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Ovaj rad ima za cilj da identifikuje kompetencije kandidata za zaposljavanje za poziciju business menadzera ko-
je donosioci odluke o zaposljavanju smatraju vaznim. Predlozili smo Conjoint analizu kao tehniku za odrediva-
nje preferencija odluke o zaposljavanju. Conjoint analiza je eksperimentalni pristup koji se koristi kao sredstvo
za merenje preferencije kupaca prema proizvodima ili uslugama, kao i za razumevanje pojedinacnih preferen-
cija. Sprovedeno je istraZivanje i dobijeni rezultati imaju za cilj da informiSu potencijalne kandidate o ocekiva-
njima odluke o zaposljavanju, kao i da pomognu nastavnicima na fakultetima u kreiranju programa nastave.

Kljucne reci: klju¢ne kompetencije, biznis menadzer, donosioci odluke o zaposljavanju, Conjoint analiza, pre-
ferencije.

1. Uvod

Zaposleni predstavljaju klju¢ uspeha svake kompanije. Stoga ¢e, zahvaljuju¢i tome, kompanije koje su
spremne da prepoznaju ovu Cinjenicu i koje uspevaju da izaberu i zadrze kvalitetan kadar ostvariti konku-
rentsku prednost. Da bi se odabrao kvalitetan kadar neophodno je dobro organizovati sam proces selekcije
i izabrati kandidate koji su spremni da budu efikasni i lojalni kompaniji.

Selekcija je proces identifikovanja i zaposljavanja najbolje kvalifikovanih kandidata, od ukupnog prethodno
generisanog broja podnosilaca prijava, koji zadovoljavaju ciljeve kompanije i trenutne zakonske uslove (Ca-
tano et al., 2001). U procesu zaposljavanja, kompetencije kandidata imaju najvazniju ulogu. Postoji veliki broj
radova posvecienih kako samom pojmu kompetencija, tako i razli¢itim modelima klju¢nih kompetencija.
Prema Dalton (1997), model kompetencija se opisuje kao “motivi, obelezja i skup Zeljenih ponasanja poje-
dinca za odredeno radno mesto ili nivo”. Kao takav, model kompetencija je “obrazovni profil” obi¢no razvijen
za pojedinacna zanimanja, ali i kao nadogradnja. Modeli kompetencija se koriste da izjednace specifikaci-
je posla sa strategijama organizacije; i kompetencije tad imaju ulogu zajednic¢kog jezika (Lievens et al.,2004)
koji se koristi za identifikovanje kriti¢nih fakora uspeha organizacije (Delamare Le Deistand & Winterton,
2005).

Cilj ovog rada je da definiSe listu klju¢nih kompetencija kandidata za poziciju business menadzera koje do-
nosioci odluke o zaposljvanju smatraju vaznim. U tu svrhu kori§éena je Conjoint analiza.

Conjoint analiza je istraZivacka tehnika koja se koristi za utvrdivanje optimalnih karakteristika proizvoda ili
usluga i za merenje individualnih preferencija. Conjoint analiza vodi poreklo iz psihometrije, a privukla je
posebnu paznju u marketing istrazivanjima kao metod koji odslikava odluke potro$aca. Medutim, svega ne-
koliko studija je koristilo conjoint analizu u okviru istrazivanja trziSta rada. KoriScienjem conjoint analize Baker
and McGregor (2000) su odredili relativni znacaj sedam kriterijuma o zapo$ljavanju racunovoda i istovreme-
no ispitali da li se ove vrednosti razlikuju medu razli¢itim grupama pojedinaca. Biesma et al. (2007) su
primenili conjoint analizu za odredivanje preferencija zaposlenih prema klju¢nim kometencijama kandidata
koji imaju master diplomu za zapoSljavnje u sektoru javnog zdravlja.
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Rad je organizovan na sledecii nacin. U drugom poglavlju dat je pregled literature koji se odnosi na mode-
le kljuénih kompetencija. U tre¢em poglavlju je opisana Conjoint analiza, metoda koju smo predlozili da
odredi znacajnosti kompetencija kandidata od strane odluke o zaposljavanju kao i da izdvoji najznacajnije
kompetencije u procesu selekcije. U okviru studije sprovedeno je istrazivanje i najvazniji rezultati su dati u
poglavlju 4. U petom poglavlju data su zaklju¢na razmatranja.

2. Modeli klju¢nih kompetencija

U uslovima nezaposlenosti i velikog pritiska ka racionalizaciji proizvodnje, kao posledica sve ve¢e konku-
rencije koja prouzrokuje podizanje produktivnosti rada, od klju¢nog je znacaja zaposliti u kompaniji najbolje
kadrove. Drugim re€ima, tehnoloske i organizacione promene dovode do povecenja potrebe za kadrovima
visih i boljih sposobnosti (Elias & McKnight 2001; Green et al., 2001; Stasz, 2001) koje se prvenstveno po-
stizu kroz obrazovanje i obuku (Borghans et al., 2001).

Da bi organizacija odgovorila zahtevima modernog doba, neophodno je vrsiti kvalitetnu i efikasnu selekci-
ju kandidata, odabrati prave ljude za posao, efikasno koristiti ljudske potencijale, motivisati radnike,
eliminisati odsustva, uvesti pravedno nagradivanje, sisteme napredovanja i donositi odluke na osnovu tre-
nutnih informacija. Stru¢na selekcija i orijentacija zaposlenih omoguéuje da zaposleni budu rasporedeni na
osnovu svojih sposobnosti, sklonosti i motivisanosti za rad.

lako ne postoji direktna i linearna veza izmedu selekcije kadrova i organizacione efikasnosti i performansi,
ipak je razumno pretpostaviti da ¢e poboljSanje selekcije kadrova dovesti do boljih performansi (Kurz & Bar-
tram, 2002). Pored potencijalnih koristi direktno vezanih za dobru selekciju, tu su i nizi troSkovi loSeg izbora
kandidata, kao i opasnost od odbacivanja dobrog kandidata koji moze biti angazovan od strane konkure-
nata (Robertson et al., 2002).

Postavlja se pitanje koje su to sposobnosti i vestine, odnosno kompetencije, koje bi trebalo da poseduje kan-
didat kako bi u procesu selekcije bio odabran od strane koja vrsi taj izbor. Pri tome, javlja se i problem da
potencijali i Zzelje kandidata ponekad nisu uskladeni sa zahtevima onih kojih ih zapoSljavaju.

Kao odgovor na ovo pitanje sprovedena su brojna istraZivanja. Po pitanju osobina i vestina koje treba da po-
seduje kandidat, mnogi autori prave razliku izmedu dve vrste sposobnosti: stru¢nih i opstih. Opste se
definiSu kao kombinacija ucenja, analitickih sposobnosti, vestine reSavanja problema i snalazljivosti u raz-
li¢itim oblastima (Heijke et al., 2003). Nekoliko studija istraZivalo je ulogu klju¢nih kompetencija na trzistu
rada. (Borghans et al., 2001; Stasz, 2001; Heijke et al., 2003). Drugi, pak, naglasavaju ili ulogu isklju¢ivo
struénih kompetencija na ishode na trzistu rada (Mane, 1999) ili znac¢aj opstih kompetencija (Stasz, 2001).

Prema Ruetzler et al. (2010) Sest je kriterijuma na osnovu kojih se ocenjuje kandidat: prosek ocena, vesti-
ne komunikacije, pripremljenost za intervju, sposobnost rada u timu, organizaciona kultura i radno iskustvo.

Prosek ocena kandidata, kao kriterijuma u odabiru, moZe biti od izuzetne vaznosti posebno u slu¢aju kada
kandidat ne poseduije ili ima ograni¢eno radno iskustvo. Prosek ocena je objektivni kriterijum, na osnovu kog
se moze napraviti jasan pregled, kao i lista potencijalnih kandidata (Kuncel et al., 2004). lako neke studije
pokazuju da se prosek ocena u nekim delatnostima ne smatra vaznim kriterijumom (Baker & McGregor,
2000; Guo et al., 2009; McKinney et al., 2003), s druge stane, postoji podrska ovom kriterijumu koji se ko-
risti kao sredstvo za izbor onih kandidata koji ¢e biti intervjuisani (Roth & Bobko, 2000).

Vestina komunikacije uklju¢uje i usmenu i pismenu komunikaciju. Ove vestine su rangirane medu pet naj-
vaznijih vestina, za zapoS$ljavanje kandidata od mesta menadzera do mesta lidera u ugostiteljstvu
(Chung-Herrera et al., 2003; Fjelstul, 2007; Mayo & Thomas-Haysbert, 2005; Tesone & Ricci, 2005).

Postoji veoma mali broj istraZivanja u kojima se direktno ispituje pripremljenost kandidata za intervju. U okvi-
ru nedavno sprovedene studije organizovani su probni intervjui, tako da su kandidati mogli da “probaju” sam
nastup u intervjuu. Ovaj probni intervju doveo je do povecianja samopouzdanja kandidata i pobolj$anja sa-
me vestine “intervjuisanja” (Hansen et al., 2009).
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Sposobnost kandidata da rade sa drugima, kao ¢lanovi tima, stavlja ih u komparativnu prednost u odnosu
na one koji vole sami da rade ili ne vole da pomazu drugima. Biti deo tima, odnosno biti orijentisan ka tim-
skom radu, veoma je cenjena osobina u mnogim delatnostima. Tessone i Ricci (2005) su utvrdili da je
sposobnost rada u timu jedna od najtrazenijih prakti¢nih vestina. Fjelstul (2007) je na osnovu sprovedenog
istrazivanja timski rad rangirao kao drugu najvazniju vestinu. Baker and Harris (2000) su zakljucili da studen-
ti specijalizovani za informacione sisteme i tehnologiju smatraju da je sposobnost timskog rada jedna od dve
najvaznije osobine u o¢ima donosilaca odluke o zaposljavanju.

Uskladivanje sa kulturom i misijom organizacije nastaje kada su vrednosti i verovanja kandidata konzistentne
sa vrednostima i verovanjima organizacije. “Emocionalna posvecienost” zaposlenog i njegov oseciaj identite-
ta sa organizacijom moze dovesti do vecieg zadovoljstva zaposlenih i veée organizacione efikasnosti (Hemp,
2002). Meta - analiza koju je sproveo Kristof-Brown et al., (2005) pokazala je da je kompatibilnost izmedu po-
jedinca i kompanije u znacajnoj korelaciji sa namerom o zaposljavanju i aktuelnim ponudama za posao.

3. Conjoint analiza

Conjoint analiza je istrazivacka tehnika bazirana na multivarijacionoj analizi, a koja se koristi za merenje indi-
vidualnih preferencija. Konkretno, tehnika se koristi da se stekne uvid u to kako potro$aci vrednuju razlicite
atribute proizvoda na osnovu procene kompletnog proizvoda. Conjoint analiza, koja se ponekad naziva i ‘tra-
de-off” analiza, odnosno analiza kompromisa, omogucéava da se otkrije na koji nacin pojedinci donose
kompleksne sudove. Sustina je u pretpostavci da su kompleksne odluke bazirane ne samo na jednom krite-
rijumu ili faktoru ve¢ na viSe faktora koji se posmatraju zajedno (CONsidered JOINTIy), a otuda i naziv metode.

Conjoint eksperimenti podrazumevaju da pojedinci izraze svoje preferencije prema razli¢itim, eksperimen-
talno dizajniranim, stvarnim ili hipotetickim alternativama. Ove hipoteticke alternative predstavljaju opis
potencijalnih realnih alternativa u smislu njihovih najvaznijih karakteristika ili atributa. Liste atributa koji opi-
suju pojedine alternative nazivaju se profili. U praksi se skup relevantnih atributa najce$¢e odreduje na
osnovu postojece literature ili na osnovu obavljenih pilot istrazivanja tehnikama kao $to su fokus grupe, fak-
torske liste i slicno. Za svaki atribut se definiSu dve ili viSe fiksiranih vrednosti ili “nivoa”, koji se dalje
kombinuju kako bi se kreirali razli¢iti profili.

Ocigledno je da se broj mogucih profila neizmerno povecéava sa poveéanjem broja atributa i/ili nivoa. Skup
profila koji se sastoji od svih mogucih kombinacija atributa nivoa je kompletan faktorski plan eksperimenta.
Kao i u vecini conjoint studija, veliki broj moguc¢ih kombinacija atributa i nivoa ¢ine nemoguéim da se gene-
riSe plan zasnovan na svim mogué¢im kombinacijama. Naime, takvi planovi su neprakti¢ni kako zbog
kognitivnih ograni¢enja ispitanika tako i zbog vremenskih ograni¢enja. Stoga se u cilju smanjenja broja pro-
fila u praksi koristi redukovan faktorski plan, koji ne podrazumeva nikakvu interakciju izmedu atributa i
obezbeduje odsustvo multikolinearnosti.

Eksperimentalni postupak podrazumeva da ispitanici svoje preferencije izraze dodeljivanjem ocena ili ran-
giranjem ponudenih profila. Funkcije preferencija se procenjuju iz ovih podataka, i to primenom metode
najmanijih kvadrata u slu€aju ocenjivanja i ordinalnim tehnikama u slu¢aju rangiranja.

Nakon $to se prikupe informacije o individualnom izboru, odgovori se dalje analiziraju. Da bi se odredio re-
lativni znacaj razli¢itih atributa za ispitanike, kompromisi koje pojedinci ¢ine izmedu ovih atributa, kao i
ukupna korist uzimajuci u obzir ove kompromise, mora se specifikovati veza izmedu korisnosti atributa i do-
deljenih ocena. Najjednostavniji i najées¢e koriS¢en model je linearni aditivni model. Ovaj model pretpostavlja
da se ukupna korisnost bilo koje kombinacije atributa proizvoda ili usluge dobija kao zbir parcijalnih kori-
snosti nivoa atributa koji opisuju dati proizvod ili uslugu. Dakle, ukupna korisnost profila j za i-tog ispitanika
moze se izraziti na sledeci nacin:

K L
U, = BuXu +&; . .
/ ;; KM (L R Ay £ R )

gde | predstavlja ukupan broj ispitanika, J - ukupan broj profila, dok je K ukupan broj atributa. Ly je broj

nivoa k-tog atributa, a B korisnost /I-tog nivoa k-tog atributa za i-tog ispitanika. Promenljiva X uzima vred-
nost 1 ukoliko je /-ti nivo k-tog atributa prezentovan u profilu j, u suprothom uzima vrednost 0.
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Parametri ﬂ”", (parcijalne korisnosti) se procenjuju primenom regresione analize i mogu se dalje koristiti
da se ustanove razli¢ite stvari. Prvo, vrednost ovih parametara ukazuje na uticaj koji svaki od atributa ima
na ukupnu korisnost. Sto je ova vrednost veéa, to je veéi i uticaj. Drugo, parcijalne korisnosti se mogu kori-
stiti za segmentaciju baziranu na preferencijama. Naime, s obzirom da se parcijalne korisnosti racunaju na
individualnom nivou, ukoliko postoji heterogenost preferencija, istraziva¢ ih moze otkriti. Ispitanici koji su do-
delili sli¢énu vrednost nivoima atributa grupiSu se u isti segment. Tre¢e, na osnovu vrednosti parcijalnih
korisnosti nivoa atributa, za svaki atribut je moguce izracunati njegovu relativnu zna¢ajnost, a koja predsta-
vlja meru uticaja atributa na ispitanikov izbor. Sto je ova vrednost veéa, to je atribut znadajniji za ispitanika
ili grupu ispitanika, i obrnuto. Relativha znac¢ajnost atributa racuna se na taj nacin sto se raspon vrednosti
korisnosti za svaki od atributa podeli sumom raspona korisnosti svih atributa, i to posebno za svakog ispi-
tanika. Rezultate je dalje moguée uproseciti kako bi se uzele u obzir preferencije svih ispitanika:

Ukupne korisnosti profila mogu se, umetanjem odgovarajucih vrednosti parcijalnih korisnosti u izraz (1),
odrediti za razli¢ite kombinacije atributa,. Dalje se ove ukupne korisnosti koriste za predvidanje trziSnog
udela izabranih profila. Kona¢no, parcijalne korisnosti se mogu koristiti za proveru validnosti rezultata co-
njoint analize tj. za proveru do koje mere su dobijeni rezultati konzistentni sa a priori o€ekivanjima.

4. Empirijska studija

Cilj ovog istrazivanja je bio da identifikuje koje su to klju¢ne kompetencije kandidata za poziciju business me-
nadzera od strane donosilaca odluke o zapoSljavanju, ali i da opi$e najpozeljnijeg kandidata. Istrazivanje je
sprovedeno u Beogradu, u Srbiji, u maju 2011 godine. Ukupno 31 ispitanik je u¢estvovao u anketiranju.
lako se ovaj uzorak moze smatrati relativno malim, to nije atipicno za primenu conjoint analize, kada je cilj
istrazivanja razvijanje hipoteze (Orme 2006).

Dizajniranje studije

U prvoj fazi conjoint analize izvr$ena je identifikacija karakteristika, odnosno atributa. Definisali smo deset
kljunih atributa kori§¢enjem razliitih izvora: literature (Biesma et al., 2007; Ruetzler et al., 2010), misljenja
donosilaca odluke o zapo$ljavanju i ranije sprovedenih istraZivanja. Kada su izabrani atributi, potrebno je de-

finisati i nivoe za svaki od njih. Atributi i njihovi nivoi prikazani su u Tabeli 1.

Tabela 1. Lista atributa i njihovih nivoa

Atributi Nivo 1 Nivo 2 Nivo 3
Zavrsene studije Osnovne studije Master opsti Master specijalizovani
Bachelor
Radno iskustvo Nema Praksa Posao
Strani jezik Jedan Vise /
Poznavanje rada na ra¢unaru Osnovno Napredno /
Vestine komunikacije Umerene |zraZene /
Krativnost i vesina resavanja N
Prosecno Veoma /
problema
Timski rad Orjentisanost ka Orjentisanost ka /
timskom radu individualnom radu
Organizacione vestine Proseéne Dobre /
Proaktivnost Da Nedovoljno /
Pripremljenost za intervju Nedovoljno Da /
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Prvi atribut, “Zavrsene studije”, odnosi se to da kandidat koji konkuriSe za neki posao, odnosno ude u pro-
ces selekcije, mora da ima zavr§ene bar osnovne studije, Bachelor. Pored diplome sa osnovnih studija,
kandidat moze da ima “opStu” master diplomu ili moze biti usko specijalizovan za neku oblast (master spe-
cijalizovani). Atribut “Radno iskustvo” izabran je jer su poslodavci Cesto naglasavali njegov znacaj u toku
predistrazivanja. U ovoj studiji smo pravili razliku radnog iskustva u smislu posla ili prakse. Praksa se naj-
Cescie odnosi na tromesecni rad u toku studija. Pretpostavlja se da svi kandidati te¢no govore barem jedan
strani jezik (obi¢no engleski jezik). Stoga smo definisali dva nivoa ovog atributa. Prvi nivo odgovara odli¢-
nom citanju, pisanju i dobroj konverzaciji na jednom stranom jeziku, dok drugi nivo podrazumeva isto to, ali
za viSe od jednog jezika. Pripremljenost kandidata za intervju pokazuje njegovu spremnost i Zelju za datu
poziciju. Ovaj atribut se odnosi ne samo na to koliko je kandidat informisan o kompaniji i poziciji za koju se
prijavljuje, ve¢ i njegove manire, stav i odeciu. Dakle, definisali smo dva nivoa ovog atributa: pripremljen i
nedovoljno pripremljen za intervju. Svi ostali atributi opisani su kori§cienjem dva nivoa, gde se jedan od njih
odnosi na prosecan nivo, a drugi na visi nivo odredene sposobnosti ili vestinu.

lako se u mnogim studijama pokazao kao vazan, u predistrazivanju koje smo sproveli atribut GPA se poka-
zao kao manje znacajan za poziciju business menadzera. Stoga ga nismo uzeli u obzir u ovoj studiji.

Nakon odabira atributa i njihovih nivoa, oni se moraju kombinovati kako bi formirali razliCite hipoteticke pro-
file kandidata koje ¢e ispitanici ocenijivati. Atributi i njihovi nivoi prikazani u tabeli 1 dali su 2304 moguciih
profila (32 x 28). Da bi se ovaj broj smanijio, u ovoj studiji je koriS§¢ena komponenta statistickog paketa SPSS
16.0 (Orthoplan). Tako je broj od 2304 moguciih profila smanjen na 16. Data su i dva kontrolna profila (hol-
dout tasks). Kontrolni profili nisu kori§éeni za raCunanje preferencija. Njihova jedina namena je provera
kvaliteta dobijenih rezultata. 18 hipotetickih profila prikazani su u Tabeli 2.

Kao metoda evaluacije od strane ispitanika izabrana je metoda ocenjivanja profila. Ispitanici su na skali od
1 do 9, gde 1 znadi apsolutno ne zadovoljava kriterijume, a 9 u potpunosti zadovoljava kriterijume, izraza-
vali svoje preferencije prema kombinaciji atributa kandidata za zaposljavanje. Prikupljanje podataka je
obavljeno tradicionalnom metodom ,papir-olovka“.

Tabela 2. Generisana lista profila

D Zavrsene |Radno Strani |Rad na Vestine Kreativnost | Timski |Org. Proaktivnost Pripremljenost
Studije Iskustvo |Jezik |[racunaru |Komun. [iVRP Rad Vestine za intervju

1 Master O |nema jedan | napredno |izrazene |prose¢no timski | dobre nedovoljno nedovoljno

2 Bachelor |nema vise osnovno |umerene | prose¢no individ. | dobre nedovoljno da

3 Bachelor | praksa vise napredno |izraZzene |veoma individ. | prosecne |nedovoljno nedovoljno

4 Bachelor |posao jedan | napredno |izraZzene |veoma timski | dobre da da

5 Master S | praksa vise osnovno |izrazene |prosecno timski | dobre da nedovoljno

6 Bachelor |posao vise napredno |umerene |prose¢no timski prosecne | nedovoljno nedovoljno

7 Master O | posao vise osnovno |umerene |veoma individ. | dobre da nedovoljno

8 Bachelor |nema vise osnovno |izrazene |veoma timski | dobre nedovoljno da

9 Master S | posao jedan |osnovno |izrazene |prosecno individ. | prosecne |nedovoljno da

10 |[Bachelor |nema jedan |osnovno |izrazene |veoma individ. |prosecne |da nedovoljno

11 |Master O |praksa jedan |osnovno |umerene |veoma timski | prosec¢ne |nedovoljno da

12 |Bachelor |nema jedan |osnovno |umerene |prosecno timski prosecne |da nedovoljno

13 |MasterO |nema vise napredno |izrazene |prosec¢no individ. |prosec¢ne |da da

14 |MasterS |nema jedan | napredno |umerene |veoma individ. | dobre nedovoljno nedovoljno

15 |[MasterS |nema vise napredno |umerene |veoma timski |prosecne |da da

16 |Bachelor |praksa jedan | napredno |umerene |prosecno individ. |dobre da da

17" |Bachelor |praksa jedan | napredno |umerene |prosecno timski prosecne | nedovoljno da

18" |Master S praksa jedan | napredno |umerene |veoma timski dobre nedovoljno da

* kontrolni profili
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U ukupnom uzorku, nesto vise od polovine ispitanika su bile Zene (54,8%). U Tabeli 3 su prikazani detaljni-

ji demografski podaci.

Tabela 3. Demografske karakteristike

Karakteristike Opis %
Banka 9,6
Sektor u kome su zaposleni Proizvodno preduz,eée 19.4
Prodajno preduzece 29,1
Usluzno preduzece 41,9
HR 38,7
Menadzer prodaje 25,9
Pozicija u kompaniji Marketing menadzer 12,9
Project menadzer 6,4
TOP menadzeri 16,1
Do 5 54,8
Godine radnog iskustva Izmedu 6i 10 32,3
Vise od 10 12,9

Rezultati analize su prikazani u Tabeli 4 i na Slici 1. Parcijalne korisnosti nivoa atributa prikazane su Tabeli
4, dok su na Slici 1 grafiCki predstavljene znacajnosti svakog od atributa.

Vrednost konstante je 5,771 (Tabela 4) i koristi se za raCunanje ukupne korisnosti svakog profila. Vrednost
Pearson-ovog koeficijenta iznosi 0,983, §to ukazuje na to da dobijeni rezultati imaju visok nivo znacajnosti i
stoga se moze zakljuciti da su visokog kvaliteta. Visoka vrednost Kendall-ovog koeficijenta korelacije (0,899)
takode ukazuje na visok nivo korelacije izmedu ulaznih i procenjenih preferencija. Kendall-ov koeficijent za
2 kontrolna (holdout) profila ima vrednost 1,000, $to je dodatni pokazatelj da su dobijeni podaci visokog kva-

liteta.

Predznak ispred parcijalih korisnosti je u skladu sa oCekivanjima. Na primer, negativan predznak ukazuje da
kandidat ne poseduje radno iskustvo. Ispitanici su pokazali o¢ekivano ponasanje i za sve ostale atribute, gde
najpozeljniji nivo ima najveciu korisnost. Ovi rezultati se mogu smatrati kao indikacija teorijske validnosti
upitnika, odnosno u kojoj meri su dobijeni rezultati u saglasnosti sa o¢ekivanjima.
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Tabela 4. Parcijalne korisnosti

Atributi Nivoi atributa hacliche LR
korisnosti

Osnovne studije Bachelor -0,164 0.114

Zavrsene studije Master opsti -0,188 0.134
Master specijalizovani 0,352 0.134
Nema -0,427 0.114

Radno iskustvo Praksa 0,109 0.134
Posao 0,319 0.134

Strani jezik J?fj an -0,087 0.086
Vise 0,087 0.086

Poznavanje rada na ra¢unaru Osnovno 0,236 0.086
Napredno 0,236 0.086

Vestine komunikacije Umgrene -0,236 0.086
Izrazene 0,236 0.086

Krativnost i vesina reSavanja | Prose¢no -0,240 0.086

problema Veoma 0,240 0.086
Orjentisanost ka timskom 0,236 0.086

Timski rad raduOrjentisanost ka -0,236 0.086
individualnom radu

Organizacione vestine Prosecne -0,067 0.086
Dobre 0,067 0.086

. Da 0,409 0.086

Proaktivnost Nedovoljno -0,409 0.086

Pripremljenost za intervju Nedovoljno -0,296 0.086
Da 0,296 0.086

Konstanta 5,771 0,095

Korelacije izmedu posmatranih i procenjenih pereferencija

Pearson's R 0,983 Significance = 0,000

Kendall's tau 0,899 Significance = 0,000

Kendall's tau for 2 Holdouts 1,000

Kao $to se sa Grafika 1 moze videti, najznacajniji atribut na nivou celog uzorka je “Proaktivnost”, Cija pro-
secna znacajnost iznosi 16,69%. Nesto manju znacajnost ima “Radno iskustvo” (15,22%). Atributi sa relativno
ve¢om znacajno$c¢u su i “Pripremljenost za intervju” (12,08%) i “ZavrSene studije” (11,02%). Umereno va-

Zan atribut je “Kreativn

ost i vestina reSavanja problema” (9,80%) pracen sa tri podjednako vazna atributa

» oo«

“Poznavanje rada na racunaru”, “Timski rad” i “Vestine komunikacije” (prose€na znacajnost=9,63%). Naj-

manje znacajni atributi
2,73%, respektivno.

18%
16%
14%

12% 5

10%
8%
6%
4%
2%
0%

su “Strani jezik” i “Organizacine vestine”, Cije prose¢ne znacajnosti iznose 3,55% i

16.69%

Slika 1. Prose¢ne znacgajnosti atributa
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Parcijalne korisnosti pokazuju osetljivost ispitanika na promenu nivoa atributa (vidi Sliku 2). Moze se videti
da svi atributi imaju visok nivo osetljivosti na promene nivoa, medutim manje strm nagib imaju jedino atri-
buti sa tri nivoa i to u slu€aju prelaska sa najpoZzeljnijeg nivoa na srednje pozeljan nivo. Na primer, ako
posmatramo atribut “Radno iskustvo”, korisnost opada mnogo brze u intervalu Praksa-Nema radno iskustvo
nego u intervalu Posao-Praksa. U slu€aju atributa “Zavr§ene studije”, samo najpozeljniji nivo (Master spe-
cijalizovani) poveciava ukupnu korisnost, dok je nivoi Master Opsti i Osnovne studije-Bachelor smanjuju. Ova
dva nivoa imaju negativan predznak vrednosti pacijalne korisnosti.

0.5000
0.4000
0.3000
0.2000
0.1000

0.0000

i i

g 818 2/8
-0.1000 E §
-0.2000
Zgvrsene studije dno iskustvo Strani jezik znavanje Vestine ativnost i Timskirad O i i it i j
rada na komunikacije vesina vestine za ntervju
-0.3000 racunaru resavanja
problema
-0.4000

-0.5000

Slika 2. Funkcije parcijalnih korisnosti atributa

Karakteristike koje opisuju “najboljeg” kandidata su: zavrSen master specijalizovani, ima radno iskustvo i to
posao, zna viSe stranih jezika, veoma dobro poznaje rad na raCunaru, ima izrazene vestine komunikacije,
veoma je kreativan i vest u reSavanju problema, orijentisan ka timskom radu, poseduje dobre organizacio-
ne vestine, proaktivan je i pripremljen za intervju.

Za utvrdivanje pozeljnih vestina i sposobnosti business menadzera u ovom radu je koriSciena conjoint analiza. Prema na-
§im saznanjima, ovo je prvo istrazivanje u Srbiji koje za postavljeni cilj koristi ovaj pristup.

Istrazivanje pokazuje da donosioci odluke o zaposljavanju smatraju da su radno iskustvo (posao) i zavrSene studije (jedi-
no master specijalizovani) najznacajniji atributi, dok su poznavanje stranih jezika i organizacione vestine najmanje znacajni.
Oni su istakli da GeScie biraju proaktivne kandidate zbog nedostatka vremena za njihovu obuku. Zbog kracieg vremena
obuke, odabrani kandidati moraju biti vesti, snalazljivi i sposobni da se brzo prilagode novoj radnoj sredini.

S obzirom na postavljeni cilj istrazivanja, odnosno primenljivost Conjoint analize za utvrdivanje preferencija donosilaca
odluke o zaposljavanju o klju¢nim kompetencijama kandidata za poziciju business menadzera, dobijeni rezultati potvrdu-
ju da je zadatak uspesno realizovan.

Sprovodenje Conjoint analize u procesu selekcije kandidata za zapo$ljavanje moze potencijalno smanijiti troskove selek-
cije, unaprediti proces razmatranja hiljade biografija i sprovodenja na stotine intervjua, a time ¢e se i menadzeri fokusirati
na maniji broj efikasnih kandidata. S druge strane, kandidatima je omogucieno da se fokusiraju na odredene tehnike sa-
vladavanja vestina i sposobnosti pozeljnih od strane poslodavaca.

Rezultati studije imaju znacaj i na teorijskom i na prakticnom nivou. Na teorijskom nivou, oni nam daju informaciju koje ve-
Stine i sposobnosti preferiraju donosioci odluke o zapoSljavanju. Na prakti€nom nivou, rezultati pruzaju korisne informacije
kako studentima (potencijalnim kandidatima) tako i nastavnicima (upravo onima koji “kreiraju” buduée kandidate). Ova in-
formacija moze pomoci nastavnicima kako bi Sto efikasnije usmerili studente ka pozeljnim vestinama i sposobnostima
potrebnim za njihovo buducie zaposlenje.
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