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Rezumat: Adaptarea profesională a specialiştilor şi problemele acesteia se află în centrul atenţiei oamenilor de 
ştiinţă şi a cercetătorilor. Articolul este axat pe experienţa procesului de adaptare profesională a specialiştilor la între-

prinderile din ţările dezvoltate: Japonia, SUA şi Germania. Se pronunţă problemele legate de adaptarea profesională la 

nivel psihologic a angajatului. În scopul neutralizării problemelor de adaptare profesională se utilizează un program 
special, care este folosit în întreprinderile din ţările dezvoltate. Se propune de a realiza programe similare privind 

adaptarea profesională a specialiştilor şi în întreprinderile din Republica Moldova. 
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Abstract: The professional adaptation of the specialists and its problems are in the centre of attention of the 

scientists and researchers. The article focuses on the experience of the process of specialists’ professional adaptation at 
the companies from developed countries: Japan, the USA and Germany. 

The problems connected to the professional adaptation at the psychological level of the employee are 

emphasized. With the aim to neutralize the problems of the professional adaptation, a special program is used at the 
companies from the developed countries. We propose to do similar programs regarding specialists’ professional 

adaptation for the companies from the Republic of Moldova. 
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adaptation curriculum, personnel management, social issues, personal problems, neutralization methods. 

Adaptarea profesională a specialiştilor este un proces complicat şi de lungă durată, care începe cu 

angajarea salariatului în cîmpul muncii, deci, cu momentul intrării în colectivul de muncă, şi continuă pe 

parcursul întregii sale activităţi. Procesul de adaptare a unui nou angajat la condiţiile şi cerinţele din me-

diul instituţional, în mare măsură depinde de calităţile individuale ale fiecărei persoane, pe de o parte, şi 

de politica motivaţională promovată de conducerea entităţii, pe de altă parte. 

Adaptarea profesională implică acomodarea omului la noile condiţii concrete de muncă în grupul 

de producţie respectiv. În cadrul acestui proces are loc procedura de cercetare şi cunoaştere detaliată a 

colectivului de muncă, precum şi a noilor responsabilităţi, de însuşire a modelelor de comportament, de 

asimilare – adaptarea completă la mediul de muncă şi de identificare – integrare a intereselor şi scopurilor 

personale cu cele generale [Vesnin 2001: 180]. 

Adaptarea, de asemenea, poate fi caracterizată ca o adaptare reciprocă a angajatului şi organiza-

ţiei, bazată pe productivitatea salariatului ce creşte treptat în noile condiţii de muncă profesionale, sociale 

şi organizatorico-economice. Cu alte cuvinte, adaptarea este un proces social de asimilare de către perso-

nalitate a noii situaţii de muncă, în care personalitatea şi mediul de lucru au o influenţă reciprocă unul 

asupra altuia şi sînt sisteme adaptiv-adaptibile [Aşirov 2006: 103]. 
Rezultatul adaptării profesionale reprezintă apariţia unui comportament individual al personalită-

ţii, care asigură o eficienţa înaltă a muncii sale, precum şi formarea iscusinţei de a folosi productiv cu-

noştinţele în practică, în vederea îndeplinirii sarcinilor. Cel mai important semn, care caracterizează rezul-

tatul pozitiv al acţiunii de adaptare profesională, reprezintă realizarea de către angajat a unor indicatori de 

performanţă înalte. 
Problemele privind adaptarea profesională a lucrătorilor se află permanent în centrul atenţiei 

cercetătorilor Băcanu V., Bîrcă A., Gerchikov I., O. Vikhansky Vesnin V. R, Taylor F., O. Nicolescu, 

Norton D., Maslow, A., F. Hedouri, Hilb M, Sîrbu, I., Salvendi G., Fatkhutdinov R. O gamă largă de 

aspecte teoretice şi practice legate de adaptarea profesională a absolvenţilor Universităţilor, a fost exami-

nată în lucrările lui Ilinski I. M., Kovaleva A. I., Lisowski V.T., Pisarevski E. L. Majoritatea acestor 

oameni de ştiinţă, atît din străinătate, cît şi din Moldova, consideră procesul de adaptare profesională, nu 

numai ca o adaptare psihologica la o nouă echipă, la noi condiţii de muncă, dar, de asemenea, ca o calitate 

personală indispensabilă, care permite specialistului să se realizeze în condiţiile de piaţă în plină 

schimbare şi să fie competitiv pe piaţa forţei de muncă. 
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În practica economiei mondiale putem găsi experienţe de adoptare profesională care reflectă di-

verse concepte şi modele de comportament uman. În acest context, un interes deosebit îl are practica 

Japoniei. Trebuie de menţionat că în procesul de gestionare a personalului japonezii se conduc după prin-

cipiul „potenţialului uman”, în corespundere cu care pe prim plan se plasează oportunitatea reală de a-şi 

demonstra şi dezvolta abilităţile de calificare şi cele intelectuale, primind, totodată, plăcere de la munca 

efectuată. Acest principiu de conducere se deosebeşte de teoria „relaţiilor umane” prin faptul că angajatul 

se dovedeşte a fi inclus integral în toate împrejurările, obiectivele muncii sale, înţelege dificultăţile ei, are 

oportunitatea de a-şi concentra atenţia asupra auto-guvernării şi auto-controlului, recunoaşte semnificaţia 

implicării sale în cauza comună şi gradul său de responsabilitate [Knorring 2001: 358]. 
Sistemul de pregătire a cadrelor în ţara dată are specificul său. În Japonia acţionează sistemul de 

învăţămînt de 12 ani, dintre care şase ani – etapa iniţială de instruire, următorii trei ani – medie şi încă trei 

ani – finală, superioară, care a fost destinată pentru oferirea studiilor speciale. Elevii din şcolile japoneze 

înainte de a trece la a treia etapă de învăţămînt secundar (10-12 clase) practic nu pot obţine nici un fel de 

pregătire profesională, de aceea majoritatea tinerilor japonezi cu studii medii, intră pe piaţa forţei de 

muncă, dacă nu definitiv lipsiţi de pregătire profesională în domeniu, apoi, în orice caz, fără nici o dovadă 

a calificărilor asimilate. Aceasta însă puţin ce alarmează conducerea companiilor japoneze. Pregătirea 

profesională în întreprinderi este o parte integrantă a sistemului japonez al managementului personalului. 

Conducerea companiilor japoneze doreşte să atragă tinerii direct de la şcoală, deoarece lipsa competenţe-

lor de muncă demonstrează lipsa de o influenţă a mediului exogen, dorinţa de a accepta regulile de com-

portament existente în această companie. Tinerii care sînt acceptaţi pentru a fi angajaţi trebuie în mod 

obligatoriu să urmeze cursul pregătirii iniţiale – adaptarea care se realizează într-o perioadă relativ scurtă 

– de două luni [Porşnev 2005: 428]. 
O atenţie deosebită în integrarea socială şi profesională în cadrul întreprinderilor japoneze este de-

dicată programelor de educare a culturii corporative a organizaţiei, a imaginii sale, de educare a mîndriei 

pentru compania sau corporaţia sa. Aceasta presupune cultivarea la individ a „spiritului corporativ” de 

firmă sau companie. El se educă prin intermediul sistemului de familiarizare a angajatului cu afacerea 

firmei, cu mediul ei, obiectivele şi misiunea acesteia. 

În SUA, de asemenea, o mare atenţie se acordă întrebărilor adaptării profesionale a lucrătorilor. 

Programul de adaptare profesională a lucrătorilor se foloseşte pe larg la întreprinderile mijlocii şi mari din 

SUA. În procesul de implementare a acestora sînt implicaţi atît managerii privind gestiunea personalului, 

cît şi managerii de linie. La întreprinderile mici programa de adaptare este realizată de către managerul 

general, uneori, cu includerea funcţionarilor sindicali. De regulă, se folosesc diverse programe care includ 

informaţii ce urmează a fi prezentate pe cale orală, cît şi proceduri formalizate cu ajutorul cărora se 

îmbină prezentările orale cu setările scrise şi grafice. În programele formalizate de adaptare se folosesc 

deseori echipamente, dispozitive, fotografii [Porşnev 2005: 520]. 
Organizarea managementului în companiile din Europa de Vest, inclusiv în cele germane, compa-

rativ cu cele americane are specificul său, care se explică prin condiţiile istorice de dezvoltare a teoriei şi 

practicii de gestionare în aceste ţări. Cele mai mari companii americane au avut la baza lor structura de 

trusturi ceea ce presupune lipsa autonomiei, în special, cu privire la aspectele strategice, cum ar fi actuali-

zarea producţiei, corectarea preţurilor, înlocuirea şi instalarea noilor echipamente etc., pentru filialele lor. 

Majoritatea celor mai mari companii europene sînt orientate spre descentralizarea gestiunii şi filialele 

acestora dispun de autonomie financiară şi juridică şi ele sînt responsabile pentru producerea şi comercia-

lizarea gamei de produse care le revin. Această caracteristică de structură a societăţilor europene se 

manifestă chiar şi în denumirea lor – „grupuri industriale”. Întreprinderile mici însă au avantaje 

semnificative faţă de cele mari: flexibilitate gestionară, reacţie rapidă la schimbările condiţiilor de piaţă, 

atmosfera specială a relaţiilor interpersonale („compania – o familie”) etc. 

De exemplu, în Germania, conform legislaţiei privind regimul juridic al întreprinderii, angajatorul 

este obligat să-l familiarizeze pe noul angajat cu condiţiile şi regimul de muncă, cu domeniul de activi-

tate, cu responsabilităţile lui. Prin intermediul interviului cu noii săi colegi, începătorul face cunoştinţă cu 

specificul procesului tehnologic şi procedeele ce urmează să le utilizeze în viitor; instrucţiunile de bază le 

primeşte de la reprezentanţii de conducere ai întreprinderii ş.a. În rezultatul utilizării metodei colegiale de 

gestionare şi a principiilor de parteneriat, se îmbunătăţeşte semnificativ climatul de producţie la întreprin-

dere, se stimulează interesul lucrătorilor, se soluţionează mai eficient problemele manageriale, economice 

şi sociale [Knorring 2001: 347]. 
Însumînd experienţa ţărilor dezvoltate în materie de adaptare la locul de muncă, putem conclu-

ziona că conducerea companiei, managerii de resurse umane şi colectivul de muncă acordă o atenţie deo-



Abordarea prin competenţe a formării universitare: probleme, soluţii, perspective 

 66 

sebită, procesului de intrare şi de adaptare a specialiştilor la noile condiţii de muncă. Prin acţiunea co-

mună atît a organizaţiei, cît şi a angajatului, se poate atinge efectul maxim privind adaptarea şi se neutrali-

zează problemele ce pot apărea. Potrivit experţilor problemele cele mai des întîlnite sînt în principiu de 

ordin psihologic şi se împart în: 
 probleme sociale, asociate cu aşteptările societăţii în ceea ce priveşte realizarea unei sau altei 

activităţi în conformitate cu cerinţele calitative şi cantitative; 

 probleme personale, legate de condiţiile de adaptare psihologica a omului în colectivul de muncă, 

pe baza calităţilor personale. 

În rezultatul apariţiei problemelor la noul angajat apare o situaţie stresantă, care micşorează efica-

citatea de adaptare a individului. Pentru a neutraliza problemele care apar în procesul de adaptare, este ne-

cesară o analiză minuţioasă a factorilor care afectează atît pozitiv, cît şi negativ acest proces. Dar nu 

numai analiza factorilor mediului înconjurător determină nivelul de adaptare şi tensiunea emoţională a 

individului. De asemenea, este necesar să se ţină cont de calităţile individuale, de specificul grupului, în 

care are loc adaptarea la nivel microsocial. 
Adaptarea psihologică efectivă este una din condiţiile esenţiale pentru o cariera de succes. În cadrul 

activităţii managementului profesional, situaţiile stresante apar în rezultatul dinamismului evenimentelor, 

necesităţii de luare a deciziilor în mod cît mai operativ, neconcordanţei între caracteristicile individuale, 

ritmul şi natura activităţii.  

Factorii negativi care contribuie la apariţia stresului emoţional în aceste situaţii pot fi: neajunsul 

de informaţii, contradicţiile informaţionale, varietatea excesivă sau monotonia procesului de producţie, 

cerinţele contradictorii sau ambigue, circumstanţe critice sau riscul de decizie. 
Factorii pozitivi care îmbunătăţesc adaptarea psihologică în grupuri profesionale sînt: coeziunea 

socială, abilitatea de a construi relaţii interpersonale, posibilitatea de comunicare în mod deschis. 
După cum s-a menţionat deja, la întreprinderile din ţările dezvoltate pentru neutralizarea proble-

melor de adaptare profesională se pregătesc programe de adaptare profesională, care sînt incluse în politi-

ca de personal a întreprinderii. Programul de adaptare reprezintă un set de acţiuni specifice, concrete, care 

trebuie să fie efectuate de către managerul resurselor umane sau de conducătorul întreprinderii. Desfăşura-

rea programului la întreprindere ar trebui să prevadă abordarea următoarelor aspecte [Bazarov 1998: 141]. 
O privire de ansamblu asupra companiei: obiective, priorităţi, probleme, tradiţii; norme, standarde, 

produsele şi clienţii săi; varietatea de activităţi desfăşurate de întreprindere, organizarea, structura, legătu-

rile companiei; informaţii despre conducători. 
Politica de organizare: principiile politicii de personal; principiile de selectare a personalului; di-

recţia de formare şi dezvoltare profesională; regulile de folosire a telefonului de uz intern din cadrul com-

paniei, normele privind utilizarea unor regimuri diferite a timpului de lucru; normele privind protecţia 

secretelor comerciale şi documentaţiei tehnice. 

Salariu: normele şi formele de remunerare a angajaţilor; zilele de odihnă plătite; orele suplimen-

tare remunerate. 

Beneficii suplimentare: asigurare, luare în considerare a vechimii în muncă, plăţile efectuate în ca-

zul incapacităţii temporare de muncă; indemnizaţii în caz de boală în familie, în caz de pierderi masive; 

indemnizaţii acordate pentru concediul de maternitate, de sprijin în caz de concediere sau de pensionare; 

oportunităţile de învăţare la locul de muncă, prezenţa unei cantine; alte servicii acordate de către orga-

nizaţie angajaţilor săi. 

Protecţia muncii şi respectarea tehnicii de securitate: locuri de acordare a primului ajutor medical, 

măsuri de precauţie, avertismente despre posibilele pericole la locul de muncă; normele de siguranţă 

antiincendiară, regulile de comportament în caz de accident şi ordinea de raportare a acestora. 

Angajatul şi relaţiile sale cu organele sindicale: termenii şi condiţiile de angajare; numirea în 

funcţie, plasarea, promovarea; termenul de probă; gestionarea activităţii; informarea cu privire la eşecu-

rile la locul de muncă şi întîrzierile la serviciu; drepturile şi obligaţiile angajaţilor; organizarea lucrăto-

rilor; prevederile organelor sindicale şi politica companiei; gestionarea şi evaluarea nivelului de îndepli-

nire a lucrărilor; disciplina şi pedeapsa, procedura de înregistrare a reclamaţiilor; comunicarea: canalele 

de comunicare, materiale poştale, difuzarea unor idei noi. 

Acordarea serviciilor de uz personal: organizarea alimentaţiei; prezenţa punctelor de ieşire şi 

intrare în companie, la locul de muncă; condiţiile pentru parcarea autoturismelor personale ale angajaţilor; 

Factorii economici: costul forţei de muncă; costul utilajelor; pierderile din lipsa nemotivată de la 

locul de muncă, lipsa de punctualitate, accidente. 
Programele de adaptare profesională sînt actuale şi pentru întreprinderile din Republica Moldova.  
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Problemele analizate în prezenta lucrare sînt actuale şi pentru piaţa muncii din Republica 

Moldova. În condiţii de concurenţă dură pentru locuri de muncă prestigioase, indiferenţa conducerii faţă 

de problemele de adaptare a lucrătorilor (din cauza lipsei de timp), rezistenţa opusă a noului colectiv (care 

privesc un nou angajat ca pe un concurent), adaptarea profesională a angajaţilor creează probleme nu nu-

mai de ordin psihologic, social, dar şi de natură economică. Lipsa unor programe de adaptare profesională 

a lucrătorilor la întreprinderile autohtone provoacă problema circulaţiei masive a personalului, o parte din 

care sînt tineri profesionişti cu calificări înalte, care nu au făcut faţă procesului de adaptare. Aceasta, la 

rîndul său, contribuie la creşterea cheltuielilor neproductive legate de recrutarea şi selectarea personalului, 

ceea ce micşorează eficienţa economică a activităţii de producţie, realizate la întreprindere. 

În final, putem constata că la întreprinderile moldoveneşti la fel apar probleme legate de adaptarea 

profesională a tinerilor specialişti. Pentru neutralizarea lor este necesară implementarea programelor de 

adaptare profesională similare celor din ţările dezvoltate, ţinînd cont de specificul mediului de activitate a 

întreprinderilor autohtone. 
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