REFERAT

MANAGEMENTUL RESURSELOR
UMANE

- Recrutarea resurselor umane -

STUDENT:STOENESCU ANA DANA AURORA
AN Il - ZI



Recrutarea personaluluireprezind procesul de autare, de localizare, de
identificaresi de atragere a candiglar poteniali, din care urmeaizsa fie alesi candidai
capabili care, in cele din uanprezint caracteristicile profesionale necesare sau care
corespund cel mai bine ceg@tor posturilor vacante actualeviitoare.

1. NECESITATEA ACTIVITATII DE RECRUTARE A RESURSEL® UMANE

in domeniul resurselor umane, pentru a avea sugcesai ales pentru a
supravigui, organizgile in general si firmele in special trebuie as soluioneze
urmitoarele aspecte:

- identificarea califigrilor sau a aptitudinilor si alegerea candilda care
corespund cel mai bine ceggor posturilor nou create sau vacante;

- identificareasi atragerea candigilor competitivi folosind cele mai adecvate
metode, surse sau medii de recrutare;

- respectarea legiglai in domeniul referitor la oportusii egale de angajarg
corectarea practicilor discriminatorii existente saunor dezechilibre.

Soluionarea favorabil a acestor probleme inseatrsuccesul intregului proces de
asigurare cu personal, proces foarte importantcom@mia unei firme avand in vedere
efectele unor posibile gyeli sau erori de angajare.

Astfel, Thainte de a se lua decizia de angajaneca noi solicitafi este necesatis
se verifice realitatea nevoii de recrutafesa se ia in considerarg posibilitatile de
realizare a altor alternative. Mai exact, #flao post exist nu inseamisi ca este necesar
si existe; dag postul ai&mas vacant, existposibilitatea de a-l desfifa. Se poate decide
transferul sarcinilor unui alt post sau se podtgrp postul vacant cand se schimimele
circumstare.

Prin urmare, recrutarea resurselor umane sear&aronfirmarea necesiti de a
angaja personal, la unele schimln situgia angajrii cu personal, precursi agiunile
intreprinse de localizarg identificare a potealilor candidai si pentru atragerea celor
competitivi, capabili Tndeplineast cat mai eficient ceriele posturilor.

Din aceast perspectiit, nevoile de recrutare pot fi strategice deoareceaspund
unor nevoi pe termen lung, patspunde unourgente temporare sau unor cerime
conjuncturale sau pot fi legate de mscarile interne de personal (promovare,
transferuri, dezvaiiri).

Recrutarea personalului poate avea caracter penhgind@stematic sau se poate
realiza numai atunci cand apare o anamgcesitate. Ddcrecrutarea resurselor umane
se desfsoal continuusi sistematic, organize are avantajul meimerii unui contact
permanent cu pia muncii.

De asemenea, recrutarea resurselor umane pogtentiagi sau provocat cand
organizaia dorete s ocupe un anumit post.

Recrutarea resurselor umane este procesul manageliale mertinere si
dezvoltare a celor mai adecvate surse interngi externe necesare asigurii cu



personal competitiv in vederea realidrii obiectivelor organizatiei. Astfel, recrutarea
poate fi un proces activ mai ales cand orgaraziai propune mefinereasi pastrarea
legaturilor ori contactelor cu sursele externe de recrl

Activitatea de recrutare poate deveni o activita@Emplex si extrem de
costisitoare, care necesito atemie deosebit In ceea ce prigge consecitele
organizaionale internesi externe, precun3i necesiitile de resurse umane existente
viitoare. De aceea, in cadrul fynmii de resurse umane recrutarea personaluluetsd
devimi o activitate de sine-#ttoare.

Recrutarea personalului este considemd® numerg specialgti ca fiind baza
intregului proces de asigurare cu personal dinriexteé organizaei, folosind cat mai
multe metode sau surse posibile de recrutare.

2. RECRUTAREA — ACTIVITATE DE BAA A PROCESULUI DE
ASIGURARE CU PERSONAL

Asigurarea cu personal a unei orgafizaumita si angajare, cuprinde mai multe
activitati de baa, anume: planificarea resurselor umane, recrutaieaselegia
personalului.

Procesul de asigurare cu personal din exteriomgamzaiei cuprinde recrutarea,
selegia si orientarea sau integrarea personalului, Tn tirapasigurarea cu personal din
interiorul organizgei presupune unele transferuri, proraoy recalificiri, reincadéri,
dezvoltri, precumsi eventuale pensiani, demisii, concedieri sau decese.

intr-un sens mai larg, procesul de asigurare cagmed cuprindei alte activititi
din domeniul resurselor umane, de exemplu: angizsturilor si proiectarea muncii.
Recrutarea este primul pas in procesul de asigatapersonal, precugi primul pas in
procesul de selg@e al acestuia.

Obiectivul activiitii de recrutare condtin identificarea unui nuén suficient de
mare de candidia astfel incat cei care indeplinesc caiilei sa poat fi selectai. Astfel,
cele mai eficiente metode sau procedee de tg=l@c personalului sunt limitate de
eficienia procesului de recrutare a acestuia.

Recrutarea resurselor umane are in vedere, de asamanaliza posturilogi
proiectarea muncii, dato#itfaptului G rezultatele de bazale acestor activiti sunt
esemiale in procesul de recrutare a personalului. Azgst presupune ca persoana care
recruteaz sau angajedaz trebuie & dgina informaiile necesare referitoare la
caracteristicile postului, cét la calititile viitorului dginator al acestuia.

Cunoaterea din timp a necesarului de personal sau patiea acestuia, ca urmare
a procesului de planificare a resurselor umanenperdesisurarea in bune condisi cu
mai multesanse de succes a procesului de recrutare a parkonal

Procesul recrdtii resurselor umane este legat indisolubil de mualctivigti de
personal, cum ar fi evaluarea perforngor, recompensele anggiar, pregitirea sau
dezvoltarea personalulugi relaiile cu angajéi. Astfel, candid@i cu preditire
corespunitoare au in general performarmai bune, iar existemin cadrul organizeei a
unor preocufxi permanente pe linia perform@animplica identificareasi atragerea unor
candida cat mai competitivi.



in esemi, procesul de asigurare cu personal este un proces ttere, trecerea
printr-o serie de filtre Tn urma éruia solicitanii sunt selecta in urma unor activiti
specifice domeniului resurselor umane care surftiglesite succesiv.

3. FACTORII EXTERNI S| INTERNI Al RECRUTA4RII

Recrutarea personalului constituie primul contadrei angajatorsi cel care
solicita angajarea, fiind totodato activitate publiz. Tn aceste condi, recrutarea
personalului nu este nici pe departe o activitatek, datorit politicilor de recrutaregi
practicilor manageriale in acest domeniu de aetiwitcare sunt afectate de o serie de
constrangeri sau de numeiréactori externisi interni, cum ar fi:

- conditile si schimbirile de pe piga munci, deoarece manifesile si
modificarile in timp ale acesteia au o influg@rdeosebit asupra recrétii personalului.
Astfel, politicile de recrutare sunt afectate delenschimbri relevante in situga pigei
muncii ca tenditele demografice, intrarea pe f@anuncii a forei de muna feminina sau
de varsi Tnaintat;

- capacitatea sistemelor de pregjire si dezvoltare a resurselor umangprecum
si modelele educ#ionale care au impact deosebit asupra procesului detegeru

- atractia zonei precunsi beneficiile adjionale sau facilittile locale;

- cadrul legislativ sau juridic pentru a se evita deciziile sau practicile ilegide
angajare, precuri discriminarile de orice natu,

- sindicatele care au un rol activ in procesul de asigurare ersgnal, care prin
anumite prevederi ale contractului colectiv de niypat influena procesul de recrutare a
resurselor umane;

- imaginea sau reputdia organizatiei, care poate atrage sau respinge pahin
candida;

- preferintele potertialilor candidati pentru anumite domenii de activitate,
pentru anumite organigasau posturi;

- obiective organizgionale;

- cultura organizationala care prin valorile relevante promovate inflyeaw
dorinta de recrutarg angajare;

- politicile si practicile managerialedin domeniul resurselor umane;

- criteriile politice, etnice sau de alii natura;

- cerinte obligatorii pe care organizia considex ca trebuie & le indeplineast
solicitartii posturilor vacante;

- Situatia economico-financiat a organizaiei;

- alti factori care pot face ca in procesul de recrusar@pai unele dificuliti sau
care pot nari durata de realizare a acestei aciivitle personal.

in concluzie, este necegar analiz complet si complex a tuturor factorilor care
pot atrage sau, dimpottyindefirta potemialii candidai competitivi.

4. PARTICULARITATILE PROCESULUI DE RECRUTARE



Angajarea repreziatun proces bidirgmonal, candidatul trebuindidie mulumit
de angajatorulal, care ofet postulsi recompensele asociate precginpatronul trebuie
si fie mukumit de candidat. Prin urmare, recrutarea perstmakste un proces de
comunicare Tn dublu sens, intre organes candidai, in cadrul druia atat organizale
sau reprezentan acestora, casi candidaii transmit semnale referitoare la ngdade
angajare pentru a realiza comperaecesdrintre interesele celor dayarti.

Decizia de acceptare a unui loc de niueste influerati de trei factori principali:

- factori obiectivi: salariul, natura muncii, locarea, oportunitile de avansare;

- factori subiectivi, adic oamenii sunt atgh catre organizai ale ciror imaginisi
climat organizg@onal se potrivesc cu personalitatea lor;

-factori de recrutare, candigiatind sa se lase influgiasi de atitudinea
specialistului in recrutarg sa asimileze comportamentul acestuia climatului orzaiei.

O importana deosebit o arerealismul datelor si informatiilor care trebuie &
aibd la baz atat opiniile propriilor angajga cat si compararea conlilor specifice
organizaiei cu cele oferite de organigiée concurente pentru a se putea stabili factbeii
atragie pentru potegalii candidai.

in cazul In care candidatul tdlege grgit natura muncii sau a organii,
efectele vor fi la fel de grave ca in cazul in gaa¢ronul pelege grgit ce are de oferit
candidatulin permanenta are loc o confruntare a ateptirilor cu realitatea.

Pentru acest lucru este de dorit ca in cadrul grdaede recrutareasse adopt®
pozitie de parteneriat intre specialistul care recrutéag potenialul candidat pentru
beneficiul ambelor fti.

5. STRATEGIISI POLITICI DE RECRUTARE

O etaja deosebit de importanta procesului de recrutare a personalului o
constituie elaborarea strategiilai politicilor de recrutare prin care se stabilesc
obiectivele urnarite sau se desemneazoncepile, codul de conduit al organizgei in
domeniul recrutrii personaluluisi comportamentele specifice acestei actiyiprecumsi
ansamblul de atitudini, int@nsi orientiri privind recrutarea personalului.

Totodat, strategiilesi politicile de recrutare definesc modul in carerganizaie
Isi Indeplingte responsabilitiie sale in domeniul recririi personalului, precunsi
filosofia si valorile organizgei referitoare la realizarea procesului de regruta

Politicile organizéionale au un impact deosebit asupra efiggdciprocesului de
recrutare a personalului, fiind necesantelegereasi interpretarea corespuitpare a
acestora pentru realizarea uneitgesi cat mai eficiente a procesului de recrutare.

in practica manageris| strategiilesi politicile de recrutare a personalului difer
de la o organiage la alta, mai alesacacestea trebuieasraspundi unor obiective
numeroase, de multe ori contradictorii.

Astfel, la nivelul decizilor manageriale care om&malizeaz strategiile si
politicile de recrutare a personalului trebuie ant vedere uritioarele aspecte:

- identificareasi atragerea unui nuin cat mai mare de candidgentru a se
asigura necesarul numeric calitativ de candidg



- alegerea surselor de recrutare (iMiemxterrd sau prin combinarea celor dou
surse) este una din principalele probleme aledflesde recrutare;

- asigurarea concordgm intre activititile de recrutare ale organies si valorile
si strategiile acesteia;

- masura in care organiga prefedi si atragi candida ce urniresc o carier pe
termen lungsi care pot asigura un management performant in doiheesurselor
umane;

- preocuparea organigei de a identificasi atrage o varietate de categorii de
candida;

- luarea in considerare a obiectivelor avute Trevediu@ angajarea personalului,
inclusiv efectele post-recrutare;

- atitudinea fga de candid@ acetia sunt privii ca o mard ce trebuie cumgati
sau drept indivizi ce trebuie identificgau atrai (abordarea de marketing);

- realizarea recrdtii de personal intr-un timp cat mai scgrtcu cele mai mici
cheltuieli posibile, stabilind in acest sens, motakepropice recruirii, dupa stabilirea
unui plan de recrutarg repartizarea costurilor de angajare in mod egaltmqp perioada
avut in vedere, pentru a nu afecta orgameza

- eforturile de recrutare a personaluldi duca la efecte steptate inclusiv la
Tmburatatirea imaginii de ansamblu a orgartiza

Pentru regita procesului de recrutare de personal este necetaborarea unei
strategii integrate, precumi o0 politica adecvat care & raspund asteptrilor si
proiectelor de dezvoltare viitoare ale orgatieia

6. SURSELE DE RECRUTARE A PERSONALULUI

Identificarea surselor de recrutare este oaetapportand in cadrul degkurarii
procesului de recrutare, surse care pot fi intesa@l externe, TAs majoritatea
organizaiilor folosesc ambele surseannd sansele de a descoperiatrage candidacat
mai competitivi.

Pentru ocuparea posturilor vacante se face o analiz avantajelor si
dezavantajelor pe care le prezifiecare sursde recrutare la care se apefeaz

I. Avantajesi dezavantaje ale surselor interne de recrutaresespnalului

in cazul unei recrati interne nu se realizeapropriu-zis o angajare, ci doar o
schimbare de post, dar care presupune parcurgeredrel candidé a acelora etape ca
si pentru candid@ externi.

Probleme potentiale care pot apare:

» recrutirile interne nu sunt posibile intotdeauna, mai af@sd organizaa
se dezvolt rapid sau nu s-a realizat 0 pige corespun#oare a
propriilor angajé pentru ca acgia 1 poat prelua noi responsabdli;

» dad se constato anume stagnare sau o amplificare a rutinegnolitei,
este posibil ca recrutarea int&sa nu fie cea mai indicatmetod;



» 1n cazul organizglor dispersate geografic, gradul in care sunitdosau
incurajate transferurile dintr-un loc in altul cobnse o problen speciai;
» promovarea unui angajat mediocru intr-un post saper

Avantajele recrutirii interne:

v

v
v
v

v

organizaile cunosc mult mai bine ,punctele fortgl ,punctele
slabe” ale candiddor;

atragerea candigbor este mult mai gpaf;

selegia este mult mai rapiksi mai eficient;

se permite ofinerea califiérii specifice organizgei respective
doar prin recrutarea din cadrul acesteia a umuliciat;
probabilitatea de a lua decizii necorespitoare este mult
diminuat;

timpul aferent orierdii si Tndrumirii pe posturi a noilor angaja
este mult diminuat;

motivarea personalului ¢, iar ambiata morai se
Tmburatateste;

recrutarea personalului este mult mai rapigi mai puin
costisitoare;

sentimentul de apartengnla organizée, de loialitate sau de
atggament fga de aceasta gye.

Dezavantajelerecrutirii interne:

v

v

impiedia infuzia de ,suflu proasit” si defavorizeaz promovarea
unor idei noi;

favorizeaz manifestarea principiului lui Peter, confornirwa
oamenii tind & se ridice pe scara ierarhipari la nivelul lor de
incompeters;

se poate manifesta favoritismul sau se pot dealalumeroase
conflicte sau g afective determinate de modul diferit de
percepere a unor fapte sau giiua promovarea angajéor din
cadrul firmei;

provocarea aparei de posturi vacante in lgrasa-numitul efect de
undh a postului liber;

elaborarea unor programe adecvate deatiregprofesiona care
si permit dezvoltarea corespuitpare a propriilor angajapentru
ca acetia sa Tsi poat asuma noi responsabilit si sarcini.

Il. Avantajelesi dezavantajele surselor externe de recrutare apealului

Dac se apreciazca posturile vacante nu pot fi ocupate din sursermggeeste
necesar&se agoneze n afara organigei pentru a se identifica posibile surse externe.
Avantajele recrutirii externe a personalului:
= permite identificareasi atragerea unui nuin mai mare de candida
poteniali;
= permite Tmbuatitirea procesului propriu-zis de recrutare dafiorit
posibilitatii oferite de a compara candidaturile integhexterne;



noii angaj@ pot constitui o sutspoteniala de ideisi cungstinte noi;
permite imbogtirea potegialului uman intern al organigai, eliminarea
unor eventuale stagn sau rutine instalate;

permite diminuarea cheltuielilor sau a costurilou regitirea
personalului;

incurajeaz un nou mod de gandire Tn cadrul orgafiedai poate preveni
sau corecta unele obligjacontractuale de durat

permite corectarea eventualelor practici discrinariaprivind angajarea
sau indeplinirea unor planuri privind identificakgatragerea unor grupuri
speciale de candigda

permite satisfacerea necéglor suplimentare de personal determinate de
extinderea sau dezvoltarea rap@ organizgei, fard a solicita personal
neexperimentat.

Dezavantajelerecrutirii externe:

identificarea, atrageresi evaluarea candiditor se realizeaz mult mai
dificil, doar pe baza unor refefgsau a unor scurte interviuri;

riscul de a angaja candidaare, ulterior, nu dovedesc sau nu se pot
mernine la potefialul inalt pe care I-au demonstrat in timpul psadai de
selegie;

costul recrutrii personalului este mult mai ridicat;

timpul necesar orieatii, adaptrii sau integérii pe posturi a noilor
angaja este mult mai mare;

potentialii candidai interni se pot sim frustrai in cazul angayii pe
cineva din afara organifai, situgie in care scade interesul, motivarea
propriilor angajé@ care considér ci indeplinesc conglile necesare iris
carora li se redusansele de promovare.
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