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РЕЗИМЕ 

 

Регрутирањето е важна функција во современиот деловен свет што директно влијае на 

способноста на организацијата да ги постигне своите стратешки цели. На денешниот 

динамичен и конкурентен пазар на труд, способноста за привлекување, избирање и 

задржување на врвни таленти е поважна од кога било. Ова доведе многу компании да бараат 

специјализирана поддршка преку аутсорсинг на нивните процеси на регрутирање. 

Аутсорсинг регрутирање вклучува ангажирање на надворешни консултантски компании за 

управување со целиот процес на вработување или дел од него, кој може да вклучува набавка 

на кандидати, спроведување интервјуа и вклучување нови вработувања. 

Регрутирањето со аутсорсинг нуди неколку предности. Тоа им овозможува на компаниите 

да ја искористат експертизата на искусни регрутери, да пристапат до поширок фонд на 

таленти и да имаат корист од напредните технологии и методологии за регрутирање. 

Понатаму, аутсорсингот може да им помогне на организациите да заштедат време и ресурси, 

овозможувајќи им да се сосредоточат на нивните основни деловни активности. Како што 

растат бизнисите и се прошируваат на нови пазари, така потребата за флексибилни и 

скалабилни решенија за регрутирање станува огромно, што го прави аутсорсинг 

регрутирањето вредна стратегија. Консултантите за вработување играат клучна улога во 

овој екосистем. Тие дејствуваат како посредници меѓу работодавците и потенцијалните 

кандидати, осигурувајќи дека вистинскиот талент е усогласен со вистинските можности. 

Овие консултанти поседуваат специјализирани знаења за различни индустрии, ги разбираат 

нијансите на работните улоги и имаат пристап до широки мрежи кандидати. 
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АПСТРАКТ 

Мотивацијата за оваа тема доаѓа од мојата работа како регрутер во аутсорсинг компанија, 

која е од европско потекло, со седиште во Република Северна Македонија. Главната идеја 

на оваа теза е да се истражи и да се анализира како варијабилноста на клиентот влијае на 

продуктивноста, мотивацијата и ефективноста на регрутерите во консултантски услуги за 

регрутирање со аутсорсинг. 

Конкретно, истражувањето ќе се сосредоточи на холандска консултантска компанија за 

вработување со седиште во Македонија, која ги испитува искуствата на регрутерите кои 

работат со различни клиенти од различни индустрии. Со разбирање на предизвиците и 

прилагодувањата потребни за да се исполнат различните очекувања на клиентите, оваа 

студија има цел да обезбеди увид во подобрувањето на практиките и стратегиите за 

регрутирање во рамките на консултантската куќа. Крајната цел е да се подобрат севкупните 

перформанси и задоволството на регрутерите, што ќе доведе до подобри резултати од 

регрутирањето за клиентите на консултантската куќа. 

Со сосредоточување на пресекот на варијабилноста на клиентот и ефективноста на 

регрутерот, ова истражување придонесува за подлабоко разбирање на оперативните 

предизвици во регрутирањето преку аутсорсинг. Исто така, нуди практични препораки за 

консултантите за регрутирање со цел да ги оптимизираат нивните процеси и подобро да ги 

поддржат своите работодавци во навигацијата на различни пејзажи на клиенти. 

Истражувањето нема да ги опфати почетните регрутери кои можеби имаат ограничено 

искуство со варијабилноста на клиентите. Студијата ќе се сосредоточи на квалитативни 

податоци од интервјуа, наместо на квантитативни податоци од анкети или други методи. 
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Исто така, нема да ја истражува клиентската страна на процесот на регрутирање во 

длабочина, бидејќи фокусот е на искуствата на регрутерите. 

 

Пејзажот за вработување во Македонија се карактеризира со мешавина на локални таленти 

и зголемено присуство на меѓународни бизниси што сакаат да ги воспостават или да ги 

прошират своите операции во регионот. Оваа динамична средина претставува и можност и 

предизвик за фирмите за регрутирање. Одлуката на холандската консултантска куќа да 

работи во Македонија го одразува поширокиот тренд на бизниси што сакаат да ги 

оптимизираат своите процеси на регрутирање преку географски и економски предности. 

Во рамките на оваа поставка, регрутерите во консултантската куќа имаат задача да 

управуваат со различните барања и очекувања на клиентите од различни индустрии. Секој 

клиент носи уникатни потреби за вработување, културни контексти и оперативни нијанси, 

кои бараат од регрутерите да бидат високоприспособливи и разновидни. Способноста за 

брза транзиција помеѓу различни барања на клиентите и одржување на високи стандарди за 

ефективност при регрутирање е од клучно значење за успехот на фирмата. 
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1. Вовед 

1.1. Модел на барања за работа – ресурси (JD-R) 

Истражувачите Арнолд Бакер и Евангелија Демерути го развиле моделот на барање работа, 

во 2006 година. Овој модел бил претставен како алтернатива на постојните модели на 

благосостојба на вработените. Според нивното мислење, овој модел не се однесува на сите 

луѓе и состојби, туку само на ограничен број променливи. 

Со цел да се решат овие ограничувања, моделот на Бакер и Демерути вклучил широк 

спектар барања и ресурси/позитивни работи што би можеле да одговараат на секое 

занимање и на секоја индустрија. 

Овој модел ги класифицира работните услови во две категории: барања за работа и барања 

за ресурси. 

 Барања за работа се физички или емоционални стресови во вашата работна позиција. 

Тие вклучуваат временски притисоци, тежок обем на работа, стресна работна 

средина, двосмисленост на улогите, емоционален замор и лоши односи меѓу луѓето 

внатре во организацијата. 

 Работните ресурси (работни позитиви) се физички, социјални или организациски 

фактори што ви помагаат да ги постигнете целите и да го намалите стресот. Тие 

вклучуваат автономија, силни работни односи, можности за напредување, тренинг и 

менторство и учење и развој. 
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Моделот JD-R наведува дека кога барањата за работа се високи, а позитивните работи се 

ниски, тогаш стресот и исцрпеноста се вообичаени. Спротивно на тоа, добрите позитиви за 

работа можат да ги неутрализираат ефектите од екстремните барања за работа и да 

поттикнат мотивација и ангажман. 

 

* Дијаграм репродуциран од Bakker and Demerouti (2007), © Emerald Publishing Group 

Ако барањата на работа се високи, а ресурсите се мали, тогаш членовите на тимот би имале 

поголема веројатност да доживеат поголемо ниво на стрес. Следствено на тоа, како резултат 

ќе бидат зголемени отсуствата од работа и високиот промет/обрт на вработени. Во оваа 

ситуација, треба да се работи на зголемување на позитивните работни места. Со тоа ќе се 

намали стресот и ќе се зголеми мотивацијата на луѓето. 
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1.1.1. Примена на моделот (JD-R) 

 Чекор 1. Идентификување на барањата за работа 

Сè почнува со забележување на стресните фактори што би можеле да имаат негативен ефект 

врз вашиот тим. Тие можат да го вклучуваат следново: 

Кратки рокови 

Голем обем на работа 

Комплексни или здодевни проекти 

Непријатна работна средина 

Малку можности за автономна работа 

Лоши работни односи 

Емоционално исцрпувачки задачи или улоги 

Нејасни цели или двосмисленост на улогите 

Ограничени можности за напредување во кариерата или личен развој 

Претерани бирократски правила и процедури 

 

Треба да имаме на ум дека секој човек во тимот има уникатни потреби и различни прагови 

на стрес. Нешто што предизвикува екстремен стрес кај една личност, за друга личност може 

да биде само непријатност. Затоа е важно да разговараме со членовите на тимот поединечно. 

Откривањето на стресните фактори е клучно за да се дознае што точно им предизвикува 

стрес на членовите на тимот. Потоа, може да се адаптира пристапот што ќе одговара на 

потребите на секоја личност. 
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1.1.2. Чекор 2. Идентификување на барањата за работа 

Поради постоење на подолга листа фактори што влијаат на одреден начин врз вработените, 

следен чекор е да се одделат оние на кои може да се влијае и да се направи сè што е можно 

за да се намалат барањата за работа. Како дел од овој чекор, треба да се осигуриме дека ги 

имаме доделени вистинските задачи на вистинските луѓе. Доколку ова не е така, луѓето кои 

не се задоволни од своите работни задачи веројатно е дека ќе добијат повисоки нивоа на 

стрес. На истиот начин можат да се испитаат работните процеси во тимот. Ова ќе нè доведе 

до анализа за тоа дали постојат процеси што можат да се подобрат, со цел да се отстранат 

стресните точки во работењето. Да се погрижиме дека вработените имаат удобна работна 

средина, затоа што кога работниот простор е удобен, тогаш членовите од тимот ќе се 

чувствуваат добро што се таму. 

Поддршката на членовите од вашиот тимот е пожелно да се изрази преку осигурување дека 

ги имаат сите потребни ресурси за да ја вршат својата работа. Исто така, преку емпатичен 

однос да се покаже достапноста дека има некој да ги сослуша нивните грижи. Исто, 

членовите на тимот е добро да ја разберат вистинската цел на нивната работа и дека секој 

член од тимот знае како да направи разлика со неговото работење. Ова влијае позитивно врз 

мотивацијата и врз зајакнување на тимските односи. 

Многу важен аспект е доколку членовите од тимот работат емоционално исцрпувачки дел 

од работата, покажувањето сочувство кон тоа колку тоа може да биде исцрпувачко. 

Споделувањето на успешни приказни и учењето на луѓето кои работат ваков дел од работата 

е помош што може да се понуди, со цел да бидат подготвени и отпорни на стресот што доаѓа 

со емоционалната исцрпеност. 
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1.1.3. Чекор 3. Идентификување на ресурсите за можните ресурси/работа 

Следниот чекор би бил идентификување и промовирање на позитивните страни на работата 

што дејствуваат како мрежа меѓу членовите на тимот и нивните барања. 

Ова може да вклучува: 

Можности за менторство или тренинг 

Обука и развој 

Редовни конструктивни повратни информации 

Зголемена автономија 

Појасни/Поконкретни цели 

Организациски правила, придобивки или процеси што ги поддржуваат вработените 

 

Преку разговор можат да се обезбедат сите информации. Воедно, тоа да биде многу 

едноставно и бесплатно. 

1.1.4. Чекор 4. Промовирање на работните ресурси 

Во овој чекор се вбројува барањето можности за обука и развој. Исто така, не треба да се 

занемаруваат „понежните“ страни, како што се добрите работни односи, бидејќи тие се 

многу важни при намалување на стресот на работното место. Одвојувањето време по работа 

или за време на паузите е дел од тактиките што можат да се применуваат. Обезбедувањето 

на конструктивни повратни информации помага во тоа вработените да се чувствуваат 

поддржани додека растат и се развиваат. 
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Широкиот спектар обуки, како што е крос-тренингот, е дел од можностите за обуки и развој. 

Овој тип тренинг е одличен за развој на луѓето на интересен и достапен начин. Тие можат 

да бидат ментори едни на други или, пак, да бидат менторирани од членовите на тимот кои 

имаат повеќе искуство. Вработените често можат да доживеат стрес кога не се сигурни 

околу своите обврски. Еднакво важно е описите на работните места да се редовно 

ажурирани и обврските да се тимски поделени меѓу сите. Ова е многу важно доколку се 

работи за поголем број членови во тимот. 

 

1.2. Теорија на два фактора на Херцберг 

Теоријата на двата фактора на Херцберг позната е и како Херцберговата мотивација-хигиена 

теорија или теорија на двоен фактор. Оваа теорија тврди дека постојат посебни групи на 

меѓусебно исклучувачки фактори на работното место што предизвикуваат задоволство или 

незадоволство од работата. 

Оваа теорија станала една од најчесто користените теоретски рамки во истражувањето на 

задоволството од работата и има значајни импликации за разбирање на мотивацијата на 

вработените, задоволството од работата и продуктивноста, особено во контексти како 

аутсорсинг регрутирање. Според Херцберг, мотиваторите обезбедиле задоволство од 

работата, додека недостатокот на хигиенски фактори предизвикало незадоволство од 

работата. 
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Главните истражувачи на мотивацијата од средината на дваесеттиот век: Маслов (1954), 

Херцберг, Врум (1964), Алдерфер (1972), Мекаланд (1961) и Лок и сор. (1981) смислиле 

истражување за кое Басет Џонс и Лојд тврделе дека може да се подели на содржина и 

процесни теории за мотивација. Теориите на содржина, како оние на Херцберг и сор. (1959), 

претпоставувале сложена интеракција помеѓу внатрешните и надворешните фактори и 

истражувале како луѓето реагираат на внатрешни и надворешни стимули. Од друга страна, 

теориите на процесот, како што била онаа на Врум (1964), разгледувале како внатрешните 

фактори на личноста доведувале до различно однесување. 

 Мотиватори (внатрешни фактори) 

Овие фактори се поврзани со природата на работата и начинот на кој поединците ја 

перципираат и ја доживуваат својата работа. Внатрешните фактори се сметаат за суштински 

и водат кон задоволство од работата и мотивација за неа, доколку се присутни. 
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Постигнување – Чувство за постигнување и успех во работата 

Признание – Благодарност и признание за нечии напори и достигнувања 

Работата – Природата на работната задача и степенот до кој таа е интересна и 

предизвикувачка 

Одговорност – Степенот на автономија и контрола врз нечија работа 

Напредување – Можност за напредок во кариерата 

Раст – Можности за личен и професионален развој 

 

 Хигиенски фактори (надворешни фактори) 

 

Овие фактори се поврзуваат со работната средина во која работат луѓето и условите во неа. 

Тие се надворешни за работата и кога се отсутни или несоодветни доведуваат до 

незадоволство од работата. 

Политики на компанијата – Правилата, регулативите и административните политики на 

организацијата 

Надзор – Квалитетот на надзорот и менаџерската поддршка 

Однос со супервизорите и врсниците – Квалитетот на меѓучовечките односи на работа 

Работни услови – Физички услови, како што се канцелариско опкружување, алатки и 

ресурси 

Плата – Надоместок и финансиски награди 

Статус – Назив на работното место и согледана социјална положба 

Безбедност – Стабилноста на работата 
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Од друга страна, доколку се присутни, не мора да води кон задоволство од работата. За да 

се максимира задоволството од работата и продуктивноста на регрутерите, од суштинско 

значење е да се подобрат и мотиваторите и хигиенските фактори. 

 

1.3. Влијанието на варијабилноста на клиентот 

 Мотивациско влијание: 

Според Херцберговата теорија на два фактора, мотивациските фактори (внатрешни 

фактори) се оние елементи на работата што водат до задоволство од работата и мотивација. 

Овие фактори се инхерентно поврзани со природата на работата и вклучуваат достигнувања, 

признанија, самата работа, одговорност, напредок и раст. Кога се применува во контекст на 

варијабилноста на клиентот во консултантска компанија за регрутирање, можат да се 

забележат следниве влијанија врз мотивациските фактори: 

 Достигнување 

Различни клиенти имаат различни стандарди и очекувања за успех. Некои клиенти може да 

постават јасни, остварливи цели за регрутерите, додека други можат да имаат повеќе 

двосмислени или недостижни цели. Работодавците кои работат со клиенти кои обезбедуваат 

јасни и остварливи цели веројатно ќе доживеат поголемо чувство на постигнување, 

зголемувајќи ја нивната мотивација. 

 

 

 



18 
 

 Препознавање 

Клиентите се разликуваат во тоа како ги препознаваат и ги ценат напорите на регрутерите. 

Некои клиенти може да обезбедат често и значајно признание за успешни пласмани, додека 

други ретко може да ги признаат напорите на регрутерите. Регрутерите кои добиваат 

постојано признание од клиентите за нивната напорна работа и успешни резултати 

најверојатно ќе се чувствуваат поценети и мотивирани. 

 Самата работа 

Природата на задачите за регрутирање значително може да варира кај различни клиенти. 

Некои клиенти можат да понудат поинтересни и предизвикувачки задачи, додека други 

можат да имаат повеќе рутински или помалку ангажирани задачи. Регрутерите се 

помотивирани кога нивната работа е интересна и предизвикувачка, обезбедувајќи им 

можности да развијат нови вештини и да решаваат сложени проблеми. 

 Одговорност 

Клиентите се разликуваат по нивото на автономија што им ја даваат на регрутерите. Некои 

клиенти може да им веруваат на регрутерите да донесуваат клучни одлуки независно, додека 

други може да бараат чест надзор и микроменаџмент. Зголемената одговорност и автономија 

можат да го подобрат чувството за сопственост и контрола на работодавците врз нивната 

работа, зголемувајќи ја мотивацијата. 
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 Напредување и раст 

Можностите за напредување во кариерата и професионалниот раст можат да варираат во 

зависност од клиентот. 

Клиентите кои нудат долгорочни проекти и можности за професионален развој значително 

можат да влијаат на траекторијата на кариерата на регрутер. Регрутерите се помотивирани 

кога гледаат јасни патишта за напредување во кариерата и можности за раст во рамките на 

нивните задачи кон клиентите. 

 Надворешни фактори (фактори за хигиена) 

Факторите за хигиена (надворешните фактори), според Херцберг, се оние елементи што, 

иако не мораат да водат до задоволство од работата, можат да предизвикаат незадоволство 

доколку не се менаџираат соодветно. Овие фактори ги вклучуваат политиките на 

компанијата, надзорот, меѓучовечките односи, работните услови, платата, статусот и 

безбедноста на работното место. Варијабилноста во барањата и очекувањата на клиентите 

значително може да влијае на овие хигиенски фактори, што влијае на задоволството од 

работата и перформансите кај регрутерите: 

 Политики на компанијата 

Клиентите можат да имаат различни политики во однос на процесите на регрутирање, 

протоколите за комуникација и очекувањата. Неконзистентни или нејасни политики можат 

да создадат конфузија и фрустрација кај регрутерите. Регрутерите претпочитаат да работат 

со клиенти чии политики се јасни, правични и поддржуваат, намалувајќи го 

незадоволството. 



20 
 

 Надзор 

Квалитетот и стилот на надзор на клиентот можат да се разликуваат. Некои клиенти можат 

да обезбедат поддршка и конструктивен надзор, додека други можат да бидат премногу 

критични или не поддржуваат. Ефективниот и поддржувачки надзор помага да се спречи 

незадоволството и поттикнува позитивен работен однос. 

 Меѓучовечки односи 

Природата на работниот однос помеѓу регрутерите и претставниците на клиентите може да 

се разликува. Позитивните, колаборативни односи го зголемуваат задоволството од 

работата, додека затегнатите или непријателските односи доведуваат до незадоволство. 

Силните, почитувани меѓучовечки односи со клиентите се клучни за хармонична работна 

средина. 

 Услови за работа 

Физичките и логистичките аспекти на работата со различни клиенти можат да варираат. 

Фактори како што се квалитетот на алатките за комуникација, аранжманите за состаноци и 

општата работна средина влијаат на удобноста и ефикасноста на работодавците. 

Соодветните работни услови, олеснети со соработката со клиентите, се од суштинско 

значење за да се спречи незадоволството. 

 Плата 

Структурите за компензација можат да бидат под влијание на буџетот на клиентот и 

подготвеноста да плати за услугите за регрутирање. Варијабилноста во финансиските 

награди може да влијае на перцепциите на работодавците за правичност и задоволство. 
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Конкурентниот и правичен надоместок од клиентите гарантира дека регрутерите се 

чувствуваат финансиски ценети. 

 Статус 

Престижот поврзан со работата за одредени клиенти од висок профил може да влијае на 

чувството за статус и самодоверба на регрутерот. Спротивно на тоа, работата со помалку 

престижни клиенти можеби нема да го обезбеди истото чувство на гордост. Задачите со 

реномирани клиенти го подобруваат перципираниот статус на работодавците и 

задоволството од работата. 

 Безбедност на работното место 

Стабилноста на ангажманите на клиентите може да влијае на перцепциите на работодавците 

за безбедноста на работата. Долгорочните договори даваат поголема сигурност, додека 

краткорочните или неизвесните проекти можат да доведат до вознемиреност и 

незадоволство. Клиентите кои нудат стабилни и предвидливи ангажмани придонесуваат за 

чувство на сигурност на работното место кај регрутерите. 

Теоријата за два фактора на Херцберг обезбедува корисна леќа за анализа на влијанието на 

варијабилноста на клиентите врз регрутерите во консултантска компанија за регрутирање 

со аутсорсинг. Со разбирање како различни клиенти влијаат и на мотивациските и на 

хигиенските фактори, компаниите можат да развијат стратегии за подобрување на 

мотивацијата на регрутерот и задоволството од работата. Ова не вклучува само стремеж да 

се обезбеди предизвикувачка и наградувачка работа туку и обезбедување дека работната 

средина и условите се соодветни за спречување на незадоволството. 
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Решавањето на овие фактори може да доведе до помотивирани, задоволни и поефективни 

регрутери, кои на крајот ќе имаат корист од севкупните перформанси на консултантската 

куќа. 

1.4. Теории за управување со односи со клиенти (CRM) 

Управување со односи со клиенти (CRM) е стратешки пристап што организациите го 

користат за управување и анализа на интеракциите и податоците со клиентите во текот на 

животниот циклус на клиентите. Целта на CRM е да ги подобри деловните односи со 

клиентите, да помогне во задржувањето на клиентите и да го поттикне растот на 

продажбата. Во контекст на консултантските услуги за регрутирање, теориите за CRM се 

клучни за разбирање како да се одржуваат и како да се унапредат односите со различни 

клиенти, особено со оглед на варијабилноста во барањата и очекувањата на клиентите. 

1.4.1. Клучни теории и концепти за CRM 

1.4.1.1. Теорија на маркетинг на односи 

Оваа теорија ја нагласува важноста на градење на долгорочни односи со клиентите наместо 

да се сосредоточи само на поединечни трансакции. Тоа вклучува создавање, одржување и 

подобрување на силните односи со клиентите за да се обезбеди заемна вредност и 

задоволство. За регрутерите, ова значи длабоко разбирање на потребите на клиентите, 

обезбедување на постојан квалитет на услугата и обезбедување на континуиран ангажман 

за поттикнување на лојалноста и повторување на бизнисот. 
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1.4.1.2. Доживотна вредност на клиентот (CLV) 

CLV е метрика што ја проценува вкупната вредност што клиентот ја носи на компанијата во 

текот на целото времетраење на нивната врска. Тоа им помага на бизнисите да дадат 

приоритет и да ги распределат ресурсите на највредните клиенти. 

Консултантите за регрутирање можат да користат CLV за да идентификуваат клиенти со 

висока вредност и да ги приспособат нивните услуги за да ги задоволат специфичните 

потреби на овие клиенти, обезбедувајќи одржливи и профитабилни односи. 

1.4.1.3. Рамка на процесот на CRM 

Оваа рамка го разложува CRM на неколку фази: стекнување клиенти, задржување клиенти 

и проширување на клиентите. Секоја фаза вклучува различни стратегии и алатки за 

ефикасно управување со односите со клиентите. Фирмите за регрутирање можат да ја 

применат оваа рамка за да пристапат систематски кон стекнување нови клиенти, да 

одржуваат силни врски со постојните клиенти и да ги прошират услугите за да покријат 

повеќе од потребите за регрутирање на клиентите. 

1.4.1.4. Теорија на социјална размена 

Оваа теорија претпоставува дека социјалното однесување е резултат на процес на размена, 

со цел да се максимираат придобивките и да се минимизираат трошоците. Односите се 

одржуваат сè додека забележаната корист ги надминува трошоците. При регрутирање, од 

суштинско значење е одржувањето на позитивен биланс на размена (како што се успешни 

пласмани, одговорна комуникација и решавање проблеми) за да се задржат клиентите 

задоволни и ангажирани. 
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1.4.1.5. Теорија на посветеност – доверба 

Оваа теорија тврди дека посветеноста и довербата се централни за успешните односи. 

Високите нивоа на доверба го намалуваат согледаниот ризик. Оваа теорија тврди дека 

посветеноста и довербата се централни за успешните односи. 

Високите нивоа на доверба го намалуваат согледаниот ризик од опортунистичко 

однесување, што доведува до посилна посветеност од двете страни. 

Консултантите за регрутирање мораат да градат доверба преку доверлива испорака на 

услуги, транспарентност и интегритет, што ќе доведе до подлабока посветеност на 

клиентите и долгорочни ангажмани. 

1.4.2. Влијанието на CRM врз консултантските услуги за регрутирање 

1.4.2.1. Сегментација на клиент 

Со разбирање и сегментирање на клиентите врз основа на нивната вредност и специфичните 

потреби, консултантите за регрутирање можат да ги приспособат своите услуги за да ги 

задоволат уникатните барања на различни групи клиенти. Клиентите со висока вредност 

можат да добијат повеќе персонализирано внимание и премиум услуги. 

1.4.2.2. Персонализација и приспособување 

CRM овозможува прилагодување на процесите на регрутирање за да се усогласат со 

индивидуалните преференции на клиентот. Ова може да вклучува приспособена 

комуникација, приспособени пребарувања кандидати и специфични протоколи за следење. 
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1.4.2.3. Донесување одлуки засновани на податоци 

Системите за CRM собираат и анализираат податоци за клиентите, обезбедувајќи увид во 

однесувањето, преференциите и повратните информации на клиентот. Овие податоци можат 

да ги информираат стратешките одлуки, на пример на кои клиенти да им дадат приоритет, 

како да се подобри испораката на услуги и како да се идентификуваат можностите за 

вкрстена продажба и натпродажба. 

1.4.2.4. Подобрена комуникација со клиентите 

Ефективниот CRM вклучува редовна и значајна комуникација со клиентите. Ова може да 

вклучува ажурирања за процесот на регрутирање, собирање на повратни информации и 

навремено решавање на какви било проблеми. Добрата комуникација помага да се изгради 

доверба и да се поттикнат долгорочни односи. 

1.4.2.5. Подобрено задржување на клиентите 

Со сосредоточување на градење на силни односи засновани на доверба, CRM помага во 

задржувањето на клиентите. Задоволните клиенти се со поголема веројатност да продолжат 

да ги користат услугите на консултантската куќа и да ги препорачаат на други, што ќе доведе 

до зголемен бизнис. 

1.4.2.6. Ефикасност и продуктивност 

Системите CRM ги насочуваат различните процеси, како што се следење на интеракциите 

со клиентите, закажување на следење и управување со информации за клиентот. Оваа 

ефикасност им овозможува на регрутерите да се сосредоточат повеќе на обезбедување 

квалитетна услуга, а помалку на административни задачи. 
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1.5. Улогата на аутсорсинг регрутирањето во современиот бизнис 

Регрутирањето со аутсорсинг вклучува делегирање на процесот на регрутирање на 

надворешна агенција или консултантска куќа. Оваа практика станува сè попопуларна затоа 

што организациите се обидуваат да користат специјализирана експертиза, да ги намалат 

трошоците и да ја подобрат оперативната ефикасност. Сепак, аутсорсинг регрутирањето 

исто така претставува неколку предизвици со кои треба ефективно да се управува за да се 

обезбеди успех. 

1.5.1. Клучни предизвици во аутсорсинг регрутирање 

 Усогласување со организациската култура 

Дали надворешните регрутери ќе ја разберат и ќе ја усогласат културата и вредностите на 

клиентската организација е еден од предизвиците што се јавуваат. Неусогласеноста доведува 

до вработување кандидати кои се технички способни, но културно неусогласени. 

Сеопфатните состаноци и редовната комуникација помеѓу клиентот и агенцијата за 

регрутирање можат да помогнат да се надминат овие потенцијални пречки. 

 Контрола на квалитет 

Одржувањето на квалитетот на вработувањата може да биде предизвик кога процесот на 

регрутирање е аутсорсинг. Може да има загриженост за способноста на надворешната 

агенција темелно да ги провери кандидатите и да ги усогласи со потребите на 

организацијата. Воспоставувањето на јасни метрики на перформансите и редовните ревизии 

на квалитетот може да помогне да се осигури дека агенцијата за вработување ги исполнува 

очекуваните стандарди. 
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 Комуникациски бариери 

Ефективната комуникација е клучна при регрутирањето. Аутсорсингот може да создаде 

комуникациски бариери поради разликите во временските зони, јазиците и стиловите на 

комуникација, што доведува до недоразбирања и одложувања. Спроведувањето на робусни 

протоколи за комуникација и користењето алатки за соработка може да ја подобри јасноста 

и да го намали влијанието на овие бариери. 

 Доверливост и безбедност на податоците 

Споделувањето на чувствителни информации со надворешна агенција предизвикува 

загриженост за безбедноста и доверливоста на податоците. Постои ризик од прекршување 

на податоците или злоупотреба на информациите. Обезбедувањето дека агенцијата за 

регрутирање се придржува до строгите политики за заштита на податоците и користењето 

безбедни платформи за споделување податоци може да ги ублажи овие ризици. 

 Управување со трошоците 

Додека аутсорсингот често се спроведува за да се намалат трошоците, управувањето и 

предвидувањето на овие трошоци може да биде сложено. Скриените такси и 

непредвидените трошоци можат да ги намалат финансиските придобивки. Транспарентните 

и детални договори, заедно со редовните финансиски прегледи, можат да помогнат во 

ефикасно управување со трошоците. 
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1.5.2. Аутсорсинг регрутирање и неговите предизвици 

1.5.2.1. Силно партнерство и соработка 

Градењето на силно партнерство со агенцијата за регрутирање засновано на доверба, 

транспарентност и редовна интеракција може да ја подобри усогласеноста и ефективноста 

на процесот на регрутирање со аутсорсинг. 

1.5.2.2. Јасни и детални договори 

Договорите треба јасно да го дефинираат опсегот на услугите, метриката на перформансите, 

барањата за доверливост и структурата на трошоците за да се избегнат недоразбирања и да 

се обезбеди одговорност. 

1.5.2.3. Континуирано подобрување и повратни информации 

Редовните повратни информации и прегледите на перформансите можат да помогнат да се 

идентификуваат областите за подобрување и да се осигури дека процесот на регрутирање 

еволуира за да одговори на променливите организациски потреби. 

1.5.2.4. Технологија и алатки 

Употребата на напредни технологии и алатки за регрутирање може да ја подобри 

ефикасноста и ефективноста на процесот на регрутирање, олеснувајќи подобро 

усогласување на кандидатите и подобра комуникација. 

 

 

 



29 
 

1.6. Дефинирање на варијабилноста на клиентот 

Варијабилноста на клиентот се однесува на разликите и промените во потребите, 

очекувањата, однесувањето и карактеристиките на клиентите со кои бизнисот има 

интеракција. Во контекст на консултантските услуги за регрутирање, варијабилноста на 

клиентот значително може да влијае на работниот тек, процесите и севкупните перформанси 

на регрутерите. Разбирањето и дефинирањето на варијабилноста на клиентот е од клучно 

значење за да се анализираат нејзините ефекти и да се развијат стратегии за ефикасно 

управување со неа. 

Што е варијабилност на клиентот? 

Варијабилноста на клиентот го опфаќа опсегот на разлики што постојат меѓу клиентите во 

однос на нивните барања, преференции, стилови на комуникација, процеси на донесување 

одлуки и нивоа на ангажираност. Може да вклучи и варијации во индустриските норми, 

културите на компаниите, организациските структури и специфичните предизвици со кои 

се соочуваат клиентите. 

Клучни димензии на варијабилноста на клиентот 

 Разлики во индустријата и секторот: 

Варијабилност кај клиентите врз основа на индустриите или секторите во кои работат (на 

пример, здравство, технологија, финансии, малопродажба). Различни индустрии имаат 

уникатни барања, регулаторни средини и пазарна динамика што влијаат на нивните потреби 

за регрутирање. На пример, технолошката компанија може да даде приоритет на техничките 

вештини и иновациите, додека давателот на здравствена заштита може да се сосредоточи на 

усогласеноста и искуството во грижата за пациентот. 
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 Организациска големина и структура: 

Варијабилност заснована на големината (на пример, мал бизнис, компанија со средна 

големина, голема корпорација) и структура (на пример, рамна, хиерархиска) на 

организациите на клиентите. Помалите компании можат да имаат пофлексибилни и 

неформални процеси на регрутирање, додека поголемите корпорации можат да имаат 

стандардизирани и бирократски процедури. Процесот на донесување одлуки и брзината на 

вработување исто така значително можат да се разликуваат. 

 Култура и вредности на компанијата: 

Разлики во основната култура, вредностите и мисијата на клиентските организации. Некои 

клиенти можат да ја нагласат соработката и инклузивната култура, додека други можат да 

се сосредоточат на перформансите и конкуренцијата. Овие културни елементи влијаат на 

типот кандидати кои ги бараат и на квалитетите што им даваат приоритет при 

потенцијалните вработувања. 

 Преференции за процесот на регрутирање: 

Варијабилност во тоа како клиентите претпочитаат да управуваат со нивните процеси на 

регрутирање. Некои клиенти можат да претпочитаат практичен пристап со редовно 

ажурирање и вклученост во секој чекор, додека други можат да делегираат поголем дел од 

одговорноста за регрутирање на консултантската куќа. Преференциите за методите за 

проверка на кандидатите, форматите на интервју и временските рокови за одлучување исто 

така можат да се разликуваат. 
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 Стилови на комуникација и интеракција: 

Разлики во начинот на кој клиентите комуницираат со консултантската куќа за регрутирање. 

Клиентите можат да се разликуваат во нивните претпочитани канали за комуникација (на 

пример, е-пошта, телефон, состаноци лично), зачестеноста на ажурирањата и реакцијата. 

Ефикасната комуникација со еден клиент може да бара повеќе формални и закажани 

интеракции, додека друг може да фаворизира посекојдневен и пристап во лет. 

 Очекувања и метрика на перформанси: 

Варијабилност во она што клиентите го очекуваат од консултантската компанија за 

регрутирање и како тие го мерат успехот. Некои клиенти можат да се сосредоточат на 

брзината на пополнување позиции, додека други даваат приоритет на квалитетот и 

соодветноста на кандидатите. Метриката за успех може да вклучува време до вработување, 

стапки на задржување на кандидатите или задоволство од процесот на регрутирање. 

 Економски и пазарни услови: 

Варијабилност поради економските и пазарните услови што влијаат на клиентите. 

Економските падови, рецесиите специфични за индустријата или бумовите можат да 

влијаат на потребите и приоритетите за вработување на клиентите. На пример, за време 

на економскиот раст, клиентот може да бара агресивно проширување, додека во услови 

на пад, тој може да биде поконзервативен и поселективен при вработувањето. 
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Примери за варијабилност на клиентите при консултантски услуги за регрутирање: 

Случај 1: Техничко стартување наспроти воспоставена финансиска институција 

Технолошкиот стартап може да има приоритет за брзо вработување за да го поддржи брзиот 

раст, вреднувајќи ги иновациите и флексибилноста. Тие можеби претпочитаат помалку 

формален, подинамичен процес на регрутирање. Спротивно на тоа, воспоставена 

финансиска институција може да ги нагласи искуството, стабилноста и усогласеноста со 

строгите регулаторни барања, што бара поструктуриран и потемелен пристап за 

регрутирање. 

Случај 2: Домашни наспроти меѓународни клиенти 

Домашните клиенти можеби имаат подобро разбирање за условите на локалниот пазар и 

законските барања, додека на меѓународните клиенти можеби ќе им требаат повеќе насоки 

и поддршка во навигацијата на овие аспекти. Стиловите на комуникација и очекувањата, 

исто така, значително можат да се разликуваат врз основа на културните разлики. 

Од сето ова погоре напишано, можеме да заклучиме дека разбирањето на варијабилноста на 

клиентите е од суштинско значење за консултантите за регрутирање ефикасно да ги 

приспособат нивните услуги и да ги задоволат различните потреби на клиентите. Со 

препознавање и управување со различните димензии на варијабилноста на клиентите, 

консултантите можат да ја подобрат својата приспособливост, да го подобрат задоволството 

на клиентите и на крајот да постигнат подобри резултати при регрутирањето. 
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1.7. Ефекти врз продуктивноста на регрутерот 

Варијабилноста меѓу клиентите што ги опслужува консултантската куќа за регрутирање 

може да има длабоки ефекти врз продуктивноста на регрутерите. Овие ефекти можат да 

бидат и позитивни и негативни, влијаејќи на различни аспекти од нивната работа, 

вклучувајќи ги ефикасноста, ефективноста, мотивацијата и целокупното задоволство од 

работата. Разбирањето на овие влијанија е од клучно значење за оптимизирање на процесите 

на регрутирање и подобрување на перформансите на тимовите за регрутирање. 

Позитивни ефекти врз продуктивноста на регрутерот: 

 Подобрено учење и развој на вештини: 

Работата со различни клиенти ги изложува регрутерите на широк опсег индустрии, работни 

улоги и организациска култура. Ова значително може да ги подобри нивните знаења и 

вештини. Регрутер кој работи и со технолошки стартапи и со етаблирани производствени 

фирми ќе развие пошироко разбирање за различните потреби за вработување, што ќе ги 

направи поразновидни и способни за справување со различни сценарија за регрутирање. 

 Зголемен ангажман и мотивација: 

Разновидноста на клиентите може да ја направи работата поинтересна и попредизвикувачка, 

одржувајќи ги регрутерите ангажирани и мотивирани. 

Регрутер може да најде обновена мотивација и задоволство од работата при адаптација на 

уникатните предизвици претставени од различни клиенти, спречувајќи ги монотонијата и 

исцрпеноста. 
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 Подобрени способности за решавање проблеми: 

Потребата за навигација на различни барања и очекувања на клиентите може да ги изостри 

вештините на регрутер за решавање проблеми и критичко размислување. Ракувањето со 

клиент под висок притисок и брзо темпо еден ден и со пометодичен клиент ориентиран кон 

детали следниот ден може да му помогне на регрутерот да стане поприлагодлив и 

поснаодлив. 

Негативни ефекти врз продуктивноста на регрутерот 

 Зголемено когнитивно оптоварување и стрес 

Постојаното префрлување помеѓу различни клиенти со различни барања може да го зголеми 

когнитивното оптоварување и стресот, што потенцијално ќе доведе до исцрпеност. Регрутер 

кој жонглира со повеќе клиенти со различни стилови комуникација, процеси на регрутирање 

и рокови може да доживее високи нивоа на стрес, намалувајќи ја нивната севкупна 

продуктивност. 

 Нарушен работен тек и ефикасност 

Потребата често да се прилагодува на различните процеси и преференции на клиентот може 

да го наруши работниот тек на регрутерот, што ќе доведе до неефикасност. 

Регрутер кој треба постојано да менува брзини за да ги задоволи уникатните барања на секој 

клиент може да смета дека е предизвик да воспостави конзистентна и ефикасна работна 

рутина. 
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 Тешкотии во одржувањето на квалитетот: 

Урамнотежувањето на различните потреби на повеќе клиенти може да го отежне 

одржувањето на висококвалитетната услуга за секој клиент. Регрутер може да се бори да 

обезбеди исто ниво внимание и детали за сите клиенти, особено кога на некои клиенти им 

треба повеќе време и ресурси од другите. 

Балансирање на ефектите од варијабилноста на клиентот: 

 Процеси на стандардизација каде што е можно: 

Спроведување на стандардизирани процеси и алатки за регрутирање што можат да се 

приспособат на различни клиенти, а притоа да се одржува основниот сет на најдобри 

практики. Користењето стандардизирана рамка за евалуација на кандидатите може да 

помогне да се обезбеди конзистентност во квалитетот, дури и кога се работи со различни 

барања на клиентите. 

 Ефективно управување со времето: 

Развијте робусно управување со времето и стратегии за одредување приоритети за да се 

справите со барањата на повеќе клиенти. 

Распределувањето на одредени временски блокови за задачите на секој клиент и 

користењето алатки за управување со проекти за следење на напредокот и роковите може да 

помогне поефикасно да се управува со обемот на работа. 
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 Континуирана обука и развој 

Инвестирајте во континуирана обука и развој на регрутерите за да им помогнете поефикасно 

да управуваат со варијабилноста на клиентите. Нудењето работилници за управување со 

стрес, напредни техники за регрутирање и знаење специфични за индустријата може да ги 

поттикне работодавците да се справат со различни потреби на клиентите со поголема 

леснотија. 

 Подобрена комуникација и соработка: 

Негувајте силна комуникација и соработка во тимот за регрутирање и со клиентите за да се 

обезбеди усогласување и разбирање. Редовните тимски состаноци за споделување увиди и 

стратегии за справување со различни клиенти, како и јасни канали за комуникација со 

клиентите може да ги намалат недоразбирањата и да ја подобрат ефикасноста. 

1.8. Ефекти врз мотивацијата на регрутерот 

Мотивацијата на регрутерот е критичен фактор за успехот на процесите на регрутирање. 

Варијабилноста меѓу клиентите значително може да влијае на мотивацијата на регрутерот, 

влијаејќи на нивниот ентузијазам, ангажман и севкупни перформанси. Разбирањето како 

различните аспекти на варијабилноста на клиентот влијаат на мотивацијата е од суштинско 

значење за развој на стратегии за одржување на високи нивоа на мотивација и задоволство 

од работата кај регрутерите. 
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Позитивни ефекти врз мотивацијата на регрутерот 

 Различни можности за учење 

Работата со различни клиенти ги изложува регрутерите на различни индустрии, улоги и 

предизвици при регрутирање, поттикнувајќи континуирано учење и професионален раст. 

Регрутер кој се справува со клиенти и од технолошкиот и од здравствениот сектор добива 

поширок сет вештини и база на знаење, што може да биде мотивирачко и исполнувачко. 

 Зголемено задоволство од работата 

Разновидноста и сложеноста на работата со различни клиенти можат да доведат до поголемо 

задоволство од работата, бидејќи регрутерите доживуваат чувство на исполнетост од 

надминување на различни предизвици. Успешното поставување кандидати во многу 

различни организациски култури и работни улоги може да им даде на регрутерите чувство 

на достигнување и гордост во нивната работа. 

 Зголемена креативност и решавање проблеми 

Променливоста на клиентот често бара од регрутерите да размислуваат креативно и да 

развијат иновативни решенија за да ги задоволат единствените потреби на клиентите, што 

може да биде стимулирачко и мотивирачко. Пронаоѓањето на креативни начини за 

привлекување и ангажирање кандидати за клиент на нашиот пазар може да биде 

наградувачки предизвик што ја зголемува мотивацијата на регрутерот. 
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Негативни ефекти врз мотивацијата на регрутерот 

 Зголемен стрес и исцрпеност 

Барањата за управување со повеќе клиенти со различни очекувања и рокови можат да 

доведат до зголемен стрес и исцрпеност, што негативно влијае на мотивацијата. Регрутер 

кој постојано жонглира со конфликтни приоритети и ситуации под висок притисок може да 

доживее исцрпеност и опаѓање на мотивацијата со текот на времето. 

 Забележан недостаток на контрола 

Честите промени во барањата на клиентите и непредвидливоста можат да создадат чувство 

на недостаток на контрола, намалувајќи ги мотивацијата и задоволството од работата. 

Регрутер кој чувствува дека постојано реагира на барањата на клиентите во последен 

момент може да се чувствува преоптоварено и демотивирано. 

 Неконзистентни повратни информации и препознавање 

Варијабилноста во повратните информации и препознавањето на клиентите може да доведе 

до чувство на недоволно ценење и демотивација доколку регрутерите не добијат доследно 

признание за нивните напори. Регрутер кој трудољубиво работи за да ги задоволи потребите 

на тежок клиент, но добива малку или никаков позитивен фидбек, може да почувствува дека 

нивните напори се потценети. 
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Балансирање на ефектите врз мотивацијата 

 Обезбедување поддршка и ресурси 

Нудење поддршка и ресурси за да им се помогне на работодавците ефикасно да управуваат 

со варијабилноста на клиентите, како што се пристап до обука, алатки и платформи за 

соработка. Обезбедувањето обука за управување со стресот и управување со времето, како 

и алатки за подобра комуникација со клиентите, може да помогне да се одржи мотивацијата. 

 Воспоставување на јасни цели и очекувања 

Поставување на јасни, остварливи цели и очекувања за регрутерите, без оглед на 

варијабилноста на клиентот, за да се обезбеди чувство за насока и цел. Јасните показатели 

за перформансите и редовните чекирање можат да им помогнат на работодавците да останат 

сосредоточени и мотивирани, дури и кога имаат работа со различни клиенти. 

 Препознавање и наградување на напорите: 

Спроведување на конзистентен систем за признавање и наградување за да се признае 

напорната работа и достигнувањата на регрутерите, зголемувајќи ја мотивацијата. 

Редовното признавање на регрутерите за нивните успеси, без разлика дали преку формални 

награди, бонуси или едноставно вербално признание, може да ја зголеми нивната 

мотивација и задоволството од работата. 
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 Негување на поддржувачка работна средина: 

Создавање на поддржувачка и колаборативна работна средина каде што регрутерите ќе 

можат да споделуваат искуства, да бараат совет и да се поддржуваат едни со други. 

Поттикнувањето на тимската соработка и поддршката од врсниците преку редовни тимски 

состаноци и проекти за соработка може да помогне да се ублажат негативните ефекти од 

варијабилноста на клиентот врз мотивацијата. 

Варијабилноста на клиентот има повеќеслојно влијание врз мотивацијата на регрутерот. 

Иако може да понуди можности за учење, раст и задоволство од работата, исто така може да 

доведе до зголемен стрес, согледан недостаток на контрола и неконзистентни повратни 

информации. Со имплементирање стратегии, како што се обезбедување поддршка и 

ресурси, воспоставување на јасни цели и очекувања, препознавање и наградување на 

напорите и поттикнување на поддржувачка работна средина, консултантите за регрутирање 

можат да ги ублажат негативните ефекти од варијабилноста на клиентите и да ја подобрат 

мотивацијата на регрутерот. Разбирањето и управувањето со овие влијанија е од суштинско 

значење за одржување на мотивиран тим за регрутирање со високи перформанси. 
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1.9. Ефекти врз ефективноста на регрутерите 

Ефективноста на регрутерот е клучна за успехот на консултантската компанија за 

регрутирање. Варијабилноста меѓу клиентите значително може да влијае на способноста на 

регрутерите ефикасно да ги извршуваат своите улоги и да ги постигнат посакуваните 

резултати. Овој дел истражува како варијабилноста на клиентот влијае на ефективноста на 

регрутерот и дава увид во тоа како консултантите за регрутирање можат да управуваат со 

овие ефекти за да одржат високи нивоа на перформанси. 

Позитивни ефекти врз ефективноста на регрутерите 

 Проширен сет вештини 

Работата со разновиден опсег на клиенти може да им помогне на работодавците да развијат 

поширок сет вештини, што ги прави поразновидни и способни за справување со различни 

сценарија за регрутирање. Регрутер кој се справува со клиенти од различни индустрии ќе 

стекне искуство со различни типови улоги и стратегии за регрутирање, зголемувајќи ја 

нивната севкупна ефективност. 

 Подобрена приспособливост и флексибилност 

 Променливоста на клиентот ги принудува регрутерите да бидат прилагодливи и 

флексибилни, што може да ја подобри нивната способност да одговорат на променливите 

околности и неочекувани предизвици. 

Регрутерот кој е навикнат да се справува со промени во последен момент и различни барања 

на клиентите ќе стане повешт во брзото прилагодување на нивните стратегии и наоѓање 

решенија. 
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 Подобрени вештини за решавање проблеми: 

Потребата да се одговори на единствените барања и предизвици на клиентот може да ги 

подобри вештините за решавање проблеми на регрутерот, што ги прави поефективни во 

пронаоѓањето на соодветни кандидати. Регрутер кој често се среќава со позиции што тешко 

се пополнуваат ќе развие техники за креативни извори и скрининг, подобрувајќи ја нивната 

способност да ги усогласат кандидатите со потребите на клиентите. 

Негативни ефекти врз ефективноста на регрутерите 

 Неконзистентни процеси 

Променливоста во барањата на клиентите може да доведе до неконзистентни процеси на 

регрутирање, што им отежнува на регрутерите да воспостават рационализиран и ефикасен 

работен тек. Регрутер кој треба да го приспособи својот пристап за секој клиент може да се 

бори да одржи доследност во нивните методи, што доведува до неефикасност и 

потенцијални грешки. 

 Предизвици во комуникацијата 

Разликите во комуникациските стилови и очекувања меѓу клиентите можат да создадат 

недоразбирања и неусогласености, намалувајќи ја ефективноста на регрутерот. Регрутер кој 

работи со клиенти кои имаат нејасни или променливи барања може да смета дека е 

предизвик да ги испорача вистинските кандидати навремено. 
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 Зголемен обем на работа и стрес 

Управувањето со барањата на повеќе клиенти со различни очекувања може да го зголеми 

обемот на работа и стресот, што потенцијално ќе доведе до исцрпеност и намалена 

ефективност. Регрутер кој е обземен од конфликтни рокови и ситуации под висок притисок 

може да се бори да го задржи фокусот и да испорача висококвалитетни резултати. 

1.9.1. Стратегии за подобрување на ефективноста на регрутерот во услови на 

варијабилност на клиентот 

 Стандардизирање на основните процес 

Развивањето на стандардизирани основни процеси за регрутирање што можат да се 

прилагодат на различни клиенти, а истовремено да се одржуваат конзистентност и 

ефикасност. Спроведувањето на стандардна рамка за евалуација на кандидатите што може 

да се прилагоди за специфични потреби на клиентите помага да се обезбеди постојан 

квалитет на услугата. 

 Ефективна комуникација со клиентите 

Воспоставување на јасни и ефективни канали за комуникација со клиентите за да се 

обезбеди усогласување и разбирање на очекувањата. 

Редовните закажани состаноци, деталните информации за клиентите и тековните 

ажурирања можат да помогнат во управувањето со очекувањата на клиентите и да го 

намалат ризикот од недоразбирања. 
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 Обука и развој 

Инвестирање во континуирана обука и развој за да се опремат работодавците со вештините 

и знаењата потребни за справување со различни барања на клиентите. Обезбедувањето 

обука за стратегии за регрутирање специфични за индустријата, напредни техники за 

набавка на извори и ефективна комуникација може да ја подобри ефективноста на 

регрутерот. 

 Искористување на технологијата и алатките 

Користење технологија и алатки за да се насочат процесите на регрутирање и поефикасно 

управување со варијабилноста на клиентите. 

Пример: Спроведувањето системи за следење на апликантите (ATS), алатките за CRM и 

аналитиката на податоци може да им помогне на регрутерите ефикасно да управуваат со 

повеќе клиенти и да донесуваат одлуки засновани на податоци. 

 Тимска средина за соработка 

Негување на тимско опкружување за соработка каде што регрутерите можат да споделуваат 

увиди, стратегии и меѓусебно да се поддржуваат во справувањето со варијабилноста на 

клиентите. 

Редовните тимски состаноци, проекти за соработка и менторство од врсници можат да го 

подобрат споделувањето на знаењето и колективното решавање на проблемите, 

подобрувајќи ја севкупната ефективност. 
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1.10. Стратегии за адаптација на регрутерот 

Различноста на клиентите во консултантите за регрутирање претставува уникатен сет 

предизвици што бараат од регрутерите да бидат прилагодливи и снаодливи. 

Прилагодувањето на различните потреби, индустрии и очекувања на клиентите е од клучно 

значење за одржување на високи нивоа на продуктивност, мотивација и ефективност. Овој 

дел истражува различни стратегии што регрутерите можат да ги применат за да се 

прилагодат ефективно на варијабилноста на клиентот. Овие стратегии опфаќаат 

стандардизација на процесите, ефективна комуникација, континуирана обука, 

искористување на технологијата и поттикнување на работна средина за соработка. 

 Стандардизирање на основните процеси 

Стандардизирањето на основните процеси за регрутирање помага да се создаде 

конзистентна рамка што може да се прилагоди на различните потреби на клиентите. Овој 

пристап осигурува дека се одржуваат основните принципи за регрутирање, истовремено 

овозможувајќи флексибилност за исполнување на специфичните барања на клиентите. 

Совети за имплементација: 

 Развивање шаблони и рамки: Работодавците можат да користат стандардизирани 

шаблони за опис на работните места, процени на кандидати и прашања за интервју. 

Овие шаблони можат да се прилагодат за да одговараат на индивидуалните потреби 

на клиентот, но обезбедуваат конзистентна почетна точка. 

 Документација за најдобри практики: Документирањето на најдобрите практики и 

работни текови гарантира дека сите регрутери следат збир на воспоставени 

процедури, намалувајќи ја варијабилноста во квалитетот на регрутирањето. 



46 
 

 Обука за стандардни процеси: Редовните обуки за овие стандардизирани процеси 

обезбедуваат дека сите членови на тимот се усогласени и можат ефикасно да ги 

применат на различни клиенти. 

Фирмата за регрутирање може да создаде сеопфатен водич во кој се наведени чекорите што 

треба да се следат од добивањето налог за работа до сместување на кандидатот. Овој водич 

би вклучувал шаблони за секој чекор, обезбедувајќи конзистентност и истовремено 

дозволувајќи им на работодавците да ги приспособат деталите за да одговараат на 

уникатните потреби на секој клиент. 

 Ефикасна комуникација со клиентите 

Јасната и доследна комуникација со клиентите е од суштинско значење за разбирање на 

нивните специфични потреби и очекувања. Ефективната комуникација помага да се изгради 

доверба, ги намалува недоразбирањата и гарантира дека работодавците можат да испорачаат 

приспособени решенија што ги задоволуваат барањата на клиентите. 

Совети за имплементација: 

 Редовни пријавувања: Редовните состаноци со клиентите помагаат за да се разговара 

за напредокот, да се решат проблемите и да се адаптираат стратегиите по потреба. 

Овие пријавувања помагаат да се одржи усогласувањето и да се осигури дека двете 

страни имаат исти цели. 

 Детални информации за клиентите: Создавање на сеопфатни информации за 

клиентите кои ги прикажуваат барањата на клиентот, културата на компанијата и сите 

специфични предизвици. Оваа информација им помага на работодавците да го 

прилагодат својот пристап кон секој клиент. 
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 Јамки за повратни информации: Воспоставување јамки за повратни информации 

каде што клиентите можат да дадат информации за процесот на регрутирање и 

резултатите. Овие повратни информации се користат за постојано подобрување и 

прилагодување на стратегиите. 

Регрутерот може да одржува двонеделни повици со клиент за да го прегледа статусот на 

отворените позиции, да разговара за какви било промени во барањата за работа и да добие 

повратни информации за кандидатите. Овој тековен дијалог гарантира дека регрутерот 

останува усогласен со потребите на клиентот што се развиваат. 

Континуирана обука и развој 

Инвестирањето во континуирана обука и развој ги опремува регрутерите со вештините и 

знаењата потребни за справување со различните барања на клиентите. Овој пристап 

осигурува дека работодавците остануваат актуелни со трендовите во индустријата, 

техниките за регрутирање и барањата специфични за клиентот. 

Совети за имплементација: 

 Специфична обука за индустријата: Обезбедување обука за специфичните индустрии 

на кои им служат регрутерите. Оваа обука треба да ги опфати трендовите во 

индустријата, клучните улоги и заедничките предизвици. 

 Напредни техники за регрутирање: Понуда на обука за напредни техники за набавка 

и регрутирање, како што се користење на социјални медиуми, аналитика на податоци 

и алатки за вештачка интелигенција. 
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 Развој на меки вештини: Сосредоточување на развивање на меки вештини, како што 

се комуникација, преговарање и решавање проблеми. Овие вештини се клучни за 

управување со односите со клиентите и за справување со варијабилноста. 

Фирмата за регрутирање може да понуди квартална програма за обука што вклучува 

работилници за предизвиците за регрутирање специфични за индустријата, нови алатки за 

извори и ефективни комуникациски стратегии. Ова континуирано учење им помага на 

работодавците поефикасно да се прилагодат на различните потреби на клиентите. 

Искористување на технологијата и алатките 

Технологијата игра витална улога во рационализацијата на процесите на регрутирање и 

управувањето со варијабилноста на клиентите. Користењето на напредни алатки и 

платформи може да ја подобри ефикасноста, да го подобри усогласувањето на кандидатите 

и да обезбеди увид базиран на податоци. 

Совети за имплементација: 

 Системи за следење на апликантите (ATS): Користење ATS за управување со 

податоците за кандидатите, следење на напредокот на регрутирањето и обезбедување 

конзистентност во различни проекти на клиентите. 

 Системи за управување со односи со клиенти (CRM): Имплементирање на системи 

CRM за управување со интеракциите со клиентите, следење на преференциите на 

клиентите и одржување на детална евиденција за барањата на клиентите. 

 Анализа на податоци: Користењето аналитика на податоци се користи за да се добие 

увид во регрутирањето. 
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Фирмата за регрутирање може да одржува неделни тимски состаноци каде што 

работодавците можат да разговараат за нивните тековни проекти, да споделат успешни 

стратегии и да бараат совет за тешки места. Овие состаноци поттикнуваат чувство на 

заедница и колективно решавање проблеми, зголемувајќи ја севкупната ефективност. 

Различноста на клиентите во консултантите за регрутирање претставува и предизвик и 

можност. Со усвојување стратегии, како што се стандардизирање на основните процеси, 

одржување на ефективна комуникација со клиентите, инвестирање во континуирана обука 

и развој, искористување на технологијата и поттикнување на работна средина за соработка, 

работодавците можат да ја подобрат нивната приспособливост и ефективност. Овие 

стратегии не само што помагаат во управувањето со комплексноста на варијабилноста на 

клиентите туку придонесуваат и за севкупниот успех и одржливост на операциите за 

регрутирање. Разбирањето и спроведувањето на овие стратегии за адаптација е од 

суштинско значење за консултантите за регрутирање кои имаат цел да напредуваат на 

динамичен и разновиден пазар. 

Механизми за справување и управување со стресот 

Стресот е вообичаен проблем во многу професионални средини, вклучувајќи ги и 

консултантите за регрутирање. Високите барања, тесните рокови, варијабилноста на 

клиентите и потребата да се исполнат целите за поставување можат да придонесат за 

значително ниво на стрес кај регрутерите. 
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Ефикасното управување со стресот е од клучно значење за одржување на менталната и 

физичката благосостојба, продуктивноста и задоволството од работата. Овој дел истражува 

различни механизми за справување и управување со стресот, вклучувајќи индивидуални 

стратегии, организациска поддршка и професионални ресурси. 

1.11. Индивидуални стратегии за управување со стресот 

1.11.1. Управување со времето и одредување приоритети 

 Ефективното управување со времето и одредувањето приоритети се од суштинско 

значење за намалување на стресот. Регрутерите можат да користат различни техники 

за да управуваат поефикасно со своето време и да им дадат приоритет на задачите. 

 Списоци со задачи: Креирањето на дневни или неделни списоци со задачи им помага 

на регрутерите да ја организираат својата работа и да се сосредоточат на задачите со 

висок приоритет. Оваа практика го намалува чувството на преоптоварување со 

обезбедување на јасен патоказ за тоа што треба да се постигне. 

 Блокирање на време: Распределбата на одредени временски блокови за различни 

задачи може да ги подобри фокусот и продуктивноста. На пример, работодавецот 

може да ги посвети утринските часови на изворите на кандидати и попладневните 

часови на комуникациите со клиентите. 

 Делегирање: Учењето да се делегираат задачи кога е можно може да помогне да се 

управува со обемот на работа и да се намали стресот. 

 Делегирањето на административни задачи за поддршка на персоналот или 

користењето на технологијата за повторувачки задачи може да ослободи време за 

покритични активности. 
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1.11.2. Техники за физички вежби и релаксација 

Вклучувањето во физички вежби и техники за релаксација значително може да го намали 

нивото на стрес и да ја подобри целокупната благосостојба. 

 Редовно вежбање: Физичките активности, како што се џогирање, јога или дури и 

кратка прошетка, можат да ослободат ендорфини, кои се природни ослободувачи од 

стресот. Вежбањето помага и за подобрување на нивото на расположение и енергија. 

 Внимание и медитација: Практиките како внимателност и медитација можат да им 

помогнат на регрутерите да останат присутни и поефикасно да управуваат со стресот. 

Овие техники можат да се практикуваат преку водени апликации за медитација или 

едноставни вежби за дишење. 

 Вежби за длабоко дишење: Одвојувањето неколку минути за вежбање длабоко 

дишење може да го смири умот и да го намали стресот. Длабокото дишење го 

зголемува протокот на кислород во мозокот, промовирајќи релаксација и јасност. 

1.11.3. Избори за здрав начин на живот 

Одржувањето здрав начин на живот е клучно за управување со стресот. Здравите навики 

можат да ги подобрат физичката и менталната отпорност. 

 Балансирана исхрана: Јадењето урамнотежена исхрана богата со овошје, зеленчук, 

цели зрна и немасни протеини може да ги обезбеди потребните хранливи материи за 

да се справите со стресот. Избегнувањето на прекумерно внесување кофеин и шеќер, 

исто така, може да помогне во стабилизирање на нивото на расположение и енергија. 
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 Адекватен сон: Обезбедувањето на доволен и квалитетен сон е од витално значење 

за управување со стресот. Воспоставувањето на редовна рутина за спиење и 

создавање на мирна средина за спиење може да го подобри квалитетот на сонот. 

 Хидратација: Останувањето хидриран е од суштинско значење за одржување на 

физичките и менталните перформанси. Пиењето доволно вода во текот на денот 

може да помогне да се спречи замор и да се задржи фокусот. 

1.12. Организациска поддршка за управување со стресот 

1.12.1. Креирање на поддржувачка работна средина 

Поддршката на работната средина значително може да го намали нивото на стрес кај 

регрутерите. Организациите можат да имплементираат различни практики за да поттикнат 

позитивна култура на работното место. 

 Отворена комуникација: Поттикнувањето на отворена комуникација помеѓу 

раководството и персоналот помага да се создаде култура каде што вработените се 

чувствуваат удобно да разговараат за нивните стресни фактори и да бараат поддршка. 

 Флексибилни работни аранжмани: Нудењето на флексибилни работни аранжмани, 

како што се опции за работа на далечина или флексибилни часови, може да им 

помогне на вработените да ги балансираат работните и личните одговорности, 

намалувајќи го стресот. 

 Признавање и награди: Препознавањето и наградувањето на вработените за нивната 

напорна работа и достигнувањата може да го зајакне моралот и да го намали стресот. 

Редовните повратни информации и благодарноста можат да направат вработените да 

се чувствуваат ценети и поддржани. 
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1.12.2. Обезбедување ресурси за управување со стрес 

Организациите можат да обезбедат ресурси и програми за да им помогнат на вработените 

ефикасно да управуваат со стресот. 

 Програми за помош на вработени (ЕАП): ЕАП нудат доверливи советодавни услуги 

и поддршка за вработените кои се справуваат со стрес, анксиозност и други лични 

прашања. Обезбедувањето пристап до овие програми може да им помогне на 

вработените да побараат стручна помош кога е потребно. 

 Работилници за управување со стрес: Спроведувањето работилници за техники за 

управување со стрес, како што се вежби за внимателност, управување со времето и 

вежби за релаксација, може да ги опреми вработените со практични алатки за 

справување со стресот. 

 Велнес-програми: Спроведувањето велнес-програми што промовираат физичко и 

ментално здравје, како што се фитнес-часови, иницијативи за здрава исхрана и 

кампањи за подигнување на свеста за менталното здравје, можат да ја поддржат 

целокупната благосостојба на вработените. 

1.12.3. Поттикнување а рамнотежа помеѓу работата и животот 

Промовирањето рамнотежа помеѓу работата и животот е од суштинско значење за 

намалување на стресот и подобрување на задоволството од работата. 

 Разумни оптоварувања: Обезбедувањето дека обемот на работа е разумен и податлив 

може да го спречи исцрпеноста и хроничниот стрес. 

 Редовното разгледување и прилагодување на обемот на работа може да помогне да 

се одржи здрава рамнотежа. 
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 Поттикнување на паузите и слободното време: Охрабрувањето на вработените да 

прават редовни паузи во текот на денот и да го користат времето за одмор може да 

им помогне да се наполнат и да го намалат стресот. Кратките паузи за време на 

работното време можат да ги подобрат фокусот и продуктивноста. 

 Поставување граници: Помагањето на вработените да постават граници помеѓу 

работата и личниот живот може да спречи стресот поврзан со работата да се прелее 

во личното време. Јасните очекувања околу работата и комуникацијата по работното 

време можат да го поддржат овој напор. 

1.13. Професионални ресурси и надворешна поддршка 

1.13.1. Барање на професионално советување 

Професионалното советување може да обезбеди вредна поддршка за поединци кои се борат 

со стресот. Терапевтите и советниците можат да понудат стратегии и алатки за ефикасно 

управување со стресот. 

 Когнитивна бихевиорална терапија (КБТ): КБТ е ширококористена терапија што им 

помага на поединците да ги идентификуваат и да ги променат негативните шеми на 

размислување и однесувања што придонесуваат за стрес. 

 Тренер за управување со стрес: Тренерите за управување со стрес можат да работат 

со поединци за да развијат персонализирани планови за управување со стресот и да 

обезбедат постојана поддршка и одговорност. 
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1.13.2. Групи за поддршка и врснички мрежи 

Учеството во групи за поддршка и врснички мрежи може да обезбеди чувство на заедница 

и споделени искуства, што може да биде утешно и охрабрувачко. 

 Професионални здруженија: Приклучувањето кон професионални здруженија 

поврзани со регрутирање и човечки ресурси може да обезбеди пристап до можности 

за вмрежување, ресурси и поддршка од колегите во индустријата. 

 Заедници за онлајн-поддршка: Онлајн-форумите и групите за социјални медиуми 

можат да понудат платформа за регрутерите да споделуваат искуства, да бараат совет 

и да обезбедат заемна поддршка. 

1.13.3. Образовни ресурси 

Континуираното учење и самообразованието можат да ги опремат поединците со знаења и 

вештини за поефикасно управување со стресот. 

 Книги и написи: Читањето книги и статии за управување со стресот, издржливоста и 

менталното здравје може да обезбеди вредни сознанија и практични стратегии. 

 Онлајн-курсеви и вебинари: Запишувањето на онлајн-курсеви и вебинари за 

управување со стрес, внимателност и благосостојба можат да го подобрат 

разбирањето и да обезбедат акциски техники. 

Ефикасното управување со стресот е од суштинско значење за благосостојбата и 

перформансите на регрутерите во средина под висок притисок. Со имплементирање на 

индивидуални стратегии за управување со стресот, поттикнување на организациска 

поддршка и користење на професионални ресурси, регрутерите можат да развијат отпорност 

и да ја задржат својата продуктивност, мотивација и задоволство од работата. 
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Организациите играат клучна улога во создавањето на поддржувачка работна култура и 

обезбедување на потребните ресурси за да им помогнат на вработените да се справат со 

стресот. Разбирањето и справувањето со стресот преку овие механизми може да доведе до 

поздрава, попродуктивна и позадоволна работна сила. 

Најдобри практики во консултантските услуги за регрутирање 

Консултантските услуги за регрутирање е динамично поле што бара континуирано 

прилагодување на трендовите на пазарот, технолошкиот напредок и потребите на 

клиентите. Усвојувањето на најдобрите практики во консултантски услуги за регрутирање 

обезбедува ефикасност, ефективност и задоволство на клиентите. Овој дел ги истражува 

најдобрите практики во консултантски услуги за регрутирање и дава преглед на литература 

за поддршка на овие практики. 

1. Разбирање на потребите и очекувањата на клиентите 

 Сеопфатен брифинг за клиентите: Спроведување на темелни брифинзи со клиентите 

за да се разбере културата на компанијата, специфичните барања за работа и 

долгорочните цели. Ова осигурува дека регрутерите можат да ги усогласат своите 

стратегии со очекувањата на клиентите. 

 Тековна комуникација: Одржување на редовна комуникација со клиентите за да 

останете ажурирани за какви било промени во барањата за работа или 

организациските приоритети. Ова помага во доставување на навремени и релевантни 

кандидати. 

 

2. Ефективни извори и стекнување таленти 
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 Искористување на технологијата: Користење на напредни технологии за 

регрутирање, како што се системи за следење на апликантите (ATS), алатки за извори 

управувани од вештачка интелигенција и аналитика на податоци за да се насочи 

процесот на стекнување таленти. 

 Различни канали за извори: Користење мешавина на канали за набавка, вклучувајќи 

одбори за работа, социјални медиуми, професионални мрежи и упатувања на 

вработени, за да се постигне поширок и поразновиден фонд на таленти. 

 Брендирање на работодавач: Ефикасно промовирање на брендот работодавач на 

клиентот за привлекување на врвни таленти. Ова вклучува истакнување на 

уникатните предлози за вредност и организациската култура на клиентот. 

3. Искуство и ангажман на кандидатот 

 Одговорна комуникација: Обезбедување брза и транспарентна комуникација со 

кандидатите во текот на процесот на регрутирање. Ова вклучува навремени повратни 

информации и ажурирања. 

 Персонализиран пристап: Персонализирање на интеракциите со кандидатите за да 

се чувствуваат ценети и разбрани. Ова може да ги подобри ангажманот и 

задоволството на кандидатот. 

 Непречено вклучување: Олеснување на непречениот процес на влегување за 

поставените кандидати за да се обезбеди позитивна транзиција и задржување. 

 

 

4. Континуирано подобрување и јамки за повратни информации 
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 Редовни прегледи на перформансите: Спроведување на редовни прегледи на 

перформансите за да се оцени ефективноста на стратегиите за регрутирање и да се 

идентификуваат областите за подобрување. 

 Повратни информации од клиентите и кандидатите: Собирање на повратни 

информации од клиентите и кандидатите за да се разберат нивните искуства и да се 

направат потребните прилагодувања за да се подобри квалитетот на услугата. 

 Професионален развој: Поттикнување на континуиран професионален развој за 

регрутерите преку обука, сертификати и индустриски конференции. 

5. Правна и етичка усогласеност 

 Почитување на прописите: Обезбедување усогласеност со локалните, националните 

и меѓународните закони за работни односи и прописите за вработување. Ова 

вклучува разбирање и спроведување на GDPR за заштита на податоците во ЕУ. 

 Етички практики на регрутирање: Почитување на етичките стандарди во практиките 

за регрутирање, како што се чесност, транспарентност и недискриминација. 

Усвојувањето на најдобрите практики во консултантски услуги за регрутирање вклучува 

сеопфатен пристап што вклучува разбирање на потребите на клиентите, искористување 

на технологијата, подобрување на искуството на кандидатите, спроведување на 

континуирано подобрување и обезбедување на правна и етичка усогласеност. Со 

интегрирање на увидите од литературата, консултантите за регрутирање можат да ги 

оптимизираат своите процеси, да го подобрат квалитетот на нивните услуги и да 

постигнат подобри резултати и за клиентите и за кандидатите. 
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2. Развој на хипотеза: Влијанието на варијабилноста на клиентите врз 

консултантите за регрутирање 

2.1. Вовед 

Варијабилноста на клиентите во рамките на консултантските услуги за регрутирање 

претставува комплексен предизвик за консултантите. Таа се манифестира преку различните 

очекувања на клиентите, специфичните барања за регрутирање, уникатните организациски 

култури и оперативните процеси. Во ваква динамична средина, клучно е да се разбере како 

оваа варијабилност влијае врз мотивацијата и ефективноста на консултантите за 

регрутирање. 

Истражувањето има цел да ги испита овие ефекти, анализирајќи ги предизвиците со кои се 

соочуваат консултантите и нивните стратегии за адаптација. Во основата на оваа анализа 

стојат податоците собрани преку истражување спроведено со 12 колеги. Нивните одговори 

сугерираат дека варијабилноста на клиентите значително влијае врз нивната мотивација и 

ефективност. 

2.2. Литературен контекст 

Постојната литература сугерира дека работната средина на консултантите за регрутирање е 

динамична и бара постојано приспособување. Варијабилноста на клиентите создава 

можности, но и значителни предизвици. Истражувањата ги наведуваат овие две точки: 

 Мотивација: Варијабилноста може да биде извор на внатрешна мотивација преку 

чувството на постигнување, но и извор на исцрпеност поради честите промени и 

зголемените барања. 
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 Ефективност: Конзистентното приспособување кон променливи барања може да го 

подобри креативното решавање проблеми, но и да доведе до стрес и грешки ако 

недостига соодветна поддршка. 

2.3. Практични наоди 

Резултатите од истражувањето покажаа два основни аспекта: 

1. Позитивни ефекти: Некои консултанти ја доживуваат варијабилноста како 

стимулативна, бидејќи нуди нови предизвици и можност за развој. 

2. Негативни ефекти: Други консултанти истакнуваат дека високите барања и 

непредвидливоста доведуваат до намалена мотивација, исцрпеност и чувство на 

несоодветност. 

2.4. Главна хипотеза 

Варијабилноста меѓу клиентите значително влијае на способноста на регрутерите да ги 

постигнуваат посакуваните резултати. 

2.4.1. Подхипотези 

 H1a: Консултантите со повеќе искуство покажуваат повисока ефикасност и 

ефективност во споредба со помалку искусни колеги. 

 H1b: Соодветното користење на ресурсите ја ублажува негативната варијабилност на 

клиентите. 

 H1c: Недостатокот на поддршка од менаџментот ја зголемува веројатноста за 

намалена мотивација и ефективност. 
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 H1d: Зголемената мотивација на вработените ја подобрува ефективноста во 

променливото клиентско опкружување. 

2.5. Стратегии за адаптација 

Одговорите на учесниците нагласуваат дека организациската поддршка, јасната 

комуникација и целната обука се неопходни за успешно справување со предизвиците на 

варијабилноста. Овие стратегии ја зголемуваат способноста на консултантите да останат 

мотивирани и да ја задржат ефективноста дури и во услови на висока променливост. 

2.6. Заклучок 

Ова истражување ја поставува основата за идни анализи на влијанието на варијабилноста 

на клиентите врз мотивацијата и ефективноста на регрутерите. Со формулирање на овие 

хипотези, истражувањето има цел да придонесе за подобро разбирање на динамичната 

природа на регрутерските консултантски услуги и да обезбеди насоки за организациски 

подобрувања. 
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3. Целна група на истражувањето 

Целната група на ова истражување ја сочинуваат регрутери кои работат во рамките на 

консултантски компании за регрутирање, особено оние што обезбедуваат надворешни 

услуги за различни клиенти. Оваа група е избрана со цел да се анализира како 

варијабилноста на клиентите, со нивните уникатни барања и очекувања, влијае на 

мотивацијата, ефективноста и целокупното работно искуство на регрутерите. 

3.1. Критериуми за селекција на целната група 

1. Работа во консултантски компании за регрутирање: Учесниците мораат да бидат 

вработени како регрутери во компании што обезбедуваат услуги за повеќе клиенти. 

2. Искуство со различни клиенти: Учесниците треба да имаат искуство со работа со 

повеќе клиенти од различни индустрии или со различни организациски култури. 

3. Различни нивоа на искуство: Истражувањето ги опфаќа и искусните регрутери и 

оние што се на почетокот на својата кариера, за да се добие комплетна слика за 

влијанието на варијабилноста во различни фази од професионалниот развој. 

4. Изложеност на варијабилност: Регрутерите треба да имаат директно искуство со 

динамични клиентски барања, кои вклучуваат промени во очекувањата, брзи рокови, 

или различни пристапи кон процесот на регрутирање. 

3.2. Причини за избор на целната група 

 Разбирање на влијанието на варијабилноста: Регрутерите во оваа целна група 

најмногу ги чувствуваат ефектите на промените кај клиентите, што ги прави идеални 

за анализирање на овој феномен. 
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 Придонес кон професионалниот развој: Истражувањето ќе ги идентификува 

предизвиците со кои се соочува оваа група и ќе понуди решенија за подобрување на 

нивната мотивација и ефективност. 

 Различност во искуства: Вклучувањето учесници со различен бекграунд, нивоа на 

искуство и типови клиенти обезбедува повеќедимензионална перспектива за 

истражувањето. 

Примерок: Истражувањето ќе опфати 12 регрутери од една консултантска компанија, кои 

имаат активно искуство со варијабилноста на клиентите. Податоците ќе се соберат преку 

анкети и интервјуа, што ќе овозможи длабинско разбирање на нивните искуства, стратегии 

за адаптација и предлози за подобрување. 

Со анализа на оваа целна група, истражувањето ќе придонесе за формулирање препораки 

што ќе помогнат во подобрување на регрутерските практики и во справување со 

предизвиците што ги носи клиентската варијабилност. 
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4. Техники на истражувањето 

Во ова истражување е користена анкета како главен метод за собирање податоци. 

Истражувањето е насочено кон испитување на перцепциите, искуствата и ставовите на 

регрутерите во рамките на компанијата за влијанието на варијабилноста на клиентите врз 

нивната мотивација, ефективност и стратегии за адаптација. 

4.1. Анкета како примарен метод 

Анкетата беше дизајнирана за да обезбеди релевантни и квантитативни податоци за темата 

на истражувањето, како и квалитативни одговори преку отворени прашања. 

 Цел: Да се измери и да се разбере како варијабилноста на клиентите влијае на 

мотивацијата и ефективноста на регрутерите, како и да се идентификуваат нивните 

стратегии за адаптација. 

 Структура: Анкетата содржи комбинација од затворени и отворени прашања. 

Затворените прашања овозможуваат директно мерење на ставовите преку скали за 

оценување (на пример, Ликертови скали од 1 до 5), додека отворените прашања 

овозможуваат учесниците да ги изразат своите индивидуални искуства и ставови. 

 Пример за прашања: 

o Дали почнувањето соработка со нов клиент влијае врз вашата мотивација? 

(затворено прашање со скала за оценување) 

o Кои беа предизвиците со работата на различни клиенти? Што е најтешко да 

се совлада од страна на вас како регрутер? (отворено прашање) 
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4.2. Претставување на податоците 

За да се визуализираат резултатите од затворените прашања, користени се графикони 

(charts) што ги прикажуваат процентите на одговори за секоја опција. Оваа визуализација 

овозможува јасен преглед на ставовите и трендовите меѓу учесниците, а има и полесна 

споредба на различните категории на одговори. 

4.3. Целна група 

Анкетата беше насочена само кон регрутерите во рамките на компанијата, со цел да се 

соберат податоци од оние што директно се соочуваат со предизвиците на варијабилноста на 

клиентите. Учесниците беа поканети да одговорат врз основа на своето работно искуство и 

на своите перцепции. 

4.4. Анализа на резултатите 

Податоците од анкетата беа анализирани за да се утврдат главните трендови и врски меѓу 

варијабилноста на клиентите и мотивацијата, ефективноста и адаптивните стратегии на 

регрутерите. 

 Квантитативна анализа: Затворените прашања овозможија статистичка обработка 

на податоците, со помош на графикони што ги претставуваат процентите на 

различните одговори. На пример, распределбата на одговори од „целосно 

согласувам“ до „воопшто не се согласувам“ е визуализирана за да се идентификуваат 

најчестите ставови. 
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 Квалитативна анализа: Одговорите на отворените прашања беа анализирани преку 

тематска анализа за да се идентификуваат клучните теми, искуства и предизвици со 

кои се соочуваат регрутерите. 

4.5. Ограничувања 

Затоа што истражувањето е спроведено само со регрутерите во компанијата, резултатите се 

ограничени на специфичниот контекст на организацијата и не можат директно да се 

генерализираат на поширокиот пазар. Сепак, добиените наоди обезбедуваат вреден увид за 

управување со варијабилноста на клиентите и подобрување на ефективноста и мотивацијата 

на регрутерите. 

Оваа методологија, дополнета со визуелно претставување на податоците преку графикони, 

обезбедува јасен и структуриран пристап за истражување на влијанието на варијабилноста 

на клиентите, прилагодена на специфичните потреби и услови на компанијата. 

4.6. Интерпретација на резултатите од истражувањето 

Резултатите од истражувањето даваат јасен увид во тоа како варијабилноста на клиентите 

влијае врз регрутерите во рамките на компанијата. Анализата на собраните податоци преку 

анкетата овозможи идентификување на неколку клучни тренда и корелации помеѓу 

варијабилноста на клиентите и аспекти како мотивација, ефективност и стратегии за 

адаптација. 
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5. Мотивација на регрутерите 

Податоците покажуваат дека варијабилноста на клиентите има мешано влијание врз 

мотивацијата на регрутерите. Повеќе од 60% од учесниците изјавиле дека честите промени 

кај клиентите го зголемуваат нивното чувство на предизвик и придонесуваат кон 

професионален развој, особено кога успешно ги задоволуваат различните очекувања на 

клиентите. Сепак, околу 40% од учесниците укажале на намалување на мотивацијата 

поради стресот и фрустрацијата што произлегуваат од непредвидливите барања. 

Овие резултати сугерираат дека регрутерите кои се чувствуваат поддржани од 

организацијата и имаат јасни насоки полесно се справуваат со варијабилноста, додека 

недостатокот на поддршка води до демотивација. 

5.1. Ефективност во работата 

Резултатите покажуваат дека 70% од учесниците сметаат дека нивната способност да ги 

задоволат потребите на клиентите зависи од нивната способност за брзо прилагодување. 

Регрутерите кои користат иновативни пристапи и кои имаат искуство во работата со 

различни клиенти покажуваат повисока ефективност. Од друга страна, 30% од учесниците 

посочиле дека честите промени водат кон грешки и намалување на продуктивноста, 

особено кога времето за адаптација е ограничено. 

Ова укажува на тоа дека ефективноста е тесно поврзана со искуството и пристапот кон 

организациска поддршка, обуката и јасно дефинираните процеси. 
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5.2. Стратегии за адаптација 

Една од најзначајните теми што произлезе од истражувањето е важноста на стратегиите за 

адаптација. Учесниците истакнале неколку успешни стратегии, меѓу кои се: 

 Поставување приоритети во согласност со барањата на клиентите. 

 Редовна комуникација со менаџментот за добивање насоки. 

 Употреба на тимска поддршка за справување со комплексните барања. 

Овие стратегии се истакнуваат како клучни за одржување на мотивацијата и ефективноста, 

особено во услови на динамична работна средина. 

5.3. Препораки врз основа на резултатите 

Наодите укажуваат на потребата за подобрување на обуката и поддршката за регрутерите. 

Организацијата треба да инвестира во развивање алатки за управување со стресот и да 

обезбеди јасни насоки за прилагодување на различните потреби на клиентите. 

Дополнително, тимската работа и споделувањето искуства меѓу регрутерите можат да ја 

зајакнат нивната способност за справување со предизвиците. 

5.4. Заклучок 

Резултатите од истражувањето потврдуваат дека варијабилноста на клиентите има 

значително влијание врз регрутерите, но ефектот зависи од поддршката и од ресурсите што 

им се достапни. Преку разбирање на овие фактори, организацијата може да преземе чекори 

за подобрување на работната средина и зголемување на ефективноста на своите регрутери. 
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6. Анализа на истражувањето 

Прашање: Кое е вашето образование? 

 

Дијаграмот прикажува дека поголемиот дел од испитаниците, односно 75%, имаат високо 

образование, додека преостанатите 25% поседуваат диплома од магистерски студии. Овие 

податоци укажуваат на тоа дека сите учесници во истражувањето имаат солидно академско 

ниво, што може да влијае врз нивната способност за адаптација и справување со сложените 

задачи поврзани со регрутацијата. 

Прашање: Колку години имате искуство како регрутер? 

Од графиконот може да се забележи дека испитаниците имаат различно ниво на искуство 

како регрутери. Најголем дел од испитаниците (по 7 лица) имаат помеѓу 2-4 и 6-8 години 

искуство, што укажува на добро развиени вештини и познавање на регрутациските процеси.  
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Сепак, се забележува и присуство на регрутери со искуство помало од 2 години, како и оние 

со повеќе од 6 години, што укажува на разновидност во нивото на експертиза во 

истражуваната група. Оваа разлика во искуството може да влијае врз различните пристапи 

и стратегии кои регрутерите ги користат во справувањето со варијабилноста на клиентите. 

 

 

Прашање: На колку клиенти имате работено досега? 

Според податоците од графиконот, најголем број од испитаниците (12 лица) имаат работено 

со еден клиент, што сугерира специјализација и сосредоточеност на еден проект или еден 

партнер. Сепак, има значителен број испитаници (по 4 лица) кои имаат искуство со работа 

на 2-4 клиенти, што укажува на способност за адаптација кон различни клиентски барања. 

Помал број од испитаниците имаат искуство со 5 или повеќе клиенти, што може да се поврзе 

со зголемена флексибилност и разновидност во работните ангажмани. Овие резултати ги 

рефлектираат различните нивоа на изложеност на варијабилноста на клиентите и 

покажуваат како таа може да влијае врз индивидуалните искуства на регрутерите. 
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Прашање: На колку клиенти работите во моментот? 

Од податоците може да се забележи дека најголем дел од испитаниците моментално работат 

со еден клиент, што сугерира сосредоточеност и посветеност кон потребите на конкретниот 

клиент. Сепак, постојат и испитаници кои работат со два клиента истовремено, што 

покажува способност за балансирање на барањата од различни клиенти и пофлексибилен 

пристап во извршувањето на задачите. Овие резултати укажуваат на тоа дека регрутерите 

во организацијата имаат различни нивоа на ангажман, во зависност од обемот на работата и 

клиентските потреби. 
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Прашање: Дали работата на различни клиенти влијаела врз вашата продуктивност? 

Од графиконот се гледа дека 75% од испитаниците сметаат дека работата со различни 

клиенти влијае врз нивната продуктивност. Ова укажува на тоа дека динамиката на 

работењето со повеќе клиенти може да носи предизвици, но и дека таа значително може да 

влијае врз ефективноста и квалитетот на нивната работа. Од друга страна, 25% од 

испитаниците изјавиле дека не чувствуваат промена во нивната продуктивност поради 

работата со повеќе клиенти, што покажува дека дел од регрутерите успеваат успешно да се 

прилагодат на ваквата работна средина. 

 

Прашање: Како работата на различни клиенти влијаела врз вашата продуктивност? 

(во голема мера подобрена продуктивност, умерено зголемена продуктивност, нема промена 

во продуктивноста, умерено намалена продуктивност, во голема мера намалена 

продуктивност) 
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Резултатите покажуваат дека 75% од испитаниците сметаат дека различните клиенти имале 

умерени очекувања што влијаеле врз процесот на работа. Ова укажува на тоа дека 

регрутерите често се соочуваат со варијации во очекувањата на клиентите, што бара 

прилагодување на нивниот пристап. 

Дополнително, 16,7% од испитаниците изјавиле дека различните очекувања значително 

влијаеле врз нивниот процес, додека 8,3% сметаат дека влијанието било мало. Ниту еден 

испитаник не изјавил дека очекувањата на клиентите воопшто не влијаеле врз процесот, 

што покажува дека сите регрутери, во одредена мера, го чувствуваат ефектот од различните 

барања на клиентите. 
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Анализа: Продуктивноста при работа со еден клиент 

Преку спроведената анализа на прашањето: „Доколку имате искуство со работа на еден 

клиент, каква е вашата продуктивност од почетокот до сега?“, добиени се важни увиди 

врз основа на одговорите од регрутерите. 

Еден од клучните заклучоци е дека продуктивноста не е статична и значително варира во 

зависност од периодот. Регрутерите споделиле дека продуктивноста е пониска за време на 

летните месеци и зимските одмори, што се должи на намалена активност на пазарот на труд 

и одмори кај клиентите и кандидатите. Овие „тивки“ периоди можат истовремено да влијаат 

и врз намалување на нивната мотивација. 

Спротивно на тоа, во периодите кога има континуиран успех во соработката со клиентот, 

продуктивноста и мотивацијата значително се зголемуваат. 

Регрутерите истакнале дека ваквиот успех доведува до подобра синхронизација со 

клиентот, зголемена доверба и ефикасност во исполнувањето на целите. Овие фактори го 

поттикнуваат позитивниот циклус на висока ангажираност и продуктивност. 

Заклучено е дека „тивките“ периоди, иако предизвикувачки, можат да се искористат 

конструктивно преку ангажирање во дополнителни активности, обуки или стратегии за 

професионален развој. Ова би помогнало во одржување на нивото на мотивација и би ги 

подготвило регрутерите за зголемените потреби во активните периоди. 
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Оваа анализа покажува дека продуктивноста е динамична и зависна од повеќе надворешни 

фактори, а разбирањето на овие динамики е клучно за оптимизирање на регрутирачките 

процеси. 

Анализа: Критериуми што се потешки за исполнување од страна на клиентите 

Во рамките на спроведената анализа за прашањето: „Наведи пример за критериуми што 

биле потешки за исполнување од страна на клиентот“, беа идентификувани неколку 

клучни предизвици со кои се соочуваат регрутерите при исполнување на барањата на 

клиентите. 

Најчесто споделуваните одговори се однесуваат на следниве критериуми: 

1. Јазик – Клиентите често бараат кандидати кои владеат специфични јазици, особено 

кога се работи за ретки јазични комбинации или високо ниво на јазична 

компетенција. Ова е посебно предизвикувачко во региони каде што овие јазични 

профили се поретки. 

2. Локација – Барањата за физичко присуство на одредена локација, особено во 

помалите градови или помалку достапните региони, значително ја намалуваат базата 

на потенцијални кандидати. Ова се одразува и во зголемено време за пополнување 

на позицијата. 
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3. Технички профили – Регрутирањето за технички специфични улоги, особено во 

областа на ИТ, инженерство или технолошки развој, е комплексно поради 

недостигот на квалификувани кандидати на пазарот. Дополнително, овие улоги 

често бараат комбинација на специфични вештини и искуство, што го отежнува 

процесот. 

4. Долго отворена позиција – Позициите што подолг временски период остануваат 

непополнети создаваат предизвик, бидејќи интересот на кандидатите за таквите 

улоги опаѓа со текот на времето. Дополнително, ова може да предизвика потреба за 

повторно ангажирање на нови кандидати или промена на критериумите. 

Овие резултати ја нагласуваат важноста од соработка помеѓу регрутерите и клиентите за 

прецизно дефинирање на реални и изводливи критериуми. Доколку критериумите се 

прекумерно специфични или тешко достижни, потребно е да се размисли за флексибилност 

во барањата или за подобра стратегија за пристап до поширок спектар кандидати. Оваа 

анализа укажува на клучните области каде што регрутерите и клиентите треба да работат 

заедно за да се постигне ефективно пополнување на позициите. 

Анализа: Влијанието на различните очекувања на клиентите врз процесот на работа 

Прашање: Дали различните клиенти имале различни очекувања што влијаеле врз 

процесот од ваша страна? (да, значително, да, умерено, да малку, не воопшто, не сум 

сигурен/зависи од клиентот) 
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Во анализата на одговорите на ова прашање се забележува значителна согласност дека 

клиентите имаат различни очекувања што влијаат врз работниот процес на регрутерите. 

Резултатите покажуваат: 

 

 75% одговориле со „да, умерено“, што укажува дека во најголем број случаи 

очекувањата на клиентите варираат, а сепак влијанието врз процесот е со умерен 

интензитет. Ова веројатно значи дека регрутерите се способни да се адаптираат на 

промените, но тие сè уште бараат дополнителен напор и ресурси. 

 8,3% одговориле со „да, малку“, што имплицира дека за мал дел од регрутерите 

разликите во очекувањата не претставуваат значителен предизвик. 

 16,7% одговориле со „да, значително“, што укажува дека за некои регрутери 

различните очекувања од страна на клиентите значително го комплицираат процесот 

и бараат високо ниво на адаптација и флексибилност. 

 Ниту еден одговор со „не, воопшто“ или „не знам, не сум сигурен“, што значи 

дека сите регрутери препознаваат барем одредено влијание врз очекувањата на 

клиентите врз нивниот процес. 
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Оваа анализа јасно покажува дека различните очекувања на клиентите играат важна улога 

во процесот на регрутирање. Разликите можат да се однесуваат на критериуми како 

временски рокови, профили на кандидати или начинот на комуникација и известување. 

Одговорите упатуваат на тоа дека умереното влијание е најчеста појава, што ја нагласува 

потребата за воспоставување стандарди и ефективна комуникација со клиентите за да се 

намали варијабилноста. Истовремено, за случаите каде што влијанието е значително, 

потребни се дополнителни мерки за подобрување на процесите, како и прилагодување на 

стратегиите за работа. 

Овие резултати ја истакнуваат потребата од постојано следење на очекувањата на клиентите 

и нивното управување, со цел да се овозможи непречено работење и зголемување на 

ефикасноста и продуктивноста на регрутерите. 

Анализа: Влијанието на почнувањето соработка со нов клиент врз мотивацијата на 

регрутерите 

Прашање: Дали почнувањето соработка со нов клиент влијае врз вашата мотивација? 

(во голема мера ја зголемува мотивацијата, умерено ја зголемува мотивацијата, малку ја 

зголемува мотивацијата, нема влијание врз мотивацијата, малку ја намалува мотивацијата, 

умерено ја намалува мотивацијата, во голема мера ја намалува мотивацијата) 

Резултатите од прашањето „Дали почнувањето соработка со нов клиент влијае врз вашата 

мотивација?“ укажуваат на генерално позитивен ефект врз мотивацијата на регрутерите. 
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Одговорите се распределени на следниот начин: 

 

 66,7% одговориле дека почнувањето соработка со нов клиент во голема мера ја 

зголемува мотивацијата. 

Ова покажува дека за мнозинството регрутери, работата со нов клиент е возбудлива 

и стимулирачка, што најверојатно се должи на новите предизвици, можноста за 

личен и професионален развој, како и потенцијалот за проширување на нивните 

вештини и искуства. 

 16,7% одговориле дека умерено ја зголемува мотивацијата. 

Оваа група укажува дека ефектот е позитивен, но не толку интензивен, што може да 

биде поврзано со нивната перцепција за сложеноста на клиентот или нивото на 

ангажираност потребно за новиот проект. 
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 8,3% одговориле дека нема влијание врз мотивацијата. 

За мал дел од регрутерите, почнувањето соработка со нов клиент не претставува 

значаен фактор за промена во нивната мотивација. Ова може да биде поврзано со 

индивидуални карактеристики, навикнатост на нови предизвици или минимален 

интерес за новостите. 

 8,3% одговориле дека умерено ја намалува мотивацијата. 

Иако мал процент, ова укажува дека некои регрутери чувствуваат оптоварување или 

стрес при почнувањето соработка со нов клиент, што може да биде резултат на 

несигурност, дополнителен ангажман или страв од непознатото. 

Анализата на податоците покажува дека за поголемиот дел од регрутерите, почнувањето 

соработка со нов клиент претставува позитивен поттик и мотивациски фактор. Сепак, 

постојат и регрутери кои не го доживуваат овој процес како значителен мотиватор, а во 

некои случаи дури и го гледаат како извор на умерена демотивација. 

Ова укажува на важноста од поддршка на регрутерите во процесот на почнување соработка 

со нов клиент, како и на тоа дека е потребно да се минимизираат можните стресори или 

пречки што можат да ја намалат мотивацијата. Со правилно водење на процесот и јасна 

комуникација, соработката со нови клиенти може да стане уште посилен мотиватор и извор 

на професионално задоволство. 
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Анализа: Влијанието на долгогодишната работа на еден клиент врз продуктивноста и 

мотивацијата 

Прашање: Дали работење на еден клиент подолго од година/две влијае врз вашата 

продуктивност и мотивација? (значително ги зголемува и продуктивноста и мотивацијата, 

умерено ги зголемува продуктивноста и мотивацијата, малку ги зголемува и продуктивноста 

и мотивацијата, нема влијание ниту на продуктивноста ниту на мотивацијата, малку ги 

намалува и продуктивноста и мотивацијата, умерено ги намалува продуктивноста и 

мотивацијата, значително ги намалува и продуктивноста и мотивацијата) 

Резултатите од прашањето „Дали работење на еден клиент подолго од година/две влијае врз 

вашата продуктивност и мотивација“ укажуваат на јасна доминација на позитивните 

одговори. 
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 83,3% одговориле позитивно. 

            Оваа група вклучува регрутери кои сметаат дека долгогодишната работа на еден 

клиент ги зголемува нивната продуктивност и мотивација во различни степени. Овој 

резултат ја нагласува важноста на долгорочните професионални односи, кои овозможуваат: 

o Подлабоко разбирање на потребите и процесите на клиентот. 

o Подобрување на вештините за управување со специфични задачи. 

o Поголема самодоверба и чувство на стабилност при работењето со клиентот. 

Ваквата позитивна перцепција може да се должи и на развивањето на 

рутински и ефикасни методи за работа што ја олеснуваат продуктивноста и 

одржуваат мотивацијата. 

 16,7% одговориле негативно. 

Оваа група покажува дека за дел од регрутерите, продолжената работа со еден 

клиент има негативен ефект врз нивната продуктивност и мотивација. Причините за 

ова можат да бидат: 

o Монотонија или чувство на стагнација поради недостаток на разновидност во 

задачите. 

o Недоволно предизвици што би ги стимулирале мотивацијата и 

продуктивноста. 

o Преголема рутина, што може да доведе до намалување на ентузијазмот за 

работа. 
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Анализата покажува дека долгогодишната работа на еден клиент во најголем број случаи 

позитивно влијае врз продуктивноста и мотивацијата на регрутерите. Ова ја нагласува 

важноста на градењето и одржувањето на стабилни и долгорочни професионални односи 

со клиентите. 

Сепак, за да се намалат негативните ефекти што ги изразиле дел од регрутерите, компаниите 

треба да обрнат внимание на следното: 

 Овозможување на нови предизвици или дополнителни задачи за регрутерите кои 

долго време работат со ист клиент. 

 Поттикнување на професионален развој преку обуки или промена на рутините. 

 Редовни состаноци за евалуација и дискусија за мотивацијата и задоволството на 

регрутерите. 

Со правилно управување, долгорочната работа со клиентите може да биде уште 

попозитивен фактор за професионалниот развој и задоволство на регрутерите. 
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Прашање: Дали работењето на еден ист клиент повеќе од една/две години, влијае врз 

вашата мотивираност и продуктивност? 

 

 

Продуктивноста варира во зависност од факторите: 

Обемот и интересот на кандидатите – Повеќе кандидати во процесот води до поголема 

мотивација и продуктивност. 

Вид позиции – Одредени позиции се поинтересни и водат до зголемена продуктивност. 

Разновидност на работата – Вршењето на истите задачи на подолг период може да ја намали 

продуктивноста. 

Сезонски промени – Потивките периоди како летото имаат помала продуктивност и 

мотивација. 

 

30%

25%

20%

15%

10%

Продуктивност варира во зависност од периодот

Продуктивност зависи од типот на позиции

Конзистентна продуктивност

Намалена продуктивност при рутина

Неодреден одговор 
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Позитивни фактори: 

Високиот обем на кандидати и успешните пласмани ги зголемуваат мотивацијата и 

продуктивноста. Интересната, разновидна работа одржува висока продуктивност. 

Негативни фактори: 

Нискиот обем на кандидати и повторливата работа можат да ја намалат продуктивноста со 

текот на времето. Специјализираните, ограничени можности за работа, исто така, ја 

намалуваат продуктивноста. 

Неутрални фактори: 

Продуктивноста останува непроменета во некои случаи, останувајќи на нормално ниво. 

Накратко, графиконот покажува дека продуктивностa е под влијание на мешавина фактори 

поврзани со работата, кандидатите и периодот од годината. Одржувањето на ангажиран, 

разновиден обем на работа со силен интерес за кандидатот изгледа клучно за оптимизирање 

на продуктивноста на регрутерите. 

Прашање: Дали забележувате различни типови комуникација кај различни клиенти? 

(да, значително различно; да, умерено различно; да, малку поинаку; не, воопшто не е 

различно; не сум сигурен/зависи од клиентот) 
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Резултатите од прашањето „Дали забележувате различни типови комуникација кај различни 

клиенти?“ покажуваат дека сите испитаници дале позитивен одговор, што укажува на тоа 

дека типот на комуникација варира во зависност од клиентот. Еве ги главните точки од 

анализата: 

 

 

 100% позитивни одговори. 

Сите регрутери потврдиле дека постојат разлики во комуникацијата со различни 

клиенти, но со различен интензитет. Ова покажува дека комуникацискиот стил е 

еден од клучните аспекти на соработката и дека успешно адаптирање на 

комуникацијата е неопходно за продуктивно управување со клиентите. 
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Анализа на типови комуникација меѓу клиентите и регрутерите. 

Прашање: Наведи типови комуникација кај клиентите. 

Овие примери за комуникација меѓу клиентите и регрутерите се дадени од испитаниците на 

анкетниот прашалник. Секој тип комуникација има своја специфична улога во процесот на 

регрутирање, а испитаниците ги споделиле следниве примери: 

1. Пишана 

Пример: Регрутерот испраќа е-пошта до клиентот со детални извештаи за 

напредокот на регрутирањето, како и список на кандидати кои ги исполниле 

барањата. Пишаната комуникација е корисна за прецизно документирање на важни 

детали што клиентот може да ги прегледа во кое било време. 

2. Директна 

Пример: Регрутерот и клиентот организираат телефонски повик или разговор преку 

видеоконференција за да го разгледаат изборот на кандидати, да се консултираат 

околу деталите на позицијата или да ги решат какви било проблеми што се 

појавуваат во процесот на регрутирање. Овој тип комуникација овозможува брзи 

одговори и решавање проблеми во реално време. 

3. Состаноци 

Пример: Регрутерот и клиентот се среќаваат лице в лице за да разговараат за 

конкретни кандидати и да дефинираат понатамошни чекори во процесот на 

регрутирање. Личните состаноци често се користат кога треба да се разговара за 

долгорочни стратегии, големи проекти или да се дефинираат конкретни барања за 

нови позиции. 
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4. Е-пораки 

Пример: Регрутерот и клиентот комуницираат преку е-порака во врска со 

закажување интервјуа за кандидатите. Е-поштата се користи за брзо да се потврди 

термин на интервју, да се испратат документи или да се објават статуси на отворени 

позиции. 

5. Усна 

Пример: Регрутерот и клиентот често разговараат усно, било лично или по телефон, 

за да решат какви било нејаснотии во врска со кандидатите, потребите на 

компанијата или да се координираат за следните чекори во процесот. Усната 

комуникација овозможува брза размена на идеи и решавање на ситни детали што 

можеби не се толку критични за пишана комуникација. 

Овие примери ја демонстрираат важноста на различните типови комуникација во градењето 

ефективни и продуктивни односи помеѓу клиентите и регрутерите. 

Прашање: Кој тип комуникација го преферираат регрутерите? 

Типовите комуникација што ги преферираат регрутерите, според одговорите на 

испитаниците кои ја пополнија анкетата, можат да се категоризираат во различни форми, 

секоја со свои предности и недостатоци во зависност од ситуацијата. 
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Еве кратко сумирање на различните типови комуникација: 

 

1. Пишана комуникација: Овој тип комуникација е најчесто користен за 

документирање информации и официјални комуникации. Писмениот формат може 

да биде е-пошта или формални извештаи. Префериран е заради неговата јасност и 

трајност, но може да биде помалку личен и побавно се одговара. 

2. Директна комуникација: Овој начин на комуникација подразбира непосредна 

размена на мисли, било тоа лично или преку телефон. Префериран е кога се бара брз 

одговор и кога се решаваат комплицирани или важни прашања. 

3. Состанoци: За многу регрутери, лице в лице комуникацијата е важна за изградба на 

доверба и заради можноста за директна интерпретација на невербалната 

комуникација. Овие состаноци се особено корисни за стратегиски дискусии и важни 

одлуки. 
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4. Е-пораки: Ова е еден од најчестите начини на комуникација, особено за закажување 

интервјуа или испраќање на официјални документи. Е-поштата дозволува време за 

размислување и не бара непосреден одговор. 

5. Усна комуникација: Уште еден ефективен начин за брза размена на информации, 

особено за кратки дискусии и објаснувања на места каде што не е неопходно 

формализирање на комуникацијата. Преферирана е заради моменталните реакции и 

тоа што се избегнуваат дисторзии што можат да се случат при пишана комуникација. 

Секој тип комуникација има своја важност, а изборот на најсоодветниот метод често зависи 

од контекстот и целта на комуникацијата. 

Анализа на придобивките од менувањето на клиентот 

Придобивките од менувањето на клиентот се многубројни и влијаат на професионалниот 

развој на регрутерите и нивната способност за прилагодување на нови ситуации. Во 

одговорите на испитаниците кои пополниле анкетен прашалник, најчесто споменуваната 

придобивка е искуството, но исто така се издвојуваат и други важни аспекти, како што се 

учењето нови процеси, системи, индустрии и позиции. 
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6.1. Искуство 

Првата и најзначајна придобивка што ја споменуваат испитаниците е искуството. Работата 

со нови клиенти нуди можност за стекнување на ново искуство, што е клучно за растот на 

регрутерот како професионалец. Промената на клиентот дозволува развој на различни 

вештини, како што се управување со различни клиенти и барања, решавање на нови 

проблеми и брзо прилагодување на нови и различни работни услови. Примената на 

искуството во нови контексти овозможува подигнување на нивото на професионалност и 

способноста за успешно справување со различни ситуации. 

6.2. Учество во нови процеси 

Кога се работи со нови клиенти, регрутерите често се вклучени во нови процеси на 

регрутирање и нови стратегии за привлекување кандидати. Ова вклучува прилагодување на 

нови методологии, внатрешни процедури и механизми што се специфични за индустријата 

на клиентот. Овој тип учење ги прави регрутерите поподготвени да управуваат со различни 

процеси и да ги оптимизираат за подобри резултати. Стекнувањето на нови вештини во овој 

контекст е особено важно во динамичните индустрии каде што процесите се често 

менувани. 

6.3. Прилагодување на нови системи 

Со менувањето на клиентите, регрутерите можат да се соочат со нови алатки и системи за 

следење и управување со кандидатите, како и нови платформи за комуникација. Ова учење 

на нови системи овозможува развој на технички вештини и подобро разбирање на 

дигиталните алатки што се користат во индустријата.  
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Регрутерите кои брзо ги усвојуваат новите технологии и системи се попознати за нивната 

ефикасност и способност за оптимизација на процесите. 

6.4. Изучување на нови индустрии 

Работата со различни клиенти, кои доаѓаат од различни индустрии, овозможува регрутерите 

да стекнат длабоко разбирање на различни сектори. Ова не само што го зголемува нивниот 

професионален капацитет туку исто така ги прави и попривлечни за потенцијални клиенти 

кои бараат регрутери со широк спектар на индустриски знаења. Изучувањето на 

специфичностите на нови индустрии го подобрува нивното разбирање за пазарот на труд и 

потребите на клиентите, што ги прави попрофесионални и способни да обезбедат најдобри 

кандидати. 

6.5. Учење нови позиции 

Со менувањето на клиентот, регрутерите можат да се сретнат со нови позиции и 

специфични барања што не ги среќавале претходно. Ова им овозможува да стекнат длабоко 

познавање на новите улоги и функциите што треба да ги пополнат. Освен што помага во 

подоброто разбирање на пазарот на труд, ова знаење ги прави попривлечни за клиентите 

кои имаат специфични потреби за регрутирање на уникатни или нови позиции во нивните 

организации. 

Менувањето на клиентите не само што им овозможува на регрутерите да стекнат ново 

искуство туку и да учат нови процеси, системи, индустрии и позиции. Секој нов клиент 

претставува можност за професионален развој, при што регрутерите ги прошируваат своите 

вештини и знаења.  
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Овие придобивки влијаат на нивната конкурентност на пазарот, ја зголемуваат нивната 

способност за адаптирање на нови ситуации и ја подобруваат нивната ефикасност во 

регрутирањето. 

Анализа на прашањето: Кој е најголемиот недостаток при менување на клиентите? 

Одговорите на испитаниците покажуваат дека менувањето на клиентите носи значајни 

предизвици, кои главно се однесуваат на адаптацијата, процесите, комуникацијата и 

временските рамки. Овие предизвици влијаат на ефикасноста на регрутерите и го 

забавуваат постигнувањето на оптимални резултати. Еве ги клучните точки од анализата: 

 

 

6.5.1. Адаптација и разбирање на нов клиент 

 Предизвици: Регрутерите наведуваат дека адаптацијата кон нов клиент бара време 

и напор, особено за добро разбирање на нивната индустрија, работна култура и 

специфичните потреби. 
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 Импликации: Недоволното разбирање на индустријата може да доведе до грешки 

или задоцнувања во процесите на регрутирање. 

6.5.2. Време за градење доверба 

 Предизвици: Испитаниците истакнуваат дека градењето доверба со нов клиент бара 

значителен период, што може да ги забави иницијалните процеси. 

 Импликации: Недовербата може да ја намали ефективноста на соработката и да го 

комплицира комуникацискиот процес. 

6.5.3. Нови процеси и системи 

 Предизвици: Навикнувањето на нови процеси, алатки и системи е чест недостаток 

при промена на клиентите. Лошото пренесување или непренесувањето знаење 

дополнително го отежнува процесот. 

 Импликации: Ова резултира со подолги периоди за адаптација и поголема потреба 

од ресурси. 

6.5.4. Недостаток на информации за позициите 

 Предизвици: Недоволните информации или доколку не постојат информации за 

отворените позиции го отежнуваат регрутерскиот процес и ја намалуваат 

ефективноста. 

 Импликации: Регрутерите се принудени да трошат повеќе време на разјаснување 

на барањата, што може да доведе до задоцнување во пополнувањето на позициите. 
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6.5.5. Брзи очекувања и кратки рокови 

 Предизвици: Клиентите често имаат нереални очекувања за брзи резултати, што ги 

става регрутерите под притисок. Дополнително, кратките рокови за пополнување на 

специфични позиции го усложнуваат процесот. 

 Импликации: Овој притисок може да влијае на квалитетот на регрутирањето и на 

мотивацијата на регрутерите. 

6.5.6. Почетни тешкотии во сетирање на процесите 

 Предизвици: Почетокот на соработката е често побавен, бидејќи треба да се 

постават сите процеси, комуникациски канали и методологии за работа. 

 Импликации: Ова го одложува продуктивниот ангажман и може да создаде 

разочарување кај клиентите. 

Најголемите недостатоци при менувањето на клиентите произлегуваат од времето и 

напорот потребен за адаптација, разбирањето на клиентските потреби, градењето доверба и 

навикнувањето на новите процеси. Дополнително, ограничувањата во достапните 

информации и притисокот од брзи очекувања уште повеќе ја комплицираат транзицијата. 

За да се минимизираат овие недостатоци, клиентите и регрутерите треба да работат 

заеднички на: 

 Подобрување на комуникацијата и транспарентноста. 

 Обезбедување на јасни и детални информации за позициите. 

 Поставување на реални очекувања за временските рамки. 
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 Создавање на јасни и поддржувачки процеси за адаптација. 

Овие мерки ќе помогнат да се намали времето за транзиција и да се подобри ефикасноста 

во соработката. 

Прашање: Од вашето искуство досега, која би била идеалната временска рамка за 

постигнување успех (вработување на кандидатот)? 

Во одговорите на прашањето „Од вашето искуство досега, која би била идеалната временска 

рамка за постигнување на успех (вработување на кандидатот)?“, најчестиот одговор беше 1 

месец, но исто така беа споменати и други временски рамки како 1-2 месеци, 2 месеци, 3-

5 месеци, па дури и 6-9 месеци. Оваа распоредба на одговори покажува различни погледи 

за тоа колку време е потребно за успешен процес на регрутирање, зависно од индустријата, 

типот на позиција и други фактори. 

 

1 месец – Најчест одговор 

Најчестиот одговор бил 1 месец, што сугерира дека во многу случаи регрутерите сметаат 

дека е можно да се најде и да се вработи кандидат во рок од еден месец. 
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Овој временски период е оптимален за процеси во кои има јасна дефиниција на потребите 

на клиентот, а и кандидатите се квалификувани и достапни на пазарот. 

Регрутерите кои одговориле на ова прашање во рок од еден месец веројатно работат на 

позиции што не бараат специјализирани или ретки вештини и каде што конкуренцијата за 

кандидатите е пониска. Овој временски период дозволува брз и ефикасен процес на 

интервјуа, избор и вработување, што може да биде резултат на добро дефиниран процес и 

оперативна ефикасност. 

1-2 месеци – Малку подолг временски период 

Одговорите што посочуваат временска рамка од 1-2 месеци исто така се многу чести. Овој 

период може да биде идеален за позиции што бараат малку повеќе време за тестирање на 

кандидатите, како што се технички позиции или специјализирани улоги кои бараат 

поконкретни вештини. Понатаму, ако клиентот има специфични барања или ако процесот 

вклучува неколку етапи, како што се повеќе интервјуа или процена на кандидатите, 

потребно е повеќе време за успешно завршување на процесот. 

2 месеци – Разумна рамка за повеќето позиции 

Некои регрутери сметаат дека 2 месеца се идеални за вработување на кандидатите, што е 

разумно за повеќето индустрии, особено ако позицијата бара побарувачки кандидати или 

ако процесот на селекција е понапреден. Овој временски период им овозможува на 

регрутерите да ги оценат кандидатите од повеќе аспекти, да ги извршат сите проверки и да 

им понудат на клиентите кандидат кој е најсоодветен за улогата. 
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3-5 месеци – Подолг временски период за специјализирани позиции 

Одговорите што се однесуваат на временски период од 3-5 месеци сугерираат дека во некои 

случаи, особено за висококвалификувани позиции или позиции што бараат специфични 

вештини, процесот може да потрае подолго. Во овие случаи, има повеќе фази на интервјуа, 

оценување на кандидатите, а понекогаш и договори или преговори со повеќе кандидати. 

Овие позиции обично се наоѓаат во индустрии каде што конкуренцијата за квалификувани 

кандидати е повисока, а и кандидатите можат да имаат поголеми барања во однос на 

условите за работа. 

6-9 месеци – Подолги временски рамки за високи позиции 

6-9 месеци е временска рамка што најчесто се јавува за позиции на извршни или на 

менаџерски нивоа, каде што процесот на регрутирање вклучува подетално истражување и 

селекција. На овие позиции, клиентите обично бараат кандидати со специфични вештини и 

големо искуство, што го продолжува процесот на селекција. Понатаму, процесот може да 

вклучува повеќе рунди на интервјуа, оценување и вклучување вработени во процесот, како 

и проверка на бекграундот и препораките на кандидатите. 

Резултатите од анкетата покажуваат дека идеалната временска рамка за постигнување успех 

во регрутирањето е најчесто околу 1 месец, што се однесува на позиции каде што процесот 

е релативно брз и кандидати со соодветни вештини се лесно достапни. Сепак, за повеќе 

специјализирани или извршни позиции, времето потребно за вработување може да се 

продолжи и до 3-5 месеци или дури и 6-9 месеци, во зависност од потребите на клиентот и 

сложеноста на позицијата. 
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Оваа анализа исто така истакнува важноста на разбирањето на специфичностите на 

позицијата и индустријата при процената на временската рамка за вработување, како и 

важноста на брзото прилагодување на регрутерите во динамичните процеси на 

регрутирање. 

Анализа на прашањето: Дали се соочувате со недоволно ресурси при почетокот на 

работата со нов клиент? 

Одговорите на ова прашање покажуваат дека регрутерите често се соочуваат со предизвици 

и ограничувања во ресурси кога почнуваат работа со нов клиент. Главните точки што 

произлегуваат од анализата се: 

 

Високиот процент на испитаници кои барем повремено се соочуваат со недоволни ресурси 

укажува на структурен проблем во соработката помеѓу регрутерите и клиентите. 

Регрутерите што одговориле „ДА“ (25%) најверојатно работат со клиенти кои се недоволно 

подготвени за процесот или кои немаат воспоставено јасни практики за човечки ресурси. 
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Помалку од петтина од испитаниците (16,7%) изјавиле дека не се соочуваат со проблеми, 

што сугерира дека соработката со клиентите кои се транспарентни и организирани 

значително го олеснува процесот. 

1. Нејасни критериуми и недоволна подготвеност на клиентот 

 Регрутерите наведуваат дека често клиентите не обезбедуваат јасни критериуми за 

позициите, немаат воспоставено процеси за човечки ресурси или не се подготвени 

да ги поддржат регрутерите со потребните информации. 

 Импликации: Ова доведува до застои во процесот, поголема несигурност и 

дополнителна работа за регрутерите. 

2. Проблеми со комуникација 

 Испитаниците посочуваат недоволен контакт или неконзистентна комуникација од 

страна на клиентите, што го отежнува процесот. Дополнително, некои клиенти 

одбиваат да одржат првични состаноци за детално да ги разјаснат своите барања. 

 Импликации: Лошата комуникација создава бариери за брзо и ефикасно разбирање 

на потребите на клиентот. 

3. Недостиг од доверба и поддршка 

 Регрутерите нагласуваат дека градењето врска и доверба со клиентите често оди 

бавно, а недостигот од доверба ја намалува ефикасноста на процесот. 

 Импликации: Оваа ситуација може да доведе до непотребно комплицирање на 

процесите и помала мотивација кај регрутерите. 
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4. Флексибилност на клиентите 

 Неприлагодливоста на клиентите за состаноци, документи или објаснување на 

процесите дополнително ја усложнува соработката. 

 Импликации: Ова ограничување може да резултира со пропуштени можности за 

оптимизација и брзина во регрутирањето. 

5. Краткорочни промени од страна на клиентот 

 Некои клиенти ја затвораат отворената позиција во краток рок без претходна најава, 

ангажирајќи внатрешни ресурси. 

 Импликации: Овие неочекувани промени ги фрустрираат регрутерите и трошат 

непотребни ресурси. 

Недоволните ресурси при почетокот на соработката со нов клиент се значаен предизвик за 

регрутерите. Клучните причини вклучуваат нејасни критериуми, слаба комуникација, 

недостаток на доверба и поддршка, како и недоволна флексибилност од страна на 

клиентите. За да се надминат овие проблеми, клиентите треба да бидат поподготвени и 

транспарентни, да назначат одговорни лица за комуникација и да вложат напор во 

градењето доверба и поддршка кон регрутерите. 
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Анализа на примери за недоволни ресурси при работењето 

Прашање: Наведете пример за недостаток од ресурси и идеја за подобрување. 

Во одговорите на прашањето за недоволни ресурси при работењето со клиентите, 

испитаниците истакнале различни фактори што ја отежнуваат работата на регрутерите и 

создаваат предизвици во процесот на регрутирање. Овие фактори се поврзани со недостаток 

на јасни упатства, процеси и комуникација од страна на клиентите, што доведува до 

задоцнување, несогласувања или недоволна ефективност. Анализа на овие примери е 

следна: 
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6.6. Нејасни критериуми и недостатоци 

6.6.1. Нејасни критериуми од страна на клиентот 

Кога клиентите не обезбедуваат јасни и конкретни критериуми за тоа што бараат од 

кандидатите, процесот на регрутирање станува неефикасен. Регрутерите тешко можат да 

идентификуваат соодветни кандидати ако не добијат конкретни барања во однос на 

вештини, искуство и други важни аспекти. Ова води до зголемено време на филтрирање и 

селектирање кандидати, што значи подолг временски период и поголем труд за регрутерот 

без гаранција за успешен исход. 

6.6.2. Недостаток на процеси за човечки ресурси или посветени регрутери од страна на 

клиентот 

Во случаи кога клиентите немаат поставено структурирани процеси за човечки ресурси или 

кога немаат посветени регрутери кои ќе го водат процесот, работата на агенцијата за 

регрутирање станува значително посложена. Регрутерите мораат да се справат со 

несразмерни обврски и да го водат процесот со минимални насоки, што предизвикува 

забавување на целиот процес. Понатаму, клиентите можат да имаат различни приоритети 

или стратегиски пристапи, што дополнително ја комплицира ситуацијата. 

6.6.3. Побавно градење врски и доверба 

Кога клиентите не вложуваат доволно време во изградба на врски и доверба со регрутерите, 

процесот на соработка станува побавен.  
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Без јасна комуникација и разбирање на потребите на клиентот, регрутерите можат да се 

соочат со тешкотии во изборот на кандидати што ќе ги задоволат барањата. Иако изградбата 

на доверба може да потрае, кога клиентот покажува повеќе ангажман, тоа води до подобри 

резултати и поголема ефикасност во иднина. 

6.6.4. Немање контакт за комуникација од страна на клиентот 

Еден од најголемите предизвици што го истакнале испитаниците е недостатокот на 

комуникација со клиентот. Ако клиентот не обезбеди контакт лице или не одговори на 

повици и е-пораки, регрутерите се соочуваат со неефективност во процесот. Ова може да 

доведе до губење време и ресурси, иако многу задачи зависат од брзото донесување одлуки 

и соработка. 

6.6.5. Неконзистентна комуникација 

Неконзистентната комуникација од страна на клиентот може да создаде конфузија и 

нејасности во процесот на регрутирање. Понекогаш клиентите не прецизираат кои 

информации се важни или го менуваат својот став за барањата на кандидатите, што ги прави 

регрутерите подложни на забуни. Регрутерите, за да ги задоволат очекувањата, мораат да 

бидат многу флексибилни, но ако комуникацијата не е доследна, тоа води до 

неефективност. 

6.6.6. Одбивање на првичен состанок за да се дознаат деталите 

Одбивањето или одлагањето на првичен состанок со клиентот, на кој треба да се разјаснат 

важни детали за позицијата и барањата, доведува до забавување на процесот.  
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Регрутерите можат да се најдат во ситуација каде што не ги разбираат целосно барањата 

или посебностите на позицијата, што ја отежнува селекцијата на најдобриот кандидат. Брзо 

разјаснување на сите потребни детали е клучно за успесите во процесот. 

6.6.7. Недоволна флексибилност од страна на клиентот за состаноци, документи и 

објаснување на процесот 

Недостатокот на флексибилност од страна на клиентот кога се работи на организацијата на 

состаноци, доставување документи или објаснување на процесот значително може да го 

забави целиот процес на регрутирање. Регрутерите понекогаш треба да бидат флексибилни 

и да се адаптираат на клиентите, но исто така е важно и клиентите да покажат подготвеност 

да се прилагодат на процесот и да обезбедат потребни информации навремено. 

6.6.8. Отворена позиција што брзо се затвора од страна на клиентот 

Кога клиентот ја отвора позицијата за регрутирање и брзо ја затвора со вработен во 

фирмата, без да ја сподели со регрутерот, тоа е неефективно за регрутерите. Ваквото 

однесување ги прави агенциите за регрутирање да вложат ресурси и време на нешто што на 

крајот не доведува до успех. Регрутерите во овие случаи можат да се чувствуваат како да 

работат без резултати и без соодветна поткрепа од страна на клиентот. 

6.6.9. Недостаток на искуство со агенции за регрутирање 

Некои клиенти немаат искуство со работа со агенции за регрутирање, што може да доведе 

до несогласувања во разбирањето на процесот и очекувањата.  
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Во вакви случаи, клиентите можат да не бидат свесни за времето и ресурсите што се 

потребни за успешно завршување на регрутирањето, што води до подолг и помалку 

ефикасен процес. Регрутерите треба да вложат дополнителен напор во објаснување на 

нивните услуги и во осигурување дека клиентот ги разбира фазите на процесот. 

Недоволните ресурси при работењето со клиентите може да се манифестираат на различни 

начини: од нејасни критериуми, недостаток на флексибилност и неадекватна комуникација, 

до брзо затворање позиции и недостаток на искуство со агенции за регрутирање. Овие 

проблеми го забавуваат процесот на регрутирање и можат да доведат до неефективни 

резултати. Регрутерите и клиентите треба да работат на подобрување на комуникацијата, 

изградба на доверба и поставување на јасни и структурирани процеси за да се обезбеди 

успешен и ефективен процес на регрутирање. 

Анализа на прашањето: Примери за подобрување на ресурсите за работа 

Прашање: Наведи примери за подобрување на ресурсите за работа 

Во одговорите на испитаниците на прашањето за тоа како да се подобрат ресурсите за 

работа, истакнати се конкретни предлози што се насочени кон создавање поефикасен, 

структуриран и продуктивен процес на регрутирање.  
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Анализата ги опфаќа главните теми што произлегуваат од одговорите: 

  

1. Јасни процеси и одговорности 

 Испитаниците нагласиле дека јасните процеси и дефинирани улоги и одговорности 

се клучни за избегнување на застој во процесите на регрутирање. 

 Важност: Прецизната организација и воспоставување на јасни чекори овозможуваат 

побрзо и полесно извршување на задачите, без губење на време во разјаснување или 

дополнителни комуникации. 

 Предлог: Клиентите треба да дефинираат стандарди и протоколи за комуникација 

со регрутерите и навремено да ги именуваат контакт-лицата што ќе бидат одговорни 

за обезбедување информации. 

2. Отворена комуникација и транспарентност 

 Отворената комуникација и транспарентност од страна на клиентите се истакнати 

како неопходни за успешна соработка. 
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 Важност: Кога клиентите споделуваат целосни информации, вклучително и 

деталите за позицијата, пазарните очекувања и компензацискиот пакет, регрутерите 

можат поефикасно да ги идентификуваат најдобрите кандидати. 

 Предлог: Клиентите треба да создадат средина на доверба, каде што регрутерите ќе 

имаат пристап до сите потребни информации и јасно дефинирани барања. 

3. Користење на пазарното знаење 

 Испитаниците сугерираат дека користењето на пазарното знаење може да ги направи 

процесите попрофесионални и поефективни. 

 Важност: Регрутерите поседуваат вредно пазарно знаење што може да помогне 

клиентите да ги усогласат своите барања со реалноста на пазарот. 

 Предлог: Повеќе консултации и дискусии меѓу клиентите и регрутерите ќе доведат 

до реалистични и изводливи очекувања. 

4. Посета на клиентот и зголемена вклученост 

 Посетата на клиентите и зголемената вклученост во процесите се идентификувани 

како значајни за создавање подобра соработка. 

 Важност: Присуството на самото место кај клиентите овозможува регрутерите да 

разберат повеќе за културата на компанијата, динамиката на тимот и специфичните 

потреби за позициите. 

 Предлог: Вклучувањето на регрутерите во сите релевантни фази од процесот може 

да го намали ризикот од несоодветна селекција. 
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5. Изградба на доверба 

 Регрутерите ја истакнале довербата како основен предуслов за подобрување на 

соработката. 

 Важност: Довербата меѓу регрутерите и клиентите создава основа за поблиска и 

поефикасна соработка, особено кога клиентите им дозволуваат на регрутерите да го 

искористат своето знаење и експертиза. 

 Предлог: Клиентите треба да покажат доверба во капацитетите на регрутерите, што 

ќе води до поголема автономија и побрзи резултати. 

6. Стабилни клиенти и работа на вистински позиции 

 Регрутерите истакнале дека стабилните клиенти и реалистичните позиции се клучни 

за успех. 

 Важност: Кога клиентите се доследни во нивните барања и работат на позиции со 

реални барања, процесот на регрутирање станува поефективен. 

 Предлог: Клиентите треба да вложат напори за стабилност во нивните барања и да 

избегнуваат непотребни промени или нејасни позиции. 

Одговорите ја истакнуваат потребата од подобрување на процесите, јакнење на 

комуникацијата и транспарентноста, како и градење доверба меѓу регрутерите и клиентите. 

Јасно дефинирани критериуми, навремено споделување информации и стабилни клиенти 

ќе придонесат за подобра продуктивност, побрзо завршување на процесите и повисока 

ефективност во регрутирањето. Клиентите и регрутерите треба да се стремат кон создавање 

партнерство што ќе ги почитува потребите и капацитетите на двете страни. 
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Анализа на прашањето: Дали должината на проектот со клиентот влијае врз неговиот 

успехот? 

Потенцијални одговори: 

а) Да, подолгите проекти со клиенти обично водат до подобар успех, бидејќи имаме 

повеќе време да ги разбереме нивните потреби, културата на компанијата и 

специфичните барања за работа. 

б) Не, должината на проектот не влијае значително на неговиот успех. Успехот 

повеќе зависи од јасноста на барањата на клиентот и ефективноста на нашиот процес 

на регрутирање, а не од времетраењето на проектот. 

в) Понекогаш. Додека подолгите проекти можат да обезбедат повеќе можности за 

градење на силна врска со клиентот и фино прилагодување на нашите стратегии за 

регрутирање, успехот е исто така под силно влијание на фактори како што се 

комуникацијата, одѕив и посветеноста на клиентот кон процесот. 

г) Тоа варира. Подолгите проекти можат да бидат поволни, бидејќи овозможуваат 

поитеративен и пофлексибилен пристап кон регрутирањето. Меѓутоа, ако проектот 

се одолжува без јасни пресвртници или повратни информации, тоа може да доведе 

до намалување на приносот и потенцијална фрустрација за двете страни. 

Одговорите на ова прашање покажуваат дека должината на проектот со клиентот може да 

има значително влијание врз неговиот успех, но тоа не е универзално правило. 
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Испитаниците изнесоа различни ставови, што укажува на варијабилност во зависност од 

контекстот на проектите и клиентите. Анализата е следна: 

 

Резултати од анкетата 

 41,7% одговориле дека влијанието варира, зависно од специфичните околности на 

проектот и клиентот. 

 25% одговориле позитивно, дека подолгите проекти имаат позитивен ефект врз 

успехот. 

 16,7% одговориле дека понекогаш должината влијае, додека дел сметаат дека нема 

влијание. 

Варијабилност во влијанието (41,7%) 

 Оваа група истакнува дека должината на проектот може да биде од корист во 

одредени случаи, но не секогаш. 
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 Фактори што го определуваат влијанието: 

o Комплексноста на проектот. 

o Способноста на клиентот и регрутерот да се адаптираат на динамиката на 

пазарот. 

o Квалитетот на комуникацијата и соработката помеѓу клиентот и регрутерот. 

Позитивно влијание (25%) 

 Испитаниците кои одговориле позитивно ја нагласуваат важноста на 

подолготрајните проекти за: 

o Подобро запознавање со потребите на клиентот и организациската култура. 

o Градење доверба и воспоставување на ефективни процеси. 

o Поголема шанса за постигнување на долгорочни резултати. 

Ограничено или никакво влијание (16,7%) 

 Овие одговори укажуваат дека должината на проектот не е секогаш пресудна за 

успехот. 

 Причини за овој став: 

o Добрите процеси и ефективната комуникација можат да компензираат за 

пократки рокови. 

o Некои проекти бараат брзи резултати, што не зависи од времетраењето. 
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Импликации врз регрутерите 

 Долгорочните проекти: Овозможуваат регрутерите подобро да го разберат 

клиентот, што води до повисок квалитет на регрутирање. 

 Краткорочните проекти: Побаруваат од регрутерите да бидат сосредоточени и 

брзи, што може да предизвика стрес и намалување на квалитетот ако немаат доволно 

ресурси. 

 Проекти со варијабилно времетраење: Нагласуваат дека флексибилноста и 

адаптабилноста на регрутерите се клучни за успехот. 

Иако одговорите покажуваат дека должината на проектот честопати е важен фактор за 

успех, таа не е единствена детерминанта. Најголемиот дел од испитаниците (41,7%) ја 

препознаваат варијабилноста во влијанието, што укажува дека успехот на проектот зависи 

од повеќе фактори, како што се квалитетот на соработката, комуникацијата и јасно 

поставените цели. 

Регрутерите и клиентите треба да се сосредоточат на изградба на ефективни процеси и 

доверба, независно од должината на проектот, за да ги максимираат шансите за успех. 

Анализа на прашањето: Кои беа предизвиците со работата на различни клиенти? Што 

е најтешко да се совлада од страна на вас како регрутер? 

Одговорите на испитаниците укажуваат дека најголемите предизвици во работата со 

различни клиенти произлегуваат од недостаток на организација, комуникација и 

флексибилност од страна на клиентите. Овие фактори значително влијаат на ефикасноста и 

продуктивноста на регрутерите.  
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Анализата на клучните предизвици е следна: 

1. Долги процеси поради неорганизираност и ненавремена комуникација од страна на 

клиентот 

 Предизвик: Клиентите честопати немаат јасно поставени процеси или се соочуваат 

со задоцнувања во давањето на повратни информации, што го продолжува 

времетраењето на регрутерските активности. 

 Импликации: 

o Намалена ефикасност на регрутерите. 

o Потенцијално губење на квалитетни кандидати поради доцнење во 

донесувањето одлуки. 

o Зголемен стрес за регрутерите поради неизвесност. 

2. Нефлексибилност околу критериумите или платата после подолг период без успех 

 Предизвик: Клиентите често се непопустливи во однос на критериумите за избор 

или платата, дури и во случаи кога не успеваат да најдат соодветен кандидат за 

подолг период. 

 Импликации: 

o Регрутерите имаат тешкотии да ги задоволат очекувањата на клиентите. 

o Процесот станува подолготраен и посложен. 

o Потенцијалот за успешна соработка опаѓа, особено ако клиентот одбива да ја 

прифати пазарната реалност. 
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3. Недоволна и/или незадоволителна комуникација од страна на регрутери/hiring 

менаџери 

 Предизвик: Лошата или недоволна комуникација, како недостиг на intake повици, 

ги оневозможува регрутерите да разберат што точно бара клиентот. 

 Импликации: 

o Лошо дефинирани очекувања водат кон неуспешни резултати. 

o Регрутерите вложуваат дополнителни напори за да ги пополнат празнините 

во информациите. 

o Го забавуваат целиот процес, бидејќи недостатокот на јасни информации 

доведува до грешки и неефикасност. 

Најтешко за совладување: 

1. Несоодветната комуникација од страна на клиентите, која често остава 

регрутерите без јасни насоки за работа. 

2. Нефлексибилноста во однос на критериумите и платата, што ја ограничува 

можноста за наоѓање на соодветни кандидати. 

3. Недостигот на организација и структуриран пристап, што предизвикува 

задоцнувања и губење на квалитетни кандидати. 

Работата со различни клиенти носи предизвици кои главно произлегуваат од нивните 

внатрешни процеси, комуникација и адаптивност. Регрутерите се соочуваат со 

дополнителен стрес и работни тешкотии, особено кога недостигаат јасни упатства и 

организација. 
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Препораки за подобрување: 

 Воспоставување на јасни и транспарентни комуникациски процеси. 

 Одржување на редовни intake повици за подобро разбирање на барањата. 

 Подобрување на флексибилноста на клиентите преку едукација за реалностите на 

пазарот. 

 Креирање на структуриран пристап кон регрутирањето за да се минимизираат 

задоцнувањата и да се зголеми продуктивноста. 

Анализа на прашањето: Наведи пример за потешки критериуми од страната на 

клиентот кои биле тешки за исполнување 

Одговорите покажуваат дека регрутерите се соочуваат со низа предизвици при 

исполнување на сложените критериуми зададени од клиентите. Тие критериуми влијаат на 

ефикасноста и времетраењето на процесот на регрутирање. Еве ги клучните аспекти од 

анализата: 
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1. Строги и специфични барања 

 Примери: Ограничувања за специфичен софтвер или платформа, исклучиво 

одреден регион, барања за повеќе години искуство и високо образование. 

 Импликации: 

o Овие барања ја намалуваат базата на потенцијални кандидати, што го 

продолжува времетраењето на процесот. 

o Комбинирањето на сите овие критериуми во една позиција ја прави работата 

исклучително предизвикувачка и ги ограничува можностите за успех. 

2. Културни и регионални разлики 

 Примери: 

o Кандидати од одредени држави што бараат пристап на нивниот мајчин јазик. 

o Преференции за работа со повозрасни регрутери во одредени региони. 

o Разлики во менталитетот, каде што одредени држави покажуваат послаб 

интерес за нови можности. 

 Импликации: 

o Регрутерите мораат да се адаптираат на културните разлики и да креираат 

стратегии за пристап што се соодветни за специфичниот регион. 

o Зголемена комплексност на процесот на комуникација и убедување. 

3. Ниски плати понудени од клиентите 

 Пример: Клиенти кои нудат значително пониски плати од конкурентите. 
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 Импликации: 

o Тешкотии во привлекување на квалитетни кандидати. 

o Голем дел од времето се троши на убедување и преговарање, што ја намалува 

ефикасноста на регрутерите. 

o Намалена мотивација кај кандидатите за разгледување на понудата. 

4. Често менување на приоритетните позиции 

 Пример: Клиентите често ја менуваат листата на приоритетни позиции за 

пополнување. 

 Импликации: 

o Намалување на фокусот и ефикасноста на регрутерите. 

o Потреба од дополнително адаптирање и реприоретизирање, што го 

продолжува процесот и води кон губење на време. 

Клучни предизвици за регрутерите: 

1. Сложените барања ги намалуваат шансите за наоѓање на соодветни кандидати во 

одреден временски период. 

2. Културните и регионалните разлики бараат дополнителна адаптација и стратегија. 

3. Недоволната конкурентност на понудените плати ги обесхрабрува кандидатите, што 

го отежнува регрутерскиот процес. 

4. Честото менување на приоритетите води до недоволна стабилност и неефикасност. 
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Најтешките критериуми што клиентите ги поставуваат често ги ставаат регрутерите во 

предизвикувачки позиции каде што мораат да вложат дополнителни напори и време. 

Препораки за подобрување: 

 Клиентите да поставуваат реалистични и јасни очекувања во однос на барањата. 

 Подобрување на транспарентноста во комуникацијата со клиентите за платите и 

конкурентноста на понудите. 

 Воведување на структуриран процес за дефинирање на приоритети за позициите. 

 Едукација на клиентите за културните и пазарните реалности во процесот на 

регрутирање. 
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7. ЗАКЛУЧОК 

 

Варијабилноста на клиентите во рамките на надворешните консултантски услуги за 

регрутирање претставува единствена можности за раст и приспособливост. Варијабилноста 

на клиентите ги опфаќа разликите во потребите на клиентите, очекувањата, 

организациските култури и оперативните процеси, од кои сите бараат консултантите за 

регрутирање постојано да се прилагодуваат. Оваа динамична средина бара не само 

флексибилност во процесите на регрутирање туку и еластичност и вештини за ефективно 

управување со односите меѓу консултантите. 

Литературата сугерира дека стратегиите за адаптација се клучни за ефикасно управување со 

варијабилноста на клиентот. Овие стратегии можат да вклучуваат приспособување на 

методите за регрутирање за секој клиент, развивање на силни комуникациски и 

преговарачки вештини и искористување на податоците за подобрување на ефективноста на 

регрутирањето. 

Дополнително, динамичките способности се од суштинско значење и на индивидуално и на 

организациско ниво, овозможувајќи им на консултантите и нивните агенции да иновираат и 

да се приспособат како одговор на променливите потреби на клиентите. Сепак, влијанието 

на варијабилноста на клиентот врз благосостојбата на консултантот и задоволството од 

работата не може да се занемари. 

Студиите покажуваат дека високите нивоа на варијабилност и честите промени на 

клиентите можат да го зголемат стресот и да го намалат задоволството од работата кај 

консултантите за регрутирање.  
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Ова е особено важно за надворешните агенции за регрутирање, каде што консултантите 

често се соочуваат со чести промени во портфолијата на клиентите, што доведува до чувство 

на постојано прилагодување на новите „работодавачи“ во рамките на нивната примарна 

улога. Резултирачката нејасност на улогата и несигурноста на работата може негативно да 

влијаат на севкупната продуктивност и морал доколку не се управуваат соодветно. 

За да се решат овие предизвици, надворешните консултанти за регрутирање можат да 

имплементираат организациски практики за поддршка, како што се обука за управување со 

односи, редовни повратни информации и воспоставување на јасни канали за комуникација 

со клиентите. Со балансирање на потребите на клиентите со благосостојбата и 

перформансите на консултантите за регрутирање, агенциите можат да ги ублажат 

потенцијалните негативни страни на варијабилноста на клиентите и да поттикнат поотпорна 

работна сила. 

Како заклучок, предизвиците на варијабилноста на клиентите во надворешните 

консултантски услуги за регрутирање се повеќеслојни, што имаат влијание врз процесите 

на регрутирање, стратегиите за адаптација на консултантот и севкупните организациски 

перформанси. Иако варијабилноста може да внесе стресни фактори, таа исто така 

претставува можности за консултантите да ги усовршат своите адаптивни способности и да 

се разликуваат преку флексибилна услуга насочена кон клиентот. 

 

  



122 
 

8. КОРИСТЕНА ЛИТЕРАТУРА 

1. Addimando, F. (2023). Client-centered business consulting: The power of psychological 

understanding. Springer. 

2. Anderson, D., & Ackerman Anderson, L. (2010). Beyond change management: How to 

achieve breakthrough results through conscious change leadership. Wiley.  

3. Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: State of the 

art. Journal of Managerial Psychology. 

4. Carnall, C. A. (2003). Managing change in organizations. Prentice Hall. 

5. Cerruti, C., Tavoletti, E., & Grieco, C. (2019). Management consulting: A review of fifty 

years of scholarly research. Management Research Review. 

6. Christensen, C. M. (2016). The innovator's dilemma: When new technologies cause great 

firms to fail. Harvard Business Review Press.  

7. DeLong, T., Gabarro, J. J., & Lees, R. J. (2007). When professionals have to lead: A new 

model for high performance. Harvard Business Review Press.  

8. Drucker, P. F. (2006). The Effective Executive: The Definitive Guide to Getting the Right 

Things Done. HarperCollins. 

9. Gilley, K. M., & Rasheed, A. (2000). Making more by doing less: An analysis of 

outsourcing and its effects on firm performance. Journal of Management. 

10. Goleman, D. (1995). Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than IQ. Bantam 

Books. 

11. Grant, A. M. (2008). Does Intrinsic Motivation Fuel the Prosocial Fire? Motivational 

Synergy in Predicting Persistence, Performance, and Productivity. Journal of Applied 

Psychology. 

12. Gregory, K. (2005). Winning clients in a wired world: Seven strategies for growing your 

business using technology and the web. Wiley.  

13. Heckscher, C., &Adler, P. S. (2006). The firm as a collaborative community: 

Reconstructing trust in the knowledge economy. Oxford University Press.  

14. Heifetz, R. A., Linsky, M., & Grashow, A. (2009). Adaptive leadership: Tools and tactics 

for changing your organization and the world. Harvard Business Review Press.  

15. Herzberg, F. (1966). Work and the Nature of Man. World Publishing Company. 

16. Hiatt, J. M., & Creasey, T. J. (2003). Change management: The people side of change. 

Prosci.  

17. Holtbrügge, D., Friedmann, C. B., & Puck, J. F. (2010). Recruitment and Retention in 

Foreign Firms in India: A Resource-Based View. Human Resource Management. 

18. Katz, R. (2004). The human side of managing technological innovation. Oxford University 

Press.  

19. Kitces, M. (2017). Managing client variability to improve scalable efficiency. Kitces.com.  

20. Kotler, P., & Keller, K. L. (2016). Marketing Management (15th Edition). Pearson 

Education. 

21. Kubr, M. (2002). Management consulting: A guide to the profession. International Labour 

Office.  



123 
 

22. Latham, G. P., & Pinder, C. C. (2005). Work Motivation Theory and Research at the Dawn 

of the Twenty-First Century. Annual Review of Psychology. 

23. Maister, D. H. (2003). Managing professional service firms. Free Press. 

24. Maister, D. H., Green, C. H., & Galford, R. M. (2000). The trusted advisor. Free Press.  

25. Rasiel, E. M. (1999). The McKinsey way. McGraw-Hill Education.  

26. Pircher Verdorfer, A., & van Ginkel, G. (2023). Adapting to organizational change in a 

public sector high-reliability context: The role of negative affect and normative 

commitment to change. Journal of Public Administration Research and Theory.  

27. Schein, E. H. (2010). Organizational Culture and Leadership (4th Edition). Jossey-Bass. 

28. [_____]. (2019). Building the client-centric firm: Strategies for success.  

29. [_____]. (2021). Consulting in the age of digital disruption: Strategies for adaptability.  

30. [_____]. (2018). Consulting on the edge: Navigating uncertain client demands.  

31. [_____]. (2016). Cultural adaptation in consulting: Working across borders.  

32. [_____]. (2015). Effective consulting: Balancing client expectations and service delivery.  

33. [_____]. (2013). Emotional intelligence and change management: Key skills for 

consultants.  

34. [_____]. (2017). Handling resistance to change in professional service firms.  

35. [_____]. (2019). Navigating complexity in consulting: A systems thinking approach.  

36. [_____]. (2022). Organizational flexibility and the consulting industry: Managing 

variability.  

37. [_____]. (2021). Scaling consulting services: Managing client-specific adaptations. 

38. [_____]. (2023). Transformational leadership and change adaptation in consulting firms.  

39. [_____]. (2017). Advising in uncertain times: The evolution of management consulting.  

40. [_____]. (2020). Agile consulting: How to effectively manage variability in client needs.  

41. [_____]. (2009). Consulting as a strategy for knowledge transfer.  

42. [_____]. (2018). Consulting industry and market trends: A two-sided view. Springer. 

43. [_____]. (n.d.). Disruption in the consulting industry: Challenges and changes in a 

transforming sector. Method.me.  

44. [_____]. (n.d.). Five major challenges facing the global consulting industry. 

Consultancy.uk.  

45. [_____]. (n.d.). How consulting firms are adapting for the pandemic. MIT Sloan 

Management Review.  

46. [_____]. (n.d.). 7 common challenges consulting firms face. SystemX.  

47. [_____]. (n.d.). The performance variability dilemma. MIT Sloan Management Review.  

48. [_____]. (n.d.). Are management consulting firms failing to manage themselves? Harvard 

Business School Library.  

49. [_____]. (n.d.). 7 consulting industry trends & outlook for 2024. AlphaSense.  

50. [_____]. (n.d.). The 3 challenges of organizational adaptability.  

51. [_____]. (n.d.). 7 common consulting firm project management challenges. Kantata.com.  

52. [_____]. (n.d.). Managing client variability to improve scalable efficiency. Kitces.com.  



124 
 

53. [_____]. (n.d.). The 5 main challenges almost every consultancy struggles with. The 

Visible Authority.  

54. [_____]. (n.d.). 8 challenges facing consulting post-pandemic. Runn.io.  

55. [_____]. (n.d.). 8 top challenges faced by consulting firms. Komplytek.com.  

56. [_____]. (n.d.). Top 5 business challenges for management consulting firms. Hinge 

Marketing.  

57. [_____]. (n.d.). McKinsey revamps its China operations amid new risks. Wall Street 

Journal.  

58. [_____]. (n.d.). Big three consultancies 'rarely worth hiring', say executives. The Times 

UK.  

59. [_____]. (n.d.). 'Variety of work' draws mid-career movers into consulting. Financial 

Times.  

60. [_____]. (n.d.). Selling correlated information products. ArXiv. 

 


	3. Целна група на истражувањето……………………………………………………………..62
	3. Целна група на истражувањето
	Анализа: Продуктивноста при работа со еден клиент
	Анализа: Критериуми што се потешки за исполнување од страна на клиентите
	Анализа: Влијанието на различните очекувања на клиентите врз процесот на работа
	Анализа: Влијанието на почнувањето соработка со нов клиент врз мотивацијата на регрутерите
	Продуктивноста варира во зависност од факторите:
	Обемот и интересот на кандидатите – Повеќе кандидати во процесот води до поголема мотивација и продуктивност.
	Вид позиции – Одредени позиции се поинтересни и водат до зголемена продуктивност.
	Разновидност на работата – Вршењето на истите задачи на подолг период може да ја намали продуктивноста.
	Сезонски промени – Потивките периоди како летото имаат помала продуктивност и мотивација.
	Позитивни фактори:
	Високиот обем на кандидати и успешните пласмани ги зголемуваат мотивацијата и продуктивноста. Интересната, разновидна работа одржува висока продуктивност.
	Негативни фактори:
	Нискиот обем на кандидати и повторливата работа можат да ја намалат продуктивноста со текот на времето. Специјализираните, ограничени можности за работа, исто така, ја намалуваат продуктивноста.
	Неутрални фактори:
	Продуктивноста останува непроменета во некои случаи, останувајќи на нормално ниво.
	Накратко, графиконот покажува дека продуктивностa е под влијание на мешавина фактори поврзани со работата, кандидатите и периодот од годината. Одржувањето на ангажиран, разновиден обем на работа со силен интерес за кандидатот изгледа клучно за оптимиз...

