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MOTIVAREA SI RETINEREA ANGAJATILOR IN CADRUL INTREPRINDERILOR DIN

PERSPECTIVA MARKETINGULUI RESURSELOR UMANE

SLUTU Rodica, asistent universitar, USARB

A company's success or failure is related to human resources, how you act. Motivation and retention of employees is
crucial in the success not only at the level of viewer's company, but also at the level of each Department. The role of
motivation is not confined to making people work, but to make them work well, involving the full use of the physical and
intellectual resources available to individuals.

Of all the processes of human resources that can be developed within organizations, the process of motivating occupies
a central place. Motivation means the process whereby employees are brought to work in order to achieve the objectives of the
organization.

Literatura de specialitate ne pune la dispozitie numeroase teorii privind motivatia resurselor umane: modelul
modificat al ierarhiei nevoilor, teoria ierarhiei nevoilor, teoria motivatori-igienizatori, modelul realizarii nevoilor,
teoria agteptarilor, modelul asteptarilor, teoria echitatii, teoria stabilirii obiectivelor.

Intre motivatie si performanti existd o relatie de conditionare reciproci. Spre deosebire de alti factori de
productie oamenii reprezintd pentru firmda mult mai mult. Gradul lor de motivatie si satisfactie va determina
intotdeauna performantele individuale si organizationale.

In economia modernd este foarte important sa ai o fortd de munca motivatd. Un angajat motivat este un
angajat productiv, iar un angajat productiv este unul profitabil. Cand oamenii nu sunt motivati, ei devin mai putin
productivi, mai putin creativi si nu-si mai dau interesul pentru companie.

Asupra acestui fapt, in literatura de specialitate a marketingului se mentioneaza ca marketingul intern ,,se refera la
atragerea, dezvoltarea, motivarea si mentinerea angajatilor calificati”.

Motivarea in cadrul managementului resurselor umane ocupa un loc central, iar la baza actiunii de motivare
si refinere a angajatilor stau instrumentele marketingului intern, in figura 1 reddm raportul dintre aceste elemente.

In acest context, consideram ca principalul obiectiv al marketingului intern il reprezintd modul in care putem
utiliza tehnologiile marketingului in vederea motivarii i retinerii angajatilor.

Axandu-ne pe faptul cad nevoia de satisfacere a clientului este functia obiectiva a marketingului, mentionim
ca nevoia de orientare catre clientul intern este esentiald si dominanta. Astfel, este necesar un efort mult mai mare
din partea managerilor cu privire la orientarea catre clientii interni.

In opinia autorului, prin implementarea instrumentelor de marketing intern se presupune segmentarea
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personalului firmei si elaborarea pentru fiecare segment a strategiilor In vederea retinerii celor mai buni angajati.
Astfel, vom obtine un nivel ridicat de comunicare si colaborare Intre angajati ce va conduce la sporirea satisfactiei
atat a angajatilor, cat si a clientilor externi.

In rezultatul analizei literaturii de specialitate a marketingului intern mentiondm ¢ atragerea si mentinerea motivatiei
celor mai buni angajati este importanta in special 1n servicii, deoarece, in marketingul serviciilor, clientii cumpara, in primul
rand, forta de munca si performanta.

Managementul
e Instrumentele R 1
Angajatii marketingului intern | <= esurselor Umane
(pentru motivare si
retinere)
ORGANIZATIA

Figura 1. Interdependenta dintre motivarea si retinerea angajatilor in organizatie,
Marketingul intern si MRU
Sursa: elaborata de autor.

In scopul identificarii actiunilor de marketing privind motivarea si retinerea angajatilor in cadrul
intreprinderilor, s-a efectuat un sondaj asupra angajatilor de la intreprinderile din Regiunea de Dezvoltare Nord a
Republicii Moldova. Chestionarul urmareste s aducd in prim plan factorii motivationali care actioneaza asupra
angajatilor si nivelul de motivare la intreprindere.

Chestionarul in cauza a fost aplicat n cadrul a 50 de intreprinderi, structura esantionului constitue 500 de
angajati din cadrul Intreprinderilor din Regiunea de Dezvoltare Nord.

In calitate de criterii pentru includerea organizatiilor in cercetare au servit:

— amplasarea teritoriald, organizatiile respondent sunt din municipiul Balti si raioanele de Nord ale
Republicii Moldova.

— domeniul de activitate, mentiondm faptul ca chestionarul a fost aplicat in organizatiile ce apartin tuturor
domeniilor de activitate ale economiei nationale.

Pentru evidentierea gradului de importantd a nevoilor angajatilor i pentru a vedea In ce mdsura sunt
satisfacute de catre organizatie, au fost prelucrate raspunsurile la intrebarile chestionarului.

Datele sondajului au demonstrat cd, pe de o parte, nevoile resimtite sunt extrem de importante pentru
subiectii alesi, iar, pe de altd parte, ele sunt satisfacute intr-un grad mediu de catre organizatie. Asadar, daca pentru
subiecti importanta satisfacerii nevoilor este foarte mare, satisfacerea lor de cétre organizatie este realizata la un
nivel satisfacdtor. De exemplu, nevoia ce vizeaza relatiile bune cu colegii este importanta pentru 60% din
respondenti si doar 15% dintre ei considera ca aceasta nevoie este satisfacutd in mare masura.

759
80% 60% . 65%
60% 55% 0 55% —
0 (5% N 5%
10% B5%
40% +— 2 it
D 5% ONevoi resimtite
20% +— ] ] ] ] — Nevoi satisfacute
0% T T T 1
Conditii de Relatii bune cu Stabilitatea Dezvoltarea  Nevoia de statut
munca colegii postului intelectuala si recunoastere

Figura 2. Nevoile resimtite si satisfacute de citre angajatii intreprinderilor din RDN
Sursa: elaboratd de autor in baza rezultatelor sondajului
O proportie similard se observa si la nevoia de statut si recunoastere din partea celorlalti: 65% dintre
respondenti o considerd importantd, pe cand doar 35% o considera satisfacutd de cdtre organizatie. Importanta
nevoilor legate de muncd a scos in evidentd 8 factori motivationali: conditiile de munca; salarizarea; satisfactia
psihologica, etc. (figura 3).
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Din figura 3 observim ca ponderea cea mai mare in cadrul rezultatelor o inregistreaza salariul in proportie de
25%, fiind urmat de conditiile de munca (18%) si relatiile cu colegii (15%).

Rezultatele obtinute sunt in concordantd cu teoria Iui Maslow privind nevoile conform careia nevoile de
securitate si sigurantd a muncii se cer a fi satisfacute inainte de nevoile sociale.

Asadar, trebuintele legate de existentd sunt cele care au in vedere asigurarea unor cerinte de baza ale
existentei materiale, iar salariul si conditiile de munca se refera anume la aceste trebuinte.

Munca in sine [—1 4
Autonomia ————1 7
Promovarea ——1 10
Climat organizational ] 13

Relatii cu colegii 1 15
Satisfactia psihologica ————"3 §
Salarizarea 1 25

Conditii de munca ] 18
T T

0 10 20 30

Figura 3. Aprecierea nevoilor legate de munci (in %) Sursa:
elaborata de autor in baza rezultatelor sondajului

Rezultatele obtinute se mai pot explica si prin faptul ca cei mai muli dintre respondenti desfasoara o munca
de rutina care nu necesita abilitati de creativitate.

Personalul cu functii de conducere, insd, ierarhizeaza intr-un mod diferit factorii motivationali, pentru ei
fiind mai importantd munca in sine, promovarea.

Sistemul de salarizare este unul din motivele principale pentru care opteaza majoritatea angajatilor, figura 4.

Foarte satisfacator [ 7
Satisfacator ] 35
Nici/nici ] 46
Nesatisfacator 1 10

Foarte nesatisfaciator [ 2

T T T

0 10 20 30 40 50

Figura 4. Aprecierea sistemului de salarizare (in %) Sursa:
elaborata de autor in baza rezultatelor sondajului

Rezultatele obtinute pot fi vizualizate in figura de mai sus: numai 7% dintre respondenti sunt foarte
satisfacuti de salariul pe care-l1 primesc; 35% dintre respondenti sunt satisfacuti de salariul pe care-l1 primesc.
Respondentii din urma detin functii de conducere sau sunt angajati la intreprinderea Draexmaier (bine remunerati).
Acest lucru se datoreaza, pe de o parte, salariului de incadrare oferit de cétre firma, care este diferentiat in functie
de calificare si cerintele postului. Respondentii care au catologat sistemul de salarizare ca fiind nesatisfacator
(10%) sau foarte nesatisfacator (2%) fac parte din categoria muncitorilor in posturi care nu necesitd calificare
inalta.

Al doilea factor motivational dupd importanta 1l constituie conditiile de munca a angajatilor. La intrebarea —
Cum apreciati conditiile (ordine, curdtenie, luminozitate etc.) in care lucrati? — am obtinut urmatoarele rezultate.

Apreciind conditiile de munca - 30% din respondentii angajati cu functii de conducere, in special, opteaza
pentru determinativul ,,foarte satisfacatoare”; 65%, in special muncitori, sunt de acord cu calificativul
»satisfacatoare” si numai 5% din angajati (cei cu calificari coborate) apreciaza conditiile de munca ca fiind nici
satisfacatoare, nici nesatisfacatoare.

Aceste rezultate aratd ca intreprinderile din regiunea Nord reusesc sa asigure condifii de munca
satisfacatoare, astfel incat sa nu existe disconfort pentru angajati si sa nu fie afectat procesul de productie.
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Foarte satisfacatoare 1 30

Satisfacitoare ] 65
Nici/nici 3 5
Nesatisfacatoare |

Foarte nesatisfacatoare | (

T T T T T

T
0 10 20 30 40 50 60 70
Figura 5. Aprecierea conditiilor de munci (in %)
Sursa: elaborata de autor in baza rezultatelor sondajului
Un alt factor motivational determina relatile mntre angajatu itreprinderil. Kezultatele obtinute la intrebarea
Cum apreciafi relatiile Dvs. cu colectivul de munca? sunt urmatoarele:

Foarte bune [/ §
Bune ] 65

Satisfacatoare 1 27

Nesatisfacatoare | 0

T T T T T T
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Figura 6. Aprecierea relatiilor cu colectivul de munca, in %
Sursa: elaborat de autor

Din figura 6 observam ca 65% dintre subiecti apreciaza relatiile cu colectivul ca fiind bune si 8% — ca fiind
foarte bune, in timp ce 27% dintre subiectii investigati considera ca acestea sunt doar la nivel satisfacator.

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

Climatul organizational care urmareste, de fapt, stilul de conducere din cadrul organizatiei constituie un alt
factor motivational, subiectii putind alege intre stilurile autoritar, democrat si permisiv. in urma prelucrarii
raspunsurilor am obtinut urmatoarele rezultate, 60% dintre subiecti, muncitori calificati si necalificati, apreciaza
stilul de conducere ca fiind autoritar, in timp ce numai 40%, angajati cu functii de conducere, considera ca acesta
este unul democratic. Atare rezultate sunt oarecum in contradictie cu intrebarea a 5-a din chestionar, intrucat, de
obicei, la un stil de conducere autoritar relatiile cu subordonatii se concretizeaza prin ordine din partea managerilor,
ceea ce poate duce la tensionare, la teama de a nu gresi si posibile conflicte in cadrul echipei. Posibila explicatie
pentru rezultatele obtinute ar putea fi teama angajatilor de a exprima adevidratele sentimente fatd de climatul
organizational. O altd posibila explicatie ar putea fi dorinta subiectilor de a crea o impresie buna persoanei din
exterior care a realizat ancheta, reactie des intalnita in asemenea cazuri.

In urma prelucrarii cantitative a rezultatelor obtinute si a interpretirii lor calitative s-a cristalizat un sir de
probleme intalnite la intreprinderile din regiunea Nord a Republicii Moldova:

1) salarii mici ale angajatilor;

2) conditii inadecvate de munca pentru unele categorii de angajati;

4) relatii tensionate cu colegii.

Luand in considerare rezultatele sondajului, propunem agentilor economici s intensifice cercetarea nevoilor
angajatilor prin diferite metode (observatie, anchete, comunicare etc.) in vederea imbunatatirii conditiilor
economice, profesionale sau relationale a lor.

Din perspectiva marketingului resurselor umane, motivatia economica nu este singurul factor care-i poate
refine pe angajati intr-o firma. De la constatarea unei anumite forme de motivatie pana la ,,a avea un angajat
pasionat de ceea ce face”, e cale lungi. In ultimii ani se observa interesul sporit al companiilor pentru crearea unui
mediu relaxant si amical de lucru, asa incat angajatii sa fie dornici sa vina la munca. Companiile care investesc in

134



5 STIINTIFICA INTERNATIONALA 5 5
ASPECTE ALE DEZVOLTARII POTENTIALULUI ECONOMICO-MANAGERIAL IN CONTEXTUL ASIGURARII SECURITATII
NATIONALE

astfel de facilititi beneficiazd de o crestere a productivitdtii, scadere a indiferentei, prin atragere, retinere si
motivare a angajatilor.

Valorile enuntate, mentinute si promovate de resursele umane atdt in interiorul organizatiei (marketing
intern), cat si in exterior (marketing extern) creaza in timp un brand si o imagine pozitiva care vor atrage angajatii
doriti.

Promovarea trebuie facuta continuu, pentru a mentine si transmite o imagine vie, competitiva a potentialilor
candidati.

Marketingul resurselor umane se poate concretiza atat prin PR intern, cat si cel extern. Promovarea unei
organizatii se poate realiza prin actiuni de PR in diferite medii: se pot organiza conferinte si prezentari, participari
la targuri de munca, se publica articole In presda pe diverse teme, participari la diverse evenimente in calitate de
sponsor. De exemplu, unele firme au actiuni de sponsorizare a asociatiilor studentesti.

Organizatiile sunt evaluate atit de catre consumatori, cat si de catre potentialii angajati in functie de
contributia la viata sociala a comunitatii din care fac parte. Aceasta presupune dezvoltarea unei strategii de
implicare in viata comunitatii din care compania, la randul ei, are de castigat, avantajul fiind imaginea pozitiva a
companiei (intreprinderii) pe piata muncii.

Angajatii vor fintelege, ca Iintreprinderea este interesatd de atitudinea corectd fatd de angajati, de
recunoasterea si recompensarea performantelor, abilitatea de a inspira oamenii.

Asadar, o organizatie poate fi competitiva in cazul cand angajatilor le pasa de ea, iar liderilor de a-i aduce pe
angajati In aceasta stare.
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