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ABSTRACT: Human Values and the Staff’s Recruitment in Social
Assistance.

The recruitment is a complicated and expensive process that has a strong im-
pact on the organization. The efforts for the recruitment’s success have to be
developed starting with the staff’s resources prevision and scheduling and the
analysis of posts to be occupied, too. If the staft’s demand prevision calls for
human resources need, then the organization will have to systematically recru-
it new employees. On the other hand, the recruitment has to focus on sear-
ching and attraction of trained staff. Thus, the recruitment’s success depends
on how well is the vacant post defined. Incurious if the post is new or lay-off,
its' requirements have to be specified very precisely so that the recruitment to
be efficient.
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Majoritatea studiilor dedicate analizei functiei de recrutare a resurselor
umane, fle ci sunt concepute din perspectivi teoretici, fie ci se bazeazi pe
acumuliri empirice, inteleg prin recrutare procesul de identificare si atra-
gere intr-o organizatie, pe o bazi adecvati §i in numir suficient de mare, a
persoanelor care dovedesc pregitirea si abilititile necesare si candideze la
un post vacant sau ce urmeaz3 a fi creat.

Recrutarea este un proces complicat si costisitor, cu un impact pu-
ternic asupra organizatiei. Eforturile pentru succesul recrutirii trebuie dez-
voltate pornind de la previziunea si planificarea resurselor de personal si de
la analiza posturilor ce urmeazi a fi ocupate. Daci previziunea necesarului
de personal reclami o nevoie de resurse umane, atunci organizatia va trebui
s recruteze sistematic noi angajati. Pe de alti parte, recrutarea trebuie si
se concentreze pe ciutarea i atragerea de personal calificat. Astfel, succesul
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recrutirii depinde de cit de bine este definit postul vacant. Indiferent daci
postul este nou sau este disponibilizat, cerintele sale trebuie s fie specifica-
te foarte exact pentru ca recrutarea si fie eficienta.

Pentru majoritatea organizagiilor, recrutarea este un proces conti-
nuu, astfel incit angajatii care pirisesc organizatia sau sunt promovati si
fie inlocuiti de alte persoane, permitind dezvoltarea organizatiei.

Recrutarea poate constitui un proces costisitor. Un sondaj realizat
de Employment Management Association a relevat faptul i, in medie, in
SUA costul asociat angajirii unei persoane este cuprins intre 4000 si 4500
de dolari.

Procesul de recrutare indeplineste o conditie esentiald pentru des-
fisurarea etapei de selectie - el stabileste sursa care poate oferi cei mai po-
triviti candidati pentru posturile unei organizatii, §i prin urmare calitatea
selectiei depinde de calitatea recrutirii.

Managementul resurselor umane stabileste de obicei metodele de
recrutare in functie de domeniul de activitate, politica i strategia organiza-
tiei, alegindu-le pe cele considerate mai eficiente. De exemplu, o firmi care
activeaza in domeniul telecomunicatiilor si are nevoie de ingineri nu va ale-
ge ca sursi de recrutare scoli profesionale sau licee i invers, o firm care
produce incaltiminte nu va alege universitatile ca sursi de recrutare pentru
muncitori necalificati.

Derularea procesului de recrutare va influenta imaginea organizatiei
si se urmdreste ca si candidatii care nu au avut succes si pistreze o atitu-
dine pozitivi fatd de organizatie si produsele sale. De asemenea, procesul
de recrutare trebuie si se desfisoare rapid si cu costuri minime. Libertatea
religioasi este unul dintre drepturile fundamentale ale omului.' Ea cuprin-
de libertatea religioasi pozitivi si negativi. Libertatea religioasi pozitivi
cuprinde mai ales libertatea unei persoane sau a unei comunititi de a prac-
tica orice religie sau convingere fira niciun dezavantaj. Libertatea religioasi
negativi cuprinde dreptul de a nu avea nicio religie, respectiv de a renunta
la propria religie sau convingere si de a nu fi fortat la adoptarea sau pistra-
rea directd a unei religii sau convingeri. Toleranta religioasi” se bazeazi pe

1 Ioan-Gheorghe Rotaru, Drept bisericesc, Cluj-Napoca, Editura Risoprint, 2014,
pp- 210-219.

2 Ioan-Gheorghe Rotaru, Om-Demnitate-Libertate, Cluj-Napoca, Editura Risoprint,
2019, pp. 269-271.
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nejudecarea celorlalti. Drept urmare apartenenta religioasi nu trebuie si fie

un criteriu in recrutarea personalului.

Obiectivele procesului de recrutare

In figura 1.1 este prezentati o sintezi a procesului de recrutare
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Figura 1.1 — Procesul de recrutare
Sursa: BURLOIU P. Managementul Resurselor Umane,
Editura Lumina Lex, Bucuresti, 1997
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Obiectivele specifice ale recrutirii sunt (Schuler S. Randall, Huber
L. Vandra, Personnel and Human Resource Management, Ed. West Pub-
lishing Company, St. Paul, Minneapolis, 1993, pp. 189-190):

+ determinarea nevoilor de recrutare actuale si viitoare ale organizatiei
in colaborare cu planificarea resurselor umane si analiza posturilor;

+ contributia la cresterea ratei de reusitd a procesului de selectie prin
reducerea numirului de candidati necalificati sau supracalificati;

+ micsorarea numarului de candidati, care, odati recrutati si selectati,
pirisesc organizatia dupi o scurti perioada de timp;

+ dezvoltarea eficientei individuale si organizationale pe termen scurt,
mediu si lung;

+ evaluarea eficientei diverselor tehnici si surse de recrutare pentru
toate tipurile de candidati.

Aceste obiective diferite trebuie evaluate si puse in balant3, stabilind
o ordine a priorititilor. Ca urmare, organizatia isi poate crea o filosofie pro-
prie de recrutare.

Surse interne si externe de recrutare

O organizatie isi poate acoperi posturile disponibile apelind fie la recruta-
rea de candidati din interiorul firmeli, fie la atragerea candidatilor din exte-
rior. Este o decizie majori a procesului de recrutare. Cele mai multe firme
combini aceste doui tipuri de surse.

O alti decizie importanti se referd la ce metode anume vor fi1 alese
pentru recrutare. in sfarsit, firma trebuie si decidi cum si identifice sursele
de recrutare si cum si desfisoare contactele de recrutare.

Fiecare tip de sursi are avantajele si dezavantajele sale.

Avantaje ale surselor interne

+ Postul va fi ocupat de o persoani ale cirei ,puncte forte” si,puncte
slabe” sunt bine cunoscute. Spre deosebire de aceasti situatie, evalu-
area candidatilor externi este mai riscantd, deoarece se bazeazi pe
referinte si pe intilniri de scurti durati cu candidatul, in timpul in-
terviurilor.

+ Atragerea candidatilor este mult mai ugoari, fiind mai bine cunos-
cuti sau remarcati datorita activititii prestate;
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+  Selectia potrivit criteriilor organizationale este mult mai rapidi si mai
eficienti deoarece candidatii proveniti din interiorul organizatiei detin
mult mai multe cunostinte privind practicile organizationale, ceea ce
permite reducerea timpului de acomodare si integrare pe post;

+ In mai multe cazuri numai recrutarea din interiorul organizatiei per-
mite obtinerea calificirilor specifice sau a cunostintelor si experientei
solicitate de anumite posturi; de exemplu, procesul tehnologic secret
sau caracterul special al tehnologiei poate impune folosirea numai a
acelor candidati care au experienta necesar3;

+ Probabilitatea de a lua decizii necorespunzitoare este mult mai di-
minuatid datoriti volumului mult mai mare de informatii privind
angajatii organizatiei, precum si datoriti faptului c datele si infor-
matiile disponibile sunt mult mai exacte;

+ Motivarea personalului creste, iar ambianta morald se imbunititeste
deoarece oportunititile de promovare sunt stimulative constituind,
totodati, recompense importante pentru multi angajati. Va scidea
probabilitatea ca angajatii ambitiosi si competenti si pariseascd or-
ganizatia, iar acestia se vor implica mai mult in activitate, daci vor
cunoaste posibilitatea promovirii;

+ Datorita folosirii depline a capacititii si experientei candidatilor pro-
veniti din interior, organizatiile au posibilitatea si-si imbunatiteasci
rezultatele sau si-si indeplineasci obiectivele pe baza investitiilor fi-
cute in dezvoltarea propriilor angajati;

+ Recrutarea personalului este, in multe situatii, mult mai rapidi si
mai putin costisitoare chiar §i in cazul in care este necesari o pregi-
tire suplimentari a candidatilor;

+ Sentimentul de apartenenta la organizatie, de loialitate sau de ata-
sament fata de aceasta creste deoarece angajatii percep mult mai clar
oportunititile de promovare a ciror materializare duce la cresterea
satisfac;iei in munca;

+ Posibilitatea aparitiei insatisfactiilor legate de firmi va fi mult mai
redusi decit in cazul unor candidati din exterior

+ Resursele umane sunt privite drept investitii.

Dezavantaje ale surselor interne

Cu toati prioritatea acordati surselor interne de recrutare, trebu-
ie avut in vedere faptul ci o politici exclusivi sau chiar predominanti de
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recrutare din interiorul organizatiei poate avea si unele dezavantaje ca de

exemplu:

+

Candidatii interni nu pot aduce idei noi, nu pot produce schimbiri,
ei fiind deja conectati la, spiritul” firmei.

Angajatii promovati isi mentin vechile legituri cu colegii de munca,
ceea ce le poate afecta negativ performanta (diverse favoruri pe care
le vor face, grija de a nu rini vechii colegi si prieteni care acum vor fi
colaboratori etc.)

Atunci cind un post este ocupat de un angajat promovat, va apare
un alt post vacant — cel ocupat anterior de angajatul promovat. In
acest fel , se produse un fel de efect de, propagare”a postului liber sau
aparitia de posturi vacante in lant, efect care, in literatura de specia-
litate, a fost denumit efect de unda.

Daci organizatia se extinde rapid, s-ar putea ca posibilititile de
completare a posturilor din personalul existent si fie depasite;

S-ar putea intimpla ca angajatii s fie promovati inainte de a fi pre-
gititi pentru acest lucru;

Procedurile de recrutare interni foarte complicate ale multor organi-
zatii. Adeseori, acestea pot provoca un adevirat,cosmar birocratic”;
Daci toti managerii organizatiei provin din surse interne, aceasta si-
ar putea pierde din flexibilitate; anumite obiective vor putea fi reali-
zate numai daci se apeleazi la un proces agresiv de recrutare.

Avantaje ale recrutdrii externe

+

Candidatii din exterior pot veni cu idei inovatoare la locul de munci,
cu noi perspective in ceea ce priveste politica firmei.

Utilizarea surselor externe va evita confuzia produsi de efectul
»propagirii postului liber” si va satisface necesititile determinate de
expansiunea rapidi a organizatiei, firi a solicita personal neexperi-
mentat,

Angajatii din exterior sunt mai putin susceptibili de a se conforma
presiunilor sau altor fenomene negative de grup, fenomene negative
care afecteazd morala angajatului si productivitatea muncii sale.
Permite identificarea si atragerea unui numdir mai mare de candidati
potentiali;

Permite imbunititirea procesului propriu-zis de recrutare datoriti
posibilititii oferite de a compara candidaturile interne si externe;
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Permite imbogitirea potentialului uman intern al organizatiei, eli-
minarea unor eventuale stagnari sau diminuarea unei anumite ruti-
ne, prin atragerea de noi angajati competitivi;

Permite diminuarea cheltuielilor cu pregitirea personalului; in ge-
neral, este mult mai ieftin, mai avantajos si mult mai usor sau mai
comod si se angajeze personal calificat din afari organizatiei, decit
s se dezvolte pregitirea profesionali a propriilor angajati;
Tncurajeazi un nou mod de gindire in cadrul organizatiei;

Dezavantajele surselor externe

+

Principalul dezavantaj al recrutirii din surse externe il reprezinti
costul. Deoarece piata externi a fortei de munci este mult mai largi
si mai dificil de,accesat” decit cea interni, resursele de bani si timp
necesare sunt mai mari.

Identificarea, atragerea si evaluarea candidatilor se realizeazd mult
mai dificil daci se are in vedere complexitatea pietei muncii, precum
si faptul ci aptitudinile sau alte cerinte ale noilor angajati nu sunt
evaluate direct;

Riscul de a angaja candidati care, ulterior, nu dovedesc sau nu se pot
mentine la potentialul inalt pe care l-au demonstrat in timpul pro-
cesului de selectie;

Timpul necesar orientirii, adaptirii sau integririi pe posturi a noilor
angajati este mult mai mare, ceea ce atrage costuri suplimentare;
Noul angajat poate fi respins de grupuri informale existente si ulte-
rior poate si pardseasca organizatia.

In situaiile in care au loc frecvente angajiri din afari organizatiei,
potentialii candidati interni se pot simti frustrati, pot apirea nemul-
tumiri, descurajiri, chiar unele probleme majore sau unele aspecte
de morali in rAndul propriilor angajati care considera ci indeplinesc
conditiile necesare, insi cirora li se reduc sansele de promovare;

Recrutarea din surse externe

Recrutarea externi necesiti planificare aminuntiti si coordonare. In

majoritatea organizatiilor de mirime medie si mare, de procesul de recru-

tare se ocupd speciali§tii in resurse umane.

Organizatiile mari, au in cele mai multe cazuri specialisti care se

ocupi numai de functia de recrutare a departamentului de resurse uma-
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ne. Uneori, acestia pot lua chiar decizia de angajare, pentru posturile putin
importante, dar, in general, ei localizeazi, evalueazi si prezinti manage-
rilor din departamente unde existd posturi vacante pe candidatii cei mai
calificati §i bine pregititi pentru postirile respective. Iar decizia de angajare
este luatd de un manager din cadrul departamentului pentru care se face
angajare. Acest manager si expertul in recrutare vor conlucra de-a lungul
intregului proces de recrutare si vor determina conditiile pe care trebuie si
le indeplineasci potentialii candidati, prin prisma cunostintelor, indema-
nirilor si experientei necesare. Avind toate aceste informatii, expertul in
recrutare poate intocmi planurile de recrutare, stabilind segmentul pietei
de fortd de munci unde ar putea gisi candidatii potriviti, numirul acestora,
precum si modul de selectare a candidatilor.

Metode de recrutare externi

n continuare sunt prezentate principalele metode externe de recrutare,
I t t tat lele metode externe d t
precum si recomandari la folosirea acestora.

Activarea cercului de persoane si organizatii din anturajul firmei/companiei

Reprezinti o metodi de recrutare cu valente paternaliste. Daci organiza-
tia adoptd o politici de conservare a valorilor de comunicare dintre liderii
acesteia si salariagi, colaboratori sau pensionari, recrutarea poate deveni,
partial, o chestiune de “familie”.

Sunt de analizat aspectele:

a) este acceptat accesul in organizatie persoanelor care prezinti reco-
mandari ale apropiatilor acesteia?

b) se poate dezvolta sinitos organizatia care prezintd functiile familiei?

c) este acceptatd ideea organizatiei — clan?

d) recrutarea si selectia personalului trebuie ficuti in conditii de obiec-
tivitate absoluti?

Practica a demonstrat ci toate variantele prezinti avantaje si deza-
vantaje. Avantajele variantelor a) — ¢) constau in asigurarea confidentialiti-
tii asupra activitdgilor si intentiilor de dezvoltare ale firmei. Clanul are in-
teresul evident de a-si conjuga eforturile spre realizarea activititilor firmei,
inclusiv in folos propriu, pentru sporirea profitului. Membrii foarte activi
ai “familiei” vor suplini carentele celor mai putin dotati. Departamentul re-
surselor umane va avea garantii suplimentare, in vederea selectiei, daci cei
care isi oferd serviciile sunt recrutati de citre salariatii, colaboratorii sau
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pensionarii firmei. Reversul demersului poate fi acela al subiectivismului
persoanelor devenite ad-hoc recrutori si tendinta de a permite aparitia si
proliferarea coruptiei. Organizatiile care se dezvoltd conform retetei d) vor
avea cheltuieli mai mari cu selectia, instruirea, orientarea si motivarea pet-
sonalului.

Anunturi publicitare

Ciutarea muncitorilor si specialistilor cu ajutorul anunturilor publicitare,
a fost pAnd nu demult metoda cea mai rispanditi. Acestea pot fi tipirite in
ziare locale sau centrale, reviste de specialitate sau pot fi difuzate pe canale
de radio sau televiziune. Aceasti metoda se foloseste pentru recrutarea de
personal pentru orice pozitie de pe scara ierarhici a firmei. In functie de
posibilititile financiare ale organizatiei si de importanta ierarhici a postu-
lui vacant, recrutarea se poate transforma intr-o adevirati campanie publi-
citard,
Avantajele anunturilor publicitare de recrutare sunt urmitoare:

1. Operativitatea anunturilor publicitare in ziare si reviste. Durata
medie de la depunerea anuntului pini la publicarea este foarte scur-
ti, pAni la 2-3 zile pentru ziare i 5-7 zile pentru reviste.

2. Costul relativ scizut. Costul constituie un avantaj in cazul ziarelor
si televiziunilor locale. Daci vorbim de televiziunile nationale, avan-
tajul se transforma3 intr-un dezavantaj.

3. Anunturile se publici intr-un tiraj mare si va fi vizut de un numir
insemnat de candidati potentiali.

Publicitatea este o modalitate prin care se comunici publicului nevo-
ile de angajare ale unei organizatii. Cei care fac recrutarea trebuie si aibid
in vedere:

— mijloacele de publicitate

— alegerea celui mai bun mediu (presi scrisi, televiziune radio, intet-
net)

— modul de construire a anunturilor.

In conceperea anunturilor specialistii recomandi folosirea ghidului
AIDA (Atentie, Interes, Dorinti, Actiune).?

3 Gary Dessler, Human Resource Management, Ninth Edition, New Jersey, Prentice
Hall, Pearson Education International, 2003, pp. 101-102.
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Un anunt de recrutare ar trebui si contind urmitoarele puncte: acro-
sajul (descrierea firmei, a activititii ei intr-un mod atractiv care si stirneas-
ci interesul), descrierea postului, prezentarea exigentelor postului (atit
cele esentiale cit si cele de dorit), oferta si conditiile postului si informatiile
despre documentele necesare pentru aplicare.*

Studiile de specialitate au demonstrat ci imaginea pe care firma o
transmite prin anunturile de recrutare este foarte importanti in atragerea
candidatilor doriti. Aceasta are un impact mult mai mare decit modul in
care este descris postul vacant.”

Eficienta unui anunt de recrutare se poate valorifica prin indicatori
imprumutati din publicitate, cam sunt : numirul persoanelor care o si vadi
anuntul, numirul de persoane care o si rispundi la anunt (rata generirii
de candidati) si altele. Pot fi folositi si alti indicatori specifici procesului de
recrutare, cum este costul candidatului/anunt de recrutare:

Nrc

Cc= (lei/ 1 candidat)
p

unde:

Cc — costul unui candidat generat de anuntul de recrutare;

Nrc — Numirul total de candidati generati de anunt;

P — Costul anuntului publicitar;

Cu ajutorul acestui indicator se pot compara diferite variante de
anunturi, si pot f1 alese acelea care corespund conditiei , Eficienta maximai
cu costuri minime”,

Recrutarea in institutii de invdtamant

Institutiile de invitimant reprezinti o sursi importantd de recrutare a
unor talente manageriale, tehnice, profesionale. Recrutarea din institutiile
de invitimint nu este un proces simplu. Este necesar un timp indelungat
pentru dezvoltarea relatiilor cu scolile. Pentru a putea recomanda candida-
tii potriviti, scoala trebuie si cunoasci organizatia, cerintele sale, strategiile
sale. Organizatia poate facilita aceste relatii oferind materiale publicitare,
angajiri pe durata vacantelor scolare sau diverse colaborari (stagii de prac-

4 Mielu Zlate, Tratat de psibologie organizational — manageriald, Iasi, Editura Polirom,
2008, pp. 305-306.

5 Clark T., Pugh D.,Convergence and divergence in European HRM, European Academy
of ManagementConference, Dublin, June 1997.
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tici), precum si mentinind un contact permanent cu institutiile de invi-
tamant; de regul, aceste relatii sunt intretinute prin intermediul departa-
mentelor specializate pentru acest tip de recrutare, care existd atit la nivelul
scolilor, cit si la nivelul firmelor.

Un rol deosebit il au persoanele insircinate cu recrutarea din scoli;
ele trebuie bine selectate §i pregitite in acest sens, deoarece imaginea pe
care o prezintd are un impact puternic asupra candidatilor. Printre caliti-
tile pe care trebuie si le posede aceste persoane putem enumera: abilitatea
de comunicare cu tinerii, entuziasm, buna cunoastere a organizatiei i a
posturilor libere, detinerea unui anumit titlu oficial sau a unei functii de
conducere.

Agentii de recrutare

Aceste organizatii sunt, de reguli, axate in recrutarea persoanelor inalt
specializate. Obisnuite cu practica occidentali, multinationalele au fost
primiele care au introdus in Romania moda recrutirii personalului prin
intermediul firmelor de specialitate.

Avantaje pentru angajatori:

+  Economie de timp. De la agentie de recrutare firma primeste doar
citiva candidati pentru selectie, care au fost alese cu griji si profe-
sionalism.

+  Eficientd si costuri mai scazute. Aparent, costurile sunt mai mici in
cazul recrutirii pe cont propriu, dar in realitate cheltuielile pen-
tru anunturi si timpul dedicat procesului de recrutare si selectie de
personalul din intreprindere depisesc, de reguli, comisionul plitit
agentiilor de specialitate..

+  Arie mare de cuprindere. Ficind pe cont propriu angajarea, firma se
adreseazi numai candidatilor disponibili, care intentioneazi si-si
schimbe locul de munci (caz in care firma nu are propria bazi de
date sau nu foloseste metode moderne, in general specifice agen-
tillor de recrutare). Agentia de recrutare si selectie are acces si la
candidatii potentiali care nu sunt preocupati in momentul respectiv
de schimbarea carierei si nu urmiresc anunturile de oferte de ser-
viciu. Ea are la dispozitie mai multe metode de ciutare (baze de
date, head-hunting, etc). Specialistii ei pot contacta in mod direct
persoanele calificate pentru un anumit post, ceea ce face ca numirul
candidatilor potentiali s fie mai mare.
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Consultantd. Consultantii pot ajuta pe angajatorii si-si defineasci
mai clar necesititile, si revizuiasci fisa postului si si alcituiasci
profilul candidatului adecvat postului si culturii organizationale.

Obiectivitate. Consultantii pot aprecia cu obiectivitate atit candida-
tii, ct si organizatia in care acestia vor putea lucra, reusind astfel
si recomande cele mai potrivite persoane pentru postul respectiv.
Personalul agentiilor de recrutare este constituit din psihologi, eco-
nomisti. Ei au la dispozitie o serie de instrumente speciale pentru
evaluarea candidatilor. Multe agentii de recrutare pot oferi selectii pe
baza testelor psihologice ficute de profesionisti. Rapoartele elabora-
te ulterior pe baza datelor culese despre candidat ajuti angajatorul
sd-si facd o imagine mai buni si intr-un interval de timp mai scurt.

Garantarea serviciilor, Metoda de recrutare directd prin anunturi,
practicatd de angajatori, nu oferi nici o garantie cu privire la numa-
rul de CV-uri ce ar putea fi primite si nici daci acestea corespund
profilului cerut. Agentiile de recrutare oferd garantii cu privire la
calitatea serviciului prestat. Daci postul devine vacant, indiferent
din ce motive, in decursul perioadei convenite prin contractul de ga-
rantie, agentia are obligatia si inlocuiasci persoana respectivi. Nu
putine sunt cazurile in care intreprinderea care a ficut recrutarea pe
cont propriu a constatat ci persoana angajati nu este potriviti. Acest
lucru implici initierea unui nou proces de recrutare, care sporeste
considerabil costurile unei noi angajiri, si pierderi intreprinderii din
cauza postului neocupat. Perioada de garantie deseori este de 3-6
luni si uneori poate ajunge panila 1 an.

Confidentialitate. Firmelor li se garanteazi confidentialitatea. Con-
fidentialitatea informatiilor oferite de firma este foarte importanti
pentru firma in relatii cu concurenti, clienti, furnizori, deoarece, de
mai multe ori, aparitia unui post vacant din diferite cauze, intr-o fir-
ma poate crea impresii gresite i nereale intre grupuri de inﬂuenga
mentionate mai sus. De exemplu, schimbarea top-managerului din-
tr-o firma mare poate crea impresii, ci firma se confrunti cu proble-
mele in conducerea.

Aceste momente pozitive stau labaza aparitiei cererii de servicii ofe-

rite de agentii de recrutare. Se remarci trei tipuri de agentii de recrutare:



Valorile umane si recrutarea personalului in asistenta sociald 73

1. Companii specializate in recrutarea managerilor superiori
(Executive Search)

Head hunting-ul este un concept relativ nou pe piata locali de recrutare si
consultantd, fiind cunoscut si sub denumirea de ,executive search”. Existi
insd doud puncte de vedere relativ diferite ale acestei notiuni. Existi persoa-
ne care considerd head hunting-ul doar ca activitatea informali a,executive
search’, si anume recrutarea managerilor exclusiv prin abordare directd, si
persoane care vid procesul de head hunting numai atunci cind recruteazi
o persoand anume desemnati de citre client.

Head huntingul este este un serviciu ce costi mult, prin definitie, dat
fiind ci este vorba despre recrutarea unor manageri de top, pe ména cirora
intra afaceri de zeci sau chiar sute de milioane de euro si mii de angajati.

Companiile de succes striine axate pe recrutarea numelor grele in
top management au o experientd impresionanta, care uneori se poate in-
tinde pe o perioadi mai lungi de 50 de ani. Modalititile de operare ale
acestora se bazeazi pe principii etice si standarde de calitate ridicate, care
au devenit, in timp, insisi garantia profesionalismului si, astfel, cel mai bun
instrument de marketing la dispozitia lor.

Ele nu se autodefinesc drept simpli “furnizori de servicii’, ci incearci
sa stabileasca parteneriate de durati cu organizatiile-client. Tocmai de ace-
ea, consultantii firmelor de headhunting dedici o perioada semnificativi
pentru a cunoaste si intelege cit mai bine cultura organizatiei, locul pe care
il ocupi liderii in strategia de afaceri a companiei, precum si toate aspectele
particulare ale acesteia. Astfel, ei construiesc un parteneriat de afaceri solid,
bazat pe incredere, confidentialitate si, bineinteles, calitate.

Atunci cind clientul nu are in vedere un anumit “cap” pentru propria
organizatie, firma de headhunting initiazi procesul implicit de identificare
si atragere a candidatilor. Desi headhunter-ul personalizeazi acest proces,
in functie de client, el consti de reguli in atingerea urmatoarelor etape:

i. definirea obiectivelor si conturarea planului (intelegerea culturii si
a business-ului organizatiei-client, acordul clientului referitor la job
description si oferta si acordul clientului asupra “planului de atac”);

ii. identificarea si evaluarea candidatilor (identificarea surselor prin in-
termediul bazei de date si a“retelei” proprii, identificarea si contacta-
rea candidatilor, discutarea profilurilor candidatilor cu clientul);
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iii. interviul (intervievarea candidatilor, facilitarea intervievirii candida-
tului de citre client, coordonarea verificirii referintelor, feedback de
la candidat spre client si invers, selectie finalisti);

iv. selectie (participarea la interviurile finale, negocierea pachetului de
beneficii i compensatii);

v. follow up (inductie, asigurarea satisfactiei clientului, materializati in
garantia oferitd pentru noul angajat).

Serviciile oferite de firmele de headhunting sunt foarte costisitoare
si se exprimi, de obicei, in procente din salariul brut anual al viitorului
angajat (de reguli, aproximativ 30%). Cu toate acestea, neocuparea unei
pozitii-cheie timp de mai multe luni poate produce pierderi de cateva ori
mari decat comisionul pe care il cere un headhunter.

Aceste servicii pot fi furnizate in doui moduri, denumite in jargonul
specialistilor retained si contingency headhunting, Primul tip presupune pla-
ta unei taxe anuale fixe, pentru care firma identifici si atrage profesionistii
de care compania-client are nevoie. Al doilea tip implici incheierea unui
contract doar atunci cind o anumita pozitie ramane descoperiti. In cazul
in care compania-client semneazi contracte cu mai multe firme de head-
hunting, comisionul il ia primul venit cu cel mai bun candidat.

Atunci cind o organizatie decide s apeleze la o firma de headhun-
ting, este bine s stie care sunt domeniile pe care aceasta este specializati.
De obicei, headhunting-ul se realizeaza pe domenii sau pe familii de dome-
nii (medical, pharma, cercetare; juridic etc.) si chiar pe anumite regiuni (ale
tarii sau continentale). Existi insd si companii de recrutare mari care au o
retea foarte dezvoltati in intreaga lume si care se pot liuda cu experienti in
mai toate domeniile.

Trebuie remarcat faptul ci agentiile de headhunting ofera si o ga-
rantie pentru candidatul selectat de compania client, in conditii foarte clar
stabilite,

Un proces de head-hunting poate dura de la 3 zile pani la citiva ani.

2. Agentii de recrutare traditionale

Din aceasti grupi fac parte majoritatea agentiilor de recrutare care activea-
zi pe piata romineasci a servicilor de recrutare. Cele mai cunoscute sunt:
Barnett McCall Recruitment, Snelling Personnel Services.
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Mare parte comenzilor primite sunt pentru recrutarea personalului
administrativ de nivel mediu, specialistilor din diferite domenii (I'T, in-
gineri etc). Recrutarea top-managerilor se face mai rar. Costul serviciilor
variazi intre 10-30% din salariu anual, adici 150-10.000 $ si mai mult in
unele cazuri, in functie de specialist ciutat si volumul serviciilor oferite.

Agentii de recrutare deseori incep ciutarea candidatilor din propria
baza de date si prin anunturi in ziare si reviste, mai rar se foloseste recruta-
rea in institutii de invitAmant si recrutarea directi. Unele din ele folosesc
Internet-ul pentru publicarea anunturilor sau studierea CV-urilor.

3. Agentii de plasare a personalului

Aceste agentii declari ci se ocupi cu recrutare de personal, dar de fapt aco-
peri partea de plasare a personalului contra cost. In firmele care fac parte
din primele doui grupe, depunerea CV-urilor si in caz de succes propune-
rea unui post de munci este gratuiti pentru candidati. Firmele care anga-
jeazd, suportd in totalitate costurile acestor agentii.

Agentiile de acest tip sunt preocupate primul rind de angajarea per-
soanelor cu care au incheiat contracte, si nu de gisirea celor mai buni can-
didati pentru firma. Calitatea serviciilor oferite de ele lasind mult de dorit
din aceasti cauzi.

Agentiile de plasare de personal in general recruteazi muncitori pe
diferite meserii (strungari, lemnari etc.) si mai rar specialisti cu studii su-
perioare. Apelarea ele este justificatd in cazul in care este nevoie urgenti de
personal pe posturi care nu necesiti calificare inalti.

Unele agentii de recrutare, cum sunt Barnett McCall Recruitment,
Snelling Personnel Services, ofera mai multe tipuri de servicii in domeniu-
lui resurselor umane:

+ Recrutarea personalului temporar;

+ Outplacement (procesul de ajutare a angajatilor care parasesc o
companie, oferindu-le posibilitatea de a-si alege propria cale de dez-
voltare profesionala);

+ Outsourcing (inchirieri de personal propriu sau altor firme);

+ Pay-rolling (calculul salariilor pentru terti);

+ Trainining-uri de personal;

+ Efectuarea evaluirilor periodice de personal;

+ Odutstaffing (posibilitatea ca angajatul si lucreze pentru mai multe
companii)
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Personalul temporar

Din diverse motive cum ar fi: activitatea sezonieri, comenzi neplanificate,
lansiri de produse, trguri si expozitii, concedii de maternitate, indeplinire
a stagiului militar, accidente, concedii medicale sau de odihni, o societatea
poate inregistra, la un moment dat, o nevoie suplimentari de personal pen-
tru o perioadi limitatd de timp.

Munca temporari a devenit una dintre cele mai uzuale forme de
utilizare a fortei de munci in plan mondial. Potrivit studiilor companiei
Adecco, care oferi servicii de acest gen, in 63 de tiri, pe plan mondial, in
cursul anului 2000, piata muncii temporare a atins un nivel de 138 mili-
arde de euro. Din aceasti cifrd, SUA detine 40 de procente si Europa 45.
Numai in Statele Unite, in 1992, 17% din totalul angajatilor ficeau partea
din angajatii temporari, iar in anul 2000 numirul angajatilor temporari au
crescut pani la 50%. In Rusia, de exemplu, cererea de personal temporar
a crescut foarte mult in ultimii 5 ani si in prezent 15% din comenzile de
recrutare primite de agentii de recrutare locale reprezinti recrutarea per-
sonalului temporar.

in Franta, unde conceptul de munci temporara este foarte dezvoltat,
este mult mai avantajos si lucrezi ca angajat temporar, salariul si beneficiile
fiind mai mari.

Desi, in Romainia, nu se poate cistiga inca din munca temporard la
nivelul veniturilor obtinute in cadrul unui loc de munci permanent, con-
ceptul a evoluat mult in ultimii ani.

Avantajele pe care le prezintd sistemul muncii temporare pentru
companii sunt:

+ rispuns imediat la exigentele de flexibilitate si de adaptare ale siste-
mului;

+ costul personalului in functie de orele efectiv lucrate de fiecare mun-
citor temporar (transformarea costului muncii dintr-un cost fix in-
tr-unul variabil);

+ disponibilitatea unui personal specializat;

+ serviciul integral oferit de citre societatea furnizoare de mina de lu-
cru temporara:

+ externalizarea operatiunilor care tin de administrarea personalului
respectiv;

+ eliminarea activititilor si costurilor legate de ciutare, identificare si
selectie;
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posibilitatea reglementirii unor raporturi incerte sau la limita lega-
licigii;

posibilitatea de a conta pe serviciile unui personal de calitate, chiar si
pentru lucrari de scurtd duratd

rapiditatea recrutirii pentru a avea omul potrivit la momentul po-
trivit;

Munca temporard nu prezintd avantaje numai pentru angajator, ci si

pentru angajat:

+

giseste mai usor de lucru si-si imbunititeste oportunititile pe ter-
men lung;

are posibilitatea de a primi o formare de bazi si profesionali pentru
a se reintegra intr-o activitate sau in vederea specializirii;

are oportunitatea de a cunoaste si a se integra in diverse realititi exis-
tente in diferite intreprinderi;

isi gestioneazi propria activitate lucrativi, iar daci doreste si incete-
ze activitatea la sfirsitul unei misiuni, o poate face;

dobandeste in permanenti cunostinte noi

beneficiazi de acelasi tratament economic ca i muncitorii angajati
pe perioadd nedeterminati;

poate indeplini un parcurs propriu in ceea ce priveste munca presta-
td si experienta;

cind termind munca, beneficiazi de asistenta societitii specializate
care il ajutd si-si gdseascd un nou angajament.

(Sursa: Revista Cariere)

Dezavantaje:

+

Lipsa de referinti: multi angajatori nu considerid munca temporari
ca fiind suficienti pentru a fi luati in considerare in CV

Multe companii nu oferd angajatilor temporari beneficii asemini-
toare celor pe perioada nelimitatd, cum ar fi de asiguriri de sinitate.

(Internet, http://en.wikipedia.org/wiki/ Temporary_work)

Existd mai multe tipuri de personal temporar.

Flexible-staff Personalul din aceasta categorie este angajat in perioa-
dele de varf a activitdtilor. De exemplu, productia agricold depinde
de anotimp si personalul suplimentar este necesar in aceste perioade.
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Un alt exemplu, cind cresc vinzirile si este necesar personal supli-
mentar pe perioada de top. De multe ori se angajeazi personal supli-
mentar i pentru promotii, expozitii $i targuri.

Leased personel (leasing de personal) Din aceasta categorie face par-
te personalul, care pe baza de contract este inchiriat din alte intre-
prinderi. In aceasta categorie cel mai des intlnim specialistii I'T si
resurse umane.

Outsourcing Aceasta este inci o metoda recrutirii personalului tem-
porar, care este Iarg rispﬁnditi si in Rominia. Outsourcing este o
strategie puternici la care apeleazi, pe scara larga, companii de toate
mirimile si din toate domeniile. Putind fi tradus aproximativ prin
~delegarea unor activititi, Outsorcing presupune externalizarea
unor activititi din intreprindere. Adici incredintarea lor altor firme.
De exemplu, cind evidenta contabili dintr-o firma este dusi de altd
firma specializati pe baza de contract.

Recrutarea

Nu se poate neglija formularea unor puncte de reper in ceea ce priveste

raportarea procesului de recrutare la noile tehnologii care conduc, la scard

mare, spre o reconstructie a tabloului explicativ al lumii, Chiar daci filosofia

procesului de recrutare nu a suferit schimbiri majore, totusi, din perspec-
tiva noilor achizitii tehnologice, ne confruntim cu un set de resemnificiri
peste care nu se poate trece cu usurinti. Astfel, putem spune ci recrutarea

este influentati progresiv de aparitia Internetului (vezi tabelele 1.1 si 1.2).

Tabelul 1.1
Evolutia accesului la Internet
ANUL Useri Populatie % Pop. Sursa
2000 800,000 | 22,217,700 3.6 % ITU
2004 | 4,000,000 | 21,377,426 | 18.7% ITU
2006 | 4,940,000 | 21,154,226 | 23.4% | C.I Almanac
2007 | 5,062,500 | 21,154,226 | 239% ITU

(Sursa: http://www.internetworldstats.com)
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Tabelul 1.2
Numir de utilizatori Internet in diferite tiri ale lumii:

Utilizatori  Utilizatori Internet

Tara Internet (% din total
(milioane)  populatie adulti)
SUA 170 68%
Japonia 56 65%
Germania 39 60%
Coreea de Sud 23 70%
Marea Britanie 23 54%
Franta 18 43%
Canada 16 71%

(Sursa: http://www.mediawebdesign.ro)

Cele mai folosite practici de recrutare online sunt:

(a) adiugarea sectiunilor de recrutare la site-urile web ale organizatiilor;

(b) folosirea site-urilor specializate in recrutare;

(c) dezvoltarea de aplicatii interactive pentru procesarea cererilor de lo-
curi de munci (Ex. aplicatii online, sisteme de autorispuns la emai-
luri);

(d) utilizind tehnici de testare online (de exemplu, interviuri online,
sau teste de personalitate) (Galanaki, E. (2002). The decision to re-
cruit online: A descriptive study. Career Development International,

pp- 243-251).

Desi estimirile variazd destul de mult, studiile aratd ci intre 70 $i 90
% din firmele mari utilizeaza e-sisteme de recrutare si este de asteptat ca
peste 95 % din companii si le foloseasci in viitorul apropiat. (Cappelli P,
Making the most of on-line recruiting. Harvard Business Review, 79, 2001,
139-146.; Cedar. (2003). Cedar 2003 human resources self services/portal
survey. Available at www.cedar.com/800/index.asp?lang=usa. [Retrieved
January 2004]). In mod similar, rapoartele indici faptul ¢i multe firme
mari utilizeazi sisteme intranet pentru publicarea locurilor de munci va-
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cante, ceea ce duce la sporirea sanselor la avansare a angajatilor proprii, si
duce implicit la o crestere a satisfactiei si a angajamentului acestora (Cedar,
2002; Stone, Stone-Romero, & Lukaszewski, 2003).

Companii de mari dimensiuni (Ex. Cisco) folosesc la momentul ac-
tual eclusiv metode de recrutare online, altele, precum Walt Disney World
folosesc site-urile de recrutare sau portalurile web pentru a-si intiri identi-
tatea brandului, si a fi distinse in mod clar fatd de competitori(Stone, Sto-
ne-Romero, & Lukaszewski, 2003;Ulrich, 2001).

De asemenea studiile aratd ci 38 % din organizatii folosesc sisteme
online pentru a rezolva problemele salariatilor legate de recompense, fide-
litate, identificindu-le din timp si considerind ci e mult mai usor si retii si
si dezvolti un talent existent decit si aduci unul nou si nedovedit.

Dincolo de motivele enumerate mai sus pentru folosirea tehnicilor
online de recrutare, aceste sisteme aduc de asemenea eficient? activititii de
recrutare prin: (a) numirul foarte mare de aplicanti incluzindu-i si pe cei
de pe piata internationald a muncii; (b) reducerea costurilor recrutirii; (c)
descresterea ciclului de timp necesar recrutirii (d) optimizarea proceselor
administrative (Stone, Stone-Romero, & Lukaszewski, 2003) (e) permit
organizatiilor si evalueze succesul strategiei de recrutare .

De exemplu, sistemul online de recrutare a ajutat Cisco Systems la
atragerea de mai mult de 500 000 de persoane intr-o luni si le-a permis
si angajeze 1200 de oameni, in trei luni, timp (Cober, Brown, Blumental,
Doverspike, & Levy, 2000). In plus, recutarea i-a costat cu 95 % mai putin
decit in cazul metodelor traditionale.

Pe ling3 numeroasele avantaje, sistemele alternative aduc de aseme-
nea si o serie de consecinte nedorite sau de disfunctionalititi. Inlocuirea
recrutorilor traditionali cu sisteme computerizate poate face sistemul de
recrutare mult mai impersonal si mai putin flexibil, avind un impact ne-
gativ asupra atractivititii si a ratei de retentie a candidatilor. De aseme-
nea folosirea tehnicilor online poate avea un impact advers asupra unor
minorititi sau grupuri care nu au acces la sistemele computerizate sau nu
au cunostintele necesare pentru a le folosi. In plus, aplicantii pot percepe
sistemele online ca fiind mult mai vulnerabile din punct de vedere al securi-
titii si al confidentialititii datelor decit sistemele traditionale (Harris, Van
Hoye, & Lievens, 2003; Stone, Stone-Romero, & Lukaszewski, 2003).

In Romania, piata de recrutare online a inregistrat una dintre cele
mai spectaculoase cresteri in ultimii trei ani, ajungind si detini cea mai
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mare acoperire, din punctul de vedere al numirului de locuri de munci
de pe piata locald de profil, surclasind recrutarea prin agentii specializa-
te, marea publicitate in publicatii de specialitate sau tirgurile de joburi.
Site-urile de recrutare au generat o piati care depiseste, dupi unele esti-
miri, 9 milioane de euro §i care va inregistra cresteri semnificative in urmi-
torii ani.

Ritmul de crestere al pietei de recrutare online a fost de aproximativ
200% in ultimii trei ani. In prezent, numirul de joburi acoperit de mediul
online este mai mare decit al totalului firmelor de recrutare. Un motiv poa-
te f1 si faptul ci acestea (firmele de recrutare) se concentreazi pe posturi
mai bine plitite, din care pot obtine un venit mai mare.

Cresterea numarului de locuri de munci vacante postate si a numi-
rului de companii care au ales si-si caute personalul lipsi pe internet se
poate observa si in evolutia indicatorilor financiari ai site-urilor de recruta-
re, acestia dubldndu-si valorile in perioada 2005-2007. De exemplu, cifra
de afaceri inregistratd de BestJobs in 2007 a fost cu 100% mai mare decit
cea obtinuti in 2005. In aceeasi perioadi, numirul de companii care au
apelat la recrutarea online a crescut in medie cu peste 140% pe an.

Piata in sine, potrivit reprezentantilor site-urilor de recrutare, a cres-
cut in medie cu peste 50% in anul 2007, in contextul integririi Roméiniei in
Uniunea Europeana si a intririi pe piata a unui numir mare de noi jucitori.
Anul 2007 a fost un an de referintd pentru recrutarea online. Intrarea in
UE si oferta de locuri de munci in striinitate au dus si la cresterea firme-
lor de plasare de forti de munci in tirile europene. De asemenea, existd
companii care preferd metoda de recrutare online datoriti zonei in care
este localizat punctul de lucru - greu accesibil - sau a profilului posturilor
ciutate - foarte diversificat.

Tot mai multi angajatori preferid astfel si posteze anunturi de re-
crutare pe site-urile de recrutare online, pentru economie de timp, pentru
largirea bazei de ciutare si pentru atingerea unui public-tinti de candidati
care utilizeazd in mod frecvent internetul. Existd tot mai multe compa-
nii care folosesc ca metoda principali recrutarea online, mai ales datoriti
faptului ci pozitiile pe care le cauti sunt in mare parte pozitii tehnice, iar
candidatii sunt supusi la probe specifice postului, iar recrutarea online di
mai multi libertate in a alege exact oamenii de care este nevoie. Recrutarea
prin agentii specializate ar fi in momentul de fati o etapi care ar ingreuna
si ar prelungi procesul de recrutare.
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Pe de altd parte, recrutarea online este 0 metodi de recrutare efici-
entd si din punctul de vedere al costurilor pe care le presupune, mai mici
decit in cazul recrutirii prin firme de specialiate. Din punctul de vedere al
costurilor financiare in topul surselor de recrutare se afli: recrutarea prin
agentii specializate drept cea mai scumpi metodi, marea publicitate, recru-
tarea online, tirgurile de joburi. Cea mai ieftind metoda de recrutare rama-
ne recrutarea interni. Mai mult decit atit, site-urile de recrutare online au
contribuit la cresterea pietei de profil din ultimii ani diversificAindu-si oferta
citre clienti, in contextul in care site-urile de recrutare sunt si o metodi de
promovare reald a brandului de angajator pentru multe companii. Catego-
riile ,Best companies” ale site-ului BestJobs, ,Top employers” de pe eJobs si
»Top companii” al MyJob reprezinti exemple de oportunititi de promovare
a companiilor pe site-urile de recrutare.

Pe lingi facilitatea de adiugare a unui anunt de angajare si po-
sibilitatea de ciutare in baza de date de CV-uri, se oferd posibilitatea
de promovare suplimentar in categoriile best in domain;,best employer,
,2angajeazi acum,,intreabd un expert.

In cazul eJobs.ro, acesta este cel mai scump serviciu oferit de compa-
nia care gestioneaza site-ul, angajatorii plitind, pentru aparitia timp de un
an pe pagina ,top employers’, aproximativ 10.000 de euro.

In perioada urmitoare site-urile de recrutare de la noi din tari au in
plan noi facilititi pentru angajatori si candidati, si o crestere a numarului de
clienti cu cel putin 10% pe an, in conditiile in care, majoritatea companiilor
de pe piata locald au apelat deja la serviciile de recrutare online disponibile
in Roméinia. Se estimeazi ci din ce in ce mai multe companii mari vor ape-
la la firme de recrutare, externalizind aceasta activitate. Chiar si agentiile
de recrutare raditionale vor apela din ce in ce mai mult la recrutarea online
ca sursi primari de candidati pentru filtrarea specifici cerintelor clientilor
lor. Acest lucru nu va avea un impact major asupra serviciilor de recrutare
online, ele raminind in continuare punctul principal de legitura intre can-
didati si angajatori. Ca si volum al schimbului de informatii intre candidati
si angajatori, recrutarea online a depisit deja recrutarea offline, dar este
important de mentionat faptul ci procesul de recrutare in faza sa finali,
interviul, rimine in continuare offline.

Candidatii vizati de toate aceste metode de recrutare preferd si-si
caute un job pe site-urile de specialitate, datoriti ofertei variate si a econo-
miei de timp. Dat fiind faptul ci tot procesul de aplicare se desfisoara pe
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internet, este mult mai simplu si nu ia atit de mult timp si aplice pentru
un loc de munci. In plus, de cele mai multe ori, site-urile de recrutare oferi
mai multe detalii despre posturi decit s-ar primi utilizind alte metode de
ciutare, Pe de alti parte internetul este o metoda facila de aplicare pentru
un job, chiar si daci se trece peste etapa site-urilor de recrutare, CV-ul fiind
trimis direct la angajator. In acest context, majoritatea companiilor de pe
piati si-au creat, in ultimii ani, sectiuni speciale denumite Careers sau Jobs
pe paginile proprii de web. Candidatii au astfel posibilitatea de a vedea care
sunt posturile disponibile in companie putind trimite un CV direct depat-
tamentului de resurse umane. Companiile vor primi un numir insemnat
de CV-uri pentru un singur post, avind posibilitatea de a alege candidatii
care sunt compatibili cu pozitiile libere, dar si de a-si crea o bazi de date
personali care va f1 utilizatd in procesele de recrutare viitoare, Recrutarea
online este deja cea mai utilizata metoda de recrutare pe piata locali, de
citre angajati si de citre angajatori. Lucrurile se schimbi doar in contextul
recrutirii pentru pozitii de management. In acest context, angajatorilor li
se ofera totusi solutii chiar i pe internet, prin prezenta pe piati a unor si-
te-uri de recrutare online de nisd, (Ex. ProfesiiOnline.ro - platformi online
ce se adreseaza candidatilor de top, middle management si specialistilor.

Primele trei site-uri de recrutare online din Romania, dupa cota de
piatd, sunt eJobs, BestJobs si MyJob, potrivit statisticilor realizate de My-
Job. EJobs detine in prezent 46 % din piata de recrutare online, in timp ce
cota BestJobs este de 25% iar cea a MyJob de 10% (vezi figura 1.2).

Al
19%

eJobs

MyJob i @ eJobs
10% ‘e
B BestJobs
D MyJob
O Alii

BestJobs
25%

Figura 1.2
Cotele de piati ale principalelor site-uri de recrutare din Roméania
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Pe plan international avem de a face cu o dezvoltare si mai accen-
tuati a tehnicilor alternative de recrutare. Un studiu realizat de compania
de cercetare Borrell Associates estima ci, anul acesta, piata mondiali de
recrutare online va ajunge la 36 miliarde de euro, urmind ca, pini in 2024,
sd cunoasci o crestere de inci 25 de procente. De asemenea, arita studiul,
viitorul acestui tip de portaluri std in publicitatea video, care va reprezenta,
in curand, 13-14% din totalul veniturilor.

Daci in urmi cu citiva ani dezvoltarea siteurilor ca eBay sau YouTu-
be nu aveau vreo legitura cu ideea de recrutare, astizi acestea sunt strins
conectate cu piata recrutirii online. Simplyhired.com este un motor de ci-
utare de locuri de munci, avind cea mai mare bazi de date online de pe
planeti. Tot aici pot fi consultate tendintele ocupirii cu locuri de munci
(fig 2.4) precum si trendurile salariale pentru diferite domenii (figura 2.5)
informatii care pot fi deosebit de utile in alegerea unei strategii de angajare.

Pe lingi site-urile specializate in recrutare, o mare amploare a luat-o
in ultimii ani recrutarea prin intermediul retelelor de socializare.

Principalele retele folosite pentru recrutare sunt LinkedIn, Xing,
Ecademy, Plaxo Pulse, Sincron, precum si forumurile specializate si gru-
purile Yahoo! Cel mai adesea, aceste retele sunt folosite in recrutare pentru
functii de middle si top management din domenii precum finante, comert,
imobiliare sau I'T, adicd acolo unde procesul de recrutare este mai dificil.

LinkedIn.com este o retea de socializare pe probleme profesionale. Are
peste 41 de milioane de membri din peste 200 de tiri reprezentind 150 de
industrii. LinkedIn este foarte popular printre specialistii in HR din intrea-
ga lume. Se estimeazi pe baza ritmului de crestere i un grup Linked HR
(115.000 membri) il va depisi in iunie pe cel mai mare grup actual Execu-
Net. Aici utilizatorul isi poate crea un CV in timp real, la care pot veni in
completare recomandirile fostilor colegi, profesori sau parteneri de afaceri.

Avantajele ar putea fi rezumate dupa cum urmeaza:

+ Site-ul pune la dispozitia recrutorilor o bazi de CV-uri publice in
mod gratuit

+ Datorita caracterului public minciunile si exageririle sunt mai mici

+ Lafiecare CV poti vedea recomandairile iar, dupi acceptare, si cunos-
cutii persoanei vizate.

+ Descrierea unei persoane poate include si blogul, prezentari, linkuri
la alte materiale multimedia. Aici poate fi primul pas de ,personal
branding” al oricui.
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+ Sunt posibile si anunturi de joburi (la pretul de 195 USD/30 de zile)
Problema majori la astfel de retele este ci oamenii nu sunt pe acolo
in ciutare de joburi si de multe ori nu au CV-uri complete si actualizate.
Mai sunt si alte dificultiti care rezultd din faptul ci vizibilitatea e limitati la
reteaua ta si grupurile din care faci parte, la un anumit numir de persoane
dupi un anumit criteriu de ciutare sau la persoanele pe care le stii dupi
nume sau alte detalii. Toate acestea se pot depisi daci investesti timp si
uneori si bani in a completa reteaua si a cipita acces maxim.

Un sondaj de pe LinkedIn la care au rispuns 13.608 persoane arati
ci 38% nu isi cauti job pe LinkedIn, pe 8% i-a gisit un recrutor, 7% si-au
gisit job prin cunogtinte si 2% au reusit si giseasci job prin anunturile de
acolo. Suma de 17% e un considerabili avind in vedere ci utilizatorii unui
astfel de site nu urmiresc in special gisirea unui loc de munca.

Poate pe ultimul loc, deocamdati, in topul resurselor alternative de
recrutare se afla blogurile. Rezultatele unui studiu al grupului de experti
HR Romdnia arati ci majoritatea profesionistilor inca nu folosesc blogul
ca mijloc de comunicare, procentul respondentilor care au declarat ca au
cel putin un blog, indiferent de natura acestuia (personal, de companie sau
profesional) fiind de numai 27,61 %. Dintre acestia, 57,15 % detin exclusiv
un blog personal, 23,9 % unul profesional si 19,04 % au ambele variante.

Majoritatea respondentilor studiului,Blogul profesional” nu mizea-
z4 pe blog pentru recrutare. Cu toate acestea, 10,53% dintre respondentii
ce detin un blog profesional au mirturisit ci au fost contactati pAnd acum
de recruiteri prin intermediul acestuia.

Concluzii

In concluzie, se poate spune ci o existi o tendinti clari, de inlocuire a me-
todelor de recrutare traditionale cu metode alternative.

Derularea procesului de recrutare va influenta imaginea organizatiei
si se urmireste ca si candidatii care nu au avut succes si pistreze o atitu-
dine pozitivi fatd de organizatie si produsele sale. De asemenea, procesul
de recrutare trebuie si se desfisoare rapid si cu costuri minime. Libertatea
religioasd este unul dintre drepturile fundamentale ale omului.® Ea cuprin-

6 Ioan-Gheorghe Rotaru, “Religious liberty — a natural human right’, Jurnalul Lib-
ertatii de Congtiintd, Ganoune Diop, Mihnea Costoiu, Liviu-Bogdan Ciuci, Nelu
Burcea (coord.), Editions ITARSIC, Les Arsc, France, 2015, pp. 595-608.
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de libertatea religioasi pozitivi si negativi. Libertatea religioasi pozitivi
cuprinde mai ales libertatea unei persoane sau a unei comunititi de a prac-
tica orice religie sau convingere fira niciun dezavantaj. Libertatea religioasi
negativi cuprinde dreptul de a nu avea nicio religie, respectiv de a renunta
la propria religie sau convingere si de a nu fi fortat la adoptarea sau pistra-
rea directd a unei religii sau convingeri. Toleranta religioasd se bazeazi pe
nejudecarea celorlalti. Drept urmare apartenenta religioasi nu trebuie si fie
un criteriu in recrutarea personalului.
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