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Metodele de conducere îşi extind acţiunea sa şi asupra integrării profesionale a resurselor umane, avînd un caracter

de ordin psihologic, profesional şi social. 

Aspectul de adaptare profesională cere în mod obligator efectuarea unui proces de integrare conform condiţiilor 

şi cerinţelor mediului intern şi extern al organizaţiei. Conform cercetarilor sociologice şi psihologice, cel mai des se 

observă tendinţe spre adaptare socială şi mai puţin spre procesul de producere. Adaptarea profesională însa cere aplicarea 

atît a aspectelor biologice, tehnice, cît şi a aspectelor sociale. Managementul resurselor umane este îndeosebi destul de 

dependent de procesul adaptării profesionale, deoarece acesta constituie unul din instrumentele lui de bază [8, pag. 

132]. Prin intermediul unei integrări efective, într-un interval de timp restrîns, se poate forma la fiecare nou angajat 

nivelul cerut de productivitate şi calitate în procesul de muncă. 

Încadrarea şi trecerea la un loc nou de muncă, promovarea, procurarea noului utilaj, instaurarea noilor forme 

organizaţionale sau a noilor tehnologii, implementarea noilor criterii de remunerare a personalului întot-deauna servesc 

drept cauză de schimbare a condiţiilor de muncă şi cer în permanenţă o integrare rapidă a resur-selor umane. Nu mai 

puţin importantă este şi adaptarea la condiţiile de trai, organizarea petrecerii timpului liber şi crearea anumitor relaţii 

efective de comunicare cu membrii colectivului. 

Fenomenul de adaptare profesională este destul de complicat şi poate fi cercetat din mai multe puncte de vedere. 

Se pot evidenţia laturile psihofiziologice, profesionale şi social-psihologice în dependenţă de faptul că fiecare angajat 

îşi are obiectul său de cercetare şi obiectivele bine determinate în timp. Se cer şi anumite criterii de eficacitate aşteptate 

atît de către firma în cauză, cît şi de către noul angajat. 

Adaptarea social-psihologică a resurselor umane în cadrul procesului de munca este o integrare în spaţiul social 

caracteristic echipei de muncă: se respectă tradiţiile şi normele stabilite de către majoritate, se acceptă a stilul de 

conducere managerial şi relaţiile interpersonale deja create [3, pag. 45]. Adaptarea social-psihologică se axează pe 

nivelul de compatibilitate în relaţiile cu colegii de muncă, cu administraţia, cu nivelul de sa-tisfacţie a poziţiei în 

colectiv şi în cadrul activităţii de muncă. 

Adaptarea psihofiziologică este determinată de aspectul fizic şi psihic din cadrul procesului de muncă, cît şi din 

afara lui. Acest tip de integrare cere ca fiecare angajat să fie influenţat cît mai puţin de oboseală în cadrul activităţii 

sale de munca. El trebuie să facă faţă în permanenţă tuturor cerinţelor odată cu creşterea normelor fizice şi psihice 

în organizaţie. Indicatorii caracteristici ai aspectului psihofiziologic al adaptării sînt operaţi termeni caracteristici 

sistemului cardiovascular, sistemului pulmonar, ţinînd cont de viteza de restabilire a capacităţii de muncă etc. [9, 

pag. 123]. 

Integrarea profesională, totdeauna, se axează pe acţiuni profesionale de nivel, legate în mod nemijlocit de conţinutul, 

caracterul activităţii promovate şi a condiţiilor de lucru expuse de către organizaţie. Deci se cere un anumit nivel de 

cunoştinţe şi abilitaţi profesionale, ce trebuie să fie orientate mereu spre realizarea obiectivelor cerute de către profesia 

aleasa. Doar în acest caz, noul angajat, într-un termen destul de scurt, este acceptat de către toţi membrii colectivului. 

Mediul procesului de producere cere ca fiecare nou angajat să se adapteze şi la anumiţi factori social-eco-nomici. 

Acestea sînt legate de organizarea procesului muncii, remunerarea şi stimularea materială, sfera socia-lă, organizarea 

odihnei angajaţilor, condiţiile de muncă şi îndeplinirii conştiincioase a obligaţiunilor funcţiona-le. Realizarea efectivă 

a acestor activităţi accentuează şi mai mult importanţa problemei adaptării profesionale. Ea atrage toate categoriile de 

angajaţi spre promovarea unei activităţi fructuoase şi are o importanţă primor-dială, îndeosebi, pentru noii angajaţi şi 

tinerii specialişti. 

Schimbarea locului de muncă identifica adesea noi condiţii de muncă, activitate într-un colectiv nou, uneori 

schimbare radicală a profesiei şi a modului de activitate profesională, ceea ce creează adesea un caracter mai complicat de 

adaptare. În cadrul activităţii de muncă, făcînd încercări de a se încadra cît mai efectiv în me-diul productiv, angajatul 

este obligat de a accepta sau de a cere anumite schimbări ale acestuia [9, pag. 128]. Deci este necesar de a căuta 

anumite căi şi modalităţi de influenţă atît asupra lucrătorului, cît şi asupra mediu-lui. Reieşind din aceasta, deosebim 

adaptare activă a individului şi adaptare pasivă. Respectiv, candidatul în-cearcă să influenţeze la direct mediul ce 

este constituit din norme, forme de influenţă şi activităţi care l-ar schimba. Într-o adaptare pasivă individul nu tinde

spre anumite influenţe sau schimbări. 
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Procesul activ de încadrare în cîmpul muncii este mereu în schimbare. Cu ajutorul acţiunilor manageriale

şi folosirea diverselor mijloace organizaţionale, tehnice, social-psihologice se obţine, în mod direct, un efect

sporit de adaptare profesională a noului lucrător, ceea ce reprezintă o adaptare progresivă. Cea regresivă este

legată de adaptarea pasivă în mediul cu conţinut negativ, cum ar fi, un nivel slab de disciplină a personalului. 

Adaptarea profesională are anumite caracteristici pentru persoanele, ce se angajează în activitatea de muncă

ca începători. Altele sînt cerinţele fată de angajaţii, ce îşi schimbă modul de activitate. Sfera productivă de activita-

te, în permanenţă, este legată de aşa componenţi, cum ar fi condiţiile de muncă, organizarea procesului de muncă,

remunerarea etc. Nu mai puţin important pentru procesul de adaptare sînt caracteristicile mediului de producere şi

totodată caracteristicile individului însuşi [10, pag. 198]. Cu cît mediul respectiv este mai dificil, cu cît mai mult el

se deosebeşte de locul precedent de muncă, cu atît mai anevoios decurge procesul de adaptare profesională. 
Însuşi procesul de adaptare profesională are un început, care în sine nu este destul de semnificativ. Acest
proces are şi un anumit final, care totdeauna este dependent de intervalul de timp fixat de organizaţie. Mereu
trebuie de ţinut cont de perturbaţiile, ce sunt create de către factorii externi în cadrul procesului de muncă a 
angajatului şi de transformările în activitatea profesională individuală a acestuia. Procesul de adaptare, adesea, 
este legat şi de persoanele care nu şi-au schimbat locul de muncă, dar care necesită pregătire suplimentară 
profesională, conform apariţiei noilor tehnologii în cadrul procesului de muncă. 

Conform cerinţelor conducerii cu personalul este necesar de a fixa limitele procesului de adaptare profesio-
nală. Ele cer anumite caracteristici calitative şi o serie de indicatori obiectivi. Ei arată nivelul profesional şi sta-
bilitatea de activitate a individului. Se apreciază îndeplinirea normelor stabilite, calitatea producţiei finite, nive-
lele de creştere în aspect profesional, disciplina în munca şi anumiţi indicatori subiectivi, care determină nivelul de 
satisfacţie în activitatea profesionala promovată, condiţiile de muncă şi condiţiile de activitate în colectiv. 

O alta apreciere a adaptării profesionale este determinată de caracteristicile şi rezultatele părţilor ei com-

ponente. În cazul cînd gradul de profesionalism este destul de înalt, apar aşa indicatori cum ar fi puterea de 

încadrare în intervale prestabilite de timp fixate de întreg colectivul de muncă [11, pag. 263]. Odată cu obţine-

rea produsului finit într-un termen destul de mic de timp se determină un nivel de integrare profesională consi-

derabilă. Acest tip de adaptare întotdeauna este legat de două extremităţi: turnoverul şi menţinerea pentru un 

timp cît mai îndelungat a personalului în întreprindere. Adesea adaptarea contribuie la un procent ridicat de 

turnover, la creşterea numărului de îmbolnăviri şi, în rezultat, la micşorarea performanţei şi a randamentului. 
Adaptarea profesională este într-o dependenţă directă de intervalul de timp necesar pentru a corespunde 

cerinţelor stabilite de către echipă. Ea influenţează alegerea politicii de personal, ţine cont de perioada de 
păstrare a unor indicatori de producere caracteristici pentru noii angajaţi. Pentru a accelera acest proces, este 
necesar de a aplica anumite tehnologii prin intermediul aşa-ziselor aşteptări ale organizaţiei faţă de tinerii 
lucrători. Se organizează interviuri detaliate de selecţie a personalului, de angajare şi de prognozare a stabilită-
ţii de activitate în colectivul dat, se efectuează controlul şi evaluarea adaptării acestuia în echipa de lucru, se 
lichidează cauzele apariţiei situaţiilor de conflict, se lucrează asupra oformării materialelor ce ţin de adaptarea 
acestor angajaţi şi se organizează întîlniri cu administraţia întreprinderii sau cu managerii imediat superiori. 

Important este că, în primele trei luni de activitate a noilor angajaţi, atunci cînd se observă încă un nivel 
destul de scăzut în obţinerea profesiei, atunci cînd nu se îndeplinesc normele de lucru prestabilite şi cînd condi-
ţiile şi nivelul organizării muncii şi a procesului de producere nu corespund aşteptărilor managerilor întreprin-
derii, se implică în cadrul procesului de integrare mai multe persoane cointeresate de succesul adaptării profe-
sionale a angajatului [13, pag. 50]. 

Există anumite reguli ce contribuie la micşorarea perioadei de adaptare sau la excluderea consecinţelor 
acestora. Printre acestea am putea evidenţia orientarea profesională a cadrelor şi, mai ales, selectarea minuţioasă, 
obiectivă. Selectarea face posibilă alegerea resurselor umane cu perspective deosebite de adaptare faţă de toţi 
factorii sferei productive. Conducerea cu procesul de adaptare este legată de influenţa directă asupra factorilor ce de-
termină intervalele de timp, micşorare a numărului de accidente, situaţii de conflict şi urmări nefaste în cadrul 
procesului muncii. Necesitatea de administrare a adaptării personalului este dovedită şi prin faptul excluderii 
unui şir de efecte negative, ce influenţează atît asupra întreprinderii, cît şi nemijlocit asupra angajatului. 

În cadrul elaborării anumitor acţiuni, ce influenţează pozitiv asupra adaptării profesionale, se cere 
cu-noaşterea anumitor caracteristici subiective ale lucrătorului, cum ar fi vîrsta, studiile, stagiul de muncă şi 
parti-cularităţile lui psihofiziologice. Totodată factorii mediului productiv, prin caracterul lor de influenţă 
directă sau indirectă, acţionează asupra indicatorilor de performanţă şi a rezultatelor activităţii profesionale a 
individului. De aceea, în cadrul optimizării procesului de adaptare trebuie, să reieşim din posibilităţile 
întreprinderii, îndeo-sebi, a condiţiilor de muncă, a timpului de încadrare în procesul productiv, în organizarea 
ştiinţifică a muncii şi a limitelor de schimbare a comportamentului angajatului. Este important de a atrage 
atenţie şi la deosebirile dintre locul nou şi cel vechi de muncă, dintre profesia nouă şi cea precedentă. Ele se 
pot deosebi esenţial după conţinut, după modalitatea de acţiune, pot influenţa mobilitatea profesională şi 
politicile de personal. Rolul adaptării profesionale se poate evidenţia şi în dependenţă de diverse situaţii 
concrete, reflectînd adesea partea psihofiziologică sau, pentru alţi angajaţi, cea social-psihologică. 
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Noul angajat, întotdeauna, se ciocneşte cu diverse laturi ale adaptării profesionale. Cel ce trece într-o altă subdi-viziune

este afectat într-un anume mod de latura social-psihologică, însă ea este pentru el cu mult mai puţin im-portantă decît

cea legată de contractul colectiv de muncă. Este necesară concretizarea atitudinii faţă de fiecare angajat, determinarea

importanţei fiecărei laturi a adaptării faţă de condiţiile de muncă, faţă de cerinţele ergonomi-ce în organizarea locului de

muncă care, în rezultat, contribuie la micşorarea oboselii în cadrul acestui proces. 

Termenii de adaptare, într-o mare măsura, depind de organizarea sistemei profesionale de promovare a

angajaţilor la întreprindere. La locurile de muncă cu un nivel slab de remunerare care cer activităţi monotone, la

locurile de muncă fară perspectivă adesea sînt angajaţi tineri cel mai des veniţi din localităţi rurale ce nu au o pregătire

profesională necesară. Adaptarea acestora în orice firmă depinde direct de perspectivele calificării lor, de posibilitatea

de a trece la promovarea acţiunilor din ce în ce mai complicate, din punct de vedere tehnologic şi profesional. Totodată 

ei sînt într-o dependenţă directă de nivelul său de studii şi de atitudinea sa faţă de munca pe care o vor promova pe

viitor. 
Un loc deosebit îl ocupă adaptarea profesională atunci cînd în societate apar noi cerinţe şi situaţii specifice social-economice.
În acest caz are loc o readaptare la condiţiile noi, apărute pe parcurs, iar angajatul este nevoit să se conformeze la cerinţele 
actuale sociale, economice şi psihologice. Legarea remunerării de rezultatele finale ale muncii promovate impune lucrătorii 
începători să-şi dinamizeze ritmul de activitate. Acest fapt contribuie la creşterea intensivă a productivităţii muncii, 
adesea la creşterea tempoului de lucru, măririi timpului de activitate şi duce uneori la ignorarea regulilor de tehnică a 
securităţii şi de protecţie a muncii. Dezadaptarea profesională, în acest caz, se manifestă printr-o creştere considerabilă 
a traumatismului, îmbolnăvirilor, apariţiei accentuate a oboselii. Noul angajat nu mai este în stare de a-şi restabili forţele 
de munca pentru o nouă perioadă de lucru intensivă. 

Nu mai puţin important este formarea de către manager a unui climat psihologic favorabil în cadrul echi-pei de 
muncă. Relaţiile trainice de activitate comună, fructuoasă, în colectivul de muncă, dezvoltă în permanen-ţă sentimentul 
de prietenie, ajutor reciproc, contribuie la creşterea productivităţii şi ceea ce este cel mai important, la obţinerea satisfacţiei 
pentru munca prestată. Din punct de vedere economic, climatul moral şi psiholo-gic, în întreprindere, influenţează în 
mod deosebit asupra productivităţii în muncă şi asupra dispoziţiei de acti-vitate profesională sporită a lucrătorilor. 

Adaptarea profesională la locul de muncă şi conducerea efectivă a acestui proces este o activitate minuţioasă de 
organizare. În unele companii, cu un efectiv mare de lucrători, sînt organizate departamente speciali-zate de adaptare 
a cadrelor. Ele depind de numărul de personal, structura managerială şi de tendinţele administrative ce ar rezolva 
diverse probleme sociale şi de producere. Aceste grupuri pot activa ca structuri de sine stătătoare (sectii, laboratoare) 
sau în componenţa altor departamente funcţionale, cum ar fi secţia de personal [10, pag. 189]. În unele cazuri, 
unitatea de specialist în adaptarea de personal poate fi înscrisă în cadrul acestei subdiviziuni cu o activitate permanent 
monitorizată de către departamentul de personal al întreprinderii. 

Sarcinile de bază ale serviciului de adaptare a oricărei organizaţii sînt dependente de activităţile de elaborare şi 
implementare a diverselor acţiuni promovate de către toate departamentele funcţionale. Aceasta micşorează con-secinţele 
activităţii angajaţilor neadaptaţi, creează stabilitate în activitatea colectivului, face să crească productivitatea lucrătorilor şi a 
satisfacerii lor în muncă. Nu mai puţin importante pentru departamentul ce se ocupă de adaptarea profesională în 
organizaţie sînt acţiunile de coordonare a activităţii sale cu toate departamentele, ce ar contribui la o integrare cît mai 
efectivă şi cît mai rapidă a angajatului. Efectele activităţii eficiente a unei secţii de adaptare profesională în organizaţie 
contribuie în mod direct la micşorarea turnoverului şi a cantităţii de rebut, la micşora-rea numărului de accidente în 
muncă şi a distrugerii unui echipament valoros, la micşorarea termenului de înde-plinire a normelor de producere medii 
a fiecărui angajat şi la o descreştere a numărului de încălcări de disciplină. 

Deoarece locurile de muncă întotdeauna cer anumite abilităţi şi atribuţii specifice, adesea, nu există posi-bilităţi 
de a stabili cerinţe fixe faţă de fiecare nou angajat. Acesta, trebuie într-un termen de timp destul de mic, să fie acceptat 
de către echipa de muncă cu condiţia că corespunde cerinţelor profesionale a postului de munca respectiv. Cert este 
faptul că fiecare candidat îşi are propriile viziuni, cerinţe, cunoştinţe şi abilităţi care sînt într-o permanentă schimbare. 
Aceasta şi determină un comportament specific managerial, impune anumite eforturi în crearea unei programe de 
asimilare profesională efectivă atît la nivel de manager imediat superior, cît şi la un management de nivel top. 

În afară de acţiunile directe ce sînt promovate de către fiecare manager pentru o integrare efectivă, apare 
necesitatea ca individul respectiv să fie acceptat de către colegii de muncă, să fie recunoscut ca profesionist, ca persoană, 
ce manifesta interes şi preocupări sincere faţă de problemele cu care se confruntă colectivul şi fiecare membru al ei în 
parte. Doar în acest caz poate exista posibilitatea de a organiza şi promova procesul de integra-re într-un ritm sporit, 
fără a căpăta efecte negative pentru firmă şi totodată de a exclude fluctuaţiile de personal. 

Un loc deosebit îl ocupa atitudinea managerului imediat superior faţă de noii angajaţi. El este obligat să-i prezinte 
celorlalţi membri ai grupului de lucru, remarcînd doar informaţii favorabile despre aceştia şi despre activitatea lor 
profesională. 
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Este necesar să-şi rezerveze timp liber pentru a promova anumite activităţi cu noii angajaţi, pentru a le 
face cunoştinţă cu obligaţiile şi drepturile lor funcţionale, cu activitatea nemijlocită a acestora la locul de
muncă, organizează şi promovează instructajul preventiv. Important este să se manifeste în permanenţă atenţie 
şi bunăvoinţa faţă de aceşti lucrători, ceea ce, în rezultat, ar contribui la crearea unei atmosfere benefice
de muncă a noilor angajaţi.  

Obiectivele integrării lucrătorului concret se determină în cadrul procesului de recrutare şi selectare. Aceştia
sînt puşi în situaţia de a dovedi că aptitudinile şi calităţile profesionale de care dispun sînt aplicabile la un mediu
nou de muncă. Indivizii respectivi au nevoie de a se familiariza cu noile condiţii de muncă, simt necesitatea de a fi
parte componentă a echipei de muncă în cauza, îşi doresc siguranţă şi apartenenţă la acest grup, chiar şi fiind la în-
ceput supuşi unei presiuni psihologice permanente. În cazul cînd se activează, conform unui plan efectiv, elaborat
în prealabil, consecinţele sînt în mare majoritate favorabile atît pentru firmă, cît şi pentru angajat. În general, fie-
care candidat la un post de muncă, pentru a obţine rezultate efective, ar trebui să treacă printr-o perioadă de infor-
mare, o etapă de formare a abilitaţilor specifice pentru postul de muncă ocupat şi o perioadă de autoinstruire ceea
ce i-ar perfecta atît cunoştinţele, cît şi abilităţile profesionale individuale [1, pag. 89]. Angajatul are posibilitate să
acumuleze cunoştinţe şi abilităţi noi, să se acomodeze şi să se adapteze la sarcinile, comportamentul şi tradiţiile
echipei de lucru. 
Adesea procesul de integrare profesională decurge împreuna cu perioada de probă sau, în unele cazuri,
poate fi de o durată mai lungă de timp. Aceasta depinde în mod direct de motivarea, relaţiile cu colegii,
comportamentul, tendinţa de a căpăta noi abilitaţi profesionale, performanţă şi un randament optim în cadrul activi-
tăţii de muncă efectuate în intervalul stabilit pentru fiecare candidat în parte. Apare însă adesea un anumit peri-
col, mai ales, atunci cînd perioada de integrare profesională este redusă. Aceasta ar putea duce la apariţia situa-
ţiei de stres, care, la rîndul său, influenţează considerabil la scăderea performanţei sau la apariţia aşa-zisei uzuri 
profesionale, ambele fiind nefaste pentru firmă. 

Procesul de adaptare profesională este într-o strictă dependenţă de activitatea managerului imediat superior, a 

departamentului resurse umane şi, nu în ultimul rînd, a instructorului sub tutela căruia se află noul angajat al 

firmei. Faţă de tutore se stabilesc o serie de cerinţe. Acestea sînt legate de stabilirea şi respectarea regulilor de 

comportament în cadrul echipei de lucru, încurajarea iniţiativelor candidatului, pregătirea echipei de lucru pentru

a-l accepta pe angajat şi crearea unor relaţii benefice interpersonale cu colectivul. Departamentul de personal în 

permanenţă monitorizează procesul de adaptare profesională a angajatului, îi face cunoştinţă cu amplasarea edi-

ficiilor de care se foloseşte organizaţia şi de menirea lor, se aduc la cunoştinţă aspectele strategice şi politicile 

de personal adoptate de organizaţie, se elaborează programe de integrare a noului angajat, se perfectează toate 

actele normative şi legislative de care acesta are nevoie, se ţine cont de aspectul de recompensare şi se ocupă de 

pregătirea şi dezvoltarea profesională a angajatului în cauză. Managerul imediat superior promovează în perma-

nenţă activităţi de evaluare şi de control al procesului de integrare, organizează întruniri ai angajaţilor cu candi-

datul în cauză, asigură amenajarea postului de muncă cu accesorii şi instrumentar necesar, îi face cunoscuţi cu 

fişa postului şi obligaţiunile funcţionale, comunică orarul de muncă şi de odihnă, indică cerinţele faţă de securi-

tatea muncii, faţă de normele sanitare şi igienice stabilite, de disciplina organizaţională şi cea tehnologică. 

În dependenţă de activitatea economică, de condiţiile interne şi externe de activitate, fiecare firmă, pentru 

a-şi atinge obiectivele, îşi propune diverse strategii prin intermediul cărora îşi alege, organizează şi admi-

nistrează activităţile sale cu personalul. Reieşind din anumite situaţii în care poate fi implicată o organizaţie se 

aplică strategii specifice de activitate. 
Ţinînd cont de situaţia social-economică actuală din Republica Moldova şi de faptul că, în cele mai dese 

cazuri, succesul oricărei organizaţii depinde de factorul uman, se pot propune şi evidenţia anumite direcţii de 
activitate pentru a promova acţiuni de adaptare profesională cît mai efectivă. Personalul este acel principal 
factor care influenţează nemijlocit asupra activităţii economice a firmei, de aceea este importantă integrarea 
profesională, care are ca scop valorificarea particularităţilor şi performanţelor individuale ale noilor angajaţi. 
Un rezultat efectiv se capătă întotdeauna datorită elaborării anumitor programe preliminare şi metode de in-
tegrare, ce sînt într-o corespondenţă directă cu mediul intern al organizaţiei. În cazul cînd au fost aplicate deja 
anumite procedee, forme şi metode, ce sînt influenţate de o multitudine de factori externi şi interni se aleg stra-
tegii specifice de integrare profesională pe diferite aspecte. 

Un loc deosebit îl ocupă alegerea corectă a reprezentantului organizaţiei, care se va ocupa de procesul de 

angajare şi integrare profesională. Coordonatorul în cauză nu numai că ţine cont de anumite divergenţe şi 

probleme cu care se confruntă noul angajat, dar şi cere să se atingă un anumit nivel ce se bazează pe anumite 

rezultate concrete. Cerinţele pe care le expune firma, îl impun pe angajat să-şi realizeze potenţialul profesional 

şi să aducă un profit sporit în activitatea unităţii economice respective. Crearea unei atmosfere favorabile şi a 

unei atitudini prietenoase, excluderea apariţiei conflictelor şi stărilor stresante face întotdeauna să crească 

pro-ductivitatea şi calitatea muncii promovate. Deci, procesul de integrare profesionala efectivă se extinde nu 

doar asupra angajatului, ci şi asupra activităţii unităţii economice în întregime. Se determină dacă a avut loc 

sau nu finisarea procesului de integrare profesională în baza rezultatelor activităţilor nemijlocite promovate 

de către angajat şi în urma observaţiilor favorabile expuse de către coordonatorul respectiv. 
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Trebuie de ţinut cont de faptul că integrarea profesională este un proces, ce nu se finisează imediat odată cu angajarea.

El depinde întotdeauna de informarea, instruirea, explicarea cerinţelor, sarcinilor şi drepturilor, obliga-ţiilor şi

atitudinilor noului angajat faţă de firma dată şi faţă de dezvoltarea propriului potenţial profesional. Fie-care echipă de

lucru pune în faţa noului lucrător anumite cerinţe faţă de pregătirea şi dezvoltarea profesională individuală. Mediul

profesional organizat la un nivel top cere o activitate extrem de eficientă şi performantă a tuturor managerilor din

organizaţie, presupune informare calitativă profesională a angajatului în dependenţă de activităţile pe care le

realizează. Astfel, activînd conform unui sistem de integrare bine coordonat şi eficient se creează un mediu

performant şi favorabil de activitate atît pentru angajat, cît şi pentru organizaţia în cauză.
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