RECRUTAREA SI SELECTIA RESURSELOR UMANE iN CADRUL
INTREPRINDERILOR DE EVALUARE

Autor: Natalia NEGARA

Universitatea Tehnica a Moldovei

Abstract: In domeniul resurselor umane, pentru a avea SUCCES si mai ales pentru a supravietui, organizatiile
in general si firmele de evaluare in special trebuie sa solutioneze anumite aspecte, cum ar fi identificarea
calificarilor sau a aptitudinilor si alegerea candidatilor care corespund cel mai bine cerintelor posturilor nou
create sau vacante; identificarea si atragerea candidatilor competitivi folosind cele mai adecvate metode,
surse sau medii de recrutare; respectarea legislatiei in domeniul referitor la oportunitéti egale de angajare si
corectarea practicilor discriminatorii existente sau a unor dezechilibre.
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Pe masura ce organizatiile se dezvoltd au de a face cu o serie de aspecte esentiale ale managementului
resurselor umane. Managerii creeazd un plan de atragere si retinere a persoanelor cu abilitatile de care are
nevoie intreprinderea. Dupa dezvoltarea unui plan de resurse umane, trebuie urmati un numar de pasi
necesari implementarii planului. Prima parte esentiald a implementdrii este determinarea numarului de
oameni cu anumite abilititi de care este nevoie la un anumit moment, se verifica realitatea nevoii de
existd nu inseamna §i ca este necesar sd existe; dacd postul a ramas vacant, existid posibilitatea de a-I
desfiinta. Se poate decide transferul sarcinilor unui alt post sau se poate pastra postul vacant cind se schimba
unele circumstante.

Procesul de asigurare cu personal din exteriorul organizatiei cuprinde recrutarea, selectia si orientarea
sdu integrarea personalului, In timp ce asigurarea cu personal din interiorul organizatiei presupune unele
transferuri, promovari, recalificiri, relncadrari, dezvoltari, precum si eventuale pensionari, demisii,
concedieri sau decese.

Prin urmare, recrutarea resurselor umane se referd la confirmarea necesitatii de a angaja personal, la
unele schimbari n situatia angajarii cu personal, precum si actiunile Intreprinse de localizare si identificare a
potentialilor candidati si pentru atragerea celor competitivi, capabili sa indeplineasca cit mai eficient
cerintele posturilor.

Din aceasta perspectiva, nevoile de recrutare pot fi strategice, deoarece raspund unor nevoi pe termen
lung, pot raspunde unor Urgente temporare sdu unor cerinte conjuncturale siu pot fi legate de miscarile
interne de personal (promovare, transferuri, dezvoltari).

Recrutarea resurselor umane este procesul managerial de mentinere si dezvoltare a celor mai adecvate
surse interne §i externe necesare asigurdrii cu personal competitiv in vederea realizarii obiectivelor
organizatiei. Astfel, recrutarea poate fi un proces activ mai ales cind organizatia isi propune mentinerea si
pastrarea legaturilor ori contactelor cu sursele externe de recrutare.

Activitatea de recrutare poate deveni o activitate complexa si extrem de costisitoare, care necesita o
atentie deosebitd in ceea ce priveste consecintele organizationale interne si externe, precum §i necesitatile de
resurse umane existente si viitoare. De aceea, 1n cadrul functiunii de resurse umane recrutarea personalului
tinde sa devina o activitate de sine-statatoare.

In esenta, procesul de asigurare cu personal este un proces de triere, trecerea printr-o serie de filtre in
urma caruia solicitantii sunt selectati Tn urma unor activititi specifice domeniului resurselor umane care sunt
desfasurate succesiv.

Recrutarea personalului constituie primul contact intre angajator si cel care solicitd angajarea, fiind
totodatd o activitate publicd. In aceste conditii, recrutarea personalului nu este nici pe departe o activitate
simpla, datorita politicilor de recrutare si practicilor manageriale in acest domeniu de activitate care sunt
afectate de o serie de constringeri sau de numerosi factori externi si interni.

O etapa deosebit de importantd a procesului de recrutare a personalului o constituie elaborarea
strategiilor si politicilor de recrutare prin care se stabilesc obiectivele urmdrite sau se desemneazi
conceptiile, codul de conduitd al organizatiei in domeniul recrutirii personalului si comportamentele
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specifice acestei activitati, precum §i ansamblul de atitudini, intentii §i orientdri privind recrutarea
personalului.

In practica manageriala, strategiile si politicile de recrutare a personalului difera de la o organizatie la
alta, mai ales ca acestea trebuie sa raspunda unor obiective numeroase, de multe ori contradictorii.

Astfel, la nivelul deciziilor manageriale care operationalizeaza strategiile si politicile de recrutare a
personalului trebuie avute in vedere urmatoarele aspecte:

v' identificarea si atragerea unui numar cit mai mare de candidati pentru a se asigura necesarul numeric
si calitativ de candidati;

v' alegerea surselor de recrutare (internd, externa sau prin combinarea celor doua surse) este una din
principalele probleme ale filosofiei de recrutare;

v’ asigurarea concordantei intre activitétile de recrutare ale organizatiei si valorile si strategiile acesteia;

v masura in care organizatia prefera sd atraga candidati ce urmaresc o carierd pe termen lung si care
pot asigura un management performant in domeniul resurselor umane;

v’ preocuparea organizatiei de a identifica si atrage o varietate de categorii de candidati;

v' luarea in considerare a obiectivelor avute in vedere dupad angajarea personalului, inclusiv efectele
post-recrutare;

v' atitudinea fatd de candidati: acestia sunt priviti ca o marfa ce trebuie cumparati sau drept indivizi ce
trebuie identificati sau atrasi (abordarea de marketing);

v’ realizarea recrutdrii de personal intr-un timp cit mai scurt si cu cele mai mici cheltuieli posibile,
stabilind in acest sens, momentul propice recrutarii, dupa stabilirea unui plan de recrutare si repartizarea
costurilor de angajare in mod egal pentru perioada avuta in vedere, pentru a nu afecta organizatia;

v' eforturile de recrutare a personalului sa duci la efecte asteptate inclusiv la imbunatatirea imaginii de
ansamblu a organizatiei.

In cazul unei recrutiri interne nu se realizeaza propriu-zis 0 angajare, ci doar o schimbare de post, dar
care presupune parcurgerea de catre candidati a acelorasi etape ca si pentru candidatii externi.

Probleme potentiale care pot apare In cazul recrutdrii interne intr-o intreprindere de evaluare sunt
urmatoarele:

v’ recrutdrile interne nu sunt posibile intotdeauna, mai ales cind nu s-a realizat o pregatire
corespunzatoare a propriilor angajati pentru ca acestia sa poata prelua noi responsabilitati;

v' daca se constatd o anume stagnare sau o amplificare a rutinei, obisnuintei, este posibil ca recrutarea
internd sa nu fie cea mai indicatd metoda;

v in cazul in care intreprinderea este dispersatd geografic (pe filiale), gradul in care sunt dorite sau
incurajate transferurile dintr-un loc in altul constituie o problema speciala;

v promovarea unui angajat mediocru intr-un post superior;

v impiedica infuzia de ,,suflu proaspat” si defavorizeaza promovarea unor idei noi;

v' se poate manifesta favoritismul sau se pot declansa numeroase conflicte sau stiri afective
determinate de modul diferit de percepere a unor fapte sau situatii la promovarea angajatilor din
cadrul firmei;
candidatii interni care nu vor fi selectati sau promovati ar putea avea resentimente fatd de firma
Totusi, recrutarea internd in cadrul intreprinderilor de evaluare are si anumite avantaje, cum ar fi:
organizatiile cunosc mult mai bine ,,punctele forte” si ,,punctele slabe” ale candidatilor;
atragerea candidatilor este mult mai usoara;
selectia este mult mai rapida si mai eficienta;
probabilitatea de a lua decizii necorespunzatoare este mult diminuata;
timpul aferent orientarii si Indrumarii pe posturi a noilor angajati este mult diminuat;
motivarea personalului creste, iar ambianta morala se Tmbunatateste;
posibilitatea aparitiei insatisfactiilor legate de firma va fi mult mai redusa decit in cazul unor
candidati din exterior;

v" recrutarea personalului este mult mai rapida si mai putin costisitoare;

v" sentimentul de apartenenta la organizatie, de loialitate sau de atasament fatd de aceasta creste.

Daca se apreciaza ca posturile vacante nu pot fi ocupate din surse interne, este necesar sa se actioneze in
afara organizatiei pentru a se identifica posibile surse externe. Punctele forte ale recrutarii externe ar fi
urmatoarele:

v' permite identificarea si atragerea unui numar mai mare de candidati potentiali;
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candidaturile interne si externe;
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v" noii angajati pot constitui o sursad potentiala de idei si cunostinte noi;

v’ permite imbogatirea potentialului uman intern al organizatiei, eliminarea unor eventuale stagnari sau

rutine instalate;

v’ permite diminuarea cheltuielilor sau a costurilor cu pregatirea personalului;

v incurajeaza un nou mod de gindire in cadrul organizatiei si poate preveni sau corecta unele obligatii

contractuale de durata;

v’ permite corectarea eventualelor practici discriminatorii privind angajarea sau indeplinirea unor

planuri privind identificarea si atragerea unor grupuri speciale de candidati;

v’ permite satisfacerea necesitatilor suplimentare de personal determinate de extinderea sau dezvoltarea

rapida a organizatiei, fara a solicita personal neexperimentat.

Dezavantajele recrutarii externe a personalului sunt urmatoarele:

v' identificarea, atragerea si evaluarea candidatilor se realizeaza mult mai dificil, doar pe baza unor
referinte sau a unor scurte interviuri;

v' riscul de a angaja candidati care, ulterior, nu dovedesc sau nu se pot mentine la potentialul inalt pe
care l-au demonstrat in timpul procesului de selectie;

v’ costul recrutarii personalului este mult mai ridicat;

v' timpul necesar orientarii, adaptarii sau integrarii pe posturi a noilor angajati este mult mai mare;

v" foarte importante sunt aspectele psihosociale: daca existd angajati care ii resping pe noii veniti,
atunci acestia din urma vor fi mai putin motivati si se vor integra mai greu, ceea ce le va afecta
productivitatea;

Pentru reusita procesului de recrutare de personal este necesarda elaborarea unei strategii integrate,
precum si o politica adecvatd care sa raspundd asteptdrilor si proiectelor de dezvoltare viitoare ale
organizatiei.

Procesul de recrutare nu trebuie privit numai din perspectiva organizatiei, ci i din cea a evaluatorilor
care sunt in cdutarea unui loc de munca.

Frecvent pe piata muncii avem nu numai solicitanti care Incearcd o primd angajare in calitate de
evaluator ci si solicitanti care vor schimba locul de munca. Daca pentru primii solicitanti dorinta de angajare
este clard si voluntard, pentru cea de-a doua categorie dorinta de schimbare poate fi voluntard sau
involuntara.

Dorinta de schimbare voluntara a unui post de evaluator dintr-o organizatie cu un post de evaluator in
alta organizatiei, va avea loc In urmatoarele Imprejurari:

v c¢ind organizatia practicd o politica de promovare din exterior, omitind sa promoveze persoane din
interior;

v" cind postul actual este foarte stresant;
cind managerul are un stil de conducere care 1i dduneaza in evolutia carierei;
pentru primirea unei remuneratii mai mari;
cind firma doreste Indeplinirea altor sarcini decit cele prevazute in fisa postului;

Schimbarea involuntard a unui loc de munca cu un altul se va produce:

cind firma se muta intr-o alta localitate;

cind evaluatorul isi va schimba locul de trai;

cind angajatul este anuntat ca i se va desfiinta postul ca urmare a restringerii personalului;
cind din motive de restringere de personal i se cere pensionarea.

Indiferent de categoria din care face parte, evaluator in cautarea unui loc de munca, inainte de a aborda
piata muncii, trebuie sa Incerce sd se autocunoasca si sa-si facd o autoevaluare.

Autoevaluarea constd in examinarea cu onestitate a calitatilor proprii. Pentru a efectua autoevaluarea se
intocmesc anumite chestionare cuprinzind intrebari referitoare la: evaluarea experientei profesionale,
intrebari generale, intrebari pentru tinerii absolventi, intrebari pentru cei care doresc o schimbare in evolutia
carierei, §.a.

Deosebit de important si dificil va fi pentru cel care doreste sa se angajeze intr-un loc nou, primul
contact. Experienta in domeniul recrutdrii aratd ca primul contact cu organizatia la care cineva doreste sa se
angajeze este contactul telefonic. Pentru a face o bund impresie, evaluatorul trebuie sa-si pregiteasca
convorbirea referitor la anumite aspecte cum ar fi:

v" aflarea numelui si a functiei persoanei cu care doreste sa vorbeasca,

v’ sa se prezinte complet de la inceput si sa-i comunice persoanei in cauza scopul convorbirii;

v' sd ceard informatii esentiale privind postul.
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O alta modalitate de a contacta organizatia o reprezinta scrisoarea de introducere. Aceasta scrisoare nu
este tipizatd, se redacteazd de catre evaluator, anuntindu-si interesul de ocupare a respectivului post vacant.
In aceasta scrisoare trebuie exprimata disponibilitatea pentru un interviu si nu este gresit ca ea sa fie insotita
si de curriculum vitae.

Un alt instrument de autoprezentare este curriculum vitae. Acesta cuprinde informatii referitoare la:
studii, performante profesionale, locuri de munca anterioare etc. Cu ajutorul lor organizatiile isi formeaza o
prima impresie despre solicitant.

Aceste informatii confera posibilitatea conducerii organizatiei sa-si formeze o primd impresie sau
impresia la primul contact despre solicitant si sd aprecieze dacad acesta corespunde tipului de persoana pe
care ar dori sd 0 angajeze sau sa o promoveze.

Curriculum vitae constituie punctul de plecare in orice proces de selectie, mediaza, de regula,
intrevederea intre solicitanti §i reprezentantii organizatiei si constituie unul din mijloacele de triere
preliminard a candidatilor. De asemenea, curriculum vitae este considerat ca fiind unul dintre cele mai
practice procedee de evaluare, fiind bazat pe informatii biografice. De aceea, acesta trebuie si fie un
document concis, atractiv si incitant atit in forma, cit si In continut, sa trezeasca interesul celor care il citesc
pentru cunoasterea candidatului, acordindu-i sansa unui interviu.

Cercetdrile de specialitate au dus la concluzia ca 85% dintre candidati la un post sunt eliminati prin
intermediul curriculum-ului vitae.

In timpul procesului de selectiec managerii trebuie si determine daci abilititile si cunostintele
candidatilor sunt adecvate postului solicitat. Pentru evaluarea candidatilor se folosesc mai multe metode de
selectie :

a) Analiza grafologica — utilizata de specialisti ce posedd o indelungatd experientd, ea permite
determinarea trasaturilor dominante ale personalitatii candidatului.

b) Metoda testelor. Testele, probe la care sunt supusi evaluatori, permit o descriere cuantificatd a
aptitudinilor indivizilor ce se regisesc in aceeasi situatie. Astfel, se folosesc teste de cunostinte profesionale,
teste de inteligenta, teste de personalitate, de aptitudini etc.

C) Discutia de grup, ca mijloc de selectie preliminara, poate lua forma unei discutii orientatd asupra
obiectivelor intreprinderii §i urmareste sa comunice informatii candidatilor in acest domeniu, prilej cu care li
se poate studia comportamentul.

d) Interviul este metoda cea mai utilizata. Acesta poate fi: puternic structurat, cuprinzind o lista de
intrebari precise ce se pun candidatului ; semi-structurat care da mai multa libertate candidatului de a se
exprima asupra unor subiecte precise ; liber in totalitate, in cadrul caruia candidatul este invitat si se
exprime liber asupra subiectelor care ii par importante.

e) Metoda simularii consta in aceea ca pune candidatii in situatii cit mai apropiate de realitate cu scopul
de a constata reactia lor fata de evenimentele pe care trebuie s le conduca.

Decizia de angajare se interfereaza cu etapa de selectie a candidatilor, putind fi interpretatad si ca ultim
moment al acesteia. Alegerea se face, in mod normal, de citre superiorii ierarhici ai postului respectiv,
intrucit ei cunosc cel mai bine mediul in care urmeaza sa se exprime potentialul candidatilor si ei sunt cei
care vor trebui sa lucreze cu alesul respectiv.

In ceea ce priveste candidatul, acesta trebuie si fie multumit de angajatorul siu, care oferd postul si
recompensele asociate precum §i patronul trebuie sd fie multumit de candidat. Prin urmare, recrutarea
personalului este un proces de comunicare in dublu sens, Intre organizatie si candidati, in cadrul caruia atit
organizatiile sau reprezentantii acestora, cit si candidatii transmit semnale referitoare la relatia de angajare
pentru a realiza comparatia necesara intre interesele celor doua parti.

Decizia de acceptare a unui loc de munca intr-o intreprindere de evaluare este influentata, de obicei, de
trei factori principali:

v' factori obiectivi: salariul, natura muncii, localizarea, oportunitatile de avansare;

v’ factori subiectivi, adici oamenii sunt atrasi cdtre organizatii ale cdror imagini si climat
organizational se potrivesc cu personalitatea lor;

v" factori de recrutare, candidatii tind s se lase influentati de atitudinea specialistului in recrutare si sa
asimileze comportamentul acestuia climatului organizatiei.

O importanta deosebita o are realismul datelor si informatiilor care trebuie sa aiba la baza atit opiniile
propriilor angajati, cit si compararea conditiilor specifice organizatiei cu cele oferite de organizatiile
concurente pentru a se putea stabili factorii de atractie pentru potentialii candidati.
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In cazul in care candidatul intelege gresit natura muncii sau a organizatiei, efectele vor fi la fel de grave
ca in cazul in care patronul intelege gresit ce are de oferit candidatul. In permanenti are loc o confruntare a
asteptarilor cu realitatea.
Pentru acest lucru este de dorit ca in cadrul procesului de recrutare si se adopte o pozitie de
parteneriat intre specialistul care recruteaza si potentialul candidat pentru beneficiul ambelor parti.
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