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Rezumat

Aceasta lucrare de licenta examineaza particularitdtile proceselor de recrutare si selectie in cadrul organizatiilor
nonguvernamentale (ONG-uri). ONG-urile reprezintd o componenta esentiald a societdtii contemporane, aborddnd
o gama larga de probleme sociale, economice si de mediu. Recrutarea si selectia adecvatd a personalului sunt
fundamentale pentru indeplinirea misiunilor acestor organizatii si pentru a le asigura succesul si impactul in
societate. Obiectivele lucrarii includ evaluarea satisfactiei membrilor, analiza preferintelor de recrutare si
identificarea tendintelor emergente. Scopul final al lucrarii este de a furniza recomandari si perspective pentru
Imbunatdatirea proceselor de recrutare si selectie in cadrul ONG-urilor, in vederea consolidarii impactului pozitiv al
acestor organizatii in societate.
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Abstract

This paper examines the peculiarities of recruitment and selection processes within non-governmental organizations
(NGOs). NGOs represent an essential component of contemporary society, addressing a wide range of social,
economic, and environmental issues. Recruiting and selecting the right personnel are fundamental to fulfilling these
organizations' missions and ensuring their success and impact in society. The objectives of the thesis include assessing
member satisfaction, analysing recruitment preferences, and identifying emerging trends. The ultimate goal of the
thesis is to provide recommendations and perspectives for improving recruitment and selection processes within
NGOs, aiming to strengthen their positive impact on society.

. Introducere

Organizatiile nonguvernamentale (ONG-uri) reprezinta un pilon esential al societatii, abordand
diverse probleme sociale, economice si de mediu. Pentru a-si indeplini misiunile si a raspunde
provocarilor complexe ale lumii contemporane, ONG-urile necesita personal calificat si dedicat,
iar procesele de recrutare si selectie joacd un rol crucial in asigurarea potrivirii intre candidati si
nevoile organizationale.

Aceasta lucrare de licenta se concentreaza pe analizarea specificatilor proceselor de recrutare si
selectie Tn cadrul ONG-urilor. Prin explorarea acestui subiect, se urmareste intelegerea modului in
care ONG-urile abordeaza atragerea si selectia personalului, avand in vedere caracteristicile
distincte ale acestui sector si ale mediului lor de activitate.

Prin intermediul acestei lucrari, se va examina modul in care ONG-urile 1si identificd necesitatile
de resurse umane, sursele lor preferate de recrutare, instrumentele si tehnologiile utilizate pentru
evaluarea candidatilor, precum si procedurile si practicile care stau la baza proceselor lor de
selectie.
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Pe langa analiza practicilor curente, acest proiect isi propune sa identifice si sd evalueze tendintele
emergente si provocarile cu care se confruntda ONG-urile In domeniul recrutarii si selectiei de
personal.

Prin abordarea detaliatd a acestei teme, lucrarea isi propune sa ofere o perspectiva cuprinzdtoare
asupra particularitatilor recrutarii si selectiei in cadrul ONG-urilor si sa sublinieze importanta
acestor procese pentru succesul si impactul organizatiilor nonguvernamentale in societate.

Il. Stadiul actual al cunoasterii si precizari conceptuale
I1.1. Aspecte privind importanta managementului resurselor umane

Istoria Managementului Resurselor Umane (MRU) dezviluie ca, desi se credea ca practicile de
MRU au inceput oficial odata cu revolutia industriald, originile acestui domeniu sunt ancorate
adanc in istorie. La fel cum angajatii imparteau sarcinile care trebuiau sa fie indeplinite in
organizatiile moderne, oamenii din societdtile antice isi imparteau, de asemenea, munca intre ei.
Prin urmare, se poate afirma ca divizia muncii a fost practicatd inca din timpurile preistorice.
Sarcinile erau repartizate in functie de abilitati precum capacitatea de a gasi hrana sau plante, de a
urmari animale sau de a gati (Pierce, 2007), insa contributia majora la dezvoltarea sistemelor de
MRU este adusa de revolutia industriala din anii 1800. (Goswami, 2018)

Termenii de ,,management al resurselor umane” (MRU) si ,,resurse umane” (HR) au preluat in
mare masurd rolul ,,managementului personalului” (PM) in cadrul proceselor de gestionare a
oamenilor din organizatii. In esentd, managementul resurselor umane este definit ca o abordare
strategicd si coerentd pentru cele mai valoroase active ale organizatiei, angajatii. In contextul
afacerilor globale, managementul resurselor umane este tot mai mult considerat o dezvoltare
contemporana pentru remodelarea relatillor de muncd, inlocuind treptat alte traditii de
management precum managementul personalului si relatiile industriale. Din anii 1980, strategia
de management al resurselor umane (MRU) a devenit un subiect important in management,
deoarece ofera un avantaj competitiv si imbunadtateste eficienta manageriald in mediul de afaceri.
Cresterea interesului pentru managementul resurselor umane 1n anii 1980 a condus cercetatorii sa
exploreze legatura dintre practicile de resurse umane si performantd, iar aceastd abordare a
resurselor umane intr-un context global implica practici specifice, politici formale si filozofii
generale care reflecta valorile si obiectivele organizatiei. (Goswami, 2018)

In contextul responsabilitatii de gestionare a resurselor umane, obstacolele si provocirile sunt
inevitabile. Aceasta necesita o adaptare continud si o evolutie a managementului resurselor umane.
Managementul resurselor umane implica toate deciziile si practicile manageriale care au un impact
direct asupra personalului (Masyithah, 2022).

Astfel, managementul resurselor umane are rolul de a maximiza potentialul resurselor umane
existente si de a le ghida strategic ca resurse ale afacerii. Acest lucru include gestionarea proceselor
de recrutare si angajare a personalului, coordonarea beneficiilor, precum si dezvoltarea si
implementarea strategiilor de formare si perfectionare a angajatilor (Sudiantini, 2023).

Este evident cd managementul resurselor umane reprezintd o investitie cruciald pentru o companie.
Indiferent de cat de avansate sunt procesele tehnologice, performanta organizatiei depinde in cele
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din urma de capacitatea si abilitatile resurselor umane existente de a gestiona si valorifica intregul
lor potential (Pa Balik, 2019).

Rolul managementului resurselor umane in dezvoltarea unei companii este de o importanta
cruciala si a fost examinat de mai multi cercetatori. Managementul resurselor umane presupune
proiectarea unui sistem de management menit sa sprijine si sa influenteze talentul uman pentru a
atinge obiectivele organizatieci. De asemenea, managementul resurselor umane implica
administrarea eficienta a resurselor disponibile pentru fiecare angajat in mod individual.

Aceste definitii ofera o perspectiva asupra a trei componente esentiale ale rolului managementului
resurselor umane:

Tn primul rand, rolul administrativ si de evidenta, unde managementul resurselor umane evalueazi
starea economica generald si dezvoltarea specificd a companiei sau organizatiei, determinand
numarul si plasarea optima a lucratorilor in functie de nevoile entitatii pe baza descrierilor de
munca, specificatiilor si evaluarilor.

In al doilea rand, se evidentiazd rolurile operationale si de reprezentare a angajatilor, in care
managementul resurselor umane implementeaza procese eficiente pentru atingerea obiectivelor
organizatiei si monitorizeaza strans respectarea legislatiei muncii si a politicilor de remunerare.

Tn ultimul rand, managementul resurselor umane desfisoara activitati de educatie, formare si
evaluare a performantei angajatilor pentru a maximiza capitalul uman al organizatiei (Maratade,
2016).

Tn managementul resurselor umane al unei companii, rolul administrativ si de evidentd are ca
obiectiv reglementarea activitatilor angajatilor pentru a le permite s dobandeascd o mai profunda
intelegere in domeniul administrativ. Aceastd reglementare este sprijinita de facilitdti si
infrastructura adecvata care sa faciliteze elaborarea si implementarea eficienta a strategiilor de
rezolvare a problemelor. De asemenea, managementul resurselor umane se ocupd de planificarea
resurselor umane pentru a se asigura ca organizatia dispune de numarul potrivit de angajati cu
abilitatile adecvate, care sd poata lucra pentru a atinge obiectivele stabilite. Scopul planificarii
resurselor umane este de a se asigura ca exista suficienti angajati cu aptitudinile necesare, crescand
astfel eficacitatea si eficienta acestora si consolidand motivatia angajatilor (Syamsurizal, 2016).

Managementul resurselor umane pune in aplicare planificarea prin dezvoltarea programelor de
personal. In plus, acesta se ocupa si de organizare, definind diviziunea muncii, relatiile de munca,
delegarea autoritatii, integrarea si coordonarea in cadrul organigramei organizationale. Analiza
postului de munca este esentiala ca parte a eforturilor unei companii pentru a simplifica si optimiza
resursele sale, inclusiv resursele umane.

Rolul operational si de reprezentare al resurselor umane este important pentru companii i
organizatii. Operatiile implica activitdti care modifica forma si adauga valoare bunurilor sau
serviciilor folosind resurse umane existente si alte activitati de sprijin. In acelasi timp, rolul de
reprezentare a angajatilor consta in gestionarea angajamentului si contributiei acestora la realizarea
obiectivelor companiei (Syauket, 2017). Indiferent de nivelul sau de abilitatile lor, angajatii nu vor
contribui la maximum la atingerea obiectivelor companiei sau organizatiei si nu vor ramane pentru
mult timp 1n acestea daca sunt nemultumiti. Prin urmare, managementul resurselor umane are

401



PUBLIC ADMINISTRATION STUDENT WORKING PAPERS VOLUMUL 2 /2024

responsabilitatea de a gestiona aceastd situatie pentru a asigura ca angajatii sunt motivati si
impliniti si pot contribui eficient la succesul companiei (Abdullah, 2017).

Rolul strategiei de resurse umane in organizatii este indispensabil pentru asigurarea controlului,
planificarii si gestionarii eficiente a resurselor umane. Resursele umane reprezintd un element
strategic vital in toate aspectele activitatilor organizationale sau ale companiei. Strategia este
modalitatea prin care se urmadreste atingerea obiectivelor pe termen lung, putdnd implica
extinderea geografica, diversificarea, achizitiile, dezvoltarea resurselor umane si optimizarea fortei
de munca. Aceastd strategie poate fi definitd in functie de doud perspective diferite: ceea ce
organizatia doreste s faca si ceea ce reuseste s realizeze in final. In aceasta perspectivi, strategia
poate fi consideratd un proces de planificare elaborat de companie, care tine cont de multiplele
aspecte interne si externe pentru a atinge obiectivele stabilite si a depasi concurenta. Pentru
implementarea unei strategii optime de resurse umane, este esential ca personalul sd detina
cunostinte extinse si sa adopte o viziune orientata catre viitor (Muhammad Rizqi, 2022).

In ultimii ani, interesul pentru impactul pozitiv al Organizatiilor Neguvernamentale (ONG-uri),
voluntariatului si sectorului nonprofit asupra bunastarii voluntarilor si dezvoltarii comunitatilor
sanatoase a crescut la nivel global, captand atentia guvernelor, managerilor, cercetatorilor si
comunitatilor. Aceastd tendintd a accentuat necesitatea unei gestionari eficiente si eficace a ONG-
urilor, organizatiilor voluntare si nonprofit, precum si a resurselor umane implicate, in special Tn
medii economice, politice si sociale dificile, cum ar fi zonele afectate de conflicte armate sau
dezastre naturale (Bartram, Cavanagh, & Hoye, 2017) .

Studii internationale despre Organizatiile Neguvernamentale (ONG-uri), voluntariat si sectorul
nonprofit (NPO) indica din ce in ce mai mult cd Managementul Resurselor Umane (MRU) poate
influenta rezultatele performantei, desi eficacitatea sa variaza (Ridder, Baluch, & Piening, 2012).
Cu toate acestea, relevanta practicilor generale de MRU pentru munca voluntara raméane ambigua.
Cnaan si Cascio sustin cd voluntariatul si munca platita sunt fundamental diferite, sugerand ca
metodele eficiente din sectorul privat nu se vor aplica neaparat in gestionarea voluntarilor (Cnaan
& Cascio, 1999). In schimb, Farmer si Fedor observi ca multe organizatii de voluntari impartisesc
functii comune in gestionarea resurselor umane, incluzand recrutarea, formarea, gestionarea
performantei si respectarea legii (Farmer & Fedor, 1999). Desi multe cercetari se concentreaza pe
practicile de MRU in ONG-uri, cu accent pe recrutarea si retentia voluntarilor (Akingbola, 2007),
utilizarea si impactul sau asupra participdrii voluntarilor si performantei organizationale raman
partial neexplorate. In plus, cercetarile despre MRU, atat in mediile occidentale, cat si in cele non-
occidentale, precum si operatiunile lor transfrontaliere, sunt limitate. Prin urmare, intelegerea
modului Tn care diferitele componente ale MRU sunt aplicate ih ONG-uri, sectorul voluntariatului
si NPO-uri (Akingbola, 2007) si impactul lor asupra rezultatelor individuale, organizationale si
comunitare, ramane partial clarificata (Bartram, Cavanagh, & Hoye, 2017).

11.2. Procesul de recrutare

,»Cu ochiul ager al unui expert, ... [capitalistul] ... a ales mijloacele de productie si tipul de forta de
munca cel mai potrivit pentru afacerea sa particulara ...” (Marx, 1867, p. 179).

In ultimele doud decenii, cercetarea asupra procesului de recrutare a cunoscut o expansiune
semnificativd. Odatd cu accentuarea crizei somajului in randul tinerilor si cu proliferarea
schemelor de formare finantate de guvern pentru acestia, studiile privind recrutarea tinerilor au
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fost in centrul atentiei in special intre anii 1970 si 1980. Desi s-a observat o crestere a numarului
de lucrari interesante, detaliate in acest domeniu, cercetarile teoretice asupra procesului de
recrutare abia au inceput (Rikowski, 1990).

In anii '80, conceptul de ,,proces de recrutare” a fost integrat in discutiile si studiile privind
recrutarea si, pana la sfarsitul acelei decenii, a devenit un punct de referinta standard in literatura
specializatd despre acest subiect. Pe masura ce numarul studiilor, comentariilor si dezbaterilor
despre procesul de munca a explodat la inceputul anilor '80, conceptul de ,,proces” a fost aplicat
si 1n discutiile despre probleme conexe.

Fara a analiza originile cuvintelor, se poate argumenta ca conceptul de ,,proces de recrutare” a
apdrut in anii '80 si a avut un impact semnificativ privind tinerii din clasa muncitoare. Pana la
sfarsitul deceniului, acest concept a devenit un reper standard in literatura sociologica, fiind
prezent in lucrarile lui Windolf si Wood (1988), Hohn (1988) si Risk (1987), fiind considerat ca
fiind un concept care ,,a ajuns in cele din urma” (Windolf, 1988), (Hohn, 1988), (Risk, 1987).

Risk sustine ca recrutarea: ,,... poate fi perceputa ca un proces social, anterior selectiei, care implica
metode de recrutare care faciliteaza intalnirea tinerilor si a recrutorilor” (Risk, 1987, p. 297).
Conform acestei caracterizari, procesul de recrutare aduce Impreuna angajatorii si solicitantii; apoi
are loc selectia si evaluarea solicitantilor (Rikowski, 1990).

O alta definitie a procesului de recrutare este reprezentatd de atragerea unui numar suficient de
candidati cu aptitudinile adecvate si incurajarea acestora sa se aplice pentru posturile vacante din
organizatie (Byars & Rue, 1987), (Cascio, 1998), (Carrell, si altii, 1999).

De obicei, procesul de recrutare implica o serie de pasi care trebuie urmati pentru a asigura
selectarea celui mai potrivit candidat pentru pozitie, in functie de cunostintele, aptitudinile si
abilitatile relevante. Acesti pasi oferd o abordare sistematica si secventiald a gestionarii procesului
de recrutare. De regula, acest proces incepe cu planificarea resurselor umane pentru a evalua
cererea si oferta pe piata muncii. Ulterior, se efectueaza o analiza detaliata a postului, a cerintelor
acestuia si a naturii muncii (Swanepoel, Erasmus, & Schenk, 2008).

De asemenea, recrutarea personalului implicd confirmarea necesitdtii de a angaja personal si
ajustarile necesare in cadrul procesului de angajare, precum si actiunile desfasurate pentru
identificarea si atragerea candidatilor competenti, capabili sd indeplineasca cerintele posturilor
(Manole & Nica, 2018).

Recrutarea poate fi continud si sistematica sau poate interveni doar cand este nevoie. Un proces
constant si sistematic ofera organizatiei avantajul de a mentine un contact permanent cu piata
muncii (Manole & Nica, 2018).

Recrutarea este un proces managerial pentru mentinerea si dezvoltarea surselor adecvate de
personal, atdt interne, cat si externe, necesare pentru atingerea obiectivelor organizationale
(Manole & Nica, 2018).

Scopul principal al procesului de recrutare consta in gasirea unui numar adecvat de candidati, astfel
incat cei care se potrivesc cerintelor sd poata fi selectati. In consecinta, eficacitatea metodologiilor
sau procedurilor de selectie a personalului este restransd de performanta procesului de recrutare.

In cadrul unei organizatii, in cadrul procesului de asigurare cu personal apar nevoile de recrutare.
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11.2.1. Nevoile de recrutare

Nevoile de recrutare de personal pot fi diverse si pot include:

Cereri strategice: sunt necesitatile pe termen lung ale organizatiei, cum ar fi extinderea afacerii,
deschiderea unor noi divizii sau sucursale, restructurari sau adoptarea de tehnologii noi;

Cereri operationale sau temporare: acestea indicd la necesitatile imediate ale organizatiei, cum
ar fi Inlocuirea angajatilor care pleaca, acoperirea absentelor temporare (cauzate de concedii
medicale sau vacante), sau satisfacerea cerintelor de munca fluctuante;

Miscari interne de personal: angajatii actuali sunt promovati, transferati sau mutati in alte pozitii
in cadrul organizatiei, ceea ce poate genera nevoi de recrutare pentru a umple locurile lasate
vacante;

Cereri speciale sau unice: pot aparea in situatii cum ar fi proiecte specifice care necesita abilitati
sau experienta specializate, sau pozitii de conducere sau de conducere de proiect care necesita
candidati cu un set specific de competente si calitati.

Rezolvarea unor probleme de performantd: atunci cand organizatia are nevoie sa
imbunatateasca performanta sau sa aduca competente noi si diverse in echipa pentru a aborda
anumite provocari sau obiective (Manole & Nica, 2018).

I1.2.2. Obiectivele recrutarii

1.

Identificarea unui numair suficient de mare de candidati este esentiald pentru a creste
sansele de a gasi persoanele potrivite pentru posturile vacante;

Atragerea candidatilor competitivi si motivati care nu numai ca indeplinesc conditiile
necesare pentru posturile disponibile, dar care si se evidentiaza prin competente, motivatie si
potential;

Pentru anumite categorii de angajati sau in anumite domenii, identificarea si atragerea
candidatilor pot fi mai dificile. Recrutarea trebuie sa abordeze aceste provocari si sa gaseasca
modalitati eficiente de a atrage aceste talente;

Adaptarea la schimbarile din piata muncii: trebuie sa se tina cont de faptul cd numarul de
locuri de munca disponibile poate fi mai mic decat numarul de cereri de angajare, ceea ce
inseamna ca concurenta pentru aceste locuri de munca este in crestere. Compania trebuie sa
adapteze strategiile de recrutare pentru a raspunde acestor schimbari in mediul de recrutare
(Raboca & Dodu, 2013).

11.2.3. Surse ale recrutarii

Existd douad principale surse de recrutare:

a) recrutarea interna;

b) recrutarea externa.
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a) Recrutarea interni

Recrutarea internd implica identificarea si atragerea candidatilor pentru posturile vacante din
interiorul organizatiei. Acesti candidati sunt deja membri ai organizatiei.

Recrutarea interna implica o schimbare de post, fie pe orizontala (la acelasi nivel ierarhic), fie pe
verticala (prin promovarea intr-un post ierarhic superior). Aceasta presupune implementarea unui
sistem intern care sd permitad evaluarea si monitorizarea adecvatd a performantelor angajatilor,
incluzand competentele lor profesionale, nivelul de pregatire si experienta acumulata (Raboca &
Dodu, 2013).

Recrutarea interna ofera multiple avantaje, cum ar fi:

e stimularea cresterii moralului celor promovati;

e cresterea motivatiei angajatilor pentru obtinerea de performante mai bune;

e investitie mai eficientd 1n resursele umane ale organizatiei;

« reducerea fluctuatiei de personal prin oferirea de oportunitati de promovare;

« cunostintele preexistente ale angajatilor interni despre colectiv si specificul organizatiei;

« reducerea riscului de erori in procesul de selectie datorita cunoasterii capacitatilor, competentelor
si abilitatilor profesionale ale candidatilor interni;

« costuri mai reduse de recrutare (Iles, Osoian, & Petelean, 2002).

Avantajele recrutirii interne creeaza urmitoarele rezultate:

« recrutarea internd poate fi utilizata ca o tactica de motivare;
e promovarea internd poate imbunatati moralul angajatilor;

« potrivirea mai precisa a candidatilor interni cu cerintele posturilor vacante poate fi realizata in
comparatie cu candidatii externi;

« angajamentul, devotamentul si loialitatea angajatilor fatd de organizatie cresc;

e oportunitatile de avansare si dezvoltare a carierei satisfac nevoile psihologice si sociale ale
angajatilor;

« oportunitatile de avansare si promovare indeplinesc nevoile economice ale angajatilor;

« costurile asociate procesului de selectie sunt reduse sau minime;

« costurile si perioada necesare pentru introducerea, adaptarea si integrarea In colectiv sunt reduse;
« costurile si durata necesare pentru pregatirea si dezvoltarea profesionala scad;

« creste sentimentul de stabilitate si securitate in randul angajatilor (Raboca & Dodu, 2013).
Aspectele negative ale procesului de recrutare interna au fost analizate de unii experti in resurse
umane, care au subliniat urmatoarele dezavantaje ale acestui proces:

« Exista riscul aparitiei ,,principiului lui Peter”, in care angajatii sunt promovati pana la atingerea
nivelului de incompetenta, adica atunci cand nu mai corespund din punct de vedere profesional
si social;
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e Recrutarea interna poate duce la cresterea tensiunilor in atmosfera de lucru si la aparitia
problemelor psihice ale celor care nu sunt promovati sau respinsi la selectie;

» Competitia internd pentru promovare poate fi indirect incurajata, ceea ce poate duce la conflicte
intense sau chiar la conflicte interne;

« Exista riscul reproducerii interne a fortei de munca;

 Potaparea alte posturi vacante care trebuie, la randul lor, sa fie ocupate (Iles, Osoian, & Petelean,
2002).

Dezavantajele recrutirii interne se pot manifesta prin urmatoarele situatii:

e Atunci cand o organizatie se dezvolta rapid sau se extinde in mod excesiv, introducand noi
procese tehnologice sau tehnici noi (cum ar fi implementarea IT in institutiile publice), angajatii
actuali pot si nu mai fie adecvati pentru promovare pe noile pozitii. In aceasta situatie, este
preferabil sd se angajeze personal pregatit din exterior, care sa fie deja format si adaptat;

e Promovarea internd poate declansa o serie de noi posturi vacante in lant, generand astfel
fenomenul cunoscut sub numele de ,,posturi vacante prin succesiune”. Aceasta succesiune poate
determina absenta specialistilor necesari pentru anumite pozitii;

 Existd posibilitatea aparitiei si manifestarii favoritismului sau nepotismului in procesul de
promovare interna;

« In cazul managerilor, acest lucru poate duce la perpetuarea unei perspective manageriale
existente in detrimentul adoptarii unor noi abordari manageriale (Burloiu, 1997).

b) Recrutarea externa:

Recrutarea externd este recomandatd de catre specialistii in resurse umane in situatiile in care
organizatia se extinde sau se dezvolta rapid si nu poate gasi candidati potriviti din interiorul sau.

Avantajele recrutarii externe includ urmatoarele particularitaiti:
e Oferd o gamd mai larga de optiuni pentru selectia candidatului potrivit;
e Angajatii recrutati din exterior pot aduce cu ei idei si abordari noi, revitalizand organizatia;

e Costurile asociate cu angajarea unei persoane din exterior sunt adesea mai reduse decéat cele
necesare formadrii si pregatirii angajatilor interni pentru aceleasi pozitii, mai ales in cazul
pozitiilor de conducere sau in domeniul IT (Iles, Osoian, & Petelean, 2002).

De asemenea, conform profesorului Stanciu, recrutarea externa prezinta urmatoarele avantaje:

 Aduce in organizatie un nou esantion de personal bine selectat, motivand implicit angajatii vechi
sd-si demonstreze competentele;

« Candidatii adusi din exterior pot fi specialisti pe care organizatia nu ii avea anterior si care pot
contribui la dezvoltarea acesteia;

« Diversitatea culturald a organizatiei se imbogateste, contribuind la dezvoltarea si aducand noi
perspective asupra culturii organizationale;
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 Poate fi promovata o noua filosofie a organizatiei, aducand schimbari si inovatii in ceea ce
priveste valorile si obiectivele acesteia;

« Performantele organizatiei au tendinta de a creste, deoarece aducerea de noi specialisti si
perspective poate aduce cu sine idei si abordari inovatoare (Stanciu, 2001, p. 150).

Dezavantajele recrutarii externe pot fi formulate astfel:

« Exista un risc ridicat ca cei angajati din exterior sa nu fie potriviti pentru posturile vacante,
deoarece informatiile despre acestia sunt adesea bazate pe surse nesigure sau mai putin fiabile;

« Demotiveaza si descurajeaza angajatii existenti, deoarece le pot fi reduse oportunitatile de
promovare si avansare in organizatie;

« Uneori, costurile asociate procesului de recrutare si selectie din exterior pot fi semnificative;

e Perioada de integrare si adaptare a noului angajat poate fi mai indelungata, necesitdnd resurse
suplimentare din partea organizatiei;

« Exista un risc relativ ridicat legat de capacitatea angajatului de a se adapta si de a se integra in
cultura organizationala existenta (Raboca & Dodu, 2013).

De asemenea, indiferent de sursa de recrutare utilizatd (internd sau externd), procesul este
caracterizat de gradul siu de extensivitate. Aceasta distinctie se referd la doua forme principale
de recrutare: recrutarea intensiva si recrutarea continua, diferentiate de durata si concentratia
eforturilor de recrutare (Raboca & Dodu, 2013).

Recrutarea intensiva implicd un efort concentrat pentru atragerea candidatilor pe o perioada
relativ scurtd de timp, cum ar fi cateva saptamani sau doud luni. Acest model este potrivit pentru
organizatii bine-cunoscute, cu o imagine stabila si atragdtoare pe piatd, precum institutii cu traditie
sau universitati de prestigiu, si poate fi utilizat pentru evenimente recurente si stabilite in timp,
cum ar fi examenele de admitere la universitate (Raboca & Dodu, 2013).

In schimb, recrutarea continui sau extensivd implicd un efort constant si planificat pentru
atragerea candidatilor, desfasurat pe o perioadd mai lungd de timp. Acest proces presupune
mentinerea unui contact stabil si constant cu sursele de recrutare, cum ar fi scolile, universitatile
sau agentiile de munca, si furnizarea de informatii actualizate si utile. Ambele forme de recrutare
au atat avantaje, cat si dezavantaje. Recrutarea intensivd poate fi mai economica si poate sa
presupuna costuri mai mici de resurse umane, timp si financiare, insa rezultatele pot fi mai putin
satisfacatoare (Raboca & Dodu, 2013).

11.2.4. Metode de recrutare

Desfasurarea procesului de recrutare in cadrul organizatiilor este strans legata de sursele de
recrutare disponibile, iar acestea pot fi impartite in doud categorii principale:

a) metoda de recrutare din interiorul organizatiei;
b) metoda de recrutare din exteriorul organizatiei.
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Pe langa acestea, compania poate alege sa utilizeze:

e metode informale de recrutare;
e metode formale de recrutare.

a) Metode de recrutare din interiorul organizatiei

Atunci cand procesul de recrutare se desfasoard intern, organizatia poate utiliza urmatoarele
strategii de atragere a candidatilor:

1. Inventarul aptitudinilor angajatilor: Aceastd metoda presupune crearea unei baze de date in
care sunt Inregistrate toate informatiile relevante despre fiecare angajat, inclusiv competentele
si abilitatile profesionale, experienta anterioara, pregatirea de baza si cea continud, precum si
orice alte date relevante pentru activitdtile desfasurate de acestia. Organizatia poate apoi
identifica potentiali candidati pentru posturile vacante pe baza informatiilor furnizate de aceasta
baza de date. Aceastd metoda este extrem de eficientd, dar necesitd o analiza atenta a calitatilor
profesionale ale fiecarui angajat.

2. Anunturile postate in interiorul organizatiei referitoare la posturile vacante: Aceasta
practica implicd publicarea in cadrul organizatiei a anunturilor privind posturile vacante, de
obicei pe panourile de informare. Desi aceastd metoda pare simpla, ea este eficientd deoarece
are o probabilitate ridicata ca angajatii interesati s observe si sa citeascd anunturile de recrutare.
Astfel, este foarte probabil ca anunturile sa fie vizibile si sa atraga atentia angajatilor care ar
putea fi interesati sa se aplice pentru posturile vacante.

3. Informarea furnizati de departamentele de resurse umane: Aceastd metoda poate fi
consideratd mai degraba informald, dar este extrem de eficientd si oferd informatii precise.
Angajatii din departamentele de resurse umane sunt adesea cei mai bine informati cu privire la
procesul de recrutare si selectie. Desi interactiunile lor pot avea un caracter informal, acestia
sunt cei care furnizeaza potentialilor candidati detalii esentiale, precum numarul si tipul
posturilor vacante, datele examindrilor, criteriile de selectie, documentele necesare pentru
ocuparea posturilor, precum si alte formalitati legate de recrutare si selectie (Iles, Osoian, &
Petelean, 2002).

b) Metode de recrutare din exteriorul organizatiei:

In general, atunci cand organizatia apeleaza la surse externe de recrutare, existd mai multe metode
disponibile, printre care se numara:

1. Recrutarea prin publicitate: Aceastd metoda este una dintre cele mai comune si consta in
publicarea sau difuzarea prin diverse mijloace de informare (ziare, afise, televiziune, radio,
internet) a informatiilor despre posturile vacante disponibile;

Anunturile publicitare trebuie sa respecte anumite cerinte pentru a fi eficiente:

a. trebuie s ofere o descriere realistd, completd si obiectiva a postului vacant;

b. trebuie sa fie concepute intr-un mod care sa atraga si sa captiveze atentia cititorilor, fara a fi
exagerate sau stridente.
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In ceea ce priveste continutul, un anunt publicitar de recrutare ar trebui sd includa urméatoarele

informatii:

denumirea organizatiei si a postului vacant;

principalele responsabilitati si sarcini ale postului;

beneficiile si avantajele asociate cu postul (incluzand stimulentele materiale si non-materiale);
cerintele si conditiile de ocupare a postului (nivelul de educatie, competente si abilitati, stare de
sanatate etc.);

procedura de selectie;

datele de depunere a dosarelor de concurs si data concursului propriu-zisa;

informatii de contact si adresa la care candidatii pot cere informatii in legatura cu desfasurarea
concursului (Raboca & Dodu, 2013).

Recrutarea prin agentii specializate in plasarea fortei de munca: O altd metoda de recrutare
constd in colaborarea cu diverse agentii specializate in plasarea fortei de munca, cunoscute sub
numele de "head hunter". Aceste agentii au deja constituitd o baza de date ce contine informatii
relevante despre diverse persoane in cautarea unui loc de munca, fie ei someri sau angajati in
alte institutii. Informatiile incluse 1n aceasta baza de date se referd in general la nivelul de
educatie, experienta acumulata in diverse domenii, precum si principalele aptitudini si
competente profesionale;

. Recrutarea prin retele de cunostinte: Aceastd metodd, desi mai informala, este foarte

eficientda. Ea presupune diseminarea informatiilor despre posturile vacante in randul
cunostintelor, rudelor si prietenilor. Transmiterea informatiilor "din gura in gurd" are mari sanse
sa ajunga la potentialii candidati, oferind o modalitate eficientd de a atrage candidaturi;

. Participarea la bursele locurilor de munca (targurile de fortd de munci): Aceste

evenimente reprezinta manifestari organizate formal de diverse organizatii, la care participa atat
angajatori interesati s ocupe posturi vacante, cat si potentiali candidati, in general persoane
aflate in cdutarea unui loc de munca. Targurile de fortd de munca ofera oportunitatea de a pune
fata in fatd angajatorii si persoanele in cadutarea unui loc de munca, facilitind procesul de
recrutare si selectie;

5. Alte metode de recrutare: institutiile de invatamant, consilieri pentru recrutare, fosti angajati

(Raboca & Dodu, 2013).

11.3.1. Procesul de selectie

Recrutarea si selectia personalului sunt componente esentiale ale managementului resurselor
umane, avand o importantd semnificativd in determinarea calitdtii fortei de muncd a unei

organizatii. Corecta intelegere si aplicare a acestor procese sunt cruciale pentru asigurarea unei
functionari eficiente a organizatiei respective. Desi aceste doua procese sunt strans legate, ele sunt
distincte una de cealalta (Raboca & Dodu, 2013).
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Procesul de selectie urmeaza etapele de recrutare si isi propune sa aleagd dintre candidatii
disponibili pe cel mai potrivit pentru un anumit post. Astfel, selectia asigura o potrivire adecvata
intre candidat si cerintele postului (cum ar fi descrierile si specificatiile postului) (Harris, 2000),
(Ivancevich, 2004), (Amos, Ristow, Ristow, & Pearse, 2008).

In mod obisnuit, procesul de selectie incepe cu examinarea aplicatiilor primite in urma eforturilor
de recrutare ale organizatiei. Similar cu procesul de recrutare, pasii din procesul de selectie sunt
secventiali (Harris, 2000). Este important faptul ca aplicarea acestor procese si pasi poate varia de
la o organizatie la alta in functie de factorii situationali (Carrell, si altii, 1999).

Succesul proceselor de recrutare si selectie este influentat de urmatoarele aspecte:

e disponibilitatea unei forte de munca competente sau cu potential de educatie;

« existenta unei retele eficiente de informare care sa ajunga la potentialii candidati;
e un mediu organizational atragator;

e 0 Viziune clara asupra prioritatilor organizatiei,

« utilizarea de mijloace si instrumente eficiente pentru selectionarea celor mai buni candidati
(Raboca & Dodu, 2013).

Potrivit lui Moldovan-Scholtz, selectia resurselor umane deriva din trei factori principali:
1. caracteristicile aptitudinale specifice fiecarei profesii.
2. diversitatea calitatilor si abilitatilor individuale.

3. capacitatea de a masura aptitudinile (acest aspect este deosebit, deoarece reprezintd distinctia
intre un sistem de selectie obiectiv si unul subiectiv) (Moldovan-Scholtz, 2000).

Selectia personalului nu este un proces simplu si unidimensional, ci un sistem complex, stratificat,
compus din mai multe tipuri de teste si examene, similar unui set de filtre progresiv mai detaliate.

Existd cativa factori care influenteaza proiectarea unui sistem de selectie a personalului (Ursu si
Stegaroiu, 1980). Acesti factori includ:

e pozitia ierarhica a posturilor, care implicd sfera de influentd, responsabilitatile si atributiile
asociate postului;

e frecventa aparitiei posturilor vacante sau a posturilor noi;

o vizibilitatea” postului;

e numarul candidatilor;

e descrierea si evaluarea posturilor;

e ctapa de dezvoltare a organizatiei in care se afla (Ursu & Stegaroiu, 1980).

O altd perspectiva asupra acestui aspect constata existenta a trei tipuri de criterii: profesionale,
personale si organizationale:

= Criteriile profesionale se refera la cunostintele si abilitatile specializate necesare pentru postul
respectiv (de exemplu, experienta in domeniu, competentele specializate, nivelul de educatie,
diplome sau certificari specifice postului etc.).

= Criteriile personale sunt caracteristicile sau calitatile pe care o persoana trebuie si le aiba pentru
a indeplini cu succes cerintele postului respectiv, asa cum sunt ele descrise in fisa postului — de
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exemplu, abilitati de comunicare, capacitate analiticd sau sinteticd, abilititi de rezolvare a
problemelor si/sau luare de decizii etc.

= Criteriile organizationale se referd la gradul in care viitorul angajat se potriveste cu cultura
organizatiei si in ce masurd posedd anumite trasaturi valorizate de organizatie (de exemplu,
loialitate, lucrul in echipa, responsabilitate etc.).

In functie de modul in care grupam aceste criterii si de importanta acordati fieciruia, se contureaza
diferite sisteme de selectie. Criteriile de selectie a personalului pot varia pe parcursul vietii unei
organizatii si ponderea lor in cadrul sistemelor de selectie si promovare a personalului se poate
modifica. Dupa ce criteriile au fost stabilite, se aleg metodele de selectie si modul in care candidatii
sunt evaluati In vederea angajarii lor (Panisoard & Péanisoara, 2004).

11.3.2. Etapele procesului de selectie

Conform teoriei si practicii manageriale in domeniul resurselor umane, procesul de selectie a
personalului presupune mai multe etape, cum ar fi:

« Initial, se face o alegere preliminara a solicitantilor.

e Apoi, solicitantul completeaza un formular de cerere de angajare.
o Urmeaza etapa interviului de angajare.

 Candidatii sunt supusi testelor pentru angajare.

o Se efectueaza verificarea referintelor.

o Este necesar un examen medical.

o Ulterior, are loc un interviu final.

» Seia decizia de angajare si se procedeaza la instalarea pe post.

Fiecare faza a procesului de selectie a personalului trebuie planificatd pentru a obtine informatii
specifice, relevante si utile pentru a alege candidatul cel mai potrivit sau pentru a fundamenta
decizia de angajare.

Similar cu recrutarea, selectia personalului poate fi privita ca un proces de comunicare
bidirectionald si ca o componenti a relatiei organizatiei cu mediul extern. In acest sens,
reprezentantii organizatiilor se confrunta cu persoane care doresc sd se angajeze, dar a caror istoric
nu este cunoscut (Manole & Nica, 2018).

Dupa ce decide cétre care organizatie sa se indrepte, candidatul initiazd de obicei un contact
telefonic si apoi trimite o cerere de angajare, o scrisoare de prezentare sau 0 scrisoare de
introducere, 1nsotita de un scurt CV sau de un curriculum vitae completat, uneori, cu informatii
suplimentare.

Cererea de angajare nu urmeaza un format standard, fiind redactatd de catre candidat pentru a-si
exprima interesul pentru un anumit post. Este recomandat ca toate cererile de angajare sa furnizeze
aceleasi informatii in acelasi format. Cererea de angajare ar trebui sa fie concisa, atragdtoare si sa
contind date exacte, evitand sa fie prea lunga.
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Cererea de angajare poate fi insotita de un curriculum vitae care:

e serveste drept punct de plecare in procesul de selectie, facilitand intalnirea dintre solicitanti si
reprezentantii organizatiei si contribuind la preselectia candidatilor;

e este considerat un instrument de auto-prezentare al candidatului, bazat pe informatii biografice;
e ar trebui sd fie un document concis si atractiv, atat in forma, cat si in continut;
o trebuie sa contind informatii exacte si sa nu fie prea lung.

Existd doua tipuri principale de curriculum vitae: cele cronologice si cele functionale. Curriculum
vitae-ul cronologic este organizat pe etape incepand cu cea mai recentd sau cele mai recente
activitati si continudnd in ordine cronologica inversa. Pe de altd parte, curriculum vitae-ul
functional se concentreazad pe realizarile obtinute, fara a lua in considerare cronologia lor, iar
candidatul prezinta posturile detinute in functie de preferintele sale, evidentiind realizarile si
abilitatile dobandite.

Completarea formularelor de angajare are rolul de a oferi organizatiilor posibilitatea de a evalua
mai bine candidatii, completand astfel informatiile pe care le au despre acestia. Utilitatea acestor

formulare consta si in capacitatea de a aprecia cat de bine se potrivesc candidatii cerintelor postului
vacant (Manole & Nica, 2018).

Interviurile sunt programate dupd analiza dosarelor de candidatura si completarea formularelor de
angajare, urmarind obiective precum furnizarea de informatii despre companie si postul vacant
candidatilor, precum si descrierea trecutului profesional si a aspiratiilor viitoare ale acestora.
Eficienta unui interviu de angajare depinde de conditiile materiale si psihologice in care se
desfasoara, de respectarea unei structuri adecvate de adresare a intrebarilor si de capacitatea
intervievatorului de a asculta si de a interactiona eficient cu candidatul.

Derularea unui interviu presupune mai multe etape, cum ar fi primirea candidatului intr-un cadru
adecvat si colectarea de informatii referitoare la activitatile sale anterioare, motivatiile si aspectele
biografice, inclusiv informatii despre pregdtirea profesionald, experienta anterioara si trasdturile
de personalitate.

Interviul de angajare se incheie cu Intocmirea unei fise de evaluare a candidatului de catre
specialistul de resurse umane (Manole & Nica, 2018).

I11. Metodologie

ITI.1. Scopul cercetarii

Scopul cercetérii este de a examina si evalua procesele de recrutare si selectie din cadrul
ONG-urilor, identificand nevoile si provocdrile specifice acestui domeniu, pentru a evidentia
importanta acestor procese in succesul organizatiilor nonguvernamentale.
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II1.2. Obiectivele cercetarii

e Evaluarea nivelului de satisfactie al membrilor din ONG-uri in legitura cu procesele de
recrutare si selectie, pentru a identifica atat aspectele care functioneaza eficient, cat si cele care
necesitd Tmbunatatiri, Tn vederea asigurarii unei potriviri optime intre candidati si nevoile
organizationale.

e Analiza preferintelor de recrutare ale ONG-urilor si evaluarea performantei diferitelor surse de
recrutare in atragerea candidatilor adecvati, avand in vedere diversitatea demografica si
contextul specific al sectorului nonprofit.

e Identificarea tendintelor noi si a provocarilor in procesul de recrutare si selectie din ONG-uri,
inclusiv impactul tehnologiei si al schimbarilor socio-economice asupra practicilor traditionale,
pentru a dezvolta strategii inovatoare si adaptate contextului specific al organizatiilor
nonguvernamentale.

I11.3. Ipotezele cercetarii

e Cu cat existd o mai mare aliniere intre valorile organizationale si asteptdrile angajatilor in
procesul de recrutare si selectie, cu atat creste angajamentul acestora fatd de organizatie.

e Cu cat se analizeaza mai atent performanta si eficacitatea diferitelor surse de recrutare, cu atat
organizatiile vor fi mai bine pregatite sd isi optimizeze strategiile de atragere a talentelor.

e Cu cat ONG-urile sunt mai receptive la evolutiile pietei muncii, cu atat sunt mai pregatite sa
implementeze schimbadri si inovatii in procesele lor de recrutare si selectie.

II1.4. intrebiri de cercetare

Cum influenteaza nivelul de transparentd in procesul de recrutare si selectie satisfactia membrilor
in cadrul organizatiilor nonguvernamentale?

In ce mod se reflecti valorile organizationale ale ONG-urilor in procesul de recrutare si selectie
angajamentul si loialitatea membrilor fata de organizatie?

Care sunt sursele principale de informare despre oportunitdtile de voluntariat in cadrul
organizatiilor nonguvernamentale si Tn ce masurd acestea influenteaza eficacitatea procesului de
recrutare si selectie?

Cum afecteaza diversitatea si incluziunea in procesul de recrutare si selectie reprezentativitatea si
adaptabilitatea fortei de munca din cadrul organizatiilor nonguvernamentale?

In ce misurd receptivitatea la feedback-ul membrilor si adaptabilitatea organizatiilor
nonguvernamentale influenteaza capacitatea acestora de a se adapta la schimbarile din piata muncii
si de a implementa inovatii in procesele de recrutare si selectie?
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