Politici si strategii in managementul resurselor umane
Importanta departamentului de recrutare intr-o organizatie

Madalina Mazare

Facultatea de Management — Marketing, Universitatea Romano-Americana, Bucuresti,

Romania

Introducere

in lucrarea Importanta departamentului de recrutare intr-o organizatie se analizeaza
responsabilititile departamentului de recrutare si activitatile de interactiune cu candidatii. Tn
cadrul interviurilor de angajare, accentul este pus, de cele mai multe ori, pe testarea
candidatului prin diferitele intrebari adresate si analizarea raspunsurilor, urmata de un raspuns
pozitiv sau negativ in ceea ce priveste urmatoarele etape. Insa in aceasta lucrare se va
evidentia evaluarea companiei pe baza interactiunii cu persoana de recrutare, candidatii
formandu-si o imagine despre organizatie pe baza interactiunii directe cu persoana din

departamentul de resurse umane.

”Angajatii reprezinta unul dintre cele mai importante resurse ale unei organizatii, iar recrutarea
si selectia acestora necesita timp si efort. Pe langa costul de publicitate si recrutare, valoarea
reprezentatd de selectarea angajatului potrivit pentru pozitie se regaseste in performanta,
moralul si productivitatea crescutd a echipei” [1]. Un proces de recrutare bine planificat
determina selectarea persoanei potrivite. Astfel, recrutorii joaca un rol principal in conturarea
imaginii organizatiei in mediul extern avand in vedere interactiunea acestora directa cu
persoane din exteriorul companiei. Fiecare interactiune cu candidatii trebuie sa fie in
concordanta cu politicile organizatiei si cu imaginea pe care aceasta vrea sa o aiba, iar pentru
asta departamentul de recrutare are nevoie de strategii, de noi parametri pentru
managementul performantei si de un proces clar pentru dezvoltarea resurselor umane. Se
doreste evidentierea faptului ca decizia de colaborare profesionala este de ambele parti, atat
a organizatiei cat si a candidatului, iar organizatiile competitive nu ar trebui sa omita acest
aspect. ”In procesul de angajare se intampla lucruri care nu sunt nici o cauza, nici un efect al
managementului de resurse umane, dar care ar putea avea un anumit impact asupra

acesteia” [2].
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Strategii de departamentul de recrutare

Strategia pentru departamentul de recrutare poate fi construitda pe baza urmatoarelor
competente: "proactivitate si eficientd, managementul personalului si leadership, competenta
profesionald, invatare continua, gandire si ingeniozitate aplicata. Este necesara existenta unei
mentalitati pozitive si dorinta de a gasi modalitati de ocolire a obstacolelor si de a exploata
toate resursele disponibile pentru realizarea obiectivelor. Motivarea celorlalti catre atingerea
obiectivelor comune, nu se realizeaza prin aplicarea autoritatii formale, ci mai degraba prin
modelarea personala a rolului, stabilirea credibilitatii profesionale si crearea increderii
reciproce” [3]. Angajamentul fatd de imbunatatirea si schimbarea continua prin aplicarea
tehnicilor de invatare autogestionate, completate, acolo unde este cazul, de expunerea

deliberata planificata la surse externe de invatare este una dintre resursele cele mai puternice.

Experienta manageriala arata ca pot fi comise greseli in timpul interviului de angajare sau in
timpul negocierii initiale dintre angajatori si candidati, din cauza numeroaselor circumstante
care pot modifica valoarea raportului de munca pentru fiecare dintre cele doua parti.” Ambele
parti trebuie sa incerce permanent sa se pregateasca in avans pentru procesele de recrutare
si selectie. Prin urmare, recrutarea personalului este un proces de comunicare bidirectionala
intre diverse organizatii si persoane, in care atat organizatile, cat si candidatii transmit
semnale privind relatia de munca pentru a se analiza interesele celor doua parti” [4].
Organizatia doreste sa transmitd semnale cu privire la imaginea sau reputatia sa, filozofia si
politicile de resurse umane, sugerand astfel oportunitatile pe care le ofera si in acelasi timp
doreste sa primeasca semnale de la candidati care sa 1i permita sa faca o evaluare realista a

potentialului lor.

Persoana care se ocupa de recrutare poate fi considerata cartea de vizitd a organizatiei. In
contextul actual in care exista probleme pentru gasirea specialistilor in anumite domenii,
organizatiile trebuie sa fie competitive din toate punctele de vedere si sa isi arate atuurile inca
de la prima interactiune. In primul rand este necesara distinctia dintre recrutare si selectie.
Recrutarea insumeaza toate activitatile pe care o organizatie le face cu scopul de a atrage
candidati pentru a indeplini obiectivele generale ale organizatiei. "Sarcina principala a
procesului de recrutare este asigurarea unui numar suficient de candidati care sa garanteze
faptul ca se vor gasi oameni care au calitatile cautate pentru acel rol” [5]. Selectia este

procesul prin care un candidat este ales pentru locul de munca vacant.
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Un candidat bun pentru un anumit post poate refuza sa mearga mai departe cu procesul de
selectie daca experienta lui cu persoana de recrutare nu a fost una pozitiva. De aici rezulta ca
organizatia pierde bani din cauza departamentului de recrutare: se pierde un candidat bun, se
consuma mai mult timp pentru gasirea unei alte persoane potrivite, volumul de munca creste,
iar rezultatele apar mai greu, ceea ce duce si la angajarea mai multor persoane in

departamentul de recrutare, de unde rezulta scaderea profitabilitatii departamentului.

Lucruri pe care recrutorul le poate face care pot determina ca un candidat bun sa renunte sa

continue cu procesul de selectie:

- Nnu comunica corespunzator in emailuri;

- nu vorbeste corespunzator la prima discutie telefonica;

- nu respecta data si ora programata pentru interviu;

- nu arata ca stie foarte bine ce presupune locul de munca vizat;
- nu cunoaste departamentul pentru care se face angajarea;

- nu pune Intrebarile corespunzatoare acelui tip de loc de munca;
- pune accentul pe lucruri neimportante pentru respectiva pozitie;
- pune doar intrebari, fara sa doreasca sa raspunda la nelamuririle candidatului;
- raspunde superficial la intrebarile adresate de catre candidat;

- nu are o atitudine potrivita;

- grabeste candidatul;

- testele utilizate nu sunt relevante pentru acel loc de munca;

- nu ofera feedback-ul promis.

- nu respecta data si ora programata pentru interviu;

“Scopul procesului de recrutare si selectie este acela de a obfine la un cost minim necesarul
de resurse umane (in termeni de numar si calitate) al companiei respective” [6]. Primul interviu
este definitoriu atat pentru organizatie cat si pentru candidat, pentru ca fiecare in parte alege
daca sa mearga sau nu mai departe cu procesul de selectie. Asa ca un bun recrutor trebuie
sa fie foarte pregatit si disponibil sa raspunda intrebarilor venite din partea candidatului, pentru

ca si acesta la randul lui analizeaza daca organizatia, departamentul si jobul sunt potrivite
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pentru el. Decizia este de ambele parti, astfel ca trebuie acordat timp pentru intrebari din

ambele directii.

O alta tendinta este schimbarea prioritatilor candidatilor in ceea ce priveste locurile de munca
si organizatiile. "Principalele elemente pentru un angajat cu privire la locul de munca au fost
urmatoarele: locatia de lucru (47%), dreptul la concediu (43%), munca flexibila si bonusurile
(39%), cultura si mediul companiei (38%). Un sondaj global a confirmat ca aranjamentele
flexibile de lucru au fost mai apreciate de catre angajatii din toate tarile, mai mult decét alte

beneficii, cum ar fi bonusurile, formarea si dezvoltarea” [7].

Managementul performantei in cazul recrutorilor

Pe langa alte criterii, persoanele de recrutare sunt evaluate si dupa numarul de candidati
intervievati si numarul de candidati contactati, iar de aici apar o parte din problemele din
procesul de selectie. Recrutorul contacteaza cat mai multe persoane pentru interviu pentru a-
si indeplini metricii de evaluare a performantei, uneori chiar persoane care nu corespund
cerintelor din fisa postului. in aceasta situatie angajatul nu performeaza in niciun fel, din contra
creeaza o imagine negativd companiei. In acest caz, in loc sa ajute la aducerea resurselor

financiare in organizatie, le iroseste.

Noi metrici de evaluare a performantei pentru persoanele de recrutare din organizatiile

competitive:
+ analiza aleatorie a unor emailuri trimise catre candidati;
% analiza aleatorie a unor conversatii telefonice cu candidatii;

+ testarea cunostintelor la 3-6 luni despre departamente, procese, cultura organizationala,

etc;

% verificarea aleatorie a unei liste de candidati contactati pentru un anumit loc de munca

pentru a vedea daca selectia s-a facut corect;
% feedback de la candidati, atat candidati selectati cat si candidati neselectatj;
+ feedback de la colegi si de la managerul direct;

+ proactivitate, disponibilitate si lucrul Tn echipa.
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”Analizadnd modul de evaluare a performantelor personalului in diferite organizatii, ajungem la
concluzia ca nu exista o procedura ideala, metodele si tehnicile utilizate depinzand de istoria
si cultura organizatiei, marimea, domeniul de activitate, orientarea strategica, metodele

folosite pentru angajarea, salarizarea si promovarea personalului” [8].

Dezvoltarea resurselor umane in departamentul de recrutare

Aplicata eficient, “dezvoltarea resurselor umane este o modalitate cheie de a atrage si retine
talentul in organizatie” [9]. O fortd de munca foarte pregatita are performante mai bune, iar
atunci cand angajatii exceleaza, afacerea are rezultate bune. Ca atare, dezvoltarea resurselor

umane asigura si eficienta imbunatatita a unei organizatii, ajutadnd-o sa-si atinga obiectivele.

Organizatiile competitive trebuie sa investeasca mai mult in departamentul de recrutare pentru
a avea rezultatele dorite. Toti recrutorii trebuie sa fie pregatiti pentru munca lor in functie de
dorintele si cultura organizationala. Pregatirea recrutorilor trebuie sa fie impartita pe mai multe

parti:
e comunicare scrisa si verbala;
¢ procesul de recrutare si selectia candidatilor;

e detalii despre companie, departamente, fisa postului, date despre locurile de munca din

companie;

e cooperare cu celelalte departamente ale organizatiei pentru a avea toate informatiile

necesare in procesul de recrutare si selectie;
e cultura organizationalg;
e posibile ntrebari ale candidatilor;
e crearea intrebarilor potrivite pentru fiecare domeniu in parte;

e crearea testelor relevante pentru fiecare domeniu in parte cu ajutorul departamentelor in

cauza;

e concepte de psihologie pentru evaluarea comunicarii non-verbale.
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Recrutorii trebuie sa fie notificati inca de la inceputul carierei lor de rolul pe care il au in cadrul
organizatiei, de responsabilitatile si indatoririle lor, de modalitatea in care se lucreaza in cadrul
organizatiei si de tipul evaluarii performantelor. Ei trebuie sa fie instruiti permanent, avandu-
se in vedere nevoile acestora precum si mediul extern al organizatiei. Dezvoltarea resurselor
umane se poate face prin urmatoarele activitati: coaching, mentoring, training on the job,
training at the job, shadowing, workshop, educatie la distanta, cursuri in cadrul organizatiei
sau Tn afara organizatiei, rotatia posturilor. Trainingurile cele mai bune sunt cele in care fiecare
persoana participa in mod activ, se poate face schimb de roluri, precum si prezentarea unui

anumit concept celorlalti colegi de catre fiecare individ in parte.

Studiu de caz

O companie multinationala cauta un candidat pentru pozitia de Manager operational, in cadrul

departamentului financiar. Cerintele obligatorii din fisa postului sunt urmatoarele:
- Experienta in domeniul financiar de cel putin 3 ani

- Experienta de manager de cel putin 2 ani

- Studii superioare in domeniul economic

- Limba engleza la nivel avansat

- Abilitati de comunicare, organizare

- Experienta de lucru cu programe de tip ERP, Excel, SAP si Project Management

in exemplul de mai jos vom avea doi candidati diferiti: A si B, precum si doua persoane de
recrutare diferite X si Y. Se vor analiza actiunile recrutorilor si sublinia aspectele pozitive si

cele negative.

Candidati: A+ B

Recrutori: X +Y

Detaliile principale din CV-ul candidatului A:
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- Experienta in domeniul financiar de 4 ani;
- Experienta in procesare de date;
- SAP + Excel;

- Limba engleza la nivel avansat.

Candidatul A nu indeplineste conditiile obligatorii din fisa postului, nu are experienta necesara
in domeniu, insa a fost contactat de catre persoana de recrutari X. Candidatul A are experienta
profesionala in departamentul financiar in domeniul de procesare date, insa este contactat
pentru o pozitie de management fara sa se tina cont de detaliile din CV. De aici se poate
presupune faptul cd angajatul X nu si-a indeplinit responsabilitatile locului de munca: nu a
verificat CV-ul, nu a facut trierea corectd, a contactat candidatul desi nu indeplineste cerintele
obligatorii. Acest fapt produce inconveniente atat candidatului cat si organizatiei, pentru ca se

pierd resurse de ambele parti.

Detaliile principale din CV-ul candidatului B:

- Experienta in domeniul financiar de 4 ani;

- Experienta de manager de 3 ani;

- Studii superioare de masterat in domeniul economic;
- Limba engleza este materna;

- Experienta cu diverse programe ERP, Oracle, Microsoft Office, Trello si certificari.

56 x Studii si Cercetéri Academice, 4 (2022)




Exemplu negativ Exemplu pozitiv
Prima interactiune Prima interactiune
Recrutorul trimite primul email cu | Recrutorul trimite primul email cu
privire la stabilirea primului privire la stabilirea primului
interviu telefonic. interviu telefonic.
e emailul are greseli v emailul este scurt, concis,
gramaticale si de scriere, v' mesajul este clar formulat,
e mesajul nu este usor de fara greseli gramaticale si de
inteles, scriere,
e stabileste ora interviului v solicita confirmarea
fara sa se consulte cu disponibilitatii candidatului
candidatul. pentru interviu
Primul interviu telefonic Primul interviu telefonic
e recrutorul nu se prezinta, v' recrutorul se prezinta
e nu prezinta compania v prezinta compania
e nu descrie fisa postului v descrie in linii mari fisa
postului
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