RECRUTAREA PERSONALULUI

1. Organizarea procesului de recrutare a resurselor umane

Recrutarea personalului este procesul de asigurare a unui numar suficient de mare
de candidati calificati din care sa fie selectati cei care corespund cel mai bine pentru
ocuparea functiilor necesare organizatiei.

Un proces tipic de recrutare presupune parcurgerea unor etape, si anume:

PLANIFICAREA
RESURSELOR UMANE

A 4

Politica de recrutare Stabilirea recrutorilor

A 4

\ 4
Verificarea surselor interne

\ 4
Surse externe utilizate

Urmarirea si evaluarea A4
rezultatelor si corectia SELECTIE
planului resurselor umane

A

Fig.1 Procesul de recrutare a personalului

Actiunea de recrutare se desfasoara in mod continuu si sistematic, fiind
necesara pentru inlocuirea celor care parasesc intreprinderea din diferite motive (fluctuatie,
contin

uarea studiilor, satisfacerea serviciului militar, boala, invaliditate, deces etc.) a celor care sint
promovati, precum si pentru asigurarea posturilor noi, create prin dezvoltare.

Pentru a avea de unde alege, firma trebuie sa gaseasca persoanele cele mai potrivite
pentru a ocupa un anumit post. Problema care se pune este unde i cum putem gasi oameni de
care avem nevoie. Recrutarea se poate realiza din trei grupe de populatie:

1. Populatia aptd de munca;
2. Populatia solicitanta (populatia activa);
3. Multimea celor recrutati (numarul de solicitanti).

1.Populatia apta de munca, include pe toti indivizii care sint disponibili pentru
selectie. Populatia aptd de munca ofera un numar mare de solicitanti care poate fi contactat n
diferite moduri. Acest obiectiv poate fi realizat prin publicitate in ziare, la radio sau
televiziune, contactul cu institutii de invatdmant s.a.

2.Populatia solicitanta (activa). Sursele de recrutare sint mai limitate. De exemplu,
organizatia poate limita recrutarea la un anumit nivel de pregatire si experientd profesionala,



sau absolventii ai unor anumite institutii de invatimant. In acest mod va rezulta un anumit
grup restrans de candidati.
Natura populatiei solicitante va fi influentata de patru aspecte decizionale ale MRU si

anume:

1. Metode de recrutare, respectiv modalitatile de publicitate si avertizare a solicitantilor
potentiali.

2. Continutul mesajului de recrutare, adica ceea ce se spune despre fiecare functie cu privire
la salariu, indatorii, oportunitati, precum si modul in care se spun aceste lucruri.

3. Cerinte privind calificarea solicitantilor, adica nivelul educatiei generale si profesionale,
experienta necesara, oportunitatile de pregatire.

4. Aspecte procedurale administrative, privind perioada de recrutare, folosirea dosarelor
unor solicitanti anteriori s.a.

3.Multimea celor recrutati (numarul de solicitanti) reprezintd totalitatea
persoanelor din care se va face selectia. Diferiti factori pot afecta marimea numarului de
solicitanti, in sensul extinderii sau restrangerii acestui numar. De exemplu, conditionarea
nivelului de pregatire, a vechimii in munca, sau alti factori pot reduce numarul de solicitanti.

Recrutarea poate avea un caracter permanent (continuu) sau se poate realiza humai
atunci cand apare o anumitd necesitate (accidental sau intensiv ). Chiar si In perioade de
reducere a angajatilor este necesard pastrarea contactului cu sursele externe de recrutare.

2. Sursele de recrutare a resurselor umane. Avantajele si
dezavantajele surselor de recrutare

Recrutarea RU se poate face din surse interne, adica din personalul existent sau din
surse externe. Decizia referitoare la sursele de candidati trebuie luatd timpuriu n procesul de
recrutare. Majoritatea organizatiilor utilizeaza ambele categorii de surse, fiecare tip de sursa
are avantajele si dezavantajele sale. Atunci cind discutdm despre surse de recrutare, ne
gindim, de fapt, la sursele care fac posibila obtinerea unor CV-uri care corespund
principalelor cerinte prezente in profilul candidatului ideal. Deci, deosebim surse interne si
externe de recrutare.

A) Recrutarea interna

Recrutarea din interior nu presupune angajare, ci numai o schimbare de post, fie pe
plan orizontal, de acelasi rang, fie pe plan vertical, de obicei prin promovarea intr-un post de
rang superior.

Recrutarea interna permite managerilor sa observe angajatii pe o anumitd perioada de
timp, sa evalueze potentialul fiecirei persoane si performantele specifice functiei. In al doilea
rand, o organizatie care promoveaza proprii sdi angajati pentru functii devenite libere, poate
produce o motivatie suplimentara pentru acestia.

In scopul recrutarii interne se folosesc diferite metode cum ar fi:

- informarea salariatilor intreprinderii prin diferite mijloace: afisaj, note de serviciu,
publicarea Tn buletinul de informare sau ziarul intreprinderii;

- folosirea fiselor salariatilor, in scopul gasirii potentialilor candidati si adresarea unor
oferte acestora pentru a candida la postul respectiv;

- utilizarea planurilor privind perspectiva profesionala in intreprindere; pe baza acestora, se
pot stabili candidatii care pot in mod potential sa ocupe postul vacant.

Promovarea si transferul pe anumite functii a unor persoane dintre angajatii organizatiei

are In dezavantaj faptul cd, performantele bune, obtinute de o persoana intr-o anumitd functie,



poate sa nu fie un bun predicator al performantelor pentru o altd functie in masura in care sint
necesare capacitati si indemanari diferite.
B) Recrutarea externa

Daca din interior nu se poate asigura un candidat potrivit pentru un anumit
post se poate apela la recrutarea din surse externe, constand din scoli, colegii si universitati,
agentii specializate, alte organizatii sau piata fortei de munca.

Ambele modalitati de recrutare prezinta unele avantaje sau dezavantaje (tabelul 1).

Tabelul nr.1 Avantajele si dezavantajele surselor interne i externe de recrutare:

Avantaje Dezavantaje
Surse | Interne

- Se cunoaste capacitatea persoanei | - In cazul unei expansiuni rapide cu
recrutate pentru ocuparea postului; introducere de tehnica este posibil ca
- O mai buna evaluare a abilitatilor angajatii actuali sa nu poatd face fata,
candidatului; iar in cazul promovdrii in posturi noi le-
- Costuri mai reduse pentru unele functii; ar trebui destul de mult timp ca sa

- Motivatia pentru performante bune; invete si sa se acomodeze;
- Determina o succesiune normala a |- Posibilitatea aparitiei unor probleme
promovarii; psihice si morale ale celor nepromovati;
- Angajare numai la nivelul nevoilor. - Aparitia unor “lupte politice” interne

pentru promovare;

- O promovare din interior provoaca
aparifia de posturi vacante in lant,
respectiv nevoi de recrutare si pentru
ocuparea posturilor devenite vacante
prin succesiune, pand la posturile de
nivelul cel mai scazut.

Surse  Externe

- Favorizeaza aportul  de idei noi, - E posibil a nu selecta pe cel ce este cel
Tncurajand progresul intreprinderii mai bun si potrivit pentru post;

- Se realizeaza economii 1n costurile de - Poate cauza unele probleme morale si
pregatire pentru intreprindere  (vin psihice pentru candidatii interni;
persoane pregatite); - Timp mai mare de “acomodare” sau

- Persoanele venite din afara, fara nici un orientare a angajatului;
fel de obligatii fata de cele din interior, - Costul mai ridicat determinat de
pot fi mai obiective. cautarea pe piata fortei de munca.

- Se realizeaza mai ales in intreprinderile
industriale.

Tn general, promovarea din surse interne este considerata ca avand efecte pozitive
pentru o buna satisfactie In munca. Recrutarea externd pentru specialisti poate fi mai putin
costisitoare decat pregitirea lor. In acelasi timp, recrutarea externd determind introducerea
unor noi idei, conceptii $i metode. Aceastd modalitate de recrutare are dezavantajul ca
necesitd o perioada mai mare pentru acomodarea noilor angajati.



Este indicat ca organizatiile sa combine rational folosirea ambelor surse de recrutare. Asa de
exemplu, organizatiile care opereaza intr-un mediu cu schimbari rapide si conditii competitive
(de concurenta) trebuie sa pund un accent mai mare pe sursele externe. Pentru organizatiile
care actioneaza in medii cu schimbari mai lente, promovarea interna poate fi mai potrivita.

3. Metode de recrutare externa a resurselor umane. Avantajele si
dezavantajele lor

Existd o multime de modalitati de recrutare a personalului. Scopul principal este de a
alege corect sursa, din care vom recruta persoana potrivita. De exemplu, a-ti putea reclama un
loc vacant pentru o functie de conducere la centrul fortei de munca, insa nu la un colegiu.

Consultand o sursa de recrutare a personalului trebuie sa ne punem intrebarea: “ne va
da aceasta sursa un numar suficient de candidati calificati cu cheltuieli admisibile?”.

A. Publicitate n ziare
Avantaje:
1. Un contingent foarte larg de cititori;
2. Publicitate rapida (in decurs de 48 ore).
Dezavantaje:
Ofera putine amanunte despre post;
Cheltuieli suplimentare;
Multi dintre cititori nu-si cauta de lucru;
Anuntul poate sd nu-1 vada cei ce cauta de lucru;
Anuntul in ziar are de regula o viata scurta.

B. Publicitate la radio
Avantaje:

=

Cuprinde un teritoriu mare;

2. Anumite paturi sociale asculta radioul intr-un anumit timp al zilei (de exemplu, casnicile-
dimineata, tineretul-seara);

3. Transmiterea rapida — anuntul la radio poate fi transmis deja peste cateva ore de la
momentul Tnaintarii;

4. Servicii profesionale (muzica, efecte sonore).

Dezavantaje:

1. Costul — e costisitor in comparatie cu alte surse de recrutare;

2. Neatentia ascultatorilor — ei pot sd nu asculte in Intregime anuntul, comutand aparatul la
alt post (muzica etc.);

3. Anunt trecdtor — anuntul dureaza putin timp si ascultatorul poate cu greu sa memorizeze

amanuntele.

C. Institutiile de invatamant

Avantaje:
1. Cheltuieli minimale;



N

N

Existd un flux permanent de oameni tineri, care 1si cautd de lucru;

Aceasta sursa e binevenita pentru recrutarea muncitorilor temporari, sezonieri.
Dezavantaje:

Persoanele tinere deseori nu au experientd in munca;

Ei pot cu greu sd se acomodeze cu viata de serviciu;

Pregatirea lor poate lua mult timp.

D. Agentiile de recrutare

Agentiile de recrutare sunt organizatii specializate in recrutarea personalului, de cele mai
multe ori, a personalului de Tnalta calificare si specializare. Astfel, organizatia apeleaza la
agentie, specifica postul si cerintele fatd de potentialii candidati. La rindul sau, agentia
selecteaza mai mul{i candidati pe care 1i cheama la interviu, le testeaza aptitudinile si
verifica recomandarile, astfel Incit s corespunda cerintelor impuse de organizatia pentru
care face recrutarea. Decizia finala apartine angajatorului, acesta de asemenea putind
organiza interviuri, testari.

Agentiile de recrutare au o multime de avantaje:

v" Economie de timp. De la agentie de recrutare firma primeste 3-5 candidati pentru
selectie, care au fost alese cu grija si profesionalism.

v’ Eficienta si costuri mai scdzute. Aparent, costurile sunt mai mici in cazul recrutarii
pe cont propriu, dar in realitate cheltuielile pentru anunfuri si timpul dedicat
procesului de recrutare si selectie de personalul din intreprindere depasesc, de regula,
comisionul platit agentiilor de specialitate, si candidatii angajati deseori nu sunt cei
mai calificati.

v" Arie mare de cuprindere. Facind pe cont propriu angajarea, firma se adreseazi numai
candidatilor disponibili, care intentioneaza sa-si schimbe locul de munca. Agentia de
recrutare are acces si la candidatii potentiali care nu sunt preocupati In momentul
respectiv de schimbarea carierei $i nu urmaresc anunfurile de oferte de serviciu. Ea
are la dispozitie mai multe metode de cautare (baze de date, head-hunting, etc).
Specialistii pot contacta in mod direct persoanele calificate pentru un anumit post,
ceea ce face ca numarul candidatilor potentiali sa fie mai mare.

v" Obiectivitate. Consultantii pot aprecia cu obiectivitate atit candidatii, cit si organizatia
in care acestia vor putea lucra, reusind astfel sa recomande cele mai potrivite persoane
pentru postul respectiv. Personalul agentiilor de recrutare este constituit din psihologi,
economisti. Ei au la dispozitie o serie de instrumente speciale pentru evaluarea
candidatilor. Multe agentii de recrutare pot oferi selectii pe baza testelor psihologice
compuse de profesionisti. Rapoartele elaborate ulterior pe baza datelor culese despre
candidat ajutda angajatorul sa-si faca o imagine mai buna si intr-un interval de timp
mai scurt.

v Garantarea serviciilor. Metoda de recrutare directd prin anunturi, practicatd de
angajatori, nu ofera nici o garantie cu privire la numarul de CV-uri ce ar putea fi
primite si nici dacd acestea corespund profilului cerut. Agentiile de recrutare ofera
garantii cu privire la calitatea serviciului prestat. Daca postul devine vacant, indiferent
din ce motive, in decursul perioadei convenite prin contract, agentia are obligatia sa
inlocuiasca persoana respectiva.

v’ Confidentialitate. Firmelor li se garanteaza confidentialitatea. Confidentialitatea
informatiilor oferite de agentie este foarte importanta pentru organizatie in relatiile cu
concurentii, clientii, furnizorii, deoarece, de mai multe ori, aparitia unui post vacant
din diferite cauze, intr-o organizatie poate crea impresii gresite si nereale intre grupuri
de influenta mentionate mai sus. De exemplu, schimbarea top-managerului dintr-o



organizatie mare poate crea impresia cd institutia se confruntd cu problemele de
conducere.
E. Oficiile de ocupare a fortei de munca

Oficiile de ocupare a fortei de munci activeazi in mod diferit de la tara la tara. In
Republica Moldova oficiile de ocupare a fortei de munca se afla in cadrul agentiilor
teritoriale de ocupare a fortei de munca, care sunt in subordinea Agentiei Nationale pentru
Ocuparea Fortei de Munca. Acesta este organul central al serviciului public desconcentrat de
specialitate, in subordinea Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei cu statut de
persoana juridica. La nivel de tara activeaza 35 de astfel de oficii.

Oficiile de ocupare a fortei de munca dispun de o evidentd a cererilor de munca si a
locurilor de munca disponibile. La servicii oferite de oficii de fortd de munca si somaj se
apeleaza cind apare nevoie de muncitori calificati si necalificati. Sansa de a gasi aici un
specialist nalt calificat angajatorul trebuie sa priveascd cu neincredere. Persoane foarte bune
cu studii superioare si inalt specializate nu cautd un loc de munca in Oficii de forta de munca
si somaj si nu pretind la ajutor de somaj. Ei pot gasi un loc de munca si prin alte metode.
Oficiile de fortd de munca si somaj poate oferi un numar foarte mare de muncitori calificati si
necalificati cum sunt lemnari, strungari, lacatusi, soferi, sudori si alte profesii. Aceasta patura
este cea mai vulnerabila si dupa falimente si restructurari ei in primul rind ramin fara loc de
munca.

Apelarea la serviciile oficiilor economiseste timp si bani. Lista cu persoane cerute poate
fi prezentata in foarte scurt timp.

F. Tirgurile locurilor de munca

Tirgurile locurilor de munca pot fi organizate de organizatii statale sau de diferite
asociatii studentesti si profesionale. Prin intermediul tirgurilor locurilor de munca,
organizatiile pot recruta candidati pentru posturile vacante curente, dar pot sa-si imbogateasca
si baza de date cu candidati

In cadrul multor organizatii, o0 metoda buni de recrutare o reprezinta portofoliul de CV-
uri. Acest portofoliu reprezintd o bazd de date in care sunt incluse toate CV-urile primite,
toate solicitarile, cit si CV-urile unor fosti candidati, care dintr-un motiv sau altul nu au fost
selectati pentru un post vacant precedent. Agentiile de recrutare folosesc bazele de date
proprii cu solicitari si CV-uri, fiind bine ca si organizatiile sa utilizeze acest portofoliu,
economisind timp si bani.

Aceastd metoda de recrutare are atit avantaje, cit si dezavantaje:

Avantaje:

1. Costuri de cautare primara sunt foarte mici.

2. Se largeste cercul de cautare in comparatie cu anunturi traditionale in mass-media.

3. In termeni foarte scurti se gisesc primii candidati.

Dezavantaje:

1. Acumularea bazei de date dureaza ani intregi. Utilizarea pe deplin este posibila dupa

citiva ani.

2. [Intretinerea bazei de date necesitd munci si resurse suplimentare.

Organizatiile pot folosi portofolii, baze de date fie computerizat, fie manual, pe hirtie.
Modalitatea de pastrare a CV-urilor este aleasd de fiece organizatie individual, desi forma
computerizata este mai usor i mai operativ de utilizat.

CV-urile din baza de date pot fi grupate dupa diverse criterii pentru a putea fi mai usor
gasite si utilizate. Pot fi grupate dupa profesii, dupa studii, dupa virsta, etc.




Deci, portofoliul de CV-uri bine organizat poate usura si cu mult iefteni procesul
recrutarii in cadrul organizatiei, de aceea ar trebui sa se acorde o atentie mai mare acestei
metode de recrutare.

G. Internetul

In secolul in care triim, secol al dezvoltarii incredibile a tehnologiilor, ar fi imposibil sa
nu profitdim de o sursa de recrutare minunata — Internetul. Din ce Th ce mai multe persoane
utilizeaza internetul, toti acestia putind fi potentiali candidati pentru ocuparea unui post. Tot
mai mulfi angajatori prezinta pe internet oferta de lucru si tot mai multe persoane acceseaza
site-urile de recrutare. Exista o multime de site-uri pe care orice firma isi poate plasa anuntul
despre postul vacant, iar orice solicitant se poate inscrie in baza de date. M. Armstrong
Spunea ca recrutarea online este de doud ori mai ieftind decit utilizarea clasicelor metode de
recrutare.

Internetul are un sir de avantaje:

1. Consumul de resurse financiare este minimal. Utilizatorul plateste numai
conexiunea la Internet, studierea CV-urilor, acestea fiind de obicei gratuite, cu
toate ca sunt si site-uri contra plata.

2. Timpul de munca este destul de mic deoarece majoritatea site-urilor au
motoare de cautare, adica de triere a CV-urilor, care economisesc timp.
Operativitatea. In timp foarte scurt se pot gasi CV-uri ale persoanelor de care
am putea avea nevoie.

3. Forta de munca recrutatd pe Internet este de cele mai multe ori Tnalt calificata,
cu studii superioare si destul de tinara.

Totusi, internetul este de cele mai multe ori inutil in cautare a unor categorii de
muncitori slab calficati si necalificati.

Internetul ofera organizatiei trei cai de recrutare:

1. site-uri ale agentiilor de recrutare si site-uri de joburi;

2. crearea propriei pagini de Internet care sd ofere sectiuni dedicate posturilor vacante, sa
pund la  dispozitie mijloacele prin care solicitantii pot sa-si construiasca si sa-ti trimita
CV-ul;

3. participarea la forumuri de discutii online despre cariera.

Fiecare angajator decide singur care este cea mai buna cale de recrutare. Recrutorul
trebuie sa {ind cont de faptul ca majoritatea candidatilor se uitd pe anunturi recent publicate
(5-10 zile). De aceea angajatorul trebuie sda actualizeze anuntul si sd modifice continutul daca
este posibil in functie de eficienta ultimului anunt. Prin modificarea denumirii si descrierii
postului pot fi atrasi candidati care au vazut anunful anterior, dar 1-au ignorat. Unele dintre
site-uri au si sectiuni aparte cu articole, recomandari, teste on-line, stiri din domeniu,
legislatie care pot ajuta pe manager 1n procesul recrutarii si selectiei.

H. Head hanting

In ultimul timp au aparut un sir de metode neconventionale de recrutare. Printre
acestea, un rol important i revine ,,head hunting-ului”. Head hanting-ul reprezinta “vinarea”
persoanelor care ocupa pozitii similare in cadrul unor companii concurente. In primul rind,
organizatia care vrea sa realizeze head hanting-ul trebuie sa ofere foarte bune conditii pentru
atragerea specialistilor care la moment nu sunt cointeresati in schimbarea locului de munca.
De aceea angajatorul trebuie sd ia in considerare motivarea candidatului.



Recrutarea se incepe cu stabilirea listei cu candidati potentiali. Se recomanda
studierea personalului din firme care au acelasi domeniu de activitate. Atragerea specialistilor
din firme mari in firme mai mici va fi mai grea si angajatorul trebuie sa ofere conditii
atractive pentru candidati. Mai usor se poate realiza atragere din firme mai mici, deoarece
trecerea intr-o firma mai mare si mai recunoscuta sau pe un post mai inalt deja motiveaza pe
candidati foarte mult.

Apoi se trece la colectarea informatiilor despre candidatii potentiali: firma unde
lucreaza, postul pe care 1l ocupa, salariu, telefon, studii, experienta, realizarile, date
personale, etc. De mai multe ori este foarte greu obtinerea acestor informatii. Pentru aceasta
se apeleaza la persoane (,,informatori”) care pot da niste informatii despre candidat (prieteni,
rude, colegi la serviciu). Colectarea informatiilor trebuie realizata pe ascuns, pentru cd sd nu
afle conducerea firmei de unde se atrage personalul. Unii ,,vinatori” vin 1n sediul firmei in
calitate de ,,clien{i” i prin simple Intrebari afla foarte multe informatii (adresa, telefon
candidatului interesant etc.).

Pe baza informatiilor colectate se face trierea candidatilor si apoi se invita la interviu
2-5 candidati, deoarece 1n cazul head hunting candidatului se propune un post de munca si nu
participarea intr-un concurs unde vin inca 50 candidati si head hunting se transforma intr-0
recrutarea traditionala. Aceasta invitatie la interviu se face pe ascunse, fara sa afle firma unde
lucreaza candidatul, in caz contrar toatd operatiunea destinata atragerii candidatului va avea
esec.

I. Leasing-ul personalului

O alta metoda neconventionala de recrutare o reprezinta leasingul personalului.
Leasing-ul personalului presupune recrutarea persoanelor la locurile de munca temporare
prin arendarea acestora de la alte organizatii. Aceasta ,,arendare” se face pe o perioadd nu mai
mare de 9 luni, prin intermediul unor organizatii de leasing. Acestea din urma poarta intreaga
raspundere fatad de munca prestatd de catre cei pe care ii arendeaza. Organizatia care
arendeaza transferd organizatiei de leasing banii pentru salariul angajatului, pentru impozite
s1 taxe §i pentru serviciile organizatiei de leasing. Aceasta metoda este avantajoasa, pentru
compania care ,,arendeaza”, deoarece atunci cind are nevoie de niste angajati temporari
aceasta 11 poate gasi relativ usor, si pentru compania care ,,imprumuta”, care la momentul
respective nu are nevoie de serviciile angajatului si deci nu trebuie sa-i plateasca salariu, dar
nici nu 1l disponibilizeaza, intrucit va fi nevoie de acesta pe viitor.

In concluzie, putem spune ci existd o gama foarte mare de metode de recrutare, atit din
surse interne, cit si din surse externe. Tipurile de metode ce vor fi utilizate la recrutare depind
de un sir de factori: de postul care este vacant, de persoana pe care o cautam, de sursele
financiare disponibile, etc. Decizia privind metodele ce vor fi utilizate apartine
departamentului de resurse umane sau conducerii organizatiei.

J. Publicitatea orala
Avantaje:

=

E fara plata;

E comod si decurge foarte repede;

3. Starea morala a personalului poate sd se Tmbunatateascd, daca impreuna vor lucra
prietenii i rudele.

N

Dezavantaje:



1. Prietenii si rudele nu intotdeauna sint persoanele cele mai potrivite;
2. Se pot forma grupe conflictuale.

Caracteristicile metodelor de recrutare a personalului, prezentate anterior, sunt
sintetizate in tabelul nr. 5.1

Tabelul 2 Caracterizarea metodelor de recrutare a resurselor umane

Metode Caracteristici
Publicitate - Atrage solicitantii care apreciaza ca pot efectua activitatile
specificate;

- Ofera putine amanunte despre post;

- Un raspuns nesatisfacator nu poate fi analizat;

- Rezultatele sunt influentate de mijloacele de comunicare;

- Atingerea scopului depinde de existenta unui numar mare de
cititori fara serviciu sau care, desi au serviciu, doresc sa si-1
schimbe, considerand ca pot ocupa functia vacanta descrisa.

Cautare > - Vizeaza, in mod direct, candidatii cei mai competenti;

- Foloseste o specificare precisa, complexa si detaliata;

- Rezultatele nu sunt afectate de factori nerelevanti;

- Candidatii, fiind mai obiectivi, pot fi apreciati in mod corect;

- Criteriile prestabilite creeaza o incredere reciproca in
hotararile clientului si ale candidatului.

Reteaua - Se adreseaza numai persoanelor cunoscute, foloseste o
cunostintei or specificare sentimentala, aprecierile putand fi subiective;
- Rezultatele sunt influentate de subiectivismul celor la care se
apeleaza;

- Se adreseaza unor persoane care nu sunt interesate de
ocuparea postului respectiv;

- Aria de cuprindere a potentialilor candidati este limitata;

- Timpul consumat pentru recrutare este mare.

Folosirea - Se asigura o buna recrutare atunci cand consilierii sunt
consilierilor competenti;
- Consilierii folosesc, de fapt, metoda publicitatii.

Fisier cu - Asigura rapiditate 1n recrutare daca informatiile sunt clare,

potentiali complete, sincere, pe intelesul tuturor;

angajati - Informatiile continute sa nu constituie surse de erori sau
interpretari.

Activitati de - Considera recrutarea ca o activitate de marketing, fiind

marketing posibila identificarea persoanelor care corespund cerintelor
posturilor;

- Asigura atragerea persoanelor catre postul respectiv;
- Permit evidentierea cerintelor calitative necesare postului.




Reclamarea locurilor vacante

Inainte de a da publicitarii locul vacant, trebuie de revizut descrierea si specificarea
functiei. Acest document ne ofera toata informatia de baza pentru a face anunful. Publicarea
anunfului trebuie de facut in asa fel, ca persoana care cautd de lucru sd constate cd aceasta
functie e pentru el, si el este persoana potrivita pentru acesta functie.

Continutul anuntului se va schimba de la caz la caz. Insa totdeauna trebuie de inclus
in el unele sau chiar toate caracteristicile din urmatoarea lista:
Titlul postului;
Locul de munca;
Informatie referitor la intreprindere (business) — produsele care le fabricati, serviciile care le

oferiti s.a.;
Informatia referitor la functie — scopul ei si sarcinile de baza;
Superioritatea sau privilegiile functiei — tot, ce ar putea atrage candidatii;
Remunerarea — trebuie de aratat salariul precis sau limitele posibile;
Tipul persoanei necesare — deprindere si indemanare, calificare, experienta, s.a.;
Pe numele cui trebuie de scris cererea;
Unde trebuie sa inainteze cererea;
Cum trebuie sa se adreseze — prin curriculum vitae, scrisoare sau telefon.
Stilul si structura anuntului vor fi diferit. Totodata exista o multime de

legi comune, universale, ce pot fi utilizate. Anunful trebuie sa fie:
Atragator;
Interesant;
Scurt;
Precis, lamurit;
Bine scris;
Veridic;
Legal.



