting ponavadi uporabljajo za visje oziroma srednje kvalificirane kadre, pri
nizje kvalificiranih kadrih pa lazje dobijo ve¢je Stevilo kandidatov preko zaposlitvenih oglasov.

Zeleni komunikacijski kanal ob prvem pristopu headhunterja (niZje kvalificirani kadri)
Na vprasanje, na kakSen nacin bi zeleli kandidati vzpostaviti prvi stik komunikacije s kadrovsko
agencijo, so 4 kandidati odgovorili, da preferirajo osebni pristop oziroma telefonski klic. Ker
nizje kvalificirani kadri manj pogosto uporabljajo zaposlitvene portale in zaposlitvena socialna
omrezja, je rezultat raziskave na zgornje vprasanje dokaj pri¢akovan. Vecini kandidatov je
blizja osebna komunikacije, kjer lahko bolj natan¢no in iz prve roke izvejo vse informacije o
zaposlitvi ter se tako lazje odlocijo o novi zaposlitvi. Prav tako preko osebnega stika ne prihaja
do morebitnih nesoglasij.

Kandidat A. P., ki je odgovoril, da bi prvi stik preferiral preko e-maila, dela v ban¢nistvu.
Ponovno lahko to povezemo s stroko, v kateri kandidat deluje, saj ve€ina procesov pri
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banc¢nistvu danes poteka preko racunalnika, zato sklepam, da je oseba vesca racunalnisSke
pismenosti in da racunalnik pogosto uporablja.

Glavni motivatorji pri delu (nizje kvalificirani kadri)

Pri ugotavljanju glavnih motivatorjev pri delu so skoraj vsi nizje kvalificirani intervjuvanci
odgovorili, da jih najbolj motivira placa. Trije kandidati so kot motivacijo na delovnem mestu
navedli tudi odnose v podjetju, saj jim je pomembno, v kaksni ekipi delujejo. Ker se nizje
kvalificirani kandidati veckrat soocajo z nizkimi placami, je razumljivo, da jim tudi placni
okvirji pri zaposlitvi predstavljajo motivacijo za delo, saj bi si zeleli izboljsati svoje finan¢no
stanje.

Kandidat A. D. je med drugim navedel oddaljenost od delovnega mesta, kar lahko prav tako
povezemo s placo, saj se kandidati za nizko placilo niso pripravljeni voziti dale¢ od svoje
prebivalisca.

Uporaba slovenskih zaposlitvenih portalov za pregled aktualnih delovnih mest (niZje
kvalificirani kadri)

Kot sem ze navedel v teoreticnem delu, je trenutno najbolj poznani zaposlitveni portal na
slovenskem trzis¢u MojeDelo. To so potrdili tudi zaposlitveni kandidati, ki so niZje
kvalificirani. Vseh 5 intervjuvancev je povedalo, da poznajo portal MojeDelo, medtem ko so 4

rekli, da ga aktivno uporabljajo.

Poleg portala MojeDelo so navedli tudi portale Pois¢i zaposlitev, spletna stran Adecco, Zavod
za zaposlovanje in Optius.

Zadovoljstvo s trenutno zaposlitvijo (nizje kvalificirani kadri)

Vecina nizje kvalificiranih kadrov je na vprasanje o zadovoljstvu na trenutnem delovnem mestu
odgovorila z oceno 8 ali ve¢. Povprecje zadovoljstva pa je 7,7. Ob tem je potrebno omeniti, da
je eden izmed kandidatov ocenil svoje zadovoljstvo med 2 in 3, kar moc¢no pokvari celotno
povprecje skupine.

Kandidat A. P., ki je navedel oceno zadovoljstva med 2 in 3, je trenutno zaposlen v ban¢nem
sektorju, kjer na splo$no veljajo slabsi pogoji za delo. Zelo je nezadovoljen z odnosi v podjetju
in s placo, ki jo prejema. Prav tako je navedel, da v kratkem namerava zamenjati zaposlitev in
stroko.

Ostali kandidati so navedli, da so zadovoljni — ustreza jim okolje, v katerem delajo, in odnosi v
podjetju.

Uporaba druzbenega omreZja LinkedIn (srednje kvalificirani kadri)

V primerjavi z nizje kvalificiranimi kadri, ki so v vecini odgovorili, da redko uporabljajo
socialno zaposlitveno omrezjo LinkedIn, je bil odziv pri srednje kvalificiranih kadrih
pri¢akovano povsem drugacen. Vseh 5 intervjuvancev je povedalo, da uporabljajo LinkedIn.
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Trije kandidati so povedali, da LinkedIn uporabljajo na dnevni ravni, medtem ko je eden
navedel, da ga uporablja na tedenski ravni. Le kandidat J. P. je dodatno omenil, da ga uporablja
redko, kar lahko povezujemo s starostjo, saj je bil najstarejsi in najbolj izkusen med vsemi.

Stik kandidatov s kadrovsko/headhunting agencijo, izku$nje in mnenje o headhunting
agencijah (srednje kvalificirani kadri)

Glede delovanja kadrovskih agencij so bili odgovori srednje kvalificiranih kadrov precej
raznoliki. Dva kandidata sta bila z njimi v stiku samo enkrat za kratek ¢as in si nista uspela
ustvariti specifi¢nega mnenja o njihovem delovanju. Kandidat Z. K. je povedal: »Ze veckrat
sem bil v kontaktu s headhunting agencijam. Vecina izkuSenj je slabih, saj headhunterji
zastavljajo nesmiselna vprasanja, brez vsakr$nega znanja z mojega podroc¢ja. Ena izkus$nja je
bila pozitivna in je nekoliko izbolj$ala moje mnenje o headhunting agencijah.« Dva kandidata
Se nista bila neposredno v stiku s kadrovskimi agencijami, vendar sta mnenja, da so na trgu dela
kadrovske agencije dobrodosle.

Na podlagi zgornjih rezultatov predvidevam, da imajo kandidati razli¢ne vidike in poglede na
kadrovske agencije. To je verjetno odvisno od tega, ali so bili kandidati posredno ali neposredno
v stiku s kadrovskimi agencijami.

Headhunting kandidatov in razli¢ni pristopi preko komunikacijskih kanalov (srednje
kvalificirani kadri)

Nekoliko presenetljivo je, da so 3 kandidati odgovorili, da v svoji karieri $e niso bili direktno
kontaktirani s strani kadrovske agencije. Oba intervjuvana kandidata, ki prihajata iz
informacijske stroke oziroma se ukvarjata s programiranjem, sta bila pri¢akovano Ze veckrat
headhuntana. Oba kandidata sta povedala, da sta prejela Ze veliko Stevilo ponudb. Presenetljivo
je, da sta vse ponudbe prejela preko sporocila na LinkedInu, zgolj ena izmed vseh ponudb je
bila preko e-maila.

Zeleni komunikacijski kanal ob prvem pristopu headhunterja (srednje kvalificirani
kadri)

Pri zastavljanju vprasanj srednje kvalificiranim kadrom, sem najbolj presenetljive odgovore
prejel na vprasanje, na kaksSen nacin bi Zeleli, da do njih pristopi headhunter. Glede na ostale
zaposlitvene skupine kandidatov so rezultati srednje kvalificiranih kadrov najbolj izstopali. Vse
ostale skupine so v veliki vecini odgovorile, da bi preferirale osebni pristop komunikacije. Pri
srednje kvalificiranih kadrih pa so kar 4 intervjuvanci odgovorili, da bi kot prvi stik
komunikacije preferirali e-mail ali sporo¢ilo na LinkedInu. Le kandidat G. P. je odgovoril, da
bi preferiral telefonski klic kot prvi stik komunikacije, saj mu osebni pristop bolj ustreza.

Taksni rezultati so posledica zelo pogoste uporabe socialnega omreZja LinkedIn in visoke

raunalniSske pismenosti med srednje kvalificiranimi kadri, saj lahko z njimi tekode in
ucinkovito komuniciramo 0 vseh podrobnostih zaposlitve.
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Glavni motivatorji pri delu (srednje kvalificirani kadri)

V primerjavi z nizje kvalificiranimi kadri, ki so povecini odgovarjali, da jim je glavna
motivacija placa, so bili odgovori pri srednje kvalificiranih kadrih povsem druga¢ni. Niti en
izmed kandidatov ni navedel place kot glavne motivacije. Najpogostejsa motivatorja sta bila
delovno okolje in odnosi na delovnem mestu. Med ostalimi motivatorji pa tudi napredovanje,
osebnostna rast in zanimivi delovni izzivi. Kandidatka J. M. je povedala: »Glavni motivatorji
na delovnem mestu so stimulativno delovno okolje, moznost napredovanja in ucenja ter dobri
odnosi na delovnem mestu.«

Odgovori niso bili tako presenetljivi, saj je znano, da imajo srednje kvalificirani kadri nekoliko
boljsa pla¢na izhodis¢a. Predpostavljal sem, da bodo motivatorji za delo drugacni, saj se tudi
podjetja na trgu zavedajo, da kandidatov v svoj kolektiv ne bodo zvabili zgolj s placnimi
izhodis¢i, ampak tudi z ostalimi faktorji na delovnem mestu.

Uporaba slovenskih zaposlitvenih portalov za pregled aktualnih delovnih mest (srednje
kvalificirani kadri)

Na vprasanje, ali uporabljajo zaposlitvene portale, je vseh 5 kandidatom odgovorilo, da niso
aktivni uporabniki spletnih zaposlitvenih portalov, saj so trenutno dokaj zadovoljni na svojem
trenutnem delovnem mestu. Kandidati zaposlitvene oglase na LinkedInu spremljajo samo
pasivno. Dva intervjuvanca sta povedala, da informativno spremljata zaposlitvene oglase na
portalih, kot so MojeDelo, Delo mene i8¢e, Adecco in spletni strani kadrovske agencije Kariera.

Ker je vecina srednje kvalificiranih kadrov na trgu trenutno zadovoljna z zaposlitvijo in ne
i8¢ejo nove zaposlitve, pa na tej tocki do izraza pride headhunting. Srednje kvalificirani kadri
veljajo za enega izmed kljuénih za podjetje in njegov nadaljnji razvoj. Naloga headhunterjev
je, da prepricajo kadre k razmisleku o menjavi zaposlitve in jim predstavijo zaposlitvene
moznosti na trgu dela.

Zadovoljstvo s trenutno zaposlitvijo (srednje kvalificirani kadri)

Povprecna ocena zadovoljstva na trenutnem delovnem mestu je 9. Dva kandidata sta
maksimalno zadovoljna in sta dala oceno 10. Kandidat G. P. je dal oceno 9. Povedal je:
»Delodajalec mi ponuja veliko ugodnosti, prav tako sem zadovoljen z odnosi na delovnem
mestu. Edino, kar je motece, je razmerje med delovnim in prostim ¢asom, ki ga prakti¢no ni.«
Dva kandidata sta zaradi majhne raznolikosti dela in nekoliko slabSega uvajalnega programa s
strani delodajalca dala oceno 8.

Povprecna ocena 9 od 10 je dokaj visoka, kar nakazuje, da je veCina srednje kvalificiranih
kadrov zelo zadovoljna pri svojem delodajalcu. 1z tega sklepam, da se delodajalci dobro
zavedajo, kako zelo so pomembni kadri z dolo¢enimi znanji, ki jih trenutno na trgu dela
primanjkuje oziroma jih je tezko privabiti v novo delovno okolje.
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Uporaba druzbenega omreZja LinkedIn (vi§je kvalificirani kadri)

Vsi vi§je kvalificirani kadri so odgovorili, da imajo profil na LinkedInu. Dva intervjuvanca sta
odgovorila, da ga uporabljata na dnevni ravni, in sicer za pregled objav in novic, komunikacijo
s poslovnimi partnerji in da spremljata situacijo na trgu dela glede delovnih mest. Kandidat B.
G. je odgovoril, da LinkedIn redko uporablja, pa se takrat zgolj za pregled aktualnih objav.
Kandidat S. P. je odgovoril, da sicer ima profil LinkedIn, vendar ga ne uporablja, saj se mu ne
zdi praktic¢en.

Odgovore lahko projeciramo na delovna mesta, ki jih kandidati zasedajo. Kandidati, ki so na
trgu dela, vsi uporabljajo LinkedIn. Nekoliko drugace je pri osebi S. P., ki ima lastno podjetje,
torej je direktor podjetja. Ker je direktor podjetja Ze daljse ¢asovno obdobje in je njegovo
podjetje stabilno, verjetno v svoji karieri ne bo iskal nove zaposlitve.

Pri vi§je kvalificiranih kadrih velja trend, da imajo profile na LinkedInu in jih aktivno
uporabljajo. Veliko je odvisno tudi od starosti in racunalniske pismenosti — vendar je vse ve¢
izkuSenih kandidatov, ki so visoko racunalniS$ko pismeni, saj so v vecini podjetij poslovni
procesi avtomatizirani in temeljijo na uporabi raCunalniskih programov.

Stik kandidatov s kadrovsko/headhunting agencijo, izku$nje in mnenje o headhunting
agencijah (visje kvalificirani kadri)

Tudi na vprasanje, ali sto ze imeli stik s kadrovsko agencijo, so vsi kandidati odgovorili
pritrdilno. Trije so odgovorili, da so velikokrat headhuntani s strani kadrovskih agencij in zato
poznajo njihovo delovanje. Izkusnje so bile sicer razli¢ne, saj ima vsaka kadrovska agencija
svoj nacin headhuntinga. Povedali so, da se kakovost delovanja agencij razlikuje predvsem po
vrsti kadra, ki ga kadrovska agencija zaposluje. Cenijo pristope izkuSenih headhunterjev, ki
imajo predhodno znanje in vsaj priblizno poznajo stroko, za katero izvajajo zaposlovanje.
Kandidatka M. S. je povedala: »Pristopi so razli¢ni glede na posamezno kadrovsko agencijo,
kjer se pozna tudi notranja kultura, ki vlada med zaposlenimi. Vloga headhunterjev postaja vse
pomembnejsa in tudi headhunterji bodo morali iti v korak s ¢asom in digitalizacijo.«

Na drugi strani imamo kandidata S. P., direktorja in lastnika podjetja, ki je povedal, da je s
pomocjo kadrovske agencije iskal lasten kader. S storitvijo je bil zadovoljen. Ko je zaposlil
prvega kandidata, Ki se je kasneje izkazal za neustreznega, je kadrovska agencija hitro poskrbela
za nadomestilo. Novi kandidat je Se danes zaposlen pri njem, saj je z njim zelo zadovoljen.

Headhunting kandidatov in razli¢ni pristopi preko komunikacijskih kanalov (visje
kvalificirani kadri)

Vsi trije kandidati, ki imajo redno delovno razmerje z delodajalcem, so navedli, da so bili tekom
svoje kariere ze veCkrat headhuntani. Pristopi headhunterjev so bili razli¢ni. Najpogostejsi
pristop je bil s sporoc¢ilom v LinkedInu, prav tako pa so dobili nekaj ponudb prek telefonskega
klica in e-maila. Posameznik, ki je direktor in lastnik podjetja, pa je povedal, da Se ni bil

50



headhuntan, kar je razumljivo, saj ima na svojem profilu navedeno svojo poklicno izbiro, kar
headhunterji razumejo kot veliko verjetnost, da delovnega mesta ne bo menjal.

Zeleni komunikacijski kanal ob prvem pristopu headhunterja (vi§je kvalificirani kadri)
Vsi trije vi§je kvalificirani kandidati, ki so pogosto headhuntani in imajo izkusnje z razlicnimi
pristopi headhunterjev, so navedli, da bi kot prvi stik komunikacije preferirali telefonski klic.
Usklajeno so povedali, da prek telefonskega klica izves vse podatke o zaposlitvi — dobis jasne
in to¢ne informacije o delovnem mestu, pristop je bolj oseben, komunikacija pa lazje stece.
Odgovore lahko povezemo tudi z izkusSenostjo in starostjo kandidatov, saj velja, da so mlajse
generacije bolj nagnjene k uporabi socialnih omrezij za medsebojno komuniciranje, medtem ko
so starejSe generacijo bolj privrzene osebni komunikaciji.

Posameznik S. P., direktor in lastnik podjetja, $e nikoli ni bila delezna direktnega headhuntinga,
pa je odgovoril, da nima preferiranega komunikacijskega kanala za komunikacijo s
headhunterjem.

Glavni motivatorji pri delu (vi$je kvalificirani kadri)

V kolikor primerjamo motivacijske dejavnike na delovnem mestu med nizje kvalificiranimi in
vi§je kvalificiranimi kadri, obstaja velika razlika med podanimi odgovori. Zanimivo je, da so
vsi vi§je kvalificirani kadri kot glavni motivator navedli vsebino dela, medtem ko je med nizje
kvalificiranimi kadri ni navedel nih¢e. Eden izmed kandidatov je povedal: »Pri svojih izku$njah
mi placa ne pomeni veliko, veliko bolj sta mi pomembna delovno okolje in vsebina dela.«
Podobno velja s placo, vendar v obratni smeri. Le kandidat B. M. je navedel placo kot zelo
pomembno, medtem ko je bila med nizje kvalificiranimi kandidati placa visok motivator za
delo. Eden i1zmed vi§je kvalificiranih kandidatov je celo izrecno navedel, da placa definitivno
ni motivator za delo.

Uporaba slovenskih zaposlitvenih portalov za pregled aktualnih delovnih mest (visje
kvalificirani kadri)

Nekoliko presenetljive odgovore sem dobil na vpraSanje o uporabi in poznavanju zaposlitvenih
portalov. Dva kandidata sta navedla, da ne uporabljata zaposlitvenih portalov. Druga dva
kandidata sta navedla Siroko paleto zaposlitvenih portalov, kot so Moje Delo, LinkedIn,
Deloglasnik, Career.jet, spletni strani kadrovskih agencij Kariera in Optius. Povedala sta tudi,
da pasivno spremljata zaposlitvene oglase in sta na teko¢em o aktualnih pozicijah na trgu dela.

Visoka stopnja neuporabe zaposlitvenih portalov med visje kvalificiranimi kadri je posledica
njihovega Zivljenjskega uspeha — taki profili kandidatov niso velikokrat iskali nove zaposlitve,
v kolikor pa so jo, so se ve¢inoma zanasali na osebne povezave, mreZenje in poslovne stike.

Zadovoljstvo s trenutno zaposlitvijo (visje kvalificirani kadri)
Povpre¢na ocena zadovoljstva vi§je kvalificiranih kadrov je bila 8,5. Odgovori so bili razlicni
glede na trenutne zaposlitve. Kandidata, ki sta podala nekoliko nizjo oceno zadovoljstva, Sta
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pred kratkim menjala zaposlitev. Kandidatka M. S. je izrazila mnenje, da bi bile potrebne
izboljsave na podro¢ju optimizacije procesov, Kjer bi bilo manj administrativnega in veé
strateSkega dela. Kandidata B. M. so zmotili pla¢ni pogoji podrejenih, posledi¢no pa tudi
manj$a motivacija za delo podrejenih in tezje vodenje tovrstnega kadra.

Ostala dva kandidata, ki sta podala relativno visoko oceno zadovoljstva, pa sta v ospredje
postavila avtonomijo dela, raznolikost delovnih nalog in svobodo pri izbiri podrejenega kadra.

Povpre¢na ocena visoko kvalificiranih kadrov je bila dokaj pricakovana, saj se delodajalci
zavedajo pomembnosti vodstvenih pozicij, zato takemu kadru ponudijo ustrezen zaposlitveni
paket, da so ljudje na vodilnih pozicijah zadovoljni. Iz vidika visje kvalificiranih kadrov pa je
za pri¢akovati, da bodo stalno stremeli k izboljsavam in bodo kljub dobrim pogojem stalno
iskali boljSe resitve, kar se od takega kadra tudi pricakuje.

Platforme za iskanje potencialnih zaposlitvenih kandidatov (headhunterji)

Vsi trije headhunterji so na vprasanje, kje najveckrat iS¢ejo kandidate za odprta delovna mesta,
navedli spletno platformo LinkedIn. Kot Ze omenjeno, je LinkedIn trenutno svetovno
priljubljena platforma in jo uporablja tudi najvec zaposlitvenih kandidatov.

Bolj izkusena headhunterja A. S. in S. I. sta poudarila tudi pomembnost lastnih baz in
kontaktov, ki sta jih pridobili v ve¢ kot 10-letni karieri headhuntinga. Mlajsi headhunter L. D.
pa je poudaril, da ve¢ino kandidatov kontaktira preko Linkedlna, saj je tudi nekoliko bolj
specializiran za headhunting IT profilov. Veliko IT profilov (kot razvidno tudi iz moje
raziskave) aktivno uporablja zgolj LinkedIn kot zaposlitveno omreZje.

Poleg LinkedIna in lastnih baz pa headhunterji uporabljajo tudi socialna omrezja, zaposlitvene
portale, kot so Moje Delo in Optius, direkten headhunting pri konkuren¢nih podjetjih, brskalnik
Google ter pa preko mrezenja in poznanstev.

Nadin vzpostavitve zacetne komunikacije s kandidatom (headhunterji)

Na vprasanje, na kakSen nacin vzpostavite kontakt s kandidati, so headhunterji odgovarjali
raznoliko. Vsi headhunterji so navedli, da je nain prve komunikacije odvisen od vec
dejavnikov: ¢e je kandidat aktiven iskalec zaposlitve, je pomembno, na katerem portalu oziroma
viru je headhunter zasledil kandidata, odvisna je tudi pozicija in stroka, v kateri kandidat deluje.
A. S. navaja, da so pomembni tudi drugi dejavniki: »Na LinkedInu ni moznosti osebnega
kontakta. Sem najvecji prista$ osebnega pristopa oziroma telefonskega klica, saj tako najlaze
presodim o ustreznosti kandidata«.

Headhunter S. I. je poudaril, da je prista$ osebne komunikacije s kandidati, saj ima tako tudi

vedji uspeh pri headhuntingu. Drugi headhunter L. D. je poudaril, da je irelevantno, na kaksen
nacin kontaktira$ kandidate, saj je ve¢ina kandidatov danes zadovoljivo ra¢unalnisko pismenih,
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da tudi elektronska komunikacija ste¢e tekoce. Headhunter A. S. je poudaril, da je od
zahtevnosti pozicije odvisno, na kaksen nacin bo headhuntal kandidata.

Razli¢ni pristopi do razli¢nih profilov kadrov in po razli¢nih panogah (headhunterji)

Vsi headhunterji so si bili enotni glede komukacije z razlicnimi profili kandidatov.
Komunikacija mora biti profesionalna in spostljiva ne glede na panogo, pozicijo in profil
kandidata. Le tako je lahko headhunter dolgoro¢no uspesen in si ustvari tudi lastno bazo
kandidatov oziroma kontaktov, ki mu lahko tekom delovanja pridejo prav.

Razumljivo, so povedali, obstajajo variacije med razlicnimi profili kandidatov, saj se je
potrebno vsakemu ¢loveku prilagoditi s komunikacijo iz vidika terminologije izrazov, kot je
povedal L. D.: »Ohranja se spostljiv na¢in komunikacije, spreminja pa se zgolj terminologija
izrazov, saj se je kandidatom potrebno ¢im bolj priblizati.« Z nekaterimi kandidati je smiselno
vzpostaviti bolj spro§¢eno komunikacijo, kar pa mora headhunter hitro ugotoviti prek pogovora.

Trendi v headhuntingu (headhunterji)

Headhunterji iz prve roke lahko povedo, kak$ne spremembe se uveljavljajo pri njihovih
kadrovskih agencijah in na kakSen raznolik nacin kandidati in podjetja reagirajo na
headhunting. So namre¢ tisti, ki so vsakodnevno v stiku s kandidati in z razli¢nimi podjetji na
trgu.

Headhunting se po mnenju headhunterjev zelo hitro seli od osebnega stika na internetne
platforme. To pomeni, da bo kmalu veliko korakov v zaposlitvenem postopku (od intervjujev,
psiholoskih testiranj, baz kandidatov pa vse do procentualnega konéne izbire) potekalo preko
razli¢nih internetnih platform.

Headhunting je v tujini veliko bolj priznan in uveljavljen kot v Sloveniji, vendar je po mnenju
headhunterjev opaziti trend, da podjetja in kandidati vse bolj cenijo headhunting in se zavedajo
njihove pomembnosti. To lahko ugotovimo z mnogostevilnimi narodili s strani podjetij in tudi
preko odzivov kandidatov.

Vse ve¢ podjetij se odloca tudi za interne rekruterje oziroma headhunterje. V prihodnosti tako
lahko pri¢akujemo sorazmerno razmerje med narocili pri headhunting agencijah in internih
headhunterjih, ki jih bodo podjetja zaposlovala.

Vloga headhuntinga v prihodnosti (headhunterji)

Zelo zanimivo vprasanje je bilo tudi, ali bo v prihodnje potreba po headhuntingu vse vecja in
ali se bodo podjetja v tem primeru vse bolj odloc¢ala za interne headhunterje. Na tej tocki so bila
mnenja headhunterjev deljena. Headhunter L. D. je odgovoril, da se bo potreba po kadrovskih
agencijah zagotovo vecala, kar opaza na podlagi naro¢il s strani podjetij. Podjetja se v primeru
iskanja novega kadra vedno bolj odlocajo za storitve headhuntinga. Na drugi strani je
headhunter A. S. odgovoril, da se bo $ele v naslednjih desetih letih pokazalo, v katero smer se
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bodo podjetja odlocala pri headhuntingu. Velika verjetnost je, da si majhna in srednje velika
podjetje ne bodo mogla privosciti internega headhunterja, zato se bodo tudi v prihodnje odloc¢ala
za kadrovske agencije, medtem ko bodo multinacionalke za iskanje in selekcijo ustreznega
kadra vse ve¢ zaposlovale interne kadrovike.

Res je, da je velika prednost, da interni headhunter podrobno pozna in se osredoto¢a zgolj na
eno podjetje in tako lahko iz prve roke predstavi vse podrobnosti kandidatu. Na drugi strani pa
so kadrovske agencije specializirane za predselekcijske postopke in morajo biti usposobljene
za razli¢ne profile kandidatov in pozicij.

Lastnosti, ki lo¢ujejo dobrega od slabega headhunterja (headhunterji)

Po izku$njah headhunterjev mora imeti headhunter veliko razli¢nih lastnosti, ki ga odlikujejo
pri svojem delu. Poleg mreZenja, povezovanja in velikega Stevila kontaktov je klju¢no, da
headhunter pozna ustrezno komunikacijo s kandidati ter da zna aktivno poslusati zelje in
preference kandidatov, da lahko komunikacija obojestransko stece.

Headhunter je oseba, ki ji zaupajo kandidati in naro¢niki. Na tej to¢ki je pomembno, da se
headhunter drzi dogovorov in rokov. Prav tako mora znati komunicirati z razlicnimi karakterji
in osebami, izkazati empatijo, zaupanje, diskretnost in zanesljivost — vecina zaposlitvenih
postopkov je namre¢ diskretne narave.

Kot pa so navedli tudi intervjuvanci, mora imeti headhunter Sirok spekter znanj in biti splo§no
razgledan. Kandidati cenijo headhunterje, s katerimi lahko vsaj priblizno strokovno
komunicirajo o njihovi stroki, medtem ko jih headhunterji razumejo.

Neprimerne izku$nje z zaposlitvenimi kandidati ter primeri slabe prakse kandidatov
(headhunterji)

Delo headhunterja je v vecini zelo zanimivo in raznoliko. Pri svojem delu se lahko srecajo z
veliko dobrimi praksami s strani kandidatov. Na drugi strani pa so delezni tudi veliko
neprimernih in slabih izkusenj, medtem ko komunicirajo z zaposlitvenimi kandidati, zato mi je
bilo izredno zanimivo, ko sem headhunterje spraseval, katere izmed slabih praks imajo najbolj
Vv spominu Vv vsej svoji karieri headhuntinga.

Headhunter L. D. je navedel, da se je nemalokrat srecal s kandidati, kjer je imel veliko veé
strokovnega znanja na nekem podro¢ju kot kandidat, ki je kandidiral za omenjeno delovno
mesto.

Spet drugi, bolj izkuseni headhunter A. S., je navedel, da je bil deleZen veliko raznolikih slabih
praks tekom headhuntinga — od popolnoma neustreznih zivljenjepisov kandidatov pa do
neustreznega obnaSanja kandidatov na samem razgovoru. Veliko je kandidatov, ki so na
razgovorih neprimerno obleeni, uporabljajo neustrezno komunikacijo (celo Kletvice) in jim
manjka ocesni stik. Kot najhujso izku$njo pa je headhunter navedel, da je bil deleZzen groZenj s
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strani enega izmed kandidatov, ki ni bil uvr§¢en v nadaljnji zaposlitven postopek s strani

naro¢nika.

Tabela 2: Povzetek odgovorov kandidatov.

Nizje kvalificirani

kadri

Srednje kvalificirani
kadri

Visje kvalificirani kadri

Uporaba omreZja

Ne uporabljajo oziroma

Redna uporaba omrezja

Delna uporaba LinkedIna

negativnih izkuSen;j.

LinkedIn redko uporabljajo. LinkedIn. in deljena mnenja.

Stik in izkuS$nje s Pogost stik s kadrovsko Stik odvisen od panoge v | Ze predhoden stik s
kadrovskimi agencijo, deljena mnenja | kateri kandidat deluje. kadrovskimi agencijami
agencijami glede pozitivnih in Deljena mnenja glede in razli¢na kakovost

izkusenj.

storitve glede na
agencijo.

Headhunting in razli¢ni
pristopi

Po ve€ini nikoli niso

direktno headhuntani.

Kandidati iz IT panoge

pogosto headhuntani,
ostali nikoli — vecina
prvih pristopov
neosebnih.

Pogosto headhuntani
preko razli¢nih kanalov —
LinkedIn, e-mail in
telefonski Klic.

Zeleni natin ob prvem
pristopu headhunterja

Najbolj zazelen oseben
pristop.

Sporo¢ilo Linkedin ali e-
mail kot Zelen prvi stik
komunikacije.

Najbolj zazelen oseben
pristop.

Motivatorji pri delu

Glavni motivator je
placa, sekundarni odnosi
na delu.

Glavni motivatorji so
delovno okolje, vsebina
dela in odnosi pri delu.

Glavni motivator je
vsebina dela.

Uporaba slovenskih
zaposlitvenih portalov

MojeDelo je najbolj
priljubljen zaposlitven
portal.

Ne uporabljajo ali
pasivno uporabljajo
zaposlitvene portale —

Ne uporabljajo ali
pasivno uporabljajo
zaposlitvene portale -

najve¢ LinkedIn in najve¢  LinkedIn in

MojeDelo. MojeDelo.
Zadovoljstvo s trenutno | Povprec¢na ocena Povpre¢na ocena Povpre¢na ocena
zaposlitvijo zadovoljstva 7,7. zadovoljstva 9,0. zadovoljstva 8,5.

Vir: lastno delo.

Zgornja tabela prikazuje povzetek intervjujanih kandatov glede na njihovo kvalificiranost
delovnega mesta, ki ga opravljajo. Iz tabele je razvidno, da se rezultati poleg kvalificiranosti
kandidatov razlikujejo tudi znotraj posameznih skupin. Kandidati, ki delujejo v razli¢nih
strokah so podali razlicne odgovore na vprasanja, kar je na trgu dela dobro razvidno, da so
nekateri kadri veliko bolj iskani kot pa drugi. V tem primeru predvsem izstopajo srednje
kvalificirani kandidati v IT stroki, ki so trenutno na trgu dela najbolj iskani in jih posledi¢no
tudi najbolj primanjkuje. Vecina podjetij se tako obraca na kadrovske agencije za pomo¢ pri

iskanju kadrov, ki delujejo v IT stroki z namenom, da bi povecali moznosti pridobitve

tovrstnega kadra.

V spodnji tabeli so prikazani rezultati headhunterjev, s katerimi so bili opravljeni intervjuji.
Tudi pri headhunterjih se rezultati raziskave razlikujejo, saj je bila analiza opravljena s
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headhunterji, ki iS¢ejo kader v razlicnih strokah. Prav tako se headhunterji medsebojno
razlikujejo po izkuSenosti in posledi¢no po raznolikih pristopih do zaposlitvenih kandidatov.

Tabela 3: Povzetek odgovorov headhunterjev.

Headhunterji
Platforme za iskanje kandidatov Vsi uporabljajo LinkedIn, sledijo lastne baze (pri izkusenih
headhunterjih) in nazadnje e vsi ostali portali.

Nacin prvega kontakta kandidatov | Raznoliki pristopi odvisni od ve¢ dejavnikov, nekateri raje
osebno, drugi neosebno.

Razli¢ni pristopi do razli¢nih Prilagojena komunikacija glede na sogovornika, vendar vedno

profilov kadrov in po panogah na spostljivem nivoju.

Trendi v headhuntingu Uveljavitev online platform in digitalizacija predselekcijskih
postopkov.

Headhunting v prihodnosti Deljena mnenja glede na zaposlovanje podjetij internih

headhunterjev ali na sodelovanje s kadrovskimi agencijami —
odvisno od potreb.

Lastnosti dobrega headhunterja MreZenje, dobra komunikacija, aktivno poslusanje, diskretnost,
zanesljiv, empatija in zaupanje.

Neprimerne izku$nje s kandidati Nepoznavanja strokovnega podro¢ja kandidata, neustrezni

zivljenjepisi, pomanjkanje oCesnega stika, neustrezna oblacila

in neustrezno obnasanje na razgovoru.

Vir: lastno delo.

4 DISKUSIJA S PODPOGLAVJI

Iz pridobljenih rezultatov v raziskovalnem delu magistrskega dela so spodaj oblikovani
teoreticni in prakticni prispevki tako za headhunterje kot tudi za zaposlitvene kandidate.
Kasneje pa so podani $e predlogi za nadaljnje raziskovanje na podro¢ju zaposlovanja, kjer bi
se lahko potencialno naredile Se poglobljene analize.

4.1 Teoreti¢ni prispevki

Na podlagi pridobljenih rezultatov v raziskovalnem delu nameravam podati ugotovitve in
vzorce obnaSanja zaposlitvenih kandidatov. Kot sem napovedal v samem zacetku magistrskega
dela, v nadaljevanju analiziram posamezne vzorce obnasanja zaposlitvenih kandidatov glede
na starost, stroko, delovno mesto in ostale indikatorje z namenom preveritve dokonénih
ugotovitev.

Svoje izsledke navezujem tudi na teoreti¢ne podlage in teze, ki sem jih pregledal tekom priprave
magistrskega dela. Ugotavljam, da so predvidene teze in teoreti¢ne podlage potrdile sledece:
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-V zaposlitvenih postopkih vec¢ina kandidatov za zaposlitev Se vedno daje prednost
osebnemu kontaktu, ne glede na starost, spol, panogo, v kateri delujejo ali i§¢ejo
zaposlitev in njihov profil.

- Izjemo od navedene trditve v prejSnjem stavku predstavljajo srednje kvalificirani kadri v
informacijski stroki, ki v vecini dajejo prednost neosebnemu pristopu in komunikaciji
(digitalni kanali).

- Vedno bolj prepoznani in uveljavljeni so novi pristopi pri iskanju zaposlitvenih moznosti
v smislu digitalizacije s strani iskalcev zaposlitve in headhunterjev.

- Headhunting tudi v bodoc¢e ostaja pomemben partner klasi¢nim kadrovskim funkcijam v
podjetjih zaradi svoje uéinkovite vloge — hitrost in kvaliteta storitve.

- Headhunting je storitvena dejavnost, ki se tudi v danasnji dobi uveljavlja na podroc¢ju
niSnega iskanja deficitarnih profilov in poklicev, ki jih i$¢ejo podjetja, zato na tem
podrocju ustvarja dodano vrednost podjetjem.

-V dejavnosti, kot je headhunting, je poseben poudarek na eti¢nosti ravnanja
headhunterjev, predvsem v smislu drzanja dogovorov in zagotavljanja diskretnosti do
obeh strank v postopku (kandidati in podjetja), kar zahteva tudi posebne osebnostne
lastnosti in vedenja s strani hedahunterjev.

V nadaljevanju bom torej navedel in argumentiral nekaj dejstev, ki sem jih analiziral tekom
raziskovalnega dela.

»LinkedIn $e vedno ni tako priljubljen, kot sta Facebook ali Instagram.«

Kot sem Ze predvidel v samem zaetku magistrskega dela je socialno-poslovno omrezje
LinkedIn Se vedno bolj priljubljeno zgolj med srednje in visje kvalificiranimi kadri. Kljub
dejstvu, da je LinkedIn svetovno razsirjen, po prepoznavnosti $e vedno krepko zaostaja za
klasi¢nimi socialnimi omrezji, kot sta Facebook in Instagram (danes vodilna po Stevilu
uporabnikov).

Na podlagi raziskave sem ugotovil, da ve¢ kot polovica nizje kvalificiranih kadrov ne pozna in
ne uporablja socialnega omrezja LinkedIn. Povsem drugacna situacija je pri vi§je kvalificiranih
kadrih, kjer skoraj vsi poznajo LinkedIn — vecina ga tudi aktivno uporablja.

Obstaja lahko tudi utemeljen dvom, da se bo razmerje in prepoznavnost v prid LinkedInu
(predvsem med nizje kvalificiranimi kadri) v bodoce spremenila. VV sami osnovi je LinkedInov
glavni namen mrezenje v poslovnem svetu. Mrezenje pa je izrednega pomena predvsem na
vi§jih ravneh v poslovnem svetu, medtem ko je bistveno manj pomembno za niZje kvalificirane
poklice, zato je jasno, da je vecina uporabnikov LinkedIna vi§je oziroma srednje kvalificirana.

»Kadrovske agencije so vse bolj aktivne in prisotne na trgu dela.«

Glede na odzive razli¢nih kandidatov sem ugotovil, da so kadrovske agencije vedno bolj
vkljucene v interne kadrovske procese podjetij. Vse ve¢ podjetij (manjsih in vec¢jih) se odloca
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za sodelovanje s kadrovskimi agencijami. Kljub nekaj slabim izku$njam s strani kandidatov v
analiziranem vzorcu (navajajo, da so imeli slabe izkusnje s kadrovskimi agencijami), pa je
zaznati, da se stanje na tem podro¢ju izboljSuje. Nekateri kandidati so namre¢ v oOkviru
intervjuja omenili, da so bili v preteklih letih delezni slabe storitve s strani kadrovskih agencij,
vendar se je sCasoma to spremenilo. Lahko vidimo, da so se na trgu dela z veliko verjetnostjo
obdrzale zgolj tiste kadrovske agencije, ki delajo dobro in posteno. To se odraza tudi v odnosu
do uporabnikov in naro¢nikov, saj je klju¢ do dolgorocnega uspeha.

Ker tudi sam segment kadrovske sluzbe postaja vedno bolj razdeljen na razli¢na podrocja, pa
je pri¢akovano, da podjetja vsaj nekatera podrocja kadrovske sluzbe prepustijo zunanjim
izvajalcem, saj glede na stroske in kakovost opravljenega dela to lahko v veliki meri pozitivno
prispeva k nadaljnjemu razvoju, u¢inkovitosti in razvoju podjetja.

Pri¢akovati je, da bo prepoznavnost in potrebnost delovanja kadrovskih agencij tako v Sloveniji
kot tudi po svetu v prihodnosti Se bolj rasla.

Ze danes so marsikatere kadrovske agencije specializirane za iskanje specifi¢nih deficitarnih
kadrovskih profilov. V prihodnosti je pri¢akovati, da bo potreba po delu kadrovskih agencij Se
vedja, saj je na trgu dela prepoznati vedno bolj segmentirane potrebe, iskanje specificnih znanj,
deficitarnih profilov, predvsem pa je prepoznana potreba po hitri in uinkoviti reakciji na
zahteve po zapolnitvi kadrovskih vrzeli v kadrovskih procesih in funkcijah podjetij.

»Kljub digitalizaciji Se vedno vecina kandidatov preferira osebni stik v komunikaciji.«

Na podlagi raziskave sem ugotovil, da vecina kandidatov kljub visoki meri digitalizacije in
moznosti komuniciranja preko razlicnih komunikacijskih kanalov in portalov $e vedno preferira
osebni stik v komunikaciji, sem praviloma spada telefonski klic ali pogovor v Zivo.

Zgornja trditev pa nekoliko variira glede na panoge, predvsem pa upostevajo¢ tudi izobrazbeni
nivo kandidatov. Nizje in visje kvalificirani kadri povecini preferirajo osebni stik Vv
komunikaciji, medtem ko imajo srednje kvalificirani kandidati, Se posebej pa tisti, ki delujejo
v informacijski stroki, raje digitalno komunikacijo. To so tudi kadri, ki so dandanes med najbolj
iskanimi na trgu dela, zato potencialne ponudbe za zaposlitev s strani headhunterjev raje
pregledajo v elektronski obliki, ko jim ¢as to dopusca.

Headhunter mora ze pred samim kontaktom izbrati ustrezen kanal komunikacije s kandidati. V
nasprotnem primeru lahko headhunter izgubi ustrezne kandidate, ki bi jih lahko uvrstil v ozji

nabor za zaposlitev pri naro¢niku.

»Skladno s ponujeno pozicijo pomembno variirajo tudi dejavniki zadovoljstva na
delovnem mestu.«

58



Z raziskavo sem ugotovil, da razli¢ne vrste kadrov motivirajo razli¢ni dejavniki na delovnem
mestu, kar v kon¢ni fazi kljuéno vpliva tudi na njihovo dolgoro¢no zadovoljstvo na delovnem
mestu, na njihovo uc¢inkovitost in uspesnost ter posledi¢no na dolgoroc¢nost njihove zaposlitve.
Praviloma velja, da visje, kot je posameznik kvalificiran, manjSo motivacijo mu predstavlja
znesek, ki ga na koncu prejme na racun. Dejstvo je, da nizje kvalificiranim kadrom, ki so
praviloma slabse placani, veliko motivacijo na delovnem mestu predstavlja plac¢a in drugi
stroski, povezani z delom.

Povsem drugace pa razmisljajo srednje in vi§je kvalificirani kadri, ki jim placa ni glavni
motivator na delovnem mestu. Srednje kvalificiranim kadrom je na delovnem mestu velik
motivator osebnostni in strokovni razvoj, moznost dodatnih izobrazevanj in usposabljanj,
blizina delovnega mesta in odnosi na delovnem mestu, placa pa zanje odigra le sekundarno
vlogo higienika pri privla¢nosti delovnega mesta. Visje kvalificirane kadre visoko motivira tudi
panoga, v kateri delujejo, vsebina dela (ki je prisotna tudi pri srednje kvalificiranih kadrih),
blagovna znamka delodajalca in dolgoro¢na vizija podjetja, Ki jo pogosto primerjajo s svojimi
osebnimi pri¢akovanji in kariernim razvojem.

»LinkedIn in MojeDelo sta vodilna portala za iskanje zaposlitve na slovenskem trgu dela.«

Medtem ko LinkedIn po prepoznavnosti prevladuje med vi§je in srednje kvalificiranimi kadri,
pa je iskanje dela preko portala MojeDelo izredno priljubljeno pri nizjih in deloma srednje
kvalificiranih kadrih. Glede na stevil¢nost portalov in agencij, ki so na voljo na slovenskem
trgu dela, imata LinkedIn in MojeDelo $e vedno najvecjo prepoznavnosti in najvecje Stevilo
uporabnikov. Med ostale portale, ki jih uporabljajo kot portale za iskanje zaposlitvenih
moznosti, SO kandidati navedli se Addeco, Optius oziroma Moja zaposlitev, Delo mene isCe,
Kariera in druge.

Headhunter naj zato vedno smiselno is¢e in pregleda vse navedene zaposlitvene portale, kjer
meni, da imajo ustrezni kandidati aktivne profile. V kolikor ima headhunter v prvi fazi $irsi
nabor pri iskanju primernih kandidatov, je velika verjetnost, da bo podjetje prejelo veéji nabor
ustreznih kandidatov in laZje sprejelo odlocitev o zaposlitvi najbolj ustreznega kandidata.

4.2 Prakti¢na priporocila

Na podlagi teoreti¢nih prispevkov, raziskovalnega dela in prakse, pridobljene na trgu dela,
lahko oblikujem prakti¢na priporocila zaposlitvenim kandidatom — aktivnim iskalcem dela v
procesu menjave delovnega mesta in pasivnim iskalcem zaposlitve, ki bi za bolj$o ponudbo
morda zamenjali delovno okolje.

Glede na vse vecjo digitalizacijo tudi na headhunt podro¢ju in posledicno v pristopih

headhunterjev, ki za pridobivanje zaposlitvenih kandidatov vec¢inoma uporabljajo spletne
portale, je vitalnega pomena, da so kandidati za zaposlitev aktivno prisotni na razli¢nih
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zaposlitvenih portalih. Trenutno glavna zaposlitvena portala za iskanje zaposlitve v Sloveniji
Se vedno ostajata LinkedIn in MojeDelo, zato je priporo¢ljivo, da so kandidati prisotni vsaj tam.
Pogosteje, kot kandidati obiskujejo zaposlitvene portale, posodabljajo svoje predstavitve in
gradijo na svoji osebni znamki, vecja je verjetnost, da jih bodo headhunterji kontaktirali.

Prisotnost na zaposlitvenih portalih ni dovolj — kandidati morajo imeti privlac¢ne, urejene in
azurne predstavitvene profile. Dejstvo je, da se posamezni zaposlitveni portali razlikujejo po
doloc¢enih predstavitvenih specifikah, temu ustrezno pa morajo kandidati prilagoditi svoje
osebne profile in predstavitve na njih. Pod kategorijo osnovne predstavitve uvrs¢amo vse
osebne in kontaktne podatke (tj. ime, priimek, datum rojstva, kraj bivanja, telefonska stevilka
in e-mail). Za kandidate, ki nimajo ustrezno izpolnjenih osebnih in kontaktnih podatkov, je
namre¢ manjsa verjetnost, da jih bodo headhunterji kontaktirali. Ce mora headhunter kontaktne
podatke pridobiti nekje drugje, je mozno, da bo zaradi ¢asovne stiske raje iskal tiste kandidate,
ki imajo profile celostno izpolnjene. To pa seveda nikakor ne velja za deficitarne in izredno
iskane zaposlitvene profile in poklice na trgu dela.

Na skoraj vseh zaposlitvenih portalih imajo kandidati moznost izpolniti tudi informacijo o svoji
karierni poti, lahko navedejo tudi, pri katerih delodajalcih so delali oziroma delajo, na katerih
delovnih mestih so bili zaposleni in katere delovne naloge so opravljali. Na podlagi navedenih
delovnih izku$enj oziroma delovne zgodovine zaposlitvenega kandidata lahko headhunter
naredi 8irSi izbor kandidatov, ki so ustrezni za neko zaposlitev, saj vecina delodajalcev zahteva
izkusnje na podobnih delovnih mestih. Priporo¢ljivo je, da je opis delovnih nalog ¢im bolj
konkreten in natancen, saj tako headhunter dobi dober vpogled v dejansko vsebino dela, ki jo
kandidat opravlja oziroma jo je opravljal in pri tem pridobil ustrezne kompetence in izku$nje.

Poleg navedbe delovnih izkusenj je priporocljivo, da zaposlitveni kandidati navedejo tudi
stopnjo izobrazbe, naziv in ime ustanove, kjer so zakljucili najvisjo pridobljeno stopnjo
izobrazbe. Dokaj pogosto delodajalci na razpisanem delovnem mestu zahtevajo tudi dolo¢eno
smer in stopnjo izobrazbe. Na podlagi izobrazbe lahko headhunter v svoj izbor uvrsti le tiste,
ki imajo zakljuceno ustrezno smer in zahtevano stopnjo.

Mnogi zaposlitveni portali nudijo moznost, da kandidati pripnejo tudi dodatne datoteke. V tem
sklopu je smiselno, da kandidati pripnejo datoteke, ki se nanasajo predvsem na informacije o
opravljenih tecajih, izobrazevanjih in priporo¢ilih, ki so jih pridobili s strani preteklih
delodajalcev.

Poleg prisotnosti na zaposlitvenih portalih pa je izredno pomembno tudi mrezenje zaposlitvenih
kandidatov v razli¢nih okoljih. MreZenje lahko poteka v okviru opravljanja del in nalog v sluzbi
ali v privatnem zivljenju. Vsa poznanstva, ki jih stkejo na tak nacin, so lahko kandidatom v
prihodnosti koristna v fazi iskanja zaposlitve. Mrezenje lahko poteka kot sluzbeni sestanki S
poslovnimi partnerji, udeleZzba in prezence na raznovrstnih izobrazevanjih, pa tudi, ko so
zaposleni v stiku s kupci, dobavitelji oziroma katerimikoli zunanjimi partnerji in akterji.
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Mrezenje v zasebnem Zivljenju pa poteka, ko zaposlitveni kandidati dobijo zaposlitev po
priporocilu prijateljev in znancev, Ki jih lahko opozorijo na novo prosto delovno mesto, ali dajo
0sebno priporocilo novemu delodajalcu (tudi nasi znanci in prijatelji so lahko nasi zaposlitveni
ambasadorji).

Z vidika kandidatov je pomembno tudi primerno in kulturno obnasanje zaposlitvenega
kandidata v vseh situacijah, ki jih prinasa iskanje zaposlitve. Pomembno je, da se kandidati na
zaposlitvenih razgovorih vedejo primerno, da so obleceni Situaciji primerno in navsezadnje
izkazejo do sogovornika posten odnos. Na splosno velja, da je prvi vtis tezko popraviti, zato je
pomembno, da se zaposlitveni kandidati ne glede na situacijo vedejo vzorno. Tudi ko so
kandidati kontaktirani s strani kadrovskih agencij in niso zainteresirani za novo zaposlitveno
priloznost, je prav, da se prijazno zahvalijo za kontakt in podano informacijo, saj se zna v
prihodnosti zgoditi, da bo morda kandidat sam kmalu aktivno iskal novo zaposlitev in
potreboval podporo in pomo¢ kadrovske agencije, ki ima pregled nad zaposlitvenimi
moznostmi na trgu dela.

Dejstvo je, da kadroviki pogosto preverjajo pretekle reference za zaposlitvene kandidate
(seveda morajo kandidati v to predhodno privoliti). Ce pretekli delodajalec zaradi razli¢nih
razlogov z njim ni bil zadovoljen, lahko to predstavlja veliko zaposlitveno oviro pri bodo¢em
delodajalcu, saj ta na podlagi slabe reference iz preteklosti zaradi nezaupanja ze preliminirano
zavrne kandidata.

Kot pravi stari pregovor »dobro blago se samo hvali«, pa je podobno tudi na samem trgu dela.
Kandidati, ki svoje delo opravljajo dobro in u¢inkovito, bodo slej ali prej prepoznani — v kolikor
ne s strani kadrovskih agencij, pa s strani sodelavcev, znancev in poslovnih partnerjev, preko
katerih lahko potem headhunterji dobijo dobra priporocila za dolo¢ene kandidate.

Dobro opravljeno delo je najboljSa kandidatova referenca, dolgoro¢no gledano je to najboljsi
kader tudi pri headhunterjih, ki jim je v interesu, da naro¢nikom ponujajo kvalitetne, u¢inkovite
in zanesljive kandidate. V tem primeru bodo zadovoljni tudi naro¢niki, tako pa se lahko
uc¢inkovito ustvarja dolgoro¢na vez zaupanja med kadrovsko agencijo in naro¢nikom.

Kadroviki, kot navedeno Ze zgoraj, pred samo zaposlitvijo kandidata pogosto preverjajo
njegove pretekle reference. Poleg preverjanja referenc pa je v dana$njem ¢asu priporocljivo, da
imajo zaposlitveni kandidati ustrezno urejena tudi ostala socialna omrezja, na katerih so prisotni
(Facebook, Instagram, Twitter in ostale), saj kadroviki lahko pregledajo tudi objave, slike in
ostale dejavnosti na druzbenih omrezjih. Preko druzbenih omrezij lahko kadrovik pridobi grob
vpogled v zasebno zivljenje kandidata in si tudi na podlagi tega ustvari svoje mnenje. V kolikor
pa kandidat objavlja neprimerne ali celo zaljive vsebine na socialnih omrezjih, je tudi to lahko
argument zavrnitve v samem zaposlitvenem postopku.
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Porast zaposlitvenih portalov in visoka stopnja digitalizacije tudi v kadrovski stroki sta
pripeljala do dejstva, da vecina danasnjih headhunterjev (kot razvidno tudi iz raziskave) izvaja
postopke iskanja zaposlitvenih kandidatov zgolj in izklju¢no samo preko zaposlitvenih
portalov, socialnih omrezij ali ostalih internetnih strani. Dejstvo je, da vecina headhunterjev ni
specializiranih zgolj za eno stroko, zato se dostikrat zgodi, da imajo odprtih ve¢ razli¢nih
pozicij/odprtih delovnih mest.

Pozicije lahko v grobem razdelimo med nizje, srednje in vi§je, medtem ko je headhunterju v
interesu, da za vse pozicije v najkrajsem moznem casu najde najbolj ustreznega kandidata.
Velikokrat se zgodi, da dolo¢en kader (predvsem deficitarni profili in poklici) povecini niso
prisotni na spletu. Dober headhunter mora biti tako izredno iznajdljiv, prilagodljiv in naj poleg
spletnih resitev uporablja tudi ostale kanale pristopa do kandidatov. To lahko pomeni direkten
headhunting pri konkurenc¢nih podjetjih, drugacne vrste zaposlitvenih oglasov, Sirjenje glasu
preko prijateljev in znancev ter ostale inovativne pristope, s ciljem, da v kon¢nih fazah pridobi
¢im vecji nabor ustreznih zaposlitvenih kandidatov.

Ceprav trenutno na slovenskem trgu dela za iskanje zaposlitev prevladujeta MojeDelo in
LinkedIn, pa lahko z gotovostjo trdim, da razli¢ni kandidati uporabljajo razli¢ne zaposlitvene
portale za iskanje zaposlitve. Smiselno bi bilo, da ima headhunter dostop, pregled in moznost
objav zaposlitvenih oglasov na ¢im vec portalih. Le tako lahko z gotovostjo zatrdi, da je svoje
delo opravil optimalno. V prvi vrsti je naloga headhunterja, da razsiri informacijo o novem
delovnem mestu med ¢im vecje Stevilo ljudi, saj bo tudi na tak nacin (poleg iskanja in direktnega
headhuntinga) priSel do vecjega nabora kandidatov. Posledi¢no je vecja verjetnost, da bo v
kon¢ni fazi podjetje zaposlilo najboljSega kandidata.

V prihodnosti pa lahko pri¢akujemo, da se bo obiskanost na dolo€enih slovenskih portalih
zmanjSala in bodo na trzi$¢u ostali le najboljsi in najbolj optimizirani zaposlitveni portali. Tako
bo tudi headhunterjem lazje, saj bodo imeli na voljo manjse Stevilo zaposlitvenih portalov, Ki
pa bodo bolj centralizirani in optimirani. Zaenkrat temu $e ni tako, saj sem med raziskovanjem

ugotovil, da so kandidati podajali razliéne odgovore, kje spremljajo zaposlitvene oglase.

Med lastnostmi dobrega headhunterja je tudi dobrsna mera iznajdljivosti. Podjetja dostikrat
iS¢ejo ze izkusSene in preverjene kandidate, za katere si Zelijo, da prihajajo iz konkurenénih
podjetij. Tovrstni kandidati so Ze seznanjeni s specifikami v dolo¢eni panogi in stroki, poznajo
nacin dela, zato so delodajalcem najbolj zanimivi. Taksni kandidati potrebujejo tudi veliko manj
uvajanja na delovno mesto, kar v kon¢ni fazi za podjetje pomeni prihranek ¢asa in denarja.

Headhunterji se morajo v tem primeru znajti in na inovativne nacine priti do kontaktov oseb, ki
so zaposleni v konkuren¢nih podjetjih in jih neposredno nagovarjati. Ker kontakti oseb, ki so
zaposleni v konkuren¢nih podjetjih, velikokrat niso javno navedeni, mora headhunter najprej
nekako priti do tovrstnih kontaktov kandidatov in z njimi ustrezno izpeljati komunikacijo.
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Kot so povedali zaposlitveni kandidati tekom razgovora, jih Se vedno velika vec¢ina preferira
osebno komunikacijo. Zeljo po osebni komunikaciji so izrazili tako niZje, srednje kot tudi vigje
kvalificirani kadri, z izjemo srednje kvalificiranih kadrov, ki so zaposleni v informacijski stroki.
Kandidati, ki so preferirali osebno komunikacijo, so bili dokaj enotni glede razlogov, zakaj bi
zeleli oseben stik s headhunterjem. Rekli so, da preko direktnega kontakta na najbolj$i mozen
nacin dobijo prave in konkretne informacije, predstavitev delovnega mesta in delodajalca.

Trenutno je na trgu dela najvecje povprasevanje po srednje kvalificiranih kadrih v informacijski
stroki. Ti kadri dobijo tudi najve¢ ponudb s strani headhunterjev. Poleg dejstva, da so
informacijsko najbolj pismen kader, pa si Zelijo zaposlitvene priloznosti sprva najprej prebrati
sami in Sele nato stopiti v direkten kontakt s headhunterji.

Headhunter mora izbrati pravilen nacin prve komunikacije s kandidati. Dober headhunter bo
tako prepoznal oziroma pravilno predpostavil, kak$na bo najvecja uspesnost, da kandidata uspe
prepricati, naj sodeluje v zaposlitvenem postopku, kar je v konéni fazi tudi glavna naloga
headhunterja. V kolikor kontaktira skupino kandidatov, ki po vsej verjetnosti preferirajo oseben
stik, je tako smiselno, da tovrstne kandidate direktno pokli¢e in predstavi zaposlitveno
priloznost, v kolikor ima dostop do telefonske Stevilke kandidata. Prvi stik pri kontaktiranju
kandidatov je kljuénega pomena, saj ob nepravilni oziroma neustrezni komunikaciji lahko
kandidat hitro zavrne headhunterja. Naloga headhunterja je, da hitro, u¢inkovito in prijazno
komunicira s kandidati.

Headhunterji, ki znajo svojo komunikacijo prilagajati glede na sogovornika, imajo lahko veliko
prednost pred ostalimi, ki imajo monotono in enoli¢no komunikacijo ne glede na kandidata na
drugi strani. Nekateri kandidati tako preferirajo profesionalen odnos od zacetka do konca (v
tem primeru v veliki ve€ini govorimo o vi§je kvalificiranih kadrih), medtem ko drugi preferirajo
bolj sprosceno vrsto komunikacije.

Pomembno je, da se headhunter zna priblizati zaposlitvenem kandidatu in vzpostavi visoko
mero medsebojnega zaupanja. Kandidati, ki bodo zaupljivi, bodo lahko ostali v dolgoro¢nem
kontaktu s headhunterjem, zato je pomembno, da slednji ustrezno prilagaja komunikacijo glede
na sogovornika. Nemalokrat se zgodi, da kandidati popolnoma prekinejo komunikacijo, ker
headhunter ne izkaze zadostne mere zaupanja, kar pa v kon¢ni fazi lahko klju¢no vpliva na
nabor kandidatov, s katerimi headhunter razpolaga.

Vsak headhunter bi moral imeti v mislih dolgoro¢no vizijo svojega delovanja. Tudi v primeru,
ko headhunterju kaksen kandidat trenutno ne pride v posStev za delovna mesta, ki jih ima na
voljo, je smiselno, da z njimi ostane v kontaktu oziroma v dobrih odnosih. Velikokrat se pripeti,
da lahko ti kandidati pridejo v postev ez Cas, ko se na trgu dela odpre primerna pozicija tudi
zanje. Skratka, headhunter mora ostati v dobrih odnosih s prakti¢no vsemi kandidati, kajti v
prihodnosti se lahko zgodi, da bo potreboval prav kandidata, ki ga je morebiti pred leti zavrnil.
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Ce pa si headhunter zapira vrata pri posameznih kandidatih in jih zavrata na naéin, ki
kandidatom ne ustreza, se lahko zgodi, da si hitro zozi nabor kandidatov, ki jih bo potencialno
v prihodnosti Se potreboval. Glede na okolje in dejstvo, da se lahko slab glas o headhunterju
hitro razsiri, je delovanje headhunterja dolgoro¢no gledano omejeno le na manjsi Krog
zaposlitvenih kandidatov, ki jih lahko ponudi naro¢nikom.

Kot je omenil eden izmed bolj izkusenih headhunterjev tekom raziskovalnega dela, se dobri
headhunter;ji pri svojem delu najbolj zanasajo na Ze pridobljene kontakte oziroma kandidate, s
katerimi so bili v preteklosti ze v stiku. To so kandidati, za katere lahko headhunterji z
gotovostjo trdijo, da so preverjeni in dobri, kKer so jih v preteklosti Ze imeli v zaposlitvenih
postopkih.

Zaheadhunterje zacetnike je tako izjemno pomembno mreZenje, saj si morajo za lazje delovanje
v prihodnosti ustvariti Siroko bazo kandidatov, s katerimi lahko potem razpolagajo. Mrezenje
je ena izmed kljucnih lastnosti, saj bodo dolgoro¢no gledano headhunterji, ki imajo $irSo bazo
kontaktov in obravnavanih kandidatov, tudi uspe$nejsi. Tako lahko headhunter v najkrajSem
moznem ¢asu naro¢niku posreduje ustrezne kandidate (seveda ob privolitvi kandidatov), saj
ima na razpolago vse, s katerimi je bil v preteklosti ze v stiku, jih pozna in vneto zagovarja.

Mrezenje in vzpostavljanje dobrih odnosov je dolgoro¢no gledano lahko koristno tudi pri
naro¢niku oziroma podjetju. V kolikor se na trgu dela razsiri beseda o dobrem headhunterju, je
vecja verjetnost, da bo tudi kadrovska agencija dobila ve¢ povprasevanja.

Vsak headhunter bi moral znati tudi aktivno poslusati zelje in preference kandidatov, da jim
lahko potem ustrezno svetuje in predlaga potencialne zaposlitve. Aktivno poslusanje pomenti,
da headhunter najprej pusti kandidatu, da v celoti predstavi svojo karierno pot, posamezne
dosezke, morebitne obrazlozitve, kasneje pa postavlja ustrezna vprasanja glede na to, kar je
kandidat povedal. Intervjuji s kandidati tako ne bi smeli biti strukturirani, vendar ravno obratno,
saj se mora headhunter tekom intervjuja vsakemu kandidatu posebej posvetiti in prilagoditi
potek intervjuja, da lahko pridobi vse potrebne informacije. Headhunter mora dobro prebrati
kandidata in hitro prepoznati nac¢in komunikacije, ki mu najbolj ustreza, da si na koncu
razgovora lahko ustvari pravilno mnenje o njem, njegovih prednostih in pomanjkljivostih.

Za headhunting velja podobno kot za ostale storitve — ¢e so stranke zadovoljne s storitvijo pri
dolo¢enem podjetju, obstaja velika verjetnost, da bodo nakup pri njem opravile ponovno. Pri
headhuntingu torej velja, da ¢e bo headhunter dobro opravil svojo storitev, obstaja velika
verjetnost, da jih bodo kandidati in podjetja ponovno kontaktirali, ¢e bo potreba po dodatnem
zaposlovanju oziroma z vidika kandidatov, ¢e bodo iskali novo zaposlitev. Headhunterji bi
tako morali vzpostavljati trdne in dolgoroéne odnose, ki temeljijo na spostovanju in zaupanju.
Za kandidate je pomembno, da se za vse informacije in novosti v zaposlitvenih postopkih vedno
lahko zanesejo na headhunterja, ki jim bo te podatke posredoval. Za naroc¢nikoe pa je
pomembno, da se headhunterji drzijo rokov, dogovorov in navodil, ki so jih dobili. V
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sodelovanju med podjetjem in kadrovsko agencijo je tako smiselno, da se dolocCijo ustrezni
akcijski nacrti z roki, kdaj bo headhunter uspel poslati prve kandidate, kdaj bo opravil tudi vse
nadaljnje potrebne aktivnosti. Poleg zastavljanja in doseganja rokov je klju¢no, da podjetje
headhunterju zaupa, kaksne vrste kandidatov preferira v smislu izkuSenosti, pridobljenih znanj
in kompetenc ter dolo¢i osebnostno primernost kandidatov glede na organizacijsko klimo
podjetja.

Tudi delodajalci (tj. kadrovske agencije) morajo skrbeti za stalen razvoj svojih zaposlenih,
headhunterjev. Headhunterji niso specializirani zgolj za eno stroko in za zaposlovanje zgolj
enega profila kadrov, zato je relevantno, da so headhunterji visoko izobrazeni ljudje, s Siroko
paleto znanja iz razli¢nih podrocij in so dobro splosno razgledani, saj le tako lahko ustrezno
komunicirajo z razli¢nimi vrstami in profili kandidatov.

Glede na hitro spreminjajo¢e se okolje bi morale kadrovske agencije skrbeti, da so tudi njihovi
headhunterji ustrezno izobrazeni in na tekoc¢em z novostmi na posameznih segmentih oziroma
podrocjih, kjer headhunterji najve¢ kadrujejo. Gledano na letni ravni, bi bilo smiselno, da se
headhunter udelezi vsaj nekaj izobrazevanj ali konferenc, kjer lahko obnovi oziroma Se poglobi
svoje znanje na dolocenih podrocjih.

V kolikor headhunter ni dobro splosno razgledan oziroma ne pozna panoge, iz katere kandidat
prihaja, je to lahko v zaposlitvenem postopku precej motece, predvsem za kandidata, saj v
intervjujih razlaga dejstva, ki jih headhunter najbrz niti ne razume. Pred samim kontaktiranjem
kandidatov je smiselno, da se headhunter pozanima o stroki, za katero bo kadroval, vsaj na
osnovni ravni — tako lahko tekom pogovora uporabi ustrezne izraze oziroma govori zargon
kandidata. V nasprotnem primeru lahko zaradi nepoznavanja stroke kandidat izgubi zaupanje v
headhunterja.

4.3 Predlogi za nadaljnje raziskovanje

V magistrskem delu sem sicer podrobno obdelal le en segment headhuntinga, prvo fazo
kontakta z zaposlitvenimi kandidati. V zakljuc¢ku zato podajam predloge za morebitna nadaljnja
raziskovanja na tem podrocju headhuntinga na slovenskem trgu in na splosno. Predlogi bodo
podani glede na izsledke raziskave (vkljucil bom vse opisane deleznike — zaposlitvene
kandidate, headhunterje) in v skladu s teoreti¢nim delom.

Headhunting je relativno nov segment kadrovske funkcije, katerega zametki na slovenskem
trgu dela sezejo v zadnja leta 20. stoletja. Dejstvo je, da sta se headhunting in delovanje
kadrovskih sluzb dokaj hitro uveljavila na samem trgu dela, zato bi bilo v nadaljnjih raziskavah
smiselno ugotoviti, v katero smer se bo headhunting razvijal v prihodnje.
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Kadrovske sluzbe so se v zadnjem desetletju zacele deliti na posamezne funkcije in zadolzitve
tudi interno. Vse vec vedjih podjetij se odloc¢a za interne zaposlovalce, v kolikor ima podjetje v
prihodnosti nacrte, da bo Se dodatno zaposlovalo in se Sirilo. Z zaposlitvijo internega
headhunterja lahko podjetje prihrani stroske, obenem pa ima boljsi vpogled v samo delovanje
podjetja in fokus na zaposlovanje zgolj za eno podjetje. Headhunterji iz kadrovskih agencij pa
najveckrat zaposlujejo za ve¢ podjetij hkrati. Pri malih in srednje velikih podjetjih je praviloma
nekoliko drugace, saj so interni headhunterji dostikrat nepotrebni. Ko podjetje zaposluje, lahko
kontaktira kadrovsko agencijo, ki jim v tistem obdobju pomaga pri zaCetnih fazah zaposlitvenih
postopkov.

Glede na hitro razvijanje dejavnosti headhuntinga in vse ve¢jega povprasevanja na trgu, bi bilo
smiselno narediti raziskavo, ali bodo podjetja (predvsem vecje multinacionalke) v prihodnosti
bolj preferirala sodelovanje s kadrovsko agencijo ali se bodo po drugi strani odlocala za
zaposlovanje internih headhunterjev. Kar nekaj kadrovskih agencij je odvisnih od sodelovanja
z ve€jimi podjetji, ki jim na mesecéni ravni prinesejo vecji delez njihovih prihodkov. V kolikor
se bodo vecja podjetja odlocala za zaposlovanje internih headhunterjev, bi to lahko pomenilo
celo propad nekaterih kadrovskih agencij zaradi izgube vec¢ine prihodkov in dejstva, da so
trenutno pretezno odvisni od sodelovanja z ve¢jimi podjetji.

Ceprav so se kadrovske agencije v samem zacetku osredoto¢ale zgolj na najem kadra in okrnjen
headhunting, so sCasoma zacele izvajati tudi ostale storitve v sklopu kadrovske funkcije, ki jih
lahko ponudijo naro¢nikom. Vecina kadrovskih agencij tako danes poleg najema kadra in
headhuntinga svojim naro¢nikom ponuja Se psiholoSka testiranja, outsourcing storitve,
assesment centre, razvoj kadrov in onboarding.

Velika podjetja imajo ponavadi Ze izoblikovane kadrovske nacrte za veC let vnaprej, kar
vkljucuje zgoraj navedene dejavnosti, ki jih ponujajo kadrovske agencije, medtem ko mala in
srednje velika podjetja ponavadi nimajo zacrtanih dolgoro¢nih ciljev v sklopu kadrovske
funkcije. Tako lahko po posvetu s kadrovsko agencijo izberejo tudi katero izmed aktivnosti, ki
bo po njihovem mnenju imela najvecji doprinos za kadre v njthovem podjetju.

Kot ze omenjeno, so se kadrovske agencije zacele Siriti in diverzificirati, zato bi bilo v prihodnje
smiselno narediti raziskavo, na katerih podro¢jih in segmentih se lahko pri¢akuje oziroma je
smiselno, da bi se kadrovske agencije Sirile tudi v prihodnje.

Smiselno dodajanje dodatnih storitev k sploSnem delovanju kadrovskih agencij bi tako bilo na
podlagi trenutnih razmer na trgu dela in na podlagi analiziranega povprasSevanja po posameznih
storitvah, ki spadajo v okvir kadrovske funkcije. Z ve¢jo mero sodelovanja z naro¢niki in S
sodelovanjem na razli¢nih podrocjih z razli¢nimi aktivnosti bi se lahko kadrovske agencije Se
bolj priblizale samemu naro¢niku, kar je gledano z vidika uspesnosti sodelovanja in poznavanja
podjetja med kadrovskimi agencijami in podjetji izjemno dobrodoslo.
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V magistrskem delu sem naredil podrobno raziskavo, kaj zaposlitveni kandidati menijo o
headhuntingu in predvsem, katere vrste komunikacija jim najbolj ustreza. Za nadaljnje
raziskovanje pa bi svetoval tudi analize na ostalih podroc¢jih headhuntinga, in sicer, katere
osebnostne lastnosti bi kandidati preferirali oziroma pricakovali, da so dobro razvite pri
headhunterjih. Pri analizah je najbolj smiselno pristopiti v obratni smeri in vprasati ljudi, ki so
v stiku s headhunterji, kaksne vrste headhunterjev bi si zeleli, saj bodo tako v konéni fazi tudi
headhunterji najbolje delovali, ko bodo vedeli, kakSne so preference kandidatov.

Trenutno se headhunting nahaja v prehodni fazi. V samem zacetku je bilo to podrocje na slabem
glasu. Kot vidimo na podlagi raziskave, se trenutno situacija na trgu dela spreminja in vse ve¢
kandidatov prepozna headhunting kot nekaj spodbudnega in zazelenega, saj s pomocjo
headhuntinga lahko trg dela tudi lazje reguliramo. MozZnosti za izboljSave na podrocju
headhuntinga je tako Se veliko, je pa po drugi strani pomembno, da se headhunting na podlagi
raziskav razvija v pravo smer. Vsake vrste raziskava na trgu dela je tako za podrocje
headhuntinga dobrodosla. Raziskave pa bi seveda morale biti bolj ciljno naravnane in
specializirane.

Za nadaljnje raziskavanje tega podrocja bi bila priporo¢ljiva tudi podrobna analiza trga dela v
smislu, kateri poklici bodo v prihodnosti najbolj iskani glede na trenutno situacijo na trgu in
glede na napovedi za prihodnost. Kadrovske agencije se morajo hitro prilagajati trgu dela glede
na povprasevanje po doloCenih profilih kandidatov. Iz tega vidika bi bilo zezeleno, da bi
kadrovske agencije imele ve¢ informacij o napovedih po potrebah glede profilov in zazelenih
delovnih mest v prihodnje, saj bi se lazje pripravile in prilagodile.

Eden izmed pomembnih indikatorjev potreb so tudi trenutni deficitarni poklici, torej poklici, ki
jih na trgu primanjkuje. V tem smislu bi se lahko kadrovske agencije orientirale v smeri, da bo
po vsej verjetnosti v naslednjem obdobju tega kadra na trgu zadosti, saj so tovrstni poklici
oziroma izobrazevanja za deficitarne poklice spodbujana in celo sofinancirana s strani drzave
(tj. Stipendije za deficitarne poklice), da bi mlade spodbudili k zanimanju zanje in tako umetno
vzpostavili ravnovesje na trgu dela.

Cilj headhuntinga je, da pois¢e kandidate, ki jih podjetja ne uspejo najti sama (morebiti preko
internih razpisov ali eksternih oglasov). Headhunting deluje v smeri, da vzpostavi ravnovesje
na trgu dela, opravi raziskavo na trgu in podjetjem priskrbi ustrezne kandidate. Zato bi
kadrovskim agencijam prav gotovo dodatno koristile analize trga dela, da bi lazje vzpostavili
tudi dolgorocno vizijo delovanja.

Pri narocnikih bi lahko opraviti raziskavo, katere pozitivne stvari kadrovske agencije poleg
zaposlitvenih kandidatov prinesejo v podjetje, v kolikor se ta odlo¢ijo za dolgoro¢no
sodelovanje. Podjetja lahko pridobijo tudi informacije o stanju njihovega ugleda na trgu dela
kot uspesnega delodajalca, kar headhunterji neposredno iz prve roke razberejo preko pogovora
s kandidati. Na podlagi tega (na primer v kolikor kandidati v vecini nimajo interesa za
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zaposlitev pri dolo¢enem podjetju) pa lahko potem kadrovske agencije v podjetju naredijo
podrobno raziskavo v smislu merjenja organizacijske klime in podajo predloge za izboljsave v
podjetju.

Vecina headhunting agencij trenutno sodeluje z naro¢niki zgolj za zaposlovanje dolocenega
profila kadrov, vendar bi bilo dolgorocno gledano morebiti veliko bolj smiselno, ¢e bi se
podjetja odlocala tudi za druge oblike sodelovanja s kadrovskimi agencijami, ki bi jim lahko
sluzila kot zunanja kadrovska funkcija na razli¢nih podro¢jih. V tem kontekstu bi lahko naredili
raziskavo, katere prednosti (poleg samega headhuntinga) lahko kadrovske agencije doprinesejo
naro¢nikom za $e bolj u¢inkovito delovanje.

Kot je razvidno iz raziskave, je na slovenskem trgu dela $e vedno veliko raznolikih
zaposlitvenih portalov, ki jih uporabljajo zaposlitveni kandidati. Pri¢akovati je, da se bo na
daljsi rok ohranilo le nekaj izmed njih. Ce izvzamemo LinkedIn, Ki v osnovi ni le zaposlitveni
portal, je pricakovano, da se bo tudi na slovenskem trgu dela uveljavilo nekaj drugih
zaposlitvenih portalov, ki so v svoji osnovi najbolje zasnovani.

Ce bi se naredila podrobna raziskava, kateri izmed zaposlitvenih portalov je najbolje zasnovan
in hkrati tudi najbolje obiskan, bi se tako zaposlitveni kandidati kot tudi headhunterji lazje
orientirali, saj bi imeli headhunterji posledi¢no manj dela. Kandidate in oglase bi tako lahko
objavljali na manj zaposlitvenih portalih, vse potrebne informacije pa bi imeli zbrane na enem
mestu. Za kandidate pa bi bilo prav tako lazje, saj bi imeli vse aktualne oglase in spremembe o
zaposlitvah na enem mestu oziroma v nasem primeru na enem zaposlitvenem portalu.
Centralizacija bi bila tako najbolj smiselna resitev za kandidate in headhunterje, vendar zgolj
na podlagi raziskave, kateri izmed zaposlitvenih portalov ima/imajo najboljSe pogoje in
predispozicije za optimalno uporabo.

Headhunting ima tako na slovenskem trgu kot tudi v svetovnem merilu $e dosti prostora za
izboljsave, razvoj, napredek in optimiziranje. Ceprav je zaposlovanje Ze od nekdaj ena izmed
glavnih in najpomembne;jsih dejavnosti kadrovske sluzbe, se je headhunting kot zunanja oblika
sodelovanja razvila dokaj pozno. Dokaj hitro pa se je headhunting izkazal kot izredno uporabna
storitev za podjetja, saj lahko strokovnjaki, ki so fokusirani zgolj na zaposlovanje, veliko
doprinesejo k obstojeci kadrovski sluzbi in pripomorejo k njenemu delovanju.

Headhunting se bo po vsej verjetnosti v naslednjih 5-10 let $e bolj digitaliziral in razvijal k
optimalnim in preprostej$im zaposlitvenim postopkom. Iz tega vidika bi bilo na letni ravni zelo
uporabno delati raziskave, kako se headhunting razvija in kaj lahko headhunterji pri¢akujejo in
v kon¢ni fazi implementirajo za optimalno delovanje. Ker so kandidati iz leta v leto vse bolj
racunalnisko pismeni, se lahko zgodi, da bo (glede na trenutno situacijo) vse ve¢ kandidatov
preferiralo neosebni, digitalni stik in komunikacijo. Pri¢akovati je, da se bo razmerje
kandidatov, ki Zelijo digitalni stik, izredno povecalo v primerjavi s kandidati, ki bodo Se vedno
preferirali osebni stik in komunikacije, ni pa seveda to nujno. Zato je smiselno, da se delajo
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raziskave o preferencah in zeljah zaposlitvenih kandidatov, saj se glede na povprasevanje tako
lahko kadrovske agencije optimalno prilagodijo glede na situacijo na trgu dela.

Tudi trenutna situacija s Covidom-19 je prinesla velik napredek v digitalizaciji v vseh pogledih.
Ko se bo enkrat stanje vrnilo v normalo, bodo podjetja in zaposleni po vsej verjetnosti §e vedno
veliko vec¢, kot so, prakticirali delo od doma, kar je tudi tesno povezano z digitalizacijo.

Za nadaljnje raziskovanje bi zato priporo¢il tudi raziskavo na temo digitalizacije v povezavi s
headhuntingom, predvsem na podro¢ju digitalne komunikacije in podatkovnega rudarjenja.

SKLEP

»Lahko mi vzamete vse stroje, porusite vse moje tovarne, vendar pustite moje ljudi in zgradil
bom svoj imperij vedno znova,« je neko¢ dejal slavni ameriski avtomobilski mogotec Henry
Ford in ustvaril citat, ki nam pove, da ¢lovek v svetu trznega gospodarstva in nenehno
spreminjajocega se gospodarskega okolja Steje najvec.

Dilema, kako najti prave ljudi za prava delovna mesta, obstoji, odkar je ¢lovek poprijel za delo
in zagel ustvarjati, odkar so se oblikovala podjetja in $e posebej trzno gospodarstvo. Clovek je
s Casom postal pomemben in tudi v bilancah podjetij opredeljen kot »¢loveski vir« in ne le
»strosek dela«.

Znanja, kompetence, veséine in delovne izku$nje zaposlenih v podjetju so danes pomemben del
vseh letnih porocil, kar pomeni, da se vrednotijo enakovredno opredmetenim sredstvom in
finanénim virom — kot pomemben dejavnik u¢inkovitosti in konkurenéne prednosti podjetij.

Da je ¢lovek glavni razlog napredka, razvoja, inovativnosti in pomembne prednosti vsakega
podjetja, je danes, v Casu digitalizacije, dejstvo, ki se ga zaveda vecina podjetij nase dobe.
Drugo pomembno dejstvo, ki se ga mora zavedati ne le podjetje, temve¢ tudi vsak posameznik
sam, so spremembe, ki jih prinasa danasnji Cas, in potrebe po mobilnosti posameznika in
njegovih kompetencah.

V okolju, Kjer je zaposleni s svojimi znanji in kompetencami postavljen na prvo mesto, se poraja
vprasanje, kako najti prave ljudi za prava delovna mesta, ena izmed bistvenih dilem sodobnega
Casa. Ta z digitalizacijo prinasa nove in drugacne potrebe po delovni sili. Doba, v kateri Zivimo,
zahteva hitre spremembe, prilagajanje in tudi od trzno usmerjenih podjetij veliko razli¢nih
pristopov pri zaposlovanju primernega kadra.

Zato je zacela storitev headhuntinga po letih, ko je povprasevanje po njej nekoliko zastalo tudi

zaradi gospodarske recesije, danes zopet rasti. Gospodarska rast je pomembno vplivala tudi na
potrebe po povecanem zaposlovanju, ki je moralo biti hitro in u¢inkovito. Headhunting je s
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svojo ucinkovito storilnostjo marsikateremu podjetju na trgu prinesel konkuren¢no prednost,
saj se je s kompetentnim kadrom podjetje lahko hitreje in uc¢inkoviteje odzvalo na potrebe trga
in si zagotovilo nove posle ali boljsi trzni polozaj.

Zanimivo je dejstvo, da v danasnjem cCasu, ki ga pomembno zaznamujejo zaposlovalne
posledice zaradi epidemije Covida-19, potreba po headhunting storitvah ni bistveno upadla,
temveC v nekaterih segmentih celo krepko narasla.

Tudi iz moje raziskovalne naloge izhaja, da se zaposlitveni kandidati, ki prihajajo iz razli¢nih
panog, zavedajo pomena hitrega in uc¢inkovitega izbirnega kadrovskega postopka pri iskanju
prave zaposlitve in pomembno vlogo kadrovskih agencij pri tem.

Na drugi strani so specializirani strokovni kadri za iskanje pravih ljudi za prava delovna mesta
— headhunterji, ki se zavedajo pomena $iritve svojih znanj, virov za iskanje in razvoja razli¢nih
komunikacijskih kanalov in mrez za ucinkovito opravljanje svojega dela. Henryji Fordi
danasnje dobe Se vedno i$¢ejo ljudi, s katerimi bodo uspesno gradili svoje podjetniske imperije.

Pri tem bodo headhunt agencije lahko odigrale vedno bolj pomembno vlogo, a le, ¢e bodo
pravocasno zaznale potrebo po hitrem prilagajanju svojih storitev s prepoznavanjem novih
potreb, sodobnih profilov delovnih mest, druga¢nih kompetenc in znanj, ki jih bodo podjetja
potrebovala, pa tudi druga¢nih komunikacijskih kanalov. Digitalizacija namre¢ pomembno
vpliva tudi na panogo iskanja kadra in dejavnost headhunting agencij.

V zelji, da bodo spretni headhunterji naSega Casa prispevali k razvoju, inovativnosti in rasti
novih idej kadrovanja in zaposlovanja, k razvoju pomena sodobnega headhuntinga in da bo ¢im
ve¢ sodobnih Henryjev Fordov naslo pravi kader s pomocjo dobrega headhunterja, zaklju¢ujem
svojo nalogo, in jo posve€am tistemu headhunterju, ki mi je dal priloZnost za delo na podroc¢ju
headhuntinga — hvala, Rekruter!
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PRILOGE






Priloga 1: Intervjuji z niZje kvalificiranimi kadri

Kandidat/-ka: U. U.

Starost: 27

Panoga: proizvodni sektor

Delovno mesto: pomoénik v proizvodnji
Skupna delovna doba: 5 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

LinkedIna v celoti ne uporabljam, saj ne vidim dodane vrednosti spletnega portala.
Tekom svoje kariere sem bil do sedaj samo enkrat v stiku s kadrovsko agencijo. Izkusnja
je bila zelo pozitivna, saj so mi v najkrajSem moznem casu poiskali novo sluzbo, ko mi je
potekla pogodba v prej$njem podjetju. Imam zelo dobro mnenje o kadrovskih agencijah,
ker vse informacije dobis iz prve roke.

Direktno headhuntan nisem bil $e nikoli. Sam sem pristopil do kadrovske agencije preko
Facebooka. Kasneje smo pogovore nadaljevali po telefonu, saj smo se tako lazje uskladili.
Najbolj preferiram telefonski klic kot prvi nac¢in komunikacije, saj tako ne prihaja do
nesoglasij v komunikaciji.

Zaposlitve ne bi menjal, ¢e se mi ne bi iztekla pogodba in mi je ne bi podaljsali.
Uporabljam portale MojeDelo, Pois¢i zaposlitev in Adecco.

Trenutno bi zadovoljstvo na delovnem mestu ocenil z 10. Delam v stroki, kjer sem ves¢
dela, delodajalec pa mi je izkazal zaupanje za delo, kar tudi cenim.

Kandidat/-ka: M. R.

Starost: 26

Panoga: logistika

Delovno mesto: referent v logistiki
Skupna delovna doba: 4 leta

Povzetek odgovorov na raziskovalna vpraSanja:

LinkedIna ne uporabljam.

Tekom svoje kariere sem bil z njimi v stiku enkrat, ko so me poklicali za odprto delovno
mesto, super izkusnja.

Headhuntan sem bil enkrat in na koncu se je zrealizirala zaposlitev. Prvi kontakt je bil
telefonski klic, kasneje tudi pogovor/razgovor v Zivo.

Preferiram telefonski klic, kot prvi stik s kadrovsko agencijo.

Najbolj me motivirata placa in odnosi v podjetju.

Uporabljam samo portal Moje Delo.

Moje zadovoljstvo bi ocenil z 8 ali 9. VSe¢ mi je skrb za zaposlene in dobri odnosi.
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Kandidat/-ka: A. P.

Starost: 34

Panoga: ban¢nistvo

Delovno mesto: referent v ban¢nistvu
Skupna delovna doba: 9 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIn redko uporabljam. Morebiti kot jutranjo rutino, da pogledam novosti, vendar
vsekakor manj kot ostala druzbena omrezja.

— Zavedam se, da imajo ljudje odpor do kadrovskih agencij in slabe izku$nje. Jaz osebno
sem se srecal enkrat in izku$nja je bila pozitivna.

— Preko prijatelja sem sodeloval z agencijo. Direktno Se nisem bil headhuntan.

— Prvi kontakt bi zelel prek e-maila. Vendar se tudi pojavi problem azurnosti, saj e-mail
uporabljam enkrat na dan.

— Najbolj me motivirata placa in dobri odnosi v podjetju.

— Ne obiskujem zaposlitvenih portalov, poznam pa portal MojeDelo.

— Trenutno zadovoljstvo bi ocenil med 2 in 3, saj so odnosi v podjetju zelo slabi, prav tako
je nizka placa. V kratkem nameravam menjati delovno okolje.

Kandidat/-ka: M. J.

Starost: 44

Panoga: strojnistvo

Delovno mesto: hidravli¢ar/serviser
Skupna delovna doba: 25 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIna ne uporabljam.

— Sem ze bil v kontaktu s kadrovsko agencijo. Nekatere so bolj postene kot druge.

— Tekom svoje kariere e nisem bil headhuntan.

— Najbolj preferiram telefonski klic, saj mi je osebni stik najljubsi.

— Najbolj mi je pomembna placa, takoj zatem odnosi v podjetju.

— Uporabljam zaposlitvene portale Moje Delo in Optius.

— Trenutno je moje zadovoljstvo blizu 10, vendar sem Se v fazi spoznavanja podjetja.

Kandidat/-ka: A. D.
Starost: 26
Panoga: logistika



Delovno mesto: organizator prevozov
Skupna delovna doba: 3 leta

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIn uporabljam priblizno trikrat na teden.

— Bil sem Ze v kontaktu s kadrovsko agencijo in imel super izku$njo. Povecajo ti moznosti
za razgovor in kasneje potencialno zaposlitev.

— Do sedaj Se nisem bil headhuntan.

— Zaprvi stik komunikacije preferiram telefonski klic. Kasneje zelim, da mi vse podrobne
informacije posljejo Se po e-mailu.

— Pomembni dejavniki pri zaposlitvi so mi oddaljenost od dela, placa in delovni pogoji.

— Poznam portal MojeDelo, prav tako sem spremljal oglase na Zavodu za zaposlovanje.

— Trenutno svoje zadovoljstvo ocenjujem z 8, saj je delo naporno, a mi je vsec.



Priloga 2: Intervjuji s srednje kvalificiranimi kadri

Kandidat/-ka: J. M.

Starost: 42

Panoga: oblikovanje

Delovno mesto: grafi¢na oblikovalka
Skupna delovna doba: 15 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIn uporabljam enkrat dnevno in sicer 5-10 min.

— S kadrovsko agencijo sem bila v kontaktu samo enkrat za ¢isto kratek cas, tako da si
nisem uspela ustvariti konkretnega mnenja o njih.

— Tekom svoje kariere Se nisem bila headhuntana.

— Kot prvi kontakt preferiram e-mail komunikacijo.

— Kot glavni motivator na delovnem mestu mi je stimulativno okolje, moznost napredovanja
in ucenja ter odnosi na delovnem mestu.

— Ne uporabljam zaposlitvenih portalov, delo sem iskala prek LinkedlIna in svojih
poznanstev.

— Trenutno bi svoje zadovoljstvo na delovnem mestu ocenila z oceno 8.

Kandidat/-ka: J. P.

Starost: 35

Panoga: transport

Delovno mesto: finan¢ni analitik
Skupna delovna doba: 9 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vpraSanja:

— LinkedIn uporabljam enkrat tedensko, da preverim novosti.

— S kadrovsko agencijo sem bil v stiku zgolj enkrat, in sicer na zacetku kariere, ko sem jim
posredoval svoj zivljenjepis in povedal, da me lahko kontaktirajo, v kolikor se odpre
primerna zaposlitvena priloZnost.

— Tekom svoje kariere Se nisem bil headhuntan.

— Glede vzpostavljanja prvega stika bi mi najbolj ustrezalo e-mail sporocilo zaradi
formalnosti.

— Glavni motivator za delo so mi najprej odnosi v podjetju in takoj zatem placa.

— Nisem aktivni uporabnik zaposlitvenih portalov, poznam pa Delo mene isce.

— Trenutno bi svoje zadovoljstvo ocenil z oceno 8. V prihodnosti si Zelim bolj raznoliko
delo.



Kandidat/-ka: Z. K.

Starost: 24

Panoga: programiranje, informacijske tehnologije
Delovno mesto: programer/razvijalec

Skupna delovna doba: 3 leta

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIn uporabljam vsak dan, da preverim nova sporocila in novice.

— Ze veckrat sem bil v kontaktu s headhunting agencijam. Veéina izkusenj je slabih, saj
headhunterji zastavljajo nesmiselna vprasSanja, brez vsakrSnega znanja iz mojega podrocja.
Ena izku$nja je bila pozitivna in je nekoliko izboljSala moje mnenje o headhunting
agencijah.

— Headhuntan sem bil Ze priblizno desetkrat. Vecino sporoc€il sem dobil na LinkedIn, zgolj
enkrat na e-mail.

— Kot prvi nacin stika definitivno ne bi preferiral telefonskega klica, saj je preve¢ oseben in
te lahko zmoti tekom dela, prostega ¢asa. Med LinkedInom in e-mailom pa bi preferiral
LinkedIn, saj lazje preverim osebo, s katero sem v kontaktu, medtem ko e-mail hitro
spregledam.

— Motivatorji za delo so mi predvsem moznost za osebnostno in profesionalno rast kot
glavni, sledijo pa delovno okolje, placa, oddaljenost od dela ter zaposleni v podjetju.

— Nikoli nisem uporabljal zaposlitvenih portalov, saj nikoli nisem aktivno iskal dela.

— Trenutno zadovoljstvo bi ocenil z 10, saj delam na zelo zanimivih in raznolikih projektih,
imam dobre delovne pogoje, konkurenc¢no placilo, hkrati pa so odnosi v podjetju zelo

dobri.

Kandidat/-ka: J. P.

Starost: 52

Panoga: informacijske tehnologije

Delovno mesto: pisec tehniéne dokumentacije
Skupna delovna doba: 25 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIn uporabljam redko, saj menim, da ga nekako ne potrebujem.

— S kadrovsko agencijo Se nisem bil v stiku, menim pa, da so dobrodosle.

— Tekom svoje kariere sem bil ze veckrat headhuntan. Vse ponudbe so prisle po LinkedInu,
vendar sem vse ponudbe odklonil, saj sem srecno zaposlen.

— Kot prvi stik komunikacije bi definitivno preferiral e-mail ali LinkedIn.

— Najpomembne;jsi so odnosi na delovnem mestu, sledijo pa delovni izzivi, oddaljenost od
dela in tudi plaéni pogoji.



— Zaposlitvenih portalov ne uporabljam, poznam pa spletni portal MojeDelo.
— Zaradi dobre kombinacije vseh dejavnikov na delovnem mestu bi svojo trenutno
zadovoljstvo ocenil z oceno 10.

Kandidat/-ka: G. P.
Starost: 24

Panoga: farmacija

Delovno mesto: analitik
Skupna delovna doba: 1 leto

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIn uporabljam redno, spremljam objave in sem na teko¢em z vsemi novicami.

— Osebno $e nisem bil v stiku s kadrovsko agencijo, vem pa, na kakSen nacin delujejo, saj
nase podjetje sodeluje z njimi. Menim, da so velika dodana vrednost na trgu dela.

— Tekom svoje kariere Se nisem bil headhuntan.

— Kot prvi stik komunikacije bi preferiral telefonski Klic, saj bi tako najlazje prisel do vseh
podatkov o zaposlitvi.

— Kot glavni motivator za delo bi mi bilo delo v manjSem kolektivu, kjer ni hierarhije, kot je
v vec¢jih multinacionalnih podjetjih.

— Pasivno spremljam oglase na portalin MojeDelo, Adecco in Kariera.

— Trenutno bi svojo zaposlitev ocenil z 9. Delodajalec mi ponuja veliko ugodnosti, prav tako
pa sem zadovoljen z odnosi na delovnem mestu. Edino, kar je motece, je razmerje med
delovnim in prostim ¢asom, ki ga prakti¢no ni.



Priloga 3: Intervjuji z vi§je kvalificiranimi kadri

Kandidat/-ka: M. S.

Starost: 50

Panoga: ban¢nistvo

Delovno mesto: direktorica kadrovske sluzbe
Skupna delovna doba: 25 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIn uporabljam na dnevni ravni, predvsem za pregled objav, prostih delovnih mest
in za komunikacijo s poslovnimi partnerji.

— Tekom svoje kariere sem bila ze veckrat headhuntana. Pristop je razli¢en glede na
posamezno kadrovsko agencijo, kjer se pozna tudi notranja kultura, ki vlada med
zaposlenimi. Vloga headhunterjev postaja vse pomembnejsa in tudi headhunterji bodo
morali iti v korak s ¢asom in digitalizacijo.

— Headhuntana sem bila Ze na vse nacine — preko LinkedIna, e-maila in telefonskega klica.

— Najbolj preferiram telefonski klic, saj gre za bolj oseben pristop, hkrati pa za jasnejSo
komunikacijo in podrobnejse informacije iz prve roke.

— Najpomembnejs$a mi je vsebina dela, sledijo pa tudi placa, odnosi v podjetju in bliZzina
delovnega mesta.

— Blizu sta mi portala MojeDelo in LinkedIn.

— Trenutno bi svoje zadovoljstvo ocenila z oceno 7. Potrebne so izboljSave na podrocju
optimizacije procesov, da bi bilo manj administrativnega in ve¢ strateskega dela.

Kandidat/-ka: B. M.

Starost: 51

Panoga: elektroindustrija
Delovno mesto: vodja kakovosti
Skupna delovna doba: 32 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIn uporabljam redno in sicer na dnevni ravni.

— Tekom kariere sem bil v kontaktu Ze z veliko kadrovskimi agencijami. Zagotovo pa se
med seboj razlikujejo po kompetentnosti headhunterjev. Headhunter mora biti oseba z
veliko znanji, multipraktik.

— Headhuntan sem bil Ze veckrat. Vecina pristopov je preko LinkedIna.

— Najljubsi mi je telefonski klic, sledi sporo¢ilo LinkedIn.

— Glavna motivatorja za delo sta mi placa in odnosi v podjetju, sledi pa podroc¢je dela.



— Poznam spletne portale MojeDelo, Optius, Kariera, Deloglasnik, LinkedIn, Zavod za
zaposlovanje in CareerJet.

— Trenutno bi svoje zadovoljstvo ocenil z 8. Sem zadovoljen, v kolikor bi bila na vidiku
boljsa priloznost, pa bi jo sprejel. Nizje zaposleni v podjetju imajo zelo nizke place, zato
je tudi motivacija temu primerno nizka.

Kandidat/-ka: B. G.

Starost: 58

Panoga: sportne aktivnosti
Delovno mesto: vodja prodaje
Skupna delovna doba: 34 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— LinkedIn uporabljam obc¢asno, po potrebi.

— 'V stiku s kadrovsko agencijo $e nisem bil. Sem pa zZe bil headhuntan veckrat.

— Veckrat sem ze bil headhuntan, in sicer so bili pristopi headhunterjev razli¢ni.

— Kot prvi stik komunikacije bi najbolj preferiral telefonski klic.

— Tekom svoje kariere nikoli nisem aktivno iskal dela, zato ne uporabljam zaposlitvenih
portalov.

— Trenutno bi svoje zadovoljstvo ocenil z oceno 9, saj je delo kreativno, imam veliko
avtonomije pri svojih odlocitvah ter raznoliki projekti.

Kandidat/-ka: S. P.

Starost: 55

Panoga: veleprodaja tehni¢nega blaga
Delovno mesto: direktor

Skupna delovna doba: 32 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vpraSanja:

— na LinkedInu imam profil, vendar ga ne uporabljam, saj se mi ne zdi prakticen.

— S kadrovsko agencijo sem sodeloval, ko sem sam zaposloval, in sicer je bil prvi kandidat
neustrezen, kasneje so poslali nov nabor, kjer je bil ustrezen kandidat, kar smatram za
pohvalno.

— Tekom svoje kariere Se nisem bil headhuntan, saj imam lastno podjetje.

— Glede prvega kontakta bi mi bilo nepomembno, kateri komunikacijski kanal bi headhunter
uporabil, da bi pristopil do mene.

—  Pri svojih izku$njah mi placa ne pomeni veliko, pomembnejsa sta mi delovno okolje in
vsebina dela.

— Vse svoje zaposlitve sem dobil prek priporo¢il, zaposlitvenih portalov ne uporabljam.



— Trenutno ocena zadovoljstva je 10, saj sem direktor podjetja, kjer sem hkrati tudi delavec,
samostojno si organiziram delo in imam dinamic¢ne delovne naloge.



Priloga 4: Intervjuji s headhunterji

Headhunter/-ka: A. S.
Starost: 39
Skupna delovna doba: 14 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— za headhunting poleg lastnih baz uporabljam $e Stevilne druge kanale, kot so socialna
omrezja (Facebook), zaposlitveni portali (MojeDelo, Optius, ZRSZ), LinkedIn Recruiter,
preko poznanstev, direktno pri konkurenénih podjetjih ter preko Google brskalnika.

— Nacin prve komunikacije je odvisen od ve¢ faktorjev. Predvsem od dejstva, ali je kandidat
aktiven iskalec zaposlitve ali ne i8¢e nove zaposlitve. Prav tako od portalov — na primer na
LinkedInu ni moznosti osebnega kontakta. Sem najvec;ji pristas osebnega pristopa oziroma
telefonskega klica, saj tako tudi sam najlaze presodim o ustreznosti kandidata.

— Nacin komunikacije mora biti vedno profesionalen ne glede na starost, nivo, izobrazbo in
ostale faktorje. Je pa res, da se je potrebno nekaterim profilom priblizati na drugacen, bolj
spros¢en nacin.

— Headunting je v tujini precej bolj razvit in sprejet kot v Sloveniji, vendar se tudi pri nas
vedno bolj uveljavlja. V zadnjih letih se tudi dosti podjetij odlo¢a o internih rekruterjih,
vendar je prav tako potreba po headhunting agencijah vse ve¢ja, kar vidim preko naro¢il.

— Potreba po headhuntingu je odvisna tudi od notranje organiziranosti kadrovske sluzbe. V
kolikor bodo imela podjetja razdelane naloge — tudi osebo za rekruting, bo potreba
manjsa, v nasprotnem primeru, ko imajo kadroviki ve¢ razli¢nih zadolzitev, pa se bodo
podjetja tudi pogosteje odlocala za sodelovanje s headhunting agencijam.

— Zame je dober headhunter tisti, ki mu kandidati in podjetja zaupajo in se nanj lahko
zanesejo. Po mojem mnenju mora dober headhunter ustrezno komunicirati na razlicnimih
nivojih, strokovnost (poznavanje trga dela), diskretnost in zanesljivost ter empatija.

— Slabih praks s strani kandidatov je bilo veliko, od neustreznih zivljenjepisov do
neustreznega obnasanja. Prav tako so bili kandidati, ki so bili neprimerno obleceni, SO
pretirano uporabljali kletvice in niso gledali v o¢i. Najhuj$a izkus$nja je bila, ko so se
vrstile groznje kandidata, ki ni bil povabljen v nadaljnje zaposlitvene postopke pri
naroc¢niku.

Headhunter/-ka: L. D.
Starost: 27
Skupna delovna doba: 3 leta

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:
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— Ker sem zadolzen za headhunting specifi¢nih kadrov, mi je najblizje spletna platforma
LinkedIn.

— Glede vzpostavljanja prve komunikacije s kandidati je odvisno, na katerem portalu/viru
zasledim kandidata. Trenutno se je vse ze tako moderniziralo, da so ljudje odzivni tako na
elektronska sporocila kot na klice. Zdaj je vse ze prakti¢no isto.

— Do vseh kandidatov se ohranja enak in spostljiv na¢in komunikacije. Razlikuje se zgolj
terminologija izrazov, saj se je kandidatom potrebno ¢im bolj priblizati.

— Menim, da bo vse ve¢ headhuntinga v prihodnje potekalo preko online platform.

— Mislim, da bo v prihodnosti vse vecja potreba po headhunting agencijah zaradi specifike
profilov, ki so vse bolj specializirano po vseh strokah.

— Lastnosti dobrega headhunterja so poleg ustrezne komunikacije tudi aktivno poslusanje in
zastavljanje pametnih/ustreznih vpraSanj za kandidate. Obe lastnosti gresta z roko v roki.

— Najslabsa izkus$nja je bila s kandidatom, kjer sem imel kot headhunter ve¢ znanja o stroki
kot pa kandidat, ki je kandidiral za razpisano delovno mesto.

Headhunter/-ka: S. I.
Starost: 44
Skupna delovna doba: 19 let

Povzetek odgovorov na raziskovalna vprasanja:

— kandidate i§¢em na spletnih portalih, kot so MojeDelo, LinkedIn in Moja zaposlitev.
Najvec pa se posluzujem lastnih baz.

— Kot prvi na¢in komunikacije najveckrat kontaktiram osebo preko telefonskega klica.
V<asih pa tudi preko e-maila, odvisno od pozicije.

— Preko osebnega stika takoj dobi$ vse potrebne in relavantne informacije. Drugace je pri
visjih profilih, saj menim, da jim z elektronsko komunikacijo lahko podamo nekoliko ve¢
maneverskega prostora, da se sami odlocijo, v kolikor jim je pozicija zanimiva.

— Moj pristop se ne razlikuje po panogah oziroma po kvalificiranosti kandidatov.

— Glavne lastnosti, ki jih poseduje dober headhunter, so po mojem mnenju osebne povezave
in mrezenje.
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