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Abstract: 

The selection means an entire analysis process of human qualities and professionals ability of the 

candidates to obtain their place and/or public function in the administration.       

In the selection method there are a variety ways of choice like: tests, interviews, conversations, 

problem-situation issue, etc. 

 
 
SelecŃia constă într-un ansamblu de procese de analiză a calităŃilor şi a pregătirii profesionale 

a candidaŃilor, în scopul numirii pe posturi şi/sau funcŃii publice în administraŃie a funcŃionarilor 
publici necesari. 

Din punct de vedere al tehnicii de alegere a funcŃionarilor publici, pe plan mondial, există o 
gamă variată de moduri de selecŃie (conform fig. nr.1).  

 

 
Fig. 1 Metode şi tehnici folosite pentru selecŃia funcŃionarilor publici permanenŃi 
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Candidatura prin poştă reprezintă unul dintre acestea şi constă în transmiterea unui curriculum 
vitae, a unei scrisori de motivare din partea candidatului. Cel mai frecvent utilizat este concursul sub 
diferite forme. Testele sunt frecvent folosite în FranŃa, S.U.A., Anglia, Belgia, Olanda etc. Deseori se 
utilizează interviurile, conversaŃiile, simulările de situaŃii-problemă, care urmează a fi rezolvate de 
candidaŃi  

În România, metodele şi tehnicile manageriale folosite cu precădere pentru selecŃia 
personalului din instituŃiile administraŃiei de stat sunt următoarele: 

• convorbirea cu candidaŃii recrutaŃi – interviul; 
• cercetarea referinŃelor şi calificativelor candidaŃilor; 
• satisfacerea unor criterii formale de către candidaŃi; 
• probele de verificare a cunoştinŃelor; 
• testelor. 
 
1. Convorbirea cu candidaŃii recrutaŃi – interviul. Datele personale ale candidatului 

cuprinse în formularele pe care le-a completat în vederea înscrierii sale sunt analizate de conducătorul 
său, cu scopul de a se verifica dacă persoana corespunde sau nu cerinŃelor postului/funcŃiei vacante. 

Deşi concluziile rezultate în urma interviului sunt subiective, totuşi în unele Ńări democratice 
aceasta constituie o metodă importantă de selecŃie a personalului în sistemul administraŃiei publice. 

Printr-o astfel de comunicare se pot obŃine precizări privind datele cuprinse în formularele 
completate de candidat. 

Scopul discuŃiei constă în identificarea elementelor caracteristice privind comportamentul 
consumatorului. 

Prezentarea de către candidat a unor situaŃii din activitatea anterioară, reacŃiile lui faŃă de 
acestea, ca şi conjunctura în care ele s-au produs sugerează unele trăsături specifice ale 
comportamentului său. 

De exemplu, atunci când schimbarea postului anterior s-a produs întotdeauna din cauza 
neînŃelegerii cu colegii sau cu şefii, înseamnă că solicitantul este prea sensibil sau este o persoană 
destul de dificilă şi, prin urmare, se poate trage concluzia că astfel de situaŃii s-ar putea repeta şi în 
viitor. 

Dacă şeful comisiei de examinare care poartă discuŃiile încurajează expunerea liberă de către 
candidat, este, în general, uşor să se identifice trăsăturile caracteristice ale comportamentului acestuia 
din felul în care prezintă activitatea anterioară. 

Desfăşurarea liberă a discuŃiilor constituie una din metodele cele mai eficiente de selecŃie a 
candidaŃilor. Aplicând-o, se asigură de obicei stimularea candidatului de a relata despre experienŃa în 
domeniu, opiniile şi obiectivele sale. 

În timp ce se evaluează rezultatele discuŃiilor şi se acordă calificativul pe baza lor, comisia de 
examinare trebuie să identifice factorii care au determinat, în mod cert, o asemenea interpretare. 

Limitele acestei metode sunt în principal următoarele : 
• dificultăŃi în conceperea unui sistem unitar de apreciere a candidaŃilor; 
• dificultatea în respectarea unor cerinŃe de către funcŃionarii implicaŃi în această activitate; 
• caracterul subiectiv al rezultatului interviului. 
În plus, controlul asupra politicii de recrutare a funcŃionarilor devine dificil, întrucât este 

puternic influenŃat de opiniile celor care procedează la selecŃia funcŃionarilor. 
Avantajul pe care îl prezintă acest sistem sau tehnici rezidă în încrederea personală a 

examinatorilor care efectuează selecŃia. Încrederea constituie o condiŃie esenŃială de natură să asigure 
eficienŃa în activitatea desfăşurată în instituŃiile publice, în general, şi în cele din administraŃie, în 
special. 

2. Cercetarea referinŃelor şi calificativelor candidaŃilor. Investigarea referinŃelor poate fi 
edificatoare în ceea ce priveşte selecŃia candidaŃilor. 

Din cercetarea referinŃelor, un funcŃionar cu experienŃă poate obŃine informaŃii suplimentare 
despre activitatea candidatului, unele detalii ale comportamentului acestuia, domeniile în care a 
întâmpinat dificultăŃi, relaŃiile cu colegii şi superiorii săi şi, în general, despre eficienŃa realizărilor 
sale. 
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Astfel de informaŃii urmează a fi confruntate şi interpretate în funcŃie de datele înscrise în 
formularele completate de candidat. Se pot obŃine referinŃe utile de la alte persoane, cum ar fi foştii 
colegi sau şefi ai candidatului. 

3. Satisfacerea unor criterii formale de către candidaŃi. În accepŃiunea noastră, aceasta 
reprezintă doar o etapă posibil de parcurs, care constă în stabilirea unor criterii formale ce urmează a 
fi îndeplinite de candidat. 

De exemplu, absolvirea unei anumite instituŃii de învăŃământ, este necesară participarea la 
anumite programe de pregătire, specializare etc. 

Tehnica se bazează pe un criteriu obiectiv, dar se deduce la un procedeu mecanic, motiv 
pentru care nu îşi găseşte o largă aplicabilitate, în procesele manageriale de recrutare a funcŃionarilor 
publici permanenŃi. 

Frecvent, această formă de selecŃie a funcŃionarilor publici este utilizată la numirea în funcŃii, 
pentru care pregătirea de specialitate are o însemnătate decisivă, diploma de absolvire a instituŃiei de 
învăŃământ superior oferind garanŃia că funcŃionarul public are competenŃa profesională necesară 
îndeplinirii sarcinilor. Din păcate, această formă neglijează aspectele esenŃiale de luat în considerare 
de către instituŃiile publice interesate în selecŃia unor funcŃionari publici. Realitatea a demonstrat că 
sistemul administrativ are nevoie de specialişti respectiv de personal, cu pregătire specifică în 
domeniile în care se situează posturile şi / sau funcŃiile publice vacante. Prin urmare, acceptarea unui 
candidat în sistem, doar pentru că îndeplineşte unul sau mai multe criterii formale este o abordare 
incompatibilă cu obiectivele politicii de personal într-un stat democratic, orientat spre eficienŃă şi 
eficacitate. De aceea, considerăm că satisfacerea unor criterii formale în procesul de recrutare a 
funcŃionarilor publici este un aspect necesar, dar nu suficient. 

4. Probe de verificare a cunoştinŃelor. FaŃă de tehnicile prezentate, probele de verificare a 
cunoştinŃelor sunt metode ştiinŃifice de selecŃie a funcŃionarilor publici şi constă în participarea 
candidaŃilor la un examen sau concurs, uneori utilizându-se şi testele de cunoştinŃe. 

InformaŃia despre existenŃa unui post vacant este adusă la cunoştinŃă printr-un anunŃ însoŃit de 
date cu privire la condiŃiile de numire în funcŃia respectivă. 

Nu se primesc decât cererile însoŃite de documente, care atestă că solicitantul satisface 
condiŃiile legii. 

Comisia de examinare a candidaŃilor pentru funcŃiile publice, administrative selectează din 
numărul candidaŃilor pe aceia care corespund într-o măsură mai mare cerinŃelor postului vacant. 

Această formă îşi găseşte aplicabilitatea în majoritatea statelor democratice şi prezintă o serie 
de avantaje. 

Publicitatea oferă condiŃii pentru exercitarea unui control al opiniei publice privind politica 
referitoare la funcŃionarii publici. 

Informarea amplă asupra posturilor vacante permite solicitanŃilor din toate localităŃile Ńării să 
participe la concurs. 

În acest mod, se extind posibilităŃile de selecŃie pentru instituŃiile administrative şi se 
stimulează funcŃionarii existenŃi să-şi îmbunătăŃească necontenit propria activitate. 

Într-un astfel de sistem, funcŃionarii înŃeleg să-şi îmbunătăŃească pregătirea profesională, 
fiindcă în caz contrar, se prezintă alŃi candidaŃi mai bine pregătiŃi care le diminuează şansele 
promovării. 

Sistemul ocupării funcŃiilor publice prin concurs facilitează schimbul de funcŃionari între 
localităŃile Ńării şi între diferite instituŃii, care aparŃin sau nu sistemului administrativ. 

Ca orice tehnică, selecŃia funcŃionarilor prin concurs are şi limite, cum ar fi: posibilitatea unor 
denaturări în ceea ce priveşte organizarea concursului doar de formă pentru a se acorda cu şi mai 
multă certitudine postul vacant candidatului ales cu anticipaŃie, sau eventualitatea unei evaluări 
părtinitoare a cererilor prezentate. 

Astfel, nu se poate stabili dinainte condiŃiile formale pe care urmează să le îndeplinească 
candidaŃii pentru toate funcŃiile din administraŃie. 

Totodată caracterizările prezentate de candidaŃi trebuie să fie realiste, obiective. 
DorinŃa unui manager public de a promova un funcŃionar îl determină să-l caracterizeze 

favorabil recomandâdu-l ca persoana potrivită pentru numirea pe un nou post / funcŃie. 
Cadrul larg al concursului antrenează o afluenŃă de cereri şi provoacă dezamăgire celor care 

nu reuşesc la concurs. 
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Reîntorşi în instituŃiile lor, aceştia din urmă pot avea dificultăŃi în relaŃiile personale, mai ales 
cu superiorii, tocmai datorită voinŃei exprimate pentru schimbarea locului de muncă. 

Prin metoda concursului se subestimează şi/sau se neglijează încrederea personală într-un 
candidat care, în practică, de cele mai multe ori poate fi decisivă. 

Probele de verificare sunt potrivite, în special în cazul concursului pentru ocuparea posturilor, 
în care esenŃiale sunt cunoştinŃele profesionale de specialitate decât în acele posturi în care predomină 
activităŃile socio-organizatorice.  

Dintre toate metodele de selecŃie a funcŃionarilor din administraŃia publică, examenul sau 
concursul, reglementat printr-un act normativ, poate asigura aplicarea unei politici manageriale 
eficiente şi unitare pe întreg teritoriul Ńării în instituŃiile administrative. 

Pentru eliminarea deficienŃelor posibile ale procesului de recrutare folosind probele de 
verificare a cunoştinŃelor se recomandă: 

• constituirea unor comisii mixte de examinare formate din persoane reprezentative din 
conducerea instituŃiei publice, care a organizat concursul şi din specialişti din afara 
organizaŃiei; 

• generalizarea examenelor scrise urmate de probele orale de verificare a cunoştinŃelor. 
Această modalitate de selecŃie a funcŃionarilor publici permite identificarea profilului 

profesional al candidatului, ceea ce este important, dar nu suficient, deoarece doar un bun specialist 
nu este întotdeauna îndeajuns pentru buna funcŃionare a unui sistem. Profilul profesional trebuie 
completat cu o serie de calităŃi, aptitudini şi deprinderi necesare unui funcŃionar public eficace. 

5. Testele de aptitudini şi deprinderi. Se utilizează în scopul eliminării subiectivismului la 
selecŃia funcŃionarilor. Finalitatea lor constă în măsurarea şi aprecierea unor elemente privind 

aptitudinile şi calităŃile candidaŃilor. 
Elaborarea criteriilor de apreciere a calităŃilor personale cerute pentru îndeplinirea unui gen 

de activitate face obiectul psihotehnicii, o ramură a psihologiei. 
Testele alcătuiesc o metodă psihologică de investigare constând din una sau mai multe probe, 

identice pentru toŃi candidaŃii, cu o grilă precisă de apreciere a realizărilor sau a erorilor şi de 
măsurare a performanŃelor. 

În practică, se utilizează mai multe tipuri de teste în acŃiunea de selecŃie şi orientare 
profesională a candidaŃilor. 

Nici o metodă nu este în întregime satisfăcătoare, deoarece există puŃine teste care să permită 
măsurarea intensităŃii mai multor aptitudini şi / sau deprinderi simultan. 

Utilizată în mod exclusiv, metoda testelor nu poate oferi bune rezultate. 
Aceasta este utilă în special la selecŃia candidaŃilor pentru funcŃii tehnice în administraŃia 

publică şi mai puŃin utilă în situaŃiile când doreşte selecŃia unor persoane care să ocupe funcŃii de 
conducere. 

Este foarte dificil să se stabilească în ce măsură candidatul posedă calităŃile necesare postului, 
respectiv funcŃiei şi ce condiŃii sunt necesare pentru ca funcŃionarul public să poată valorifica 
potenŃialul de care dispune. 

Datorită varietăŃii funcŃiilor administrative şi deosebirilor în activitatea practică, chiar şi 
pentru aceleaşi funcŃii exercitate în condiŃii diferite, cerinŃele solicitate candidatului diferă fără 
îndoială. De asemenea, pentru diferite grupe specializate de funcŃionari din aceeaşi categorie sunt 
formulate cerinŃe specifice. 

Diversitatea însuşirilor personale solicitate funcŃionarului public diminuează din eficienŃa 
testelor. Cu toate aceste rezerve, metoda testelor este recomandată pentru identificarea trăsăturilor 
psihice, care facilitează alegerea celui mai potrivit titular de post. 

Interesele managerului instituŃiilor administrative coincid adeseori cu ale candidaŃilor, 
primele urmărind selecŃia funcŃionarilor publici potriviŃi pentru funcŃiile publice, iar ceilalŃi 
descoperirea postului şi / sau funcŃiei publice care să le aducă satisfacŃie. 

Psihotehnica urmăreşte aceleaşi obiective prin stabilirea unui raport între însuşirile fizice-
psihice, care facilitează alegerea celui mai potrivit titular de post. 

Pentru a se stabili dacă solicitantul corespunde unui anumit post din structura unei instituŃii 
publice, instrumentul folosit se poate completa cu alte metode. 

Practica a demonstrat că un manager public sau un funcŃionar cu îndelungată experienŃă în 
domeniul managementului resurselor umane, când apreciază însuşirile candidatului, poate stabili cu 
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mare procent de certitudine dacă solicitantul este sau nu corespunzător pentru a fi numit într-un 
anumit post în structura instituŃiei publice. 
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