
1. Uvod 

Ljudski potencijali, predstavljaju resurs, ~ije znanje,
ve{tine, sposobnosti i iskustvo, uz primenu novih tehno-
logija i stalnog osposobljavanja, mogu da odgovore na
tr`i{ne promene i uti~u na uspe{no ostvarivanje ciljeva
organizacije.  

Primena Interenta, u regrutovanju ljudskih resursa u
razvijenim zemljama je dominantna, sa tendencijom da
zameni tradicionalne metode. 

Ponude poslova i profila lica zainteresovanih za posao
na virtuelnim tr`i{tima rada, online dru{tvenim mre`a-
ma dostupnije su u najkra}em vremenskom periodu.  

Na tr`i{tu rada, zbog prilago|avanja ~estim promena-
ma, od nezaposlenih ili zaposlenih koji `ele da prona|u
novi bolji posao, pored posedovanja odgovaraju}e kva-
lifikacije, zahteva se i razvijanje dodatnih ve{tina i spo-
sobnosti.  

Pra}enje trendova na tr`i{tu rada olak{ano je sa zapo-
slenima koji poseduju odgovaraju}e kompetencije.
Njihovo u~e{}e, u definisanju poslovne strategije orga-
nizacije, uz posedovanje sposobnosti za planiranje no-
vih poslovnih modela i transformacija poslovnih proce-
sa, omogu}avaju opstanak organizacije i doprinose nje-
nom razvoju. 

3. E-zapo{ljavanje

E-zapo{ljavanje je prikupljanje i razmena standardizo-
vanih elektronskskih poruka izme|u poslodavca, lica
koja tra`e zaposlenje i organizacija za zapo{ljavanje i
socijalno osiguranje, u ponudi i ogla{avanju poslova,
prijavljivanju, selekciji, izboru kandidata i prijavi zapo-
slenog organizacijama za zapo{ljavanje i socijalno osi-
guranje, zasnovano na propisima za njegovu primenu.1

Okru`enje u kojem deluje menad`ment ljudskih resur-
sa u stanju je stalnih promena koje se uo~avaju, u ka-

rakteru rada i zapo{ljavanja, obrazovanju i inovaciji
znanja, privrednom restruktuiranju, demografskim raz-
likama i stilu `ivota.  

Globalnim strukturnim promenama i zahtevima vre-
mena treba da se prilagode sve funkcije organizacije i
ona u celini.2

Razvoj informacionih tehnologija i komunikacionih
mre`a odrazio se i na funkcionisanje i poslovanje orga-
nizacije. E-globalno tr`i{te rada bez geografskih ogra-
ni~enja, podsti~e ve}u konkurentnost i mobilnost ljud-
skih resursa. 

Websajtovi trzi{ta rada doprinose brzini i kvalitetu po-
sredovanja u zapo{ljavanju. Na njima se formiraju ba-
ze podataka o slobodnim radnim mestima i poslovnim
biografijama lica koja tra`e zaposlenje. Websajtovi
naj~e}e nude i druge usluge: 

pretra`ivanje listinga poslova prema klju~nim re-
~ima, kategorijama poslova i lokaciji; 
dobijanje smernica i sugestija za izradu e-poslov-
nih biografija, uz mogu}nost besplatnog unosa u
bazu poslovnih biografija; 
savetovanja o planiranju i razvoju karijere; 
dobijanje informacija o organizovanju razli~itih
vrsta obrazovanja, treninga i obuka; 
sajmova zapo{ljavanja i drugih korisnih 
informacija.

Sajtovi koji ogla{avaju ponude poslova u inostranstvu
nude i informacije o dozvolama za rad, sme{taju, osigu-
ranju i dr.

[irokopojasni Internet, ADSL i savremeni komunika-
cioni softver pove}anom broju korisnika ra~unarske
opreme omogu}avaju da zapo~nu sopstveni posao ili da
ga obavljaju od ku}e (eWorking). 

Subjektima zapo{ljavanja koji koriste Internet poznato
je koliko njegova primena doprinosi efikasnijem zapo-
{ljavanju.
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Predmet ovog rada je elektronsko zapo{ljavanje. U ovom radu analiziraju se mogu}nosti elektronskog zapo{lja-
vanja i primene online dru{tvenih mre`a i poslovno-socijalno orjentisanih sajtova u zapo{ljavanju. Izrada mode-
la e-zapo{ljavanja, koji je tako|e prikazan u ovom radu, poku{aj je da se na novi, efikasniji na~in, primenom in-
formacionih tehnologija i komunikacionih mre`a, pristupi tra`enju, selekciji i zapo{ljavanju ljudskih resursa.
Model e-zapo{ljavanja, bazira se na konceptu elektronskog poslovanja i metodama menad`menta ljudskih resur-
sa. Predlo`eni model prilago|en je uslovima zapo{ljavanja u Srbiji.
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POSLODAVCIMA Internet u zapo{ljavanju omogu-
}ava: 

organizovanje rada na daljinu i saradnju 
sa zaposlenima na razli~itim lokacijama; 
ogla{avanje slobodnih radnih mesta 
velikom auditorijumu;
da brzo i lako do|u do ve}eg broja kandidata ~i-
je kvalifikacije odgovaraju zahtevima slobodnih
radnih mesta; 
postizanje kvalitetnijeg zapo{ljavanja primenom
odgovaraju}ih softvera. 

LICIMA KOJA TRA@E ZAPOSLENJE Internet u
zapo{ljavanju omogu}ava:

pregled e-tr`i{ta rada sa ponudama poslova na
specijalizovanim sajtovima za zapo{ljavanje i on-
line dru{tvenim mre`ama;
izradu i promociju poslovne biografije;
direktan kontakt sa poslodavcem u najkra}em
roku;

samostalno obavljanje poslova kod ku}e,  
e-posao (eWorking).

Internet pru`a velike mogu}nosti za zapo{ljavanje kroz
razli~ite forme i oblike rada, za lica razli~itih kvalifika-
cija, invalidnih i lica sa posebnim potrebama. Nave{}e-
mo neke od njih:

poslovi koji se obavljaju radom kod ku}e, 
e-posao (eWorking); 
poslovi u virtuelnim organizacijama i timovima; 
poslovi webmastera, profesionalnih web dizajne-
ra i drugi poslovi.3

3.1 Online ponude poslova 

Internet, u segmentu zapo{ljavanja, poslodavcima
omogu}ava jeftinije ogla{avanje ponude poslova, bez
vremenskog i geografskog ograni~enja.  

Da bi se olak{alo pretra`ivanje poslova neki
Websajtovi nude i automatizovana re{enja. 

Poslovi se ogla{avaju na specijalizovanim sajtovima i
portalima za zapo{ljavanje, online dru{tvenim mre`a-
ma, sajtovima trzi{ta rada, sajtu Nacionalne slu`be za
zapo{ljavanje, agencija za zapo{ljavanje, poslodavaca,
uspe{nih doma}ih i stranih kompanija, Slu`be za upra-
vljanje kadrovima, omladinskih i studentskih zadruga,
e-glasila i medija, online dnevne i nedeljne {tampe,
stu~nih ~asopisa i dr. 

Dosada{nja praksa u Srbiji pokazala je da se sve vi{e
ponude poslova elektronski ogla{avaju.

3.2 E-poslovna biografija 

Pronala`enje novog posla lak{e je i br`e ukoliko se
poseduje dobra poslovna biografija.  

Poslovna biografija mo`e postati elektronska ukoliko
se:

objavi na Internetu - verzija za Web (HTML),
verzija u formatu ASCII, verzija za elektronsku
obradu, 
po{alje e-po{tom, ili
po{alje na papiru, skenira i smesti u ra~unarski
sistem.

Sajtovi i online dru{tvene mre`e za zapo{ljavanje, ~e-
sto pru`aju i sugestije za izradu elektronskih poslov-
nih biografija. 

Za aplikante na slobodna radna mesta va`no je da po-
datke iz poslovne biografije po{alju u formatu koji
tra`i poslodavac.

Danas se kompanije uglavnom oslanjaju na elektron-
ske poslovne biografije, u Evropi na e-CV, a u Ameri-
ci na e-Resumes. 

Prezentacija potencijalnih kandidata u razvijenim ze-
mljama obavlja se i putem video CV (vCV) ili online
video Rezimea (online vResumes). 

3.3 Online dru{tvene mre`e u e-zapo{ljavanju

Internet omogu}ava pojedincu slobodu izra`avanja
kroz, napisano, sliku ili zvuk, informisanja, komunika-
cije i saradnje sa drugima.

Dru{tvene mre`e (social networking websites) omogu-
}avaju socijalne interakcije me|u ljudima i njihovo
umre`avanje. Predstavljanju novinu na Internetu. 

Korisnici mre`a imaju mogu}nost li~nog predstavlja-
nja, ~esto svog profila, socijalnih veza i drugih dodat-
nih usluga. U najve}oj meri usluge su besplatne. Onli-
ne dru{tvenim mre`ama danas se koriste stotine mili-
ona ljudi. 

Kori{}enje usluga dru{tvenih mre`a u preduze}u ili
me|u njima predstavlja potencijal koji ima veliki uti-
caj na poslovni svet i obavljanje poslova. Postaju zna-
~ajno sredstvo za povezivanje i komunikaciju lica ko-
ja su u potrazi za poslom i poslodavaca zainteresova-
nih za nove zaposlene. U okviru dru{tvenh mre`a de-
le se interesi i/ili aktivnosti. Ve}ina njih obezbe|uje i
razli~ite na~ine interakcije korisnika, kao {to su e-mail
poruke ili usluge ~askanja. Za kori{}enje mre`a po-



`eljna je {to br`a internet veza, za neke i ure|aji kao
{to su web kamere ili slu{alice.

Najpoznatije online dru{tvene mre`e su facebook,
myspace, twitter, fixster, linkendIn. Svaka od njih ima
svoje specifi~nosti.

Facebook je globalni socijalni sajt za umre`avanje.
Osnovan je 2004. godine. Sajt je besplatan, a njegovi
korisnici mogu biti preduze}a koja se reklamiraju ili
pojedinci koji promovi{u svoje profile.

Prema najnovijim podacima mre`u koristi 350 miliona
aktivnih korisnika {irom sveta, od kojih 35 miliona
svakodnevno a`urira svoj status, 65 miliona pristupa-
ju mre`i preko svojih mobilnih ure|aja. Mre`a broji
700.000 aktivnih preduze}a. Smatra se da facebook u
ovom trenutku nema konkurenta.

Registrovani korisnici mre`e mogu dobiti vi{e infor-
macija o virtuelnim radnim mestima na linkovima:

http://www.eworkplace-mn.com,
http://twitter.com/eWorkPlaceMN, 
http://www.linkedin.com/in/eworkplacemn.

LinkedIn je poslovno-orjentisani socijalni sajt za
umre`avanje. Najve}a je i najmo}nija svetska profesi-
onalna mre`a. 
LinkedIn korisnicima omogu}ava:

da upravljaju inoformacijma koje su javno do-
stupne;
pronala`enje poslovnih partnera i klijenata;
kreiranje projekata i saradnju na njihovim rea-
lizacijama;
prikupljanje podataka i deobu datoteka u re{a-
vanju problema;
pronala`enje najboljih talenata za organizaciju;
sticanje novih znanja;
distribuciju oglasa za posao i dr.

Na mre`u se mogu registrovati lica starija od 18 godi-
na. Registrovanim korisnicima, poslovnim saradnici-
ma, diplomcima i stru~njacima, dozvoljeno je da odr-
`avaju listu detalja o ostvarenim kontaktima, da pro-
na|u ljude i znanja, kako bi ostvarili svoje profesio-
nalne ciljeve, uz mogu}nost kontrolisanja li~nog profi-
la na mre`i. Profesionalaci se pridru`uju mre`i i stru~-
njacima sli~nih interesa, pripadnosti, iskustva i ciljeva.
Mre`a, im omogu}ava pro{irivanje liste veza sa licima
koja nisu na njoj registrovana. 

LinkedIn pru`a profesionalne usluge u regrutovanju.
U ogla{avanju poslova i njihovoj pretrazi po klju~noj
re~i, zemlji i po{tanskom broju. Naprednom pretra-

gom omogu}ava se pronala`enje poslova po vi{e odre-
|enih kriterijuma, i to po broju poslova, od posled-
njeg, uz dobijanje spiska njihovih poslodavaca. 

Licima koja tra`e posao mre`a omogu}ava izradu pro-
fila, njihovo predstavljanje poslodavcima, kroz zajed-
ni~ke mre`e. Profil treba da bude predstavljen tako da
rezimira dosada{nja profesionalna i stru~na dostignu-
}a korisnika mre`e. Na mre`i mogu predstaviti i pre-
poruke prethodnih poslodavaca, klijenata, kolega.
Preporuke mogu uticati na dobijanje ili za obavljanje
poslova.

Mre`a omogu}ava organizacijama da ja~aju svoj
brend i pro{ire svoje uticaje. 

Od decembra 2009. godine LinkedIn {irom sveta ima
vi{e od 55 miliona registrovanih korisnika, koji pred-
stavljaju 170 „industrija“, u vi{e od 200 zemalja, i teri-
torija.

4. Primena koncepta e-zapo{ljavanja 

Bitna pretpostavka primene novih tehnologija u me-
nad`mentu su ljudski resursi i upravljanje njima. Su-
o~avanje sa izazovima tehnolo{kog razvoja i tr`i{ta
zahteva menad`ere osposobljene za brzo prilago|a-
vanje procesa rada i funkcionisanja privrednih subje-
kata na izmenjene uslove poslovanja.4  

Vi{egodi{nje, iskustvo iz menad`menta ljudskih re-
sursa, istra`ivanje zapo{ljavanja u svetu i kod nas,
podstaklo je autora ovog rada, da aktivnosti i ceo pro-
ces zapo{ljavanja, uz primenu informacionih tehnolo-
gija i komunikacionih mre`a prilagodi subjektima za-
po{ljavanja.

Predlo`en model e-zapo{ljavanja i sprovo|enje aktiv-
nosti iz modela opisani su u ovom radu.

Model e-zapo{ljavanja sprovodi se kroz slede}e aktiv-
nosti:

utvr|ivanje potrebe poslodavca za ljudskim re-
sursima;
odre|ivanje izvora pribavljanja ljudskih resur-
sa;
e-ogla{avanje slobodnih radnih mesta;
e-prijavljivanje potencijalnih kandidata i lica
koja tra`e zaposlenje;
online selekcije potencijalnih kandidata; 
izbor kandidata; 
stupanje na rad novog zaposlenog;
e-prijave na osiguranje zaposlenog.
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4.1. Aktivnosti modela E-zapo{ljavanja

Procesu zapo{ljavanja prethodi procena potreba za
ljudskim resursima u organizaciji u pojedinim organi-
zacionim celinama, za odre|ene periode.  

Zasnivanje radnog odnosa mogu}e je kada postoje
ekonomski uslovi i potrebe u datoj organizaciji, odno-
sno kod poslodavca. Uslovi koji se utvr|uju za oba-
vljanje poslova objektivno su dati i odgovaraju zahte-
vima procesa rada u organizaciji.

Utvr|ivanje potreba za ljudskim resursima mo`e biti uslo-
vljeno: promenom delatnosti organizacije, uvo|enjem no-
ve tehnologije, razvojem novih proizvoda i usluga, pove-
}anjem kompetentnosti organizacije boljim pozicionira-
njem na tr`i{tu, samovoljnim odlaskom zaposlenog iz or-
ganizacije, smrtnog slu~aja i u drugim slu~ajevima.

Popuna slobodnog radnog mesta mo`e biti stalna ili pri-
vremena, {to zavisi od vrste i du`ine trajanja poslova.  

Pri formiranju predloga za popunu slobodnog radnog
mesta nu`no je da budu obuhva}eni odgovori na sle-
de}a pitanja:

koje kompetencije (kvalifikacije i sposobnosti)
je potrebno da poseduje zaposleni za odre|ene
poslove?
na koji na~in treba izvr{iti popunu slobodnog
radnog mesta? 

Izvori pribavljanja ljudskih resursa. Organizacija po-
trebe za ljudskim potencijalima mo`e obezbediti od
nezaposlenih ili zaposlenih (unutar ili van organizaci-
je) koji `ele novi bolji posao. 

Poslodavac najpre sagledava mogu}nosti popune slo-
bodnog radnog mesta analizom kompetencija zapo-
slenih u organizaciji. Konstatuje da li me|u zaposle-
nima ima onih koji svojim kvalifikacijama i sposob-
nostima ispunjavaju uslove za obavljanje slobodnih
poslova ili zaposlenih, ~ije usmeravanje, motivaciju i
razvoj treba podsta}i, koji bi ostali du`i period u or-
ganizaciji. 

Prednosti raspore|ivanja zaposlenih: zadovoljstvo
zaposlenog {to je mogao uticati na razvoj sopstvene
karijere; poslodavca {to je u kra}em roku obezbe-
dio zaposlenog za obavljanje poslova, uz smanjenje
tro{kova.

Me|utim, kada poslodavac konstatuje da za obavlja-
nje slobodnih poslova ne mo`e na}i kompetentnog za-
poslenog iz organizacije, opredeljuje se za regrutova-
nje kandidata i vr{i izbor odgovaraju}e ekonomi~ne
metode pribavljanja ljudskih resursa iz spoljnih (eks-
ternih) izvora.

E-prijavljivanje slobodnog radnog mesta vr{i posloda-
vac na Websajtu Nacionalne slu`be za zapo{ljavanje.
Na osnovu e-Prijave o slobodnom radnom mestu tre-
ba da se identifikuju podaci o radnom mestu i potreb-
nim znanjima i sposobnostima, kao i drugim uslovima
za izvr{avanje poslova radnog mesta, koji se unose i u
evidenciju o slobodnim radnim mestima.

E-ogla{avanje slobodnog radnog mesta, vr{i Nacional-
na slu`ba za zapo{ljavanje ili agencije za zapo{ljava-
nje. Poslodavac potrebe za novim zaposlenim mo`e
oglasiti i na svom Websajtu, specijalizovanim sajtovi-
ma za zapo{ljavanje, online dru{tvenim mre`ama i dr. 

E-ogla{avanjem, o ponudama poslova, obave{tava
se {iri auditorijum, br`e i jeftinije. Da bi privukli {to
ve}i broj onih koji aktivno tra`e posao ili razmi{lja-
ju o tome, modelari u izgradnji oglasa ~esto koriste
model AIDA (akronim od engleskih re~i: Atten-
tion, Interest, Desire, Action - Pa`nja, Interes, @el-
ja, Akcija).

Slika 1. Shema modela e-zapo{ljavanja5



E-prijavljivanje potencijalnih kandidata. Na slobodna
radna mesta apliciraju kandidati kojima odgovaraju
ponu|eni poslovi i uslovi rada ili lica kojima je neop-
hodno zaposlenje.

Za dobijanje podataka o licima koja tra`e zaposlenje
struktuisan je Upitnik o kandidatu, u formi e-Prijave za
posao - elektronske poslovne biografije, ra~unarskog
programa za online prijavljivanje potencijalnih kandi-
data za posao.

Popunjavaju je potencijalni kandidati pri u}e{}u na
oglas, ali je mogu popuniti i lica koja su zainteresovana
za rad u organizaciji.

Menad`eri za ljudske resurse proaktivno na online dru-
{tvenim mre`ama i profesionalno-socijalnim sajtovima
pristupaju bazama podataka o licima koja tra`e zaposle-
nje. Nakon pronala`enja odgovaraju}eg kandidata, upo-
znaju ih sa ponu|enim poslovima i uslovima za njihovo
obavljanje. Kandidati koji su izrazili `elju za aplicira-
njem, dobijaju instrukcije za popunu e-Prijave za posao.  

E-Prijava za posao svakom gra|aninu pru`a mogu}nost
za sistemati~no, hronolo{ki i fleksibilno predstavljanje
svojih kompetencija. Sastoji se od obaveznih i opcionih
pitanja i uklju~uje kategorije za predstavljanje:

Li~nih podataka: ime, prezime, godine `ivota,
pol, adresa, telefon, e-mail, i dr.
Radnog iskustva: period radnog anga`ovanja, na-
ziv i delatnost poslodavca, naziv radnog mesta,
osnovne aktivnosti i zadu`enja i dr.
Obrazovanja i usavr{avanja: period obrazovanja-
usavr{avanja, naziv obrazovne institucije, smer,
zanimanje, naziv zvanja, prose~na ocena, stru~ni
ispit i dr.

Ve{tina, znanja i sposobnosti: znanje stranih jezi-
ka, podaci o dodatnim znanjima i sposobnostima
koje pojedinac poseduje, isti~u}i dru{tvene, orga-
nizacione, ra~unarske, tehni~ke, umetni~ke i dru-
ge ve{tine, znanja i sposobnosti.
Dodatne informacije: o referencama i dr..
Prilozi:prosle|ivanje elektronskih podataka (li~-
na dokumenta, preporuke).6

U skladu sa Kodeksom poslovne etike podaci o kandi-
datima mogu biti kori{}eni samo u svrhu zapo{ljava-
nja.7

U odnosu na podno{enje CV-ja, Rezimea ili individu-
alnih prijava i biografija e-Prijava za posao ima pred-
nosti zbog lak{eg, br`eg dobijanja, sortiranja i obrade
podataka, izbegavanja dobijanja nepotrebnih podata-
ka, efikasnije selekcije potencijalnih kandidata, fleksi-
bilnosti, uz mogu}nost dopune sa novim podacima i
prilozima u elektronskom obliku (li~na dokumenata,
preporuke, sertifikati i dr.).

Online komunikacija sa u~esnicima oglasa ostvaruje
se putem e-maila, VoIP-a, Skype-programa i mobil-
nog telefona. 

Svi u~esnici oglasa obave{tavaju se o ishodu njihovih
prijava u svim fazama e-zapo{ljavanja. 

Online selekcija potencijalnih kandidata. Selekcija po-
staje va`nija, zbog ve}e ponude, kompetentnih kandi-
data na tr`i{tu rada i tro{kova metoda selekcije.

Poslodavac pristupa selekciji potencijalnih kandidata
zbog nastojanja da u uslovima promovisanja jednakih
mogu}nosti, pravedno, izvr{i izbor izme|u kompetent-
nih kandidata. 

Menad`eri za ljudske resurse imaju jo{ uvek klju~nu
ulogu u procesu selekcije. Njihova uloga mo`e biti po-
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Slika br. 2 Web strana e-ponude poslova poslodavca

Slika br. 3 Web strana e-Prijave za posao
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sredna i neposredna. Mogu biti savetodavci linijskim
rukovodiocima u predlaganju najefikasnijih metoda
selekcije, obu~avanja za selekciju, naj~e{}e za vo|enje
intervjua. Za sprovo|enje selekcije anga`uju za i kon-
sultanti, specijalisti.

Kriterijumi po kojima se kandidati rangiraju moraju
biti jasni, zbog dono{enja kredibilnih odluka u proce-
su selekcije. 

Kriterijumi selekcije obi~no se prikazuju u vidu speci-
fikacije, tj. opisa osobe koja predstavlja idealnog kan-
didata. 

Lewis (1985) izdvaja tri kriterijuma selekcije: 

organizacioni kriterijumi, 
odeljenski ili funkcionalni kriterijumi; i
kriterijumi individualnog radnog mesta.8

Naj~e{}e se za kriterijume selekcije odre|uju:obrazo-
vanje, vrsta i nivo stru~ne spreme, radno iskustvo, oso-
bine li~nosti, posedovanje ve{tina i specifi~nih znanja. 

Na osnovu podataka iz E-Prijave za posao, koje su o
sebi dali potencijalni kandidati i zadatih kriterijuma
formira se e-Lista potencijalnih kandidata. Potencijalni



kandidati sa e-Liste, koji su u{li u u`i izbor dobijaju
uputstvima za online selekciju.  

Za potencijalne kandidate, koji u nekoj od narednih fa-
za selekcije, ne postignu zadovoljavaju}e rezultate, ob-
ustavlja se procedura zasnivanja radnog odnosa, uz evi-
dentiranje razloga.

Za sprovo|enje online selekcije potencijalnih kandida-
ta potrebno je da poslodavac i potencijalni kandidati
poseduju odgovaraju}e savremene komunikatore. 

Ukoliko poslodavac nema mogu}nosti za sprovo|enje
online selekcije, ovu aktivnost, kao uslugu, mo`e pove-
riti nosiocima zapo{ljavanja ili specijalizovanim organi-
zacijama koje sprovode profesionalnu selekciju kandi-
data po zahtevu poslodavca.

Za utvr|ivanje podobnosti i sposobnosti kandidata za
obavljanje odre|enih poslova poslodavci naj~e{}e kori-
ste testove. Va`no je da testove sprovode i interpretira-
ju kompetentni stru~njici.

Testovi koji se koriste u sprovo|enju procesa zapo{lja-
vanja mogu se svrstati u: testove inteligencije, testove
znanja, testove sposobnosti, testove posebnih sposob-
nosti, testove sposobnosti za obuku, testove dostignu}a,
testove li~nosti i dr.9

Poslodavci naj~e{}e koriste testovi:
Online testovi znanja - kandidati koji poseduju radno
iskustvo ~esto se podvrgavaju proverama znanja kako
bi se proverila uskla|enost znanja sa zahtevima rad-
nog mesta. 

Proces selekcije mo`e biti olak{an i ubrzan ukoliko
kandidati poseduju sertifikate o proveri znanja, kao {to
su ECDL (European Computer Driving Licence) - me-
|unarodni sertifikat o poznavanju ra~unarskih progra-
ma, EBCL (European Business Competence Licence) -
internacionalno priznat sertifikat u oblasti poslovnih
ve{tina i menad`menta i TOEIC®- The Test of English
for International Communication - za potrebe poslov-
nog sveta test znanja iz engleskog jezika namenjen oni-
ma kojima engleski nije maternji jezik. 

Online testovi sposobnosti mere potencijal pojedinca
za njegov razvoj u op{tem i posebnom smislu. Testo-
vi sposobnosti mogu se podeliti u dve kategorije: te-
stove koji mere op{te mentalne sposobnosti ili op{tu
inteligenciju i one koji mere posebne sposobnosti i
potencijale. 

Naj~e{}e se vr{i provera znanja iz pravnih nauka, ra-
~unovostvenih i knjigovodstvenih poslova, poslovnih

ve{tina i menad`menta, ra~unarskih znanja i ve{tina,
stranih jezika i dr. 

Online testovi li~nosti – Primena testova li~nosti u se-
lekciji kandidata otvorila je raspravu koliko je sama li~-
nost va`na za uspeh u nekom poslu ili organizaciji i ot-
pora da se ne~ija li~nost mo`e izmeriti. Testovi li~nosti
naj~e{}e se koriste za menad`erske, profesionalne po-
slove i poslove sa visokom spremom.  

APA’s Board of Scientific Affairs and Board of Prof-
fessional Affairs 2001. godine uspostavio je jedinicu
kojom se izve{tavaju psiholozi o stanju u Internet-
skom testiranju. 

Prednosti, kojima doprinosi pimena Interneta u testira-
nju: jeftinije je i ekonomi~nije, nema potrebe {tampa-
nja i umno`avanja materijala, jednostavnosti izmene
pitanja, br`e i lak{e dobijanje rezultata. 

Me|utim, postoje i neki problemi vezani uz Internet-
sko testiranje kao {to su obezbe|enje sigurnosti i osi-
guranja stru~nog obja{njenja rezultata, prevencija ne-
autorskog kori{~enja materijala, zadr`avanje autor-
skih prava.10

Online Intervju. Nakon obavljenog testiranja sprovodi
se on-line intervju. Primenjuje se kako bi potencijalni
kandidati dobili potpunije informacije o slobodnim po-
slovima i uslovima za njihovo obavljanje a poslodavci
informacije koje mogu uticati na dono{enje odluke o
izboru kandidata.

Poslodavacu i licima koja tra`e zaposlenje web kame-
rom, Videokonferencijom ili Skype programom omo-
gu}ava se komunikacija osim glasom i `ivom slikom. 

Potencijalnim kandidatima poslodavac priprema i
prosle|uje DVD-Video sa uputstvima za vo|enje in-
tervjua, uz odre|ivanje termina (dan i vreme) za nje-
govo obavljanje. 

Online intervju mo`e se sprovoditi u vi{e nivoa. Prvi
intervju, naj~e{}e vodi menad`er za ljudske resurse,
drugi Konkursna komisija, ukoliko je formirana, i po-
slednji koji vodi poslodavac. Specifi~nost pitanja zavi-
si od nivoa intervjua i vrste posla.

Na nekim sajtovima daju se sugestije za vo|enje inter-
vjua. Na pojedinim sajtovima, sajtu LinkedIn prikaza-
ne su simulacije video intervjua. 

Predlaganje kandidata za zasnivanje radnog odnosa
vr{i se nakon obavljene on-line selekcije potencijalnih
kandidata za zasnivanje radnog odnosa. Tim koji je
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obavljao selekciju poslodavcu u elektronskoj formi
predla`e Listu kandidata za izbor, sa obrazlo`enjem.

Akt o izboru kandidata. Poslodavac pre dono{enja ak-
ta o izboru kandidata, mo`e obaviti razgovor, {to je
veoma va`no sa aspekta njegove odgovornosti pri iz-
boru kandidata.  

Prilikom izbora kandidata treba uzeti u obzir intereso-
vanje kandidata za obavljanje odre|enih poslova i in-
teres organizacije.  

E-obave{tavanje o izboru kandidata. Va`no je svim
u~esnicima oglasa dati povratnu informaciju o ishodu
njihovih prijava. Kandidati koji su aplicirali na oglas
obave{tavaju se o rezultatu oglasa e-mailom, izuzev
kandidata koji su prezentovani poslodavcu, oni se o
kona~nom rezultatu obave{tavaju mobilnim telefo-
nom, Internet telefonom (VoIP) ili Skype-om. 

Podaci o potencijalnim kandidatima koji nisu izabra-
ni, ali su u toku selekcije pokazali dobre rezultate, kao
i onih koji nisu u{li u u`i izbor, mogu da ostanu i dalje
u bazi podataka o licima koja tra`e zaposlenje, zbog
eventualnog naknadnog kontaktiranja, pod uslovom
da su za to dali saglasnost. 

Zasnivanje radnog odnosa kandidata. Po prijemu ak-
ta o izboru kandidata, priprema se predlog e-Ugovora
o radu. E-Ugovor o radu prosle|uje se e-po{tom kan-
didatu. Ujedno se obave{tava o datumu i mestu za
potpisivanje Ugovora. Po zaklju~ivanju Ugovora o ra-
du, mena`er za ljudske resurse obave{tava kandidata
o vremenu kada treba da do|e u organizaciju i licu ko-
je }e ga primiti radi stupanja na rad.

Stupanjem na rad zaposlenog vr{i se i njegovo fakti~ko
zasnivanje radnog odnosa. Po stupanju na rad zaposle-
nog, mena`er za ljudske resurse formira e-Dosije no-
vog zaposlenog, otvara mu e-mail, obezbe|uje pristup
dokumentima, fajlovima, aplikacijama i e-po{ti.11

E-prijava zaposlenog. Za ostvarivanje prava iz radnog
odnosa zaposlenog, menad`er za ljudske resurse vr{i
popunu obrazaca (e-prijave o zasnivanju - prestanku
radnog odnosa, e-prijave na osiguranje, e-prijave za
zdravstveno osiguranje) i prosle|uje nadle`nim orga-
nizacijama. NSZ, Fondu za penzijsko i invalidsko osi-
guranje (PIO) i mati~oj filijali osiguranika za zdrav-
stveno osiguranje. 

Organizacije registruju prava novog zaposlenog iz
svoje nadle`nosti i potom kvalifikovana dokumenta
prosle|uju poslodavcu, koji ih sme{ta u e-Dosije za-
poslenog. 

4.2. Prednosti primene modela E-zapo{ljavanja u
menad`mentu ljudskih resursa 

Predlo`eni model e-zapo{ljavanja, novi je organizaci-
oni model koji koristi informacionu i komunikacionu
tehnologiju u segmentu zapo{ljavanja. Dinami~ki po-
vezuje subjekte zapo{ljavanja. Prednosti modela e-
zapo{ljavanja su brojne:

proces e-zapo{ljavanja je automatizovan, celo-
kupna dokumentacija je centralizovana, u elek-
tronskoj formi;
HTML dokumenti zamenjuju papirnate obrasce
i formulare;
jeftinije e-ogla{avanje slobodnih radnih mesta; 
e-prijavljivanje potencijalnih kandidata; 
e-evidentiranje potencijalnih kandidata i  lica
koja tra`e posao; 
analiza velikog broja e-Prijava za posao, 
br`e i lak{e identifikovanje najkvalitetnijijih po-
tencijalnih kandidata za sprovo|enje selekcije;  
pronala`enje i zapo{ljavanje najboljih stru~nja-
ka; 
e-obave{tenje potencijalnih kandidata o njiho-
vom statusu; 
primena Internet servisa za online  selekciju po-
tencijalnih kandidata; 
online komunikacija poslodavca sa potencijal-
nim kandidatima, licima koja tra`e zaposlenje,
NSZ i organizacijama za osiguranje zaposlenih; 
pobolj{anje komunikacije i saradnje izme|u su-
bjektima zapo{ljavanja na tr`i{tu rada;
subjektima zapo{ljavanja pru`a se mogu}nost
povezivanja i kori{}enja potrebnih baza poda-
tka i dokumenta za kvalitetno odvijanje proce-
sa;
fleksibilnost modela, prilago|avanje i njegov
razvoj prema potrebama korisnika;
efikasnije i kvalitetnije zapo{ljavanje. 12

5. Zaklju~ak 

Globalizacija tr`i{ta rada, primena novih tehnologija u
poslovanju korenito menjaju tretman ljudskog potenci-
jala, radnog, stvarala~kog i karakter upravljanja.  

Model e-zapo{ljavanja predstavlja novi koncept zapo-
{ljavanja i radnog anga`ovanja. U modelu su implemen-
tirana savremena nau~na i stru~na saznanja iz menad`-
menta ljudskih resursa, informacionih i komunikacionih
tehnologija; standardi koji se primenjuju u razvijenim
zemljama i doma}i propisi iz segmenta zapo{ljavanja. 

Primena modela e-zapo{ljavanja podrazumeva i pro-
mene u organizaciji rada, primenjenoj tehnologiji i me-
todologiji poslodavca, nosioca zapo{ljavanja i organiza-
cija za osiguranje zaposlenih. Mo`e se sprovesti uz pri-
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menu savremenih informacionih i komunikacionih teh-
nologija, upotrebu i razmenu standardizovanih doku-
menata u elektronskom obliku, primeni elektronskog
potpisa i kori{}enju kriptografskih mehanizama za{tite.  

E-zapo{ljavanje doprinosi pove}anju efikasnosti, efek-
tivnosti i inovativnosti procesa zapo{ljavanja. Postignu-
ti rezultati pokazuju da primena e-zapo{ljavanja dopri-
nosi uvidu u sve faze procesa zapo{ljavanja, pobolj{a-
nju kvaliteta procesa i zna~ajnom smanjenju tro{kova. 

Implementacija predlo`enog modela e-zapo{ljavanja
treba da omogu}i akterima zapo{ljavanja kvalitetniji, br-
`i, jeftiniji i sigurniji proces, uz manje napora i gre{aka.

Predvi|a se da }e u budu}osti najbr`e rasti jedna od on-
line kategorija koja se odnosi na tra`enje mogu}nosti
za zaposlenje i saveta za razvoj krijere. Budu}nost e-za-
po{ljavanje je neizbe`na, od kompanija, virtuelnih rad-
nih mesta i rada kod ku}e.
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