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Resumé: Le recrutement est la première étape dans le processus d’assurance des ressources 

humaines dans une organisatios, qui a le but d’identification et d’attirer les candidats compétents. 

Pour ça, il faut élaborer un plan de recrutement souple et adaptable aux conditions internes et 

externes des organisations, qui ont des influences sur le processus de recrutement. 

 
 
Întrucât resursele umane constituie cea mai importantă resursă a unei organizaŃii, este necesar 

ca recrutarea acestora să se realizeze pe baza unui plan bine fundamentat, întocmit în conformitate cu 
schimbările preconizate în activitatea desfăşurată şi în mediul ambiant extern şi intern. 

Succesul oricărei organizaŃii este asigurat numai dacă angajaŃii sunt recrutaŃi şi, ulterior, 
selecŃionaŃi pe baza unor proceduri adecvate şi dacă aceste activităŃi fac obiectul unui plan concret, 
riguros întocmit. Aceasta deoarece recrutarea este prima etapă sau primul pas în procesul de asigurare 
cu personal din exteriorul organizaŃiei, ce urmează în mod logic planificării resurselor umane, având 
ca scop identificarea şi atragerea candidaŃilor competitivi, pentru completarea necesarului net sau a 
nevoilor suplimentare de resurse umane. Recrutarea contribuie la sporirea eficienŃei procesului de 
selecŃie a personalului, prin atragerea unui număr mare de candidaŃi, dintre care vor fi recrutaŃi aceia 
care corespund cel mai bine cu cerinŃele postului de muncă respectiv şi care, prin calităŃile lor, oferă 
garanŃia performanŃei. Deşi recrutarea personalului ar trebui să aibă prioritate în asigurarea cu 
personal a organizaŃiei, în practică, de multe ori, această activitate este neglijată sau tratată cu 
superficialitate, ceea ce are consecinŃe negative asupra calităŃii personalului angajat. 

Recrutarea poate fi un proces costisitor, mai ales pentru posturile de conducere, implicând atât 
costuri directe (anunŃuri publicitare, onorarii plătite agenŃiilor de consultanŃă etc.), dar şi costuri 
indirecte, concretizate în timpul alocat de către managerii şi consilierii de personal acestei activităŃi. 
De aceea este necesară elaborarea unui plan de recrutare, a unei metodologii specifice, care să facă 
posibilă identificarea şi atragerea celor mai adecvate persoane pentru posturile vacante. Din punctul 
de vedere al conŃinutului, planul de recrutare a resurselor umane cuprinde următoarele elemente: 
oameni, posturi, nevoi, resurse, acŃiuni şi politici. Acest plan este rezultatul unui demers logic, care 
implică mai multe etape: 

− culegerea informaŃiilor necesare în planificarea recrutării, obŃinute prin intervievarea 
managerilor şi care derivă din obiectivele generale ale organizaŃiei. Pe parcursul 
interviurilor organizate în acest scop, se au în vedere aspecte cum ar fi: obiectivele 
organizaŃionale pe termen scurt, mediu şi lung; disponibilitatea organizaŃiei pentru 
aplicarea unei politici de recrutare continue; modul de ocupare a posturilor vacante – prin 
promovare sau prin recrutare etc.; 

−   organizarea posturilor şi a oamenilor, etapă ce presupune analiza organigramei, ca 
principal document al organizării formale, ce poate furniza cele mai exacte şi complete 
informaŃii în acest sens. Trebuie precizat faptul că se examinează atât organigrama efectiv 
aplicată la momentul respectiv, cât şi organigrama de perspectivă, din compararea cărora 
putându-se stabili în mod concret necesarul de personal; 

− studiul plecărilor de personal, atât global, cât şi pe cauze posibile: demisii, concedieri, 
pensionări, decese etc.; 
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− studiul posturilor de muncă, prin prisma tuturor elementelor sale caracteristice, desprinse 
din fişa postului: denumirea postului, obiective, sarcini, competenŃe, responsabilităŃi etc.; 

− calculul nevoilor directe de personal, prin compararea efectivului teoretic cu cel real, 
luându-se în considerare viteza cu care se reînnoieşte personalul; 

− calculul nevoilor de recrutare, diferenŃiate pe nevoi directe şi nevoi indirecte, stabilindu-
se modul de acoperire a acestora pe baza unei metodologii specifice. 

În practica managerială, planul de recrutare reprezintă un instrument de ghidare, de 

direcŃionare, a cărui eficienŃă şi operaŃionalitate sporeşte odată cu capacitatea acestuia de a fi flexibil 

şi adaptiv. Aceasta constituie o necesitate a perioadei actuale, de sporire a fenomenului de schimbare 
organizaŃională, sub impactul realizărilor din domeniul ştiinŃei, tehnicii şi tehnologiei, a modificărilor 
frecvente ale mediului ambiant. Ca urmare, politica de recrutare trebuie să fie cât mai flexibilă, pentru 
a reflecta modificările produse pe plan intern şi internaŃional, ce au consecinŃe directe sau indirecte 
asupra oamenilor. Mai mult, ea trebuie să prevadă, să anticipeze eventualele schimbări, pentru ca 
operaŃionalizarea acestora în momentul producerii lor să fie posibilă, rapidă şi eficientă. Rezultă că 
recrutarea personalului nu este o activitate simplă, întrucât politicile şi practicile de recrutare în acest 

domeniu sunt influenŃate de numeroşi factori, interni sau externi organizaŃiei, cum ar fi: 
− condiŃiile şi schimbările intervenite pe piaŃa muncii; 
− cadrul legislativ şi juridic care reglementează diferite aspecte ale procesului de asigurare 

cu resurse umane; 
− capacitatea sistemelor de pregătire şi dezvoltare a resurselor umane, precum şi modelele 

educaŃionale existente; 
− atracŃia zonei sau a localităŃii respective, precum şi diferitele beneficii sau facilităŃi locale 

existente; 
− imaginea sau reputaŃia organizaŃiei, precum şi situaŃia economico-financiară  a acesteia; 
− obiectivele organizaŃionale, în primul rând cele referitoare la resursele umane, care se 

reflectă în politicile şi deciziile de recrutare a personalului; 
− cultura organizaŃională, care, prin valorile sale, influenŃează dorinŃa de recrutare şi 

angajare a candidaŃilor etc. 
În aceste condiŃii, pentru a asigura succesul procesului de recrutare, concretizat în 

identificarea şi atragerea unor candidaŃi competitivi, este necesară o analiză completă şi complexă a 
tuturor factorilor care pot genera dificultăŃi în procesul de recrutare, afectând ulterior celelalte 
activităŃi specifice procesului de asigurare cu personal. ExperienŃa practică a reliefat faptul că 
eşecurile survenite în activitatea de recrutare a personalului pot avea cauze diverse, cum ar fi: 

− recrutarea personalului nu este concepută ca o activitate de marketing, ci se face în mod 
empiric, fiind tratată cu superficialitate; 

− incompetenŃa şi dezinteresul recrutorilor (a persoanelor care recrutează); 
− utilizarea unor metode de recrutare neadecvate scopului urmărit; 
− formarea unei imagini deformate, neconforme cu realitatea, privind cerinŃele postului 

vacant, prin formularea unor anunŃuri necorespunzătoare, în care se detaliază prea mult 
cerinŃele postului respectiv, ceea ce au menirea de a-l face prea dificil sau lipsit de interes, 
sporind dificultatea în găsirea candidaŃilor potriviŃi etc. 

Strategiile şi politicile de recrutare a personalului sunt diferite de la o organizaŃie la alta, 
deoarece fiecare are obiective specifice. Ele definesc modul în care organizaŃia îşi îndeplineşte 
responsabilităŃile sale privind recrutarea personalului, precum şi filosofia şi valorile organizaŃiei 
referitoare la acest proces. În funcŃie de strategiile şi politicile promovate în domeniul resurselor 
umane, fiecare organizaŃie îşi stabileşte anumite metode şi procedee de recrutare, prin care să se 

asigure: 

− identificarea şi atragerea unui număr cât mai mare de candidaŃi; 
− luarea în considerare a aspectului calitativ al procesului de recrutare, prin atragerea unui 

personal competitiv, de înaltă performanŃă, care va fi menŃinut în organizaŃie o perioadă 
mare de timp; 

− asigurarea unei concordanŃe dintre activitatea de recrutare şi valorile şi strategiile 
acesteia, prin luarea în considerare a factorilor care pot influenŃa acest raport: situaŃia de 
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pe piaŃa muncii, situaŃia economico-financiară a organizaŃiei, reputaŃia şi cultura sa 
organizaŃională etc.; 

− realizarea recrutării într-un timp cât mai scurt şi cu cheltuieli minime, fără ca aceasta să 
afecteze calitatea rezultatelor acestei activităŃi etc. 

Conceperea şi desfăşurarea corectă a recrutării, pe baza unui plan riguros, fundamentat în 
conformitate cu obiectivele organizaŃionale şi cu influenŃele exercitate de mediul ambiant extern şi 
intern asigură premisele unei productivităŃi ridicate a salariaŃilor. Referindu-se la importanŃa 
procesului de recrutare şi selecŃie a personalului, Malcolm Peel afirma că „Dezvoltarea cu succes a 
resurselor umane începe cu alegerea oamenilor potriviŃi pentru a munci cu noi. Succesul în această 
primă etapă poate însemna succesul întregii operaŃiuni; eşecul poate fi un dezastru.”  
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