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Apstrakt

Kljuéno pitanje uspesnog upravijanja kompanijama jeste kako pronaci najbolje saradnike i kako ih
zadrZati. Nove informaciono-komunikacione tehnologije menjaju nacin poslovanja i stvaraju nove
mogucnosti za regrutovanje kandidata. LinkedIn druStvena mreZa postala je veoma popularna medu
onima koji traze posao i poslodavcima za pronalaZzenje kompetentnih kandidata. U kori§¢enju ovog
medija posebno se izdvojila populacija milenijalaca, kako u svetu tako i u Srbiji. Primarni motivi i
upotreba LinkedIn medija medu milenijalcima su razvoj profesionalne mreze, brendiranje, plasiranje na
trziste, povecanje vidljivosti medu regruterima i pracenje kompanija za koje su zainteresovani.
NajkritiCnija pitanja koja ometaju zapoSljavanje kandidata predstavijaju lazne informacije o
kvalifikacijama predstavljene na profilu i diskriminatorski komentari o rasi, polu ili veri. Zbog navedenog,
ponaSanje na mreZzama treba da je odmereno. Profil i slike na sajtovima druStvenih medija i drugim veb
lokacijama poZeljno je da pokazuju potpunu doslednost. Koris¢enje drustvenih medija u zaposljavanju
prolazi kroz tranziciju u smislu normi pona$anja, propisa i zakona. Regrutovanje kandidata putem
drustvenh medija u Srbiji jo§ uvek ne dobija dovoljno paZnje, a narocito se mali broj kompanija fokusirao
na LinkedIn drustvenu mrezu.

Kljucne reci: Menadzment ljudskih resursa, inovacije, zapoSljavanje, pitanja rada/upravljanja, mreza
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The main question of successful company
management is how to find the best associates
and how to keep them. New information and
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communication technologies are changing the way we do business and creating new opportunities for
recruiting candidates. The LinkedIn social network has become very popular among job seekers and
employers to find competent candidates. The population of millennials, both in the world and in Serbia,
stood out in the use of this medium. The primary motives for using Linkedin media among millennials
are professional network development, branding, marketing, increasing visibility among recruiters, and
monitoring of interested companies. The most critical issues that may hinder the candidate's
employment are false information about qualifications and discriminatory comments about race, gender,
or religion presented in the profile. Due to the above, the behavior on the networks should be with
measure. The user’s profile and images on social media sites with other websites should show complete
consistency. The use of social media in employment is undergoing a transition in terms of norms of
behavior, regulations, and laws. Recruitment of candidates through social media in Serbia is still not
receiving enough attention, and especially a small number of companies are focusing on the LinkedIn

network.

Keywords:
network

1 UuUvOD

Menadzment kao iskustvena kategorija postoji od
kada postoji i ljudski rod, medutim, kao nauéna
disciplina rada se krajem 19-og veka. Potreba za
ozbilinim prou€avanjem nadina vodenja sve
slozenijih poslovnih procesa javlja se sa ulaskom
CoveCanstva u industrijsku revoluciju i pojavom
prvih velikih poslovnih sistema. Utemeljivac
menadzmenta kao naucne discipline je Frederik
Tejlor, koji je i osmislio re¢ ,menadzment”.
Menadzment je, kao naucna disciplina u periodu
od nepunih 150 godina od nastanka do danas,
doZiveo znalajnu ekspanziju prolazeci kroz vedi
broj razvojnih faza (Sunje, 2002).

Najpopularnija je definicija ameri¢ke autorke Meri

Parker Folet, koja kaze da je menadZment

sposobnost (vestina, umesnost) obavljanja posla

preko ljudi, ili obavljanje poslova pomoc¢u drugih
ljudi (Loncarevi¢, 2007). Danas je
opsSteprinvaceno da menadzment predstavlja
kontinuiran  proces  obavljanja  poslovnih
aktivnosti, a koji se odvija putem menadzerskih

funkcija: planiranja, organizovanja, vodenja i

kontrolisanja. U svim menadZerskim funkcijama

menadzeri donose odluke i sprovode te odluke
posredstvom  drugih ljudi. U ,Leksikonu

menadZmenta” urednika Bahtijarevi¢-Siber i

Sikavica (2001), pod menadzmentom se

podrazumeva:

— Proces koordinacije i efikasnog koris¢enja
ljudskih i materijalnih resursa kako bi se
postigli odredeni ciljevi;

— Nosioci i realizatori menadzerske funkcije u
organizaciji, odnosno grupa ljudi koja u

human resource management (hrm), innovation, employment, labor/management issues,

preduzec¢ima usmerava i koordinira aktivnosti
i resurse;

— Specifitna disciplina, odnosno
sistematizovano ukupno znanje i praksa na
tom podrudju;

— Posebno zanimanje i profesija.

Menadzment je delotvorno znanje koje poseduju
i primenjuju rukovodioci na zaposlene (koji imaju
svoja znanja) u cilju otkrivanja kako postojece
znanje moze najbolje da se primeni da bi se dobili
rezultati i ostvarili organizacioni ciljevi.

2 MENADZMENT LJUDSKIH
RESURSA

Moderna preduzeca, organizacije i institucije su
prepoznale da su njihov najvecdi kapital njihovi
ljudski resursi. Ljudski kapital se definiSe kao
produktivni  potencijal znanja i aktivnosti
pojedinca (Vodopija, 2006). Osoba koja poseduje

znanja, vestine, motivaciju i sposobnosti
predstavlja  ljudski  kapital (resurs) sa
potencijalima  koji organizaciji ili instituciji

osiguravaju konkurentsku prednost na trzistu. S
tim u vezi, nastala je i koncepcija menadZmenta
ljudskih resursa. Cilj je uspostaviti primereno
upravljanje ljudskim resursima unutar odredene
organizacijske ili  institucionalne  strukture
(Bogicevi¢-Milkic, 2016). Upravljanje
(menadzment, rukovodenje) ljudskim resursima
je slozena disciplina savremenog menadzmenta
koja se zasniva na interdisciplinarnim znanjima:
psihologiji rada, socijalnoj pedagodgiji,
organizacionim naukama, sociologiji, pravu,
ekonomiji, informatici i andragogiji (Vuji¢, 2011,

Cerovic¢ 2013).
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Ljudski potencijal odreduje vrednost preduzeéa,
njime se naglasava znacaj ljudi i njihovog znanja
u korist efektivnog poslovanja preduzec¢a. Zbog
toga je cilj svakog preduzeéa da donese pravu
odluku o zaposljavanju kandidata, da se angazuju
oni ljudi koji ¢e na adekvatan nacin obavljati
posao i da se pravinom obukom poboljSa
efikasnost radnih procesa. Ljudi koji su zaposleni
u jednoj organizacii predstavljaju najvazniji izvor
kojim preduzece raspolaze. Organizacija mora
biti sposobna da privuce i zadrzi
visokokvalifikovane radnike i izgradi svoj ugled,
sa dobro osmisljenom kadrovskom politikom koja
je usmerena na buducnost (Susa, 2009).

Osnovni elementi ljudskog kapitala su:

— Kompetencije: pod ovim se podrazumeva
skup povezanih znanja, stavova, vestina i
drugih liénih karakteristika, koji uti€¢u na glavni
deo necijeg posla (jednaiili vise klju¢nih uloga
ili odgovornosti). Komponente kompetencije
ukljuCuju: sposobnosti, stavove, ponaSanje,
znanje, line karakteristike i vestine. Mogu se
sagledavati kao stru¢ne sposobnosti (stru¢na
kompetencija), kao uspeSan rad s drugim
ljudima (socijalna kompetencija) ili kao
sposobnost zaposlenih da se usmere ka

stvaranju vrednosti (komercijalna
kompetencija);

— Odnosi: pod ovim se podrazumeva
ekonomska  kategorija  saradnje. Sa

ekonomskog stanoviSta su bitni oni odnosi
kojima je krajnji cilj stvaranje vrednosti. Sto

uspednije zaposleni grade svrsishodne
odnose sa kolegama, pacijentima,
partnerima ili drugim  stru€njacima,

preduzece ¢e bolje poslovati, jer samo u
interakciji s drugima nastaje sinergijski
efekat, a kolektivno znanje je visestruko vece
od znanja pojedinaca;

— Vrednosti: pod ovim se podrazumevaju
individualne i kolektivne predstave o tome sta
se u kolektivu ceni i vrednuje. Vrednost
ljudskog kapitala je uslovljena postoje¢im
individualnim i kolektivnim  sistemima
vrednosti. Sistemi vrednosti u preduzedu,
iako &esto neartikulisani, snazno utiGu na
nacine i modele rada zaposlenih, kao i na
sredstva koja zaposleni koriste. Sistemi
vrednosti su direktna posledica nacina rada i
rukovodenja menadZmenta i ¢ine osnovu
kulture preduzeca (Stoiljkovi¢, 2013).

Najvaznija uloga menadzmenta ljudskih resursa
jeste da omoguci organizaciji da ostvari uspeh

pomoc¢u ljudi (Pordevi¢, 2011). Menadzerska
delatnost se razvija kroz nekoliko osnovnih faza:

— Planiranje ljudskih resursa;

— Regrutovanije;

—  Selekcija;

— Obuka i razvoj zaposlenih;

— Razvoj karijere;

— Ocena uginka zaposlenih i utvrdivanje
nadoknade;

— Kompenzacije i benificije (DPordevi¢, 2011).

Uspesno upravljanje ljudskim resursima jedan je
od kljuénih faktora opstanka i razvoja svake
organizacije. To predstavlja glavni izvor
poboljSanja produktivnosti.

2.1 Regrutovanje ljudskih kadrova

Zadatak dobrog menadzera svake organizacije
jeste da na pravi nacin doprinese maksimalnom
iskoris¢enju resursa u cilju ostvarivanja interesa i
cilieva organizacije. Organizacija zadovoljava
svoje potrebe za ljudskim potencijalima na dva
nacina: zapo$ljavanjem novih radnika i razvojem
potencijala postoje¢ih. Popunjavanje radnih
mesta je sloZzen proces regrutovanjem
(privlagenjem)  ljudskih  resursa. Nastavak
procesa regrutovanja je proces selekcije koji
treba da bude sinhronizovan sa drugim
aktivnostima menadzmenta ljudskih resursa
(Rajmond, 2006; Cerovié, 2013).

Regrutovanje je proces identifikacije i privlatenja
kandidata Cije sposobnosti, vestine i liéne osobine
zadovoljavaju zahteve trenutno upraznjenih
radnih mesta ili buduéih poslova. Ono sadrzi
ispitivanje i sagledavanje zahteva poslova na

upraznjenim radnim mestima, traZenje i
razmatranje izvora regrutovanja pogodnih
kandidata, privlaCenje i podsticanje za

prijavljivanje na ponudena radna mesta |

kontaktiranje sa njima.

Pocetak u procesu regrutovanja je donosenje
odluke za popunjavanje radnih mesta. Odluka za
popunjavanje radnih mesta predstavlja plansku
aktivnost u kojoj menadzZer treba da zna koji se
poslovi moraju obaviti da bi se ostvarili ciljevi
organizacije, koje su vestine i sposobnosti
potrebne za obavljanje tih poslova i koliko je ljudi
potrebno za obavljanje tih poslova.

Da bi uopste doSlo do izbora kandidata mora
postojati dokument o sistematizaciji kojim se
predvidaju obaveze izvrSioca sa jedne a sa druge
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strane klju¢ni zadaci, duznosti i odgovornost
kandidata. Dokument o sistematizaciji poslova je
obavezan i propisuje se zakonom.

Kljuéno pitanje uspesnog upravljanja
kompanijama jeste kako naci najbolje saradnike i
kako ih zadrzati. Dakle, viSe se ne radi o tome da
se nadu dobri saradnici, nego da se nadu najbolji.
Naci kvalitetne ljude u pravo vreme i na pravom
mestu je izuzetno vazna aktivnost funkcije
upravljanja ljudskim resursima. Od kvalitetnog
obavljanja ove aktivnosti zavise i sve druge
aktivnosti, tj. kvalitet obavljanja poslova i
postizanje ciljeva. Rastu¢i znaaj ove aktivnosti
se ogleda i u sve veéim troSkovima regrutovanja,
koji se prikazuju u procentima godiSnjih primanja
trazenih  kategorija zanimanja. S ciliem
minimiziranja verovatnoce pogresSnog izbora ili
Sto vece moguénosti kvalitetnijeg izbora nastoji
se privuéi veéi broj kandidata za slobodno radno
mesto. Broj prijavljenih kandidata, kao i broj
pozvanih na intervju, intervjuisanih i onih koji
prihvataju ponudu zavisi od situacije na trzistu
rada i atraktivnosti preduzeca.

Strategija zaposljavanja je odredena strategijom
preduzeéa kao celine, kao i poslovhom i
menadzZerskom filozofijom. Takode su ovde
promene u okruZzenju uticale na menjanje
kriterijuma i individualnih pretpostavki uspesnosti
potencijalnih kandidata. Daleko vide se traze
inovativni, komunikativni, fleksibilni i proaktivni
kandidati, dok su konkretna tehni¢ka znanja u

drugom planu.  Formulisanjem  strategije
regrutovanja odreduje se:

— Kakve ljude zeli organizacija?

— Kljuéne osobine kandidata: inicijativa,

kreativnost, komunikacijske vestine i sli¢no.
— Dali ¢e se traziti unutar ili izvan organizacije?
— Preferiraju li se individualisti ili timski igraci?
— Trebaju li kompaniji specijalisti?
— Koliko je preduzeée spremno ulagati u
osiguranje potrebnih ljudi?
— Koje instrumente i kriterijume Kkoristiti pri
selekciji?

Svrha regrutovanja je da privu¢e kvalifikovanu
grupu kandidata izvan organizacije za odredeno,
nepopunjeno radno mesto u takvom broju koji ¢e
organizaciji omoguciti izbor najboljeg. Polaziste
za aktivnosti regrutovanja ljudskih resursa je neto
potreba u  kvantitativnom,  kvalitativnom,
vremenskom i prostornom smislu koja je rezultat

planiranja potreba za resursima

(Cerovié, 2013).

ljudskim

DefiniSu se dva pristupa regrutovanja:

— Tradicionalni pristup, €iji je osnovni cilj da se
za slobodno radno mesto prijavi Sto je
moguce vecdi broj kandidata koji poseduju bar
minimum kvalifikacija za posao koji se nudi.
Organizacija tako ima veliki izbor i vecu
mogucénost za odabir pravih kandidata. Neke
organizacije u tom slu€aju koriste metode,
kao Sto je piramida korisnog ucinka
regrutovanja, pri odredivanju broja kandidata
koji im je potreban u procesu regrutovanja.

— Realan pristup je savremeniji i zasniva se na
realnom opisu poslova. Koristi se u
situacijama kada su kriterijumi kvaliteta
izuzetno vazni, pa se potrebe organizacije
uskladuju sa  potrebama  kandidata.
Kandidatima se iznose realni opisi poslova,
tako da oni mogu da sagledaju da i im ti
poslovi odgovaraju i da li ¢e na taj nacin
ostvariti i svoje individualne ciljeve.
Ocekivanja su da ¢e se tako zaposliti oni
kandidati koji ¢e nastojati da budu produktivni
i zadrzati se u organizaciji (Bogicevic, 2004).

Rukovodioci ljudskih resursa izveStavaju da je
njihov najveci izazov stvaranje ili odrzavanje
kapaciteta svoje organizacije da privuce
talentovane zaposlene u svoju organizaciju. Cil]
regrutovanja je da stvori grupu kvalifikovanih
kandidata za posao.

Kada se razmatraju strategije zapoSljavanja,
paznja se Cesto fokusira na niz kljuénih pitanja:

— Da li organizacija treba da zapoSljava i
unapreduje iznutra ili se treba fokusirati na
regrutovanje spoljnih kandidata?

— Da |li organizacija treba da razmotri
alternativne pristupe popunjavanju radnih
mesta sa zaposlenima sa punim radnim
vremenom, kao $to su outsourcing, fleksibilno
osoblie i zapoSljavanje  kontingentnih
radnika?

— Da li organizacija pronalazi kandidate koji
imaju upravo potrebne tehnicke kvalifikacije,
one koji se najbolje uklapaju u kulturu
organizacije, ali moZe zahtevati dodatnu
obuku da bi poboljsali svoje tehnicke vestine?
(Fried, 2015)
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Uspeh zaposljavanja zavisi od mnogih faktora,
uklju€ujuci atraktivnost organizacije, zajednica u
kojoj se organizacija nalazi, radne klime i kulture
organizacije, menadzerskih i nadzornih stavova i
ponaSanja, obima posla i ostalog u vezi sa
poslom koji se razmatra (Fried, 2015).

Mora se imati u vidu da je regrutovanje
dvosmeran proces, gde odredena o€ekivanja ima
ne samo organizacija nego i potencijalni kandidat.
O potrebama kvalitetnih  kandidata mora
organizacija da vodi racuna, kako se proces ne bi
zavrSio samo na privlacenju nego i na njihovom
dugoro&nom zadrzavanju (Rahimic¢, 2010).

2.2 Proces l[judskih

kadrova

regrutovanja

Osnova procesa potrebe zaposljavanja je plan

ljudskih resursa organizacije. Plan ukljuuje
specificne informacije o strategijama
organizacije, vrstama potrebnih  kadrova,

regrutovanje, zaposljavanje i jasnu politiku kako
prakse menadzmenta ljudskih resursa
podrzavaju organizacione cilieve. Oni koji su
uklju€eni u regrutaciju i selekciju moraju da imaju
temeljno razumevanje pozicile koju treba
popuniti, uklju€ujuéi zahteve posla i odnos sa
drugim pozicijama u okviru i van organizacije.
Proces zapoSljavanja treba da pocne analizom
posla, koja se bavi pitanjima radnih zadataka,
znanja, vestina, sposobnosti i razvoj specifiCnih
kvalifikacija koje se zahtevaju od kandidata
(Fried, 2015).

Rana faza procesa regrutovanja ukljuuje
ispitivanje eksternog okruzenja, posebno ponudu
potencijalnih kandidata za posao i relativhu
konkurentnost pozicije. Ova analiza treba da
ispita naknade i beneficije koje se daju
pojedincima koji imaju sliéne pozicije unutar i u
konkurentskim organizacijama. Organizacije se
brinu o tome da budu eksterno konkurentne, da
bi bile u mogucnosti da se uspesno takmice za
kandidate za posao, a istovremeno i da obezbede
da su plate interno pravi¢ne. Jo$ jedan koristan
pristup je procena eksternih izvora zaposljavanja,
kao Sto su fakulteti, konkurentske organizacije i
strukovna udruzenja, da bi se utvrdilo koji su se
od njih pokazali uspeSnim izvorima regrutovanja.
Drugi aspekti koje treba uzeti u obzir u ovoj
proceni su logistika i vreme angaZovanja za neke
pozicije, sezonski faktori koji igraju ulogu u

procesu zaposljavanja, poput datuma
diplomiranja (Shi, 2007).
Proces regrutacije zatim treba da revidira

dotadadnje napore za zapo$ljavanje za poziciju i
odgovore na nedoumice poput toga da li posao
zahteva medunarodni, nacionalni ili regionalni
izbor kandidata ili cje lokalno trziSte rada
dovoljno. Optimalno, informacioni sistem ljudskih
resursa treba da pruzi korisne informacije tokom
procesa zaposljavanja. Baza podataka inventara
vestina sadrzi informacije o vestinama svakog
zaposlenog, njegovo obrazovanje, steCene
obuke, poseéene seminare, radnu istoriju i druge
podatke o razvoju karijere. Ovaj inventar bi
optimalno trebalo da sadrzi podatke o
kandidatima koji nisu primljeni u radni odnos a bili
su opcija, odnosno konkurisali. Dobro vodena
baza podataka prosiruje skup mogucéih kandidata
iz kojih se moze izvuéi najbolja opcija (Fried,
2015).

Prvo pitanje u procesu regrutovanja je traZzenje
kandidata, odnosno otkrivanje gde se nalaze
kvalifikovani kandidati za posao. Nakon pojave
interneta i druStvenih medija, regrutacija je
pretrpela ogromne promene. ZapoSljavanje je
preSlo sa tradicionalnih Stampanih malih oglasa
na internet i potom na mobilne uredaje. Dodatno
koriSCenje interneta od strane pojedinih
kompanija za zapoSljavanje je koriS¢enje veb
stranice za pretragu. Neke veb stranice su opsteg
pristupa za regrutaciju kandidata, dok su druge
specijalizovane za odredenu industriju ili
kategoriju posla. Funkcionalnost se takode
razlikuje od jednog do drugog veb-sajta i moze
uklju€ivati skladistenje biografija i sadrzaj koji
generiSu zaposleni u kompanijama (Fried, 2015).

Upotreba tehnologije proSirila se na upotrebu
mobilnih uredaja za regrutovanje. Mobilni uredaji
omogucéavaju onima koji traze posao da se lako
prijave na konkurse za zaposljavanje sa bilo koje
lokacije, Eesto ubrzavajuci proces zapo$ljavanja.
PoSto ova tranzicija zahteva optimizaciju veb
sajtova za mobilne uredaje, organizacije su bile
pomalo spore da se prilagode kori§¢enju mobilnih
uredaja kao alatu za zapoS$ljavanje, medutim, ova
tranzicija u zaposljavanju je nesumnjiva i dobija
na znacaju u u¢escéu u oglasavanju.
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Kao Sto nove tehnologije koriste osobe kandidati
za posao, onlajn alate koriste i poslodavci za
procenu kandidata za posao. Internet je moéno
sredstvo posredovanja u zapo$ljavanju zbog
brzine dostupnosti informacija i  Sirokoj
geografskoj pokrivenosti. Regrutovanije i selekcija
kandidata na drustvenim medijima jo§ uvek ne
dobiju dovoljno paznje.

Zaposljavanje putem drustvenih medija ima neke
prednosti  u odnosu na tradicionalno
zapoS$ljavanje, jer druStveni mediji povecavaju
brzinu zaposljavanja, smanjuju troskove i vreme
zapoSsljavanja, ciliaju na idealne kandidate za

posao, nude ogromnu dostupnost kanidata,
povecavaju vidljivost brenda i poboljSavaju
kvalitet zapoSljavanja i wusluga. U strukturi

zapoS$ljavanja putem drustvenih medija, regruteri
se ponasaju kao posrednik izmedu onih koji traze
posao i poslodavaca.

U nastavku rada posvetiCemo vise paznje
karakteristikama LinkedIn drustvene mreze, kao
alatu za regrutovanje kandidata.

3 LINKEDIN DRUSTVENA MREZA
KAO IZVOR REGRUTOVANJA
KADROVA

Nove informaciono-komunikacione tehnologije
menjaju nase Zivote, kao i nadin poslovanja,
stvarajuéi paralelno i nove moguénosti za
regrutovanje kandidata. Zbog sve veéeg broja
ljudi koji posecuju drustvene mreze, kao i zbog
sve CeSceg pristupa ovim mrezama postaju
znaCajno sredstvo za informisanje kandidata o
upraznjenim radnim mestima (Cvetkovski, 2015).

Drus&tveni mediji su definisani u Merriam-Vebster
re¢niku kao oblici elektronske komunikacije (veb
stranice za druStveno umrezavanje i mikro
blogovanje), preko kojih korisnici stvaraju onlajn
zajednice za deljenje informacija, ideja, li¢nih
poruka i drugog sadrzaja (poput video zapisi).
Njegove glavne karakteristike ukljuCuju uceSce,
otvorenost, razgovor, zajednicu i povezanost
(Merriam-Webster, 2007).

LinkedIn druStvena mreza, osnovana 2003.
godine, postala je veoma popularna medu onima
koji traZe posao i poslodavcima za regrutovanje
kompetentnih kandidata. Kao jedna od platformi
drustvenih medija koja je specijalizovana za
posao, LinkedIn svojim korisnicima pruza funkcije

kao Sto su kreiranje i Ccuvanje biografija,

uspostavljanje veza, vestine objavljivanja koje
mogu da podrze drugi, oglaSavanje otvorenih
pozicija za radna mesta i joS mnogo toga.

) T R R R U
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Slika 1. Graficki prikaz broja korisnika LinkedIn
platforme u svetu 2009. — 2016. (u milionima)
Izvor: Statista (2021)

Sajt drustvene mreza LinkedIn je besplatan za
sve, za ljude koji traze posao i one koji regrutuju.
Mnoge kompanije imaju naloge na LinkedIn-u
gde oglaSavaju nova radna mesta, dele
informacije u vezi sa poslom, obukama i
radionicama. Prema razliéitim anketama,
LinkedIn se sveobuhvatno koristi u regrutovanju i
selekciji (Roulin, 2018). Preko 40% kandidata za
posao koristi LinkedIn za trazenje i pronalazenje
poslova (Collmus, 2016), dok ga 94% menadzera
koristi za regrutovanje (Guilfoile, 2016) i 85% u
svrhe selekcije (Kluemper, Mitra, & Wang, 2016).
Pored svoje besplatne verzije, LinkedIn nudi
kompanijama niz red3enja za zapoS$ljavanje
zasnovana na naknadama koja omogucavaju
menadzerima da lako pronadu, komuniciraju,
pregledaju i izaberu kandidate za posao (Black,
2016).

Jobvite (2021) je dao preporuke menadzerima

ljudskih resursa za definisanje sopstvene
strategije u porukama regrutovanja,
automatizovanje  pronalazenja izvora radi

uskladivanja kandidata sa zahtevima za posao,
koriséenje alata za pozivanje i angaZovanje
kandidata, aZuriranja  sopstvenog  profila
poslodavca i pracenja metrike da bi se
poboljSavale strategije. KoriSéenje drustvenih
mreZa donosi prednosti menadzerima, jer ovi alati
olak$avaju proces regrutovanja kadrova.

3.1.1  LinkedIn korisnici u Srbiji

U 2021. godini, LinkedIn korisni¢ka baza u Srbiji
iznosila je priblizno 0,98 miliona korisnika.
Predvideno je da ¢e broj korisnika LinkedIn
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drusStvene mreze u Srbiji do 2025. dosti¢i 1,10
miliona korisnika (Statista, 2021). Rezultati
sprovedenih istrazivanja pokazuju da se u Srbiji,
internet i drustvene mreze koriste u procesu
regrutacije, ali jo§ uvek ne u velikoj meri. Prema
rezultatima istrazivanja (Slavi¢, Bjeki¢, & Berber,
2017) organizacije iz Srbije u 30% slu€ajeva
koriste oglaSavanje slobodnog radnog mesta za
menadzZerske pozicije na zvani¢noj internet
stranici preduzec¢a a 32% organizacija to €ini na
komercijalnim sajtovima. Upotreba drusStvenih
mreza poput Facebook-a ili LinkedIn-a se koriste
u manjoj meri, $to je i prikazano u rezultatima
istrazivanja. Upotreba drustvenih mreza u svrhu
regrutovanja jo$ je u povoju (Slavi¢, Bjeki¢, &
Berber, 2017).

U procesu selekcije, internet i drustvene mreze
jo$ uvek nisu u znacajnoj meri u upotrebi, na Sta
ukazuju rezultati sprovedenih istrazivanja.
Organizacije i kompanije iz Srbije u svega 10%
slucajeva koriste profile na drustvenim mrezama
za selekciju za menadzerske i stru¢ne pozicije, a
svega 6,3% organizacija to €ini za selekciju za
administrativne i fizicke radnike. Kada su u pitanju
on-lajn testovi za selekciju, svega 8,8%
organizacija iz Srbije koristi ovakve metode za
selekciju kadrova za menadzerske i struCne
pozicije, dok 6,3% organizacija to €ini za selekciju
administrativnih i fizickih radnika (Slavi¢, Bjeki¢, &
Berber, 2017).

Prema CRANET istraZivanju u Srbiji, vecina
analiziranih kompanija  preferira internu
regrutaciju kod sve tri kategorije struénosti
kandidata. Od eksternih metoda regrutacije
najcéeSc¢e se koriste preporuke, oglasi u novinama
i na internetu. Kod eksterne regrutacije
menadzera najCeS¢e se Kkoristi internet. Za
stru¢ne radnike najpopularniji eksterni izvor
regrutacije  je Nacionalna sluzba za
zapoS$ljavanje, oglasi na internetu i stalni
konkursi. Kod regrutovanja administrativnih i
fizickih radnika desto se Kkoriste oglasi u
novinama. Domicilne organizacije su za
regrutaciju 10,6% menadZera, 15% stru¢nih
radnika i 11,3% administrativnih radnika koristile
druStvene mreze (Lekovi¢, 2015).

3.1.2 Kako Linkedin profil kandidata utice

na regrutera

Menadzeri ljudskih resursa su definisali listu
kriterijuma prema kojima mogu da utvrde da li je

profil na drustvenoj mrezi odgovarajuci. Imajuéi u
vidu midljenje strunjaka za komunikacije i
marketing o kriterijumima za zapoSljavanje,
pregledom  kompletnog LinkedIn  profila,
profesionalno iskustvo u sli€noj ulozi (10%),
vestina komunikacije (10%), vestina reSavanja
problema (10%) i Cinjenica da profil odgovara
stru¢nim kvalifikacijama (10%) su od sustinskog
znaCaja. Kada regruteri koriste Linkedln da
identifikuju kandidate za dostupne pozicije, prve
informacije koje se pojavljuju su njihovo ime i
naslovna strana. Prema rezultatima Marina i Nile
(2021) prisustvo naslovne recenice je umereno
vazno (34%) do veoma vazno (50%). Korisnici
mogu traziti detaljne pisane preporuke od svojih
kontakata i prethodnih poslodavaca.

Najkriti¢nija pitanja koja ometaju zapoSljavanje
kandidata predstavljaju lazne informacije o
kvalifikacijama predstavljene na profilu (19%) i
diskriminatorski komentari o rasi, polu ili veri
(18%). LinkedIn je blagotvoran za pokretanje i
razvoj karijere, i kandidati treba da obrate
posebnu paznju na sliku koju stvaraju u onlajn

okruzenju. Razvoj, odrzavanje i promocija
profesionalnog identiteta na LinkedIn-u je
eflkasna i moZe dati osobi vidljivost pred

potencijalnim poslodavcima (Marin & Nila, 2021).

Prilikom procene Linkedin profila kandidata,
struénjaci za ljudske resurse analiziraju sliku
profila. Najvazniji kriterijumi pri ocenjivanju
fotografije profila su preglednost (18%), odeca
kandidata (15%) i pozadina (15%). Osvetljenost
fotografije je takode od sustinskog znacaja, jer
pomaze da se razlikuju detalji (13%). Osmeh
kandidata takode ima vaznu ulogu (13%), za koju
se smatra da ima psiholoSki efekat (Marin & Nila,
2021).

Donosioci odluka vrednuju informacije na
LinkedIn-u, oznagavajuéi prednost LinkedIn-a za
promovisanje obuke i radnog iskustva.
Poslodavac bi odbio kandidata za posao zbog
informacija koje pronade na drustvenim
mrezama. Naj¢esc¢i razlozi koji su navedeni za
odbijanje kandidata su prisustvo provokativnih ili
neprikladnih fotografija ili informacija, sadrzaj o
pi¢u ili koris¢enju droga, vredanje prethodnog
poslodavca, loSe komunikacijske vestine,
diskriminatorski komentari, laganje 0
kvalifikacijama i deljenje poverljivih informacija od
prethodnog poslodavca (Kroeze, 2015).
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Studija Madera-e (2012) sugeriSe da koriséenje
drustvenih mreza u svrhu selekcije ima negativan
uticaj na percepciju pravi¢nosti procesa selekcije.
Kompanije treba da budu oprezne kada pozivaju
ili podsti€u potencijalne kandidate da se pridruze
njihovoj veb stranici na drudtvenim mrezama.
Poslodavci treba da budu svesni da kandidati
mogu imati negativne reakcije ako se koriste
drustvene mreze kao deo procesa selekcije.

3.1.3 Pravi¢nost prilikom selekcije putem

drustvenih mreza

Dok se ne ispita pouzdanost i validnost
informacija sa sajtova druStvenih mreza,
organizacije koje zapoS$ljavaju treba da budu
oprezne kada se oslanjaju na njih pri donoSenju
odluka o izboru (Madera, 2012). Cini se manje
verovatnim, iz blizeg pogleda na uloge ucesnika
u anketama koje su sproveli Kluemper i saradnici
(2013), da ¢e predstavnici ljudskih resursa
koristiti sajtove druStvenih mreza u svrhe
skrininga (mozda zbog pravnih i drugih rizika
povezanih sa takvom upotrebom), dok ¢ée CeSce
menadzeri koji nisu zaposleni u ljudskim
resursima koristiti sajtove drudtvenih mreZza za
proveru (mozda zbog lakoée pristupa
potencijalnoj riznici informacija o kandidatu za
posao) (Kluemper, 2013).

Florea i saradnici (2013) naglaSavaju da nacin na
koji organizacije koriste tehnologiju povecéava ili
smanjuje njen pozitivan efekat. Nalazi istraZivanja
sugeridu da putem interneta menadzeri ljudskih
resursa mogu da razviju efikasan program
zapoSljavanja, koji pomaZe u upravljanju veoma
konkurentnim i dugotrajnim procesom
pronalazenja kvalifikovanog osoblja (Sinha,
2013). Drustveni mediji ne zamenijuju druge alate
za zapoSljavanje, ve¢ se smatraju dinamicnijim i
relativnim alatima.

Etiku u zapoSljavanju na druStvenim mrezama
treba dalje istrazZivati, jer bi to moglo biti zna¢ajan
put napred u identifikaciji postojeéih problema u
oblasti etiCkih pitanja. Poslodavci, posebno
stru€njaci za zaposljavanje, imaju viSe alata za
proveru profesionalne pozadine zaposlenog, a
LinkedIn predstavlja jedan od njih. Prema
rezultatima Marin i Nila (2021) 93% regrutera
koristi ovu platformu za proveru profila kandidata.
NajviSe ispitanika je proveravalo profil nakon
prijema prijave (85%), 5% nakon prvog intervjua,
a samo 1% nakon ponude za zaposlenje.

Vise je ljudi iz mladih starosnih grupa prisutno na
drustvenim mrezama. Ovo &ini grupu kandidata
mlade zZivotne dobi ve¢om nego starijijh ljudi, tako
da je vrlo verovatno da ¢e vise mladih biti
angazovano sa drustvenih medija. Ako se vie
mladih zaposli preko drustvenih medija, to ée biti
zato $to ima mnogo viSe mladih ljudi koji traze
posao na sajtovima drustvenih medija (Kroeze,
2015). Nikolaou (2014) je otkrio da su muskarci
skloniji da budu aktivniji od Zena na LinkedIn-u, u
smislu angazovanja, upotrebe i percepcije
njegove efikasnosti. Zene, s druge strane, imaju
tendenciju da provode viSe vremena koristedi
drustvene mreze, posebno oglase za posao, u
svrhu trazenja posla. Dakle, mozda su muskarci i
zene podjednako efikasni u regrutovanju na
drustvenim medijima, samo rade na tome na
drugadiji nacin.

Koris¢enje drustvenih medija u zapoS$ljavanju
prolazi kroz tranziciju u smislu normi ponasanja,
propisa i zakona. ReSavanje problema privatnosti
na mrezi na nacin koji je u skladu sa drustvenom
odgovorno$¢u kompanije i dalje je predmet spora
(Kroeze, 2015).

59.2%

20.3%
17.6%

2.9%

18-24 25-34 35-54 55+

Slika 2. Graficki prikaz distribucije korisnika
LinkedIn platforme prema starosti zaklju¢no sa
oktobrom 2021. godine

Izvor: Statista.com (2021)

4 MILENIJALCI I LINKEDIN
DRUSTVENA MREZA

Danadnja radna snaga iz grupe milenijalaca
(rodenih izmedu 1981. i 1996. godine), takode
poznati kao generacija Y, je demografski najbrze
rastuéa korisni¢ka grupa na LinkedInu (LinkedIn,
2021.). Priblizno €etvrtina korisnika Linkedln-a su
milenijalci, sa preko 80 miliona profila na sajtu
(Aslam, 2021). Da bi izbegli &esto korisc¢eni
termin “osobe koje Cesto menjaju posao’,
milenijalci pronalaze vecée zadovoljstvo poslom
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kada rade u timovima, bolje tako vide rezultate
svojih napora i imaju fleksibilnost i povratne
informacije od svojih poslodavaca (Smith, 2018).
Za razliku od prethodnih generacija, milenijalci su
imali na raspolaganju LinkedIin za celokupno
iskustvo traZzenja posla, Sto c&ini koriS¢enje
platforme jedinstvenom za njih i generacije koje
slede. Generacija milenijalaca je s razlogom
dobila naziv digitalna. U nastojanju da ostvare
proces komunikacije, Cesto je prva stvar ka kojoj
posezu njihov pametni mobilni uredaj.

Kako navode DelCampo i saradnici (2011), bliska
veza milenijumske generacije sa razli¢itim
tehnologijama tokom d¢itavog perioda njihovog
odrastanja, dovela je do toga da je ova grupa ljudi
naviknuta na brzo postizanje rezultati. To dovodi
poslodavce u nezavidnu poziciju da lako mogu da
izgube najtalentovanije zaposlene ukoliko u
kratkom roku i na o€ekivan nacin ne isporuce
obecanje koje su dali u procesu brendiranja sebe
kao pozeljnog i dobrog poslodavca (Luki¢, 2019).
Klju€ne stvari koje talentovani milenijalci traze od
poslodavaca su jasno definisane mogucnosti za
napredovanje u Karijeri, sigurnost da ¢&e biti
unapredeni, znacaj i svrhu u radnim zadacima, da
su cenjeni i dobro plaéeni za posao koji obavljaju,
nematerijalne vidove nagradivanja, fleksibilnost
radnog vremena i prijatnu radnu atmosferu
(Luki¢, 2019).

Milenijalci koriste Linkedln za pronalazenje
informacija, komunikaciju i opservaciju. Oni
takode koriste Linkedln za pronalazenje
informacija koje se ne odnose samo na nove
mogucénosti zapoSljavanja. LinkedIn drustvena
mreza se ne koristi samo radi napredovanja u
karijeri, ve¢ i praéenje Kkarijernih dostignuca
kontakata na toj mreZi i osecaja da pripadaju
grupi (Smith & Watkins, 2020).

U studiji (Smith & Watkins, 2020) se navodi da
milenijalci koriste Linkedln bas kao i bilo koju
drugu veb stranicu drustvenih medija kao $to su
Facebook ili Instagram. Ispitanici su naveli da
koriste LinkedIn da kontaktiraju profesionalce sa
kojima mozda nemaju priliku da se sretnu li¢no i
da komuniciraju sa postojeé¢im kontaktima. Dakle,
primarni motiv i upotreba Linkedin-a medu
milenijalcima je razvoj njihove profesionalne
mreze, bez obzira da li aktivno traze posao ili ne,
koristeéi LinkedIn da se brendiraju i plasiraju na
trziSte, povecaju vidljivost medu regruterima,

prate kompanije za koje su zainteresovani da
potencijalno rade i ostvaruju profesionalne veze.

Mi¢ik i MiCudova (2018) su u svojoj studiji
pokazali da postoji direktna korelacija izmedu
kvaliteta veb-sajtova za razvoj karijere na
LinkedIn drustvenim medijima i moguénosti za
uspesSno regrutovanje milenijalaca. Drugim
reCima, ako je veb-sajt kompanije za karijeru na
visokom nivou, njen LinkedIn profil je takode
dobija visoku ocenu od ove grupe kandidata za
posao. Ukupan imidz kompanije, upotrebljivost
LinkedIn stranice i interakcija izmedu atraktivnosti
stranice i ukupnog imidza kompanije pozitivno
utiCu na nameru milenijalaca koji traze posao da
private ponudeni posao.

Prema istrazivanju agencije MAMSI (2016), u
Srbiji, 94% milenijalaca ima profil na nekoj od
drustvenih mreza, 12% njih koristi drustvenu
mrezu LinkedIn, 2% postavlja i deli sadrzaj, 7%
prati kompanije i brendove a 2% komentariSe i
deli objave kompanija.

5 ZAKLJUCNA RAZMATRANJA

Sve analizirane specificnosti menadzmenta
ljudskih resursa ukazuju na vaznost adekvatnog i
kvalitetnog vodenja politike pribavljanja kadrova.
Cilj regrutovanja je da se dode do ljudi sposobnih
za izvrSenje konkretnog posla, Sto znaci da
moraju da ispunjavaju zahteve organizacije i
konkretnog radnog mesta. Regrutovanje kadrova
se vrsi na osnovu razradenih specifi¢nih metoda i
tehnika koje omogucavaju pribavljanje
profesionalaca sposobnih i kompetentnih da na
adekvatan nacdin odgovore zahtevima modernog
poslovanja. Sa  adekvatno  regrutovanim
profesionalnim kadrom organizacija ili institucija
¢e ostvariti uspesnost i konkurentsku prednost.
Sirok spektar moguénosti regrutovanja kojima se
bavi menadzment ljudskih resursa govori o velikoj
vaznosti ove oblasti i njenoj neophodnoj
implementaciji za sve koji Zele da napreduju i
postanu konkurentni u delatnosti kojom se bave.

Linkedln je S8iroko koris¢éena profesionalna
drustvena mreza i oCekuje se da ¢e u narednom
periodu rasti kao alat za regrutovanje radne
shage. Regruteri ¢e u perspektivi automatizovati
procese i angazovati kandidate preko novijih
platformi kao $to je Tiktok, Pinterest i slicne
mobilne aplikacije i poboljSati svoju strategiju
pretrazivanja. Video zapisi se koriste kod 92%
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marketinskih stru€njaka kao inovativna strategija
regrutovanja. Virtuelna stvarnost i tehnologije
poput vestacke inteligencije ¢e se sve vise
koristiti. MoZe se ocekivati da ¢e menadzeri

ljudskih resursa ponuditi virtuelne obilaske
potencijalnih radnih mesta, kori8¢enjem 3D
tehnologije.

Kao relativno nova moguc¢nost, regrutovanje i
selekcija kandidata na drustvenim mreZzama u
Srbiji jo§ uvek ne dobija dovolijno paznje, a
narocito se mali broj kompanija fokusirao na

Linkedln mrezu. Zbog potencijalnog uticaja
LinkedIn profila na formiranje konaénog stava
regrutera ljudskih resursa, pPreporucuje se
kandidatima za posao da personalizuju svoj profil
u jednoj reCenici, identifikuju Sta rade i odvoje se
na taj nacin od svojih konkurenata. Tom porukom
promovisu sebe, bas kao $to brend razvija slogan
kojim se promoviSe. PonaSanje na mrezama
treba da je odmereno. Profil i slike na sajtovima
drudtvenih medija i drugim veb lokacijama
pozeljno je da pokazuju potpunu doslednost.

WORKS CITED

Aslam, S. (2021). LinkedIn by the numbers: Stats, demographics, & fun facts. Omnicore. Available at:
https://www.omnicoreagency.com/linkedin-statistics/

Bahtijarevié-Siber, F., & Sikavica, P. (2001). Leksikon menadZmenta. Masmedia, Zagreb

Black, S. L., Washington, M. L. & Schmidt, G. B. (2016). How to stay current in social media to be
competitive in recruitment and selection. In: N. R. Landers and B. G. Schmidt (Eds.), Social
media in employee selection and recruitment: Theory, practice and current challenges (pp.197—
219). Cham: Springer International Publishing

Bogicevi¢, B. (2004). Menadzment ljudskih resursa. Centar za izdavacku delatnost Ekonomskog
fakulteta, Beograd

Bogicevic¢-Milki¢ B. (2016). Menadzment ljudskih resursa. Ekonomski fakultet, Beograd

Collmus, A. B., Armstrong, M. B. & Landers, R. N. (2016). Game thinking within social media to recruit
and select job candidates. In: R. L. Landers and G. B. Schmidt (Edn.), Social media in employee
selection and recruitment: Theory, practice, and current challenges (pp. 103-126). Cham,
Switzerland: Springer

Cvetkovski, T., Langovi¢-Milicevi¢, A. & Babi¢, S (2015). ,Primena drustvenih mreza u regrutovanju
kandidata za upraznjena radna mesta”, Godisnjak Fakultet za kulturu i medije, Beograd:
Megatrend univerzitet, 7(VIl), 289-304.

Cerovié, S. (2013). Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstvu. Univerzitet Singidunum. Beograd

DelCampo, R.G., Haggerty, L.A., Haney, M.J., & Knippel, L.A. (2011). Managing the multi-generational
workforce: From the GI generation to the millennials. Gower Publishing, Ltd.

Dordevi¢, Boljanovi¢, J. & Pavié, S.Z. (2011). Osnove menadZmenta ljudskih resursa. Univerzitet
Singidunum, Beograd

Florea, V. N. & Badea, M. (2013). Acceptance of new Technologies in HR: E-Recruitment in
Organizations. Proceedings of the European Conference on Information Management &
Evaluation, 344-352.

Fried, B., & Fottler, M. (2015). Human resources in healthcare: managing for success. Association of
University Programs in Health Administration. Arlington, Virginia

Guilfoyle, S., Bergman, S. M., Hartwell, C., & Powers, J. (2016). Social media, big data, and employment
decisions: Mo’ data, Mo’ problems? In N. R. Landers, & B. G. Schmidt (Eds.), Social media in
employee selection and recruitment: Theory, practice, and current challenges (pp. 127-155).
Cham: Springer International Publishing.

Hadalgekar, S. (2021). A Study on the Role of Social Media Platformin Recruitment Process (Social
Recruiting). International Journal of Future Generation Communication and Networking, 14(1),
2126-2141.

42 | Publikovano: april 2022.



Knezevi¢, S. Regrutovanje kadrova putem LinkedIn mreze
FBIM Transactions Vol. 10 No. 1 pp. 33-44

Irawan, D.A., Marpaung, A.B., & Chiri, Y. (2019). Exploratory Factor Analysis: Millennial Generations
Intention To Search Job Vacancies Using Social Media. International journal of scientific &
technology, 8(12), 2099- 2103.

Jobvite. (2021). 10 Tips to Mastering Social Recruiting on LinkedIn. San Mateo: Jobvite. Available at:
https://lwww.jobvite.com/blog/recruitment-marketing/10-tips-to-mastering-social-recruiting-on-
linkedin/

Kluemper, D. H., Mitra, A. & Wang, S. (2016). Social media use in HRM. In: M. R. Buckley, J. R. B.
Halbesleben, and A. R. Wheeler (Eds.), Research in personnel and human resources
management (pp.153-207). Bingley, UK: Emerald Group Publishing Limited.

Kluemper, D.H. (2013). Social Network Screening: Pitfalls, Possibilities, and Parallels in Employment
Selection. Emerald Insight (pp.1-21).

Kroeze, R. (2015). Recruitment via Social Media Sites: A Critical Review and Research Agenda.
University of Twente, The Faculty of Behavioural, Management and Social Sciences, 5th IBA
Bachelor Thesis Conference, Enschede, The Netherlands

Lekovi¢, B., Slavi¢, A., & Berber, N. (2015). Praksa upravljanja ljudskim resursima u Srbiji 2014/2015 —
Izvestaj Cranet istrazivanja. Subotica: Ekonomski fakultet.

LinkedIn. (2021). About LinkedIn. Available at: https://about.linkedin.com/

Loncarevi¢, R., Masi¢, B. & Boljanovi¢-Dordevi¢, J. (2007). MenadzZment: principi, koncepti i procesi.
Univerzitet Singidunum, Beograd

Luki¢, J.M., Brklja¢, M.N. & Perci¢, K.R. (2019). Brendiranje poslodavaca u funkciji privlaenja i
zadrzavanja talenata koji pripadaju generaciji milenijalaca. Marketing, 50(2), 83-93.
https://doi.org/10.5937/markt1902083L

Madera, M. J. (2012). Using social networking websites as a selection tool: The role of selection process
fairness and job pursuit intentions. International Journal of Hospitality Management, 31, pp.
1276- 1282.

Marin, G. D., & Nila, C. (2021). Branding in social media. Using LinkedIn in personal brand
communication: A study on communications/marketing and recruitment/human resources
specialists  perception. Social Sciences & Humanities Open, 4(1), 100174.
https://doi.org/10.1016/j.ssah0.2021.100174

MASMI — agencija za istraZivanje trzista (2016). Y generacija u Srbiji: Ko su (stvarno) srpski milenijalsi?
Vrednosti, zivotni stil i potroSacko ponaSanje. Available at: https://masmi.rs/arvhiva/ko-su-
stvarno-srpski-milenijalsi/

Merriam-Webster (2007). Online Dictionary “News”, Available at: www.m-w.com/dictionar y/News
[accessed 23 December 2021].

Micik, M., & Micudova, K. (2018). Employer Brand Building: Using Social Media and Career Websites
to Attract Generation Y. Economics and Sociology, 11(3), 171- 189.
https://doi.org/10.14254/2071-789X.2018/11-3/11

Nikolaou, I. (2014). Social networking web sites in job search and employee recruitment. International
Journal of Selection and Assessment, 22, 179-189. https://doi.org/10.1111/ijsa.12067

Ollington, N., Gibb, J., & M. Harcourt. (2013). Online social networks: an emergent recruiter tool for
attracting and screening. Personnel Review, 42(3), 248-265.
https://doi.org/10.1108/00483481311320390

Rahimi¢, Z. 2010. Menadzment ljudskih resursa. Ekonomski fakultet u Sarajevu

Rajmond, N., Hollenbeck, J., Gerhart, B. & Wright, R. (2006). MenadZment ljudskih potencijala. Zagreb,
MATE

Roulin, N. & Levashina, J. (2018). LinkedIn as a new selection method: Psychometric properties and
assessment approach, Personnel Psychology.

Published: April 2022



Knezevi¢, S. Regrutovanje kadrova putem LinkedIn mreze
FBIM Transactions Vol. 10 No. 1 pp. 33-44

Shi, L. 2007. Managing Human Resources in Health Care Organizations. Jones and Bartlett Publishers

Sinha, V. & Thaly, P. (2013). A review on changing trend of recruitment practice to enhance the quality
of hiring in global organizations. Management, 18 (2), 141-156. Available at:
https://hrcak.srce.hr/112643

Slavi¢, A., Bjeki¢, R., & Berber, N. (2017). Uloga interneta i drustvenih mreza u procesu regrutacije i
selekcije. XXII International Scientific Conference Strategic Management and Decision Support
Systems in Strategic Management. Subotica: Ekonomski fakultet, 88-96.

Smith, S. A. (2018). Recruitment, retention and engagement of a Millennial workforce. Lanham, MD:
Lexington Books.

Smith, S. A., & Watkins, B. (2020). Millennials’ Uses and Gratifications on LinkedIn: Implications for
Recruitment and Retention. International Journal of Business Communication,
232948842097371. : https://doi.org/10.1177/2329488420973714

Statista.com Available at: https://www.statista.com/forecasts/1147246/linkedin-users-in-serbia

Stoiljkovi¢, M., Vojnovi¢,B., & Cvijanovi¢, D. (2013). Menadzment zadovoljstvom i motivacijom u
zdravstvenim ustanovama. Institut za ekonomiku poljoprivrede Beograd.

Susa B. 2009. MenadzZment ljudskih resursa, Cekom books d.o.o., Novi Sad
Sunje, A. (2002). Top menadzer: vizionar i strateg, Tirada, Sarajevo.
Vodopija, S. (2006). Struéni savjetnik za uspje$no organiziranje i vodenje. Rijeka, Naklada Zagar

Vuji¢, D. (2011). Upravijanje ljudskim resursima — Izvor poslovne uspe$nosti. USCEE, Beograd

Received for publication: 03.01.2022.
Revision received: 28.03.2022.
Accepted for publication: 05.04.2022.

Kako citirati ovaj rad? / How to cite this article?

Style — APA Sixth Edition:

Knezevi¢, S., & Ivkovi¢, I. (2022, 04 15). Evaluacija procesa regrutovanja putem drustvenih medija sa
fokusom na LinkedIn drustvenu mrezu. (Z. Cekerevac, Ur.) FBIM Transactions, 10(1), 33-44.
doi:10.12709/fbim.10.10.01.04

Style — Chicago Sixteenth Edition:

KneZevi¢, SneZana, i lvan Ivkovi¢. ,Evaluacija procesa regrutovanja putem drudtvenih medija sa
fokusom na LinkedIn drustvenu mrezu.“ Urednik Zoran Cekerevac. FBIM Transactions
(MESTE) 10, br. 1 (04 2022): 33-44.

Style — GOST Name Sort:

Knezevi¢ Snezana i Ivkovié Ilvan Evaluacija procesa regrutovanja putem drustvenih medija sa
fokusom na LinkedIn drustvenu mrezu [Casopis] // FBIM Transactions/ ur. Cekerevac Zoran. -
Beograd : MESTE, 15 04 2022. - 1: T. 10. - str. 33-44.

Style — Harvard Anglia:
Knezevi¢, S. & Ivkovi¢, |., 2022. Evaluacija procesa regrutovanja putem drustvenih medija sa fokusom
na LinkedIn drustvenu mreZu. FBIM Transactions, 15 04, 10(1), pp. 33-44.

Style — ISO 690 Numerical Reference:

Evaluacija procesa regrutovanja putem drustvenih medija sa fokusom na LinkedIn drusStvenu mreZu.
Knezevié, Snezana i Ivkovié, Ivan. [ur.] Zoran Cekerevac. 1, Beograd : MESTE, 15 04 2022,
FBIM Transactions, T. 10, str. 33-44.

44 Publikovano: april 2022.



