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Abstract. Proper human resource management is an essential process for the success and well-being of any organization.
As human resource management is a relatively new concept, it suppresses the old concept of mechanical work
performance, in exchange for a set of activities aimed at ensuring, developing, motivating and maintaining human
resources within the organization, in order to achieve its objectives, in tandem with meeting the needs of employees. This
paper aims to review the literature in relation to the concept of "human resource”, highlighting its importance in the
organization. At the same time, the paper provides analysis of the human resources management process, in this case,
the recruitment and selection process of employees, preliminary work, ways and sources of recruitment, highlighting in
this regard, the advantages and disadvantages of internal and external sources of recruitment.
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INTRODUCERE

In contextul actual, succesul unei organizatii si competitivitatea acesteia in raport cu tendinetele
de globalizare si dezvoltare tehnologica, depind in mare masurad de gestionarea judicioasa si eficienta
a resurselor umane, de calitatea muncii prestate si de motivarea corespunzitoare a personalului. De-
a lungul timpului, s-a demonstrat ca pe langa resursele materiale, financiare si informationale,
resursele umane sunt unicele resurse cu potential de crestere si dezvoltare. Intrucat resursa umani este
foarte promitatoare, organizatiile alocd sume considerabile in acest sens, investitiile in anagajati
contribuind la supravietuirea organizatei, la succesul si longevitatea ei.

Daca anterior se opera cu termenul de ,,personal ”, actualmente, se vorbeste despre ,, resursa
umana”, intrucat, cele doud concepte comporta orientari diferite. Drept urmare, prin ,, personal” se
subintelege o categorie de lucrétori din cadrul unei entitati sau institutii care indeplineste o munca cu
acelasi specific, aidoma unei maginarii. Pe cand, conceptul de ,, resursa umana” reliefeaza angajatul
drept persoana care isi aduce o contributie valoroasa in vederea indeplinirii obiectivelor strategice ale
entitatii, aceasta la rindul sdu, asigurdndu-i conditiile si oportunitdtile necesare.

In cadrul unei organizatii, se constatd o necesitate stringenti de monitorizarea permanenti a
activitatilor ce implicd componenta umana, ,,incepdnd cu stabilirea necesarului, recrutarea, selectia,
evaluarea si recompensarea personalului, pe masura ce isi dezvolta dimensiunile, orice organizatie
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se confrunta cu probleme legate de nevoia de resurse umane, astfel, analizandu-se proiectele si
tendintele viitoare ale organizatiei, se estimeaza numarul de oameni de care este nevoie si tipul de
abilitati §i competente pe care le solicita eventualele posturi vacante [1]”.

Scopul cercetarii prevede analiza conceptului de ,,resursa umana” si importanta acesteia la
nivelul organizatiilor, documentarea privind aparitia si semnificatia managementului resurselor umane,
identificarea metodelor de recrutare si selectie a personalului in cadrul organizatiilor, precum si
informarea cu privire la tendintele moderne ale conceptului de recrutare (paginile web ale organizatiilor,
retelele de socializare, site-uri specializate etc.).

Actualitatea temei este dimensionatd de caracterul omniprezent al recrutarii pe piata fortei de
munca si de aspiratia angajatorilor de a raimane competitivi din perspectiva candidatilor, iar cercetarea
perpetua a metodelor si surselor de recrutare, contribuind la optimizarea costurilor si proceselor in
cadrul organizatiilor. Totodata, tema prezinta interes intrucat se afla in continud evolutie, de la studiul
nevoilor umane ierarhizate conform piramidei trebuintelor si pana in prezent, sfera managementului
resurselor umane a permis folosirea cea mai eficienta a angajatilor in vederea atingerii scopurilor
organizationale, de grup si individuale.

Metodologia de cercetare

In vederea cercetirii temei, s-a recurs la abordarea teoretica, analizand literatura de specialitate
prin intermediul motoarelor de cautare. Astfel, la edificarea lucrarii au fost utilizate mai multe metode
de cercetare: metoda analitica (examinarea literaturii de specialitate in domeniul resurselor umane),
analiza webografica (accesarea motorului de cautare Google Scholar, platformei Web of Science si
software-ului de interpretare a rezultatelor Biblioshiny), metoda comparatiei (examinarea avantajelor
si dezavantajelor surselor interne si externe de recrutare), metoda sistemica (identificarea si interpre-
tarea opiniilor diferitor autori privind resursele umane, managemntul, recrutarea), metoda sintezei
(concetrarea principalelor aspecte privind managementul resurselor umane si procesului de recrutare
a angajatilor), metoda inductiei si deductiei (reliefarea principalelor rezultate si concluzii aferente
cercetarii efectuate pe marginea subiectului resurselor umane).

In demersul realizarii unei cercetari de calitate, s-a analizat literatura de specialitate in raport
cu tematica propusa, la nivel national distingandu-se lucrarile autorilor: Cebanu, L. [2], Romancenco,
A. [3], Blajin, A. [4], Botoroga, D. [5] si altii. Analogic, in literatura de specialitate internationala,
se remarcd un interes sporit In raport cu tema cercetata, evidentiindu-se cercetdrile autoriilor: Bocean,
C. G. [6], Stefanescu, A. [7], Manolescu, A. [8], Prodan, A. [9] si altii.

Intru identificarea publicatiilor pertinente in raport cu tema cercetati la nivel international, s-a
recurs la analiza bibliometrica, prestabilindu-se doua criterii de cercetare: 1) identificarea sintagmelor
., recruitment” sau ,, staff recruitment” in titlul publicatiei; 2) perioada cercetata 1975 — 2022. Inurma
analizei, s-au constatat 5350 rezultate obtinute prin intermediul motorului de cautare Google Scholar,
regasindu-se varii articole publicate in cadrul conferintelor stiintifice, revistelor si jurnalelor. Dupa
aceleasi criterii, s-a cercetat platforma Web of Science, care a oferit 36333 rezultate, drept urmare, s-
au extras 10000 publicatii in scopul interpretarii datelor cu ajutorul software-ului Biblioshiny. Conform
rezultatelor obtinute in figura 1, cele mai multe lucrari stiintifice au fost publicate in anul 2018 — 436
publicatii, urmate de anul 2017 — 421 publicatii, anul 2015 — 412 publicatii s.a.
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Figura 1. Productivitatea stiintificd anuala in perioada 1975 — 2022
Sursa: elaborat de autori prin intermediul software-ului Biblioshiny

Totodata, devine imperativa cunoasterea celor mai productive tari In materie de rata publicarii
lucrarilor stiintifice privind recrutarea angajatilor. Astfel, tarile cu cele mai multe publicatii in perioada
1975 —-2022 au fost SUA (8154 publicatii), UK (1946 publicatii), Canada (1227 publicatii), Germany
(1022 publicatii) si altele. Concomitent, printre tarile a caror articole sunt cele mai citate, se regasesc:
SUA (122315 citari), Canada (17242 citari), UK (15820 citari), Australia (12851 citari) s.a.

In baza figurii 2 se poate observa ci cele mai puternice legaturi dintre criteriile ,, fard-autori-
cuvinte-cheie ” se atesta intre SUA si autorii Zarbock, A., Ley, K. si Li, I, care utilizeaza cuvinte-cheie
precum ,, recruitment”, ,,inflammation” s.a., de asemenea, numeroase articole sunt publicate in Germania,
printre cei mai productivi autori numarandu-se Zarbock, A., Soehnlein, O., Sperandio, M. si altii.

AU O

Figura 2. Interconectivitatea criteriilor ,,tara — autor — cuvinte-cheie” in perioada 1975 — 2022
Sursa: elaborat de autori prin intermediul software-ului Biblioshiny

Analiza bibliometrica permite identificarea celor mai bune reviste si articole intr-un anumit
domeniu de cercetare, ceea ce permite evidentierea facild a surselor pentru o potentiala lucrare pe
aceastd tematica. In acest context, in figura 3, Biblioshiny sintetizeaza datele privind productivitatea
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autorilor de top de-a lungul timpului, segmentele rosii reliefand perioada de activitate a autorilor,
dimensiunea punctelor albastre simbolizand numarul articolelor publicate, astfel, cei mai longevivi
autori in materie de cercetarea subiectului recrutarii sunt Ley, K., Kubes, P., Garty, MJ. s.a. Cat
priveste autorul ,,Anonymous”, acesta nu reprezinta un rezultat pertinent, intrucat constituie o eroare
de inregistrare a numelui autorului in baza de date.

Author

‘ 3

Yem

Figura 3. Productivitatea autorilor de top de-a lungul timpului in perioada 1975 — 2022
Sursa: elaborat de autori prin intermediul software-ului Biblioshiny

Drept urmare, se poate conchide cu usurintd cd conceptul de recrutare a resurselor umane este
atemporal si se bucurd de popularitate de-a lungul timpului, cu mici modificari pozitive si/sau negative
in dinamica de la un an la altul.

Consideratiuni teoretice privind resursele umane
,Resursele umane sunt ca resursele naturale, adesea ingropate addanc. Trebuie
sa te duci sa le cauti, nu sunt mereu la suprafata.” — Ken Robinson [10]

In orice sfera de activitate, factorul uman detine rolul primordial, nivelul de eficientd fiind
sl munca, resursa umana constituie cheia succesului oricarei organizatii.

Potrivit Dictionarului Explicativ al Limbii Roméane, resursa reprezinta o ,,rezerva sau sursa de
mijloace susceptibile de a fi valorificate la un moment dat”, asocierea cu sintagma ,,de munca”,
potrivit aceleasi surse, semnifica ,, totalitatea persoanelor care au varsta si sunt capabile de munca,
precum si a persoanelor in varsta apte de munca”.

In aceeasi ordine de idei, dictionarul Cambridge defineste resursele umane drept ,, persoane
considerate drept un activ care este sau poate fi angajat si care este util unei organizatii”, totodata
dictionarul ofera si o altd explicatie prin care prevede resursele umane drept ,, departamentul dintr-0
organizatie responsabil de relatiile cu angajatii: angajarea, instruirea, gestionarea, evidenta”.

In conditiile unei organizatii, prinde contur conceptul de ,,management al resurselor umane ”,
termen relativ nou pentru activitatea organizationald din Republica Moldova, aparut dupa anii 1990.
Timpul a aratat ca tot ceea ce inseamnd managementul resurselor umane are legaturd directa cu
productivitatea, performanta si succesul, fiecare organizatie avand rolul de a facilita dezvoltarea
profesionala si conducerea angajatilor spre atingerea obiectivelor organizatiei, intr-un mediu motivator
pentru grup si pentru fiecare individ [3].
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Termenul ,, management” a aparut initial in sfera afacerilor, dar in prezent si-a largit semnifi-
cativ aria de cuprindere si se utilizeaza in toate domeniile de activitate umana: invatdmant, cultura,
medicica, sport etc., reprezentand activitatea de conducere, de administrare, de gestiune [11].

In acceptiunea generald, la originea termenului se afli cuvéantul latin ,,manus” — mana, in
engleza — ,,to manage”, in franceza ,,manager”, ceea ce conduce la ideea de manevrare, managerul
participand nemijlocit la organizarea si desfasurarea activitatii manageriale.

Literatura de specialitate ofera mai multe definitii pentru managementul resurselor umane, mai
cu seama 1n perioada contemporana, cand se impune o noua conceptie asupra resurselor umane si nu
a personalului. Astfel, in opinia autorilor Blajin, A. si Roscov, M., ,,managementul resurselor umane
reprezinta un ansamblu de activitati, realizate la nivel organizational, §i care permite folosirea cat
mai eficientd a oamenilor, angajati ai respectivei organizatii, pentru a atinge atdt scopurile generale
organizationale, cat si cele individuale [4, p.4]”.

Deopotriva, autorii Lefter, V. si Manolescu, A. definesc managentul resurselor umane drept
,,ansamblul activitatilor referitoare la asigurarea utilizarii optime a resurselor umane, un concept
de larga cuprindere care se refera la filozofia, politicile, procedurile si practicile cu ajutorul carora
sunt condusi angajatii [12]”.

In aceeasi ordine de idei, Certo, S. atibuie managementului resurselor umane ,, 0 perspectivi de
management cu dimensiuni teoretice si prescriptive, care argumenteazd nevoia de a stabili o serie
integrata de politici de personal in concordanta cu strategia organizatiei, care asigura calitatea
vietii, muncii, antrenare si performanta din partea angajatilor, eficienta si avantaj competitiv [13]”.

In cadrul organizatiei, managementul resurselor umane are mai multe functii, activitatea
acestuia vizand planificarea resurselor umane, popularizarea structurilor, atingerea performantelor
dorite, compensarea resurselor umane, instruirea si dezvoltarea resurselor umane, mentinerea resur-
selor umane, comunicarea i negocierea. Managementul resurselor umane consistd din numeroase
activitati, prezentate 1n figura 4:

MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE

|

1. Analiza 51 proiectarea fiselor 1. Consultantd oferitd angajatilor 1. Sandtate si signrantd;

de post; pentru vitorul carierel perso- 2. BRelatu la locul de munci:
2. Plamficarea persenaluiu: nale; 3. Disciplind, control si evaluare
3. Recmitarea, selectarea i orien- 2. Evaluarea performanfelor; a funetiilor personalului

tarea personahiui. Compensalu 51 avantaje speci-

fice loculn de munca.

Figura 4. Activititile inerente managementului resurselor umane
Sursa: elaborat de autori

In mod cert, lista propusd in figura 4 nu este una exhaustiva, insa reliefeaza principalele actiuni
ale managementului resurselor umane in materie de angajare, instruire si motivare in timp a angajatilor.

Procesul de recrutare: caracteristici, metode si surse
Sistemul de management al resurselor umane are un rol primordial, intrucat prin intermediul
recrutdrii, selectiei si promovdrii, organizatia 1si poate asigura necesarul de personal calificat in
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vederea indeplinirii obiectivelor. Scopul principal al unei politici de recrutare si selectie este de a
asigura un proces de angajare transparent si echitabil, care sa poata ajuta personalul de resurse umane
sa selecteze candidatul potrivit pe baza meritelor si a relevantei cu postul. Un proces eficient de
recrutare si selectare contribuie la identificarea celor mai buni angajati in cadrul organizatiei. [5]

Prin sistem de recrutare si selectare se Intelege totalitatea etapelor si procedurilor incluse intr-
un proces sistematic ce presupune planificarea necesarului de personal, identificarea functiilor vacante,
publicitatea functiei vacante, preselectia in baza documentelor, selectarea, luarea deciziei de alegere
a candidatului potrivit, numirea in post, functie si integrarea angajatului in organizatie [ 14, p.55].

In acceptiunea generala, , recrutarea” presupune totalitatea activitatilor intreprinse de citre
organizatie Intru atragerea candidatilor cu aptitudini, cunostinte si calificdri necesare bunei functionari
si Indeplinirii obiectivelor organizationale, In aceeasi ordinde de idei, ,,selectia” reprezinta procesul
prin care organizatia alege, dintr-un grup de candidati, persoana sau persoanele potrivite functiei
vacante, In concordantd cu criteriile prestabilite.

Provocarea principala in procesul de recrutare a personalului constituie identificarea surselor
de recrutare, care pot fi interne sau externe, insa, potrivit practicilor, majoritatea organizatiilor folosesc
ambele surse de recrutare.

Astfel, ,, recrutarea interna” presupune oferirea postului vacant unei persoane care lucreaza
in cadrul organizatiei, pe cand ,, recrutarea externa” prevede identificarea candidati potriviti postului
oferit, din afara organizatiei, In mod clar, ambele surse de recrutare prezintd atdt avantaje cat si
dezavantaje, avantajele uneia constituind dezavantajele celeilalte.

Cat priveste recrutarea angajatilor din interiorul organizatiei, este posibila crearea unei structuri
organizatorice optime Intru cresterea efectivului de salariati, astfel, evitandu-se si riscurile privind
comportamentul ulterior al persoanei recrutate, intrucat candidatii din interior pot fi analizati prin
prisma comportamentului manifestat la posturile ocupate in prezent, drept urmare in figura 5 sunt
redate principalele avantaje si dezavantaje in ceea ce priveste recrutarea din surse interne:

[ PROCESUL DE RECRUTARE DIN SURSE INTERNE l

—— AVANTAJE Eam— DEZAVANTAJE

speranta une: promovian actioneazi ca impiedica recrutarea unui suflu
un puternic factor de motivare §i ca un proaspat™, aporml unor idet noi™,
. . > L N
factor modelator al canerei precum si limitarea capacitafii de a

selecta cadre de lucru din interior

se prevad dowd coordonate: costul
operatiunii, care este mai mic decit in tensiunea sau nivalitatea in echipd in
cazul unei recrutfiri externe, iar a doua. cazul aparifier ma multor solicitani
este relationatd de durata operatiunii . m pentru functii de conducere, totodata,
care este 51 ea mult redusa lupta pentru promovare poate afecta
negativ moralul lucritorilor i relatiile
intre acestia

recrutarea infernd favorizeazi
promovarea mferna dezvoltarea unes

Rationalizarea
structurii

iz i culturi omogene. crescind gradul de numanl de transferuri pentri o noud
OEgARIEAGOTICE fidelitate al personalului Momente functie nu satisface nevoia de personal,
organizatorice totodati. aparitia momentelor de

nesubordonare in cadrul echipei

Figura 5. Avantajele si dezavantajele procesului de recrutare din surse interne
Sursa: elaborat de autori in baza [9]

In aceeasi ordine de idei, recrutarea personalului din surse externe presupune un nou arsenal
de avantaje si dezavantaje, prezentate in figura 6:
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| PROCESUL DE RECRUTARE DIN SURSE EXTERNE |

DEZAVANTAJE

personal nouin termeni de comporta- Costuri nidicate privind forta de munca,
= m—q ment, culnurd, cuncgtinge profesionale, | cregrerea fluctuaier personalului

capacitate de inovare, grad de informare - blocarea oportunitatilor de cariera
pentru angajatii din organizatie

.l"ilgﬂﬂil resurselor wmane la momennd
-~ potnvit in cantitatea §1 calitatea grad ridicat de risc la trecerea
compatibile cu exigenfele organizagiei perioadei de proba. cunoastere slaba a

organizatiei. perioada lunga de
adaptare. noul angajat nu este bine

evitarea eventualelor conflicte, blocaje Cunoscut in organizapie
L m san tensiuni ce intervin in organizatie -
cdnd se exacerbeazh concurenta intre
clima socio-psihologica in rindul an-

ANZAAN Pentru OCupares unwm post

gajanlor mrerni se deterioreazi, acestia
simtindu-se frustrai si descurajafi
deoarece nu au sanse de promovare

Figura 6. Avantajele si dezavantajele procesului de recrutare din surse externe
Sursa: elaborat de autori in baza [8]

Asadar, organizatia poate opta pentru doua tipuri de politici: o politica de integrare puternica,
favorizand recrutarea interna, scopul acesteia fiind acela de a dispune de un personal cu puncte de
vedere si valori omogene; sau o politica de acomodare reciproca intre mediul intern si cel extern,
urmarindu-se ca printr-o recrutare mai larga ca spectru sa se obtina suplete si deschidere in paralel cu
o eterogenitate mai ridicata [15].

In urma alegerii tipului de recrutare, organizatia demareazi campania de anuntare a posturilor
disponibile. Aceastd campanie are nu numai rolul de a suscita candidatii potentiali, dar si de a crea o
imagine externd a institutiei cat mai favorabila, alegdndu-se mijloace cele mai potrivite in raport cu
tipul de post scos la concurs [16]. Astfel, in cazul apeldrii la recrutarea interna, organizatia poate apela
la afisajul intern, la notele de serviciu sau poate sa recurgd la mijloacele electronice, cum ar fi: posta
electronica a angajatilor.

In ceea ce priveste mijloacele utilizate in vederea diseminarii informatiei in cazul recrutarii
externe, actualmente, se acorda prioritate mijloacelor mass-media, 1n speta, mijloacelor scrise — presa
locala si nationala, publicatii de profil, directiile muncii si protectiei sociale, institutiile de Tnvatadmant;
si mijloacelor verbale, cum ar fi — radio, televiziune [17].

Intrucat cel mai important instrument care comunica locurile de munci scoase la concurs il
reprezintd anunful, pentru acesta s-au fixat o serie de reguli care sd-i mareasca atat eficacitatea in
atingerea fintei cat si informarea corectd a viitorilor candidati. Dintre elementele pe care trebuie sa le
contind un anunt se evidentiaza [18]: denumirea, domeniul si sectorul de activitate, sediul institutiei,
profilul, natura si perspectivele postului oferit, informatii referitoare la avantajele oferite (salariu,
cursuri de pregatire, posibilitati de promovare).

Odata cu emanciparea platformele online, anunturile angajatorilor sunt mai perceptibile si
ajung cu o vitezd mai mare la destinatari, asigurdnd angajatorului costuri minime privind publicare
informatiei despre recrutare, astfel, atrigand cei mai potriviti dintre candidati. In acest sens, atat in
cazul angajatorului cat si a angajatului, vin in Intampinare site-urile specializate in cererea si oferta
de munca, precum: www.delucru.md, www.joblist. md, www.999.md, www.piatamuncii.md,
www.rabota.md, www.makler.md, www.angajare.md s.a. Platformele de acest tip avand posibilitatea
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de a face legatura candidatilor cu angajatorul, de a-i programa pentru interviuri sau de a expedia in
timp util CV-ul pentru participare la concurs.

Actualmente, recrutarea este omniprezenta in mediul online, ridicandu-se tot mai mult
problema verificarii candidatilor in mediul online de catre organizatii Tnaintea recrutarii efective,
adicd, cercetarea profilelor personale de LinkedIn, Facebook, Instagram si altele. Procesele de HR
evolueaza rapid: tot mai multe companii specializate oferind soft-uri de tip ,,roboti” (RPA - Robotic
Process Automation), care pot analiza varii date despre candidatul din mediul online sau care pot
analiza comportamentul candidatului din timpul interviului [19].

In acest sens, inteligenta artificiald se dovedeste a fi un partener strategic la nivelul procesului
de recrutare si selectie, fard a suprima rolul si importanta componentei umane, gestionarii acesteia
repozitionandu-se si adaptandu-se la noile tendinte ale pietei. Intrucat convietuim in era digitala, cele
mai populare si eficiente canale de recrutare se regdasesc in mediul online, in speta, pe retelele de
socializare. Astfel, metodele de recrurare a resurselor umane in mediul online presupun recrutarea
prin LinkedIn, blog-uri personale sau specializate (carti, mancare, economie, medicind, IT, Al etc.),
Facebook, Instagram, Youtube etc.

Analizand spectrul activitatilor inerente managementului resurselor umane, in urma recrutarii,
organizatia are misiunea de a selecta candidatii in baza unor criterii, astfel, indentificand cea mai
optima candidatura in raport cu postul solicitat.

Potrivit unei analize realizate de cercetatorul Marinas, C., cu privire la managementul resurselor
umane in organizatiile din Romania, cele mai importante criterii de recrutare a resurselor umane sunt
urmatoarele [20]: ,,calitatile, abilitafile si aptitudinile individuale ale candidatilor (2,00), studiile (2,04),
cunogstintele profesionale (2,30) si experienta (2,35%) " (tabelul 1). Aceasta etapizare a modalitatilor
de selectie explica faptul ca, in momentul angajarii, organizatiile prevad mai multe criterii, In functie
de care viitorii angajati sa fie selectati.

Criteriul privind calitatile, abilitatile si aptitudinile individuale, se utilizeaza extrem de des in
procesul de selectie a viitorilor angajati, la nivelul majoritatii organizatiilor, cu exceptia institutiilor
publice, la nivelul cdrora acest criteriu are o importantd mai mica, existand seturi de conditii la selectie.

Tabelul 1
Modalitati de recrutare a candidatilor pe tipuri de companii

IMM-uri | Institutii | Companii | Multinationale | SCOR

Criterii publice mari MEDIU
Calitatile, abilitatile si 1.94 241 1.92 1.83 2,00
aptitudinile individuale
Studiile 2.06 1.59 2,00 231 2,04
Cunostintele 2.33 2.24 2.25 2.33 2,30
profesionale
Experienta in domeniu 2.17 2.71 1.92 2.43 2,35
Recomandarile 3.24 3.13 3.08 3.00 3.10
Virsta 3.00 3.87 2,73 3.31 3,26
Aspectul fizic 3.56 3.93 3.27 3.73 3.66
Relatiile personale sau 3.44 4.19 3.00 4.04 3,76
cunostintele
Sexul 3.75 4.20 4.20 4.28 4,12
Nationalitatea 440 431 4.00 4.16 4,23
Zodia 4.63 4.33 4.60 4.24 4,41

Neotd: 1 — foarte important, 2 — important, 3 — indiferent, 4 — putin important, 5 — cel mai putin important
Sursa: Marinas, C., Manolescu, A. ,,Managementul comparat al resurselor umane”, Bucuresti: editura ASE, 2006, p.31
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Identificarea surselor de recrutare (interne sau externe) reprezintd un pas primordiala in procesul
de recrutare, actualmente, majoritatea organizatiilor folosesc ambele surse, astfel, largindu-si orizontul
sanselor de a atrage candidati cat mai competitivi. Indiferent de sursa aleasa, procesul de recrutare
are obligatia de a asigura un numar suficient de candidati care sa permita o selectie riguroasa.

In vederea sintetizirii celor mentionate, este necesar de subliniat ci recrutarea din surse interne
este apreciata pentru efectele pozitive aduse organizatiei Tn materie de satisfactia angajatilor Tn munca,
concomitent, recrutarea externd prevede un nou suflu pentru organizatie, noi idei, conceptii si metode,
noi solutii si pareri care i-ar aduce plusvaloare.

Pentru un proces eficient de recrutare si selectie, organizatiilor le este recomandatd combi-
narea rationald a ambelor surse, venind cu argumentul schimbarilor de mediu, astfel pentru un mediu
in continua schimbare si in conditii de concurenta, este mai relevanta recrutarea din surse externe,
analogic, un mediu cu dezvoltare mai lenta va opta pentru promovarea interna a angajatilor.

Concluzii

In urma cercetirii, s-a constatat ¢ in contextul actual, se pune un accent deosebit pe resursa
umana nu doar ca fortd de munca, dar ca resursa strategica de dezvoltare a organizatiei si indeplinire
temeinica a obiectivelor acesteia. Drept urmare, rolul managementului resurselor umane este de a
atrage forta de munca bine educata si calificata, de a o pregati in raport cu viitorul post si de a o pastra.

Asigurarea organizatiei cu personal cuprinde cateva activitati de baza: planificarea, recrutarea
si selectia resurselor umane. Sarcina principald a procesului de recrutare fiind asigurarea unui numar
suficient de candidati care poseda calitatile cerute de catre organizatie.

Totodatd, angajarea reprezinta un proces bidirectional, candidatul trebuind sa fie multumit de
angajatorul sau, care ofera postul si recompensele asociate precum si angajatorul trebuie sa fie mulfumit
de candidat. Prin urmare, recrutarea personalului este un proces de comunicare in dublu sens, intre
organizatie si candidati, in cadrul caruia atat organizatiile cat si candidatii transmit semnale referitoare
la relatia de angajare pentru a realiza comparatia necesara intre interesele celor doua parti [21].

In scopul obtinerii unor schimbiri eficiente in viata sociala si economici, este indispensabila
practicarea unei politici in domeniul resurselor umane care sa asigure personal de calitate. Intr-o lume
a globalizarii si internationalizarii organizatiilor, performanta nu se mai poate obtine fard o resursa
umand competenta, organizatiile Intelegind acest aspect, pun accent pe resursa umand si investesc
considerabil intru dezvoltarea, motivarea si instruirea perpetud a acesteia.
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