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Rezumat: Fiecare cetatean are dreptul la libera alegere a profesiei, orientatd spre obfinerea performantei de calitate a fiecarui angajat nou, dar poate
fi privit ca un sistem de actiuni care ar forma un comportament constructiv §i o concurentd sporitd pe piata fortei de muncd. In Republica Moldova nu
functioneaza intotdeauna programele de adaptare, ele sint elaborate in conformitate cu cerintele pietei fortei de muncad a populatiei.

Factorii de baza sint legafi de echipa de management avind rolul de formare, consultare si stimulare a noului angajat. Forma unei piete de munca
permanentd necesita crearea de legaturi durabile intre pirghiile administrative. Adaptarea este un indicator eficient de activitate. Aceasta poate fi impartita in
adaptare primara si secundard. Pentru a realiza o adaptare mai eficientd este necesar ca formarea profesionald sa implice mai multe parti interesate.
Succesul afacerii depinde de structura organizationala, de angajati, de calitatile lor de caracter.

Cuvinte-cheie: profesie, adaptare profesionald, piata de munca, stimulare, munca productivd, experientd, caracter, angajat, program de adaptare,
condifii de muncd, cunostinge, abilitafi.

Abstract: Every citizen has the right to free choice of profession adaptation training is geared towards obtaining quality performance of each new
employee, but may be viewed as a system of actions that would form a constructive behavior and increased competition in the labor market. Moldova does not
always work adaptation programs are developed according to population labor market requirements.

Basic factors are related to the management team assigned to training, consultation and stimulate new employee. Form a permanent labor markets
requires creating lasting links between administrative levers. Adaptation training is an effective indicator of activity. It can be divided into primary and
secondary adaptation. To achieve a more effective adaptation is necessary as training involving as many stakeholders. Business success depends on
organizational structure and hired the professional quality of character.

Key-words: profession, professsional adaptation, labor market, stimulation, productive work, experience, employee, character, adaptation program,
working conditions, knowledge, skills.

fn mod traditional, adaptarea profesionala se atribuie activititilor indreptate spre persoanele deja angajate in cimpul muncii si cirora
trebuie si li se formeze anumite cunostinte si abilitati profesionale necesare de moment. Insi aceste actiuni ar trebui si se rasfringd nu numai
asupra angajatilor ce activeaza deja In cimpul muncii, ci si asupra absolventilor institutiilor de invatamint de nivel profesional superior si me-
diu. Un loc deosebit il ocupi persoanele neangajate in cimpul muncii, care adesea sint sub pericol de a se dezadapta profesional. In acest caz,
adaptarea profesionald poate fi privitd ca un sistem de actiuni, care ar forma un comportament constructiv si o crestere a concurentei pe piata
fortei de munca.

Procesul de adaptare a personalului conform continutului muncii efectuate, a conditiilor de munca si a mediului social cere de la noul anga-
jat cunoagterea noilor conditii de munca si a climatului psihologic al echipei. Nu mai putin importanta este si alegerea formelor corecte de
comunicare cu alti angajati. Prin intermediul lor se vor stabili relatii efective de activitate profesionald, se vor crea legaturi formale si nefor-
male, ce va face posibila cunoasterea obiectivelor si cerintelor expuse de catre managerii din organizatie si de catre fiecare coleg de munca.

Cu pérere de rau, in Republica Moldova, nu intotdeauna si nu in un mod consecvent si stiintific sint elaborate programe de adaptare profe-
sionald a populatiei conform cerintelor pietei fortei de munca si a organizatiilor implicate in acest proces. Institutiile de invatamint profesional de
nivel mediu §i superior se conformeaza adesea destul de greu la cerintele noi ce vin din partea angajatorilor. Ele sint destul de rigide si inerte
la schimbarile pietei fortei de munca si depind direct de structura, volumul, profilul pregétirii fortei de munca si a nivelului ei de calificare.

Un rol negativ il are lipsa unui sistem bine organizat de cdtre organele statale de resort, care trebuie sa caute modalitdti de incadrare in
cimpul muncii a absolventilor, in special a celor ce sint finantati din bugetul tarii. Adesea nu se semneaza contracte de munca dintre angaja-
tori si tinerii specialisti, iar atunci cind acestea se elaboreaza partile contractante nu-si asuma responsabilitati de a le respecta.

Pentru fiecare nou angajat este necesar de a elabora un program individual pentru perioada de adaptare profesionald. Acesta cere impli-
carea managerilor de nivel top si a managerilor imediat superiori, a tutorelui si insusi a angajatului respectiv. Se indica cerintele, atributiile si
activitatile pe care trebuie sa le execute acesta in termenul stabilit. Concomitent, se va face cunostinta cu figa postului de munci, se planifica
activitatile specifice cerute de catre acest post de munca fatd de noul angajat, se vor determina obiectivele de pregatire si dezvoltare
profesionald care trebuie sé fie atinse pe parcursul perioadei de adaptare atit in plan intern, cit si extern. Rezultate pozitive se obtin mai ales
in cazul, cind in acest proces se implica conducatorul general sau managerul de personal al organizatiei respective. Acesta din start incearca
sd creeze o atmosfera pozitiva pentru angajat in cadrul colectivului respectiv.

Intotdeauna trebuie de tinut cont de factorii de bazi atribuiti echipei manageriale si care au un impact decisiv asupra procesului de
adaptare profesionald. Nu mai putin importante sint particularitatile individuale, cunostintele si abilitatile, interesele si tendintele orientate
spre cresterea profesionald continua a angajatului. Un rol deosebit il ocupa factorii social-psihologici, ce caracterizeaza angajatul prin pozitia
sa activa sau pasiva ocupata in organizatie si in societate, in comunicarea si atitudinea sa fata de colegi si superiori. O importantd deosebita o
are locul de munca, tehnologiile aplicate, modalitatile de evaluare si control, particularitatile activitatii de producere si tempoul de lucru care
intotdeauna isi lasa amprenta pe adaptarea profesionald a angajatului.

Putem evidentia si o serie de factori ce constituie un obstacol in incadrarea in cimpul muncii a tinerilor specialisti: lipsa unor prognoze
pe termen mediu si pe termen lung a locurilor de munca disponibile pentru un viitor apropiat; informatizarea incompleta a somerilor si absol-
ventilor institutiilor de invatamint despre ofertele, tendintele, abilitatile profesionale si de comportament cerute pe piata fortei de munca;
nivelul scazut de remunerare a muncii si lipsa in majoritatea organizatiilor a garantiilor sociale.

Printre factorii ce frineaza procesul de adaptare profesionald la moment in Republica Moldova am putea evidentia orientarea absolven-
tilor spre angajare in cadrul sferei neproductive destul de bine remunerata la momentul actual; neconcordanta dintre cererea si oferta fortei de
muncd pe piata muncii, inexistenta structurii ce ar determina necesarul de cadre calificate pentru economia {arii si numarul de tineri
specialisti pregatiti din bugetul tarii pentru incadrare imediata in procesul de productie.

Formarea unei piete de munca efective cere in permanenta crearea legaturilor trainice intre pirghiile administrative la nivel de ministere
si nivel local. Nu mai putin important este conlucrarea cu centrele de plasare in cimpul muncii, cu angajatorii si cu diversi oameni de afaceri
de pe piata fortei de munca, cointeresati de realizarea unei politici de stat unice in domeniul adaptarii profesionale a angajatilor.
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Conditiile economiei de piatd dicteazd necesitatea aplicarii noilor cerinte fatd de procesul de instruire, fatd de formarea si integrarea
lucratorilor care ar da chiar din start un randament profesional ridicat. Aceste actiuni trebuie sd duca la pregatirea unor asa specialisti califi-
cati, care ar putea concura pe piata fortei de munca si ar gasi modalitati eficace de adaptare la conditiile si cerintele firmei concrete, in perma-
nenta orientati spre o crestere profesionala.

Adaptarea profesionald este un indicator de activitate efectiva sau ineficienta a proceselor manageriale de recrutare, selectie si angajare
a personalului. Procesul de adaptare profesionald a unui salariat concret cere s se respecte trecerea prin anumite stadii obligatorii. Preventiv,
se face cunostinta generala cu situatia de moment in unitatea economica, se cauta modalitdti de integrare preventiva, asimilare in cadrul echi-
pei de lucru si, in sfirsit, identificarea obiectivelor personale cu scopurile intregului colectiv. Se pot evidentia si anumite reguli in consecuti-
vitatea procesului de adaptare profesionald a angajatului. Conform celor expuse mai sus, acestea ar fi cunostinta cu firma in cauza, particula-
ritatile ei, orarul de lucru, cunostinta cu colectivul si locul de muncd, convorbirea cu managerul imediat superior, instructaje la tehnica
securitatii muncii i a securitdtii incendiare, instruire dupa programe speciale, evidentierea normelor de stimulare si a activitatii nemijlocite la
locul de munca.

Dupa cum s-a mentionat mai sus, adaptarea profesionald a salariatilor poate fi divizata in adaptare primard si secundara. Cea primara
este indreptata spre integrarea in cimpul muncii a cadrelor tinere, neangajate anterior. Procesul de adaptare secundara este orientat spre
salariatii cu o oarecare experientd de munci sau necesiti o calificare mai serioasd profesionald. In conditiile economiei de piatd rolul adapta-
rii tinerilor specialisti este de o importanta primordialad pentru orice echipa manageriala.

in dependenti de orientare, se deosebesc diverse forme de adaptare profesionali. Am putea evidentia forma administrativa, axatd pe
cunoasterea noului loc de muncé, pe regimul zilei, conditiile de munca si modalitatile de luare a deciziilor in situatii standard. Acest tip de
integrare cere cunoasterea planului de dezvoltare institutionala, a structurii organizatorice, locul subdiviziunii in cadrul organizatiei si
structura ierarhica a personalului. Adaptarea psihofiziologica este destul de mult dependenta de starea sanatatii angajatului, de temperamen-
tul si conditiile lui de munca nemijlocite. Nerespectarea acestor particularitati duce, in multe cazuri, la aparitia accidentelor de munca, mai
ales la etapele de inceput in activitatea profesionala.

Adaptarea social-psihologica cere legaturi de adaptare la normele si cerintele colectivului de munca, atentie fatd de particularitatile
relatiilor cu colegii si managerii, determinarea noului sau rol si statut obtinut, cit si a cerintelor economice stabilite de catre firma. Nu mai
putin importante sint relatiile interpersonale in cadrul echipei de munca, traditiile si regulile de comportament. Adaptarea profesionala este
strins legatd de Insusirea efectiva a profesiei, specificului, cunostintelor si abilitatilor de activitate strict profesionale. Dupa aprecierea
nivelului de pregatire teoretica si practica, a particularitatilor de caracter ale angajatului se determind forma de pregatire profesionala.

Unii autori evidentiaza si aspectul de adaptare economico-financiar care, in cele mai dese cazuri, este legat de sistemul de premii si
recompense, sporuri la salariu si de marimea salariului de functie.

Adaptarea sanitaro-igienica are si ea la baza anumite norme sanitare, igienice, norme de securitate a muncii si norme de mentinere a
diverselor spatii de munca stabilite conform cerintelor. Procesul de adaptare intotdeauna cere ca noul angajat sa intre intr-un interval cit mai
mic de timp in ritmul de lucru propriu unitdtii economice respective. Este necesar de a cauta cai si modalitati efective de integrare profe-
sionala de pe pozitii pozitive si de a exclude factori si situatii, ce ar influenta negativ asupra acestei activitati.

Departamentul resurse umane face cunostintd cu conditiile de conlucrare cu colegii, managerii organizatiei, aspectele de evaluare si
control, modalitatile de promovare, aplicare a masurilor administrative si disciplinare, stabilire a relatiilor cu sindicatele, aplicare a politicilor
sociale, particularitatile de angajare si concediere de personal, cerintele fatd de comportament si a formelor de activitate cu clientii, formele
angajatilor din contul firmei, cu regimul de munca si odihna, rezolvare a problemelor de ordin social si de tehnicd a securitatii muncii,
cerintele de asigurare a calitdtii vietii, a muncii si a sdnatatii personalului.

Adaptarea profesionala este un proces bazat pe anumite metode si procedee, care, fiind aplicate cu abilitate, conduc la capatarea unui
lucritor care, in scurt timp, devine productiv si se incadreazi destul de rapid in colectivul de munca. in dependenti de resursele financiare, de
numarul de angajati si de tendinta managerilor de a face ca adaptarea angajatului sa devina cit mai efectiva intr-un termen cit mai scurt, se re-
curge la asa procedee cum ar fi activitatea sub tutela, scrisorile de bun venit, filmele si conferintele de indrumare, instructajele preventive, se
elaboreaza manualul noului angajat etc. Obiectivul angajarii determina metodele, care sint intr-o directd dependenta de angajarea pentru un
anumit post de munca sau conform potentialului profesional al salariatului [1, 50].

Un loc deosebit il ocupa procesul de adaptare a locului de munca fata de viitorul salariat. Aceasta necesita actiuni de creare a locurilor
de munca din partea managerilor conform cerintelor ergonomice, actiuni de reglare a ritmului si a timpului de lucru in cadrul caruia angajatul
aratd o productivitate majora, cautarea modalitatilor de activitate conform necesitatilor si abilitdtilor individuale ale angajatului, aplicarea
sistemelor individuale de stimulare, in asa mod, motivind obiectiv normele de munca stabilite pentru fiecare salariat in parte.

Succesul activitatii economice depinde direct de structura organizatorica si de calitatea profesionala a personalului angajat, tinind in
permanentd cont de aparitia noilor tehnologii si de faptul cé societatea umana este in continuad miscare si schimbare. Pentru ca cunostintele si
abilitatile personalului angajat s se axeze pe tendintele si valorile intreprinderii, este necesar ca fiecare manager de personal sa inteleaga ca,
in cazul cind angajatul se simte in drept de a fi parte componentd a echipei de munca si cit timp unitatea economica respectiva este cointere-
sata de actiunile promovate de citre acest salariat, se poate spune prompt ci activitatea promovata de intreg colectivul va fi de succes. in caz
contrar, apare riscul de a intimpina anumite dificultai si, de aceea, este necesar de a folosi noi procedee, metode de recrutare, selectie,
angajare, adaptare, motivare si stimulare de personal. Numai atunci cind fiecare nou angajat se identificd cu unitatea economica respectiva,
cu misiunea ei, cind se creeaza sentimentul de apartenenta la firma, apare productivitatea si eficienta majora in cadrul procesului de munca.
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