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Abstract

Building strategic partnerships between organizations from different countries,
opening the borders and increasing the possibilities of emigration in Europe determined the
appearance of a large number of employees with different cultural backgrounds in
organizations.

Relating to interculturality, information systems have a crucial role by establishing
the link between the recruiter and candidate, and vice versa. It represents a communication
bridge, relating the two cultures, employer’s culture and employee’s culture. The space
between the two cultures can be explored, negotiated and finally accepted by both entities
using specialized information systems.

The purpose of this paper is to define intercultural recruitment process, to identify
intercultural problems in recruitment and to show the intercultural role of information
systems in recruitment process.

This article highlights the importance of creating a cultural space through
information systems, from the recruitment phase, because it reduces the costs and the
integration of the two cultures.
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1. Introducere

De mai bine de trei decenii se vorbeste tot
mai des despre diversitatea culturala si impactul pe
care 1l are aceasta asupra organizatiilor. Tot in
aceastd perioada a avut loc si o puternica evolutie a
tehnologiei informationale si de comunicatie care a
jucat un rol semnificativ in dezvoltarea functiei
managementului resurselor umane, prin folosirea
sistemelor informatice pentru colectarea, stocarea,
prelucrarea si  utilizarea informatiilor (dupa
modelul din figura nr. 1 — Pania sistemelor
informatice ) Tn domeniul resurselor umane.

Diversitatea  culturald  Tn randul
angajatilor unei companii si-a facut aparitia odata
cu intensificarea globalizarii, intensificare ce a
creat nevoia de ,cunoastere a diferentelor
culturale” dupa cum sustin Ma si Allen (2009).

Procesul de globalizare a contribuit la
aparitia n organizatii a tot mi multor diversitati
etnice, care au fost numite de Bahadury, Mighty si
Damar, citati de Oya A. Seymen (2006),
»fenomenul diversitdtii fortei de muncd”. Acest
fenomen, tot mai accentuat Tn ultimii ani, a aparut
si datoritd formarii de parteneriate strategice intre
organizatii din tari diferite, parteneriate posibile
mai mari de emigrare in spatiul european si nu
numai.

Aparitia Tn organizatii a tot mai multor
oameni de origini culturale diferite a facut posibil
un context Tn care termenul ,diversitate” sa fie
definit de catre Fleury (1999) ca ,.fiind un amestec
de oameni cu identitati diferite Tn cadrul aceluiasi
sistem socia” . ,,Multe organizatii care trebuie sa
se departeze de barierile nationale se confrunta
astfel cu o structurd a méinii de lucru
multiculturald, structura care trebuie sa depaseasca
obstacolele culturale in scopul comun de a obtine
avantaj competitiv” (Canen and Canen,1999; citat
de Oya A. Seymen 2006).

Tn acest context apare o preocupare tot mai
mare a managemntului pentru ,,gestiunea
diversitatii  Tn  domeniul resurselor umane”
Grigoruta, 2000).

O solutie a gestiondrii diversitatii culturale
este dialogul intercultural care promoveaza trecerea
la interculturalism.__Astfel apare nevoia de a
»valoriza diversitatea’” prin dezvoltarea
Managementului  Intercultural a  Resurselor
Umane, cu ajutorul caruia sa construim 1n
organizatii un avantaj competitiv. Acest avantaj
poate fi dat, dupa cum spunea Don Flow
(Presedinte si CEO al firmei americane Flow
Companies Inc) Tntr-un interviu, ,,printr-o cultura
unificatd a angajatilor’”.

2. Interculturalitatea procesului derecrutare
Aparitia mai multor culturi in acelasi

spatiu a condus la formarea acestui concept de

interculturalitate  care  este  diferit de
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multiculturalitate. Acesta din urma este descris, n
raportul de cercetare al Agentiei de Dezvoltare
Comunitara ,,impreund’’(lvasiuc, Koreck, Kévari,
2010) cainsemnénd existenta mai multor culturi Tn
cadrul aceluiasi sistem social, culturi care tind sa se
spare, diferentieze clar una de cealaltd, un fel de
convietuire paraleld a unor oameni cu origini
culturale diferite si care nu interactioneza cu
adevarat.

In  acelasi raport este  definitd
interculturalitatea ca fiind ,,interactiunea dintre
grupurile percepute ca distincte din societate,
referindu-se mai degrabd la un proces dinamic de
schimburi, de dialog, de negociere intre grupuri,
precum si de identificare a unui limbaj comun si a
unui spafiu comun Tn care sa se desfasoare
comunicarea’’.

O alta definitie data interculturalitatii de
catre profesorul Nicolae Rambu (2010) sustine ca
»interculturalitatea cuprinde ansamblul
fenomenelor ce iau nastere la intalnirea dintre doua
culturi’” unde se creaza un spatiu comun fiind
vorba de acel ,spatiu dintre doud sau mai multe
culturi, care este prin excelentd un spatiu dinamic,
in permanenta supus proceselor de negociere dintre
doua grupuri percepute ca apartinand unor culturi
diferite’’(Ivasiuc et al., 2010).

Cohen-Emerique M. (2011) aratd ca
interculturalitatea ,este unul din conceptele
sociopolitice care se referda la managementul
diversitatii culturale Tn cadrul unei societati care
provine din tarile occidentale’. Tn cadrul
organizatiilor, managemntul diversitatii culturale
incepe incad din faza de recrutare unde se poate
apela la ,vechea moddlitate de gestionare a
raportului similaritati-diferente [...], subminand atat
granitele dintre sine Si non-sine cat si atributiile
care Tnsotesc  operaiunile de  clasificare
"(Vinsonneau, 2002, p. 60 citat ntr-un studiu
comparativ publicat de Ingtitutul National de
Cercetare Pedagogica din Franta — INRP, 2007).
Interculturalitatea Tn acest fel poate aparea si la
interactiunile dintre organiztie si viitorii angajati,
unde se creaza spatiul pentru o ,confruntarea
identitard’” unde angajatorul si angajatul negociaza,
creeaza si identificd fundamentul pe care vor
dezvolta colaborarea pentru a genera avantgje de
ambele parti.

In acest context crearea unei culturi
unificate a resurselor umane trebuie sa inceapa inca
din etapa de recrutare pentru a putea elimina acele
costuri suplimentare cu integrarea noului angajat la
locul de munca sau chiar mai rau, reluarea
procesului de recrutare pentru acelasi post. Pentru a
putea demara procesul de creere a unei culturi
unificate , companiile trebuie si urmareasca
recrutarea acelor persoane care detin competente
interculturale.

Tn raportul emis de British Council in
parteneriat cu firma Booz Allen Hamilton si Ipsos



Public Affairs (2013) sunt prezentati termenii
folositi cel mai frecvent de angajatori pentru a
defini competentele si aptitudinile interculturale ca
fiind: intelegerea i acceptarea diferentelor
culturale aratdnd empatie, capacitatea de a se
adapta la culturi diferite, cunoasterea propriei
culturi, deschiderea fatd de idei noi, tolerarea
ambiguitatii demonstrand respect fatd de ceilalti,
munca Tn diverse echipe si cunoasterea mai multor
limbi.

Urmarirea acestor competente si aptitudini
interculturale joaca un rol esential pentru coeziunea
dintre noul angajat si ceilalti angajati.
Interculturalitatea Tn procesul de recrutare tinteste
pe de-o parte aceasta coeziune cu ceilalti angajati,
iar pe de altd parte urmareste interactiunea i
compatibilitatea dintre cultura viitorului angajat si
cultura angajatorului, avand ca scop principa
reducerea costurilor privind integrarea noului
angajat si reducerea costurilor generate de nevoia
Tnceperii unei noi recrutari pentru acelasi post.

Cultura  organizationala  influenteaza
procesele si practicile managementului resurselor
umane, iar pentru atragerea si retinerea angajatilor
din diferite medii multiculturale se pune problema
acceptarii  proceselor si practicilor, dar si a
eficacitatii acestora de catre ambele entitai
(conform figurii nr. 2 din anexa), -cultura
organizationald si cultura individuala a noului
angajat (Stone et al, 2007).

Existd mai multi factori de recrutare, care
influenteaza modul n care organizatiile reusesc sa
atraga potentiali cdutdtori ai unui loc de munca,
factori ca si practicile administrative, sursele de
recrutare, caracteristicile legate de locul de munca
sau chiar Tnsasi recrutorii prin experienta si
competentele detinute (Stone et al, 2007). Toate
aceste procese, practici sau factori de recrutare pot
fi influentati de cultura angajatorului sau a celui
care cauta un loc de munca.

Oragnizatiile pot céstiga un avantaj
competitiv dacd cauta sa creeze o cultura unificata
n interiorul lor punand accentul pe identificarea
valorilor si competentelor culturale Inca din faza de
cautare a celei ma importante resurse ae
companiel, resursa umana.

Nevoia de a valoriza diversitatea a condus
la crearea managementului intercultural al
resurselor umane si implicit aduce Tn discutie
functia de recrutare prin formarea interculturalitatii
procesului de recrutare. Plecand de la cele
pezentate mai sus putem defini interculturalitatea
procesului de recrutare ca fiind acel spatiu Tn care
angajatorul creeaza si aplica instrumentele si
metodele necesare identificarii  competentelor
interculturale si caracteristicile compatibile ae
celor doua culturi, cu scopul de a genera valoare
companiei.

Interculturalitatea procesului de recrutare
are ca Si scop crearea unui spatiu comun care sa
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genereze un fundament de valori comune pe baza
cdruia sd se construiasca o culturd unificatd cu un
cost redus al gestionarii diversitatii culturale.

O initiativa a Uniunii Europene care
putem considera ca participa la dezvoltarea
interculturalitatii  procesului de recrutare prin
serviciile oferite este ,,EURES - Regeaua Mobilitatii
Europene Pentru Ocuparea Fortei de Munca”.
Aceasta retea este coordonata de Directia Generald
Pentru Ocuparea Fortei de Munca, Afaceri Sociale
si Incluziune a Comisiei Europene (Eures, 2011).

EURES detine o retea de peste 800 de
consilieri care oferd servicii de plasare a fortei de
munca si de recrutare de personal, servicii de
informare si  servicii de consiliere oferind
instrumente  online  pentru  recrutare  prin
intermediul unui portal al mobilitatii europene
pentru ocuparea fortei de munca. De asemenea,
oferd informatii despre ce inseamna si locuiesti si
s& muncesti in Europa si poate asigura accesul la
piaa europeana a muncii oferind posibilitatea de a
recruta candidgi calificati din 31 de tari (mai multe
detalii se pot gasi pe linkul
https://ec.europa.eu/eures/page’/homepage? ang=ro
#).

3. Problemeinterculturalein recrutare

Tot Tn raportul emis de British Council ne
este relatat ca ,desi angajatorii apreciaza
competentele interculturale, de cele mai multe ori
nu le dau o mare importanta n procesul de
recutare”. Acesta problema se va observa doar mai
tarziu cand noul angajat nu reuseste sa se integreze
la locul de munca sau sa se adapteze la cultura
organizatiei.

Angajatorii trebuie sa dezvolte practici si
procese eficace prin utilizarea interculturalitdtii Tn
procesul de recrutare. Aceste practici si procese
trebuie sa se concentreze asupra recrutarii
persoanelor care prezinta competente interculturale,
deoarece asa cum aratd si Huib Wrusten (2007)
Hfiecare culturd prezinta abilitdti manageriale
specifice, iar stilurile de management si leadership
care functioneaza intr-o culturd nu pot fi aplicate Tn
alta cultura” Tn acelasi fel.

Huib analizeazd influenta diferentelor
culturale care apar Tn procesul de recrutare
identificand implicatiile culturale a opt competente
cerute cel mai des de recrutori (judecata sandtoasa /
discernamantul, viziunea strategica, planificare si
organizare, calea <spre rezultate, adaptarea,
delegarea, fincurajarea muncii Tn echipd si
prezentarea orald -comunicarea scrisa ).

O problema interculturala poate fi generata
dacd angajatorii nu tin seama de cele cinci
dimensiuni prezentate de Prof. Hofstede in lucrarea
sa despre Managementul Intercultural. Aceste
dimensiuni aratd problemele identificate 1n
sistemele culturale a diferitelor tari si sunt grupate
in ,,cinci domenii fundamentale comportarii umane
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la care fiecare societate umana trebuie sa gaseasca
propiul raspuns”.

Cele cinci dimensiuni sunt : distanta fata
de putere (mare-micd), individualismul versus
colectivismul, masculinitate versus feminitate,
evitarea incertitudinii (trebuie sa Tncercam sa
controlom viitorul sau sd ne adaptam la ce va
urma?) si orientarea pe termen-lung versus termen-
scurt.  Privite Tmpreund, aceste cinci dimensiuni
pot crea probleme 1Tn ceea ce priveste
compatibilitatea dintre recrutor-candidat si chiar
dintre organizatie-candidat. Candidatul trebuie sa
gasesca raspunsul la asteptdrile pe care le are fata
de organizatie si fatd de ceilalti angajati ai
companiei. Faptul cd angajatorul nu tine seama de
diferentele culturale asupra modului de géndire si
relationare a oamenilor reprezintd o problema
interculturald

De asemenea, poate aparea o problema
ntre recrutor si candidat legat de ,,diferentele dintre
abilitatiile cognitive ale culturilor si diferentele
referitoare la asteptdrile asupra modului de
interactiune” (Huib W., 2007). Prin aplicarea celor
cinci dimensiuni prezentate mai sus se pot analiza
diferentele care apar intre competentele de baza si
abilitatile cognitive.

4. Sistemele informatice — rol intercultural
Tntre angajator si candidat

Utilizarea sistemelor informatice 1n
activitatea departamentului de resurse umane a
adus de-a lungul timpului ma multe avantge
precum: reducerea costurilor, Tmbunatatirea
comunicdrii  Tntre departamente si  angajati,
reducerea marjelor de timp alocate unor activitati
specifice, obtinerea de rapoarte foarte rapid,
accesul ladate, iar lista poate continua.

Odata cu dezvoltarea acestor sisteme a
avut loc o evolutie a functiei de recrutare
traditionala la recrutarea electronica prin crearea de
site-uri de nisa, specializate in recrutare, iar pe
retelele de socializare au fost construite aplicatii
care sa Tmbundtateascd considerabil procesul de
recrutare.

Aceste evolutii si numarul tot mai mare de
emigrare tot mai mari au creat posibilitatea pentru
utilizatorii din ntreaga lume de a interactiona
indiferent de cultura din care provin. Tn acest
context valorizarea diversitafii este o necesitate tot
mai des Tntalnita Tn mediul online.

Astfel, sistemele informatice au rol
hotarator in a face aceasta legatura dintre recrutor-
candidat si viceversa, fiind puntea de legatura, de
intalnire a celor doud culturi, cultura angajatorului
si cultura angajatului (figura nr. 3). Acest spatiu
dintre cele doua culturi poate fi explorat, negociat
si in cele din urma acceptat de catre ambele entitati
cu gutorul sistemelor informatice specializate.
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Sistemele informatice privite ca un spatiu
intercultural Tntre recrutor si candidat asigura sau
gaseste acele caracteristici necesare generarii de
compatibilitate Tntre profilul candidatului si nevoile
organizatiei.

Recrutorul trebuie sa Tnteleagd nevoile
organizatiei  si  cerintele  postului  pentru
identificarea  candidatilor  corespunzatori, sa
identifice nevoile si cultura candidatului. Pe de altd
parte, candidatul trebuie sa detinda competente si
aptitudini compatibile cu postul si organizatia la
care aplica, sa Tnteleagd si sa identifice nevoile
organizatiei, cultura organizatiei si a grupurilor
dominante sau nedominante din interiorul acesteia.

Tot ma des este Tntlnita provocarea in
randul managerilor de a intelege si de a detine
abilitdtile interculturale necesare pentru a lucra cu
angajatii care au diferite origini culturale. Tn dorinta
de a angaja cel mai bun candidat pentru un loc de
munca, recrutorul trebuie sa fie constient de felul Tn
care cultura afecteazd modul Tn care oamenii
comunica si interactioneaza pe parcursul procesului
de recrutare.

Recrutorii trebuie sa Tsi evalueze propriile
lor vaori culturde, vaorile -culturde ae
organizatiei si modul Tn care acestea afecteaza
recrutarea. La randul lor, candidatii trebuie sa Tsi
dovedeasca competentele interculturale atunci cand
aeg s aplice pentru un anumit post si sa
evidentieze acele calitati care pot conduce foarte
usor la coeziunea cu ceilalti angajati.

Folosirea sistemelor informatice pentru a
crea un spatiu intercultural intre recrutor si candidat
incd din faza de recrutare poate genera avantaj
competitiv pentru organizatie si reducerea anumitor
costuri precum cele cu integrarea la locul de munca
si chiar costurile cu recrutarea.

Organizatiile trebuie sa acorde o mare
importanta credrii unui spatiu intercultural Tn etapa
derecrutare cu gjutorul sistemelor informatice.

5. Concluzii

Cheia unei convietuiri de succes a doua
culturi Tmpreund este intercuturalitatea, iar
cadrul organizatiilor trebuie dezvoltatda o noud
abordare legata de interculturalitatea procesului de
recrutare.

Interculturalitatea procesului de recrutare
reprezintd un spatiu posbil online Tn care
angajatorul creeaza si aplica instrumentele si
metodele necesare pentru a atrage acei potentiali
angajati care sda poatd construi si mentine Tn
companie o cultura unificatd. Scopul principal este
acela de a identifica acei angajati care detin
competente  interculturale  si  caracteristici
compatibile Tntre doua sau mai multe culturi, pentru
agenera avantgj competitiv companiei.

Principala problema interculturald 1n
recrutare o reprezinta lipsa unor procedee si
practici prin care recrutorul sd identifice si sa tina



seama de dimensiunile culturale ale candidatului si
viceversa

Cunoasterea si rezolvarea problemelor
generate de Tntalnirea a doud culturi diferite n
procesul de recrutare poate conduce spre o mai
bund si rapida integrare a noului venit la locul de
munca si scuteste organizatia de eforturi i
cheltuieli suplimentare.

Sistemele informatice au un rol
intercultural Tn procesul de recrutare.
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6. Anexe

introducerea
Intermatici

Infocrmatici

Inkarmaotici

Figura nr. 1. Palnia Sistemelor Informatice pentru introducerea, stocarea, prelucrarea si folosirea
informatiilor.
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Figuranr. 2 Influenta culturii asupra acceptarii si eficientei proceselor si practicilor managementului resurselor
umane (Sursa: D. L. Stone, Eugene F. Stone-Romero, Kimberlz M. Lukaszewski (2007), The impact of cultural
values on the acceptance and effectiveness of human resource management policies and practices, Human

Resource Management Review 17 (2007), Pg.153)
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Figura 3. Rolul Intercultural al Sistemelor Informatice in Procesul de Recrutare
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