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Abstract:

U danasnje vreme upotreba interneta je postala neophodna i nezaobilazna kako u privat-
nom, tako i u poslovnom zivotu. Savremeni nacini komunikacije se razvijaju i sve vise se
upotrebljavaju, a najpopularniji na¢in je komunikacija putem drustvenih mreza. Drustvene
mreze, pored komunikacije, pruzaju i razli¢ite druge usluge, a postale su i vazan deo u
procesu zaposljavanja. Cilj ovog rada je da predstavi drustvene mreze (LinkedIn, Twitter,
Facebook, SnapChat...) koje se koriste prilikom trazenja zaposlenja, da ukaze kakav uticaj
imaju profili na drustvenim mrezama prilikom selekcije i regrutacije kandidata, koliko
menadzera ljudskih resursa koristi drustvene mreze u tu svrhu, kao i da prikaze mane i
prednosti selekcije i regrutacije kandidata putem drustvenih mreza.

uvobD

Upotreba interneta u savremenom svetu neizostavan
je, ali u mnogim sektorima i neophodan deo svakodnev-
nog zivota, a pristup internetu vecini je stanovnika planete
dostupan na svakom mestu i u svako vreme. Internet da-
nas koriste sve grupacije stanovnistva, bez obzira na sta-
rost, socijalni status, obrazovanje ili pol. I njegova namena
je raznolika, u zavisnosti od li¢nih sklonosti pojedincima
sluzi kao ,,sredstvo® za zabavu na najrazlicitije moguce na-
¢ine, za sticanje novih znanja ili usavrsavanje postojecih ili
kao korisna platforma za pokretanje posla.

Ipak, znacaj i raspon kori$¢enja najizrazitiji su kod
mladih osoba, ¢iji je svakodnevni zivot gotovo u svakom
segmentu vezan za internet. Istrazivanje vodece svetske
kompanije u oblasti racunarskih mreza, CISCO, iz 2011.
godine, pokazalo je da svaka tre¢a osoba od 18 do 29 go-
dina smatra internet podjednako vaznim ,kao i vazduh,
vodu, hranu i skloniste“.! Razvoj interneta je unapredio
i nove nacine komunikacije koje se odrazavaju, pa ¢ak i
menjaju privatan, poslovni, akademski zivot, kao i ostale
njegove sfere. Drustvene mreZe jedan su od najpopular-
nijih nac¢ina komunikacije.

1 http://www.cisco.com/c/en/us/solutions/enterprise/connected-
world-technology-report/index.html#~2011
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DRUSTVENE MREZE

Drustvena mrezZa je internet prostor koji sluzi za me-
dusobno povezivanje korisnika. Najce$ce je to internet
platforma koja omogucava korisnicima da kontaktiraju
sa prijateljima, povezu se sa drugim korisnicima sa kojima
dele interesovanja, da se uc¢lanjuju u grupe, postavljaju ko-
mentare, ukljucuju se u diskusije i dele razlicite sadrzaje sa
ostalim korisnicima iste druStvene mreze. Na svetu danas
postoje hiljade platformi tog tipa, od globalno najpopu-
larnijih mreza opste namene poput Facebooka i Twittera
ili specijalizovanih platformi kao Youtube (muzicka plat-
forma) pa sve do malih mreza ili foruma usmerenih ka
specifi¢cnim zanimanjima ili hobijima.

Poceci drustvenih mreza se vezuju za BBS (Bulletin
Board System), koji je pusten u rad u februaru 1978. godi-
ne u Cikagu u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama (prema
njihovim tvrdnjama, tvorci sistema Ward Christensen i
Randy Suess na pocetku rada na sistemu su bili direktno
motivisani ¢cuvenom velikom ¢ikagkom olujom u januaru
te godine, koja je prekinula gotovo kompletnu komuni-
kaciju u gradu).

BBS je drustvena mreza u okviru koje su, pomocu te-
lefonskih linija, razmenjivane informacije. Putem BBS-



a poslata je i prva fotografija. Pored ovog, razvijeni su i
sistemi za komunikaciju i razmenu dokumenta, koji su
pretece drustvenih mreza kakve poznajemo danas. Nakon
BBS-a pojavile su se mnogobroje manje drustvene mreze,
ali nijedna nije uspela da zabelezi ve¢i uspeh sve do poja-
ve Friendstera, prve mreze koja je okupila vise od milion
korisnika iz svih delova sveta. Friendster je proradio 2002.
godine, a vrhunac popularnosti dostigao je 2004. godine.
Zbog nemoguc¢nosti da ide u korak sa konkurencijom,
popularnost mu je drasti¢no opala iako i danas postoji sa
sedistem u Maleziji kao stranica za igre. Uspeh Friendste-
ra bio je i svojevrsni kamen-temeljac u razvoju drustvenih
mreza kakve poznajemo danas i ,okidac“ za pokretanje
mreza koje su postigle daleko vece uspehe, na celu sa
Facebookom koji prema poslednjim podacima iz marta
2014. godine ima vise od 900 miliona korisnika.

Popularnost drustvenih mreza Sirom sveta dovela
je i do toga da one postanu ne samo mesto kojem ljudi
pristupaju samo zbog zabave, da komuniciraju sa sta-
rim prijateljima ili upoznaju nove, ve¢ postaju sredstvo
za efikasno predstavljanje pojedinca ili organizacija i za
ozbiljniju komunikaciju: u pocetku zamisljene kao mesto
za razonodu, zadrzale su tu karakteristiku, ali su postale i
mesto za ozbiljan rad.

DRUSTVENE MREZE | SELEKCIJA KANDIDATA

Selekcija stru¢nih ljudi, odgovarajucih za jednu or-
ganizaciju, jedan je od osnovnih zadataka menadzmenta
ljudskih resursa. Izbor adekvatnih osoba od posebne je
vaznosti jer direktno utice na buducu uspesnost organi-
zacije. Upotreba interneta za zaposljavanje postala je ne-
zaobilazna, a jedan od sve prisutnijih nacina za selekciju i
regrutaciju kandidata postale su upravo drustvene mreze.

Neke organizacije napravile su i korak dalje: selekciju
kandidata obavljaju na osnovu kratkih video-zapisa. U te
svrhe koristi se Snapchat, aplikacija za mobilne telefone
nove generacije namenjena slanju fotografija, poruka ili
kratkih video-zapisa. Ti zapisi traju najduze 10 sekundi i
isto toliko su dostupni na mrezi, nakon ¢ega budu obrisa-
ni sa Snapchat servera. Mnogi menadzeri ljudskih resursa
su skeptic¢ni, ali Snapchat aplikacija postaje sve popular-
nija i organizacije su je ve¢ prihvatile kao novi kanal za
marketing.

Imajuéi u vidu stavove menadzera ljudskih resursa
i rezultate istrazivanja, jasno je da upotreba drustvenih
mreza viSe ne otvara dilemu da li ih jedna organizacija
koristi, nego kako ih koristi da bi iz toga izvukla $to vecu
korist.”

Pojavom drustvenih mreza i njihovim velikim uspe-
hom omoguceno je poslodavcima da, vise nego ikada
ranije, brzo i lako dobiju i raspolazu informacijama o
kandidatima, a kandidatima su pruzene daleko veée mo-
gucnosti da pretragom drustvenih mreza stupe u kontakt
sa poslodavcima i dobiju odgovarajuce zaposlenje.

Rezultati istrazivanja o regrutaciji kandidata pomocu
drustvenih medija, koje se kontinuirano sprovodi na in-
ternet stranici Jobvite, pokazali su da je u 2013. godini 94
odsto menadzera ljudskih resursa izjavilo da ve¢ koristi
2 Social Recruiting Survey Results, Jobvite 2013
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ili da u skoroj budué¢nosti namerava da koristi drustve-
ne mreze kao pomoc¢ pri regrutaciji kandidata, a 78 odsto
izjavilo je da su ve¢ i angazovali nekoga pomocu drustve-
nih mreza.
Za regrutaciju najcesce se koriste Facebook, Twitter i
LinkedIn, ali ispitivanja su pokazala da su menadzeri ljud-
skih resursa kandidate pronalazili i na drugim mrezama
kao sto su Google+, ali i mreze koje na prvi pogled ne
deluju kao potencijalno mesto za pronalazenje kandidata
za posao, kao $to je YouTube.?
Upotreba drustvenih mreza u zapo$ljavanju u Srbiji
znatno je reda. Prema podacima Infostuda samo 58 odsto
poslodavaca u nasoj zemlji je izjavilo da dodatne infor-
macije o kandidatima trazi na drustvenim mrezama, i to
uglavnom na poslovnoj drustvenoj mrezi LinkedIn, a rede
na Facebooku i Twitteru.*
Podaci sa profila na drustvenim mrezama cesto sadrze
podatke o kandidatima koji nisu u vezi sa njihovim profe-
sionalnim sposobnostima i vestinama (podaci o li¢nosti) i
samim tim ne bi smelo da se odrazavaju na proces selekci-
je kandidata. Kako bi izbegli zloupotrebu li¢nih podataka,
organizacije bi trebalo da prikupljaju i sacuvaju samo re-
levantne podatke koje ¢e koristiti u procesu selekcije kan-
didata i kojima ¢e moci u svakom momentu da dokazu
legitimnost izbora kandidata.
Poslodavci najcesce pretrazuju podatke:
¢ O prethodnom poslu — 55%
+ Obrazovanju - 50%
¢ Preporuke (na primer, na drustvenoj mrezi Linked-
In) — 41%

¢ Druge podatke o kandidatu (na primer, hobiji ili
interesovanja) - 33%

+ Fotografije - 28%

¢ Izjave kandidata o interesovanjima i aktivnostima
-24%

¢ Pripadnost ili ¢lanstvo u grupama (drustvene ili
verske) — 24%

+ Komentare i druge sadrzaje koje kandidat postav-
lja - 18%

+ Komentare i druge sadrzaje koje postavljaju pri-
jatelji kandidata - 12%

Informacije koje poslodavci dobiju o kandidatima
mogu da uticu na konacan rezultat selekcije kandidata
u pozitivnom, ali i u negativhom smislu. Istrazivanje iz
2013. godine koje je sprovela jedna od vodecih svetskih
marketingkih kuca Harris Interactive, pokazuje da, iako
socijalni mediji mogu biti od velike pomoci pri trazenju
posla, viSe od 43 odsto menadzera ljudskih resursa napo-
minje kako je ,,zahvaljuju¢i“ drustvenim mrezama pro-
naslo informacije koje su uticale na njihovu odluku da ne
angazuju odredene kandidate. Poslodavci su u tim prime-
rima nakon pretrage socijalnih medija kojima se koriste
kandidati pronasli razlicite ,zabrinjavajuce sadrzaje, od
dokaza o neprili¢cnom ponasanju do informacija o u kon-
tradikciji sa njihovim stvarnim kvalifikacijama:

3 Social Recruiting Survey Results, Jobvite 2013

4 http://www.politika.rs/rubrike/Drustvo/Do-posla-uz-pomoc-dru-
stvenih-mreza.lt.html

5  Sarah S. Fallaw, Ph.D. Tracy M. Kantrowitz, Ph.D, SHL 2013 Global
Assessment Trends Report
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+ Kandidat $iri neprikladan ili provokativan materijal
na drustvenim mrezama -50%

+ Na drustvenim mrezama postoji informacija da
kandidat zloupotrebljava alkohol i droge - 49%

+ Kandidat je kritikovao i pokazao nepostovanje pre-
ma prethodnom poslodavcu - 33%

+ Kandidat ima lose komunikativne sposobnosti -
30%

+ Kandidat piSe diskriminativne komentare o
Zenama, rasama, veri... — 28%

+ Kandidat je izneo neistinite podatke o svojim kvali-
fikacijama - 24%
S druge strane, menadzeri ljudskih resursa su pretra-
zivajuci podatke kandidata na drustvenim mrezama u
pojedinim slucajevima dolazili i do informacija koje su ih
samo ucvrstile u odluci da angazuju kandidata:
+ Kandidat je ostavio utisak profesionalne osobe -
57%

¢ Menadzer je razvio pozitivan osecaj o licnosti kan-
didata - 50%

+ Kandidat ima Siroko opste obrazovanje i pokazuje
$irok spektar interesovanja — 50%

+ Informacije na drustvenim mrezama potvrduju
kvalifikacije kandidata — 49%

+ Kandidat je kreativan - 46%

+ Kandidat ima dobre komunikacione sposobnosti
-43%

+ Druge osobe postavile su odli¢ne preporuke za kan-

didata ili ih potvrdile - 38%°

Medutim, bez obzira na rasirenost koristenja drus-
tvenih mreza, informacije o kandidatima dostupne na
drustvenim mrezama u vecini slucajeva ipak nisu bile
presudne za donosenje odluka o adekvatnom kandidatu.
Bez obzira na porast upotrebe drustvenih mreza u procesu
regrutacije, kada je u pitanju procena i selekcija kandidata
rezultati su nesto drugaciji. Tek svaka peta organizacija
uopste dozvoljava da odluka bude doneta na osnovu in-
formacija ¢iji su izvor drustvene mreze, dok je svega 11
odsto menadzera ljudskih resursa izjavilo da su informa-
cije sa drustvenih mreza presudne za zaposljavanje kan-
didata, a 12 odsto potvrdilo potpuno poverenje u kvalitet
informacija koje nalazi na drustvenim mrezama.’

Selekcija kandidata putem drustvenih mreza svakako
pokazuje znacajne prednosti koje se odnose na ustedu
vremena, novca i efikasnost, ali evidentno postoje i nega-
tivne strane koje ne bi trebalo zanemariti:

NEDOSTATAK STANDARDIZACIJE NEGATIVNO
UTICE NA POUZDANOST INFORMACIJA

Moguca je diskriminacija pri selekciji. Procena poten-
cijala kandidata samo po profilu na drustvenim mrezama
otvara moguc¢nost pojave neeticke prakse. Organizacije
moraju da vode racuna o prisutnosti razli¢itih grupa na
drustvenim mrezama da ne bi doslo do diskriminacije

6  http://www.careerbuilder.com/share/aboutus/pressreleasesdetail.as
px?id=pr691&sd=4%2F18%2F2012&ed=4%2F18%2F2099

7 Sarah S. Fallaw, Ph.D. Tracy M. Kantrowitz, Ph.D. SHL 2013 Global
Assessment Trends Report

prema polu, rasi, nacionalnoj ili verskoj pripadnosti

Profili na drustvenim mrezama ne otkrivaju nuzno i
pravu sliku o pojedincu. Kandidati ne mogu u potpunosti
da kontrolis$u koji ¢e sadrzaj o njima biti objavljivan na
drustvenim mrezama ili drugim internet stranicama

Postoji rizik da nove metode regrutacije i selekcije kan-
didata nisu uskladene sa tradicionalnim metodama. Ako
se to dogodi, moze doc¢i do propusta u selekciji kandidata
i poslodavac moze da previdi talentovanog pojedinca

Odredeni broj kandidata je zabrinut za sigurnost po-
dataka na internetu (krada identiteta i sli¢no) i zato ne
ostavlja dovoljno podataka.

Zbog sve veceg broja korisnika drustvenih mreza i
male moguc¢nosti kontrole informacija na internetu, poje-
dinci i organizacije se susrecu i sa problemom privatnosti
i bezbednosti informacija. Njihova zabrinutost je donekle
opravdana, jer ,,napadi“ virusa ili drugih malicioznih pro-
grama i postavljanje neta¢nih informacija koje mogu da
naruse integritet podataka su najce$ce prisutni na internet
stranicama koje imaju najvise posetilaca. Drustvene mre-
ze su pod velikim rizikom zbog koli¢ine informacija koje
svakodnevno procesiraju i zbog dostupnosti informacija
velikom broju korisnika, stoga i najmanja slabost platfor-
mi moze lako da bude zloupotrebljena. Medutim, to nije
previse uticalo na svakodnevnu upotrebu drustvenih mre-
za koje i dalje beleze porast broja korisnika prevashodno
zbog znacajnih prednosti koje pruzaju. Problemi koji se
odnose na privatnost i bezbednost informacija, za sada,
se mogu prevazi¢i samo ukoliko korisnici pazljivije pri-
stupaju drustvenim mrezama i obracaju paznju na sadrzaj
i koli¢inu informacija koje dele sa drugim korisnicima.?
Organizacije ne bi smele da ignori$u drustvene mreze, pre
svega zbog pozitivnih efekata na poslovanje (poboljsanje
proizvoda, usluga i marketinga, smanjenje troskova, po-
vecanje prihoda, stru¢nih kandidata, reputacije...) ve¢ bi
trebalo da unaprede bezbednosnu politiku, azuriraju alate
koji su adekvatni za zastitu podataka na internetu ili da
organizuju obuke zaposlenih i na taj nacin povecaju svoju
konkurentnost.

ZAKLJUCAK

Drustvene mreze su bez sumnje promenile nacine na
koje organizacija bira odgovarajuce kandidate i time su
osigurale, izmedu ostalog, efikasnost i brzinu selekcije,
vecu produktivnost, bolju motivaciju i manju fluktuaciju
zaposlenih. Ali, selekcija kandidata nikako ne bi treba-
lo da se obavlja samo na osnovu podataka sa drustvenih
mreza. Li¢ni kontakt poslodavca sa kandidatom, intervju
i procena na osnovu toga i dalje su najbolji i napouzdaniji
nacin izbora jer jo$ nije moguce u potpunosti proceni-
ti pouzdanost i ta¢nost profila na drustvenim mrezama.
Zato je malo verovatno da ce selekcija kandidata putem
drustvenih mreza u dogledno vreme sasvim zameniti
tradiocionalne nacine izbora zaposlenih, ali takav nacin
selekcije i regrutacije je ve¢ postalo korisno dodatno sred-
stvo sa potencijalom da se dodatno razvije.

8  http://www.fastcompany.com/1030397/privacy-and-security-
issues-social networking
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USING SOCIAL MEDIA FOR CANDIDATE SELECTION- PRO ET CONTRA

Abstract:

At the present time Internet has become an essential and Internet has become an essen-
tial and inevitable in private and business life. Modern ways of communication has been
developing more and more and people adopt them, especially social networks. The most
common use of social networking internet pages is for communication but it also offers
other various services and they have become an important part of the recruitment process.
The aim of this paper is to present a social networks (LinkedIn, Twitter, Facebook, Snap-
Chat...) as instrument for a job searching and to indicate what impact social network profiles
have on recruitment and hiring processes, how many human resource managers use social
networks for that purpose and advantages and disadvantages of using social networking
platforms for recruitment and candidate selection.
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