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Abstract: Professional adaptation means the person’s adaptation to new and concrete conditions of work
in a given production group. During this process a detailed introduction to the staff and new responsibilities,
acquisition of behavioral stereotypes, assimilation which is full adaptation to the environment and
identification of personal interests and aims with the general ones take place. Therefore, the study of the
problems of adaptation to the requirements of the labor market and the employer’s conditions, in order to
control effectively this process, is becoming topical. We can point out two groups of factors that influence the
successful duration of adaptation process: subjective and environmental. The subjective factors are gender,
physiological and psychological personality characteristics, and the environmental factors include the
conditions of work, regime and nature of work, specifics of the social environment. That’s why the effective
management of the adaptation process requires serious organizational work.
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Viata noastra constd din 70% activitate profesionald (munca), 10% sunt dedicate familiei, 10% - politicii
si 10 % - odihnei. Zi de zi noi incercam sa realizam diverse obiective, sd atingem cat mai multe scopuri, sa
gasim acea armonie 1n/intre fiecare din aceste sfere: profesionala, familiala, sociala si psiho-emotionala pentru
a ne considera oameni de succes. Urmand ani la randul acest drum existential, luptand clipa de clipa cu diverse
obstacole si facand fata tuturor provocarilor realizam, intr-un final, ca adevaratul succes nu este ,,undeva
afara”, ci trebuie gasit ,,induntrul nostru”, si asa cum majoritatea timpului noi il petrecem la locul de munca,
este important sd atragem atentia asupra capacitatii noastre de a ne adapta la conditii, oameni si activitati noi
si a stabili prioritatile unei cariere de succes.

In prezent se atestd o schimbare continu a profesiilor si a cerintelor unui loc de munca. Dat fiind faptul ca
asistam actual la o crestere a insecuritatii muncii datoratad modificarilor de pe piata muncii (cum ar fi aparitia
unor noi profesii, cresterea ratei somajului, pierderea locului de munca etc.), aceasta ii face pe oameni sa fie
mai putin Increzatori in propria lor viata. Astfel, se atesta ca cei care au un nivel educational mediu sau scazut
se simt mai dezarmati atunci cand nu reusesc sa gaseasca un loc de munca adecvat intereselor, cunostintelor si
abilitatilor lor. Gasirea postului de munca corespunzator pregatirii profesionale solicita eforturi mari, astfel
incat avem nevoie de perseverenta si perfectionare continud. O alta problema a societatii profesionale de astazi
este (in)adaptarea angajatului la locul de munca, mai ales in conditiile in care s-au produs schimbari si in
statutul profesional al tinerilor specialisti. Ei nu reusesc tot timpul sid-si gaseascd un loc de munca
corespunzator specialitatii alese. Deseori sunt nevoiti fie sa obtina o alta specialitate cu mai multe oferte pe
piata muncii, fie sd se adapteze la o activitate ce nu corespunde profilului pregatirii profesionale.
Competitivitatea unor astfel de specialisti se diminueaza semnificativ, deoarece ei nu posedd un bagaj suficient
de cunostinte si sunt nevoiti sd invete si sd se recalifice nemijlocit la intreprindere. Procesul adaptarii
profesionale este insotit si de probleme cu caracter psihologic. Deseori, tdnarul specialist este privit de
personalul intreprinderii ca 0o amenintare a stabilitatii propriului loc de munca, ceea ce face mai dificila
adaptarea si integrarea lui In sistemul organizational. Aceasta, drept consecintd, cauzeazd noului angajat un
disconfort psihologic, soldandu-se cu instabilitatea personalitatii si intensificarea stresului emotional.

Perioada incipientd a practicarii unei profesiuni necesitd elaborarea unor noi conduite adaptive pe care
individul nu le-a putut capéta dinainte. Adaptarea profesionald a specialistilor este un proces complicat si de
lunga duratd, care incepe cu angajarea salariatului in cdmpul muncii, deci, cu momentul intrarii in colectivul
de muncai, realizarii primelor sarcini si atributii si continua pe parcursul intregii sale activitati. Specifice pentru
aceasta perioada sunt fenomene ca: o puternica tensiune emotionala, efort marit, uneori chiar supraefort - ceea
ce duce la uzura sau stari conflictuale; acum incepe dezvoltarea inegald a unor trasaturi si procese psihice
strans legate de necesitatile muncii. Caracteristic pentru adaptarea profesionala este faptul cd randamentul
muncii este in continua crestere, iar priceperile si deprinderile capdtd un pronunfat caracter automatizat.
Reusita procesului de adaptare a noului angajat la conditiile si cerintele mediului institutional depinde, in mare
parte, de calitatile individuale ale fiecarei persoane implicate in acest proces (noul angajat, colegii de munca,
angajatorul, clientii etc.), pe de o parte, si de cultura organizationala, cu toate elementele ei de manifestare si
de politica motivationala promovata de conducerea entitatii, pe de alta parte.

Astfel, adaptarea presupune o apropiere intre individ si profesiune, o modelare a individului in functie de
particularitatile muncii sale, o asimilare activa a noilor sarcini ce-i stau in fatd, cum ar fi insugirea unor noi
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cunostinte, formarea priceperilor si deprinderilor, dezvoltarea unor trasaturi de personalitate cerute de
profesiunea respectiva. Adaptarea profesionald implica cercetarea si cunoasterea detaliatd a colectivului de
muncd, precum si a noilor responsabilitati, insugirea modelelor de comportament, integrarea completa in
mediul de munci si armonizarea intereselor si scopurilor personale cu cele generale. In conditii de concurenta
dura pentru locuri de munca prestigioase, neacordarea atentiei corespunzatoare a conducerii fata de problemele
de adaptare a lucratorilor, rezistenta opusa a noului colectiv (care privesc un nou angajat ca pe un concurent,
si mai putin ca pe un membru al echipei), apare problema inadaptarii profesionale, care creeaza probleme nu
numai de ordin psihologic, social, dar si de natura economica. Lipsa unor programe de adaptare profesionala
a lucratorilor la intreprinderile autohtone genereaza problema circulatiei masive a personalului, o parte din
care fiind tinerii profesionisti cu calificari inalte, dar fara capacitate de adaptabilitate. Aceasta, la randul sau,
contribuie la cresterea cheltuielilor neproductive legate de recrutarea si selectarea personalului, ceea ce
micsoreaza eficienta economica a activitatii de productie intreprinderii.

Pentru a neutraliza problemele care apar in procesul de adaptare, este necesara o analizd minutioasa a
factorilor care afecteaza atat pozitiv, cét si negativ acest proces. Factorii pozitivi care imbunatatesc adaptarea
psihologica in grupuri profesionale sant: coeziunea sociala, abilitatea de comunicare asertiva si de a construi
relatii interpersonale, corectitudinea procesului motivational aplicat la nivelul colectivelor de munca, lucrul in
echipa si retelele flexibile de comunicare. Factorii negativi care contribuie la aparitia stresului emotional in
aceste situatii pot fi: neajunsul de informatii, contradictiile informationale, varietatea excesiva sau monotonia
procesului de productie, cerintele contradictorii sau ambigue, stilul managerial centralizat, circumstantele
critice sau riscul de decizie. Asadar, nivelul de adaptare si tensiunea emotionala a individului sunt determinate,
nu numai analiza factorilor mediului inconjurator, ci si de calitatile individuale, de specificul grupului, in care
are loc adaptarea la nivel microsocial.

Pentru adaptarea reciproca, optima, om-mediu de munca, atat angajatorul, cat si noul angajat trebuie sa
tina cont de o serie de exigente:

- exigente legate de varsta si sex, exigente fizice: eforturi dinamice (deplasari pe picioare, transport de
greutati, utilizarea unor scari sau planuri inclinate); eforturi statice: postura corporald adoptata pentru o
activitate determinatd; exigente senzoriale §i motorii: se refera la evaluarea organelor senzoriale: aparatul
vizual, olfactiv, auditiv; simtul tactil si cel al echilibrului (spre exemplu, campul vizual; timpul necesar
acomodarii; acuitatea vizuala; diferentierea culorilor; adaptarea la lumina si intuneric; durata de solicitare);
exigente de personalitate: nivelul studiilor, gradul de pregatire si experienta profesionald, perfectionari si
specializari pe diverse domenii, limbaj, exprimare, comunicare, capacitatea de a sustine discutii, tipul
inteligentei: teoretica/practica, analiticd/sintetica; exigente temperamentale: dinamism, echilibru/constanta in
activitate, adaptabilitate; exigente sociale: sociabilitatea, spirit de echipa, capacitate de cooperare; exigente
privitoare la eficienta activitatii: rezistentd la monotonie, ordine, capacitate de organizare; exigente de
naturd eticd: onestitate, sinceritate, spirit de dreptate; capacitate de toleranta si acceptabilitate, punctualitate;
exigente privitoare la interese: interese pentru activitati tehnice, comerciale, literare sau umaniste; exigente
de mediu: iluminat, temperatura, grad de umiditate, vibratii, surse sonore, curenti de aer.

Pentru ca individul s se adapteze gradual cerintele unui loc de munca, el trebuie sa intruneasca ansamblul
trasaturilor de personalitate si comportament necesare pentru a obtine eficienta si randament in functia in care
s-a angajat. Printre acestea se numard: /. Functii senzoriale: acuitate vizuald, sensibilitate cromatica,
adaptabilitate, discriminare vizuala, rezistenta la oboseala vizuala, sensibilitatea auditiva, largimea spectrului
auditiv, discriminarea tonurilor, capacitate de rezistenta la zgomot, sensibilitatea olfactiva, capacitatea de
discriminare a formelor si a temperaturii, viteza de adaptare termica, capacitatea de mentinere a echilibrului,
sensibilitatea gustativa. 2. Functii psihomotorii: forta musculara, coordonarea manuald, timp de reactie,
rezistenta la oboseald; 3. Functii perceptive: perceptia marimii, formei, adancimii si distantei, a timpului si
miscarii; 4. Functii mnezice: memoria de scurtd duratd (volum, fidelitate) si de lungd durata; 5. Functii
intelectuale: inteligenta generald, gandire concretd, gandire abstractd, viteza operationald a gandirii,
flexibilitatea gandirii, capacitatea de reprezentare si asociativ-imagisticd, atentia concentratd, atentia
distributiva, mobilitatea atentiei, persistenta (rezistenta in timp); 6. Afectivitate §i motivatie: echilibru
emotional, rezistenta la stres, capacitate de automotivare. 7. Trasaturi de personalitate: tipul de temperament
dominant, gradul de introversiune-extraversiune, atitudinea fatd de sine, de altii si de munca, trasaturi
caracteriale; 8. Trasaturi biotipologice: sanatatea fizica, munca in picioare, rezistenta la oboseald, monotonie
si la conditiile mediului fizic.

Gradul de adaptare/inadaptare profesionald a unui angajat depinde de gradul sau de fiabilitate, adica de
capacitatea sa de a realiza un ansamblu de functii cerute in conditii date si pentru un timp dat. In procesul
muncii intdlnim o serie de fenomene cu caracter disfunctional cum ar fi: erorile, violarile de norme,
incidentele, accidentele, oboseala si stresul, care reprezinta indicatorii fiabilitatii umane. Eroarea poate fi
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definita prin discrepantele in actiune si rezultatele efective in raport cu un criteriu clar si operational de referinta
(privind cursul actiunii sau rezultatul acesteia). Cauzele erorilor pot fi: nivelul de pregatire si experienta in
domeniul respectiv (nivelul scazut de pregatire si experienta redusd pot duce in anumite cazuri la erori in
activitatea de munca); solicitarea iIn muncd; oboseala; anxietatea; alterarea starii de sanatate; trasaturile de
personalitate. Mecanismele cognitive generatoare de erori exclud intentia omului de a comite o eroare, de unde
apare si distinctia dintre eroare si violare de norme sau practici sigure de activitate. Violarile, 1a randul lor pot
fi definite ca devieri deliberate (intentionate) de la norme sau practici stabilite necesare pentru a asigura
functionarea normald, protejatd, a unui sistem potential periculos si a unei activitagi sigure. Consecintele
erorilor si violarilor de norme sunt incidentele si accidentele de muncd. In general se face o distinctie intre
incidente si accidente, criteriul constituindu-1 amploarea si gravitatea urmarilor. Incidentele si accidentele sunt
evenimente neprevazute care intrerup desfasurarea activitatii de munca, cu pagube materiale si victime umane
in cazul accidentelor.

Oboseala este un fenomen psihofiziologic normal care apare ca urmare a solicitarii organismului, a
efortului prelungit pe parcursul activitatii, si care se remite prin odihna obisnuita sau prin alimentatie. Atunci
cand simptomele oboselii zilnice se acumuleaza pe o perioada indelungata apare oboseala cronica care se
manifesta prin: instabilitate emotionala, alterarea capacitatii de comunicare si de concentrare a atentiei, stari
de anxietate, scaderea interesului si initiativei, tulburari de memorie, tulburari de somn si de apetit alimentar,
tulburari de comportament manifestate prin izolare. In conditiile in care odihna pasiva sau activa nu reuseste
sa refaca capacitatea de munca, apare sindromul de surmenaj, astenie nervoasa si chiar depresie.

In procesul adaptarii profesionale angajatul face un efort intensiv pentru a se adapta unor situatii putin
obisnuite, ceea ce duce la aparitia starii de stres. Angajatul intra in stare de stres cand mentinerea echilibrului
necesitd eforturi compensatorii deosebite, cand solicitarile atrag sau depasesc limitele resurselor de
adaptabilitate si cand integrarea organismului este amenintata. Stresul la locul de munca, la fel ca si oboseala
pot avea drept cauze: suprasolicitarea, relatiile sociale tensionate, mediul de munca inadecvat, periculozitatea
sarcinii de munca, stilurile de conducere a activitatii, etc. Stresul la locul de munca poate fi abordat atat ca
cauza a inadaptarii profesionale, cat si ca consecintd a ei. La Inceputul carierei, persoanele sunt obligate sa
intre Intr-o competitie intensa, pentru a castiga rapid cat mai mult si pentru a obtine un statut social cat mai
inalt. In primii ani cadrele tinere au nevoie de securitate, acceptare si recunoastere precum si de integrare in
cadrul institutiei. Mijlocul carierei este insotit de o serie de deceptii: incetarea sau franarea avansarii,
restrangerea oportunitatilor. Constatarea atingerii ,,plafonului” poate conduce la izolarea indivizilor. Deci
sursele de stres sunt legate de obtinerea avansarii, de lupta in interiorul institutiei, dar si de tensiunile induse
de multe ori de sacrificiul partenerului, in vederea reusitei profesionale. Sfarsitul de carierd cu temerile de a fi
depasit de schimbarile tehnologice si noile metode de conducere, precum si pensionarea pot fi o sursd de
frustrare, mai mult sau mai putin depasita de indivizi. La acestea se adaugd si stresul cauzat de concedieri si
reconversiile in carierd, precum si cel cauzat de incertitudinea privind unele sume revalorizate ale pensiilor.

Modificarea statutului profesional poate de asemenea deveni o sursa de stres, si 0 cauza a incapacitatii
individului de a se adapta. O institutie poate favoriza avansarea exceptionald a anumitor cadre superioare, a
unor functionari si muncitori, fara sa tina cont de consecintele emotionale si somatice implicate: supraincarcare
si exces de activitati si responsabilitati, aparitia unor sentimente de insecuritate si izolare fatd de mediul de
muncd. Cresterea ritmului schimbarilor tehnologice si adaptarea continua a institutiilor modifica ritmul de
desfasurare a carierelor profesionale din institutia respectiva, precum si varsta medie a salariatilor si a
conducatorilor ei. Astfel, un mare numar de cadre competente si eficace, care nu mai sunt ,,tinere”, ajung sa se
simta izolati, ,,de prisos” sau nesiguri cu referire la ziua de maine.

Asadar, drept consecinte a acestor fenomene cu caracter disfunctional sunt scaderea randamentului si
productivitatii muncii i implicit obtinerea unor produse de calitate inferioara. Ele pot fi prevenite prin mijloace
adecvate de natura tehnica, medicald sau psihologica. Printre acestea se numara:

- Organizarea rationala a regimului de munca si a pauzelor de odihna (numar, continut, momentul
introducerii lor), avand in vedere curba randamentului i a oboselii zilnice si sdptdmanale, astfel incat s se
asigure o eficienta sporitd si un nivel optim al capacitatii de munca, precum si o stare fizica si psihica buna.
Conform acestor indicatori la inceputul zilei si saptadmanii de lucru se vor efectua munci mai usoare, pentru a
permite organismului sa se adapteze la activitatea de munca dupa perioada de repaus. De asemenea, la
sfarsitul zilei si in ultima zi a saptdmanii de lucru se vor planifica activitati mai putin solicitante;

- Reglementarea duratei zilei de lucru, a saptamanii si a concediilor de odihna;

- Ameliorarea conditiilor mediului fizic ambiant si a celor de microclimat;

- Imbunatitirea ambiantei psihosociale, atat in cadrul grupurilor de munca, cét si al raporturilor ierarhice
si de colaborare intergrupale;
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- Orientarea, selectia si pregéatirea profesionala sa fie realizate dupa criteriile corectitudinii si eficientei.

Pentru multi dintre noi, experienta muncii e definita de efortul si zbuciumul depuse in fiecare zi. Lucram
peste program in medii lipsite de suflet pentru a ne dovedi capacitatea Intr-o lume competitiva si dura. Ideeca
ca munca poate fi amuzanta, plind de bucurii si profitabilad atat financiar, cat si spiritual pare o utopie. Daca
tabloul va este familiar, este momentul sa schimbati ceva. Asta nu inseamna ca maine dimineata trebuie sa va
dati demisia In particular, ar trebui sa reflectati asupra sensului si scopului pe care le-ati dat muncii voastre.
Pentru majoritatea angajatilor, primul gand cand se trezesc dimineata este ,,Ce trebuie sa fac astazi?”. Lista cu
,lucruri de facut” a devenit un soi de criteriu cu care oamenii 1si masoara vietile. Adesea, incercam sa ne
convingem ca obsesia listei cu ,,lucruri de facut” este temporara - ca dupa ce vom fi incheiat lista ne vom
bucura, in sfarsit, de viata. Problema este ca tindem sa ne rasplatim pentru ca am rezolvat lista facand alta.
Evident, a face anumite lucruri si a avea obiective clare este ceva foarte pretios. Numai ca punandu-1 pe”a
face” mai presus decat pe ,,a fi” riscdm sa ne dezechilibram viata, pentru ca lucrurile de facut” nu se termina
niciodati. Indoiala, neincrederea, impulsul subconstient de a esua, lipsa de entuziasm in ceea ce priveste
reusita, toate acestea poarta vina in majoritatea cazurilor de inadaptare profesionala.

Exista cateva principii-cheie care ne permit sa-1 punem pe ,,a fi” inaintea lui ,,a face”: 1. Trebuie sa
percepem munca ca un dar i o posibilitate de a contribui la viata celorlalti; 2. A fi integru inseamna a avea
curajul de a-{i urma constiinta, a te {ine de cuvant si a fi consecvent in actiuni; 3. Astazi, cand schimbarile in
mediul profesional sant atat de rapide, trebuie sa cultivim in munca cat mai multa creativitate pentru a rezista
provocarilor. 4. Incepeti sd sarbitoriti succesele celorlalti, invatand din realizarile si creatiile lor. Ceilalti pot
fi o inspiratie pentru propriul nostru succes, caci ne arata ce este cu putinta. 5. Cheia credrii si mentinerii unei
forte de munca fericite este de a pretui si a aprecia oamenii. Am devenit experti in critici, dar cat de des ne
gandim ca Tnainte de orice sa oferim o apreciere sincera si sa spunem multumesc? Tom Peters, faimosul guru
al managementului, reda esenta acestei idei cand scrie: ,,Laudati exact ceea ce vreti sa vedeti mai mult.”
Acestea sant principiile succesului adevarat, pe care adoptandu-le, noi echilibram si eficientizam actiunile si
comunicarea noastra, si astfel ne adaptam si ne integram mai usor.

Integrarea profesionala este sfarsitul firesc al adaptarii profesionale, adica acel moment sau acea etapa in
care individul stapaneste bine sistemul informational, dispune de mijloace de actiune trainice, eficiente, are
conduita disciplinata, isi poate stipani trairile emotionale si doza efortul voluntar, isi poate valorifica din plin
aptitudinile de care dispune. Ca urmare a tuturor acestor ,,castiguri”’, munca se desfigoara cu placere, produce
satisfactie, individul lucreaza cu dezinvolturd, nestingherit. Caracteristica esentiala a integrarii profesionale
este obtinerea unui randament crescut, chiar maxim, fara ca aceasta sa Insemne stagnarea lui, ajungerea la un
plafon ce nu va putea fi depasit, ci, dimpotriva, obtinerea unor rezultate din ce in ce mai bune. De fapt, o buna
integrare profesionala va usura simtitor insasi integrarea sociala a individului.

Asadar, traim intr-o lume plina de incertitudini. De fapt, singura garantie astazi este schimbarea. Pentru a-
i face fata, trebuie sa recurgem la rezervele personale de putere si de incredere 1n sine, care ne ajuta sd mergem
mai departe. Avem nevoie de multa incredere pentru a recunoaste ca putem alege cum sa obtinem ceea ce ne
dorim in viata. Fie lupti, te zbati si avansezi dand din coate, fie alegi calea opusa, care presupune sa fii dispus
sd iesi din tipare si sa te Increzi in cursul firesc al vietii. Succesul atrage admiratia transforma oamenii in
conducatori, conferd respect in perimetrul afacerilor si in viata sociald. Succesul Tnseamna libertate: el va
elibereaza de griji, spaime, frustrari si esec. Succesul inseamna respect de sine, el va ajuta sa gasiti in fiecare
zi noi motive de fericire adevarata si satisfactie in viatd si sa-i sprijiniti mai mult pe cei care depind de
dumneavoastra.
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