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Abstract

Recrutarea si selectia resurselor umane prin intermediul social media reprezintd un trend natural §i necesar.

Prezenta lucrare isi propune sa evidentieze aspecte ale impactului , erei digitale” asupra procesului de
recrutare, aratdnd eficienta recrutarii prin intermediul canalelor online.

Avand la baza o analiza a perceptiei actuale a candidatilor asupra sustinerii interviurilor de recrutare in forma
traditionald/clasica (fata in fata) sau digitala (interviu telefonic, video interviu etc.) studiul realizat permite
identificarea celor mai frecvent utilizate platforme online dedicate recrutarii.

Aceasta cercetare ce are ca fundament cdteva experiente trdite de candidati —ce au mai participat la interviuri
’digitale’aplicand prin intermediul platformelor online, vine sa demonstreze o data in plus ca orice lucru nou- in
cazul nostru digitalizarea proceselor de HR, necesitia o perioada de adaptare din partea tuturor celor implicati,
respectiv: organizatie, manageri sau aplicanfi.

Cuvinte cheie: recrutare online, resurse umane, digitalizare

JEL: M10, M12, M16

1. Introducere

De cand au prins contur platformele online, mesajele angajatorilor au ajuns mai usor,cu o
viteza mai maresi mult sub costurile anterioare,la tot mai multe persoane interesate. In urma analizei
celor mai recente informatii colectate din mediul online, se discuta despre situatiile ce le
intalnesccompaniile in recrutarea, selectia, cooptareasiretentiacelor mai potriviticandidati care sa
performeze si sa aduca plus valoare la nivel de individ siorganizatie.

Angajatorul anului 2019 trebuie sa detind competente si abilitati ce tin de un nou
comportament social, metodologii de aplicare a noilor tehnologii in zona de resurse umane (ce nu
erau neaparat necesare pana acum). In acest moment recrutorii au nevoie sa inovezepractici de
recrutare siselectie care sa-1 poatd atrage pe cel mai potriviti dintre candidati.

Studii facute si promovate in ultimii ani ne arata cd recrutarea s-a mutat de mult in zona
online (pe internet) si tot mai mult se discuta de verificarea candidatilor in mediul onlinede cétre
companii chiar Tnaintea recrutdrii efective -pe diferite site-uri (LinkedIn, Facebook, Instagram sau
alte site-uri de specialitate). Procesele de HR evolueaza rapid: tot mai multe companii specializate
ofera soft-uri tip “roboti” (RPA - Robotic Process Automation) ce pot analiza diferite date despre
candidatul online sau analizeazd comportamentul candidatului din timpul interviului etc.
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Al-ul, cunoscut in sens larg ca ,,inteligenta artificiala” se dovedestea fi eficienta in utilizarea
la nivelul procesului de recrutare si selectie, Insa trebuie sa fie de la sine inteles ca niciodatd nu este
anulatd componenta umana, importanta rolului ,,uman” nu se diminueaza, ci se repozitioneaza si se
adapteaza la noile trenduri din piata.

Daca recrutarea in stil traditional era considerata pana ieri solutia optima, acum nu mai putem
sustine aceasta afirmatie avand in vedere impactul adus de noile tehnologii care simplifica atat
identificarea posturilor vacante din perspectiva candidatului—folosind un simplu dispozitiv tip
laptop, tableta si chiar telefon, o conexiune la internet si utilizdnd in orice moment platformele de
recrutare online, cat si gasirea de catre angajator a potentialului candidat prin simpla postare a unui
simplu anunt -salvand timp si cu impact redus asupra bugetului companiei.

2. Era digitala” si impactul digitalizarii in procesul de recrutare

Avand in vedere ca suntem prezenti in era digitala, cele mai folosite canale de recrutare se afla
in zona online — zona de social media, insa si cele utilizate in procesul clasic de recrutare nu au fost
abandonate. Procesele de HR unde interventia digitalului aduce plus valoare imediata sunt legate de
aplicatii web sau chiar mobile, care pot prelua o multitudine de informatii, oferind posibilitatea
recrutorilor sa se ocupe de procese cu un grad de complexitate mult mai mare. Aplicatiile de acest tip
pot trata programarea candidatilor pentru interviuri sau pot gestiona interviurile telefonice, pot genera
adrese online pentru confirmarea participdrii la interviu sau chiar remite automat o oferta sau scrisoare
de acceptare. Probabil multe procese de tip administrativ vor fi gestionate de roboti, recrutorii putand
astfel utiliza mult mai bine timpul petrecut efectiv cu candidatii lor sau incercand sa se specializeze pe
zona comportamentala sau psihologica. Recrutarea digitala se va dezvolta constant in viitor §i cu
siguranta implicarea inteligentei artificiale in acest proces va atrage de la sine aspecte mai complexe:
fluxuri de date mult mai bine analizate astfel incat compania sa faciliteze angajarea salariatului optim
in mult mai multe cazuri decat pana acum.

Pentru companie, prezenta inteligentei artificiale se prezinta ca o mare realizare, lucru ce nu
este asumat in acelasi mod de catre candidati sau salariati, care isi imagineaza scenarii pesimiste
potrivit cdrora posturile lor vor fidesfiintate. Trebuie ca toti sa intelegem ca ,totul se transforma” —
daca astazi dispare o activitate in forma cunoscuta de noi acum, in acelasi timp se creeaza o alta
noua, ce defineste viitorul. Bineinteles ca exista si aspecte negative ale digitalizarii, unul dintre ele
este dat de faptul ca cele mai multe companii nu au, la nivel de top management ,,expertiza in a
dezvolta un model digital de afacere”[5] si din pacate se preiau tot felul de solutii implementate de
altii fara a se analiza daca o astfel de solutie digitala se potriveste culturii companiei respective.

e Recrutarea prin Social Media (RSM)

Potrivit lui Safko si Brake [6], social media reprezintd utilizarea de medii de conversatii
bazate pe web (aplicatii care fac posibild crearea si transmiterea de continut in format de cuvinte,
imagini, videoclipuri si audio) intre comunitatile de persoane care se intilnesc Tn mediul online
pentru a impartasi informatii.

Kaplan si Haenlein [3] definesc social media drept ,,un grup de aplicatii bazate pe Internet
care se bazeaza pe bazele ideologice si tehnologice ale Web 2.0 si care permit crearea si schimbul
de continut generat de utilizatori”; un astfel de set de aplicatii sunt site-urile de socializare sau
retelele sociale (din engleza social networking sites).

Retelele sociale sunt definite de Boyd si Ellison[1] ca ,,servicii bazate pe web care permit
indivizilor sa isi construiasca un profil public sau semi-public Intr-un sistem limitat, sa articuleze o
listd a altor utilizatori cu care Tmpartasesc o conexiune, $i sa vizualizeze si traverseze lista lor de
conexiuni si a altora in interiorul sistemului”.
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Initial retelele sociale au fost concepute pentru a socializa cu prietenii si familia, insa cu timpul
aceste retele au devenit un instrument profesional important, in special in domeniul recrutarii.

Odata cu cresterea numarului de utilizatori pe retelele sociale, folosirea canalelor social media
in recrutare a fost luata in calcul si de catre organizatii care au vazut potentialul acestor canale prin
a atrage nu numai candidati potentiali de lucru, ci si candidatii pasivi $i semi-pasivi.

Existd dovezi ca recrutorii $i organizatiile isi dau seama ca mai multi i mai buni candidati ar
putea fi descoperiti si abordati mai rapid si cu costuri mai mici prin utilizarea retelelor sociale,
comparativ cu metodele traditionale de recrutare. Prin urmare, nu este surprinzator faptul ca
recrutorii §i organizatiile considerd retelele sociale ca instrumente atractive de recrutare, care le
oferd un avantaj competitiv in atingerea obiectivelor de recrutare propuse.

o Platforme de recrutare on line, liant intre angajator si candidat. Cele mai cunoscute retele
sociale

LinkedIn- un site de socializare in domeniul afacerilor utilizat pentru crearea de retele
profesionale.

Cea mai mare retea profesionala din lume, cu miliarde de membrii ce Tmpartasesc realizari
profesionale si povesti focusate pe cariera, LinkedIn este un instrument fantastic dedicat recrutarii
online. Fiind un real sprijin pentru recrutor dar si pentru candidat, LinkedIn are avantajul de a
construi o retea de cunostinte profesionale de dimensiuni mari §i extrem de variata pentru a urmari
diferite companii si a gési locuri de munca, persoane si oportunititi de afaceri.

Blog - site de discutii sau de informare publicat pe internet care constd din intrari(,,mesaje”)
afisate In ordine inversa cronologicd, adicd cea mai recentd postare apare pe primul loc. Pana in
2009, blogurile reprezentau, de obicei, lucrarile unei singure persoane, ocazional a unui grup mic,
care de multe ori acopera un singur subiect. Mai recent s-au dezvoltat ,,bloguri cu mai multi autori”,
cu posturi scrise de un numar mare de autori si editate profesional. Blogurile constau din intrari
regulate de comentarii si descrieri de evenimente (blogging).

Facebook - serviciu de retea sociald in care utilizatorii creeaza profiluri personale,adauga alti
utilizatori ca prieteni si socializeaza intre ei, inclusiv primesc notificari automate atunci cand acestia
isi actualizeaza propriul profil. Facebook este un instrument valoros pentru construirea de relatii
profesionale si in special pentru recrutarea de personal, ca urmare a potentialului mare de tinere
talente si multitudinii de aplicatii de recrutare dezvoltate.

Instagram - serviciu online de photo-sharing, video-sharing si retea sociald care
oferautilizatorilor posibilitatea sd Incarce poze si video-uri, sd le aplice filtre digitale, si sa le
distribuie pe o varietate de retele sociale. Instagram este una dintre cele mai utilizate retele sociale
in comunicarea companiilor cu consumatorii.

Google+ este o retea de socializare dezvoltatd de compania americand Google. Google+ poate
reprezenta o optiune eficientd in recrutarea de personal, deoarece combina functiile de baza
caracteristice retelelor Facebook si Twitter. Google+ a fost intre timp inchisd de Google nefiind
considerata a atinge obiectivele propuse initial.

YouTube - un site web (detinut de Google) de partajare a videoclipurilor, pe careutilizatorii
pot incérca, distribui si vizualiza videoclipuri. Organizatiile folosesc din ce in ce mai mult YouTube
ca modalitate de a face schimb de informatii cu privire la compania lor si la posturile vacante ale
acesteia cu potentialii solicitanti. Potentialii clienti sunt atrasi de aceastd forma de media, deoarece
mesajul este unul dinamic si captivant.

Utilizarea noilor tehnologii in favoarea recrutorilor — mai ales in procesul de intervievare
online (fie el audio, video etc.) astfel incat sa maximizeze succesul in gasirea celor mai potriviti
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candidati, devine astfel o normalitate pentru acele companii care Inteleg importanta prezentei lor pe
retelele sociale.

In Roménia, principalele site-uri dedicate recrutarii ( ex.BestJobs, Ejobs, Hipo etc) sunt
platforme dedicate 100% acestui tip de activitatesi au ca scop crearea unei baze de date cat mai
complete pentru tot ce Inseamnd zona de recrutare: atat din perspectiva angajatorului cat si a
candidatului. Sunt utilizate tocmai pentru ca proceseaza date din zona mai multor recrutori devenind
o platforma completa pentru ofertele existente in acel moment la nivelul tarii/ regiunii respective
etc. In tara noastrd sunt extrem de des utilizate aceste site-uri si de fiecare data angajatorii posteaza
anunturile si pe aceste platforme astfel incat sa fie cat mai facil accesul candidatilor.

3. Studiu de caz: In mediul financiar-bancar si asigurari din Romania, candidatul
este pregatit sa se adapteze transformarilor digitale din HR?

Cercetarea de fatd se doreste a oferi o imagine clara asupra gradului de pregitire a
candidatului in ceea ce priveste transformarile proceselor de recrutare datorate digitalizarii.

Studiul prezent a fost efectuat in luna mai a anului 2019 pe un esantion de 202 persoane,
angajate in mediul financiar-bancar si asigurari din Romania.

Metoda de cercetare a fost ancheta pe baza de chestionar, instrumentul de cercetare folosit
fiind chestionarul- utilizdndaplicatia Google Forms, aplicatie extrem de utila si usor de utilizat.

Obiectivele principale urmarite:

- Identificarea preferintelorcandidatilor fata de metodele de recrutare, de sustinere a unui
interviu;

- Analiza nivelului de pregatirea candidatilor pentru schimbarile generate de catre,,era
digitala” in HR.

Foarte important este sa intelegem ca studiul s-a adresat in mod special “candidatului” cu
experientd ce a participat la diferite tipuri de interviu si care poate face clar diferenta intre abordarea
traditionalasi cea moderna. In cel de-al doilea rand, publicul tintaal cercetarii a fost reprezentat de
angajatii din generatia Y care stim ca este deschisa noii abordari digitale si care s-au adaptat cu
usurinta “erei digitale” sitransformirilor ce au aparut in procesele de HR. Intrebarea ce apare in
acest context este: Ceilalti candidati s-au adaptat acestor transformari, s-au adaptat acestui trend?

e Metode de cautare posturi vacante — perspectiva candidatului

Surprinzdtor, cu toate ca unii respondenti au mentionat ca sunt deschisi pentru recrutarea
Online (social-media) in urma cercetarii, raspunsul cel mai frecvent oferit a fost: “Mi-am depus
CV-ul direct la angajator (fizic)” 35.6%.

52 persoane au confirmat ca “au discutat direct cu personalul HR (intdlnire directa, targ de
job-uri)” in timp ce pe segmentul online avem 54 raspunsuri care ne confirma ca “au aplicat online
in extern (alte medii online: BestJobs, Facebook, LinkedIn etc.)” si 45 persoane ce au aplicat direct
pe site-ul companiei. Folosirea unei alte metode (fie ea de tip recomandare sau identificarea
posturilor vacante din alte medii — anunturi ziare, anunturipregatite de diferite institutii ale statului
etc.) detine un procent de 20% din persoanele chestionate. In concluzie, nu este imbrétisat integral
mediu online i multi candidati inca prefera interactiunea cu angajatorul — fizic — in mod special cu
zona de Resurse Umane.

¢ Platforma online aleasa de candidat
Din cele 202 persoane chestionate, 62.9% au mentionat ca utilizeaza “direct site-ul
companiei”pentru depunerea CV-ului. Putem considera ca este tot o zona Online si este un castig
per total ca lumea apeleaza la servicii online pentru a putea sa se promoveze si sa isi arate interesul
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pentru respectiva companie, nsd este destul de atipic pentru Romania sa ne limitam la a depune
doar un CV pentru o singura companie cand putem utiliza platforme ce integreaza zeci, chiar sute
de oferte concomitent si efectiv nici nu stii de unde ar putea sa apara o oportunitate la care noi poate
nici macar nu ne-am gandit.

Imediat dupad site-ul companiei, avem eJOBS cu 51%, secondat in apropiere de platforma
BestJobs cu 49.5% si abia pe a patra pozitie se situeazaLinkedIn cu doar 33.2%. Restul platformelor
au obtinut rezultate situatie sub 15%.

Cand ne adresam acelorasi persoane cu intrebarea privind “deschiderea de a fi recrutati prin
social media” mai concret deschiderea de a fi invitati la un interviu pentru un nou post de o companie
ce ii abordeaza pe canale online, avem o proportie mult mai mare de persoane ce sunt deschise catre o
astfel de abordare — 71.3%. Totusi avem si destul de multe persoane ce nu sunt interesate de utilizarea
acestor canale online sau care ar fi deschise spre o astfel de abordare insd nu inteleg cu functioneaza
aceasta metoda sau le lipsesc unele cunostinte IT pentru a accesa zona social media. Asa cum
aminteam in zona teoretica a lucrarii, exista inca persoane ce nu sunt prezente in mediul online si din
acest motiv nu putem exclude metodologia traditionala din procesul de recrutare.

¢ Participarea la un interviu in mediu online
Cu toate ca de multe ori din cauza unei permanente preocupdri privind “era digitala”, omitem ca
exista si un segment semnificativ de persoane ce incd nu au accesat aceasta forma de depunere a
candidaturii. Avem din cele 202 persoane chestionate doar 37.2% persoane care efectiv au si participat
la un astfel de interviu, 45% dintre respondenti sunt interesatisicunosc aceasta varianta de recrutare dar
raman in continuare 17.8% persoane ce nu stiu nimic despre aceasta modalitate de recrutare.

¢ Deschiderea candidatului de a fi asistat in timpul interviului de un software tip
RPA(Robotic Process Automation)/Al (inteligenta artificiala) ce va interpreta
rezultatele in urma interviului online
In ceea ce priveste influenta inteligentei artificiale in procesul de recrutare, cu accent pe zona

de interviu avem o situatie incerta pentru un procent de 43.6% din persoanele chestionate care Tnca
nu au o opinie formata si probabil acest fapt deriva din lipsa unei informari pe aceasta tema. 43.6%
totusi confirma acordul lor privind o astfel de abordare si sub 10% dintre respondentise opun
utilizarii Al in procesul de recrutare, acesta fiind in viziunea lor considerat un stres suplimentar.

e Deschiderea candidatului spre a fi intervievat direct de un software tip robot
pregatit special pentru astfel de intalniri si dedicat procesului de recrutare
In situatia in care ne-am dori sa aflam daca acesticandidati ar sustine un interviu direct cu un
soft inteligent (robot) raspunsul obtinut arata ca 40.1% dintre cei chestionati nu au incd informatiile
necesare pentru a intelege cum poate fi functional un astfel de interviu in timp ce 32.7% dintre
respondenti au o atitudine deschisa si de acceptare a schimbarii impuse de dezvoltarea tehnologica.

4. CONCLUZII

Intrebarile de la care a plecat cercetarea de fata au vizat sa surprindid cat de mult s-au
dezvoltat unele procese din zona de HR in ultimii ani si cat de mult a influentat digitalizarea unele
procese clasice. Poate 1nsa cel mai important aspect al cercetarii este dat de ce anume simte
candidatul in acest moment si cat de deschis este el acum spre aceasta schimbare impusa de
dezvoltarea tehnologica?

Bineinteles ca anticipam ca respondentii din generatiile de tineri vor fi extrem de deschisi spre
digital si putem vedea asta zilnic in procesul de recrutare, insd ei sunt doar o parte din candidatii ce

se prezinta acum la interviuri si “viitorul” trebuie sa fie imbratisat de toti sau macarinteles. Pentru a
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putea surprinde cat mai bine ce anume se intampla in mediul financiar-bancar, cercetarea surprinde
candidatii ce astdzi au si calitatea de salariat $i urmareste sa existe cat de cat o distributie echilibrata
pe axa varsteia celor ce au raspunsacestei cercetari.

Exista generatii ce au deschidere spre nou si ar dori sa sustind un interviu online insa nu au
expertiza in zona IT necesara sustinerii unui interviu de acest tip — concret nu utilizeaza aplicatii de
voce sau video, nu stiu cum sa facd conexiunile necesare pregatirii acestor intalniri sau nu au
echipamente adaptate pentru astfel de solutii tehnice.

Predominant avem acum un numar de candidati (ne referim la cei chestionati) care prefera
modul de intervievare clasic fata de cel online insa, la fel de bine, avem un numar mare de candidati
ce considera ca Tmbinarea dintre online §i traditional este cheia succesului in acest moment: zona
digitala te ajuta cu reducerea timpului dedicat recrutdrii si cu eliminarea obstacolelor date de
distanta si zona geografica, prin interviul fata in fata identifici latura umana, perspectiva psihologica
si comportamentala a candidatului.

Concluziile cercetarii surprind de fapt un candidat in continua adaptare in “era digitala”.

Tinand cont si de limitele lucrarii date de gradul de subiectivitate al respondentilor si de faptul
ca rezultatele obtinute prin cercetare prezinta o situatie de facto asupra perceptiei candidatilor din
sectorul financiar-bancar asupra metodelor de intervievare utilizate acum in procesul de recrutare
putem afirma ca respondentii — candidati inteleg foarte bine ce se intampla acum in HR si percep
transformarile zonei de HR (Human Resources) din ultimii ani. Exista intentia de a fi mai flexibili si
de a asimila mai rapid si usor aceste transformari din HR 1nsd in numeroase cazuri lipsesc unele
abilitati necesare accesarii solutiilor online — aspect ce intervine si incetineste pentru unii candidati
procesul de adaptare la solutii moderne de intervievare.

Procesul de integrare a digitalului in zona de recrutare/interviu nu este nici pe departe finalizat si
cu siguranta va mai dura pana putem sa consideram ca recrutarea in Romania se desfasoara in online.

Insa trebuie sa fim la fel de constienti ca “era digitala este aici” si ca tot ce va urma va fi legat
cumva de digital — noi, din pozitia de candidat, trebuie doar sa ne adaptam. Atat companiile cat si
candidatii avem obligatia morala de a pregati viitorul si de a sustine prezenta online a oricarui
candidat. Candidatul trebuie sa se adapteze noilor tehnologii din HR pentru a raméne pe piata —in
caz contrar fiind in imposibilitatea de a identifica oportunitati pe piata muncii. La fel, companiile
vor trebui sa construiascd si sa investeascd in dezvoltarea abilitatilor tehnologice ale propriilor
salariati astfel Incat acestia sa poatd beneficia de avantajele certe ale serviciilor online si sa tina
pasul cu noile trenduri din HR.
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