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Abstract

Studying of specialized literature has shown that a special attention is given to
marketing for personnel management within enterprises. According to the studied literature,
we can mention that human resources marketing is a new concept, a new optics, a hew way
of thinking. In this article is speaking about the main elements of human resources
marketing in companies. The researches conducted is based on the general methodology of
human resources marketing.

This article discusses about the problems of implementation of human resources
marketing in enterprices from Republic of Moldova. The conclusion is that personnel marketing
is very poorly known in enterprises. One of these cases is that the human resource
marketing is a new concept and in academia is attracting more attention for human
resource management.
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Studierea literaturii contemporane a demonstrat ca 0 atentie
deosebita se acorda marketingului in vederea conducerii cu personalul in
intreprindere. Potrivit lui Philip Kotler [IMarketingul resurselor umane
reprezintd un tip al activitdfii de conducere orientata in vederea determinarii
si acoperirii necesitatilor cu personal la intreprindere( | [8, p. 356].

Specialistul rus Kibanov A. mentioneaza ca [/Marketingul resurselor
Umane este o metoda a activitatii de conducere orientatd in asigurarea
intreprinderii cu personalul pe termen lung [12, p.248].

Potrivit cercetatorului rus T.R. Daniko, marketingul resurselor
umane reprezinta 0 functie complexa a serviciului conducerii cu personalul
intreprinderii, incluzand urmatoarele aspecte: cercetarea minutioasa a pietei
fortet de munca, a cereriisi ofertei fortei de munca, a cerintelor
angajatorului, a planificarii si prognozarii profesiilor cerute pe piata fortei
de munca, organizarea manifestarilor in vederea satisfacerii cererii fortei de
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munca, intensificarea profesiilor rare pe piata fortei de munca, cercetarea
necesitatilor resurselor umane in vederea formarii profesionale, ridicarii
calificarii angajatilor, comunicarea cu agentiile ocuparii fortei de munca,
institutiilor de invatamant profesional si superior, formarea imaginii de sine
a Intreprinderii pe piata [9, p.113].

In acelasi timp specialistul Beleaev V. considerd ci marketingul
resurselor umane este, un sens larg, o filosofie si o strategie a conducerii cu
resursele umane, personalul fiind tratat in calitate de client intern si extern al
firmei. In sens restrans, marketingul resurselor umane reprezintd o functie
specifica a conducerii personalului la intreprindere incluzand analiza factorilor
interni §i externi ai organizatiei, determindnd orientarea activitatii de
marketing; formarea si realizarea actiunilor in directia marketingului resurselor
umane [8, p. 19].

Analizand abordarile marketingului resurselor umane de catre diferiti
autori, putem mentiona ci toate afirmatiile sunt intercorelate. In toate definitiile
este redat aspectul marketingului in vederea cercetarii resurselor umane atat in
cadrul intreprindertii, cat si pe piata.

De asemenea putem constata, ca autorul T. Daniko dezvaluie mai
larg notiunea de marketing al resurselor umane, concretizand aspecte de
cercetare a cererii si ofertei fortei de munca, planificarea si prognozarea,
cercetarea resurselor umane in vederea formarii profesionale si ridicarii
calificarii angajatilor, comunicarea Intreprinderii cu mediul extern (agentiile
ocuparii fortei de munca, institutii de invatamant etc.), formarea imaginii
intreprinderii pe piatd (Best employer).

In concluzie putem mentiona ci acceptiunea largd a conceptului de
marketing al resurselor umane presupune legatura lui la unul din elementele
politicii intreprinderii care se realizeaza prin rezolvarea unui set de sarcini
ale managementului personalului (elaborarea sistemului integru, planificarea
necesitatilor, evaluarea de afaceri, gestionarea carierei, motivarea
personalului etc.). In sens restrans, marketingul resurselor umane presupune
evidentierea unei directii inguste a functiei de personal din intreprindere.
Din acest motiv putem afirma cu certitudine ca una din conditiile de baza in
realizarea scopurilor intreprinderii constd imn formularea unor cerinte clare
fata de angajati, identificarea necesitatilor lor sociale si economice din
cadrul activitatii lor profesionale si asigurarea satisfacerii acestor necesitati
si doleante intr-un mod mult mai atractiv si eficient decat concurentii.
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Reiesind din cele expuse mai sus, conceptul de marketing al resurselor
umane la nivel macroeconomic se bazeaza pe gandirea economica, gandirea
de piata, ceea ce se deosebeste fatd de conceptele traditionale, clasice
conducerii personalului. La nivel microeconomic marketingul resurselor
umane este o functie a departamentului de resurse umane. Aceasta functie este
indreptatd in depistarea si acoperirea necesitdfii in resurse umane dintr-0
intreprindere [15, 113].

Marketingul resurselor umane constd in detinerea informatiilor
complete despre piata muncii pentru satisfacerea necesitatilor de personal
cat mai eficienta si atingerea obiectivelor propuse. Marketingul resurselor
umane pregateste [ |fundamentull| pentru recrutarea finala [11].

Metodologia generala a marketingului in domeniul resurselor umane se
bazeaza pe teoria marketingului general. Etapele principale ale activitatii de
marketing in domeniul resurselor umane este prezentata in schema de mai
jos:

Figura 1. Schema generala a activitatii de marketing a resurselor umane

Analiza si Analiza factorilor Elaborarea Elaborarea
selectarea externi i interni masurilor de planului de
surselor care determina marketing al marketing si
informatiilor —P»| directia activititii [ resurselor —»| realizarea lui
pentru activitatea de marketing umane
de marketing

Sursa: Kubanos A.{l. Ynpasienue nepconaiom opranuzanuii. Mocksa: Hopwma,
1998

Informatiile inifiale pentru determinarea activitatilor de marketing si
claborarii planului de marketing sunt furnizate de analiza factorilor externi
si interni. Aceastd analiza este punctul de plecare a activitatii de marketing a
resurselor umane [12, p.253-254].

Factorii externi prezinta conditii externe, de mediu extern, care nu
pot fi influentate si modificate de intreprindere. Acesti factori nu depind de
activitatea intreprinderii. Analiza factorilor care provin din exterior poate
elimina greseli in folosirea tehnicilor de marketing a resurselor umane. Factorii
externi care determind continutul activitatilor de marketing sunt prezentate in
tabelul nr. 1[15, p.92].
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Tabelul 1. Factorii externi in marketingul personalului

Dominarea factorului Caracteristica factorului
extern

1. | Situatia pe piata muncii | Se caracterizeaza prin procesele demografice, economie,
nivelul somajului s.a.m.d. Principalele elemente ale
marketingului personalului sunt: cererea de resurse
umane si structura cantitativa; oferta resurselor umane

2. | Tehnologii Dezvoltarea tehnologiilor moderne modifica caracterul
si continutul muncii, la randul lor modifica cerintele
locurilor de munca, pregatirii angajatilor

3. | Particularitatile Acest factor determina motivatia angajatilor
cerintelor sociale
4. | Legislatia muncii Trebuie luata imn considerare legile codului muncii

ultimele hotarari ale Guvernului si alte acte normative
care pot influenta relatia patron-angajat

5. | Politica in domeniul Studierea formelor si metodelor a marketingului
resurselor umane a resurselor umane folosite de concurenti este necesara in
firmelor concurente elaborarea propriei strategii in domeniul resurselor

umane

Sursa: Kubanos A.fl. Ynpasnenue nepconanom opranuzanuii. Mocksa: Hopma, 1998
Factorii interni sunt acei factori care provin din interiorul
organizatiei si pot fi influentati de intreprindere. Factorii prezentati in
tabelul nr. fac parte din factorii interni [15, p. 92].
Tabelul 2. Factorii interni in marketingul personalului
Dominarea Caracteristica factorului

factorului intern
1. | Scopuri Acest factor poate fi considerat comun pentru marketingul
individual 1 marketingul personalului. Scopul bine definit
determina directia activitatii de marketing, strategiei de
marketing atat in domeniul productiei, cat si al resurselor

umane
2. | Resursele Analiza posibilitatilor intreprinderii in finantarea activitatilor
financiare de recrutare, selectionare, perfectionare a resurselor umane si
a altor activitati in domeniul resurselor umane
3. | Potentialul Depinde de tehnicile si metodele marketingului resurselor
resurselor umane folosite de specialisti in resurse umane,
umane competitivitatea si pregatirea lor, ceea ce determind, in mare

masurd, succesul realizarii planului de marketing in domeniul
resurselor umane

4. | Surse de Acest factor este privit ca unul intern, deoarece selecteaza
acoperire a surse de acoperire a necesitatilor de personal care corespund
necesitatilor de celorlalti factori interni si externi: scopurilor, tehnologiilor,
personal resurselor financiare

Sursa: KubanoB A.Sl. Yrpasnenue nepconanom opranuzanuii. Mocksa: Hopma, 1998
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Ca rezultat, in urma studierii factorilor interni au fost propuse
urmatoarele directii de baza ale marketingului resurselor umane:

= determinarea cerintelor;

= determinarea necesitatilor de personal;

= planificarea cheltuielilor cu recrutarea si utilizarea ulterioarda a
resurselor umane;

= analiza si selectia surselor de recrutare.

Determinarea cerintelor de face in baza fisei postului, rezultatelor
analizelor postului, analizei culturii organizationale etc. Determinarea
cerintelor presupune determinarea criteriilor calitative obligatorii, dorite si
nedorite pentru fiecare post, carora trebuie sa corespunda candidatul pentru
ocuparea acestui post.

Determinarea necesitdtilor de personal. Estimarea de personal se face
in baza urmatoarelor abordari:

1) In baza experientei manageriale. Este tipica companiilor lucrative, in
cadrul carora managerul isi intocmeste singur estimarile in functie de: (a) cat
de bine cunoaste mediul in care compania isi desfasoara activitatea; (b)
personalul din propriul sdu domeniu de responsabilitate.

2) In baza utilizarii tehnicilor de studiu de munca cum ar fi

masurarea muncii,  organizare si metodologie, se foloseste pentru
identificarea numarului de persoane necesare pentru realizarea anumitor
operatiuni.

3) In baza utilizarii metodelor statistice. Este specificd aparatului
administrativ de stat [13].

Caile de satisfacere a necesitdtilor de personal in functie de gradul
participarii intreprinderii in procesul recrutarii pot fi clasificate in cai active si
cai passive. Determinarea corectd si eficientd a necesitatilor de personal la
intreprindere economiseste bani si timp, asigurand in permanenta cea mai buna
combinatie de angajati pentru realizarea obiectivelor strategice.

Piata muncii include forta de munca pe de o parte, pe de alta parte [
locurile de munca. Pentru o reglare de succes a conjuncturii cererii si ofertei
este nevoie de metodologia marketingului. Implicarea marketingului pe
piata fortei de munca presupune crearea si functionarea unui sistem complex
si efectiv de politici in vederea planificarii, cercetarii cererii si ofertel,
promovarii si stimuldrii, stabilirii pretului etc.

Daca managementul resurselor umane coordonecaza sarcinile
diferitor departamente si ale celor care lucreaza in aceste departamente si ale
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celor care lucreazad in aceste departamente. Atunci marketingului resurselor
umane reprezintd necunoasterea atractivitatii unui angajator pe piata fortei
de munca. [14, p.330].

Reiesind din cele expuse mai sus sitindnd cont de interpretarea
notiunilor de marketing al resurselor umane, trebuie mentionat faptul ca
marketingul resurselor umane se axeaza pe aspectul comunicarii.

In acest sens scopul principal al marketingului resurselor umane este
cresterea atractivitatii intreprinderii (angajator) pe piata fortei de munca, astfel
firma 1s1 mareste sansele de recrutare a personalului calificat.

O dezvoltare de succes a companiei nu se poate realiza in afara unei
politici de personal eficiente, deschise catre inovatie si schimbare care sa
functioneze in conformitate cu respectarea stricta a criteriilor etico-morale si
profesionale de apreciere, de distribuire si de promovare a cadrelor.

In vederea solutionarii problemelor privind personalul in cadrul
fiecarei organizatii exista departamentul de resurse umane. Departamentul
resurse umane aplica politicile managementul personalului. Pentru a
facilitarea actiunilor si luarea unor decizii corecte privind personalul
intreprinderii tot mai mult in ultimul timp se discuta despre marketingul
personalului. In continuare ne propunem un studiu a agentilor economici din
regiunea nord in vederea implementarii unor aspecte a marketingului
resurselor umane.

In continuare ne propunem o analizi a unui studiu a agentilor economici
din regiunea nord in vederea implementarii unor aspecte a marketingului
resurselor umane. Autorul a efectuat un sondaj, la care au participat 60 de
organizatii cu diferite forme de proprietate.

Consideram cd este rational a Tmparti organizatiile participante la
sondaj in doud categorii $i anume:

= organizatii Cu numarul mediu scriptic de pina la 50 angajati;

= organizatii CU numarul mediu scriptic peste 50 angajati.

Procesul de asigurare cu personal este un proces de trecere printr-o serie
de filtre in urma caruia solicitantii sint selectati in urma unor activitati specifice
domeniului resurselor umane care sunt desfasurate succesiv.

Conform sondajului efectuat putem observa ca intreprinderile, in
special, cele mari, incep sa se adapteze la mediul concurential si
constientizeaza faptul ca pentru a atrage in intreprindere cele mai bune
persoane trebuie sa aplice simultan o multitudine de metode de recrutare a
personalului. Eficienta recrutarii in intreprindere depinde de reputatia pe
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plan national sau local a intreprinderii, nivelul de salarizare aplicat, avantajele
completare a studiilor si formare profesionald, perspectivele de dezvoltare a
carierei etc.

Calitatea persoanelor angajate in cadrul organizatiei depinde in mare masura
de criteriile aplicate la selectia candidatilor, astfel in urma studiului realizat
putem mentiona urmatoarele:

Figura 2. Criterii de selectare a personalului
a) interviu
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b) concurs

Bloc 1
20% Bloc 2
26% Oloc 3

Oloc 4

Bnu se efectueaza
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d) C.V.
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Sursa: Elaborat de autor

In procesul de selectie a personalului organizatiile iau in considerare
nu doar studiile, dar pun accent si pe nivelul de cunostinte profesionale.
Diplomele de absolvire cu succes a studiilor sint mai putin relevate in
ultimul timp. Acum este nevoie de un set de cunostinte si competente
profesionale acceptate de cdtre organizatii. Bineinteles, sint cautate persoane
cit mai bune din punct de vedere profesional, insa fixarea unui nivel prea
inalt de calificare face mai dificila atragerea de candidati si provoaca
nemultumire, atunci cind acestia constata ca abilitatile lor nu sint apreciate.

Asadar, fiecare intreprindere utilizeaza, in functie de specificul
activitatii sale si de posturile vacante, diferite instrumente de selectie a
candidatilor. De obicei, intreprinderile iau in calcul propria politica in acest
domeniu, cultura organizationala si atitudinea managerilor superiori fata de
angajarea persoanelor noi.

In procesul de angajare a personalului se orienteazi, in special, spre
persoanele cu experientd in domeniu (51,9%) si spre tineri specialisti
(40,7%).

O problema alarmantd 0 reprezintasi diferenta mare dintre
cunostintele profesionale detinute si cele solicitate de catre organizatie.
Decalajul semnificativ dintre cunostintele profesionale pe care le poseda
candidatii si cele solicitate de organizatie pentru tinerii specialisti si
manageri trebuie sa puna in garda institutiile de invatamint care se ocupa de
pregatirea profesionala a acestora.

Privita prin prisma marketingului, calitatea resurselor umane are un rol

e e e e

......

superioare atit pe piata nationald, cit si pe cea internationala.
Unul din elementele de asigurare cu personal este fluctuatia cadrelor in
cadrul intreprinderilor.
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Sondajul realizat a demonstrat ca la 54% din intreprinderile chestionate
fluctuatia cadrelor este medie; la 18% este mare; la 14% mica si numai la 6%
din intreprinderi fluctuatia cadrelor este foarte mica.(figura 3 )

Figura 3. Nivelul de fluctuatie a cadrelor la intreprindere
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40%
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10%

0%

foarte micamicamedie mare foarte mare

Sursa: Elaborat de autor

Situatia economica in care se afla intreprinderile din Republica
Moldova determina aparitia frecventa a unor nemultumiri legate de fluctuatia
angajatilor. Astfel, in conditiile unei concurente crescinde in afaceri, pentru
orice intreprindere este dificil sa-si pastreze colaboratorii, fara ca acestia sa
plece la alt serviciu. Succesul unei intreprinderi este determinat de gasirea
metodelor noi de retinere, stimulare si dezvoltare aangejatilor.

Dezvoltarea profesionala a personalului intreprinderii este activitatea
prin care angajatii isi stabilesc si isi realizeaza nevoile privind dobandirea de
noi cunostinte si aptitudini profesionale necesare avansarii in cariera.

Pregatirea profesionala urmata de o dezvoltare profesionala continua
trebuie sa constituie o prioritate atit pentru organizatie, cit i pentru salariat, din
dorinta comuna de a face performanta.

Pregatirea profesionala este un proces de instruire pe parcursul caruia
participantii dobandesc cunostinte teoretice si practice necesare desfasurarii
activitatii lor prezente. Spre deosebire de pregatire, dezvoltarea profesionala
este un proces mai complex, avand drept obiectiv insusirea cunostintelor utile,
atat in raport cu pozitia actuala, cat si cu cea viitoare.
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Existenta unor angajati care nu mai reusesc sa tina pasul, pe plan profesional,
cu mutatiile care au loc in modul de desfasurare a activitatilor din economia
moderna reprezinta o problema care preocupa tot mai multe firme. Tot mai
frecvente sunt cazurile in care salariati considerati ani la rand ca eficienti pe
posturile lor isi indeplinesc cu tot mai mare dificultate responsabilitatile, iar
performantele lor sunt tot mai reduse. [9].

In toate domeniile de activitate, formarea si perfectionarea salariatilor
au devenit o cerinta a perioadei in care traim. Daca in trecut tinerii care
dobandeau o profesie reuseau, pe baza cunostintelor obtinute in timpul scolii,
sa 0 exercite pe toata durata vietii, astazi cunostintele se perimeaza foarte rapid.

In Republica Moldova, perfectionarea este perceputa ca o necesitate,
dar nu constituie inca o prioritate. Un program de pregatire profesionala va da
rezultate numai daca se bazeaza pe o analiza atenta a necesitatilor unei
organizatii. Succesul programului va depinde de masura in care se stie ce
trebuie predat, de ce, pentru cine si in ce mod.

Identificarea tipului si nevoilor de pregatire profesionala presupune o
analiza complexa, care consta in evaluarea corecta a performantei personalului,
definirea situatiei existente, a problemelor intreprinderii si a obiectivelor
urmarite.

In urma sondajului efectuat se observa ca, pentru a reduce cheltuielile
intreprinderilor, instruirea profesionald se desfasoara de cele mai multe ori cu
fortele proprii ale intreprinderii (78%); 38% din intreprinderi organizeaza
seminare cu invitarea specialistilor din cadrul institutiilor superioare de
invatamint.

Pentru a putea formula o strategie adecvatd in domeniul instruirii,
intreprinderea are nevoie de cel pufin un specialist pentru conceperea,
organizarea si conducerea activitatilor de instruire. De asemenea, managerii
trebuie sa fie dispusi sa-i acorde acestuia sprijin total si sa accepte metodele si
procedurile necesare.
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Figura 4. Modalitati de perfectionare a personalului practicate de agentii
economici
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Sursa: Elaborat de autor
organizarea seminarelor cu fortele proprii.
organizarea seminarelor cu specialisti din institutiile superioare.
stagieri la alte intreprinderi din tara.
stagieri la alte intreprinderi peste hotare.
. organizarea seminarelor cu invitarea specialistilor de la intreprinderi de
peste hotare.
6. organizarea seminarelor cu invitarea specialistilor din cadrul institutiilor
de peste hotare.
7. alte variante.
8. nu se aloca.

Actualmente piata educationald in domeniul instruirii profesionale
continue este in proces de formare, ceea ce nu permite sa vorbim despre un
nivel inalt de dezvoltare al acesteia. Fenomenul va conduce, in primul rind,
la sporirea concurentei intre organizatiile prestatoare de astfel de servicii, in al
doilea rind, la imbunatatirea calitatii serviciilor prestate. Nivelul de dezvoltare
al pietei educationale in domeniul instruirii profesionale continue poate fi
determinat si de calitatea programelor de instruire profesionald, oferite de
centrele specializate de instruire. Remarcam cd programele de instruire
profesionald continua nu intotdeauna coincid cu problemele pe care

abkhwpdE
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le intilnesc agentii economici activind in mediul concurential. In acest caz,
programele de instruire profesionala trebuie sa fie intr-o concordantd cu
cerintele s doleantele 1intreprinderilor clienti, identificind, totodata,
problemele cu care acestea se confrunta.

Evaludrile companiilor releva ca un procent semnificativ se
orienteaza in perfectionarea continua a cadrelor, la alte intreprinderi peste
hotare 34%, organizarea seminarelor cu invitarea specialistilor de la alte
intreprinderi peste hotare 16% si organizarea seminarelor cu invitarea
specialistilor din cadrul institutiilor de peste hotare 8%. De obicei acestea
sint intreprinderile mari, unde sint angajate mai mult de 75 de persoane si
colaboreaza direct cu intreprinderile de peste hotare prin implementarea
noilor tehnologii, importarea de materii prime, materiale etc.

In concluzie putem mentiona ci instruirea profesionald continui
conduce la sporirea productivitdtii muncii, la cresterea calitatii produselor si
serviciilor oferite.

Asadar, instruirea profesionald are efecte benefice asupra cresterii
competitivitatii intreprinderilor pe piata. De aceea, managementul superior
al intreprinderilor trebuie sd acorde o atentie deosebitd acestui subiect si sa
de activitate, luind 1n considerare avantajele pe termen lung.

Instruirea angajatilor are doud functii importante: utilitatea si
motivarea. Teoretic, programele de pregatire contribuie la dezvoltarea
cunostintelor, deprinderilor, aptitudinilor si comportamentului angajatilor,
ceea ce se reflecta in realizarea performantd a sarcinilor de lucru. Pe de alta
parte, instruirea confera oamenilor sentimentul de incredere in competentele
profesionale si cresterea satisfactiel in munca. Pentru a fi eficienta,
Instruirea angajatilor trebuie planificata si supravegheaza ca o afacere. De
aceea, primul demers care trebuie facut il constituie identificarea nevoilor de
instruire la nivelul intreprinderii, departamentului, apoi al postului si dupa
aceea al individului. [7].

Practica arata ca angajatii trebuie sa aiba 0 motivatie puternica pentru
ca invatarea sa fie eficienta. Ei trebuie sa inteleaga ceea ce au de invatat, rostul
pentru care trebuie sa faca acest lucru. Este foarte important sa identifice
relevanta instruirii pentru munca si viata lor, precum si in ce fel trebuie folosite
cunostintele pe care le vor dobandi. Pentru angajati motivatia izvoraste din
recunoasterea valorii personale 1n cadrul procesului de instruire.
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Responsabilitatea asigurarii cu resurse umane performante revine
deopotriva conducerii, sefului ierarhic si serviciului de resurse umane.
Managementul de nivel superior are formulata strategiasi politica
organizatiei, este si cel care indica, la modul general, necesitatile de
instruire. In intreprinderile mari trebuie si existe compartimente functionale
cu atributii speciale in domeniul formarii si perfectionarii profesionale a
angajatilor.

Dupa cum observam din rezultatele sondajului efectuat la intreprinderi
demonstreaza ca foarte des pleaca la stagieri urmatoarele categorii de angajati:
manageri de nivel superior (8%), manageri de nivel mediu (6%), manageri de
nivel inferior (6%), muncitori (6%). Exista mai multe cauze pentru care
categoriile de angajati efectueaza stagieri de perfectionare continua cur ar fi:
responsabilitatea mai mare pe care si-a asuma in cadrul intreprinderii,
implementarea in cadrul intreprinderii a noilor strategii de adaptare la mediul
concurential mai dur etc.

La fel rezultatele demonstreaza ca aceleasi categorii de angajati sint
implicate deseori in perfectionarile continue, manageri de nivel superior (34%),
manageri de nivel mediu (26%), manageri de nivel inferior (16%), tehnicieni
(36%).

Pregatirea profesionala se poate organiza sub diverse forme in cadrul
firmelor, in unitati specializate sau in institute de invatamant superior.
Realizatorul programului va incerca sa determine schimbarea in atitudinea
cursantilor prin utilizarea metodelor de simulare, prin interpretarea de catre
cursanti a unor roluri, prin studii de caz sau jocuri de intreprindere. La
elaborarea proiectului programului de pregatire profesionala este necesar sa
participe diferite compartimente, in functie de specificul activitatii lor. Se vor
stabili metodele de invatare, mijloacele de predare, continutul, locul de predare
si alte aspecte necesare. Orice combinatie a acestor elemente poate constitui un
model de perfectionare profesionala. Fiecare model are o serie de avantaje si
de dezavantaje de care se va tine seama in alegerea finala.

Resursele umane constituie un avantaj competitiv pentru fiecare
intreprindere. Este important pentru intreprinderi sa-si dezvolte capacitati de
a gasi, a asimila, a remunera si a pastra un capital uman, format din
persoane inzestrate cu cunostinte si competente. Intreprinderile au nevoie de
asemenea persoane, care pot sa sustind evolufia unei organizatii receptive
atit la cerintele clientilor, citsi la oportunitatile pe care le deschide
dezvoltarea rapida a tehnologiilor.
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Sondajul efectuat printre agentii economici demonstreaza ca 36% din
respondenti considera ca este foarte necesara alocarea sumelor financiare
pentru perfectionarea cadrelor; 54% considera ca este necesar; 6% [ nici/nici
si doar numai 4% considera ca nu este necesar.

Figura 5. Necesitatea alocarii surselor financiare in intreprindere pentru
perfectionarea suplimentara a cadrelor
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Sursa: Elaborat de autor

Asadar, in conditiile unei concurente dure intreprinderile in ultimul
timp simt rolul prioritar al resurselor umane prin intermediul carora pot fi
realizate cele mai provocatoare strategii. Cercetatorii din domeniul respectiv in
modul de activitate al intreprinderilor in care resursele umane, cunostintele
si informatia generate de catre capitalul uman, vor determina potentialul
concurential al acestora.

Instruirea profesionalda continud conduce la sporirea productivitatii
muncii, la cresterea calitatii produselor si a serviciilor oferite.

Asadar, instruirea profesionald are efecte benefice asupra evolutiei
ulterioare a Intreprinderilor. De aceea, managementul superior al
intreprinderilor trebuie sa acorde o atentie deosebitd acestui subiect si sa
de activitate.

Putem constata ca intreprinderile acorda putind atentie activitatii de
evaluare a performantelor, ceea ce este inadmisibil in conditiile economiei
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de piata, unde performanta este elementul care face diferenta intre companii
si asigura competitivitatea lor in raport cu alte intreprinderi.

Resursa umana reprezinta una dintre cele mai importante resurse ce
sus{in o organizatie.

Tocmai de aceea, unitatile economice, prin managementul resurselor
umane, trebuie sa aiba in vedere cd oamenii trebuie pretuiti si recompensati
pentru prestatia lor, precum si pentru nivelul de calificaresi competenta la
care au reusit sa ajunga.

Putem mentiona ca organizarea marketingului resurselor umane la
intreprinderile din regiunea nord este intr-0 faza incipientd, mai mult
neconstientizatd ci se realizeaza. In cadrul departamentelor de resurse
umane este cunoscuta terminologia si aspectele de aplicare a
managementului resurselor umane. Marketingului resurselor umane se
manifesta prin cercetarea pietei muncii, cercetarea instrumentelor de
recrutare a personalului reiesind din necesitatile calitatii fortei de munca s.a.

Bibliografie

1. Birca Alic - Managementul resurselor umane, Editura A.S.E.M.,
Chisinau, 2005

2. Botaru, A. Managementul resurselor umane, Editura Sedcom Libris,
Iasi, 1998

3. Burloiu, P. - Economia muncii, Editura Didactica si pedagogica,
Bucuresti, 1993

4. Burloiu, P. - Managementul resurselor umane, Editura Lumina Lex,
Bucuresti, 1997

5. Chisu Viorica-Ana Manualul specialistului in resurse umane, Casa
de editurd IPECSON, 8. Bucuresti, 2002

6. Slutu Rodica, [14bordari teoretice a continutului marketingului
resurselor umanel | conferinta nationala cu participare internationala
STRATEGII SI POLITICI DE MANAGEMENT IN ECONOMIA
CONTEMPORANA, editia a II-a, ASEM, 29-30 martie 2013, ISBN
978-9975-75-635.8

127



