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This master's thesis explores the optimization of recruitment and selection systems with-
in organizations, focusing on the National Council for Determining Disability and Work
Capacity (CNDDCM,). The study analyzes theoretical foundations, modern methods, and
challenges in human resource management. It evaluates the current recruitment system at
CNDDCM, identifies inefficiencies, and proposes actionable improvements. The research
highlights the importance of strategic recruitment in organizational performance and
adapts international best practices to the local context. Practical recommendations aim to
enhance transparency, efficiency, and employee retention.

Perfectionarea sistemului de recrutare si selectie a personalului reprezinta un pro-
ces esential in managementul resurselor umane, avand ca scop identificarea, atragerea
si integrarea celor mai potrivite talente in organizatie. In contextul unei lumi aflate
in continud schimbare, unde dinamica pietei, tehnologiile si asteptarile angajatorilor
evolueaza rapid, procesul de recrutare si selectie devine un factor critic pentru suc-
cesul organizational. Prin definitie, recrutarea se refera la procesul de identificare si
atragere a candidatilor potentiali, in timp ce selectia presupune evaluarea si alegerea
celor mai calificati indivizi pentru a ocupa posturile vacante. Impreuna, aceste procese
formeaza un sistem complex care, atunci cand este optimizat, poate contribui semni-
ficativ la atingerea obiectivelor organizatiei.

Lucrarea abordeaza perfectionarea sistemului de recrutare si selectie a perso-
nalului, cu aplicatie practica la Consiliul National pentru Determinarea Dizabilitatii
si Capacitatii de Munca (CNDDCM). Studiul releva importanta acestor procese in
imbunatatirea performantei organizationale, adaptabilitatii la schimbarile pietei si
satisfactiei angajatilor. Prin analiza sistemului existent gi propunerea de imbunatatiri,
lucrarea ofera solutii practice pentru sectorul public.

Metode moderne cercetate in cadrul tezei de master sunt: screening automa-
tizat, recrutare prin retele sociale, utilizarea platformelor ATS (Applicant Tracking
Systems), inteligenta artificiald ca instrument in evaluarea candidatilor.

Provocari principale identificate sunt: deficitul de fortd de munca calificata,
schimbari demografice profunde care genereaza dezechilibre pe piata muncii, nece-
sitatea implicarii eficiente a generatiilor tinere (Generatiei Z - generatia dupa anul
2000) pe piata muncii.
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Orice Intreprindere functioneaza si se dezvolta conform unor reguli specifice,
dictate de intregul sistem. Totalitatea acestor reguli, orientate catre atingerea unor
obiective specifice, constituie politica organizatiei, in domeniul financiar, al partene-
rilor, al concurentilor. Politica de personal este un sistem de principii si norme care
aduc resursa umana in conformitate cu strategia intreprinderii. Toate deciziile luate in
interiorul organizatiei, produsele sau serviciile care sunt dezvoltate si livrate pe piata,
depind adesea de resursele umane care alcatuiesc organizatia [1, p. 56].

In acelasi timp, politica de personal este o directie cheie in activitatea de recru-
tare a personalului in intreprindere. Aceasta are propriile sale caracteristici, cum ar fi
legatura cu strategia de dezvoltare a firmei, semnificatia rolului personalului, prezenta
unui sistem de functii si proceduri interconectate de lucru cu personalul, managemen-
tul procedurii de recrutare si selectie a personalului, care este orientat catre atragerea
si ulterior retinerea angajatilor cu calificare inalta [2, p. 269].

Multe organizatii, in scopul optimizarii proceselor interne de afaceri, imbunatatirii
eficientei activitatii departamentului de personal si a calitatii serviciilor oferite, n-
cearcd sa optimizeze procesul de selectie a personalului. La baza acestuia ar trebui
sa stea principiul opticitatii si eficientei. Deficientele existente trebuie eliminate, iar
avantajele pastrate [3, p. 27-28].

Sa ne oprim separat pe scala de evaluare a candidatilor. Aceasta ar trebui sa fie
construitd pe principii de obiectivitate si ierarhizare. Se presupune ca la baza acesteia
ar trebui sa fie urmatoarele calitati: sexul, varsta, starea civild, nivelul de pregatire
profesionala, abilitatile de cercetare (pentru anumite categorii de angajati), experienta
in posturi similare, recomandari si referinte de la locurile anterioare de munca, calitati
personale, interesul pentru cresterea profesionala, disponibilitatea pentru ore supli-
mentare, satisfactia fatd de conditiile de munca [5, p. 73-90].

Managementul resurselor umane (MRU) este un aspect esential al oricarei
organizatii, inclusiv al Consiliului pentru Determinarea Dizabilitatii si Capacitatii
de Munca (CNDDCM). Principalele tendinte cu caracter provocator pentru mana-
gementul resurselor umane in cadrul entitdtii sunt: diminuarea numarului mediu
scriptic al angajatilor, de la 127 la 115 angajati, in timp ce cererea pentru forta de
munca este mare; varstd medie a angajatilor in crestere fapt ce va accentua deficitul
de forta de munca in viitor; dificultati majore in atragerea tinerilor determinate in
special de nivelul redus al remunerarii muncii in raport cu tendintele salariilor pe
piata muncii.

Luand in considerare ca sistemul de motivare a personalului este profund
influentat de nivelul de remunerare a muncii care este reglementat, managementul
resurselor umane in organizatie se poate axa pe alte metode de motivare prin atragerea
personalului calificat in domeniu, crearea conditiilor de munca adecvate, implementa-
rea sistemelor ATS de recrutare a personalului.
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Tabel 1
Evaluarea impactului proiectului de schimbare se va realiza prin indicatori de
performanta (KPI)
Nr Valoarea Termeni
d /(; Obiective Indicatori (KPI) | initiald (an | Tinta | de reali-
de referinta) zare
Reducerea fluctuatiei | Scaderea numaru- min. 20%
1 . . .. - anul 1
personalului lui de demisii reducere
) Atragerea tinerilor C;iitfirlzj ?r??(()it:u 11,3% min. pana in
(<34 ani) . (2024) 20% 2026
angajati
Optimizarea procesu- | Durata medie de . max. 10 | panain
3 . . 20+ zile .
lui de recrutare ocupare a unui post zile 2026
4 Imbunatatirea Scorul satisfactiei crestere
satisfactiei angajatilor | (sondaje anonime) cu 15%

Pentru acestea se propun proceduri de a procesului de recrutare, standardizarea

criteriilor de evaluare pentru a asigura obiectivitatea si transparenta in procesul de
recrutare, reducerea procedurilor birocratice, revizuirea sistemului salarial, crearea
programelor de dezvoltare profesionald, introducerea indicatorilor de performanta,

feedback permanent cu angajatii.

Cercetarea demonstreazd cd optimizarea recrutarii si selectiei poate creste

eficienta organizatiei, iar solutiile propuse pot fi aplicate si in alte institutii publice.
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