SELECTIA PERSONALULUI

1. Continutul selectiei personalului

Selectia personalului trebuie privitd ca un proces de armonizare, intre cerinele unei
functii si capacitatile fizice si psihointelectuale ale candidatului selectionat. Aceasta
concordanta determina cantitatea si calitatea muncii angajatului, precum si costurile pregatirii
si operarii. Angajatii incapabili de a realiza cantitatea si calitatea muncii asteptate poate costa
organizatia multi bani, timp, si unele dificultati.

O asemenea concordantd — intre cerintele patronatului si capacitatile angajatului —
este importantd si pentru persoana care solicitd functia respectivad. O alegere gresitd a
profesiunii sau plasarea intr-o functie nepotrivita poate conduce la eforturi si timp
suplimentar pentru angajat, care ar putea folosi experienta sa mai bine in alta functie.

Selectia personalului se impune atat la angajare, cit si la promovare. Metodele de
selectie sint cdile multiple pe care patronii le folosesc pentru alegerea, dintr-un numar mai
mare de candidati, pe aceia care corespund cerintelor posturilor pe care vor sa le ocupe.

Etapele si continutul procesului de selectie a personalului este in functie de marimea
si profilul organizatiei, natura functiilor ce trebuie ocupate, numarul persoanelor ce vor fi
supuse selectiei, presiunea unor factori externi. Procesul de selectie poate avea o duratd mai
mare sau mica, iar fazele acestui proces pot fi diferite in ce priveste continutul si succesiunea
lor. Tn figura 1 este expus un proces tipic de selectie a personalului.

Trecerea ntr-o etapa este conditionatid de acceptarea in etapa precedenta. In cazurile
In care se gaseste persoana care demonstreaza ca poseda -calitdtile corespunzatoare
indeplinirii sarcinilor postului, numarul etapelor se reduce, ludndu-se o decizie chiar numai
dupa primul interviu. Aceastd precautare are loc, de obicei la posturile de nivel elementar si
la cele de nivel mediu. Cand este vorba insa de posturi de nivel superior si in multe cazuri de
nivel mediu, se parcurg toate etapele.
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Receptia (primirea) candidatilor are rolul de a produce o impresie favorabila. Atitudinea fata
de organizatie si chiar fata de produsele si serviciile pe care le oferd, poate fi influentata de
aceastd prima intalnire.

Interviul initial de selectie. Completarea formularului de angajare

Interviul initial de alegere este realizat, in unele cazuri, Tnainte ca solicitantul sa
completeze formularele de angajare a unui post, avand scopul de a vedea daca acesta are
sansa de a fi ales pentru functia disponibild. In cadrul interviului se pun intrebari asupra unor
chestiuni pe baza cérora sa se determine in ce masura indeplineste unele cerinte si conditii de
a putea Indeplini sarcinile functiei oferite.

Chestiunile abordate in cadrul unui asemenea interviu privesc: interesul solicitantului pentru
functie, locul de munca dorit, plata asteptata, disponibilitatea pentru munca, calificarea
minima necesara si alte aspecte.

Pe baza raspunsurilor primite solicitantii sint evaluati pentru a vedea daca sint
acceptabili pentru a participa in continuare la procesul selectiei. Cu alte cuvinte inca din
aceasta faza unii candidati pot fi eliminati.

Completarea formularului de angajare se face de catre candidatii acceptati dupa
interviul de alegere, si reprezintd un mijloc de culegere a informatiilor despre candidati intr-0
forma organizata, standardizata. Formularul pentru angajare are drept scop: inregistrarea
candidatilor care doresc sd ocupe o anumita functie ( un post); oferd persoanei care realizeaza
interviul un profil al fiecarui solicitant ca o baza de pornire si realizare a interviului;



constituie inregistrarea unor date de baza privind persoanele care devin angajati, serveste
pentru analiza modului in care se face selectia.

Formularele de cerere pentru angajare, pot avea forme si continut variat, de la o
organizatie la alta. Un exemplu tipic de formular de angajare este expus in tabelul nr.1.

Tabelul nr. 1 Formular de angajare

Dosar de candidatura

Numele si prenumele:

Adresa: Tel.:
Data nasterii:

Nationalitatea:

Situatia familiara:

Copiii(varsta):

Profesia:

Situatia militara:

Pregétire profesionala

Studii Diplome obtinute Data

Pregatire complementard

Urmati in prezent o forma de Tnvatdmant........................oo..... , care ?

Pentru a studia candidatura dumneavoastra in conditiile cele mai favorabile avem nevoie de
informatii detaliate

Stagii si experienta profesionala

Datele Firmele (numele, adresa, Denumirea functiei avute de dumneavoastra
activitatea, efectivele...)

Limbi straine vorbite curent Deplasari in strainatate(locul, duratele)
Alte limbi strdine cunoscute(citi, scris)

Ultimul post ocupat

Precizati responsabilittile principale, lucrdrile | Motivul parasirii postului
efectuate, efectivele conduse

Doriti sa aveti anumite initiative? In ce domeniu?

Perspective profesionale

Indicati motivele candidaturii dvs. Si functiile pe care credeti ca sunteti in masura sa le indepliniti.
Ce orientare doriti sa dafi carierei profesionale a dvs. In perspectiva imediatd si ulterior?

Diverse




Care sunt preocupdrile Dvs. majore in afara activitatii profesionale?
Cum ati intrat in relatie cu firma X?
Aveti parinti, rude sau relatii la firma X?

Locul de munca pe care-1 doriti:

Acceptati deplasari (durata si frecventa)?

Remuneratia lunara bruta actuala:

Si cea solicitata:

Alte precizari:

Data Tntocmirii...........ooviiiiiiiiiii ... Semnatura,

Tn general formularele de cerere de angajare mai pot cuprinde chestiuni cum sunt:
starea civild, Tnaltimea/greutatea, numarul si varsta dependentilor, informatii asupra sotului,
sotiei, date despre scoli superioare absolvite, cine poate fi contact In caz de urgenta si relatii
pentru angajare. Trebuie avut in vedere cd preocupdrile pentru unele chestiuni pot avea un
impact advers la angajare. De exemplu, informatiile despre dependenti pot fi folosite pentru a
nu angaja femeile cu copii mici si altele.

Testarea pentru selectie

Testul este o proba definita, implicind o sarcind de executat, identicd pentru toti
subiectii examinati.

Testele de selectie pot fi de un mare folos, daca sunt utilizate teste validate si daca
sunt interpretate in mod corect. Trebuie sa se procedeze cu atentie pentru a se folosi teste
adecvate fiecarei functii, adicd acelea care pun in evidentd abilitatile specifice necesare
indeplinirii functiei pentru care se face selectia. Nu existd un test general valabil pentru toate
scopurile.

Literatura de specialitate oferda un numar mare de criterii de clasificare a testelor.
Astfel testele se pot clasifica in:

e ,creion-hartie” sau implementate pe aparate;
e individuale sau colective;
e cu timp limitat sau nelimitat;
e cu participarea voluntara a subiectului, sau fara ca el sa stie ca este testat;
e 1n situatii obisnuite sau in situatii limita;
e de performanta sau proiective.
O alta clasificare se refera la nivelul de adresare al testelor (tabelul nr. 2).

In procesul de selectie se folosesc cel mai des teste de abilitate si aptitudini, de
inteligenta si de personalitate.

Teste de abilitate si aptitudini Sint utilizate la evaluarea dexteritatii candidatilor (abilitatea de
a Invata, succesiunea de activitati necesare practicarii unei meserii etc.).

Teste de inteligenta_ permit masurarea cunostintelor generale si a capacitatii de
judecata. Se calculeaza coeficientul de inteligentd C.I. Un om informat intr-un anumit
invata si de a rezolva problemele si nu acumularea de cunostinte.

C.l.= varsta mintala / varsta cronologica
Testele generale de personalitate masoara caracteristicile personalitatii.




Tabelul nr. 2 Clasificarea testelor pentru selectia personalului

Tipuri de teste

Caracterizare

Teste bio-medicale si psiho-
fiziologice

Teste de aptitudini simple

Teste de Tndemanare

Teste de inteligenta si
perspicacitate

Teste de cunostinte generale si
grad de instruire

Teste de creativitate

Se refera la parametrii = §i
caracteristicile psihomotorice de
baza

Se refera la coordonarea miscarilor

Se refera la activitati deja insusite

Sunt cele mai dificile; pe baza lor
se stabileste coeficientul de
inteligenta

Se refera la cunostintele dintr-un
anumit domeniu

Sunt cele mai simple si nu cer decat

o cliberare a mintii de clisee, de
teama de ridicol sau de neobisnuit

Teste psihologice controversate. Unele tipuri de teste folosite in procesul de selectie,
cum ar fi testele pentru droguri si testele genetice, detectorul de minciuni si analiza
grafologicd, a generat nemulfumiri.

Detectorul de minciuni_ folosit pe scara larga pentru selectia personalului Th SUA,
inainte de anul 1989, mai ales in comertul cu amanuntul si In domeniul sanatatii, este acum
interzis prin lege.

Contraversata este si folosirea analizei grafologice pentru testarea personalului Tn
vederea selectiei. Ea consta in analiza scrisului unei persoane pentru a-i verifica
personalitatea. Modul cum un om pune punctul pe “I”, cum trage linia la “t”, cum inclina
literele spre dreapta sau spre stdnga, marimea literelor etc. ofera grafologilor indicii despre
personalitatea solicitantilor. Dezavantajul acestei metode constd in subiectivismul aprecierii
grafologului care interpreteaza scrisul. Folosirea acestui tip de test este mult contraversata,
mai ales pentru faptul c@ nu exista evaluari stiintifice oficiale de grafologie.

Metoda “centrului de evaluare” a fost aplicatd pentru prima data de firma
American Telephone and Telegraph, apoi de IBM si Kodak. Firmele care o aplica s-au unit
intr-o asociatie si realizeaza schimburi de experientd periodice. Prin aceastda metoda se
studiazd comportamentul candidatilor 1n situatii critice. Scenariul detaliat permite
candidatilor sd cunoascd, in mod continuu, atdt rezultatele proprii, cit si pe cele ale
concurentilor.

Pachetele de programe elaborate de catre specialisti permit evaluarea candidatilor
pentru fiecare tip de sarcind si aptitudine de conducere. Se pot evalua de ex. urmatoarele
aspecte: organizarea corespondentei, formularea unor documente in scris, redactarea unei
prelegeri, dezbaterile in grup, asumarea de rol, jocuri de management.



Organizarea corespondentei. Candidatii primesc circa 20 documente caracteristice
functiilor pentru care candideaza (rapoarte, reclamatii etc.). Intr-un timp determinat ei trebuie
sd organizeze i sd aprecieze continutul corespondentei, sd stabileasca o ierarhie dupa
importanta, sa prevada masuri si sd dea dispozifii pentru rezolvarea problemelor aparute.
Deciziile luate se vor sustine in convorbirea cu observatorul.

Formularea unor documente in scris. Candidatul primeste sarcina, ca pe baza unor
materiale informationale, sa conceapa un document in scris. De ex., raspunsul la reclamatia
unui client, luarea pozitiei fatd de un raport s.a. Timpul disponibil variazd in functie de
complexitatea problemei.

Redactarea unei prelegeri . Daca tema este libera, timpul alocat va fi mai mic; daca
este stabilita de observatori, timpul alocat este de 30min. Candidatului i se pun la dispozitie
informatiile necesare, iar prelegerea se sustine in faa observatorilor.

Dezbaterile Tn grup. In cadrul acestora se apreciazi modul in care candidatul
participa la dezbateri. Prin rotatie fiecare candidat conduce dezbaterea. Se apreciaza modul in
care candidatul conduce dezbaterea, antreneaza participantii si cum o incheie. In cazul in
care candidatul devine participant se urmareste modul in care isi sustine argumentele.

Asumarea de rol. Candidatul joaca rolul unui manager si, de regula, i se da sa
solutioneze o problema conflictuald. Dezbaterea se inregistreazd la camera video si se
evalueaza in grup.

Jocurile de management. Se utilizeaza in deosebi pentru managerii de varf. Jocul
incepe cu descrierea situatiei generale a unei intreprinderi. Descrierea se descompune pe
elemente si se evalueazad de catre candidat, acesta respectand unele reguli prestabilite.
Deciziile partiale influenteazd desfasurarea jocului, care poate fi asistat, uneori si de
calculator.

Interviul aprofundat de selectie

Prin interviul aprofundat de selectie trebuie sa se coreleze informatiile din cerere, din
rezultatele testarii si din referinte si sa se obtinad informatii pentru decizia de selectie, tinand
seama si de standardele functiei.

Exista trei tipuri de interviuri folosite In domeniul selectiei personalului, respectiv:

1. interviuri structurate;

2. interviuri non-directive (fara instructiuni);

3. interviuri stresante (sub presiune).

Interviul structurat foloseste un set de intrebari standardizate care sint puse
tuturor candidatilor pentru o anumita functie. Scopul unui astfel de interviu este de a se
obtine date similare de la toti candidatii pe baza unor intrebari standard, pentru ca evaluarea
sa se facd cit mai corect.

Interviul structurat este un chestionar oral. Este folosit in general pentru alegerea
initiald, cAnd numirul de candidati este mare. In cazul unui astfel de interviu se poate pune
intrebari suplimentare pani se obtine informatia doritd. Inci un avantaj - permite obtinerea
unor informatii similare despre fiecare candidat, ceea ce usureaza selectia.

Interviul non-directiv foloseste intrebari generale din care sint dezvoltate alte
intrebari. Persoana care conduce interviul pune intrebari generale pentru a stimula
intervievatul sa discute el /ea insdsi. Apoi el alege o idee din raspunsul candidatului pentru a
formula urmatoarea Intrebare. Dificultatea aplicarii acestui tip de interviu priveste nfelegerea
relatiilor functiei si posibilitatea obtinerii unor date comparabile pentru toti candidatii. Aceste
interviuri sint semiorganizate, rezultind o combinatie de intrebari generale si specifice care
nu sint puse ntr-o ordine anume, prestabilita.

Interviul stresant (sub presiune) este un tip special de interviu, cu scopul de a
produce neliniste, ingrijorare si o presiune asupra candidatului, pentru a vedea modul cum el



reactioneaza. Intr-un astfel de interviu persoana care conduce interviul ia o atitudine agresiva
sau chiar insultatoare. O asemenea abordare este considerata utila in cazul functiilor in care
se vor putea Intdlni situatii cu un inalt grad de stres. Interviul stresant este o abordare cu un
grad inalt de risc. El poate genera cu usurintd o imagine foarte proasta asupra celui ce
conduce interviul si asupra patronului (organizatiei) si poate provoca rezistentd din partea

candidatului asupra functiei oferite.

Caracteristica tipurilor de interviuri aprofundat, prezentate anterior, sunt sintetizate in

tabelul nr. 3.

Tabelul nr. 3 Tipuri de interviuri pentru selectia resurselor umane

Tipuri de interviu

Caracteristici

Interviu structurat

- Foloseste intrebari standard: "cine sunteti dvs.
d-le X ?"; "care va sunt punctele forte ?" etc.

- intrebarile pot fi stabilite anticipat

- Se aseamana cu un chestionar oral

- Este foarte utilizat in selectia initiala, cand
exista un numar mare de solicitanti

- Intrebarile nu sunt rigide; se pot pune intrebari
suplimentare pana se obtine informatia dorita

- Este mai exact si mai valid decat alte interviuri

- Permite obtinerea unor informatii similare
despre fiecare candidat, ceea ce usureaza
selectia

Interviu fara instructiuni

- Este folosit in consultatiile psihologice si in
selectie

- Se pun intrebari generale care sa-1 determine pe
solicitant sa vorbeasca despre sine

- Este mai dificil ca intrebarile adresate sa aiba
legatura cu serviciul

- intrebarile sunt o combinatie de intrebari
generale si specifice, neadresate intr-o anumita
ordine

- Are o mai mare tenta subiectiva

Interviu sub presiune

- Are drept scop cercetarea reactiilor in conditiile
exercitarii unei presiuni psihice

- Cel care conduce interviul adopta o atitudine
foarte agresiva pentru a urmari reactia candida-
tului

- Se recomanda pentru posturi in care solicitantul
lucreaza sub stress

- Poate genera o impresie foarte proasta despre
cel care conduce interviul si despre organizatie.




Tehnicile de chestionare

Tehnicile de chestionare folosite in desfasurarea interviului pot afecta semnificativ
continutul si calitatea informatiilor obtinute. Tehnicile bune de interviu depind de folosirea de
intrebari, la care nu se poate raspunde cu da sau nu. Intrebari cum sant: cine, ce ,de ce , unde,
cand, cum, care determind raspunsuri mai lungi, mai pline de informatii sint bune pentru a
incepe chestionarea. De ex., unele intrebari ce ar putea fi utilizate intr-un interviu:

- Ce puteti oferi firmei noastre ?;
- Care va sint punctele forte ... slabe ?;
- Vorbiti-ne despre unul din esecurile D-std;
- Prezentati-ne una din realizarile D-sta.
intrebiri ce trebuie evitate in timpul unui interviu
1. Intrebarile care rar produc un rdspuns adevdrat. De ex., “Cum te-ai inteles cu colegii,
superiorii?”
2. Intrebari conducdtoare, acelea la care raspunsul este sugerat clar din modul cum sint
puse: ’Va place sa colaborati cu colegii, nu-i aga?”
3. Intrebari ilegale, sunt acelea care implica rasa, credinta, nationalitatea, starea civila,
numarul de copii.
4. Intrebdri la care intervievatorul are raspunsuri in formularul de cerere.
Intrebdri care nu sunt in legdturd cu functia (vreme, sport, politica).
Tn timpul interviului conducitorul trebuie si evite aprecieri ca: incuviintare,
intreruperi, remarcari cauzale, ecouri la raspunsurile candidatului, etc.
Erori care pot aparea in desfasurarea interviului

Multi dintre cei care intervieveaza au impresia ca pot alege cel mai bun candidat
numai pe baza de intuitie, dar acest lucru este infirmat de practica.

Frecvent intalnita la cei care iau interviuri este eroarea generatd de judecitile pripite
(premature). Adesea examinatorul isi formeaza o prima impresie despre candidat pe baza
unor aspecte subiective in functie de cum intra in sald, cum este imbracat, cum saluta, etc.,
consumandu-si tot timpul interviului pentru a-gi confirma prima sa impresie, ludnd o decizie
din primele minute ale discutiei, care ar putea fi gresita.

Prejudecati. Se apreciazd ca cei care realizeaza interviul tind sa selecteze persoanele
pe care le percep ca fiindu-le asemanatori, care poate fi din punct de vedere al varstei, rasei,
sexului, experienta anterioard de munca s.a. Din aceste conditii poate fi selectat un candidat
care nu corespunde standardelor sau invers sa fie respins un candidat care corespunde,
tocmai datorita prejudecatilor.

Zgomotul cultural. Conducatorul interviului trebuie sd fie capabil sa identifice
“zgomotele culturale”, adica raspunsurile considerate de candidat a fi social acceptabile mai
mult decat faptele insdsi. Candidatul doreste sd obtina o functie si el stie ca pentru a o obtine
trebuie sa treacd un interviu si cd daca va divulga unele fapte inacceptabile despre el, ar putea
fi respins. Ca urmare el va incerca sa dea raspunsuri acceptabile, dar nu foarte relevante.

o

Verificarea referintelor
Verificarea referintelor poate avea loc fie inainte, fie dupa interviul aprofundat de
selectie. Ea necesita timp si cheltuieli banesti, dar este in general considerata ca fiind utila.
Verificarea referintelor se referd la datele inscrise in CV, in formularul de angajare sau
declarate in timpul interviului. Poate fi socant faptul ca nu se are in vedere bunatatea si
onestitatea oamenilor, dar cercetdrile estimeaza cd aproximativ 30% din CV contin cel putin
un neadevar sau o prezentare deformatd a realitatii. Pentru a preveni asemenea situatii este



indicat si util a face verificarea de fond asupra realitatii si corectitudinii datelor prezentate de
candidat.

Tipuri de referinte

Pentru verificarea unor aspecte privind candidatii pentru o anumitd functie se pot
folosi diferite tipuri de referinte, printre care: din perioada instruirii, de la scoald sau
universitate, de la locul de munca anterior, financiare, sanctiuni legale inregistrate (referitoare
la respectarea legilor), personale.

Este de preferat ca accentul sd se puna pe recomandarile de la locurile de munca
anterioare. Daca organizatia isi permite, poate trimite un reprezentant pentru a culege sau
verifica informatiile despre solicitant.

Unele recomandari cu privire la modul de acordare a unor referinte si informatii
despre unii angajafti:

- nu se dau informatii voluntare. Se raspunde numai la solicitari si cerinte ale unor
organizatii sau institutii, verificand in prealabil validitatea solicitarii;

- incredinta-ti informatiile numai persoanelor abilitate ( care au un interes specific)

n acest sens;

- se va preciza in mesaj ca informatiile date sint confidentiale si trebuie tratate ca atare;

- se vor da date referitoare la functie si rezultatele in munca;

- toate informatiile trebuie sa fie documentate;

- se vor preciza clar expunerile subiective bazate pe opinii si sentimente personale;

- nu se va raspunde la intrebari capcana, ca de exemplu: ”Ati vrea sa reangajati aceasta
persoana?”’;

- cand se face o expunere negativd sau potential negativa, se vor mentiona motivele sau
incidentele care au condus la asemenea opinie.

Neglijarea verificarii referintelor la angajare poate avea drept consecinte unele
costuri, precum si posibilitatea angajarii unor persoane care nu indeplinesc conditiile
necesare, de exemplu, persoane cu antecedente penale, cu abateri disciplinare s.a.

Metode de verificare a referintelor:

Referintele despre persoanele supuse selectiei se pot obtine in modalitati diferite,
respectiv prin convorbiri directe sau telefonice, sau referinte scrise.

Prin convorbiri telefonice - de regula — se solicita relatii pentru verificarea unor
informatii date de candidati privind evolutia salariului, responsabilitdti avute, prezenta si
disciplina, motivele plecarii de la functia anterioara, maniera de lucru cu superiorii si
subordonatii.

Pentru referinte scrise, unele organizatii folosesc formulare tipizate, care contin
anumite relatii despre solicitanti. Pentru verificarea directd este necesara deplasarea unei
persoane pentru a culege informatiile necesare.

Dupa verificarea referintelor unii candidati care nu corespund cerintelor pot fi
respingi.

Examenul medical. Oferirea functiei.

Examenul medical este indicat a fi cerut — printre alte conditii — fiecarui candidat la
ocuparea unei functii intr-o organizatie. Examenul medical este necesar, atat pentru a verifica
starea generald a sanatatii, cit §i pentru anumite capacitifi si aptitudini psihice si fizice
speciale ale fiecarui candidat la ocuparea unui post. In multe tiri, in cadrul acestui control, se
efectueaza atat testarea pentru droguri, cit si testarea genetica. Rezultatul controlului medical
influenteaza decisiv angajarea solicitantului.

Oferirea functiei



La incheierea procesului de selectie pot sd apara trei situatii. Numarul celor selectati
s fie mai mic (1) sau egal (2) cu numarul de posturi disponibile. In aceste cazuri cei selectati
pot fi incadrati pe posturile corespunzatoare.

A treia situatie poate fi atunci cand cei selectati — posibil a fi incadrafi — sa fie mai
mare decit numarul posturilor disponibile. In aceasta situatie apare necesitatea de a stabili si
incadra numai o parte din candidati in limita posturilor disponibile. Aceastda ultima decizie
revine managerilor care au competenta de Incadrare in functie.

2. Evaluarea recrutarii si selectiei personalului

La incheierea procesului de recrutare si selectie este important a se face o evaluare a
eforturilor facute si de a identifica efectele si eficienta timpului si a banilor cheltuiti. In acest
sens se analizeaza diferite laturi exprimate sub forma unor indici si indicatori.

- Numarul de solicitanti / candidati. Obiectivul uni program bun de recrutare si selectie

este de a genera sau asigura un numar cit mai mare de candidati, din care sa se poata selecta

ceil mai potriviti functiilor disponibile. De asemenea este important ca functiile vacante sa fie

ocupate.

- Calitatea candidatilor. In afard de calitate este necesar a analiza in ce masurd
candidatii sint calificati in concordanta cu cerintele posturilor vacante.

- Costul pe un solicitant / candidat angajat. Costul variaza in functie de pozitia
posturilor, fiind necesar a se cunoaste cit costa ocuparea unui post vacant.

- Rata selectiei, reprezintd procentul persoanelor angajate dintr-un numdr dat de
candidati stabilita pe baza relatiei:

Nr. angajati
Rs= *100
Nr. candidati

- Rata recrutarii. Se calculeaza pentru fiecare etapa a procesului de recrutare si
selectie. Si este inversa ratei selectiei.

Nr.candidati
Rr= *100

Nr. angajati

- Timpul consumat pentru angajare, este durata de timp intre momentul primului contact
de angajare si cel al angajarii. Un asemenea indicator este util, deoarece rapiditatea
recrutdrii i a selectiei poate fi diferita in raport cu anumite surse i categorii de persoane.

- Durate medie de serviciu, (de la incadrare pina la parasirea intreprinderi) reflecta gradul
de satisfactie sau de insatisfactie generat in mare parte da calitatea recrutarii, respectiv de
metodele practicate de recrutori.

- Evaluarea calitatii recrutorilor dupa calitatea profesionala a salariatilor recrutati si dupa
duratele medii de serviciu ale acestora in Tntreprindere.

Inabilitatea de a atrage un numar suficient sau categorii potrivite de solicitanti poate fi
costisitoare. De exemplu, o crestere a numarului de salariati incepatori (aflati la inceputul
carierei) poate antrena costuri suplimentare legate de pregatirea si adaptarea lor la conditiile
din organizatie, precum si la alte cheltuieli.

O analizd a raportului cost — beneficiu poate oferi informatii utile pentru evaluarea
procesului si surselor de recrutare a personalului. Cand se face o astfel de analiza, costurile
includ atat costuri directe (anunturi, salariile celor ce participa la recrutare si selectie, taxe de
publicitate, deplasari, convorbiri telefonice, s.a.), cat si costuri indirecte (implicarea
managerilor, relatii publice, imaginea firmei, s.a.).



