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Noi tendinţe
în recrutare

» LIDERUL CĂUTAT ÎN 
PREZENT TREBUIE SĂ 
VINĂ CU UN NOU 
PORTOFOLIU DE STILURI 
ŞI SKILLS-URI, DAR ŞI CU 
O NOUĂ ABORDARE: 
„LEADERSHIPUL 
SITUAŢIONAL 
COMBINAT CU CEL 
TRANSFORMAŢIONAL”.«
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Efectele situaţiei economice 
nefavorabile au afectat un număr 
mare de organizaţii din sectoare 
precum producţie, construcţii, bănci 
şi asigurări, transport şi altele.
În încercarea de a supravieţui, multe 
companii au recurs la implementarea 
unor metode de reducere a costurilor 
şi de minimizare a pierderilor, menite 
să aducă rezultate pozitive pe 
termen scurt. Implementarea acestor 
metode trebuie însă susţinută de un 
leadership puternic, de o strategie 
pe termen lung bine gândită şi de un 
plan de comunicare care să implice 
toate departamentele.
Din păcate, din lipsă de timp şi de 
experienţă, în multe cazuri, nu s-au 
avut în vedere aceste elemente-
cheie, iar efectele negative nu s-au 
lăsat mult aşteptate. Piaţa resurselor 
umane a suferit schimbări importante 

atât în cazul angajatorilor, cât şi în 
cazul angajaţilor. 
În cele ce urmează, vom prezenta 
o parte dintre cele mai importante 
schimbări înregistrate pe piaţa 
resurselor umane, în special pe piaţa 
de Executive Search.

Ce vrea angajatul
Comportamentul din această 
perioadă al candidaţilor poate 
fi caracterizat printr-o dualitate: 
nevoia de schimbare versus nevoia 
de stabilitate. Comparativ cu anii 
precedenţi, caracterizaţi printr-un 
turnover ridicat la nivelul numărului 
de angajaţi şi printr-un exces de 
posturi vacante, în această perioadă, 
observăm o schimbare în modul de 
selecţie atât din partea candidaţilor, 
cât şi a companiilor. Acest lucru 
se datorează faptului că piaţa de 
recrutare s-a comprimat, ofertele 
sunt reduse, iar numărul de candidaţi 
disponibili este tot mai mare.

Candidaţii pun mai mult accent 
pe stabilitate şi pe dezvoltarea 
profesională şi mai puţin pe 
diversitate sau pe creşterea salarială. 
Decizia lor finală depinde de direcţia 
în care înclină balanţa:

■■ li se oferă responsabilităţi înglobate 
în proiecte coerente şi provocatoare, 
împreună cu o perspectivă 

interesantă asupra carierei în 
companie

sau
■■ li se recunosc meritele prin oferirea 
unor recompense potrivite. 

Chiar dacă s-a vehiculat ideea potrivit 
căreia candidaţii sunt caracterizaţi 
de panică, am spune că mai degrabă 
sunt precauţi, cântăresc cu mai 
multă maturitate ofertele de job, 
nu se hazardează în a da curs unei 
oferte decât dacă aceasta are puncte 
comune cu planul personal de 
dezvoltare a carierei. 

Ce vor talentele (aşa numiţii „high 
potential employees”)
În ceea ce priveşte angajatii cu 
potenţial ridicat, atragerea şi retenţia 
acestora este la fel de dificilă ca 
şi în anii precedenţi, aceştia fiind 
greu accesibili pentru angajatori. 
Candidaţii High Potentials nu sunt 
în căutarea activă a unui job, fiind 
concentraţi pe dezvoltarea unei 
activităţi de calitate la locul curent de 
muncă. Al doilea motiv pentru care nu 
caută schimbarea este acela că sunt 
rezervaţi în a crede să existe oferte 
cu responsabilităţi şi beneficii în plus 
faţă de ceea ce au deja. Nu în ultimul 
rând, în perioade de instabilitate 
economică, intervine şi rezistenţa la 
schimbare. Toate acestea însă pot 
fi depăşite printr-o abordare abilă 
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FAŢĂ DE ANII PRECEDENŢI, CRITERIILE DUPĂ 
CARE SUNT ALEŞI ANGAJAŢII, DAR ŞI LIDERII 
ORGANIZAŢIILOR, S-AU SCHIMBAT RADICAL. 
„SAU” A FOST ÎNLOCUIT DE „ŞI”, CUVÂNTUL 
DE ORDINE FIIND PERFORMANŢA. ÎN CELE CE 
URMEAZĂ, SUNT PREZENTATE CÂTEVA DINTRE CELE 
MAI NOI TENDINŢE ÎN MATERIE DE RECRUTARE.

» COMPORTAMENTUL 
DIN ACEASTĂ PERIOADĂ 
AL CANDIDAŢILOR 
POATE FI CARACTERIZAT 
PRINTR-O DUALITATE: 
NEVOIA DE SCHIMBARE 
VERSUS NEVOIA DE 
STABILITATE. «
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şi potrivită, caracteristică de obicei 
head-hunterilor. 

Ce vrea angajatorul
Angajatorul nu mai pune accent 
pe „sau”, ci pe „şi”, în termeni de 
competenţe necesare. Astfel, se 

caută candidaţi care să facă lucrurile 
şi bine şi repede şi cu puţine resurse. 
Se caută nu numai excelenţa 
operaţională, dar şi profesionalismul 
în dezvoltarea businessului. 
Angajatorii vor nu numai angajaţi 
care să execute fără greşeală, dar 
care să şi poată dezvolta afacerea, 
care să vină cu idei şi să conducă 
echipele către un scop comun. 
Aşadar, este nevoie de persoane cu 
potenţial de leadership la fiecare 
nivel, nu doar în zona de middle şi 
top management. Se caută angajaţi 
care pot să lucreze independent chiar 
dacă fac parte dintr-o echipă, care îşi 
asumă responsabilitatea deciziilor 
luate şi care nu se tem să-şi exprime 
părerea pentru îmbunătaţirea 
propriei activităţi şi a proceselor 
interne ce ţin de alte departamente. 
De regulă, companiile care aleg 
responsabilizarea unor candidaţi 
prin implicarea lor în proiecte dificile, 
îşi asumă creşterea probabilităţii de 
a apărea greşeli, însă au resursele 
necesare pentru minimizarea 
riscurilor. Din acest motiv, se caută 
specialişti şi angajaţi cu experienţă 
care pot completa inventarul de 
abilităţi al companiei fără a afecta 
resursele deja reduse ale companiei.

Liderul actual
Liderul căutat în prezent trebuie să 
vină cu un nou portofoliu de stiluri şi 
abilităţi, dar şi cu o nouă abordare: 

„leadership-ul situaţional combinat 
cu cel transformaţional”. Ce aşteptări 
există de la lideri? Transmiterea clară 
a obiectivelor, participarea activă 
în atingerea scopurilor, implicarea 
subordonaţilor prin cererea/
oferirea de feedback, prin invitarea 

la exprimarea opiniilor, ascultarea 
activă a acestora, susţinerea şi 
motivarea colegilor şi, nu în ultimul 
rând, adoptarea unei poziţii de role 
model. Cel mai important este să 
se poată adapta diverselor situaţii 
cu care vor fi confruntaţi, precum şi 
să încerce să transforme structurile 
rigide într-unele flexibile.
Conducătorul devine lider prin ceea 
ce demonstrează, nu prin funcţia 
ocupată. Unul dintre lucrurile ce 
trebuie însuşite pentru a accede 
la statutul de lider este abilitatea 
de a asculta activ, de a recunoaşte 
merite, de a susţine idei, de a ajuta 
la valorificarea lor, de a recunoaşte şi 
a răsplăti input-ul valoros al celorlalţi 
în creionarea de strategii, în execuţie, 
în restabilirea priorităţilor şi în 
îndeplinirea obiectivelor. Iar excelenţa 
ţine de capacitatea liderului de a se 
înconjura de oamenii potriviţi, cărora 
să le poată încredinţa poziţii-cheie şi 
pe care să se poată baza.

Ce fac companiile
La nivel strategic, se remarcă tendinţa 
de a implementa flexibilitatea în toate 
procesele, astfel încât schimbarea 
continuă să fie încurajată şi finalizată 
cu succes, dar şi aceea de a menţine 
şi perpetua acele tradiţii care şi-
au demonstrat validitatea chiar şi 
în vremuri de o dinamică extremă. 
O strategie rigidă nu are şanse 
de reuşită, pe când cu o strategie 

uşor adaptabilă, compania va face 
mai mult decât să supravieţuiască. 
Companiile care aleg să investească 
în continuare în recrutarea de talente 
pentru organizaţie, în retenţie şi 
în dezvoltare, care au o strategie 
clară în minte, gândită pe termen 
lung – pentru momentul când curba 
va descrie din nou o traiectorie 
ascendentă – se vor pregăti în acest 
sens prin accesarea resurselor de 
talent disponibile în prezent pe piaţă. 
Companiile care ignoră acest aspect şi 
se focalizează pe reducerea costurilor 
prin disponibilizarea angajaţilor şi 
reducerea bugetelor, îşi pierd orice 
şansă de a fi pregătite atunci când 
criza se va încheia. Acestea se vor 
afla în imposibilitatea de a mai atrage 
(la nişte costuri rezonabile) cei mai 
potriviţi oameni pentru organizaţie, 
care să poată observa oportunităţile 
din piaţă şi să le poată transforma în 
profit pentru companie. 

Tendinţe în procesul de recrutare
În ceea ce priveşte tendinţele în 
recrutare, se observă că procesul 
este mai îndelungat deoarece atât 
angajatorii, cât şi angajaţii vor să se 
asigure că alegerea făcută este cea 
potrivită. 
Pe de o parte, companiile încearcă 
să-şi reducă cheltuielile cu personalul 
la maxim şi nu îşi permit să facă 
angajări greşite. Pentru un nou 
angajat, compania investeşte timp 
şi bani cu preselecţia candidaţilor 
(care de multe ori durează între una 
şi trei luni, în funcţie de senioritatea 
poziţiei), cu trainingul şi integrarea 
acestuia în echipă, proces care, de 
asemenea, poate dura în jur de trei 
luni. În aceste condiţii, compania 
poate pierde în jur de şase salarii 
în cazul în care angajarea nu a fost 
efectuată corespunzător. 
Pe de altă parte, în procesul de 
decizie sunt implicate mai multe 
persoane, lucru care duce la 
complicarea procesului de selecţie 
şi recrutare.Mulţi angajatori încearcă 
să apeleze la resurse interne pentru 
ocuparea unui post înainte de a apela 

» ESTE NEVOIE DE PERSOANE CU POTENŢIAL DE 
LEADERSHIP LA FIECARE NIVEL, NU DOAR ÎN ZONA 
DE MIDDLE ŞI TOP MANAGEMENT. «
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cere mai mult de la tine, că trebuie să 
creezi noi oportunităţi de dezvoltare 
şi să implementezi decizii care îi 
afectează în mod direct pe cei din jurul 
tău. Însă, când situaţia actuală îşi va 
reveni, în top vor fi acele companii 
care au acţionat, nu cele care au 
reacţionat la condiţiile pieţei, cele 
care au pus accent pe dezvoltarea 
şi trainingul personalului pentru a-l 
motiva şi a creşte productivitatea, 
pe optimizarea costurilor şi pe 
dezvoltarea portofoliului de produse/
servicii corespunzătoare noilor 
cerinţe.

Când schimbarea este o condiţie 
esenţială pentru a supravieţui şi 
pentru a creşte, dacă reuşim să ne 
adaptăm continuu la noile reguli, 
având viziunea pe termen lung în 
minte, vom avea avantajul competitiv 
suprem, şi anume abilitatea de 
a învăţa şi de a translata rapid 
conceptele în practică.  
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la companii de recrutare. Această 
opţiune este, de multe ori, mult mai 
costisitoare deoarece angajatorul îşi 
asumă în totalitate riscurile angajării, 
în timp ce proiectele de recrutare 
care prevăd anumite condiţii sau 
oferă anumite garanţii protejează 
compania de aceste eşecuri. Cu cât 
se prelungeşte procesul de recrutare, 
cu atât se pierd mai multe resurse.

O altă tendinţă este aceea de a 
apela la site-urile specifice. Trebuie 
menţionat însă că, pentru poziţii de 
middle şi top management, site-urile 
nu reprezintă o resursă potrivită 
pentru că nu sunt frecventate de 
acest tip de candidaţi. 

A treia tendinţă care a luat 
amploare în ultima vreme, atât în 
rândul candidaţilor, cât şi în cel al 
angajatorilor, este „social recruiting”, 
respectiv utilizarea site-urilor de 
networking. Şi aici există însă plusuri 
şi minusuri, ca în orice metodă 
utilizată, ideală fiind customizarea 
metodei în funcţie de poziţie.

O a patra tendinţă se referă 
la cerinţele pentru poziţiile de 
management care sunt din ce în 
ce mai sofisticate şi implică roluri 
mixte. Chiar dacă pe piaţă sunt 
mai mulţi candidaţi disponibili, se 
găsesc foarte greu persoane care 
să corespundă noilor cerinţe. Dacă 
în anii precedenţi se punea accentul 
pe poziţii de management cu rol 
administrativ, acum se pune accent 
pe roluri de business development, 

de Adina Saulea
Senior Consultant, Williams & Partner 
Adina a intrat în echipa Williams & 
Partner în luna septembrie a.c. Ea este 
specializată în recrutarea pentru poziţii de 
management şi de specialişti.

de Ana Maria Pop
Marketing Manager CEE, Williams & Partner
Ana Maria ocupă poziţia de Marketing 
Manager CEE de doi ani şi are 
ca responsabilităţi dezvoltarea şi 
implementarea strategiilor de marketing în 
regiunea CEE. 

Williams & Partner este o companie de 
recrutare şi executive search, care se 
regăseşte la nivel regional prin cele patru 
birouri din România, Cehia, Slovacia şi 
Austria.

vânzări şi control financiar. De 
exemplu, se caută crisis managers, 
risk managers, chief accountants, 
specialişti pe controlling, business 
development manageri şi mai puţin 
project manageri, specialişti PR, 
HR-i, customer service managers. 
De asemenea, comparativ cu anii 
precedenţi, am înregistrat mai 
multe cereri pentru top manageri, 

datorită schimbărilor de strategie şi a 
restructurărilor la nivel de top.

Preferinţa pentru managerii locali 
este cea de-a cincea tendinţă. 
Comparativ cu anii trecuţi, când 
expaţii erau la mare căutare, acum 
se preferă managerii de pe piaţa 
locală care cunosc şi înţeleg piaţa, 
comportamentul organizaţional şi 
pot găsi soluţii adecvate în timp util. 
Alte motive pentru această schimbare 
de preferinţe ar fi costul ridicat al 
expaţilor şi barierele culturale care 
îngreunează comunicarea.
Ca indicatori ai potenţialului, au 
câştigat teren compatibilitatea 
culturală, realizările şi performanţele 
înregistrate în poziţii similare. În 
prezent, ambele părţi pun mai mult 
accent pe valori, personalitate şi pe 
plan de dezvoltare în carieră. 

Ce e de făcut
Trebuie să ieşim din zona incertitudinii, 
să acceptăm schimbarea, să învăţăm 
din ea şi să beneficiem la maxim de 
oportunităţile create. Sigur, nu e uşor 
să accepţi că modul de lucru cu care 
te-ai obişnuit nu mai e de ajuns, că se 

» ÎN PREZENT, LIDERUL NU MAI ESTE ACEA 
PERSOANĂ PE CARE O URMEAZĂ CU OCHII ÎNCHIŞI 
O MULŢIME. ACUM, COLEGII SUBORDONAŢI 
SUNT SURSE IMPORTANTE DE IDEI ŞI FEEDBACK ŞI 
CONTRIBUIE LA RESTABILIREA PRIORITĂŢILOR ŞI 
OBIECTIVELOR. «


