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Abstract: Head-huntingul reprezintd un proces inovativ de recrutare, care a reusit sa ocupe o cotd
considerabila si sa se afirme pe piata mondiala datorita prestarii serviciilor de o calitate exceptionala si
maririi substantiale a profitului in cadrul companiei. Desi e un proces indelungat, anevoios §i costisitor,
investitia se meritd si se amortizeaza intr-un timp scurt. Un bun head-hunter e un maestru in comunicare,
convingere, diplomatie. Acesta cerceteaza in mod continuu piata muncii, are acces la baze de date, se
infiltreaza in cadrul mai multor companii. Perspectivele head-hunting-ului sunt de acaparare a unui volum
mai mare al pietei de recrutare, ceea ce va contribui si va influenta performanga intreprinderilor nationale.
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Introducere

Actualmente pe piata fortei de munca se resimte tot mai acut o crizd pe mai multe nivele ierarhice si de
specializare, astfel a aparut necesitatea introducerii unei metode noi, mult mai eficiente de recrutare, cum ar fi
head-huntingul.

In trecut, in Oceania si 0 buna parte din Africa existau niste oameni ce erau numiti ,,vanatori de capete”,
deoarece misiunea lor era sd identifice potentialele victime din triburile dusmane, dupad anumite criterii, iar
mai apoi sd le vaneze cu tenacitate si perseverentd pentru a aduce sefilor de triburi capetele vanatilor drept
trofeu [6].

Revenind 1n zilele noastre termenul de head-hunter nu are legétura cu actul de cruzime si salbaticie, lumea
moderna foloseste aceastd metaford pentru cei ce vizeaza atragerea ,trofeelor” umane, a celor ce se dovedesc
a fi adevarate valori pentru companiile in care lucreaza.

Headhunting-ul este un proces de recrutare si selectie, discret, personalizat, cu un grad ridicat de
specializare, in care recruiterul identificd un potential candidat pentru o companie in scopul acoperirii unei
functii importante. Prin urmare, head-huntingul se axeaza pe identificare si cooptare a angajatilor performanti,
acesta se diferentiaza de un simplu proces de recrutare prin metodologia de lucru si prin faptul ca se adreseaza,
de obicei pozitiilor de "middle management" si "top management". In primul rand, organizatia care vrea si
realizeze head hanting-ul trebuie sa ofere foarte bune conditii pentru atragerea specialistilor care la moment
nu sunt cointeresati in schimbarea locului de muncd. De aceea angajatorul trebuie sa ia in considerare
motivarea candidatului.

Initial, se cautau ingineri constructori, ingineri proiectanti, insa acum se poate aplica in orice domeniu.
Sistemul clasic de recrutare prevede publicarea anunturilor de angajare, selectia candidatilor, inteviuri. in cazul
head-huntingului termenul de ,,interviu” este strict interzis. Totul seamana cu o discutie degajata in cafenea,
in care cel abordat trebuie si se simtd maximal confortabil, la un nivel egal cu head-hunterul. in tarile
dezvoltate, aproape toti head-hunterii importanti sunt fosti manageri de succes din diverse domenii, care au
ales sd aiba un sfarsit de carierd mai incitant.

Daca vorbim de o structurare a domeniilor in functie de obiectul de activitate al firmei-client, lideri detasati
in utilizarea head-huntingului ramin companiile din sectoarele bancar, distributie, farmaceutic, asigurari,
media, telecomunicatii sau resurse umane.

Deficitul de personal calificat se face simtit tot mai acut pe piata muncii din tara noastra. Din acest motiv,
cele mai multe dintre companii se vad nevoite sa apeleze la firme de recrutare specializate in head-hunting
pentru a-si gasi oamenii. Efectul direct al acestei modalitati de identificare a posibililor angajati este cresterea
salariilor in randul ,,celor vanati,,. Nici vanatorii nu au de pierdut, incasind sume importante pentru munca
depusa.

Metoda de recrutare head-hunting se poate defini astfel ca o metoda proactiva, deoarece prin aceasta se
pot atrage candidati buni care in mod normal nu sunt in cautarea unui job.

Intre o firma de recrutare obisnuita si una de headhunting exista citeva diferente clare:

e in primul rand difera modul in care se face identificarea candidatilor:firma de recrutare foloseste
toate metodele aflate la Indeména, metode precum anunturile in presa, internetul, targurile de job-
uri, pe cand o firma de headhunting foloseste exclusiv abordarea directa;

e 1n al doilea rand, o firma veritabila de headhunting recruteaza personal strict pentru pozitii de
conducere sau pentru job-uri foarte specializate.
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Headhunterii isi castiga existenta prin identificarea celor mai buni candidati pentru un anumit post vacant.
Pentru a-i identifica pe cei mai buni, acestia trebuie sd Inteleagd sectorul, industria in care lucreaza. De
asemenea trebuie sa aiba o retea vastd de contacte 1n acel sector si cunostinte despre ceea ce 1i motiveaza pe
oameni sau de ce cariere sunt interesati.

Recrutarea se incepe cu stabilirea listei cu candidati potentiali. Se recomanda studierea personalului din
firme care au acelasi domeniu de activitate. Atragerea specialistilor din firme mari n firme mai mici va fi mai
grea si angajatorul trebuie sa ofere conditii atractive pentru candidati. Mai usor se poate realiza atragerea din
firme mai mici, deoarece trecerea intr-o firma mai mare §i mai recunoscuta sau pe un post mai Inalt deja 1i
motiveaza pe candidati foarte mult. Apoi se trece la colectarea informatiilor despre candidatii potentiali: firma
unde lucreaza, postul pe care 1l ocupa, salariul, telefonul, studiile, experienta, realizarile, datele personale etc.
De mai multe ori este foarte grea obtinerea acestor informatii. Pentru aceasta se apeleazd la persoane
(,,informatori”) care pot da niste informatii despre candidat (prieteni, rude, colegi la serviciu). Colectarea
informatiilor trebuie realizatd pe ascuns, pentru ca sa nu afle conducerea firmei de unde se atrage personalul.
Unii ,,vanatori” vin in sediul firmei in calitate de ,,clienti” si prin simple intrebari afla foarte multe informatii
(adresa, telefonul candidatului care prezinta interes etc.). Se mai cerceteaza publicatiile din lumea afacerilor,
listele absolventilor unor scoli prestigioase, se colecteaza recomandari.

Etapele unui proces de head-hunting includ urmaétoarele [3]:

1) Are loc intdlnirea cu clientul si se stabileste, in functie de afacerile pe care le conduce si atractivitatea
domeniului, ceea ce isi doreste. Inca de la inceput se precizeazi cu claritate ce de fapt se doreste.

2) Se stabileste impreuna cu clientul o lista cu companii in care pot fi gasiti candidatii potriviti si se
urmadresc pozitiile ocupate de acestia.

3) Se contacteaza ,,persoanele din acel target list” si se discuta cu ele. Un factor important de luat in calcul,
in firmele de head-hunting termenul ,,interviu” este evitat.

4) Dupa o prima intrevedere cu candidatii se discutd din nou cu clientul. Dupa analiza primelor doua
intrevederi, tinand cont de cerintele fiecarei parti, discutiile sunt reluate.

5) Cei mai buni candidati sunt prezentati clientului si au loc Intrevederi pentru a stabili cu exactitate care
sunt cerintele si responsabilitatile fiecarei parti.

6) Este ales cel mai bun candidat care semneaza contractul de angajare cu respectivul client.

7) Dupa incheierea propriu-zisa a procesului de head-hunting, firma are obligatia de a pastra legatura atat
cu clientul cat si cu noul angajat pentru a se asigura de buna desfasurare a lucrurilor.

Potrivit sursei [2] etapele procesul de desfasurare a head-huntingului in cazul aplicarii head-huntingului
prin executive search, se impune parcurgerea mai multor etape intr-o anumitd ordine si consecutivitate. In
general, aceasta abordare cuprinde cinci etape, pe care trebuie sa le urmeze head-hunterul:

Etapa I — Contractarea. Aceasta etapa are o semnificatie deosebita in procesul de head-hunting si are un
impact deosebit asupra rezultatului final. In cazul in care firma de head-hunting nu intelege clar doleantele
organizatiei solicitante asupra profilului viitorului angajat, atunci toate eforturile depuse de head-hunteri s-ar
putea solda cu esec. Majoritatea clientilor firmelor de head-hunting nu stiu exact ce fel de persoand vor sa
angajeze si care ar fi recompensa pe care ar fi dispusi sd o plateasca pentru munca prestata.

Etapa a II-a — Cautarea candidatilor. Aceastd etapa consta in stabilirea ,,organizatiilor-tinta” si in
identificarea potentialilor candidati. In calitate de ,,organizatii-tintd” pot fi considerate:

* organizatiile concurente;

* organizatiile apropiate de sfera afacerilor organizatiei solicitante;

* organizatiile din alte sfere de activitate.

Cautarea candidatilor poate sa dureze de la 2 saptamani pana la 6 luni sau chiar mai mult, in functie de
specificul postului vacant al clientului. Aceasta etapa se finalizeazd cu Intocmirea unei liste cu potentialii
candidati care este prezentata clientului.

Etapa a III-a — Evaluarea candidatilor. Aceasta etapa incepe cu contactarea la telefon a candidatilor
agreati de catre client. De obicei, dialogul incepe cu prezentarea head-hunterului, precum si comunicarea
ofertei de care ar putea fi interesat.

Reactiile candidatului la astfel de oferte ar putea fi diferite:

* candidatul nu doreste o intdlnire cu head-hunterul, fapt pentru care acesta nu ar trebui sa insiste sa-1
convinga, ci, intr-o maniera amiabila, sa finalizeze discutia orientandu-se ulterior spre alt candidat;

« candidatul ar solicita sa fie contactat ulterior la alt numar de telefon;

* candidatul acceptd o intalnire imediata cu head-hunterul.

Potrivit practicii iIn domeniu, 80% din candidati accepta si aiba o intalnire cu head-hunterul. De obicei,
intalnirea sau discutia cu candidatul se desfasoara la sediul firmei de head-hunting sau in alte locatii (restaurant,
cafenea).
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Etapa a IV-a — Motivarea candidatilor. Etapa data are drept scop studierea motivatiilor candidatilor si
identificarea stimulilor care vor determina transferul candidatului in altd organizatie. Aceasta etapd poate sa
dureze pana la 2-3 saptamani.

La aceasta etapa, apare intrebarea: ,,Care ar fi elementele motivationale oferite de organizatia solicitanta
pentru care specialistul ar accepta transferul? Pentru cea mai mare parte a specialistilor-candidati de o
asemenea anvergurd, principalul motiv il constituie ,provocarea”, adicd oportunitatea de dezvoltare a
propriilor cunostinte si abilitati profesionale, precum si realizarea unor performante deosebite ce oferda noi
satisfactii profesionale.

Etapa a V-a — Integrarea noului angajat in organizatie. Integrarea noului angajat in organizatie nu
reprezintd o etapa dificila pentru head-hunteri. In primul rind, aceasta se datoreazi faptului ca portretul
psihologic al angajatului selectat este compatibil cu cel al managerului organizatiei, iar sistemul de valori al
acestuia corespunde culturii organizationale. In al doilea rand, angajatul respectiv dispune de abilitati de
comunicare, fapt ce-i ofera posibilitatea unei cooperari mult mai eficiente, atdt cu superiorul, cat si cu
subordonatii.

Integrarea managerilor superiori se realizeaza diferit fata de celelalte categorii de angajati din organizatie.
Activitatea head-hunterilor nu finalizeaza odatd cu semnarea contractului de angajare intre partile interesate,
ci trebuie sd mentind relatia atat cu candidatul, ct si cu organizatia solicitantd, implicAndu-se, cand este
necesar, nu doar in calitate de intermediar.

Potrivit literaturii de specialitate, firma de head-hunting investeste cel putin 3 mii de euro 1n cazul abordarii
executive research. In general, banii sunt cheltuiti pentru [2]:

« serviciile telefonice, uneori sunt contactati peste 250 de potentiali candidati;

* Intretinerea networkingului cu candidatii, invitatii la restaurant, teatru sau concerte;

« testarea candidatilor, se face, de obiceli, la solicitarea clientului;

« salariile consultantilor etc.

La sfarsitul anului 2007 piata mondiala de head-hunting a fost estimata la 20 mln.euro, in prezent acesta
reprezintd aproximativ 15% din volumul pietei totale de recrutare, Inchiriere de personal sau alte servicii legate
de HR [3].

Atat pe piata interna cat si in companiile din strdinatate firmele de head-hunting se conduc de sistemul de
tarifare 1n trei transe: o treime la semnarea contractului, o treime la prezentarea candidatilor si o treime la
semnarea contractului de angajare. Plata se efectueaza doar in cazul gasirii candidatului potrivit si incheierii
contractului de angajare. Evident este faptul ca clientul beneficiaza de o garantie de obicei de la 6 pana la 12
luni. In cazul in care angajatul nu corespunde cerintelor, nu este suficient de bun, rezulti cd compania de head-
hunting nu si-a onorat obligatiunile si este impusa sa facd o noud recrutare fard a mai fi platita.

Exista situatii in care garantiile date nu se aplica: atunci cand au loc reorganizari in cadrul companiei sau
angajatul a primit o ofertd mai favorabila, iar clientul nu a fost in stare sa-1 retind. Este responsabilitatea
exclusiva a clientului de a motiva si a pastra noul angajat, agentia de head-hunting in asemenea caz nu-§i asuma
nici o responsabilitate.

Un alt punct forte al head-huntingului este aria mare de cuprindere, facand pe cont propriu angajarea, firma
se adreseazd numai candidatilor disponibili, care intentioneaza sa-si schimbe locul de munca. Head-hunterii
au acces la candidatii potentiali care nu sunt preocupati la momentul respectiv de schimbarea carierei si nu
urmdresc anunturile de oferte de serviciu. Ei pot contacta in mod direct persoanele calificate pentru un anumit
post, ceea ce face ca numarul candidatilor potentiali s fie mai mare.

Este asigurata obiectivitatea atat a candidatilor cat si a organizatiei in care acestia vor putea lucra, reusind
astfel sa recomande cele mai potrivite candidaturi pentru posturile respective.

Un proces de head-hunting poate dura de la trei zile pana la cativa ani. Nu e strategic ca o firma de head-
hunting sd prezinte imediat candidatul, deoarece clientul se va intreba de ce a plétit atdtia bani pentru un
serviciu atat de simplu. Se va prezenta candidatura dupa cateva saptdmani, maxim o luna.

Salariul unei persoane angajate prin head-hunting creste cu minim 15%-50%, de asemenea i se ofera un
pachet de beneficii exclusive. Aparent, costurile in cazul recrutarii pe cont propriu sunt mai mici, dar in realitate
cheltuielile pentru anunguri si timpul dedicat procesului de recrutare si selectie de personal, se apropie de
salariul platit head-hunterilor, insa frecvent candidatii angajati nu sunt de calitatea superioara.

Este de mentionat faptul ca companiile trebuie s acorde mai multa atentie modului in care managerii isi
conduc echipele si isi dezvolta angajatii. Cele mai importante elemente pentru care angajatii nu pleacad din
companie sunt: o relatie bund cu managerul si apartenenta la echipa si companie, si nu salariul.

Institutiile publice din Occident sunt constiente de avantajele head-hunting-ului si nu neglijeaza deloc
aceastd metoda de a-si creste eficienta. Lucrurile stau exact invers in Republica Moldova, unde vanatoareea
de creiere este inaccesibild sectorului de stat in primul rand din cauza legislatiei restrictive, care impune
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organizarea unui concurs. Este evident faptul cd mentalitatea si legislatia trebuie sd se schimbe si sa analizeze
cererea de pe piatd, unde ierarhia de interes se modifica o data cu schimbarile din economie.

Un bun head-hunter trebuie sa fie perseverent, persuasiv, sa posede abilitati deosebite de comunicare si o
experientd de minim 5 ani in domeniu. In urma analizei mai multor opinii a specialistilor in domeniu, am
indentificat ca cele mai importante calitati sunt: accesul la informatie, accesul direct la oamenii cheie de pe
piata respectiva si cunoasterea pietii. Un head-hunter se infiltreaza in cadrul mai multor companii, are acces
direct la bazele de date, comunica cu top-managerii, este la curent cu situatia interna si urmareste cu atentie
comentariile si postarile pe site-urile de specialitate.

Astfel, el este in stare sa identifice cei mai buni si competenti candidati intr-o perioada cat mai redusa de
timp. El trebuie sa fie orientat spre rezultate si sd nu piardd din vedere obiectivele sale, sa aiba o structura
mentald cat mai logica. Acesta il poate ajuta pe angajator sa-si defineasca mai clar necesitatile, sa revizuiasca
fisa postului si sa alcatuiasca profilul candidatului adecvat postului si culturii organizationale.

Un alt element de bazd in procesul de head-hunting este confidentialitatea, se tinde spre evitarea
conflictelor, tensiunilor si resentimentelor in cazul parasirii companiei. In relatiile cu concurentii, clientii,
furnizorii, informatia despre aparitia unui post vacant din diferite cauze poate avea o influentd negativa. Se
face impresia gresita despre ineficienta conducerii. Seducerea angajatilor altor organizatii pare mai acceptabila
dacd se face prin intermediul unei terte parti. Head-huntingul este o artd, nu o meserie, se pune accent pe
abilitatile de: comunicare, diplomatie, convingere.

Concluzii
adevaratii profesionistii, adica acele persoane care si-au demonstrat capacitatile, abilitatile si cunostintele
profesionale prin performantele obtinute la diferite posturi de muncd. Anume, astfel de persoane sunt cel mai
mult vizate pe piata muncii §i spre care se orienteaza organizatiile axate pe performanta. Head hunting-ul este
un process laborios si costisitor. De aceea este indicat sa fie efectuat cu oamenii potriviti. Alegerea head hunter-
ului potrivit este, de cele mai multe ori, ceea ce face diferenta intre o campanie de recrutare de succes si un
esec.

Avantajele head-huntingului sunt extrem de numeroase: noul angajat va avea mai putine probleme de
adaptare profesionald, va cunoaste domeniul si metodologia de lucru datoritd competentelor si conostintelor
pe care le detine, va fi in stare sd manifeste rezultate intr-o perioadd extrem de redusd in timp, asigurand
companiei un avant in ceea ce priveste dezvoltarea si competitivitatea pe piatd. Cheltuielile In aceasta
»investitie” vor fi amortizate rapid.
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