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REPERE CONCEPTUALE ALE CERCETARII

Actualitatea si importanta temei. Fenomenul de globalizare ofera
suficiente argumente pentru dezvoltarea social-economicad la nivel regional.
Dezvoltarea regionala este indispensabild de cresterea continua a productivitétii si
a nivelului de trai ridicat a populatiei.

In contextul unor schimbiri profunde pe piati, odati cu conturarea unor
relatii de concurentd acerba, apare necesitatea de a spori competitivitatea
intreprinderilor atat la nivel national, cat si regional. Pentru a se mentine pe piata,
intreprinderile trebuie permanent sd se adapteze la schimbarile intervenite,
respectiv sa-gi sporeascd competitivitatea.

Practica manageriald in domeniu demonstreazd ca schimbarile
organizationale sunt pline de dificultdti si ,,capcane”, implica risc prin doza de
neprevazut, iar adesea chiar comportamentul celor care se straduiesc sa accepte sau
sa faca schimbari genereaza rezistenta la schimbare.

Aplicarea managementului performant la intreprindere presupune procesul
de utilizare a tehnicilor si metodelor de management intr-o manierd eficienta
pentru atingerea obiectivelor organizationale si asigurarea succesului de durata prin
aplicarea marketingului resurselor umane.

Marketingul resurselor umane constituie un instrument 1in dirijarea
personalului intreprinderii. Iatd de ce consideram ca este necesar sa atragem o
atentie deosebitd aprecierii principiilor metodico-stiintifice si a masurilor
organizationale a marketingului resurselor umane.

Actualitatea cercetarilor asupra instrumentelor marketingului resurselor umane
in mecanismul de conducere cu personalul in cadrul intreprinderilor este accentuata de
intelegerea vaga a impactului marketingului resurselor umane in cadrul MRU si, la
randul sdu, a acestora asupra cresterii performantei intreprinderii, in particular, si a

Gradul de studiere al temei. Printre primele studii, orientate in descrierea
conceptelor de marketing al RU, au fost de catre L. Berry, W. George, T.
Tompson, J. Murray, W. Sasser, S. Arbeit , J. Winter, M.Glassman si B. McAfee,
Ph. Kotler, J. Saunders, G. Armstrong si V. Wong. Profesorii L. Dumitrescu si C.
Apostu au descris obiectivul principal si secundar al marketingului intern. in
Republica Moldova, conceptul de marketing al RU, practic, nu este cercetat. in
acest context, trebuie de mentionat faptul cd unii cercetatori autohtoni, studiind
problema managementului resurselor umane, au analizat anumite aspecte ale
marketingului resurselor umane. Astfel, putem evidentia teza de doctor habilitat cu
tema: Redimensionarea managementului resurselor umane in contextul asocierii
Republicii Moldova la Uniunea Europeana a profesorului Alic Birca.

Scopul tezei este identificarea instrumentelor de marketing al resurselor
umane in vederea mentinerii si atragerii celor mai buni angajati de pe piata muncii
in cadrul intreprinderii, cresterea competitivitatii intreprinderilor si a regiunilor si,
nu in ultima instantd, elabordrea strategiilor de marketing al RU in cadrul
intreprinderilor autohtone.

In conformitate cu scopul tezei, au fost formulate obiectivele cercetirii:
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— identificarea elementelor definitorii ale regiunilor si dezvoltarii regionale;

— evidentierea rolului interdisciplinar al RU ca factor al cresterii
competitivitatii;

— analiza indicatorilor cererii si ofertei pietei muncii din Regiunea de Nord,;

— identificarea si sistematizarea abordarilor conceptuale ale marketingului

RU si al elementelor acestuia;

— concretizarea continutului marketingului intern ca o noua abordare in
dezvoltarea intreprinderilor din cadrul regiunii Nord;

— determinarea actiunilor de marketing in vederea motivarii si mentinerii
angajatilor la Intreprindere;

— cuantificarea implicatiilor marketingului RU in cadrul intreprinderilor;

— analiza activitatilor si practicilor specifice marketingului RU in cadrul

RDN;

— elaborarea strategiilor in marketingul RU din perspectiva cresterii

Domeniul cercetarii. Cercetarea se incadreazd in domeniul marketingului,
reprezentand un studiu interdisciplinar prin aplicarea instrumentarului de analiza a
diverselor stiinte, precum: managementul resurselor umane, marketingul strategic
si marketingul resurselor umane.

Structura tezei cuprinde: adnotarea in limba roména, rusa si engleza, lista
abrevierilor, introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari,
bibliografie si anexe. Continutul de bazd al tezei este expus pe 131 de pagini.
Materialul ilustrativ contine 32 de tabele, 50 de figuri si 5 anexe. Bibliografia
cuprinde 134 de titluri.

Capitolul 1, ,,Resursele umane si rolul lor in asigurarea competitivitatii
regionale”, relevd abordarile conceptuale ale dezvoltarii regionale, precum si
factori primordiali care contribuie la dezvoltarea regionald; reflecta rolul si
analizeaza piata fortei de munca din Regiunea de Dezvoltare Nord si evidentiaza
tendintele pe aceasta piata.

Capitolul 111, ,Particularititile marketingului resurselor umane in
asigurarea competitivitatii regionale”, pune accentul pe identificarea implicatiilor
marketingului RU in cadrul intreprinderilor; evaludrea activitatilor si practicilor
specifice marketingului RU; dar si elabordrea strategiilor de marketing din

Problema stiintifici importanta solutionati constd in fundamentarea
stiintificad si metodologicd a marketingului resurselor umane, marketingului intern
si a strategiilor de marketing orientate catre personalul intreprinderilor din RDN.
intreprinderilor din regiune si a regiunii propriu zise. Instrumentele marketingului
resurselor umane aplicate de catre managementul resurselor umane valorifica
potentialul uman in cadrul intreprinderilor autohtone din regiune.

Suportul teoretico-stiintific si metodologic al tezei. Metodele de
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investigatie au fost selectate tinand cont de particularitatile cercetdrii respective:
atat metode teoretice aferente stiintelor economice, cat si specifice marketingului,
managementului si subdiviziunilor sale. Dintre acestea mentionam: analiza si
sinteza, metoda comparativa, sondajul cu ajutorul chestionarului.

Baza informationali. In cercetarea au fost utilizate acte si documente
normativ-juridice referitoare la dezvoltarea regionald a Republicii Moldova; datele
Biroului National de Statisticd si a Ministerului Muncii Protectiei Sociale si
Familiei; datele Agentiei de Dezvoltare Nord; baza de date accesibila online.

Noutatea stiintificad a lucririi este determinatd de scopul si obiectivele
cercetarii, investigatiile proprii realizate, modul de abordare a problemei cercetate
si rezida in:

— dezvoltarea fundamentelor teoretice a interdisciplinaritatii resurselor
umane;

— concretizarea continutului marketingului resurselor umane si a rolului

— dezvoltarea si implementarea marketingului intern ca activitate aferentd
functiunii de personal in cadrul intreprinderilor;

— claborarea si implementarea recomandarilor necesare dezvoltarii unui
marketing al resurselor umane eficient in cadrul intreprinderilor.

Importanta teoreticii si valoarea aplicativa a lucririi. La nivel teoretic,
rezultatele lucrarii poseda un caracter teoretico-conceptual metodologic si rezida in
ilustrarea evolutiei abordarilor conceptuale si a teoriilor privind rolul resurselor
umane in dezvoltarea intreprinderilor si a regiunii.

Valoarea aplicativa, a lucrarii consta in:

— segmentarea resurselor umane in cadrul intreprinderilor in baza criteriilor
moderne aplicate in marketingul resurselor umane;

— claborarea strategiilor de personal in cadrul intreprinderilor in vederea
credrii conditiilor mai bune pentru angajati si pentru mentinerea acestora
in cadrul intreprinderilor;

— dezvoltarea brandului de angajator al agentilor economici.

Rezultatele stiintifice principale inaintate spre sustinere:

1. Argumentarea rolului resurselor umane in cadrul stiintelor economice
clasice si moderne, ca factor al cresterii economice atat a intreprinderilor cat si a
regiunilor.

2. Aspecte teoretico metodologice cu privire la marketingul resurselor
umane si marketingul intern in vederea valorificarii MRU 1n cadrul intreprinderilor
regionale.

3. Integrarea elementelor de marketing al resurselor umane in managementul
resurselor umane in vederea atragerii si mentinerii celor mai buni angajati in cadrul
intreprinderii.

4. Recomanddri pentru dezvoltarea resurselor umane din perspectiva
marketingului resurselor umane, prin implementarea strategiilor de personal.

Aprobarea rezultatelor lucrarii. Principalele teze ale lucrarii au fost
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expuse in monografia Managementul strategic al potentialului uman in cadrul
capitolului Marketingul personalului in managementul strategic.

In cadrul conferintelor, simpozioanelor stiintifico-practice la nivel national
si international, printre care si in conferinte stiintifice internationale de peste
hotare. Ideile conceptuale si teoretico-metodologice au fost expuse in 3 articole
stiintifice recenzate, publicate in reviste ,,Economica”, ,,Knowledge Horizont —
Economics”, Bucuresti, Roménia si ,,Dezbateri Social Economice” Bucuresti,
Romania.

Cuvinte cheie: resurse umane, marketing, marketingul resurselor umane,
marketing intern, mixul personalului, strategii de personal, managementul
resurselor umane, competitivitate, regiune, regionalizare, dezvoltare regionald,
competitivitate regionald, piata muncii, segmentarea pietei, etc.

Publicatii. La tema tezei au fost publicate 20 de lucrari stiintifice, cu un
volum total de 0,84 coli de autor, dintre care un capitol in monografie 0,32 c.a., un
articol in reviste din strainatate 0,46 c.a., doud articole 1n reviste nationale 0,76 c.a.

CONTINUTUL TEZEI
Capitolul |, Resursele umane si rolul lor in asigurarea competitivititii
regionale, releva abordarile conceptuale ale dezvoltarii regionale precum si a
principalilor factori ce contribuie la dezvoltarea regionald. Resursele umane
Realizdnd o analizi a conceptelor de regiune, dezvoltare regionala,
competitivitate regionald constatdm cd factorul uman are o importantd majora.

- =
Localizare geografica. ——J

Importanta istorica *

Populatia elementul principal
in dezvoltarea economicia ||

Competente. abilitati, studii. ,
aptitudini a resurselor umane | © |

Factorul uman

Figura 1. Influenta factorului uman asupra dezvoltarii regionale

Sursa: elaborata de autor

Consideram ca wunul dintre elementele principale care influenteaza
dezvoltarea economicd a unei regiuni este reprezentatd de populatia acesteia.
Factorul uman este implicat in orice activitate economica fiind producétor si
consumator de bunuri si servicii, platitor de taxe si impozite. O regiune cu o
populatie mare si in crestere poate fi consideratd mai competitivd. Ea poate fi
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privitd ca o piatd cu oportunitati de dezvoltare si diversificare pentru firme, ceea
ce va atrage investitii si va duce la crearea locurilor de munca, cu efecte pozitive
asupra intregii regiuni.

In Republica Moldova, implementarea politicilor in domeniul dezvoltarii
regionale a inceput incd din anii 1990, sub egida ministerelor responsabile de
politicile economice, indreptate spre dezvoltarea echilibrata a regiunilor tarii.

Rolul RU a fost descris att in disciplinele economice clasice cat si cele
moderne. Aplicarea instrumentelor de marketing In domeniul resurselor umane
genereazd in practica un proces de specializare a acestuia. Astfel, se contureaza tot
mai mult un alt aspect al marketingului cel de RU. Consideram cd managerul de
resurse umane are un rol de a face intreprinderea mai atractiva pe piata muncii in
scopul atragerii celor mai buni specialisti n cadrul ei.

Interdisciplinaritatea abordarilor stiintifice ce vizeazd rolul resurselor
umane, poate fi explicata prin caracterul pluridimensional al factorului uman ca
fenomen social, diverse stiinte regasind in factorul uman arii distincte, interferente,
de cercetare, figura 2.

*Rolul capiralubhu uman in
crogleren coonamich

*Procesul de coordonare a RU in

Mmm vederea realizAri scopula
4 intreprinderii

* Activitaps de amgurare ~ Competiti
dezvoltare, motivase 3 Vitate
menjinerez resurielor umane in
cadrul organizatie Nationata

Figura 2. Interdisciplinaritatea abordarilor RU si influenta acestora asupra

L L I U

« Tratarea personalulus ca clhient
miem §i extern al fiames

e3s3C

Sursa: elaboratd de autor.

Locul resurselor umane in cadrul stiintelor economice nu este central, dar
continutul sdu se dezvolta treptat avand la baza teoriile filosofilor si economistilor
clasici, astfel apar noi domenii care plaseaza resursele umane pe locul central in
activitatea intreprinderii si evidentiazd importanta acestora in cresterea
managementul si managementul resurselor umane.

Formarea unei piete a muncii regionale reprezintd una din conditiile
principale care asigurd dezvoltarea si succesul unei regiuni. Piata muncii reflecta
pe deplin succesele sau esecurile inregistrate de evolutia economiei nationale.

Piata muncii reprezintd un mecanism complex, care asigura reglarea cererii
si a ofertei de fortd de munca atat prin decizii libere ale subiectilor economici, cat
si prin intermediul salariului real, figura 3.



Oferta de munci ’

Tendinte { ’
demografice;
Migrafia extema,
Somajul;
Educatia g
formarea
profesionali

Sistemul
educational: >
Informare §i ﬁ

recalificore

Cregterea economich
Numiarul agentilor
oconomucs

Sistemul reglementirn de stat

Figura 3. Structuri relationale ale pietei fortei de munca

Sursa: elaborata de autor

Forta de munca este o marfa care se afla in proprietatea fiecarei persoane,
care poate dispune de ea cum doreste. Aceasta apare pe piatd drept vanzator al
capacitatii sale de munca, oferind-o spre cumparare si utilizare detinatorului de
capital la un pret — salariu, care se stabileste pe piatd. Piata muncii implica
intotdeauna stabilirea raporturilor intre purtatorii ofertei si ai cererii de munca.

in scopul identificirii punctelor forte si slabe, a oportunitatilor si
amenintarilor ne propunem efectuarea analizei SWOT a pietei muncii din regiunea

Nord, tabelul 1.

Tabelul 1. Analiza SWOT a pietei muncii din RDN.

Puncte forte

Puncte slabe

— Oferta diversificatd pe piata muncii,
datorita potentialului industrial;

— Crearea locurilor de muncd noi,
datoritd infrastructurii oraselor mai
mici;

— Pregatirea  specialistilor, formarea
continud a acestora, datorita sistemului
educational dezvoltat;

— Cresterea numdrului locurilor de
munca, datorita activitatii
intreprinderilor cu capital strain.

Nivelul salariilor scazut;

Reducerea numarului locurilor de munca
in oraselele mai mici;

Emigratia fortei de muncé, in special al
tinerilor;

Lipsa concordantei intre sistemul
educational si cerintele de pe piata
muncii;

Rata de ocupare scazuta;

Ponderea ridicata a populatiei ocupate in
agricultura, asociatd cu accentuarea
procesului de imbatranire demografica.




Oportunitati

— Dezvoltarea  potentialului  turistic
(rural, cultural) duce la crearea
locurilor de munci;

— Moderizarea  intreprinderilor  de
prelucrare prin transfer tehnologic si
de know-how duce la crearea locurilor
de munca;

— Dezvoltarea infrastructurii de sustinere
a activitatilor industriale in orasele

Amenintari
Instabilitate ~ politica  conduce la
dezechilibru pe piata muncii;
Instabilitatea relatiilor economice cu
partenerii comerciali afecteaza numarul
locurilor de munca;
Imbatranirea populatiei conduce la
dezechilibru de pe piata muncii;
Emigratia populatiei economic active
conduce la dezechilibru de pe piata

mici duce la crearea locurilor de
munca in orasele mai mici;

— Modernizarea agriculturii si
dezvoltarea productiei agricole
ecologic pure crearea locurilor de
munca in mediul rural;

— Cresterea atractivitatii pentru investitii
straine crearea locurilor de munca pe
piata muncii din regiune.

muncii;

Sursa: elaborat de autor.

Asadar, in ceea ce priveste piata fortei de munca, viitorul nu este niciodata
sigur. Pe masura ce unele meserii vor disparea, cei care le practicau trebuie si fie
deja pregatiti pentru altcineva. Piata fortei de munca aduce permanente schimbari,
astfel incat populatia activa ar trebui sd urmeze programe de invatare continua.

Analiza SWOT ne ofera o viziune mai clara asupra pietei muncii, scoate in
evidentd oportunititile si amenintarile acesteia. Analiza punctelor slabe da
posibilitatea de a evidentia problemele pietei muncii in regiune.

Capitolul 11, Consideratii teoretico-metodologice privind conceptul de
marketing al resurselor umane, este dedicat integrarii diverselor conceptii
teoretice privind marketingul resurselor umane, cercetarii marketingului intern ca o
noud abordare in dezvoltarea intreprinderilor si a analizei asupra actiunilor de
marketing in vederea motivarii si mentinerii angajatilor la intreprindere. Astfel, se
pune accentul pe un alt aspect al marketingului, fiind delimitat ca marketingul
resurselor umane.

In analiza abordairilor conceptuale a marketingului privind domeniul RU,
se contureaza si alte domenii cum ar fi: marketingul intern si marketingul social.
Putem spune ca marketingul social reprezintd planificarea, organizarea,
implementarea si controlul strategiilor activitatilor de marketing care sunt
indreptate spre rezolvarea problemelor sociale. Unii autori mentioneaza c4,
marketingul intern presupune a privi angajatii asemeni unor clienti interni, iar
locurile de munca asemeni unor produse interne [10, pag. 87].

Astfel, cele trei domenii ale marketingului in domeniul RU au ca element de
studiu comun RU, dar au si o serie de delimitari, care sunt prezentate in tabelul 2.



Tabelul 2. Delimitari conceptuale ale marketingului RU, marketingului intern si
marketingului social.

Nr. Indicat Marketing Marketing .
d/o ori intern social Marketingul RU
Berry (1984)
Rep Gronroos Igalens (2002)
1. rezentan (1.981) . Figtelet (2005) Panczuk, Point (2008)
i Levionnois Andersen
’ (1987) (2004)
Dubois (1999)
Punctul Considerarea Raspunderea Vinderea salariatului
- - noilor cernte N . .
2. de salariatului ca - ’ intreprinderii;
pornire client SOCI.aIe a Fidelizarea angajatilor.
salariatului T
Animarea si .
Cresterea structurareﬁ PRSNGSR
Obiectiv A . global;
3. satisfactiei reputatiei si ’
e L o Integrarea mai multor
Gl LI dimensiuni a marketingului
angajator gufut.
Clienti; Seductie, Mixul de personal (produsul
Concept spatiu de transparenta, .
4. . ~ C pretul, plasamentul si
e cheie vanzare a reputatie s1
L A promovarea)
clientilor imagine
. . Relatia de Atitudine globala asupra
Filosofi N o ..
5 a vanzare a Locul de munca serviciilor, performanta
salariatului functiei de RU
Recompense, Internet, Se bazeaza pe marketingul
6 Instrum = formare pentru orientarea spre general (cercetarea,
' ente satisfactia comunicare cu segmentarea, pozitionarea,
salariatilor salariatii elaborarea de strategii)

Sursa: elaborat de autor [4, 9, 13]

Astfel, in acceptiunea specialistilor autohtoni, marketingul resurselor umane
reprezinta o activitate de conducere orientata spre asigurarea organizatiei cu RU pe
o perioada indelungatd, fiindca acestea dispun de un potential strategic capabil
pentru realizarea obiectivelor organizationale [1, pag. 75].

Procesul de formare si dezvoltare a marketingului RU pune accentul pe
urmatoatele elemente: mixul de personal, brandul de angajator si segmentarea
pietei [2].

Mixul de personal. Potrivit unor cercetitori contine cei 4P: produs se
intelege punctele forte ale angajatului (competenta profesionala, abilitatile etc.).
Pretul se refera mai mult la performanta angajatului care este direct corelatd cu
sistemul de evaluare si cel de recompensare a personalului din cadrul organizatiei.
Plasarea reprezintid capacitatea angajatului de a transmite informatia atit pe
orizontald, cat si pe verticald. Promovarea are In vedere imaginea si locul
angajatului in cadrul organizatiei, figura 4 [2, 13].
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PRODUS PRET
ldentificarea serviciilor gferente Determinarea pretului aferent
RU RU
recrutarea, coaching-ul, Costul financiar direct s1
mstruirea mmterna 1 extemnma, indirect, costul indus (de risc),
administrarea salariilor, sistemul Costul transferat (impactul
de performantd, standarde - asupra altor angajati a
profesionale mixu | d e organizatiel
personal

PLASAMENT

Distributia serviciilor qferente

PROMOVAREA
Comunicarea §i convingerea

y [ RU
o RL ; Comunicarea de la individ Ia
,Se'r.\"_c." ofg:ne de Annsa individ, comunicarea interna,
Servicii on line, servicii oferite comunicarea externd (internet,
de subdiviziunea de RU, servien reviste)

oferite in exterior

Brandul de angajator

Figura 4. Elementele ,,mixului de personal”
Sursa: [2]

Brandul de angajator. Brandul de angajator reprezinta strategia clar definita
a companiei de a atrage candidati valorosi de pe piata muncii, fird costuri
exagerate privind recrutarea, mentinerea specialistilor bine pregatiti, astfel ca,
oamenii din organizatie sd devind sustindtori si promotori ai brandului de
angajator.

Segmentarea pietei. Din perspectiva marketingului segmentarea pietei este
un proces de grupare al consumatorilor ce au caracteristici si nevoi similare, iar din
perspectiva marketingului RU segmentarea pietei presupune gruparea angajatilor
ce au caracteristici similare, tabelul 3.

Tabelul 3. Criteriile moderne de segmentare a angajatilor in cadrul intreprinderii
Nr.  Denumirea
d/o criteriului

Segmente Aplicabilitate

— angajatii-problema;

« angajatii cu performante Analiza criteriilor duce la
Perfomanta AT .
S previzibile; elaborarea strategiilor de
1.  profesionala si . :
; angajatii cu performante foarte ~ personal pentru fiecare
potential N
inalte; segment.

— semne de intrebare.

Este relevant pentru
elaborarea programelor
de personal care au drept
obiectiv mentinerea celor
mai buni angajati.

— angajati cu contributii reduse;
angajati fara angajament;
creatorii de valoare;

— scepticii.

2. Anagajament

Sursa: elaborat de autor
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Astfel, in functie de categoria de angajati din organizatie, subdiviziunea de
RU va elabora politici si strategii in vederea imbunatatirii situatiei.

Cercetarile intreprinse au evidentiat cd, intr-o Intreprindere exista doud
forme distincte de marketing: marketingul extern, care are ca principal punct de
concentrare consumatorul si marketingul intern, care se referd la totalitatea
activitatilor de marketing reflectate asupra angajatilor figura 5.

INTREPINDEREA
Programe ale
Marketing =, marketingului intern:
intern - Cercetare, segmentare,
comumcarea, elaborare de
strategii.
ANGATATII
Programe ale
Marketing —_— marketmguh_u ERIELL
extern Cercetarea pieter muncii,
comumnicare, brandul de
angajator.

CONSUMATORI
Figura 5. Legatura existentd intre marketingul intern si marketingul extern

Sursa: elaboratd de autor in baza [5, pag. 90].

Legatura dintre marketingul intern si programele marketingului extern a
facut ca marketingul intern sid fie vazut asemeni unui instrument general al
implementarii in cadrul oricarei strategii a organizatiei.

In sinteza, viziunile asupra definitiilor marketingului intern pe parcursul
evolutiei marketingului sunt prezentate in tabelul 4.

Tabelul 4. Evolutia definitiilor de baza a marketingului intern
B'/'(')' Autori Definitii
Marketingul intern presupune a privi angajatii
asemeni unor clienti interni, a privi locurile de
muncd asemeni unor produse interne ce satisfac
nevoile si cerintele clientilor interni.
Marketingul intern se referda la atragerea,
dezvoltarea, motivarea si mentinerea angajatilor
calificati prin intermediul unui loc de munca.
Marketingul intern este o metodd de motivare a
personalului fatda de caracterul constient al
clientilor si orizontul de vinzare, avind ca scop
utilizarea unor activitati asemanatoare
marketingului, redefinind marketingul intern ca
piata interna a angajatilor
4. Winter, J.P. (1985) Marketingul  intern  reprezintd, ierarhizarea,

1. Leonard Berry (1981)
Leonard Berry,

Parasuraman, A. (1991)

& Christian Gronroos (1985)
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Nr.

d/o Autori Definitii
educarea §i motivarea personalului fatd de
obiectivele institutionale fiind un proces ce face ca
personalul sd inteleagd si sd recunoascd nu numai
valoarea programului, dar si locul lor in cadrul
acestuia.
5. George, W.R. (1990) Marketingul intern este.o filospfig _de conducere a
resurselor umane a unei organizatii.
Graham, J. H., Marketingul intern reprezintd o extensiune a
6. Saunders, J. A, marketingului relational, care se manifestd in
Piercy, N. F.(1998) interiorul Intreprinderii de servicii.
Marketingul ~ intern  inseamnd  optimizarea
sistematica a proceselor interne ale intreprinderii
7 M. Bruhn, cu ajutorul instrumentelor de management al
' (1999) marketingului si management al resurselor umane
pentru a impune marketingul ca mod de gindire
intern.
Marketingul intern reprezintd  atragerea,
perfectionarea si mentinerea angajatilor firmei care
Ceting. I sa asigur.e maxima si ef_'lcienté a capgcit:?_lf;ii lor de
8. (2001’) munca §i totodata un sistem de motivatii care sa

permita satisfacerea atdt a necesitatilor materiale,
cat si a aspiratiilor de ordin prefesion ale
personalului firmei.

Sursa: Elaborat de autor in baza [3, 4, 7, 8, 9]

Din definitiile selectate in tabelul 4 intelegem foarte bine ci, marketingul
intern reprezintd valorificarea superioara a capitalului uman si intelectual al
intreprinderii §i a cresterii motivatiei angajatilor. Astfel, marketingul intern se
referd la relatiile cu ,,piata angajatilor”. Marketingul intern poate fi privit ca parte
integratd a marketingului RU, datoritd contributiei sale indirect, dar valoroase, la
mentinerea relatiilor cu clientii externi.

Pornind de la faptul cad functia de motivare in cadrul managementului
resurselor umane ocupa un loc central, iar la baza actiunii de motivare §i mentinere
a angajatilor stau instrumentele marketingului intern, in figura 6 este redatad
legatura dintre aceste elemente.

Angajatii ~ I_nstnnr_lentele_ Managementul
e marketingului e Resurselor
intern Umane
(pentru motivare gi
retinere)
ORGANIZATIA

Figura 6. Interdependenta dintre motivarea si refinerea angajatilor in intreprindere
Marketingul intern si MRU
Sursa: elaboratd de autor
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Consideram c4, principalul obiectiv de marketing intern il reprezinta modul
in care putem utiliza tehnologiile marketingului in vederea motivarii i refinerii
angajatilor.

Astfel, numeroase tehnici traditionale ale cercetarii de marketing pot fi
aplicate pe piata internd. Cu ajutorul acestor instrumente pot fi deduse in sens real
necesitatile angajatilor. Consideram cid cele mai practicabile instrumente de
marketing intern sunt redate in tabelul 5.

Tabelul 5. Instrumente de cercetare aplicate in marketingul intern

Nr. . .
d/o  |nstrumente Avantaje Dezavantaje
Posibilitatea folosirii unor
informatii suplimentare despre
personal; E R
N o ste mai eficient pentru
1. Observarea Nu exista distorsiuni de - - nt per
- . intreprinderi mici.
comportament care intervin
atunci cind persoanele realizeaza
ca ,,sunt luati in vizor”.
Distorsiuni in comportament,
Posibilitatea folosirii unor personalul nu intotdeauna
. informatii suplimentare despre este sincer in alegerea
2. Chestionarul i sup SP o . °8 .
personal: satisfacerea conditiilor | raspunsurilor chestionarului;
de munca, motivarea angajatilor Este mai eficient pentru
intreprinderi mari.
Permite observarea Lipsa de standardizare;
3. Interviul comportamentului nonverbal; Intervievatorul poate comite
Réspunsurile sunt spontane. erori.
Presupune discutii libere intre Acapararea discutiei de citre
moderator si respondenti; unul dintre participanti;
4, Focus grup tor st respondent; tre participanti;
Este partial structurat, avind Conflicte de opinie
stabilite teme de discutie. neproductive.

Sursa: elaborat de autor

Fiecare instrument are avantajele si dezavantajele sale, insa alegerea unuia
sau a mai multor intrumente si aplicarea acestora in practicd, da posibilitate
agentului economic sa-si cerceteze personalul si sa identifice necesitatile acestora.

in scopul identificarii actiunilor de marketing privind motivarea si mentinerea
angajatilor in cadrul intreprinderilor, s-a efectuat un sondaj in intreprinderile din
RDN. Chestionarul urmareste si aduca in prim plan factorii motivationali care
actioneaza asupra angajatilor si nivelul de motivare in cadrul intreprinderilor.
Chestionarul a fost aplicat In cadrul a 50 de intreprinderi, structura esantionului
constitue 500 de angajati din cadrul intreprinderilor din RDN. In calitate de criterii
pentru includerea organizatiilor in cercetare au servit: amplasarea teritoriald,
marimea organizatiilor si domeniul de activitate al acestora.

14



Pentru evidentierea gradului de importanta a nevoilor angajatilor si pentru a
vedea In ce masurd sunt satisficute aceste nevoi de catre organizatie au fost
prelucrate raspunsurile la intrebarile chestionarului, obtindndu-se urmétoarele
rezultate:

el “ﬁss b 7
im B E R E
20% ¥ Nevoi resuntite
0% ; :
(oncﬁh de Relafiibunecu Stabilitates  Dezvoltarea  Nevoia de # Nevor satisflicute
munca colegii postului Intelectuald statut si
Tecunoastere

Figura 7. Nevoile resimtite si satisfacute de catre angajatii intreprinderilor din
RDN
Sursa: elaborat de autor
Nevoia legatd de relatiile bune cu colegii este importantd in mare masura
pentru 60% din respondenti si doar 40% dintre ei considera ca aceasta nevoie este
satisfacuta in mare masura.

Importanta nevoilor legate de munca este redata in figura 8.
Munca in sine 4
Autonomia B

Promovarea 11
Climat n-annizminnnl 14
Relatii cu colagii 15
Satisfactia peihologica | ]

Salarizarea 23
Conditii de munca 16

T T T T
0 5 10 15 20 25

Figura 8. Aprecierea nevoilor legate de munci, %

Sursa: elaboratd de autor
Din figura 8 se poate observa ca ponderea cea mai mare in cadrul
rezultatelor o inregistreaza salariul in proportie de 23%, fiind urmat de conditiile
de munca 16% si relatiile cu colegii 13%. Rezultatele obtinute sunt in concordanta
cu teoria lui Maslow asupra nevoilor conform careia nevoile de securitate si
sigurantd a muncii se cer a fi satisfacute inainte de nevoile sociale. Sistemul de
salarizare este unul din motivele principale pentru care opteazd majoritatea
angajatilor, figura 9.
Foarte satisfacator [ 7
Satisfacator 1 35

Nici/nici ] 46
MNesatisfacator ] 10
Foarte nesatisfacator [ 2

0 10 20 30 40 50
Figura 9. Aprecierea sistemului de salarizare, %
Sursa: elaborata de autor

15



Astfel, numai 7% dintre respondenti sunt foarte satisfacuti de salariul pe
care-l primesc iar, 35% dintre respondenti sunt satisfacuti de salariul pe care-I
primesc. Acest lucru se datoreazd, pe de o parte, salariului de incadrare oferit de
catre firmad, care este diferentiat in functie de calificare si cerintele postului. Al
doilea factor motivational dupa importantd il constituie conditiile de munca a
angajatilor, figura 10.

Foarte satisfoostoans ] 30

Satsfucmoans ] 65 ‘

Nianx: ) §

Nesatisfacaloars

Foarte nesatisfacatoare

0 10 20 30 40 S0 60 0

Figura 10. Aprecierea conditiilor de munca, in %

Sursa: elaboratd de autor
Aceste rezultate aratd ca intreprinderile din regiunea Nord reusesc sa
asigure conditii de munca satisfacatoare, astfel incat sa nu existe disconfort pentru
angajati si sd nu fie afectat procesul de productie.
Un alt factor motivational este relatiile intre angajatii intreprinderii, figura 11.
Foarte bune 4: 8 .
Bune ] 65

Satisfacatoare §-27

Nesatisfacatoare | 0

0 ) 20 30 40 50 60 70
Figura 11. Aprecierea relatiilor cu colectivul de munca, in %

Sursa: elaborat de autor

Calificativul foarte bune pentru aprecierea relatiilor cu colectivul de munca
(8%) reprezinta raspunsul superiorilor, cu functii de conducere. Acest raspuns
scoate in evidenta relatiile bune existente intre ei si subalternii lor (care nu fac
reprosuri din teama de a-si pierde locul de munca).

Astfel, companiile care investesc in astfel de facilitati beneficiazd de o
crestere a productivitdtii muncii, scadere a indiferentei, prin atragere, retinere si
motivare a angajatilor.

Capitolul 1ll, Particularititile marketingului resurselor umane in
asigurarea competitivitatii regionale, este dedicat identificarii implicatiilor
marketingului resurselor umane in cadrul intreprinderilor si elaborarii strategiilor
de marketing din perspectiva cresterii competitivitatii intreprinderilor.

In scopul evaludrii implementirii marketingului RU la intreprinderile din
RDN s-a folosit metoda de cercetare directd bazata pe anchetare. Chestionarele au
fost adresate reprezentantilor managementului de varf si de nivel mediu care detin
o cunoagstere solida a politicilor de RU si a planurilor de dezvoltare a firmelor.

Chestionarul a fost aplicat in cadrul a 110 intreprinderi din RDN. in calitate
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de criterii pentru includerea organizatiilor in cercetare au servit: domeniul de
activitate al organizatiei, marimea organizatiei, amplasarea teritoriald. Chestionarul
a fost astfel structurat, incat sd permitd obtinerea unor informatii relevante
referitoare la implementarea marketingului RU in cadrul intreprinderilor din RDN.

Din corelatia marimii firmei cu intrebarea referitoare la existenta unui
compartiment de RU, rezultd ca pe masura ce firma creste, si preocuparea pentru
RU se amplifica, astfel ca intreprinderile cu numarul foarte mic de salariati, nu au
un compartiment de RU pe cand cele cu un numar mai mare de 250 de salariti
exista in toate intreprinderile chestionate un compartiment de RU, figura 12.

40

32
20 28
o B
0 12
0
8

1-9 salariati 10-49

50-249
salariati salariati mai mult de
250 salariapi
w este compartiment de RU W nu este compartiment de RTUJ

Figura 12. Interdependenta dintre existenta compartimentului de RU
si marimea firmei

Sursa: elaboratd de autor in baza datelor sondajului

Ponderea firmelor care elaboreaza strategii in privinta resurselor umane
este de aproximativ 28%. La nivelul acestor firme de mici dimensiuni, fie nu se
cunosc notiunile implicate de elaborarea si aplicarea de astfel de instrumente, fie se
considera cd mediul este mult prea volatil pentru ca strategiile realizate sa aiba o
aplicabilitate practica, figura 13.

R e I 0
~ = are L1V
Aplicarea strategiilor de RU la intrepnndere [ 2730%

000% 10,00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60,00% 70.00% 80.00%

Figura 13. Aplicarea strategiilor de RU la intreprindere

Sursa: elaboratd de autor in baza datelor sondajului

Dintre metodele de recrutare indicate in chestionar, cea mai des utilizata a
fost recrutarea prin canale informale, aceasta metoda de recrutare presupune
cunoasterea prealabila a viitorilor angajati, este folositd cu preponderentd de toate
firmele. Alte metode care se folosesc, potrivit studiului sunt publicarea anunturilor
in cadrul organizatiei, recrutarea prin mass-media s.a.
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Recrutarea in scoll profesianale, universitat) 4,55%
—— 5 A2%
Recrutaroa prin imternet =

Agentil de recrutare 13,66%
Recrutarea prin mass-media O —— ‘\2478(\
Anunturt in cadrul organizate) 21,650%
Canale mformale 30,99%
0 005 0,1 0,15 0.2 0,25 03 0,35

Figura 14. Metode de recrutare folosite in cadrul intreprinderilor

Sursa: elaborata de autor in baza datelor sondajului
Criteriile de selectie utilizate 1n iIntreprinderile investigate sunt prezentate
in figura 15. impreund cu punctajul obtinut de fiecare din aceste criterii sub forma
de medii.
B ey 3,45
PO U O (e ————— 3,17
Vechimea in muncd | 5
Studil atestate de certificate sau diplome _ 2,43

Cunostinte, deprinderi, aptitudini e — 1,99
Figura 15. Criterii de selectare a personalului in cadrul intreprinderii dupa
importanta

Sursa: Elaborata de autor in baza datelor sondajului

Cunostintele, deprinderile si aptitudinile reprezintd elementul hotarator in
ceea ce priveste selectia personalului din cadrul intreprinderilor. Sistemul de
instruire cuprinde pe toti angajatii intreprinderii de la lucratori de rand pana la
managerii de varf.

96% 85% 100%
100%
55% o,
50% A% 15% %
0%
1-9 salariati 10-49 salariati 50-2495 salariati mai mult de 250
salariati

HDa HMNu

Figura 16. Perfectionarea cadrelor in dependenta de numarul de salariati in cadrul
intreprinderilor

Sursa: elaborata de autor in baza datelor sondajului
Urmadtorul punct al chestionarului a vizat evaluarea salariatilor in cadrul
intreprinderilor.s-au obtinut raspunsurile: 36,24% evaluiaza salariatii, iar restul nu.
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Se observa ca procentul celor care folosesc metode de evaluare a resurselor umane
este in crestere.

70,00% 63,76%

60,00% 54,66% 57,40% 62,65%
50,00% A5,.34 —

4 36,2 m— 60%
40,00% e {

Z . 359
30,00% 2
20,00%

10,00%
0,00%

1-9 salariat)

mal mult de
250 salariaf

10-49 salariati
50-249 zalaritati

= Da = Nu
Figura 17. Evaluarea personalului in cadrul intreprinderilor
Sursa: elaboratd de autor in baza datelor sondajului

Cei care au raspuns afirmativ la intrebarea referitoare la evaluare au fost
rugati sa mentioneze ce metode folosesc, figura 18.

46,33%
60, 00%% 24.00%
40,00% . . 11,77% 17,90%
So00 =3 = s
0,00% )
e @ " @
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Figura 18. Metodele de evaluare a personalului in cadrul intreprinderilor

Sursa: elaborata de autor in baza datelor sondajului

Se observa ca o pondere semnificativa o detine evaluarea realizata pe baza

rezultatelor obtinute de salariati, urmata de observarea comportamentului. Acesta
fiind mai degraba o metoda de naturd informala.

Respondentilor 1i s-a cerut si selecteze acele modalitati prin care se

realizeaza motivarea in firmele lor sau sa indice alte modalitati de motivare care nu
se regasesc in variantele de raspuns.
Altele | o oe
Cote pari din profit 7.24%
Amenzi, reduceri de Qlarll 10,195
AVETISMENMS, MUSTS I — 1%.39%
Laude, multumin, titlun

Promovan

MErires sala rilkos

a5,28%
Prime

89,72%
0,00% 10,0006 20,00% 20,00% 40,008 50,00% 60,007 70,00% 80,00% 90,00%100,005%

Figura 19. Modalitati de motivare a personalului in cadrul intreprinderilor

Sursa: elaborata de autor in baza datelor sondajului
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Astfel mentiona ca, in intreprinderi se urmareste si satisfacerea angajatilor
de natura moral — spirituala, utilizandu-se acordarea de titluri onorifice.

Analiza multidirectionald, care caracterizeaza piata internd si externa de
munci, pune baza elaborarii unei comunicari interne in cadrul intreprinderilor. in
vederea evaludrii nivelului de comunicare internd in cadrul intreprinderii
S.A.Fabrica de unt din Floresti, propunem un set de indicatori, tabelul 6.

Tabelul 6. Indicatori pentru evaluarea comunicarii interne in cadrul intreprinderii
S.A. Fabrica de unt din Floresti

’:/I; Indicatori de referinta Scor
1. Gradul de comunicare in cadrul departamentului 3,53
2. Gradul de comunicare (pe orizontald) interdepartamentala 3,60

Gradul de comunicare (pe verticald) de la superior la subaltern si 4,00
invers
4 Gradul de comunicare (pe diagonald) de la un subaltern dintr-un 3,04

' departament la superiorul altui departament
5. Gradul de comunicare informala 3,71
6. Gradul barierilor de limbaj in comunicare 3,54
7. Gradul barierilor de mediu in comunicare 3,58
8. Gradul barierilor de concepte(presupuneri, banuieli) 2,70
9. Gradul de comunicare cu managerul direct 3,11
10. Gradul de participare la intdlnirile de grup ale departamentului 3,20

Sursa: elaborat de autor

Indicatorii prezentati in Tabelul 6 au fost evaluati pe o scald de la 5-foarte
important la 1-foarte neimportant. Rezultatul inregistrat pentru fiecare indicator
reflectd nivelul de comunicare in cadrul intreprinderii.

Este important ca mesajul pe care 1l transmite brandul de angajator sa fie in
concordantd cu realitatea traita de angajati tabelul 7.

Tabelul 7. Indicatori pentru evaluarea brandului de angajator din perspectiva
angajatilor intreprinderii S.A. Fabrica de unt din Floresti

g/rc-)' Indicatori de referinta scor
1. Reputatia si cultura organizationald a intreprinderii. 4,15
2. Mediul de lucru. 4,28
3. Dezvoltarea carierei. 3,80
4. Premiere si recrutare. 4,19
58 Politici si practici de resurse umane. 4,05
6. Recrutare si procesul de integrare a angajatilor. 3,85
7. Misiune, viziune, valori. 3,61
8. Managementul performantei. 3,56
9. Inovare. 3,60
10. Sistemul de comunicare. 3,73
11. Responsabilitate sociald corporativa. 4,00
12. Cercetare. 3,59

Sursa: elaborat de autor
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Indicatorii prezentati in Tabelul 7 au fost evaluati pe o scala de la 5- foarte
important la 1- foarte neimportant. Este cunoscut ca, la elaborarea strategiilor de
marketing este nevoie de segmentarea pietei. Axandune pe teoria generald a
marketingului la baza segmentarii pietei interne a angajatilor identificim
urmdtoarele strategii de marketing, tabelul 8.

Odata ce segmentarea angajatilor este realizata, trebuie identificata pozitia
segmentului in vederea elaborarii strategiilor de marketing intern.

Tabelul 8. Tipuri de strategii de marketing la segmentarea angajatilor intreprinderii

Strategii de
marketing
intern

Strategia
marketingului
nediferentiat

Strategia
marketingului
diferentiat

Strategia
marketingului
concentrat

Caracteristica

Lipsa
segmentarii
pietei interne a
angajatilor.
Caracteristica
pentru
intreprinderile
micro, mici si
mijlocii
Segmentarea
pietei interne a
angajatilor.
Caracteristicd
pentru
intreprinderile
mari.

Segmentarea
pietei interne a
angajatilor.
Caracteristica
pentru
intreprinderile
mari

Sursa: elaborat de autor

. Dezavant
Avantaje aje
Costuri reduse Nu este
practica
pentru
intreprind
erile mari
Da posibilitate Costuri
managerului de mari
RU sa identifice
strategiile celor 4P
pentru fiecare
segment de
angajati
Da posibilitate Costuri
managerului de mari
RU sa identifice

strategiile celor 4P
pentru fiecare
segment de
angajati si sa
aleaga acele
segmente care
considera ca este
necesara
elaborarea
strategiilor celor
4P

21

Mixul de
personal

Politicile celor
4P sunt
caracteristice
pentru intreg
personalul
intreprinderii

Elaborarea
mixului de
marketing
pentru fiecare
segment
aparte, luandu-
se in
considerare
caracteristiciel
e fiecarui
segment
Elaborarea
mixului de
marketing
pentru 1 sau 2
segmente la
alegerea
managerului de
RU



Asadar segmentarea pietei angajatilor reprezinta o activitate importanta a
departamentului de RU care i permite sa fatd in elaborarea strategiilor de personal
si rezolvarea problemelor de personal in cadrul intreprinderilor autohtone.

Elaborarea strategiilor din domeniul resurselor umane constituie un proces
continuu de analiza a personalului si a directiilor de activitate a acestora.

Tabelul 9. Criteriile moderne de segmentare a angajatilor in cadrul intreprinderii

Nr. Denumirea
d/o criteriului
Perfomanta
1. profesionala si
potential
2. Anagajament

Sursa: elaborat de autor

Segmente

angajatii-problema;
angajatii cu performante
previzibile;

angajatii cu performante
foarte inalte;

semne de intrebare.
angajati cu contributii
reduse;

angajati fard angajamen;
creatorii de valoare;
scepticii.

Aplicabilitate

Analiza criteriilor duce la
elaborarea strategiilor de
personal pentru fiecare
segment.

Este relevant pentru
elaborarea programelor
de personal care au drept
obiectiv mentinerea celor
mai buni angajati.

Elaborarea strategiilor din domeniul resurselor umane constituie un proces
continuu de analiza sau diagnosticare a personalului si a directiilor de activitate a
acestora care constituie domeniul managementului resurselor umane.

In continuare propunem céteva strategii a mixului de marketing in cadrul
intreprinderilor autohtone, tabelul 10.

Tabelul 10. Strategiile 4P de personal in marketingul nediferentiat

Strategii de produs
cresterea calitatii produsului
(RU), prin formarea continua
a personalului angajat;
mentinerea angajatilor
valorosi in cadrul
intreprinderii, prin motivarea
acestora si crearea conditiilor
de munca;
atragerea fortei de munca
calificata prin dezvoltarea
imaginii intreprinderii pe piata

Strategii de plasament
informarea angajatilor cu
cerintele postului de munca pe
care le ocupa.

Sursa: elaborat de autor

Strategii de pret
scaderea costului fortei de munca in cadrul
intreprinderilor prin:
planificarea numarului de angajati;
micsorarea fluctuatiei cadrelor;
organizarea de catre intreprindere cu fortele
proprii a formarii profesionale continue.
fixarea salariului in dependentd de munca
depusa in cadrul intreprinderii;
fixarea salariului in dependenta de venitul adus
intreprinderii in urma vanzarii
produselor/serviciilor;

Strategii de promovare

efectuarea evaluarilor printre angajatii
intreprinderii in vederea promovarii acestora;
informarea angajatilor cu criteriile de
promovare in functie a unui post de munca.
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Strategiile de personal descriu, in mod explicit si implicit, directiile de
urmat, modalitatile sau cdile de realizare a unor scopuri bine precizate, specificate
sub forma de obiective. Strategiile de personal, care vizeaza perioadele viitoare in
domeniul resurselor umane, servesc drept fundament pentru elaborarea politicilor
de personal, care, la randul lor, sustin realizarea strategiilor de personal in fiecare
din principalele domenii din managementul resurselor umane.

Astfel, competitivitatea regionala reprezinta abilitatea unei regiuni de a-si
mentine baza locald de organizatii si fortd de munca calificata si a atrage investitii,

figura 20.
A

‘ Competitivitatea ‘
regionald
Al
‘ Competitivitatea ‘
organizatiilor

Capital uman

Dezvoltarea RU

Resurse Umane

Figura 20. Relatia dintre MRU, Marketingul resurselor umane,
dezvoltarea resurselor umane si competitivitatea regiunii

Sursa: elaborata de autor

constituie resursa umand. Resursele umane fiind apreciate din doud puncte de
vedere: cantitativ - populatie activa totala, populatie in varstd de munca, populatie
aptd de muncd; calitativ - nivelul de instruire, starea de sanatate, pondereca
diferitelor categorii profesionale, categoria de varsta etc.

Ca resursd se are in vedere subiectul uman cu toate trasaturile ce il
caracterizeaza (mentalitate, traditie, culturd, sanatateetc.) si implicit capacitatea de
datorita capacitatilor sale, contribuie la atingerea unui nivel de competitivitate
superior. Dezvoltarea resurselor umane prin traininguri, seminarelor, obtinem un
capital uman valoros atat pentru firme cat si pentru regiune.

Consideram ca dezvoltarea permanentd a capitalului uman al angajatilor
companiilor duce la atingerea unui nivel superior al organizatiilor. in momentul in

dezvoltarii angajatilor intreprinderii trebuie sa fie managementul modern, care aplica
cu maxima eficientd marketingul resurselor umane, atat la nivel intern cat si extern.
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CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Sinteza literaturii stiintifice selectate la tema cercetarii, precum si investigatiile
proprii efectuate permit formularea urmatoarelor concluzii in baza continutului tezei:

1. in rezultatul accentuirii fenomenului globalizarii, dezvoltarea regiunilor
unei tari trebuie sd devind o preocupare importantd in cresterea competitivitatii
nationale. Asupra dezvoltdrii unei regiuni influienteaza mai multi factori, dintre cei mai
importanti fiind resursa umand. Aceasta reprezentand resursa cheie a tuturor
organizatiilor, care asigurd supravietuirea, dezvoltarea si succesul competitional al
acestora. Teoriile privind dezvoltarea regionala cu ajutorul factorului uman sunt actuale
si astazi in Republica Moldova.

2. Rolul resurselor umane privind asigurarea cresterii economice a unei regiuni
se regaseste prin interdisciplinaritatea acestora:

—  stiinta economica clasica — realizeaza o conexiune intre bogatia unei natiuni
si capitalul structural al omenirii. Economistii clasici afirmau céd principala
bogitie a omului sunt cunostintele. In teoria economica este acceptati ideea
ca Intre resursele economice, cele umane detin intaietatea, intrucat oricat de
tehnicizate ar fi procesele de productie este nevoie de interventia omului
pentru a face schimbari si inovatii.

—  stiinta managementului resurselor umane — are ca premisa de cercetare
oamenii in cadrul organizatiei, rolului comunicarii intre angajati. Concluzia
este ca succesul organizatiei depinde de persoanele care activeaza in cadrul ei.

—  stiinta marketingului resurselor umane este consideratd o stiintd noud in
domeniul stiintelor economice. In economia de piata, forta de munci ocupa un
loc si rol nou, aceasta fiind considerata ca ,,bun”. Marketingul resurselor
umane este stiinta care are ca scop detinerea informatiei despre piata muncii.
Cu ajutorul instrumentelor de marketing are loc atragerea si mentinerea celor
mai buni angajati in cadrul intreprinderii.

3. Formarea unei piete a muncii regionale reprezintd una din conditiile
principale care asigurd dezvoltarea economica si succesul regiunii. Piata muncii
reprezintd un mecanism complex care asigurad reglarea cererii si a ofertei de forta de
munca. Nivelul mic al salariilor de pe piata muncii nu satisface necesitétile primare ale
multor angajati ceea ce conduce la emigrarea populatiei apte de muncéd peste hotare
spre cdutarea unui loc de muncad mai bine platit. Emigratia externd influenteaza negativ
piata muncii.

4. Problema angajarii tinerilor pe piata muncii reprezintd un lucru esential
pentru viitorul regiunii si a tarii. Avand un loc de munca calitativ, tinerii sunt stimulati
sd dezvolte potentialul sau economic, sa invete continuu si sé contribuie la dezvoltarea
social-economica a regiunii.

5. Marketingul RU reprezinta un instrument de reglementare a cererii si ofertei
pe piata muncii. Pe piata fortei de munca din regiunea Nord existd un dezechilibru intre
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cererea si oferta fortei de munca. Principalele elemente ale marketingului resurselor
umane sunt: mixul de personal, brandul de angajator si segmentarea pietei.

6. Marketingul RU se ocupa de cercetarea cererii si ofertei fortei de munca,
planificare si programare, cercetarca RU in vederea formarii profesionale si
imbunatatirii calitatii angajatilor, comunicarea intreprinderii cu mediul extern, formarea
imaginii intreprinderii pe piata fortei de munca. Marketingul resurselor umane cuprinde
elemente de marketing intern si marketing extern.

7. Marketingul intern este orientat catre publicul intern al intreprinderilor si
reprezintd o componentd a marketingului resurselor umane. Implementarea
marketingului intern asigura satisfacerea clientilor si evidentierea rolului acestora in
intreprindere. Principalele obiective ale marketingului intern sunt: atragerea si pastrarea
personalului calificat, crearea climatului favorabil de muncd 1in intreprindere,
constientizarea responsabilitatilor de catre angajati in cadrul intreprinderii, cunoasterea
de catre angajati a misiunii lor, motivarea si informarea permanenta.

8. Nevoile care sunt importante pentru angajati in intreprindere sunt satisfacute
intr-un grad mediu de catre aceasta, deoarece in cadrul intreprinderilor nu se cerceteaza
necesitatile angajatilor. Multitudinea de probleme cu care se confruntd in prezent
organizatiile autohtone in domeniul personalului se datoreazad lipsei de specialisti in
domeniul resurselor umane.

9. In organizatiile de dimensiuni mici, activititile de personal le exerciti
managerii din cadrul intreprinderii. In multe cazuri, acestia nu au cunostinte
profesionale pentru a realiza activitatile aferente managementului resurselor umane.
Investigatiile efectuate permit formularea urmatoarelor recomandari:

Recomandari pentru institutiile de invatimant

1. Introducerea in planurile de studii a unitatii de curs ,,Marketingul resurselor
umane” pentru studentii care isi fac studiile la masterat in domeniul managementului
resurselor umane, administrarea afacerilor.

2. Organizarea din partea institutiilor de invatimant a unor stagii de
perfectionare profesionald a managerilor de resurse umane din cadrul intreprinderilor
mari i a managerilor din cadrul IMM in vederea implementirii instrumentelor de
marketing in scopul atragerii si mentinerii celor mai buni angajati in cadrul
intreprinderilor.

3. Implicarea angajatorilor in procesul de elaborare a continutului programelor
de studii, astfel incdt competentele si cunostintele absolventilor sd corespunda
cerintelor angajatorilor.

Recomandari pentru IMM din regiunea Nord

4., in;elegerea de catre managerii IMM din regiunea Nord ca resursele umane

in cadrul intreprinderilor poseda cel mai important rol fatd de alte resurse, ceea ce va

5. Aplicarea instrumentelor de marketing de catre managerul IMM, in vederea
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motivarii si mentinerii celor mai buni angajati din cadrul intreprinderilor. Astfel,
managerul IMM trebuie sa-si asume mai multe roluri, atributii si responsabilitati: de
avauator, de lider si promotor al schimbarilor.

Recomandari pentru intreprinderile mari din regiunea Nord

6. Cercetarea si segmentarea angajatilor in cadrul intreprinderilor, ce ar duce la
impartirea acestora in segmente cu caracteristici comune. Pentru angajatii cu
caracteristici comune este mai simplu de elaborat strategii pentru satisfacerea
necesitatilor acestora si cresterea productivitatii muncii.

7. Promovarea imaginii de angajator a intreprinderii pe piata fortei de munca,
aceasta ar atrage cele mai bune resurse umane de pe piata muncii in cadrul
intreprinderii. Asa cum angajatii se considerd primii clienti in marketingul intern,
devine necesar tratarea acestora dupa cele mai inalte principii morale.

8. Aplicarea instrumentelor de marketing de cdtre managerii din departamentul
de resurse umane a Intreprinderilor. Cercetarea permanentd a angajatilor firmei in
vederea identificarii necesitatilor si nevoilor acestora in conditii de munca, motivare,
comunicare etc.

9. Modificarea permanentd a politicilor In domeniul resurselor umane datorita
schimbdrilor ce au loc In mediul intern si extern al Intreprinderii, astfel Incat acestea sa
fie cat mai reale, sa valorifice schimbarile din cultura organizatiei.

10. Oferirea stagiilor de practica studentilor si implicarea acestora in activitatea
intreprinderii va conduce la identificarea si atragerea noilor talente in cadrul
intreprinderii.

11. Axandu-ne pe experienta altor companii, propunem Iintreprinderilor din
Regiunea de Nord sa investeascd in relaxarea angajatilor, amenajarea anumitor locuri
pentru odihnd in cadrul intreprinderii, ceea ce va spori eficienta si va creste
productivitatea muncii si loialitatea fata de intreprindere.

Valoarea elaboririlor si recomandirilor propuse, precum si impactul lor
asupra dezvoltirii stiintei si economiei regionale constau in faptul ca principalele
rezultate stiintifice obtinute pot fi utilizate de cétre unele institutii de Invatamant
superior cum ar fi Universiatea de Stat ,,Alecu Russo” din Balti precum si de o
multitudine de organizatii autohtone, indiferent de domeniul de activitate al acestora,
forma juridica, In vederea unor actiuni concrete de aplicare a tehnicilor si elementelor
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ADNOTARE

SLUTU RODICA. ,,Marketingul resurselor umane si posibilitati de aplicare
in Republica Moldova”. Teza de doctor in stiinte economice,
Chisinau, 2018

Structura tezei: introducere, trei capitole, concluzii si recomandari,
bibliografie din 134 de titluri, 5 anexe, 131 pagini de text de baza, 50 figuri si 32
tabele.

Rezultatele obtinute sunt publicate in peste 17 lucrari stiintifice.

Cuvinte-cheie: resurse umane, fortd de munci, capital uman, managementul
resurselor umane, marketingul resurselor umane, marketing intern, marketing
extern, strategii de resurse umane, piata fortei de munca, dezvoltare regionald.

Domeniul de studiu al tezei il constituie aspectele teoretice si aplicative ale
marketingului resurselor umane ca instrument al managementului resurselor umane
in vederea atragerii si mentinerii celor mai calificati angajati 1n cadrul

Scopul cercetdrii consta n dezvoltarea fundamentelor teoretice si aplicative
ale marketingului resurselor umane si identificarea instrumentelor de marketing al
resurselor umane.

Obiectivele cercetarii constau in: abordarea teoretico-conceptuald si
multidimensionald a resurselor umane si a principalelor elemente si categorii ce
caracterizeaza marketingul resurselor umane; determinarea actiunilor de marketing
in vederea motivarii si retinerii angajatilor la intreprindere; cuantificarea
implicatiilor marketingului resurselor umane in cadrul intreprinderilor; analiza
activitatilor si practicilor specifice marketingului resurselor umane in cadrul
Regiunii de Dezvoltare Nord; precum si elaborarea strategiilor in marketingului

Noutatea i originalitatea stiintifici rezida in: dezvoltarea fundamentelor
teoretice a interdisciplinaritatii RU; concretizarea continutului marketingului RU si
dezvoltarea marketingului intern ca activitate aferentd functiunii de personal in
cadrul intreprinderilor; elaborarea recomandarilor necesare dezvoltdrii unui
marketing al RU eficient in cadrul intreprinderilor.

Problema stiintifica importantd solutionata in lucrare rezultd 1in
fundamentarea teoreticd complexa si metodologica a marketingului resurselor
umane.

Rezultatele principiale noi pentru stiinta si practicd constau in dezvoltarea
unor elemente noi care presupun o abordare complexa a marketingului resurselor
strategiilor de marketing in domeniul resurselor umane.

Semnificatia teoretica si valoarea aplicativi a lucrarii permit imbogatirea
cadrului teoretic si conceptual al marketingului. Recomandarile formulate pot fi
utilizate de institutiile de Invatamant si managerii intreprinderilor din Regiunea
Nord.
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ANOTATION
SLUTU RODICA. ,,Marketing of human resources and possibilities of
applicationi in the Republic of Moldova”. Doctoral thesis in economic
sciences,
Chisinau, 2018

Structure of the thesis: introduction, three chapters, conclusions and
recommendations, bibliography of 134 titles, 5 annexes, 131 basic text pages, 50
figures and 32 tables.

The results obtained are published in more than 20 scientific papers.

Keywords: human resources, labour force, human capital, human resources
management, marketing of human resources, internal marketing, external marketing,
human resources strategies, labour market, regional development.

The field of study of the thesis is the theoretical and applied aspects of human
resources marketing as an instrument of human resource management in order to attract
and maintain the best employees within the enterprise in increasing its competitiveness
on the market.

The aim of the research is to develop the theoretical and applied fundamentals
of human resources marketing and to identify marketing tools of human resources.

The objectives of the research are: the theoretical-conceptual and
multidimensional approach of human resources and of the main elements and
categories that characterize the marketing of human resources; concretizing the content
of internal marketing as a new approach to enterprise development; determining
marketing actions to motivate and retain employees at the enterprise;

analyzing the activities and practices specific to the marketing of human
resources within the North development region, as well as developing strategies in
marketing of human resources in view of increasing the competitiveness of the
enterprise.

Scientific novelty and originality consists of: identifying the HR
interdisciplinary, based on the existing approaches; determining trends in the labour
market in the northern region by analyzing statistical data; identifying the elements of
HR marketing in order to attract the best employees on the labour market; analysis of
the application of the marketing tools of the HR by the enterprises in the northern
region, as a result of the survey conducted by the author.

The important scientific problem solved in the paper results in the complex
theoretical and methodological foundation of human resources marketing.

The new main results for science and practice consist in the development of
new elements that involve a complex approach to marketing of human resources with
implications for regional competitiveness, as well as the development of marketing
strategies in the field of human resources.

Theoretical significance and applicative value of the work allow the
enrichment of the theoretical and conceptual framework of marketing. The formulated
recommendations can be used by educational institutions and business managers in the
Northern Region.
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AHHOTAIUA
CIOYTY POJAUKA. «MapkeTHHT TPYIOBbIX PeCypcoB H
BO3MOKHOCTH ero npumeHenusi B Pecnyoinke Moagosa». Jlokropckast
auccepTanus Mo IKOHOMUKE,
Kummnnsy, 2018

Cmpykmypa ouccepmayuu: PaboTa COCTOWT W3 BBEICHHUS, TPEX IJIaB, BHIBOJOB H
pexoMeHnanyii, oubimorpadun u3 134 HauMeHoBaHuit, 5 prTokeHui, 131 cTpaHUI OCHOBHOTO
TekeTa, 50 pucyHka U 32 TaOuIIbL.

Ilonyuennsvie pe3ynomamoi oryOoIMKOBaHBI OoJiee 4eM B 20 HayUHBIX CTaThAX.

Knroueevie cnosa: TpymoBbIE pecypchl, paboyas CHiIa, YEJIOBEUCCKHH KaruTall,
yIIpaBJICHUE TPYIOBBIMU PECYPCAMH, MAPKETHHT TPYIOBBIX PECYPCOB, BHYTPEHHHI MapKETHHT,
BHEIIHWUIT MapKETHHT, CTPATEruy B 00JaCTH TPYIOBBIX PECYPCOB, PHIHOK TPYZAa, PETHOHATIEHOE
pasBuTHe.

Obnacmolo uccnedosanus 6 Ouccepmayuu SIBIAETCS TEOPETUUCSCKUHA M TPUKIATHON
aCIeKThl MapKeTHHIa TPYAOBBIX PECYpCOB, KaK HHCTPYMEHTOB YIPABICHHS TPYIOBBIMH
pecypcamy, HanpaBIeHHBIX Ha IPUBJICYCHHE M YICpXKaHHE JIyYIIMX COTPYIHUKOB Ha
TIPEINPUATHH B IIEJISX TOBBIIIEHHS €r0 KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH Ha PHIHKE.

Llenvio uccnedosanus sBIAETCA PaspadOTKa TEOPETUUECKUX M MPHUKIATHBIX OCHOB
MapKeTHHIa TPYAOBBIX PECYpCOB W ONpPEACNICHHE MApKETHHIOBBIX WHCTPYMEHTOB UL
YIIpaBICHUS TPYAOBBIMH PECYPCAMH.

3aoauamu uccne0oseanua SBIAOTCS: TEOPETUKO-KOHIENTYaIbHBII M MHOIOMEPHBII
HOJIXOJIBI K TPYZOBBIM PECYpCaM, a TAKXKE OCHOBHBIE JJIEMEHTHI M KATErOPHH, XapaKTepHU3yIOLIne
MapKEeTHHT TPYAOBBIX PECYPCOB; KOHKPETH3AlMs COACPYKAHWS BHYTPEHHErO0 MapKEeTHHIA, Kak
HOBOT'O TIOAX0JIa K Pa3BUTHUIO TIPEIIPUHIMATEIBCTBA; OTPEIe/ICHHE MAaPKETHHIOBBIX JeHCTBUIH
IUISI MOTHBAllMM W YICPXKaHWS COTPYIHHMKOB Ha TPENNPHUSATHH; KOJIMYCCTBEHHAs OILICHKA
TPOBENICHISI MAapKETUHIa TPYAOBBIX PECYPCOB HA MPEANPUATHAX; AHAIM3 JEATEIPHOCTH U
TIPAKTHKH, XapaKTEPHBIX Ul MAPKETUHTa TPYIOBBIX pecypcoB B CeBEpHOM pErHOHE PasBUTHS, &
TaKKe pa3padoTKa CTPATETHil B 00JIACTH MAapKETHHTa TPYAOBBIX PECYPCOB C LETBIO TOBBIIICHUSI
KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH MPEIPHATHS.

Hayunasa noeusna u opuzuHaibHOCHMb COCTOUT B: OIpENETICHUH, OCHOBaHHOM Ha
CYLICCTBYIOIMX MEKAUCIMIUIMHAPHBIX TOAXOAaX K TPYAOBBIM pecypcaM; OmIpeseieHue
TEHICHIMI Ha pbIHKE Tpyaa B CeBEpHOM PErHOHE ITyTeM aHaM3a CTATUCTHYECKHUX IaHHBIX;
OTpe/ieIeHNEe HIIEMEHTOB KaJIpOBOrO MAapKETHWHIa C LENBbI0 NPHUBICUCHHS JIyqIInX PaOOTHHKOB
Ha PBIHOK TPYy/a; aHAIN3 MPUMEHEHHS] MapKETHHIOBBIX HHCTPYMEHTOB K TPYZOBBIM pecypcam
nipennpuATHii B CEBEPHOM PErHOHE B PE3YIbTATE OMPOCa, IPOBEAECHHOTO aBTOPOM.

Basicnocmv paccmompenus HayuHoll npodnemvl peuwtaemoli 6 padome 3aKIOYACTCS B
KOMIUIEKCHOM TEOPETHYECKOM OOOCHOBaHWM W METOHOJIOTHYECKOM MOIXOAE K MapKETHHTY
TPYAOBBIX PECYPCOB.

Hoguszna ocnosnvix pe3ynibmamos 011 HAYKW U HPAKMUKU COCTOUT B pa3paboTKe
HOBBIX 3JICMCHTOB, KOTOPBIC INPEAIIOJIararoT KOMHHCKCHbIﬁ moaxona K MapKe’TI/IHFy pr)IOBbIX
PECYpPCOB C Yy4eTOM KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH PErHMOHa, a TakKe pa3pabOTKy MapKETHHIOBBIX
CTpaTeruii B 00J1aCTH TPYIOBBIX PECYPCOB.

Teopemuueckas 3HauuUMOCb U HPUKIAOHAA UEHHOCHb pPAOOmMbL COCTOUT B
00OTalIeHNN TEOPETHYECKUX ¢ KOHIENTYaJbHBIX paMOK MapKeTHHTa. BrlpaboTaHHBIE
PEKOMEHTAIINHA MOTYT OBITH UCIOJIB30BaHbI YUEOHBIMH 3aBEACHUSMHI 1 OH3HEC-MEHEDKEPaMH B
CeBepHOM pETHOHE.
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