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SazZetak

Drustvene mreZe su znacajno doprinele relativizaciji granica izmedu privatnog Zivota i poslovne sfere,
sto je poslodavcima omogucilo da na jednostavan i brz nacin, izbegavajuci kontakt sa kandidatima, dodu
do relevantnih podataka u procesu zaposijavanja. Pribavijajuci podatke na taj nacin poslodavci
narusavaju privatnost potencijalnih kandidata, bez njihovog prethodnog obavestavanja i bilo kakve
saglasnosti, sto otvara citav niz kompleksnih eticko-pravnih pitanja, narocito u svetiu velikog broja laznih
profila i stranica na drustvenim mreZama. S druge strane i kandidati za upraznjena radna mesta imaju
priliku da detalinije upoznaju poslodavce, ali i zaposlene u organizaciji, te da prikupe vise informacija
koje cesto mogu da budu odlucujuce prilikom donoSenja konacne odluke o slanju prijave. Vecina
poslodavaca danas koristi drustvene mreZe u procesu prikupljanja podataka o kandidatima za posao.
Kao najucestaljje razloge zbog kojih nisu zaposlili kandidate nakon provere na drustvenim mreZama,
poslodavci navode neprimerene fotografije, video zapise ili informacije, zatim objave da konzumiraju
alkohol ili koriste drogu, kao i da su detektovali diskriminatorske komentare.

Abstract

Social networks have significantly contributed to the relativization of the boundaries between private life and
the business sphere, which has enabled employers to more easily and quickly obtain relevant data during the
employment process, while avoiding contact with the candiaates. Employers violate the privacy of potential
candidates by obtaining data in this manner without making prior notification and receiving consent, which
opens up a whole range of complex ethical and legal issues, especially in the light of the large number of fake
profiles and pages on social networks. On the other hand, candidates applying for a vacant position have the
opportunity to get to know an organization’s employers and employees in more detail, and to gather more
information that can often be decisive when making the final decision on whether or not to send in a job
application. Most employers toaay use social media during the process of collecting data on job candiaates.
Employers cite inappropriate photos, videos or information, followed by announcements pertaining to alcohol
or drug consumption, as well as detected discriminatory comments, as the most common reasons for not hiring
candidates after verification through social networks.
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1. Uvod

Razloge za upotrebnu drustvenih medija, narociti drustvenih mreza, treba traziti u njihovoj
kontinuiranoj dostupnosti, ekonomicnosti i zanimljivosti, kao i u tome Sto se medijski proizvod
moze posmatrati kao polufabrikat, koji nije konacno definisan i koji daje moguénost tzv.
povratne veze, ¢ime se vizuelizuje sve tanja granica izmedu proizvodaca i potrosaca medijskih
sadrzaja [1]. Drustveni mediji mogu da pomognu u regrutaciji novih zaposlenih. Izgradnjom
online prisustva, kompanija ima moguénost da na laksi nacin stupi u kontakt sa potencijalnim
kandidatima koji svojim poznavanjem drustvenih medija mogu da pomognu izgradniji boljeg
imidZa organizacije [2]. Snazan argument za upotrebu drustvenih mreza nalazimo u podatku
da je broj korisnika u 2020. godini premasio 3,6 milijardi, a predvida se da ¢e u 2025. godini
dostici 4,4 milijarde [3]. Koliko su internet i drustvene mreze mocan alat za komunikaciju,
najbolje govori sledeca statistika: radiju je trebalo 38 godina da bi dostigao 50 miliona
slusalaca, televiziji 13 godina za isti taj broj gledalaca, a internetu samo cetiri godine. Fejsbuk
(Facebook) je dostigao 200 miliona korisnika za manje od godinu dana [4].

Najvaznije karakteristike drustvenih mreza svode se na njihovu efikasnost i transparentnost,
zatim na brzinu informacija, dostupnost, multimedijalnost, dvosmernost i to Sto su besplatne.
Uvazavajuci navedeno, prepoznatljivi su razlozi Sto sve viSe organizacija koristi drustvene
mreze u komunikaciji sa razli¢itim ciljnim grupama, a kontinuirana komunikacija rezultira
poverenjem i lojalnoScu. Poslodavci bi trebalo da koriste drustvene medije saglasno bazi¢nim
etickim standardima zasnovanim na nezavisnosti, pravi¢nosti, jednakosti, kompetentnosti i
nepristrasnosti. Pod snaznim uticajem globalizacije, proces regrutacije i selekcije kandidata,
narocito u kompanijama koje posluju u viSe zemalja, gde su izrazene multikulturalne razlike,
trpi konstantne promene i unapredenja.

Poslodavci sve ucestalije i bez znanja kandidata proveravaju tzv. pozadinske informacije o
njima na drustvenim mrezama, na kojima korisnici internet dnevno provedu u proseku 144
munuta [3]. Veb lokacije lako dopustaju pristup, a poslodavci, za sada, nemaju obavezu da
otkrivaju informacije koje su pribavili u procesu donosenja odluke o zaposljavanju [5], [6], [7]-
Medutim, postoji Citav niz nedoumica u vezi sa koriS¢enjem drustvenih mreza prilikom
donoSenja odluka o ljudskim resursima. To ukljuCuje eticka razmatranja, narusavanje
privatnosti, otvara pitanje autenticnosti podataka i materijala na veb lokaciji, kao i pravna
pitanja upotrebe tako pribavljenih podataka u procesu zapoSljavanja [8]. Osim toga,
pretrazivanje drustvenih mreza moze da otkrije i informacije koje su irelevantne za posao, kao
Sto je na primer politicko opredeljenje, seksualna orijentacija ili rizicno ponasanje koje se nece
pojaviti prilikom tradicionalne provere proslih aktivnosti kandidata [9].

Ceneci aksiom da su zaposleni razlog rasta i razvoja organizacije, tj. da je ljudski potencijal
najvrednije Sto ima, proces privlacenja kandidata tokom regrutacije, a zatim i adekvatna
selekcija, mogu da predstavljaju katalizator prepoznatljivijem i kvalitetnijem imidzu i reputaciji.
Osim Sto ovakav pristup podstice kandidate da podnose aplikacije na upraznjena radna mesta,
upravo u takvom pristupu treba traziti i razlog viSe za retenciju ve¢ zaposlenih u organizaciji.
[10].

2. Potencijal mreZnog okruZenja za privlacenje kandidata

Dvosmerna komunikacija prilikom oglasavanja, Siroka paleta multimedijalnih sadrzaja, kraée vreme
zaposljavanja i veci broj prijava kandidata predstavljaju znacajnu komparativnu prednost u
priviacenju kandidata koji ispunjavaju zahtevane uslove u pogledu znanja, vestina i sposobnosti.
Istovremeno, nelinearne forme komuniciranja i deljenja oglasnog sadrzaja omogucavaju
zainteresovanim pojedincima da, na osnovu svojih interesovanja i kompetencija, dolaze do velikog
broja oglasnih sadrZaja o upraznjenim radnim mestima [11]. Dakle, menadzeri ljudskih resursa mogu
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da koriste drustvene medije kao platformu za informisanje kandidata o dostupnim mogucnostima,
vestinama i kompetencijama potrebnim za posao u skladu sa prirodom radnog mesta [12]. S druge
strane zaposleni mogu da pronadu drustvene medije koji nude jos jedan glasovni kanal koji takode
moze potencijalno da poveca njihovu moc¢ [13]. U svakom slucaju Mosley [14] zapaza da uprkos
cinjenici Sto je globalni prodor drustvenih medija doprineo transparentnosti organizacija, potencijalni
kandidati viSe veruju onima koji su ve¢ zaposleni, nego sadrzaju u oglasu za slobodna radna mesta.

Kompanije troSe novac i vreme na kreiranje sadrzaja namenjenog potencijalnim kandidatima
kako bi stvorili sliku o sebi kao pozeljnom mestu za rad. Medutim, ¢esto zanemaruju jednog
od najvaznijih promotera — svoje zaposlene. Kada zaposleni na svojim profilima drustvenih
mreza dele sadrzaj oglasa o upraznjenom radnom mestu, zainteresovani kandidati upravo u
njima vide kredibilan izvor informacija. Da bi zaposleni delili sadrZaj na drustvenim mrezama,
kompanije moraju da kreiraju kvalitetne sadrzaje koji ¢e ciljnoj grupi nedvosmisleno nuditi
novu vrednost.

Cerovi¢ [15] ukazuje na obavezu organizacije da kandidatu predodi Cistu sliku posla, bas kao
Sto i organizacija ulaze napore u prikupljanju Sto vise podataka o kandidatu.

Istrazivanje americkog sajta CareerBuilder [16] pokazalo je da je drustvene mreze u procesu
prikupljanja podataka o kandidatima za posao koristilo 45% poslodavaca: Facebook — 29%,
LinkedIn — 26%, MySpace — 21%, Blogs — 11%, Twitter -7%. Indikativno je to Sto je
istrazivanje upozorilo da je 35% poslodavaca detektovalo sadrzaj koji je postao razlog zbog
izostanka ponude za posao. Ve¢ istrazivanje 2018. godine pruza bitno drugacije rezultate: 70%
poslodavaca upotrebljava drustvene mreze za proveru kandidata, a sedam odsto namerava da
zapocne. Poslodavci navode kao najvaznije sadrzaje zbog kojih nisu zaposlili kandidate
provokativne ili neprikladne fotografije, video zapise ili informacije (40%), objave o tome da
piju ili koriste drogu (36%), odnosno istaknute diskriminatorske komentare u vezi sa rasom,
polom ili verom (31%) [17].

Brojna preduzeca su prepoznala potencijal mreznog okruzenja i Sanse koje pruza upotreba
lokacija za drustveno umrezavanje, bez obzira na to da li se primarno koriste za privlacenje
nezaposlenih, odnosno zaposlenih koji Zele da promene posao ili je njihova upotreba svedena
na podrsku nekom drugom nacinu regrutovanja ljudskih resursa. Svaka drustvena mreza ima
jedinstvene karakteristike ili odredenu svrhu: Fejsbuk predstavlja okruZenje u kojem korisnici
grade zajednicu prijatelja, dele najnovije vesti o sebi i prate ono Sto rade njihovi prijatelji,
porodice i poznanici. Tviter je postao platforma na kojoj se ljudi izrazavaju, dele novosti sa
svima koji se odluce da ih prate i prate druge bez ocekivanja da ce ih drugi korisnici slediti.
Instagram je slican Tviteru, a slike zamenjuju znakovi. Naravno, nisu sve drustvene mreze
namenjene za opsStu drustvenu funkciju, a primer za to je Linkedin koji je evaluirao u platformu
na kojoj se ljudi pridruzuju mrezi strucnjaka i komuniciraju sa njima, a profili korisnika su
zapravo mrezne verzije njihovih biografija [18]. U praksi to znaci da preduzeéa imaju priliku da
osnaze svoju vidljivost tako Sto ¢e njihov zajednicki sadrzaj egzistirati dok njihovi korisnici
recirkuliraju i ponovo generiSu sadrzaj. Takode, drustvene mreze nude preduzeima da
uspostave i odrzavaju dvosmerne veze sa ciljnim grupama, a Sto bi bilo gotovo nemoguce
ostvariti u periodu pre njihove pojave [19].

Fejsbuk je najbrojnija i najaktivnija drustvena mreza, koja je u tre¢em kvartalu 2012. godine
premasila milijardu registrovanih korisnika, da bi 2021. godine dostigla 2,9 milijardi aktivnih
korisnika. NajviSe korisnika ova drustvena mreza ima u Indiji (290 miliona), zatim u SAD (190
miliona), Indoneziji (140 miliona) i Brazilu (130 miliona) [20]. Pokazatelje o broju korisnika
Fejsbuka, kao i ostalih drustvenih mreza, trebalo bi prihvatiti uz izvesnu rezervu: ubrzani rast
laZnih vesti i dezinformacija generisao je veliki broj laznih naloga i stranica, utiCuci na ukupan
broj korisnika. Fejsbuk je pocetkom 2020. godine procenio da je udeo dupliranih naloga oko
11% mesecno aktivnih korisnika, Sto znaci oko 275 miliona korisnickih profila. Udeo ,laznih",
~pogresno klasifikovanih® i ,,nepoZeljnih® naloga je 5%, odnosno oko 137 miliona korisnickih
naloga [21]. U prvoj polovini 2021. godine broj korisnika Fejsbuka u Srbiji bio je 4.041.000,
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Sto znadi da je ovu drustvenu mrezu koristilo 46,7% celokupne populacije. Neznatnu veéinu
¢ine muskarci - 50,1%, uglavnom zahvaljujuci razlici stvorenoj u korist muskaraca u starosnoj
grupi izmedu 25 i 34 godine. Inace, najvecu korisnicku grupu Fejsbuka u Srbiji €ini upravo
generacija izmedu 25 i 34 godine [22].

Linkedin (LinkedIn) je potpuno profesionalno orijentisana drustvena mreza sa vise od 300
miliona korisnika, gde pored popisa poslova, zainteresovani kandidati mogu da dodu do
donosilaca odluka u kompanijama u kojima nameravaju da apliciraju. Kandidati mogu dobiti
prednost ukoliko, radi uvida u njihove karijere, pogledaju profile i objave onih sa kojima postoji
mogucnost da uspostave konverzaciju. S druge strane poslodavci koriste ovu drustvenu mrezu
za objavljivanje upraznjenih radnih mesta, usmeravanje ciljne pretrage i za kontakt sa
potencijalnim kandidatima, ali i za proveru njihove radne uspesnosti. Takode, Linkedin moze
da bude i dobar izvor za kreiranje baze podataka o talentima. U Srbiji je sredinom 2021. godine
bilo 902.000 korisnika Linkedina, tj. 10,4% celokupne populacije. Korisnici Zivotne dobi izmedu
25 i 34 godine bili su najbrojnija kohorta (560.000) [23]. U Srbiji je u maju 2021. godine bilo
2.628.000 korisnika Instagrama, Sto je 30,4% celokupne populacije. Vecinu Cine Zene —
53,2%, dok je najveca grupa korisnika imala izmedu 25 i 34 godine (890.000). Najveca razlika
izmedu muskaraca i Zena stvorena je u starosti od 35 do 44 godine, gde je za 50.000 bilo vise
Zena [24]. Za menadZere ljudskih resursa relevantan je podatak o ciljnoj javnosti: 71% aktivnih
korisnika mlade je od 35 godina [25].

[13] Tviter (7witter) je drustvena mreza osnovana 2006. godine koja od korisnika trazi
otvaranje profila, a aktivnosti su uslovljene pracenjem follow - unfollow sadrzaja koji neko
piSe. U prvom kvartalu 2021. godine Tviter je na globalnom nivou imao 199 miliona korisnika.
Ova drustvena lokacija za mikro-blogove sa vise od 5.700 tvitova poslatih svake sekunde,
obezbeduje jednostavno i brzo povezivanje naloga sa pojedincima i preduzeéima. To
menadzerima za ljudske resurse daje jedinstven alat pomoéu koga mogu da se povezu sa
vlasnicima preduzeca, istrazuju kompanijske i pojedinacne vrednosti putem tvitova i grade
sinergijske mreze sa preduzecima [26].

Jutjub (YouTube) predstavlja najvecu platformu za razmenu video zapisa i treca je platforma po
posecenosti na internetu. Od pokretanja 2005. godine evoluirao je u kompaniju vrednu vise
milijardi dolara, sa 1,3 milijarde korisnika i preko pet milijardi pregleda dnevno. Znacajna godina
za Jutjub bila je 2009: premasena je granica od milijardu pregleda video zapisa dnevno i ukljucen
je HD (High Definition) video zapis. Osim Sto pojedinci mogu da proizvode i dele sadrZaje, na ovoj
platformi je od 2010. godine implementirano oglasavanje, a stranica je ubrzo dostigla tri milijarde
dnevnih pregleda [27]. Broj korisnika Jutjuba u Srbiji je oko 4,6 miliona, a predvida se da ¢e do
2025. godine baza korisnika dostici 5,08 miliona [28].

Lesko Bosnjak i Mabic [29] upozoravaju da profili na drustvenim mrezama ne otkrivaju nuzno
pravu sliku o pojedincu, te da zbog zabrinutosti za svoju sigurnost, pojedinci ne iznose dovoljno
informacija na drustvenim mrezama. Stoga je jasno da treba ukazati na to da upotreba
drustvenih medija, a narocito drustvenih mreza u procesu zaposljavanja, nosi Citav niz izazova
s’ obzirom na otvorenost podataka. Lako dostupni podaci, kao Sto su godine Zivota, etnicka
pripadnost, pol i brojne druge karakteristike mogu da imaju uticaj na nejednak tretman
kandidata, odnosno na konacno donosSenje odluke. Stoga bi druStvene mreze prilikom
zaposljavanja trebalo koristiti sa povecanim senzibilitetom kako bi Sto viSe smanjili moguée
barijere za one koji se ve¢ suocavaju s velikim preprekama na trzistu rada [30]. Privatnost i
njena zastita ne predstavljaju samo jedno od najucestalijih etic¢kih pitanja, ve¢ su deo Sirokog
korpusa ljudskih prava. Istovremeno postovanje profesionalnih standarda i etickih nacela
tokom regrutacije i selekcije ljudskih resursa kljucni su elementi odgovornog i posvecenog
procesa zaposljavanija, koji ¢e se vizuelizovati kroz dobar imidz i reputaciju organizacije kao
pozeljnog poslodavca.
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3. Eticki standardi u poslovnom okruzenju

Etika je grana filozofije koja teoretski, logicno i racionalno diferencira dobro od zla, dobro od
loSeg, moralno od nemoralnog i pravedne od nepravednih postupaka i ponasanja. Etika ne
samo da uspostavlja pravila i standarde koji trasiraju moralno ponasanje pojedinaca i grupa,
vec ukljuuje razmatranje osnovnih motiva, moguéih posledica i podudarnosti sa utvrdenim
vrednostima i pravilima. Analogno tome, poslovna etika se bavi stvaranjem i primenom
moralnih standarda u poslovnom okruzenju [31]. U poslovnom kontekstu, etiku mozemo
shvatiti kao deo kulture pojedina¢nog poslovnog drustva koje postavlja norme ponasanja kojih
¢e se ljudi u poslu pridrzavati, jer te norme imaju i prikladan moralni autoritet. Takode, to je
skup smernica koje ljudi u odredenoj grupi ili profesiji slede jer postoji prakti¢an smisao da im
se omogudi da rade svoj posao [32].

Iz ugla etinosti preferiraju se one prakse koje promoviSu samoaktuelizaciju i samopostovanje
pojedinaca, koje Stite materijalne interese i koji im omoguéavaju emocionalno blagostanje [33].
Dakle, sve slobodnijoj upotrebi drustvenih mreza u procesu zapoSljavanja moraju se
suprotstaviti uverljivi, moralni argumenti u korist podjednake vaznosti koja se pridaje
organizacionom uspehu i dobrobiti zaposlenih. Podovac, Drpi¢ i Milojica [34] istiCu da su sve
intenzivnije onlajn aktivnosti rezultat vece pokrivenosti trziSta i nizih troSkova i da su ciljevi
preduzeca prepoznatljivi kroz priviacenje grupa ili pojedinaca, kreiranje imidza i stvaranje
lojalnosti brendu. Uporiste nalazimo i u tvrdnji da upotreba drustvenih mreza na odgovoran
nacin doprinosi povecanju ugleda brenda poslodavca, Sto svakako za rezultat ima znatno vise
potencijalnih kandidata za upraznjena radna mesta [35].

Ako prihvatimo to da preduzeca uvazavaju relevantnost etike i nacina na koji se sve moze
uticati na produktivnost, zadovoljstvo i retenciju zaposlenih [36], onda je jasno i da etika treba
da bude u osnovi svakog vrednovanja rada, te da adekvatno sprovedena procena radnog
utinka moze istovremeno da pomogne organizaciji i zaposlenima u smislu poboljSanja
performansi, kao i u revitalizaciji konflikata izmedu ciljeva organizacije i pojedinacnih ambicija
[37]. To su vazni argumenti jer se od uspesne regrutacije i selekcije oCekuje privlacenje Sto
vise kvalifikovanih kandidata, izbor onih koji ¢e prihvatiti ponudene uslove za rad, ali i njihovo
dugoroc¢no zadrzavanje u organizaciji. Pavlovic i Krsti¢ [38] istiCu da su Ceste situacije nastanka
konflikta izmedu interesa organizacije i onoga Sto pojedinci smatraju ispravnim postupkom,
posledica nedostatka eticnosti, Sto se kasnije manifestuje kao neuspeh u radu.

4. Eticki principi u procesu selekcije kandidata

Sve masovnija upotreba drustvenih medija u procesu zaposljavanja dovodi do otvaranja
Citavog niza etickih i pravnih dilema. Poslodavci koji koriste drustvene medije za donosSenje
odluka o zaposlenju mogu rizikovati da predu granicu diskriminacije i povrede licnu privatnost.
Zaposleni, takode, moraju da uvazavaju to da se poruke objavljene van radnog konteksta, za
koje smatraju da su “privatne”, mogu koristiti kao dokaz u prilog disciplinskom postupku [39].
S druge strane i potencijalni kandidati dobijaju viSe izvora informacija o poslodavcu [40], kao
i Sansu da stupe u kontakt sa ve¢ zaposlenim osobljem kako bi se dobio realniji pregled posla
[41].

Gde je granica izmedu poslovnog i privatnog i da li je, iz perspektive menadzZera za regrutaciju
i selekciju, konsultovanje drustvenih mreza Zeljeni ali u realnosti nedostizan eticki ideal?
Zadatak menadzera je da privuce Sto viSe kandidata Cije kompetencije odgovaraju zahtevima
upraznjenog radnog mesta, kao i da ih zadrze u kompaniji, uvazavajuéi sve poslovno-
emocionalne izazove tokom perioda selekcije i socijalizacije. Zagovornicima upotrebe
drustvenih mreZa ovo su jaki argumenti, a narocito uvaZavajuéi to da su kandidati svesni da
su njihove stranice na drustvenim mrezama dostupne svima. Dakle, jasno je da implementacija
etike u proces zaposljavanja podrazumeva prihvatanje reSenja da moguce eticke dileme nisu
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u izvoru informacija, vec¢ se nalaze u menadzerima koji su neposredno zaduZeni za regrutaciju
i selekciju kandidata.

Strucnjacima zaduzenim za ljudske resurse, osim zakonske regulative, sugeriSe se da
uvazavaju i odredbe etickog kodeksa, posebno u procesu regrutacije i selekcije, s obzirom da
propuste i greske nacinjene u ovim fazama kasnije nije moguce otkloniti bez posledica. Re€ je
o kompleksnim aktivnostima kojima je neophodno diferencirati dobro od onoga Sto je
neprihvatljivo, a Sto u vreme globalizacije predstavlja veliki izazov jer odredeno ponasanje u
okvirima jedne zajednice moze da bude prihvatljivo, dok u nekim drugim okvirima neeti¢no. U
Kodeksu etike Drustva psihologa Srbije [42], koji je obavezujuéi za sve psihologe bez obzira
na oblast i vrstu delatnosti kojom se bave, navodi se:

"Prihvatajuci da su ljudske duznosti iznad profesionalnih i odbijajuci da se zaklanja
psihologijom kao konacnim i potounim znanjem, psiholog nastoji da psihologija
bude u njegovim rukama a ne on u njenim.(...) Obavijajuci svoje profesionaine
poslove, psiholog ostaje unutar sledecih granica:

e Psihologije kao nauke, njenih postojecih znanja, metoda i resenja.
Svojih stecenih kvalifikacija.
Materijalnih uslova drustva i sredine u kojoj radi,
Zakonskih odredbi Republike Srbije.
Etickih nacela ovog Kodeksa.” 5
Ukazujuci na brojne izazove i determinante sa kojima se profesija susrece, Cabarkapa [43] se
fokusira na dve perspektive koje se koriste u analizi eticnosti neke psiholoske prakse: prva je
utilitaristicka perspektiva koja smatra da su profesionalne, a time i selekcione akcije eticki
prihvatljive ukoliko donose vise koristi nego stete, odnosno ako imaju posledice koje su
pozitivne i dovode do opsteg dobra za najvedi broj pojedinaca, dok druga perspektiva
naglasava deontoloski pristup, tj. striktno pridrzavanje univerzainih pravila moralnog
ponasanja i humanosti, bez obzira na konsekvence akcije. S obzirom na to da su drustvene
mreZe pod istim uslovima dostupne svima, mogao bi se steci pogresan utisak da menadzeri
koji sprovode regrutaciju i selekciju kandidata mogu bez bilo kakvih ogranicenja da koriste sve
veb platforme za povezivanje. Ipak, uvazavajuci kompleksnost i brojne specificnosti, njima se
vec kao prva iteracija preporucuje da kreiraju odvojene naloge cime ce se i na praktican nacin
naciniti distinkcija privatnog od profesionalnog.

Primena etickih principa u procesu regrutacije i selekcije kandidata ne treba samo da ispunjava
formu, vec ih je neophodno prihvatiti kao koristan i integralni deo procesa zaposljavanja. Na
bazi izrecenog, Puri¢ Joci¢ i Pavli¢i¢ [44] posmatraju eticka pitanja selekcije kroz nekoliko
tacaka, gde se naglasava striktnost u postovanju jednakog pristupa svim kandidatima, kao i to
da procena na bazi testova nije dovoljna za konacnu odluku o prijemu. Strucna literatura i
praksa u velikoj meri apstrahuje eticku osetljivost kandidata za posao, odnosno Sirok spektar
ponasanja i senzibiliteta, empatickog razumevanja i reagovanje na neeticke postupke
menadZera zaduzenih za regrutaciju i selekciju ljudskih resursa. Autorke Macura Milovanovic i
Starcevi¢ [45] pod neetiCkim postupcima podrazumevaju samo one postupke koji se Cine
namerno ili nenamerno, s razli¢itim ciljevima, koji realno i potencijalno mogu naneti psiholosku
Stetu i/ili fizicki povrediti pojedinca. U tom kontekstu, praktic¢ari kojima je poverena obaveza
selekcije kandidata trebalo bi da tokom kompletnog procesa zaposljavanja znatno vise paznje
poklone znacaju etickih postupaka, uvazavajuéi nivo interakcije i eticke brige, kroz koje
prepoznajemo emocije, empatiju, odgovornost, saradnju i poverenje.
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5. Zakljucak

Drustvene mreze omogucavaju direktnu komunikaciju i interaktivni kontakt sa ciljnom grupom,
odnosno obezbeduju zavidnu Sirinu i isplativost. Medutim, ovakva komunikacija ne pruza
dovoljan stepen sigurnosti, narocito u poredenju sa kontrolom u tradicionalnim medijima, Sto
je vidna insuficijencija, ali ne toliko znacajna da bi predstavljala branu za joS ucestaliju
upotrebu drustvenih mreza u buducnosti. Skromna empirijska istrazivanja i izostanak etickih i
pravnih smernica u oblasti eksploatacije drustvenih mreza radi skrininga potencijalnih
kandidata, menadzerima za ljudske resurse namece brojna ogranicenja i kompleksne zadatke.
relevantne podatke o kompetencijama kandidata, ve¢ su na tim virtuelnim lokacijama dostupni
i oni koji mogu da budu u funkciji diferencijacije i eliminacije kandidata iz procesa selekcije,
kao Sto je politicki aktivizam, seksualno opredeljenje ili pripadnost organizacijama nevladinog
sektora.

Menadzeri zaduzeni za ljudske resurse, trebalo bi da svoje naloge na drustvenim mrezama
drze zaklju¢anim, odnosno dostupnim samo onima koje licno poznaju i kojima omoguce
pristup. Na taj nacin bi se otklonile i najmanje eticke dileme koje u virtuelnoj realnosti nekada
mogu da budu pogresno dekodirane.

Smanjenje jaza izmedu teorijskih preporuka i svakodnevne prakse u primeni drustvenih mreza
u procesu zaposljavanja kako bi se ublazZile eticke posledice, moguce je primenom etickih
nacela, lisenih svakog oblika pristrasnosti, nejednakosti i nedolicnog ponasanja, odnosno
zasnovanih na istinitosti, objektivnosti i odgovornosti.
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