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Obiectul cercetării pieţei resurselor umane este întregul potenţial al forţei de muncă, predestinat întrebuinţării. Acest potenţial cuprinde 
atît piaţa externă de muncă, cît şi colectivul deja existent, adică piaţa internă de muncă. 

Direcţiile esenţiale de analiză a pieţei interne de muncă sînt prezentate prin: structura pieţei de muncă, inclusiv de sector, regională, de 
vîrstă, de calificare profesională, mobilitatea forţei de muncă, sursele de acoperire a necesităţilor de personal, căile de acoperire a 

necesităţilor de personal, comportamentul concurenţilor pe piaţa muncii: preţul forţei de muncă. Analiza direcţiilor menţionate, permite de a 
delimita starea calitativă şi cantitativă a parametrilor pieţei muncii ca cererea şi oferta de personal. 

Cercetarea pieţei interne de muncă este orientată spre acoperirea necesităţii de personal, din contul surselor din interiorul întreprinderii. 
Setul de instrumente cu care se determină piaţa personalului este: structura personalului, inclusiv: numărul, structura calificativă, structura de 

vîrstă, grupele de colaboratori în dependenţă de: vechimea în muncă la întreprindere, dezvoltarea potenţialului, statutul de rotaţie în întreprin-
dere şi în subdiviziunile ei. 

Cercetarea pieţei forţei de muncă formează un sistem de corelaţii moderne şi de perspectivă a întreprinderii, avînd diferite surse (interne 
şi externe) de acoperire a necesităţii de personal. Analiza multidirecţională, care caracterizează piaţa internă şi externă de muncă, pune baza 

elaborării măsurilor de legături de comunicaţie a întreprinderii pe piaţa muncii. 
Obiectul de cercetare a imaginii întreprinderii este imaginea ei pe piaţa internă şi externă de muncă. Această cercetare trebuie să asigure 

punctele iniţiale pentru măsurile de ameliorare a imaginii angajatorului, pentru ca el să apară într-o imagine mai avantajoasă în faţa 
concurenţilor, din punctul de vedere al colaboratorilor potenţiali şi a celor ce lucrează la întreprindere. 

Imaginea întreprinderii este formată de influenţa externă a mediului antreprenorial, la fel şi de obiectivele şi preferinţele personale. În 

general, imaginea reprezintă o oglindire subiectivă a preferinţelor şi avantajelor întreprinderii, în postură de angajator. 
Drept premisă a îndeplinirii eficace a funcţiei de comunicare, poate servi segmentarea pieţei muncii. Segmentarea prezintă un proces de 

divizare a cererii de personal şi a ofertei sale în elemente separate, care se diferenţiază prin reacţia similară la un motiv definit al gradului de 
ocupare a braţelor de muncă. Aceste elemente reprezintă nişte grupe-ţintă, după care se orientează angajatorul în corelaţiile sale cu piaţa de 

muncă. Grupele-ţintă deja formate, trebuie să fie cît mai similare după conţinut, dar diferite după componenţa exterioară. 
Segmentarea eficace permite de a stabili mai clar obiectul de bază al corelaţiilor angajatorului cu piaţa muncii şi anume delimitarea şi 

întrebuinţarea în practică a surselor şi căilor de acoperire a necesităţilor de personal. 
Sursele de acoperire a necesităţii (nevoii) de personal por fi interne şi externe faţă de întreprinderea-angajator. 

Sursele externe sînt obiectele infrastructurii profesionale, care asigură acoperirea necesităţii de personal a întreprinderii. Sursele interne 
sînt posibilităţile întreprinderii de a-şi garanta personal asigurarea necesităţii lor de personal. 

Căile de acoperire a necesităţilor de personal reprezintă metodele de dobîndire a personalului de la o sursă definită de acoperire a 
necesităţii de cadre. 

Marketingul personalului devine unul din factorii primordiali de supravieţuire a întreprinderilor în condiţiile corelaţiilor de piaţă. 
Cîteodată, o investire minimală şi o întrebuinţare maximală a „resurselor umane” îi permite întreprinderii să cîştige în lupta concurenţială. 

Centre de administrare a personalului trebuie să existe în orice tip de întreprindere, fie ea mare sau mai mică, iar rolul conducătorului 
acestui serviciu, respectiv, creşte. El devine unul din principalii conducători de întreprindere sau firmă modernă. Marketingul resurselor umane, 

fiind un instrument efectiv şi orientat spre atingerea unui scop în lucrul cu personalul, reprezintă partea componentă a strategiei şi tacticii de 
supravieţuire şi dezvoltare a întreprinderii în corelaţiile de piaţă. Odată cu dezvoltarea personalităţii colaboratorului, este necesar, din ce în ce mai 

des, de a coordona condiţiile de piaţă cu interesele colaboratorilor întreprinderii. Dezvoltarea producţiei are nevoie, tot mai mult, de planificarea 
asigurării ei cu cadre. Alegerea şi selecţionarea corectă a personalului întreprinderii este premisa întrebuinţării eficace a „resurselor umane”. 

Acestei probleme i se acordă, de obicei, o atenţie deosebită în procesul de lucru al centrelor de administrare a personalului. O greşeală în se-

lectarea personalului duce la un şir întreg de complicaţii imprevizibile în activitatea întreprinderii, legate de o posibilă mutare, cîteodată chiar 
şi de eliberarea din funcţie a colaboratorului. În condiţiile economiei de piaţă, o importanţă deosebită o are problema ieşirii din criza activită-

ţii de lucru a lucrătorilor multor întreprinderi din ţară. Elaborarea şi perfecţionarea imboldurilor şi a motivaţiilor de lucru ies în afara cadrului pro-
blemelor de cercetare şi de cunoaştere şi sînt atribuite, tot mai des, planului practic, ca mijloc de luptă cu concurenţii şi a supravieţuirii în con-

diţiile de piaţă. Specialiştii din sfera administrării „resurselor umane”, trebuie să dispună de un sistem complex de cunoştinţe în domeniul so-
ciologiei, psihologiei şi dreptului. Numai în aşa condiţii, un simplu manager statist poate deveni un conducător, în sensul deplin al cuvîntului. 
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Rezumat: Nivelul înalt al şomajului în rîndul absolvenţilor, chiar dacă a fost recunoscut ca una dintre caracteristicile cele mai distinctive ale pieţei 
forţei de muncă din Moldova, nu a atras atenţie suficientă în literatura de specialitate. Această lucrare investighează modul în care situaţia ocupării forţei de 
muncă a tinerilor absolvenţi variază în funcţie de domeniul lor de studiu. Rezultatele acestui studiu subliniază necesitatea unor reforme drastice ale sistemului 
de învăţămînt superior şi pe piaţa forţei de muncă. Politicile pieţei muncii în Republica Moldova acordă prioritate înaltă la prevenirea şi reducerea şomajului 
în rîndul tinerilor. Acest lucru este reflectat în Strategia Naţională de Dezvoltare pentru anii 2008-2011, Strategia Naţională pentru Ocuparea Forţei de 
muncă pentru anii 2007-2015, proiectul Strategiei pentru Educaţie şi Formare Profesională (2008-2015), Codul Muncii, Strategia Naţională de Tineret 
(2009-2015) şi Legea cu privire la Tineret (adoptată în 1999). 
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Abstract: The high level of graduate unemployment, even though has been acknowledged as one of the most distinctive characteristics of the Moldavian 
labour market, has not attracted enough attention in the academic literature. This paper investigates how the employment situation of young graduates varies 
according to their field of study. The findings of this study highlight the need for drastic reforms of the higher education system and on the labour market. 

Labour market policies in the Republic of Moldova give high priority to prevention and reduction of unemployment among young people. This is 
reflected in the National Development Strategy for 2008-2011, the National Employment Strategy 2007-2015, the draft Strategy for Vocational Education and 
Training (2008-2015), the Labour Code, the National Youth Strategy (2009-2015) and the Law on Youth (adopted in 1999). 
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Factorul esenţial în dezvoltarea social-economică a oricărei ţări îl constituie capitalul uman de care dispune aceasta. Iată de ce evoluţia 

practicii şi gîndirii economice a determinat deplasarea atenţiei specialiştilor de la factorul material către resursa umană. Astfel, s-a ajuns la 

concluzia că individul este mai mult decît o simplă componentă a factorilor productivi, iar managementul resurselor umane depăşeşte princi-

piile rigide şi calculele economice. Pentru a gestiona eficient această resursă preţioasă este necesar de luat în considerare toate aspectele ce defi-

nesc personalitatea umană, precum abilităţile, cunoştinţele, aspiraţiile, trăsăturile de temperament şi caracter. Cercetările de specialitate au de-

monstrat faptul că valoarea individului creşte direct proporţional cu nivelul său de instruire. Astfel, „preţul” unui absolvent al învăţămîntului 

superior este mai mare decît „preţul” unui absolvent al învăţămîntului mediu sau de specialitate, la fel şi funcţia deţinută de acesta. Conform 

datelor Cercetării valorilor lumii (SISI „Opinia”, noiembrie 2006), majoritatea persoanelor care au ocupaţii intelectuale sau funcţii de condu-

cere sînt absolvenţi ai învăţămîntului superior sau postuniversitar. 76% din managerii cu 10 angajaţi şi mai mult au studii superioare, iar 11% 

– grad ştiinţific. 83,7% din specialiştii jurişti, contabili, cadre didactice au studii superioare, iar 2% au şi grad ştiinţific. Tehnicienii şi maiştrii 

au studii medii de specialitate în proporţie de 43% şi, respectiv, 47,4%, iar studii superioare respectiv 22,8% şi 15,8%. Absolvenţii învăţă-

mîntului mediu general se regăsesc în calitate de muncitori calificaţi (46,8%), muncitori semicalificaţi (37,8%), forţele armate (36,4%) etc. 

Cea mai eficientă modalitate de valorificare a capitalului uman al societăţii este oferirea posibilităţilor de angajare în cîmpul muncii. 

Aceasta va oferi persoanei oportunităţi de dezvoltare a capacităţilor, de demonstrare a cunoştinţelor, de satisfacere a necesităţilor personale şi 

sociale. Drept recompensă pentru efortul depus individul va primi salariul şi condiţiile de muncă. Lipsa unui loc de muncă adecvat persoanei 

apte de muncă înseamnă nu doar afectarea nivelului de trai, dar şi pierderea confortului socio-psihologic. 

Angajarea în cîmpul muncii este importantă imediat după terminarea studiilor pentru fortificarea cunoştinţelor obţinute pe parcursul 

anilor de facultate, dar şi pentru întărirea imaginii pozitive de sine. 

Cu regret, Republica Moldova este repetentă la capitolul angajarea tinerilor specialişti. Una dintre cauze o constituie disparităţile dintre 

sistemul educaţional (referindu-ne în cadrul prezentului articol la învăţămîntul superior) şi piaţa muncii. Încă la începutul anilor '90 a avut loc 

diversificarea ofertei educaţionale din partea instituţiilor de învăţămînt superior din Republica Moldova. În primii ani ai tranziţiei acest tip de 

ofertă a răspuns nevoilor pieţei forţei de muncă: creşterea numărului de specialişti în domeniul economic, medical, juridic etc. Inexistenţa 

unui sistem de monitorizare a relaţiei dintre oferta educaţională şi cererea actuală şi de perspectivă a pieţei forţei de muncă a condus la dis-

funcţionalităţi majore: specializări înguste, neglijarea formării de specialişti în anumite domenii şi supraaglomerarea altora, subocupare etc. 

În aceste condiţii pe piaţa forţei de muncă din Republica Moldova se atestă frecvente situaţii de subocupare sau de declasare profesională, de 

devalorizare a diplomelor, aceasta nu pentru că sînt multe, ci pentru că nu sînt utilizate. Ritmul lent al creşterii economice duce la dificultatea 

de a crea noi locuri de muncă, iar aceasta conduce la o cerere scăzută de forţă de muncă. 

În Republica Moldova, începînd cu anii 2005-2006, învăţămîntul superior (cu excepţia medicinii şi farmaciei) se realizează în două 

cicluri (licenţiat – 3 ani şi masterat – 1-2 ani). Prin urmare, în prezent s-a mărit „viteza” de obţinere a diplomei de studii superioare de 

licenţă, perioada diminuîndu-se cu un an. Cert este faptul că piaţa muncii nu este adaptată acestei viteze accelerate. 

Anual de pe băncile universităţii ies circa 24 mii absolvenţi, dintre care se angajează imediat după primirea diplomei – circa 22%, sau în 

decurs de un an după terminarea studiilor – circa 20%. Restul studenţilor rămîn să completeze lista şomerilor în rîndul tinerilor sau să 

alimenteze numărul emigranţilor.  

Admiterea la studii pentru anul 2011-2012 prezintă următoarele rezultate: 

 Pe teritoriul ţării activează 33 de instituţii de învăţămînt superior (19 de stat şi 14 private). 

 Cel mai mare număr de cereri la numărul de locuri oferite, în ansamblu, se atestă la Academia de Studii Economice din Moldova, 

Universitatea de Stat de Medicină şi Farmacie „N. Testemiţeanu”, Universitatea de Stat din Moldova, Universitatea Tehnică a 

Moldovei, Academia „Ştefan cel Mare”, Academia Militară a Forţelor Armate, Universitatea de Stat de Educaţie Fizică şi Sport etc. 

 Cele mai solicitate specialităţi (cereri depuse la un loc bugetar): 

- tehnologia şi managementul alimentaţiei publice – 18; 

- dreptul – 16; 

- arhitecura, designul interior – 13; 

- relaţiile internaţionale – 13; 

- tehnologiile informaţionale – 12; 

- medicina (stomatologie) – 12; 

- economie – 10; 

- jurnalismul – 9; 

- telecomunicaţiile – 7.  

De asemenea, sînt solicitate specialităţile de profil tehnic, precum Electroenergetică, Electromecanică, Teleradiocomunicaţii, Inginerie 

şi management în construcţii, Construcţii şi inginerie civilă etc. 

La universităţile cu profil pedagogic cele mai multe cereri în raport cu numărul de locuri oferite au fost depuse la Universitatea de Stat 

„Alecu Russo” din Bălţi, Universitatea de Stat „B. P. Haşdeu” din Cahul, Universitatea Pedagogică de Stat „Ion Creangă” din Chişinău şi 

alte universităţi. Cele mai solicitate specialităţi aici rămîn a fi: 

- pedagogie preşcolară; 

- pedagogia învăţămîntului primar; 

- psihopedagogia; 

- pedagogia socială; 

- limbi moderne. 

 În anul de studii 2010-2011 au fost înmatriculaţi 21,2 mii studenţi la Ciclul I (aproape la nivelul anului precedent) şi 6,7 mii persoane la 

Ciclul II (în creştere cu 15,7% faţă de anul precedent).  

 Numărul absolvenţilor învăţămîntului superior constituie 28,4 mii persoane (22,0 mii persoane – Ciclul I, 4,6 mii persoane – Ciclul II şi 

1,8 mii studii superioare medicale/farmaceutice şi PreBologna) şi se află în creştere cu 6,8% faţă de anul precedent. 

În aceste condiţii este important ca statul să reglementeze numărul de specialişti în unele domenii pentru a garanta inserţia pe piaţa 

muncii a cadrelor calificate. Conform datelor statistice calculate după metodologia BIM (Biroul Internaţional al Muncii), în anul 2010 numă-

rul şomerilor cu studii superioare a constituit 18,3 mii din numărul total de şomeri cu vîrsta cuprinsă între 15 şi 24 ani. În realitate această 

cifră este cu mult mai mare. 

Incapacitatea de angajare se demonstrează şi prin ponderea mare a absolvenţilor care nu activează conform calificărilor obţinute în 

universitate (circa 30%), fapt care denotă irelevanţa studiilor. Conform angajatorilor, absolvenţii nu deţin mixul de cunoştinţe şi aptitudini 

necesare pieţei muncii, instruirea este superficială, programele educaţionale determină şi adaptabilitatea redusă a tinerilor lucrători la 

condiţiile companiei, fapt care duce la o fluctuaţie sporită de personal. 

Situaţia creată se datorează, în mare măsură, lipsei unei programe de orientare profesională a tinerilor la nivel liceal. În cadrul unui 

sondaj de opinie realizat în rîndul elevilor din clasa a 12-a de către ONG „Moştenitorii”, 66,2% dintre respondenţi au menţionat că au luat 
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deja o decizie vizavi de viitoarea profesie, 33,8% – încă nu s-au decis. Cauzele nedeterminării sînt de natură atît subiectivă, cît şi obiectivă, 

ca de exemplu: „cunosc puţină informaţie despre profesii”, „îmi cunosc foarte puţin capacităţile personale”, „nu ştiu cum să fac alegerea”, 

„nu am curaj să iau decizia” etc.  

Managerii companiilor sînt de părere că generaţia tinerilor de astăzi este total diferită de cea care a fost ieri, este generaţia care s-a 

format într-o perioadă instabilă, marcată de mişcări sociale, instaurarea globalizării, toate acestea pe fondalul evoluţiei lumii digitale. Ei au o 

viziune aparte asupra job-ului. Părerea lor este că nu numărul de ore petrecute la muncă este important, ci randamentul şi productivitatea de 

care dau dovadă, de aceea foarte mulţi dintre ei vor opta pentru lucrul part-time, conducîndu-se de principiul work-life balance (echilibrul 

dintre muncă şi viaţa privată).  

Tinerii sînt capabili să întrebe angajatorul care este coeficientul ROI al faptului că va lucra pentru compania respectivă. Se acordă o 

mare importanţă beneficiilor pe care le oferă locul de muncă, se are în vedere atît aspectele financiare şi materiale, cît şi motivarea, susţinerea 

din partea patronului, contează climatul favorabil de lucru, precum şi existenţa comunicării constante, oferirea feedback-ului. Odată ce sînt 

motivaţi, ei pot înregistra rezultate excelente. Este şi motivul pentru care majoritatea tinerilor angajaţi nu se pot împăca deloc cu manage-

mentul de tip comandă şi control. 

Managerii moderni prezintă şi ei un şir de expectanţe în faţa potenţialilor angajaţi: experienţă de lucru minimum de 3 ani, numeroase ca-

lităţi şi abilităţi, precum: integritatea morală, orientarea către rezultat, încrederea în sine, asumarea responsabilităţii, prezenţa spiritului de 

echipă, capacitatea de a lucra peste program, capacitatea de a face faţă stresului, cunoştinţe avansate de utilizare a computerului, cunoaşterea 

limbilor străine etc.  

Piaţa forţei de muncă din Republica Moldova se caracterizează printr-un paradox: în ciuda şomajului existent, angajatorii din multe 

regiuni se confruntă cu probleme serioase în acoperirea necesarului de forţă de muncă. Este vorba despre o lipsă de resurse umane bine 

pregătite, simultan cu o inflaţie de personal necalificat sau cu o calificare primară. 

În aceste condiţii este necesar ca managerii companiilor să elaboreze şi să aplice strategii proprii de descoperire a talentelor, de atragere 

a personalului calificat şi de retenţie a personalului tînăr prin crearea parteneriatelor cu universităţile, investiţiile în training şi dezvoltare etc. 

De exemplu, în unele ţări, precum Rusia, s-au format parteneriate între universităţi şi mediul privat. Corporaţiile Северсталь, Сухой, 

Билайн, РусАл ş.a. dezvoltă deja de mai mulţi ani parteneriate strategice cu unele din cele mai prestigioase instituţii superioare de formare 

profesională. Prin aceste parteneriate respectivele corporaţii îşi asigură personal calificat, conform propriilor cerinţe, iar universităţile sînt 

asigurate cu resurse financiare şi logistice necesare.  

În Republica Moldova unele companii, precum „Moldcell” SA, „Orange” SA, „MAIB” SA, „Victoriabank” SA şi altele au început să 

investească în cei mai buni studenţi absolvenţi, sub forma fie a burselor unice, fie a burselor lunare, de care aceştia beneficiază timp de un an, 

la absolvire primind propunerea de a deveni angajaţii lor. Acest parteneriat este de tip cîştig-cîştig. În situaţia optimistă angajatorul îi obţine 

în calitate de angajaţi pe cei mai buni studenţi, chiar şi în varianta pesimistă – dacă studentul nu acceptă propunerea de angajare la servici din 

variate motive, compania cîştigă unul sau mai mulţi clienţi, prin recomandările făcute de acesta rudelor şi prietenilor săi. Studentul, pe de o 

parte, încă din anii de studenţie ştie cert că la terminarea studiilor este asigurat cu loc de muncă şi salariu, iar pe de altă parte – beneficiază de 

suport financiar pe parcursul întregului an de studii. 

Actualmente, este îmbucurător faptul că Guvernul Republicii Moldova în parteneriat cu Ministerul Educaţiei, ANOFM, Ministerul 

Tineretului şi Sportului, Ministerul Economiei etc. este preocupat de reglementarea situaţiei create pe piaţa educaţională şi pe piaţa forţei de 

muncă şi de repunerea în funcţie a mecanismului defect. Astfel, „Strategia naţională privind politicile de ocupare a forţei de muncă pe anii 

2007-2015” este un document de maximă importanţă care stabileşte direcţiile prioritare de acţiune, precum şi rezultatele scontate. 

În scopul soluţionării a problemelor existente pe piaţa educaţională şi pe piaţa muncii, venim cu unele recomandări-completări la acest 

document: 

Capitolul Orientarea profesională 

1) Elaborarea şi implementarea Curriculumului de orientare profesională în cadrul învăţămîntului liceal cu predare în clasa a 12-a. Acest 

curs ar trebui să trateze următoarele aspecte: 

 familiarizarea absolvenţilor cu noţiunea şi principiile orientării profesionale; 

 autoevaluarea absolvenţilor prin utilizarea chestionarelor cu scopul stabilirii calităţilor personale (Cine sînt eu? Ce calităţi posed?); 

 determinarea valorilor, intenţiilor, aspiraţiilor profesionale, motivelor şi a factorilor care influenţează alegerea profesiei (Cine doresc să 

devin?); 

 familiarizarea cu noţiunea de profesiogramă şi principiile ei, determinarea capacităţilor profesionale importante pentru profesia dorită şi 

a capacităţilor personale (Cum trebuie să fiu? Ce trebuie să pot?); 

 informarea absolvenţilor cu privire la perspectivele de viitor oferite de piaţa muncii locală, naţională şi internaţională (Ce profesii sînt 

solicitate pe piaţa muncii?); 

 informarea studenţilor cu privire la oferta învăţămîntului superior (lista universităţilor, facultăţilor, specialităţilor) (Unde?); 

 alegerea unei profesii pentru viitor; 

 identificarea împreună cu absolventul, a schimbărilor calitative şi cantitative care se vor produce în cazul unei alegeri bine gîndite şi 

argumentate (aplicarea cunoştinţelor în practică, salariu, post de muncă, nivel de trai, posibilitatea de a întemeia o familie şi de a o 

întreţine, accesul la servicii de sănătate şi de instruire etc.); 

 efectuarea analizei cost-beneficiu a deciziei adoptate prin luarea în calcul a cheltuielilor curente (taxă de studii, taxă pentru cămin etc.) 

versus încasările viitoare (salariu, alte beneficii). 

2) informarea şi documentarea personală (prin consultarea de profile ocupaţionale, monografii profesionale, ghiduri, lucrări de 

specialitate, filme de orientare şcolară şi profesională); 

3) valorificarea în grup a experienţei profesionale pozitive a diverselor persoane (părinţi, prieteni, persoane notorii etc.); 

4) simularea situaţiilor favorabile bunei orientări (interviul de angajare, convorbirea telefonică); 

5) desfăşurarea activităţilor orientate către punerea în practică a tehnicilor de căutare a unui loc de muncă (redactarea unui Curriculum 

Vitae, a unui proiect personal de dezvoltare a carierei, a unei scrisori de intenţie, a portofoliului personal). 
Capitolul Parteneriate 

1)  Crearea unui mediu tripartit de negocieri, consultări şi schimb de informaţie în domeniul politicilor educaţionale şi ocupaţionale între 
instituţiile de învăţămînt, angajatori şi administraţia publică naţională şi locală. 

 elaborarea planurilor de angajare pe 3, 5, 10 ani (necesarul forţei de muncă, profesiile solicitate) de către ANOFM şi furnizarea 

informaţiei liceelor (pentru o orientare profesională corectă) şi universităţilor (pentru o admitere eficientă); 

 cooperarea mai strînsă dintre instituţiile de învăţămînt superior cu sectorul privat, în vederea efectuării de către studenţi a stagiilor 

practice (cu posibilitatea angajării ulterioare); 

 formarea personalului din companii cu rol de tutori în vederea instruirii şi orientării studenţilor în tranziţia la viaţa activă; 
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 încurajarea spre participare şi implicare activă a studenţilor de către companiile din ţară prin acordarea de burse pentru performanţă la 
învăţătură şi activitate extra-curriculară (cu posibilitatea angajării ulterioare). 

Capitolul Învăţarea pe tot parcursul vieţii 

1)  promovarea cursurilor de instruire continuă a adulţilor cu studii superioare de către ANOFM şi ONG-urile de profil, ca o modalitate 
de bază în asigurarea competitivităţii forţei de muncă, în condiţiile unei concurenţe acerbe pe piaţa forţei de muncă. Cursul va viza următoa-

rele teme: 

 educaţia de bază a adulţilor cu studii superioare, construirea competenţelor transversale;

 educarea potenţialului creativ; 

 consilierea educaţională şi a carierei; 

 promovarea instruirii la distanţă (cursuri e-learning); 

 lansarea afacerii, solicitarea creditelor pentru finanţarea afacerii etc. 

Capitolul Absolvenţi versus angajatori (consultanţă, analize, studii) 

1)  Creşterea nivelului de inserţie a studenţilor pe piaţa muncii atît din timpul studiilor, cît şi după absolvire prin crearea unui Centru de 

Consultanţă Psihologică şi Orientare în Carieră în fiecare instituţie de învăţămînt superior. Prin serviciile oferite acesta va facilita legătura 
dintre student şi potenţialii angajatori (va conţine o bază de date a CV-urilor studenţilor în căutarea unui job şi descrierea companiilor ce cau-

tă potenţiali angajaţi). Va promova training-uri complementare curriculei universitare: elaborarea unui CV, prezentarea la interviul de angajare, 
lansarea unei afaceri, arta comunicării, lucrul în echipă, managementul timpului, managementul stresului, controlul emoţiilor negative etc. 

2)  Efectuarea unui set de studii naţionale care să reflecte opiniile mediului academic, a studenţilor, absolvenţilor, angajatorilor, angajaţi-
lor vizavi de încadrarea pe piaţa muncii a specialistului cu studii superioare. 

Recomandările enunţate sînt elemente minimale pentru o armonizare eficientă a politicilor educaţionale cu politicile ocupaţionale. Or, 

pentru atingerea obiectivelor maximale este necesar aportul şi efortul conjugat al mai multor actori sociali: mediul guvernamental, instituţii 

de învăţămînt, companii, ONG-uri şi, nu în ultimul rînd, este necesar şi imperativ de a se ţine cont de necesităţile, dorinţele, părerea 
cetăţenilor, în calitatea lor de beneficiari direcţi ai acestor politici.  
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Introduction  

Experience of preparation of specialists in the field of marketing convinces that is a question not of their adaptation to traditional "road" 
structural divisions acting the enterprises, and about performance of essentially new system function of the managing subject on its 

interaction with the market.  
It is well known, that the enterprises, first of all, see in the graduate of the specialist capable to realize in practice concrete procedures 

and technologies of marketing activity, for example, to investigate and segment the market, to lead an advertising campaign, to develop idea 
of new production. Alongside with it the great value is given to requirements to personal qualities of the specialist. Considering features of 

function of marketing at the enterprise, it is a question about skills to communicate of the specialist in marketing, its analytical abilities, skills 

of business dialogue, skill to work in a command, objectivity of a self-estimation. Also in the field of marketing should know bases of 

modern management, sociology, psychology, the right, the finance, foreign languages, to own computer techniques.  
What forces businessmen to rush to waves of the unstable market and not mastered business? First of all, as show sociological re-

searches, it is aspiration to personal freedom and independence, desire to realize the professional abilities, to become the provided person, to 
raise the well-being; the aspiration to bring is more than advantage, to gain authority of relatives and associates. The portrait of the businessman 

looks double. In it negative features are combined both positive. So, it is possible to note, that the today's businessman is vigorous, initiative 
and resourceful – 40%, that it the grabber and aspires to an easy money – 30%, at it good organizing abilities – 27%, it is indifferent to the 

state and public interests – 26%, to it are peculiar egoism – 24%, It the professional, is competent of business and the expert on the business 
– 20%, diligence and high working capacity – 16% are peculiar to it, it is dishonorable, dishonest and unessential in affairs – 15%, strictly 

observes the basic requirement in business «wish to live itself, enable to live another» – 8%. As it turns out, at summation of estimations 
positive qualities outweigh negative. It forces to hope, that occurrence of a new class our society will give, eventually, positive results.  

Chapter I – Marketing as the Type of Thinking  

As is generally known, marketing is closely connected with intra-firm management. It is practically impossible to divide marketing and 

management, marketing and manufacture – these functions more and more merge. Marketing – one of the major concepts of operation of 

business in market conditions, it allows making real programs of manufacture and realization, promotes fast reaction to the changes occur-

ring in external business-environment and in the market in particular and creates essential advantages in competitive struggle. Marketing 

activity at any degree of development of the market is capable to correct actions of economic subjects, consumers and manufacturers. 

“Marketing is a mentality and the Type of Thinking. It fairly name philosophy of management, philosophy of business in conditions of 

market attitudes. All over the world marketing is recognized almost by the most effective tool which allows the enterprise to not concede to 
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