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персонала. Если творческий человек нашел творческую работу, то вопросы мотивации труда уже практически решены (конечно, 

при нормальной, среднерыночной оплате этого труда). 

Четвертая группа (24%) – молодые люди, для которых работа нужна ради денег. Для молодых людей с таким типом 

мотивации работа должна приносить такой доход, который мог бы обеспечить удовлетворение их многочисленных потребностей. 

В данном случае, сотрудник отличается прагматичностью и умением жестко отстаивать свои интересы, поэтому управлять им 

нужно с помощью материальной заинтересованности, не забывая и о контроле, что позволяет избежать злоупотреблений. 

Пятая группа (18%) – молодые люди, которые выбирают работу, стремясь к высокому статусу и власти. В данном случае важно под-

черкивать значимость этого работника для организации, выделлять его широкие полномочия, расширять их при условии выполнения. 

Шестая группа (16%) – молодые люди, для которых работа – это средство социализации, возможность общения. Таких людей 

мотивировать несложно и недорого, однако нельзя забывать уделять им дружеское внимание. Из них получаются образцовые 

администраторы салонов красоты и фитнес-центров, диспетчеры, продавцы-консультанты. 

Проведенный анализ мотивационных типов молодого поколения свидетельствует, что эта генерация воспитана на совершенно 

иных ценностях, в отличие от своих родителей, бабушек и дедушек, которые не могли представить свою жизнь без работы. Молодёжь

прекрасно понимает, как важно сохранять баланс между работой и личной жизнью, и пытается выбрать себе работу, на которой можно

не только зарабатывать деньги, но и удовлетворять свои потребности в творчестве, интересе, самореализации, социализации и др. 

Итак, для построения эффективной системы мотивации необходимо учитывать все типы мотивации молодежи к труду и 

стимулировать ее соответствующим образом. Менеджерам, которые организуют и мотивируют труд на предприятиях, важно 

понимать новые ценности молодежи в трудовой сфере, которые мы кратко и обобщенно отразили в таблице 4. 

Таблица 4. Изменение трудовых ценностей современных работников 

Ценности прошлого Ценности будущего 

Стабильность работы Стабильность занятости 

Карьера в рамках выбранной профессии Карьера в пределах альтернативных профессий 

Соответствие человека позиции Соответствие человека организации 

Лояльность к организации Лояльность к работе 

Карьерный успех Жизненный баланс 

Классическое образование в начале жизни Постоянное обучение и переквалификация 

Высокая должность Развитие компетенций 

Постоянная занятость Занятость в эффективных проектах 

Работа в трудоспособном возрасте, отдых на пенсии Гармоничное сочетание работы и личной жизни как в 

трудоспособном возрасте, так и после (альтернативная занятость) 

Профессиональный рост на основе трудового стажа Профессиональный рост на основе высокого качества работы 

Таким образом, на современном динамичном этапе развития экономики и общества, которому присущи как невиданные ранее 
возможности, так и серьезные угрозы и кризисные явления, активное привлечение молодежи к эффективной занятости становится 

залогом быстрых прогрессивных изменений во всех сферах жизни. Соответствующая требованиям времени организация системы 
мотивации и привлечения молодежи к труду является важным фактором человеческого развития, конкурентоспособности совре-

менных предприятий, социального согласия. 
Проведенное нами исследование показало кардинальное изменение жизненных ценностей, в том числе ценностей в сфере труда

современного молодого поколения по сравнению с предыдущими. Современная молодежь на первые места в системе ценностей ста-
вит личностное развитие, обучение, семью, друзей и благосостояние. Работа становится инструментальной ценностью, средством реа-

лизации приоритетных жизненных целей. Основные мотивационные факторы для большинства молодых людей – интерес к работе, воз-
можность самореализации, развития и творчества. Неинтересная, рутинная, монотонная, тяжелая исполнительская работа не привле-

кает молодых работников, особенно ввиду того, что даже на таких непривлекательных работах оплата труда в не все еще очень низкая. 
Разработанные нами рекомендации позволяют руководителям привлечь перспективных молодых работников и существенно 

повысить их трудовую мотивацию, обеспечив положительную рабочую обстановку, привлекая молодежь к инновационной дея-
тельности, к участию в принятии решений, развивая профессиональный и творческий потенциал молодого человека, предоставляя 

возможность карьерного роста и обучения на рабочем месте, устанавливая гибкое рабочее время. 
Однако все это возможно лишь при условии инновационного развития отечественной экономики. Без этого условия получим пе-

чальный сценарий будущего: умные, творческие, деловые молодые украинцы будут работать на иностранного работодателя (сейчас 

благодаря глобализации и дистанционной занятости для этого даже не надо менять место жительства), а на рутинные рабочие места не 
способных к изменениям отечественных предприятий придется приглашать рабочую силу из малоразвитых афро-азиатских стран. 

Если ХХ век был веком экономического развития и социальных трансформаций, то XXI век должен стать веком человеческого 
развития и социальных инноваций. Одной из важнейших социальных инноваций для Украины должно стать кардинальное 

обновление рабочих мест в соответствии с новыми трудовыми ценностями молодого поколения. 
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de întreprinderi din nordul ţării şi prezentarea rezultatelor cercetării. În acest articol, se descrie importanţa adaptării prin implicarea factorilor cu influenţă 
pozitivă şi reducerea factorilor cu influenţă negativă.  

Cuvinte-cheie: adaptare profesională, abilităţi profesionale, condiţii de muncă, cunoştinţe, competitivitate, cercetare, specialişti. 
 

Abstract: Technical progress and scientific innovations impose complex requirements for professional adaptation, being observed tendency to minimize 

the period of adaptation. This article includes an analysis of professional adaptation made by State Univestity”Aleco Russo” from Bălţi on 30 companies from 
north of Moldova, also includes the results of this analysis. In this article is described the importance of adaptation being involved factors with positive 

influence and reduced factors with negative influence. 

Key-words: professional adaptation, professional skills, work condition, knowledge, competitivity, search, specialists. 
 

Managementul adaptării profesionale a specialiştilor este o îndeletnicire complexă şi actuală, care provoacă multe situaţii şi probleme 

discutabile în activitatea practică a managerilor şi lucrătorilor din serviciile gestionare a resurselor umane în întreprindere. Turbulenţa 

transformărilor de piaţă, în economia naţională şi ieşirea întreprinderilor pe pieţele mondiale, necesită o accelerare a procesului de adaptare 

profesională a specialiştilor la condiţiile de piaţă şi la managementul de care au parte întreprinderile contemporane. Pe lîngă barierele 

psihologice, în acest proces apar probleme de natură profesională, care apar în timpul adaptării nu doar a tinerilor specialişti, absolvenţilor 

instituţiilor de învăţămînt superior şi a şcolilor profesionale, care posedă „proaspăt” cunoştinţele şi au o mare capacitate competitivă, dar şi a 

specialiştilor de vîrstă medie, care posedă experienţă în domeniul de activitate anterior.  

Astăzi, în condiţiile de integrare europeană, piaţa muncii întăreşte cerinţele pentru abilităţile profesionale ale specialiştilor. Cu toate 

acestea, informaţiile tehnologice contemporane şi tendinţa de a urmări progresul tehnico-ştiinţific orientează managerii spre căutarea 

specialiştilor, capabili ca din prima zi de aflare a sa în întreprindere, de a purcede la muncă şi deci care nu ar necesita o corecţie suplimentară 

la abilităţile profesionale. Astfel, timpul de adaptare profesională a muncitorilor se scurtează considerabil.  

Gestionării adaptării profesionale a specialiştilor se acordă o atenţie sporită atît din partea savanţilor-cercetatori, cît şi de organele 

publice de autoritate. Problemele adaptării profesionale şi psihologice a lucrătorilor sînt examinate de savanţi în cadrul funcţiei admi-

nistrative, de gestionare a personalului sau a resurselor umane: Nicolescu O., Pastor I., Bărcă A., Lefter V., Deaconu A., Radu E., Blinov A., 

Dăvis K., Niustrom D., Bazarov T., Liutens F., Spivac V., Şapiro S. etc. Adaptarea profesională a absolvenţilor instituţiilor de învăţămînt 

superior, este examinată în lucrările savanţilor: Ильинский И., Ковалева А., Лисовский В., Писаревская Е. După estimările savanţilor, 

problema adaptării profesionale a specialiştilor există şi va exista ulterior, ceea ce necesită îmbunătăţirea gestionării ei.  

O atenţie sporită la problemele adaptării profesionale a specialiştilor o acordă organele de autoritate publică, care formează o bază 

legislativă şi de instruire a gestionării muncii resurselor umane din ţară, se realizează sondaje de opinie prin organele autorizate, dezvăluie 

problemele legate de plasamentul cetăţenilor şi iau măsuri de eliminare a problemelor.  

Cu scopul de a studia adaptarea profesională a specialiştilor, grupa de cercetători de la Facultatea de Economie a Universităţii de Stat 

„Alecu Russo” din Bălţi, în cadrul proiectului ştiinţific „Problemele adaptării profesionale a specialiştilor profilului economic în contextul 

necesităţilor pieţei muncii în Republica Moldova” (perioada realizării 2010-2011) a realizat un sondaj.  

Studiile au fost efectuate în 30 de întreprinderi industriale, societăţi comerciale şi din sfera de servicii, din zona de nord a Republicii Mol-

dova, cum ar fi: SA „Beermaster”, SRL „Drosera”, SRL „Knauf”, SRL „Gelibert”, SRL „Crispol”, SRL „Somelia”, SRL „Maximonterei-prim”, 

SRL „Rusagro-prim”, SRL „Salonica”, SRL „Aqua Stil”, SRL „Service”, SRL „Cristina Mold-Rom Simpex”, SA „Hidroinpex”, or. Soroca 

etc. Dar şi în bănci, şi în unităţile sucursalelor acestora: SA „Banca de Economii”, SA „Victoriabank”, SA „Moldovaagroindbank”, SA 

„Mobiasbancă”, SA „Fincombank”, SA „Universalbank”, SA „Energbank”.  

La studiu au participat trei categorii de lucrători: manageri – 27% din cantitatea totală a interogaţilor, specialişti – 47,8% şi lucrători – 

25,2%. Cea mai mare parte din cei interogaţi, care au participat în studiu, au vîrsta cuprinsă între 20 şi 40 de ani – 85% din numărul total.  

În procesul cercetării, s-a dezvăluit că angajatorii lucrează în cadrul întreprinderilor cercetate de pînă la 5 ani, aceasta au indicat 68,5% 

din respondenţi, de unde 57,1% din respondenţi au avut necesitatea să-şi schimbe locul de muncă de 1-2 ori din diferite motive, inclusiv din 

cauza problemelor care au apărut în cursul primei zile de muncă în cadrul întreprinderii. Timpul de deprindere la condiţiile de la noul loc de 

muncă pentru marea majoritate a respondenţilor – 61% este de 2 luni, 26,6% din respondenţi numesc 6 luni şi 7,5% numesc perioada de 1 an 

şi mai mult. Majoritatea respondenţilor (41,4%) au răspuns că cel mai dificil lucru în cursul perioadei de adaptare la noile condiţii, stadiu este 

activitatea profesională, 26,1% din respondenţi consideră complex procesul de cunoştinţă şi „intrarea” în lucru la asociaţie, iar 29,6% 

consideră că complexitatea condiţiilor de muncă, perioada de funcţionare şi timpul de odihnă sînt cele mai dificile lucruri. Lucrătorii de la 

întreprinderi au numit şi alţi factori, care complică procesul de adaptare profesională aşa ca: lipsa studiilor economice, deplasările, despărţi-

rea de familie, multe ore lucrătoare etc. 11,8% din toţi respondenţii şi-au schimbat locul de muncă de 3-4 ori şi drept motive servesc proble-

mele adaptării profesionale şi psihologice în cadrul întreprinderii.  

În acelaşi timp, 30% din respondenţi afirmă că în procesul activitate nu şi-au schimbat locul de muncă niciodată şi complexitatea proce-

sului de adaptare profesională la locul de muncă şi cunoştinţa cu viitoarea activitate este evaluată la 50%. Această categorie de lucrători 

afirmă că, în ciuda nivelului ridicat de profesionalism, confirmate de calificarea specialiştilor, lucrătorilor le era necesar de a obţine 

cunoştinţe suplimentare, care a complicat procesul de adaptare profesională în întreprindere.  

Analiza factorilor care influenţează procesul de „intrare în post” a muncitorilor, a făcut posibilă alcătuirea diagramei (fig. 1). 

 
Fig. 1. Analiza factorilor care influenţează procesul de „intrare în post" a muncitorilor 

 

După cîte observăm din figura 1, factorii care influenţează adaptarea lucrătorilor în întreprinderi au o influenţă atît pozitivă, cît şi 

negativă. Cea mai mare influenţă pozitivă o are calităţile individuale de lucrător: comunicabilitatea şi sociabilitatea, aceasta au indicat 70,9% 

din respondenţi. Profesionalismul, deprinderile din activitatea ulterioară şi cunoaşterea lucrului are mai mult o influenţă benefică (65,5%) 
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decît negativă (16,8%). Factorii de mediu (condiţiile de lucru, natura activităţii) are atît efect pozitiv (50,4%), cît şi negativ (17,7%). În 

acelaşi timp, 24,1% din respondenţi consideră că factorii de mediu nu influenţează procesul de adaptare. La procesul de adaptare, în confor-

mitate cu estimările respondenţilor, nu influenţează relaţiile cu managerul întreprinderii. Dar, relaţiile cu colectivul de lucru, au o influenţă 

pozitivă, unde au răspuns 55,2% din respondenţi.  

Problemele care apar în procesul de adaptare la noul loc de muncă, majoritatea respondenţilor le numesc: probleme profesionale şi 

organizatorice şi nu de natură psihologică. Mai clar problemele de adaptare sînt indicate în figura 2 (fig. 2)  

 
Fig. 2. Nivelul problemelor de adaptare a specialiştilor din estimările respondenţilor 

 

Este necesar să notăm că elementele gestionării adaptării profesionale sînt prezente şi acest lucru îl confirmă investigaţiile efectuate. Dar 

noi nu găsim confirmarea eficienţei acestei gestionări, din rezultatul studiului. Astfel, elementele esenţiale ale gestionării adaptării, care 

există în multe întreprinderi, lucrătorii le numesc ca: cunoştinţa cu locul de muncă, amplasamentul şi volumul de muncă, care trebuie să fie 

efectuat de lucrător, au indicat 53,7% din respondenţi. 26,1% din respondenţi au confirmat faptul că au făcut cunoştinţă cu misiunea, cu 

scopul şi cu sarcinile de activitate a întreprinderii, 5,9% din respondenţi s-au familiarizat cu planurile strategice din întreprindere, 5,4% din 

respondenţi au fost cunoscuţi cu colectivul de lucru şi cu directorul, iar 1,5% din respondenţi au învăţat despre relaţiile formale şi non-

formale, care există în întreprindere.  

După cum arată studiile, relaţia cu colegii de muncă şi superiorii şi, de asemenea, conţinutul muncii, în cel mai mare grad, determină 

succesul adaptării psihologice a lucrătorilor în întreprindere. Dar corespondenţa dintre lucrările efectuate şi specialitatea lor, capacităţile 

lucrătorului, precum şi nivelul de pregătire profesională, predetermină succesul profesional în cazul adaptării lucrătorului la noul loc de 

muncă. La informarea şi prezenţa gradului înalt de responsabilitate a lucrătorului pentru rezultatele muncii, potrivit datelor analizei, va 

mobiliza activitatea şi va scurta perioada de adaptare.  

În concluzie, menţionăm că eficienţa gestiunii adaptării profesionale a specialiştilor în întreprinderile din Republica Moldova va fi 

caracterizată prin sistemul de acţiuni administrative pe implicarea noului lucrător în cadrul procesului muncii, ţinînd cont de influenţa 

pozitivă a calificării profesionale, a caracteristicilor de calificare, a calităţilor individuale ale lucrătorului, relaţiile cu colectivul de muncă şi 

minimizînd influenţa negativă a factorilor de mediu (condiţiile de lucru, regimul şi natura de activitate).  
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Rezumat: În acest articol, sînt analizate, din punctul de vedere al studenţilor-absolvenţi, care au urmat programele de master în cadrul Universităţii de 

Stat ,,Alecu Russo” din Bălţi şi din perspectiva angajatorilor, atît relaţiile între ofertele universităţii şi cerinţele pieţei muncii, cît şi modalităţile de 
îmbunătăţire ale acestui proces. Sînt identificate probleme sau situaţii critice în vederea căutării soluţiilor adecvate necesităţilor societăţii. 
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Abstract: Dans cet article on analyse, du point de vue des étudiants qui ont suivi les programmes de master à l’Université d’État ,,Alecu Russo” de Bălţi 
et de la perspective des employeurs, les relations entre les offres de l’université et les exigences du marché du travail aussi bien que les moyens d’améliorer ce 

processus. On identifie des problèmes ou des situations critiques afin de rendre possible la recherche des solutions adéquates aux nécessités de la société. 

Mots-clés: formation professionnelle, programmes de Master, curriculum, insertion, marché du travail, relation, principes de gouvernance, partenariat 
public-privé, employeurs, investigations sociologiques. 
 

Unul din obiectivele principale ale instituţiilor superioare de învăţămînt este asigurarea interconexiunii cu piaţa muncii9. În ultimele 

două decenii, alocaţiile de stat pentru învăţămîntul superior au crescut, numărul studenţilor s-a dublat, însă acest fapt nu a produs şi un 

impact social pe măsură. 

În acest articol ne propunem să analizăm, din perspectiva opiniilor şi percepţiilor studenţilor-absolvenţi ai programelor de masterat de la 

Universitatea de Stat „Alecu Russo” din Bălţi şi ai reprezentanţilor angajatorilor, starea de fapt a relaţionării universităţii cu piaţa muncii, 

identificînd probleme sau stări critice în vederea intensificării căutării soluţiilor adecvate necesităţilor societăţii. 

Studiile ce ţin de relaţionarea instituţiilor de învăţămînt superior cu piaţa forţei de muncă au demonstrat că universităţile din Republica 

Moldova „formau” specialişti fără ca piaţa forţei de muncă să aibă un cuvînt de spus, chiar dacă existau şi anumite practici pozitive în 

domeniu10. În cadrul studiului „Forţa de muncă în Moldova: ocupare şi şomaj”, realizat de către Biroul Naţional de Statistică al Republicii 

                                                 
9pro-science.asm.md/.../Proiect_Cod_educat 
10Toderaş, Nicolae, Procesul de armonizare a politicilor formării profesionale şi ocupării din Republica Moldova cu cele ale statelor membre ale Uniunii 

Europene//www.ipp.md, p. 16-17. 


