SELECTIA CALITATIVA A PERSONALULUI - UN PAS
SPRE SUCCESUL INTREPRINDERII DE TRANSPORT

Autor: Victor GAPEI 5
Conducator stiintific: lector superior Daniela PADURE

Universitatea Tehnica a Moldovei

Abstract: Articolul abordeaza problema selectiei personalului.
Activitatea de selectie presupune o continud imbundtdatire prin aplicarea
unor metode moderne, reusindu-se astfel determinarea celor mai
pregatiti candidati pentru ocuparea postului vacant. Selectia riguroasd,
dupa criterii ce implica cunostinte, abilitati, competente profesionale,
personale, organizationale asigura succesul intreprinderii de transport pe
piata serviciilor.

Cuvinte cheie: selectie, etape, metode, cunostinte, capacitdti,
competente, interviu, test.

Omul potrivit la locul potrivit

Aceastd idee e actuald, valabild pentru oricare dintre domeniile de
activitate socio-profesionala, o cerinta orientatd sa satisfacd necesitatile
organizatiei care tinde sa se afirme cu succes pe piata serviciilor de Tnalta
calitate.

Dezvoltarea si afirmarea pe piatd a unei intreprinderi solicita un efort
considerabil in activitatea de selectie a celor mai potriviti candidati pentru
ocuparea posturilor vacante sau care urmeaza a fi create. Selectia este un
proces ce implica responsabilitate manageriald, proces ce se realizeaza
»conform unor reguli i criterii bine stabilite, integrindu-se
managementului resurselor umane” [5, p. 198]. Selectia personalului
reprezinta o serie de actiuni, poartd un caracter periodic, de ciclu repetabil.
Selectia este organizatd si desfasurata, in cadrul organizatiei, de catre
departamentul resurse umane, urmarindu-se, dupa procesul de recrutare in
cadrul caruia s-a atras un numar mare de pretendenti, ,.trierea candidatilor
pentru ocuparea unui anumit post, pe baza etapelor de verificare si de
analizd ~a  pregatirii,  aptitudinilor = profesionale,  calitatilor
individuale,inclusiv si a capacitatii de munca” [4, p. 121].

Pentru a asigura o procedura calitativa de selectie, cercetatorul roman
St. Stanciu propune evaluarea in formatii complexe, avindu-se in vedere
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crearea unor echipe mixte, formate din reprezentanti ai departamentului
resurse umane $i reprezentanti a departamentelor care au locuri vacante de
muncd. Asemenea modalitate e aplicabild pentru organizatiile mari,
urmdrindu-se siguranta selectiei, chiar daca procedura in cauza este mai
costisitoare. O masura eficientd ar fi, In cazul selectiei pentru posturi
importante, implicarea, In faza finald, a reprezentantilor organelor de
conducere a organizatiei.

Calitatea selectiei poate fi sporitd prin promovarea unor servicii de
selectie — firmele specializate 1n recrutarea si selectia personalului. Astfel
de firme confera procedurii de evaluare a candidatilor un caracter obiectiv,
asigura rapid cu personalul necesar, contribuie la diminuarea numarului
sd-si schimbe locul de munca intr-o organizatie unde au sanse mai bune
pentru a se realiza ca specialisti.

Un rol important 1l detine specialistul responsabil pentru activitatea de
selectie, care trebuie:

— sa cunoascd, prin analizd, specificul postului pentru care candideaza
persoanele;

— sa fie capabil de a administra chestionare legate de cunoasterea
specialitatii;

— s creeze o atmosfera favorabila n procesul evaluarilor, interviurilor
de selectie;

— sa aduca la cunostinta candidatului informatii, date relevante despre
intreprindere, realizarile organizatiei, cerinte si posibile dificultati
legate de prestarea muncii.

Aspecte ce tin de organizarea i desfagurarea calitativa a selectiei sint
abordate si in lucrarea Psihologia organizationald, mentionindu-se faptul
cé potentialul angajat trebuie sa fie interpretat ca un sistem complex bio-
psiho-social, aplicindu-i-se strategii moderne in selectie. Astfel selectia
devine ,,dirijata, planificata, previzionald dupa necesitatile de dezvoltare
viitoare 1n cadrul diverselor firme §i organizatii” [3, pag.2]. Selectia
profesionald a existat din cele mai vechi timpuri, mizind pe metode
empirice, ,adesea determinatd de bunul sim{, de experienta
selectionerului” [3, pag.6]. Lumea moderna a solicitat o viziune stiintifica
asupra problemei, selectia personalului competent realizindu-se prin
metode optime prin obiectivitatea lor. In asa fel, persoanele responsabile
de procedura trebuie sa aplice cele mai potrivite metode, care apar ca un
ansamblu de investigatii psihosociale 3, pag.11], spre exemplu, studiul
dosarului candidatului, interviul biografic, metoda testelor de inteligenta,
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de cunostinte tehnice, profesionale, generale, teste medicale, de
comunicare, de personalitate, tehnici de discutie in grup, studiul de caz,
angajare temporara, metoda aprecierii de catre conducatorii ierarhici.

Etapele selectiei de personal

Varietatea de metode existente in selectia personalului confirma ideea
ca actualmente selectia ,,dobindeste o functiune sociala si o finalitate noua:
aceea de a oferi unor persoane calificate ocazia de a-si pune in evidenta
cunostintele si aptitudinile Intr-o munca care le convine si care devine o
sursd de satisfactie si de crestere profesionald” [2, pag.40]. Iar odati cu
cresterea nivelului de satisfactie personala la locul de munca, creste si
sporeste succesul intreprinderii. Cercetatorul in domeniu Adrian Cojocaru
sustine ca ,,omul este prima componentad a unei organizatii” [1, pag.9],
rolul personalului fiind cel de catalizator ce intensificd dezvoltarea
organizatiei.

Procesul de selectie parcurge mai multe etape si poate fi ilustrat prin
urmdtoarea schema:

CV/ Scrisoare de
intentie

I

Pre-selectie

¥

Aplicarea testelor Metode de selectie [

I

Scrisori de
recomandare/
referinte

1

Decizie

Interviu

Fig. 1. Etapele procesului de selectie a personalului

La prima etapa se verifica dosarul candidatului, specialistul responsabil
de selectie urmind sa analizeze cu atentie actele prezentate, facindu-si o
parere despre candidat: in ce masurd CV-ul si scrisoarea de intentie
corespund cerintelor postului solicitat. La aceeasi etapa candidatului i se
prezinta organizatia, procedurile si timpul necesar pentru selectie. Primul
contact al candidatilor cu organizatia se realizeazd printr-o invitatie la
sediul firmei, prin contactare telefonica sau primirea candidatilor. in
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aceasta faza candidatul este informat in prealabil despre locul, data si ora
interviului.

Se realizeaza, intr-o atmosfera destinsa, interviuri menite sa scoata la
iveald caracteristici psihologice si profesionale ale candidatului, trasaturi
de caracter si de temperament. Un astfel de interviu solicita corectitudine
si onestitate, competentd de comunicare atit din partea viitorilor angajati,
cit si din partea reprezentantilor departamentului de resurse umane.
Sursele din literatura de specialitate afirma ca ,,candidatii trebuie sa
cunoasca faptul ca interviul poate constitui si proba de rezistenta la efort
intelectual si fizic; interviul poate dura intre o jumétate de ord si mai multe
ore sau pe intinderea citorva zile, cu pauze pentru refacere si odihna. O
repriza de interviu nu poate dura mai mult de 60-90 de minute” [5,
pag.131]. La aceasta etapa solicitantul isi aratd personalitatea, maturitatea
comportamentelor, aptitudinile si competentele.

Specificul celei de-a doua etape consta in administrarea unor probe,
teste de specialitate si teste medicale, proiecte privind profesia. Se observa
capacitdtile candidatului privind solutionarea problemelor ce vizeaza
specialitatea, capacitatea de a analiza, de a argumenta.

Competentele profesionale ale angajatilor intreprinderii de
transport

Etapa finala a selectiei este evaluarea generala a performantelor
candidatului, aplicindu-se criterii eliminatorii. Urmeaza adoptarea
deciziei de angajare si orientarea candidatilor respinsi spre alte posturi.

O selectie de calitate se bazeaza si pe aplicarea corectd a legislatiei,
specialistii in resurse umane trebuie sa stdpineasca precis toate aspectele
legale atunci cind fac angajari. Astfel la angajarea la o intreprindere de
transport, se va aplica legislatia muncii si prevederile Codului
Transporturilor Rutiere, in vigoare, in tara noastra, din anul 2014.

Evaluind, spre exemplu, dosarul candidatului pentru a practica
activitatea de manager in transport, specialistul in resurse umane urmeaza
sa verifice urmatoarele acte[7]:

- certificatul de competenta profesionala valabil,

- dovada detinerii diplomei de studii superioare in domeniul

transporturilor

Lipsa studiilor superioare in domeniu este un subiect pentru interviul
cu potentialul angajat, investigindu-se posibilitaile si motivatia
candidatului de a urma cursuri de calificare initiala si periodica.

In cazul angajirii pentru postul de conducitor auto, specialistul in
resurse umane trebuie sa verifice actele confirmatoare privind permisul de
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conducere, certificatul de competenta profesionald, vechimea in munca de
3 ani 1n calitate de conducitor auto, dovada ca este apt din punct de vedere
medical si psihofiziologic.

O intreprindere de succes este In cautarea unor specialisti §i persoane
calificate, organizate. Un studiu recent realizat de firma CURS [8], la
cererea Universitatii din Bucuresti, aratd cad angajatorii mizeaza pe
anumite criterii In procesul de angajare. Astfel, in cazul angajarii
personalului de conducere, pentru angajatori cel mai mult conteazi
experienta - 80%. Importante sint seriozitatea (74%), abilitdtile
organizatorice i abilitatile de relationare (73%). Criteriile de evaluare
folosite in procesul de selectionare a specialistilor sint, Tn ordinea
importantei, motivatia candidatului (72,6%), seriozitatea (72,3%),
abilitdtile de interactiune (71,6%), abilitdtile practice (71,5%),
competentele IT (71%). Angajatorii care selecteazd personal tehnic
calificat apreciaza seriozitatea (79%), motivatia (76%), comunicarea
(76%), experienta (72%), abilitatile practice (68%). Studiul arata ca
diploma de studii are cea mai mare importantd pentru specialisti, personal
de conducere, personal administrativ si aproape deloc pentru personalul
tehnic necalificat. Diploma insa nu este suficientd, experienta contind mai
mult, pentru toate categoriile profesionale. Cunoasterea limbilor straine,
competentele IT sint necesare managerilor si specialistilor, iar calitatile
fizice sint mai importante pentru personalul tehnic calificat.

Reputatia si imaginea buna a intreprinderii este asiguratd de imaginea
profesionald a fiecirui angajat. In asa fel, selectia personalului la
intreprinderea de transport, se realizeaza in conformitate cu criteriile prin
care se specificd profilul profesional al specialistului. Spre exemplu, in
cazul selectiei candidatului pentru un post de manager in transport, se va
miza pe criterii de cunostinte, capacitati, competente profesionale,
organizationale, personale. Sursele de specialitate [6, pag.33-37] propun
o imagine completd a managerului care:

» are studii tehnice si experienta in domeniu;

» cunoaste legislatia in domeniul transporturilor, legislatia muncii si a
protectiei mediului ambiant;

» da dovada de cunoastere a perspectivelor tehnice, economice si
sociale 1n dezvoltarea ramurii §i intreprinderii de transport;

» descrie profilul, specializarea si specificul intreprinderii, caracteristici

de utilizare si exploatare a transporturilor, reguli de exploatare a

vehiculelor;
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> este la curent cu realizérile cele mai noi ale stiintei din domeniul
transportului, bazele economice in organizarea muncii si conducerii;

» cunoaste orientdrile si principiile de dezvoltare a managementului,
marketingului si antreprenoriatului;

» aplica etica comunicarii in afaceri.

Candidatul isi va intregi imaginea prin dovada competentelor
profesionale generale: de a valorifica cunostinte noi 1in activitatea de
munca, de a-si demonstra capacitatea si abilitatea de a controla, a analiza
si a corecta problemele existente, precum si a competentelor manageriale
si personale: capacitatile de a solutiona probleme, de a administra resurse,
de a formula obiective realiste, de a organiza timpul de lucru, de a motiva
angajatii, a exprima interesele colectivului, rezistenta la stres, adaptare la
schimbare, responsabilitate, initiativa, disciplina, liderism.

Intreprinderea are succes atunci cind la locurile de munca sunt ocupate
de candidatii ce au trecut printr-o selectie riguroasa, manifestind in
procesul de lucru loialitate, spirit de echipa, deschidere si sociabilitate,
solutionind probleme profesionale legate de acordarea serviciilor de
calitate clientilor.
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