1.Conceptul de cariera si etapele sale

Avantajul competitiv al organizatiei rezidd tot mai mult in oamenii sai. Dezvoltarea eficientd
a resurselor umane, prin dezvoltarea abilitatilor, spiritului de creativitate si inventivitate, face
diferenta intre succesul si esecul unei organizatii. Luate impreuna, carierele individuale de
succes ajuta la crearea organizatiilor de succes. Desi notiunea de cariera este inteleasa pe deplin
de majoritatea angajatilor, conceptual acesteia este complex si nu existd o definitie unanim
acceptata.
Pentru a defini cariera trebuie sa avem in vedere:

. contributia individului la dezvoltarea propriei cariere;

contributia organizatiilor in care evolueaza;
. contextele pe care le intersecteaza;
. calitatea legislatiei specifice si maniera de aplicare a acesteia.

In limbajul zilnic, cuvintul carierad este folosit intr-un numir diferit de moduri. Oamenii
vorbesc despre ,,urmarea unei cariere”, ,,planificarea carierei”, colegiile si universitatile au
»Zilele carierei” pe parcursul carora ei fac publicitate la diferite specialitati si colaboreaza cu
indivizii in ceea ce priveste ,.consilierea carierei”’. O persoana poate fi caracterizatd drept o
femeie sau un barbat de cariera daca face cumparaturi intr-un magazin specializat in haine de
oficiu. Putem auzi o persoand care spune ca “’filmul acesta i-a determinat cariera”, sau din contra
»poate spune carierei adio”. Dupd cum aceste exemple ilustreazd, cuvintul carierd poate fi
revazut dintr-un numadr diferit de perspective. Dintr-o perspectiva ,,o cariera este o succesiune de
pozitii ocupate de o persoand pe parcursul vietii”. Aceasta este cariera obiectiva. Din alta
perspectiva, ,,o0 cariera consta in sensul muncii pe care o persoand o urmeazd in viata .
Aceasta este cariera subiectiva, si sunt detinute impreuna de un concept ce sunt compuse din: 1-
talente si abilitati, 2-valori de bazd si 3- motive si nevoi de carierd. Ambele perspective,
obiectiva si subiectiva, se focalizeaza asupra individului. Ambele presupun ca oamenii sd aiba un
nivel de control asupra destinelor lor si cd ei pot manipula oportunitatile pentru a maximiza
succesul si satisfactia derivata de la carierele sale.

Cariera, denumire care provine din limba franceza, este inteleasa in limba romana ca
profesie, ocupatie, iar prin extensie fie ca situatie bund, fie ca pozitie in societate. Ea se
deosebeste de carierism, perceput ca tendinta de a parveni cu orice pret si prin orice mijloace.
Dictionarul englez de resurse umane o defineste drept slujba pentru care ai fost pregatit si pe care

te astepti sa o faci toata viata.



Intelesul curent al conceptului de cariera este pus in legiturd cu ideea de evolutie sau de
avansare a unui individ intr-un anumit domeniu de activitate cu scopul de a obtine mai multi
bani, responsabilitate mai mare, mai mult prestigiu si mai multa putere.

Termenului de cariera i se atribuie, de catre diferiti autori, intelesuri multiple:

e privita sub aspectul mobilitatii, a ascensiunii intr-0 organizatie, cariera este perceputa ca
Lavansare*;

e privitd ca ocupatie, se apreciazd ca anumite ocupatii constituie o cariera (militari,
profesori, manageri), pe cand alte ocupatii sunt ,,proiectate” drept posturi (ospatar, sofer,
vanzator etc.);

e intr-o alta viziune, cariera este perceputa ca ,,0 succesiune de posturi de-a lungul vietii
sau o ,succesiune de functii“ in ordinea crescatoare a prestigiului prin care trece
angajatul in mod ordonat, dupa o regula previzibila;

e cu referire la persoand, cariera este vazutd ca ,,0 succesiune evolutiva de activitati
profesionale si pozitii profesionale pe care le atinge o persoand ca si atitudinile,
cunostintele si competentele dezvoltate de-a lungul timpului®;

e intr-o abordare subiectiva, cariera este prezentata ca o serie de roluri legate de experienta
pe parcursul vietii (propriile conceptii, aspiratii, succese, insuccese etc.), o succesiune de
roluri in munca ale unui individ sau o succesiune de experiente separate, corelate intre
ele;

e sub aspectul perceperii individuale, cariera este consideratd o succesiune de atitudini si
comportamente, asociate cu experientele si activitdtile de muncd pe parcursul vietii
personale. Aceastd abordare face referire atat la cariera subiectiva datd de experiente si
roluri care apar 1n viata individului, cét si la cariera obiectiva care are la baza atitudinile
si comportamentele pe posturi.

e alti autori, intr-o interpretare subiectiva, vad cariera in sensul unui cadru dinamic 1n care
0 persoana isi percepe viata in intregul ei si interpreteaza semnificatia diferitelor calitati
personale, actiuni si lucruri care i s-au intamplat.

In timp ce majoritatea autorilor cred ci termenul de ,carierd” reprezinti avansarea in
organizatie, o viziune mai largd privind definifia o prezinta este ,,0 succesiune individuala de
atitudini si comportamente asociate cu activitatile si experienta legate de post pe durata vietii
persoanei”. Cu alte cuvinte, termenul carierd are si o focalizare interna si se refera la modul in
care un individ 1si vede cariera sa, si o focalizare externa ce se referd la actualele posturi detinute
de individ.

Pentru a intelege mai deplin conceptul de carierd este necesard explicarea a trei elemente

fundamentale ale acesteia:



A. Cariera este un proces dinamic in timp, care are doua dimensiuni:

o (Cariera externd — succesiunea obiectiva de pozitii pe care individul le parcurge in timp
e (Cariera interna — interpretarea pe care o da individul experientelor obiective prin prisma

subiectivitatii sale.

B. Cariera presupune interactiunea intre factorii organizationali si cei individuali. Perceptia
postului ca si pozitie adoptatd de catre individ, depind de compatibilitatea intre ceea ce concepe
individul potrivit pentru sine (aptitudini, nevoi, preferinte), si ceea ce reprezintd postul de fapt

(constrangeri, oportunitati, obligatii).

C. Cariera ofera o identitate ocupationald; profesia, pozitia ocupatd, organizatia in care lucreaza
fac parte din identitatea individului. Oamenii sunt diferiti intre ei dar, in acelasi timp, putem
determina si lucruri pe care le au in comun. Utilizand sisteme de clasificare se pot identifica
asemanari si diferentieri in orientarea carierei. Orientarea carierei este deci, acel tipar relativ
stabil al talentelor, valorilor, atitudinilor si activitatilor ocupationale. Orientarea carierei a unui
individ este importantd atunci cand o raportam la profesia pe care acesta o are. Din
compatibilitatea celor doud rezulta consecinte importante pentru individ, pentru comportamentul

si atitudinile sale la serviciu, cat si pentru starea sa de echilibru si satisfactie.

La aceste componente definifionale mentionate anterior adauga urmatoarele idei de natura sa

intregeasca conceptul:

D. Carierele se concep si se realizeaza in cadrul organizatiilor. In felul acesta legatura dintre
cariera si organizatie ofera o directie de orientare a factorului uman cétre domenii de care au
nevoie organizatiile pentru a-si indeplini functiile. Si nu numai atit, carierele individuale

performante pot contribui la crearea organizatiei de succes.

E. In procesul de gestionare a carierelor se va urmari sa se asigure un echilibru normal intre
necesitdtile personalului, asteptdrile referitoare la munca In sine, potentialul §i aspiratiile

acestuia.

Pe masurd ce un angajat acumuleaza experienta in munca, dezvoltarea lui poate fi vazuta ca o
succesiune de etape ce marcheaza ascensiunea si declinul sau. Putem defini etapele carierei ca
tipare generale ale progreselor, obligatiilor esentiale si schimbarilor din activititile rolului
profesional. Astfel majoritatea autorilor prezintd aceste etape cit si nevoile specifice in modul

urmator:
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exploratorii constau in clarificarea si identificarea intereselor si capacitatilor proprii.

Proba. Constringerile financiare impun deobicei “Incercarea ” mai multor posturi, pot avea

loc starturi false, toatd aceastd cautare ducind 1nsa la cistigarea unei experiente absolute necesare

etapelor viitoare carierei. Angajatul incepe sa caute un loc de munca permanent.




Stabilizarea. Reprezinti cea mai importantd perioadd a vietii active a individului. In acest
stadiu al carierei are loc procesul acceptarii unei anumite organizatii i a unui anumit post din
cadrul acesteia, precum si integrarea 1n organizatia respectiva.

Mijlocul carierei. In aceastd etapd se pot evidentia trei manifestari a carierei: mentinerea,
schimbarea postului sau crestere continua.

Mentinerea. Din momentul in care angajatul a reusit s devina un membru “cu drepturi
depline” in cadrul unei organizatii si rolul sdu este recunoscut, el paseste in etapa de mentinere.
Asteptarile de la un astfel de angajat cresc simtitor. El trebuie sa devina un model si un mentor
pentru colegii sdi mai tineri.

Schimbarea postului. Aceasta este perioada schimbarilor majore. Multi dintre cei

confruntati cu situatii de “rascruce de carierd” decid sa se intoarca la etapa exploratorie, cautind
noi domenii in care sa se afirme. Ei incep o noud carierd. Pentru cei mai multi Tnsd, mijlocul
carierei inseamna scaderea entuziasmului in munca specific tineretii: performanta se poate
mentine la cote ridicate, fara a inregistra “recorduri”.

Crestere continud. Aceasta perioada este hotaritoare pentru cariera. Individul este

integrat confortabil 1n carierd, banii nu mai au importanta de altd datd iar marile dileme au fost
rezolvate. Viata tinde sa se egalizeze, punctele de extrema incep sa dispara.

Sfarsitul carierei. In ultimii ani ai carierei are loc pregitirea pentru pensionare si pregatirea
psihologica. Respectivii angajati isi reduc din productivitate si pot cu dificultate sa-si pastreze
performantele din trecut, fiindci nu au reusit si le actualizeze sau si-au pierdut interesul. Tn
timpul acestei perioade atentia persoanei se indreaptd mai mult spre sandtate. Managerii trebuie
sd-si indrepte atentia spre inlocuitori.

Tn ultimii ani, tot mai multe organizatii, tinind seama de importanta resurselor umane in
realizarea obiectivelor, au inceput sa acorde o mai mare atentie dezvoltarii carierei profesionale a
propriilor angajati. Acordarea unei atentii deosebite din partea organizatiilor la elaborarea si
implementarea diferitelor strategii si planuri de dezvoltare a carierei profesionale a condus la
aparitia conceptului de management al carierei.

Managementul carierei reprezintda procesul de proiectare si implementare a politicilor,
strategiilor §i planurilor care sa permita organizatiei sa-gi satisfaca necesitdtile de resurse
umane, iar angajatilor sa le permita realizarea scopurilor carierei lor.

Astfel, managementul carierei vizeaza planificarea si modelarea progresului angajatilor in
cadrul organizatiei In raport de evaludrile nevoilor organizatiei, dar si in raport de performantele
potentialului si preferintele individuale ale angajatilor. Practic, asa cum sugereaza specialistii in

managementul resurselor umane, managementul carierei reprezintdi un model care implica



multiple interdependente functionale dintre planificarea carierei individuale, planificarea carierei
organizationale si dezvoltarea carierei .

Astfel, managementul carierei trebuie vazut prin prisma intereselor organizatiilor si ale
angajatilor. In aceastd idee, managementul carierei are in vedere att procesul de planificare a
carierei care vizeaza modul de avansare a angajatilor in cadrul organizatiei conform necesitatilor
acesteia, performantele angajatilor, potentialul acestora si preferintele lor, cat si asigurarea
succesiunii manageriale cu menirea de a asigura pe cat posibil organizatia ca va dispune de
persoanele de care are nevoie pentru a-si atinge obiectivele. Privit din punct de vedere al celor
doua categorii de interese, managementul carierei trebuie sa raspunda celor trei scopuri generale:

e sa asigure satisfacerea necesitatilor organizatiei In ceea ce priveste succesiunea
manageriala,

e sa ofere angajatilor cu potential instruire si experientd practica pentru a-i pregati pentru
nivelul de responsabilitate pe care ar putea sa-l atinga;

e sa ofere angajatilor cu potential indrumarea si incurajarea de care au nevoie pentru a si-l

fructifica si pentru a face o cariera de succes in cadrul organizatiei sau nu, conform

talentului si aspiratiilor proprii.

Managementul carierei
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Potrivit literaturii de specialitate, principalele obiective ale managementului carierei sunt

considerate:

Promovarea unei politici de dezvoltare corespunzatoare a carierei In concordantd cu
natura activitatii desfasurate;

Integrarea nevoilor si aspiratiilor individuale in nevoile si obiectivele organizationale;
Satisfacerea nevoilor organizationale de dezvoltare si amplificare a imaginii pozitive sau
favorabile a organizatiei prin recunoasterea nevoilor de pregatire si dezvoltare a
angajatilor;

Elaborarea unor planuri de carierd sau introducerea unor scheme de promovare speciale
pentru angajatii competenti pentru care nu sunt disponibile posturi corespunzatoare;
Revitalizarea angajatilor care manifestd o anumita stagnare sau plafonare a carierei lor;
Sprijinirea angajatilor in identificarea calificarilor si calitatilor necesare atit pentru

posturile curente, cit si pentru cele viitoare;

Din punct de vedere al practicii, este foarte important de studiat procesul de management al

carierei in care actioneaza si conlucreaza doua etape, prima, elementele de dinamica evolutiei

carierei si a doua, analiza carierei, respectiv scdrile carierale si familiile de posturi. Astfel,

procesul de management al carierei este prezentat in figura 2.
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Figura 2 Componenetele procesului de management al carierei



Astfel, ca prima etapa adica evolutia dinamicii carierei, include acele stadii ale carierei explicate
mai sus, iar analiza carierei presupune parcurgerea urmatorilor pasi, care coincide cu pasii pe
care 1i urmeaza angajatii atunci cind progreseaza in carierd in cadrul unei familii de posturi:
e Pasul 1: impartireca pe familii a tuturor posturilor, avind la baza criteriul inrudirii
ocupatiilor, 1n paralel cu identificarea posturilor care impun o tratare separata;
e Pasul 2: analizarea fiecarei familii de posturi, insotitd de stabilirea extinderii si
continutului activitatii pe fiecare nivel;
e Pasul 3: conceperea a unei scari largi, pe care sa se poatd reprezenta o diversitate de

functii si trasee de cariera.

2. Planificarea carierei organizationale

Orice organizatie trebuie sa investeasca in personalul sdu, fiindcd angajatul este motorul
intregii activitdti, astfel practica internationald propune un set variabil de modalitati ce pot fi
folosite de intreprindere pentru a dezvolta cariera angajatilor sdi, insd ne vor referi doar la una
planificarea carierei organizationale. Planificarea carierei organizationale reprezinta o activitate
privita din perspectiva organizatiei. Planificarea carierei organizationale se concentreaza asupra
posturilor si necesitdtilor pe termen scurt si lung ale organizatiei. Actiunile principale privind
planificarea carierei organizationale se refera la:

® evaluarea abilitatilor, competentelor si performantelor angajatilor. In acest sens, pentru

toti angajatii se detaliaza listele cu abilitati si talentele, nivelurile de performanta atinse,
capacitatile potentiale, nevoile de evolutie a carierelor si etapele care trebuie parcurse;

¥ monitorizarea sistemului de planificare si dezvoltare a carierei. In rezultatul comparirii

cerintelor organizatiei exprimate prin descrierile posturilor si necesarul cantitativ si
calitativ oferit de resursele umane din interiorul organizatiei se elaboreaza planuri
specifice de dezvoltare si recrutare.
Potrivit practicii manageriale In domeniul resurselor umane planificarea carierei organizationale
implicd mai multe etape :

Identificarea angajatilor. Ar fi binevenit ca toti angajatii sd fie cupringi in planuri de
dezvoltare a carierei. Insd aceasta nu se intimpla deoarece unii angajati au un potential redus de
promovare, altii nu doresc sa se implice in sistemul de planificare si dezvoltare a carierei, iar
pentru unii angajati organizatia nu este altceva decit acumularea experientei profesionale pentru
a pleca cit mai curind in alte organizatii. De aceea, pentru a implementa un plan eficient de
dezvoltare a carierei profesionale, organizatia trebuie sa repartizeze angajatii in functie de

valoarea pe care o au sau de contributia adusa la desfasurarea activitatii. In acest sens, pot fi



identificate patru categorii de angajafi: profesionistii, specialistii in formare, oamenii de baza,
personalul depreciat.

Stabilirea cailor carierei. Aceastd etapa presupune progresul logic al oamenilor pe posturi in
cadrul organizatiei. Caile carierei reflectd oportunitatile oferite de organizatie pentru realizarea
unei cariere. Privite prin prisma organizatiei, cdile carierei constituie informatii destul de
importante, necesare pentru planificarea resurselor umane, deoarece aceastd activitate are In
vedere trecerea planificatd a angajatilor printr-o succesiune de posturi pe care acesta doreste sa le
detina pentru realizarea scopurilor personale si ale carierei. Desi proiectarea cailor carierei nu
poate realiza o armonizare deplind a nevoilor organizationale si individuale, planificarea
sistematica a carierei permite realizarea unei concordante corespunzatoare intre acestea.

Caile traditionale ale carierei accentueaza indeosebi mobilitatea ascendenta intr-o singurd
ocupatie, Intr-un singur domeniu functional sau de pregatire profesionald, fiecare post fiind
obtinut iIn momentul in care individul dobindeste capacitatea si experienta necesare si dovedeste
ci este pregitit pentru promovare. In cazul unor eventuale insuccese, ciile traditionale ale
carierei fac destul de dificila folosirea miscarilor laterale sau descendente.

Tn interiorul unei organizatii pot fi distinse mai multe directii de miscare: verticale, orizontale,
diagonale, centripete.

Miscarea verticala( _ - - - ), presupune modificarea nivelului ierarhic, prin coborirea sau
ridicarea pe verticala sistemului de management. In miscarea verticala problema centrali consti
in dezvoltarea competentei, in general, si a competentei manageriale, In special. Angajatul
ramine in domeniul sdu profesional, in cadrul aceluiati compartiment sau subdiviziune a
organizatiei, dar pe otreapta ierarhica superioara care ii permite realizarea unor sarcini mai
complexe si a unor responsabilitidfi mai mari;

Miscarea orizontald( <« -), ¥resupune schimbarea domeniului de activitate, prin transferarea
angajatului de la o subdiviziune la alta, dar la acelasi nivel ierarhic. Transferul de la un
compartiment la altul impune necesitati noi de specializare pentru realizarea sarcinilor de munca;

Miscarea diagonald(e-------- » constd in schimbarea domeniului de activitate al individului,
concomitent cu schimbarea nivelului sau ierarhic. Aceasta miscare are in vedere dezvoltarea
competentei manageriale si profesionale,

Miscarea centripeta ( ......) presupune schimbarea de la anumite subdiviziuni organizationale
spre organizatia de baza. Sub aspect functional si preferential, in ultimul timp a inceput sa fie
inteleasd tot mai mult necesitatea directiilor diferite de miscare in cadrul carierei, precum si in
importanta cailor multiple sau alternative ale acesteia.

Stabilirea responsabilititilor. In vederea realizarii unui management eficient al carierei este

necesar sa se stabileascad principalele responsabilitdfi din acest domeniu de activitate. In acest



sens, in organizatiile destul de mari managementul carierei constituie o functie a departamenului
de resurse umane care sd se ocupe de elaborarea si implementarea planurilor de cariera
profesionala. In afari de aceasta, angajatii trebuie si-si elaboreze propriile obiective privind
dezvoltarea carierei lor. Putem constata ca responsabilitatile pentru dezvoltarea unui
management eficient al carierei profesionale revine, atit organizatiei cit si angajatilor.
Dezvoltarea planurilor individuale. Dezvoltarea unor valori §i cerinte in domeniul carierei
poate fi realizatda mai bine de catre angajatii organizatiei. De aceea, organizatiile incearca sa le
acorde mai multa libertate angajatilor privind optiunea individualad in alegerea carierei. Aceasta
se realizeaza prin conceperea unor sisteme deschise in cadrul carora angajatii pot opta pentru

diferite
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Figura 3. Directiile de miscare in cariera

tipuri de posturi sau pot opta pentru un anumit program de pregatire la care doresc sa participe
pentru realizarea obiectivelor carierei. Desi indivizii diferd dupd modul cum isi planifica cariera,
responsabilitatea pentru aceasta apartine fiecarui individ. Gasirea unui post nu se intimpla pur si
simplu, ci indivizii trebuie sd intreprinda ceva pentru obfinerea postului respectiv.

Prin urmare, departamentul de resurse umane are un impact deosebit asupra planificarii
carierei profesionale a propriilor angajati, deoarece acesta, In colaborare cu alfi specialisti pot
stabili anumite obiective pe care angajatii trebuie sa le atingd pentru a se realiza din punct de

vedere profesional.



3. Teoriile privind abordarea carierei

Literatura de specialitate cunoaste mai multe teorii in care este abordata cariera. Printre cele

mai cunoscute sunt doud teorii.

Prima este teoria lui Holland care identifica sase tipare distincte de orientare in cariera:

conventional, artistic, realist, social, intreprinzator si investigativ.

Realist Investigativ
Conventional Awrtistic
Intreprinzator Social

Figura4. Tipurile de cariera dupa Holland

Urmeaza sd analizam detaliat pe fiecare dintre acestea:

A. Persoana care apartine tipului conventional preferd in general activitati ordonate, in care
existd reguli. Este vorba de obicei de activitdfi ce presupun organizarea informatiei scrise sau
numerice, analize ce utilizeaza algoritmi si in general proceduri standard stabilite dinainte cu
precizie. Acest tip presupune persoane conformiste, ordonate, eficiente si practice, acestea fiind
partile pozitive. Cealalta fatd a acestui tip de persoand, si care completeazd prima parte,
presupune: lipsa de imaginatie, inhibitia, inflexibilitatea. Ca i domeniu, este vorba probabil

despre contabilitate si finante.

B. Persoana ce apartine tipului artistic este total opusa ca si personalitate tipului conventional.
Astfel, acesti oameni preferd activitatile ambigue si nesistematice ce implica forme expresive de
scriere si exprimare verbald sau vizuald. De cele mai multe ori sunt oameni imaginativi, intuitivi,

independenti, in acelasi timp sunt dezordonati, emotivi, nepractici.



C. Tipul de persoana realist presupune implicarea in activitati de manipulare fizica a obiectelor.
Calitatile pozitive caracteristice sunt: spontaneitate, stabilitate, simt practic. Partile mai putin
bune sunt: timiditate, conformism, lipsa de intuitie. Domeniile compatibile cu acest tip de

persoana sunt cele in care se cer pufine prestatii sociale, negocieri, persuasiuni.

D. Tipul opus celui realist, este tipul social. Persoanele apartindnd acestui gen se implica in

activitdfi ce presupun informare, ajutorare, dezvoltarea altora. Sunt persoane sociabile,
prietenoase, amabile, diplomatice de aceea este putin probabil sd se simtd bine in medii
profesionale ordonate, sistematizate, cu reguli rigide si activitati structurate, previzibile.

Domeniile cele mai potrivite pentru astfel de persoane sunt: marketingul, vanzarile, instruirea.

E. Persoanele ce apartin tipului intreprinzator sunt oameni ce prefera lucrul cu alti oameni, dar au
tendinta de a-i controla si conduce — fara sa ajute si sa inteleagd — focalizati fiind pe obiectivele
organizationale si economice. Privind aspectele pozitive, gasim: incredere 1n sine, ambitie,

energie, extroversie. Partea mai putin placuta inseamna dominare, sete de putere si impulsivitate.

F. Tipul opus, este cel investigativ. Persoancle de acest gen sunt orientate spre activitati de
observare si analizd. Urmaresc in general sd-si dezvolte propria cunoastere si intelegere. Cele
doud fete ale acestui tip de persoand sunt: originalitatea §i independenta pe de o parte,
dezordinea, lipsa simfului practic, impulsivitatea pe de altd parte. Astfel este total nepotrivit ca
acest tip de persoand sa se orienteze spre activitati repetitive sau de tipul vanzarilor. Potrivite

sunt pozitiile de cercetare, dezvoltare, consultanta.

Cele sase tipare sunt tipuri ideale; toate insusirile potrivindu-se intre ele eliminand astfel

tensiunile, dualitatile de orice fel, orientarea individului fiind foarte clara.

O a doua teorie folosita este teoria ancorelor carierei lui Schein; sunt identificate cinci tipare
distincte de talente, scopuri, nevoi si valori in perceptia proprie, care apar in urma primelor
experiente profesionale: competenta tehnicd/functionald, competenta managerialda, siguranta,
autonomia si creativitatea. Termenul “ancord” este folosit pentru a desemna nuclee consistente
specifice individului ce fac parte din identitatea ocupationald a individului si cu timpul se

manifesta ca niste ancore.

Urmeaza sd vedem ce presupune fiecare dintre aceste “ancore”.



A. Cei ce au dezvoltat o competenta tehnica/functionald sunt orientafi spre carierd, in
continuare, in functie de continutul efectiv al muncii si nu se pot transfera intr-un domeniu care

se Indeparteaza de domeniul de baza.

B. Persoana care a dezvoltat o competenta manageriala este orientata sa ajunga in pozitii care ii
ofera responsabilitati pe masurd. Importantd este perspectiva pe care o oferd pozitia ocupata, nu
continutul activitatii. Conteaza oportunitatea de a dezvolta abilitati analitice, competente

interpersonale, si alte experiente utile unui viitor manager.

C. Siguranta este o ancord care actioneaza prin orientarea spre o pozitie stabild, singura din

toate punctele de vedere. Evolutia viitoare este clar stabilita profesional cat si salarial.

D. Cei ce au dezvoltat autonomia ca si ancora nu vor ramane mult timp intr-un domeniu
specializat, nu vor tine sd rdmana nici intr-un loc in care lucrurile sunt clare si planificate pe
termen lung, in care schema de avansare este stabilita si inflexibila. Acest gen de persoand are
nevoie de libertate si de un mediu fard constrangeri. Independenta si libertatea sunt mai

importante chiar decat avansarea.

E.  Creativitatea se manifestd ca si ancord prin aceea ca indivizii de acest tip sunt focalizati
spre a crea ceva care sd reprezinte realizarea lor exclusiva; sentimentul de satisfactie vine numai

din posibilitatea de a construi, a inventa ceva nou, inedit.
Aceste ancore, pe masura ce se formeaza determina influente puternice in orientarea carierei.

Diferentele ce rezulta din aceste teorii care identifica tipare sunt de natura sa evidentieze faptul
cd oamenii nu sunt la fel si atunci sloganul “toti trebuie tratati la fel” trebuie regandit. Un
comportament egal poate sa impiedice valorificarea resurselor atat de diferite la fiecare. Ceea ce
pentru un individ inseamna o sansa (sarcina de a concepe si a implementa un sistem, de
exemplu) poate insemna o ocazie de frustrare si de senzatie de neputintd (un individ creativ
versus unul cu competente tehnice). La fel, nu toti oamenii au capacitatea si dorinta de a conduce
pe altii, pusi intr-o astfel de situatie cei ce nu au astfel de abilitati, vor fi frustrati si incapabili sa

indeplineasca rolul asteptat de ceilalti de la el.

4. Stadiile carierei

Intelegerea dinamicii carierei sau a ciclului acesteia implica, luarea in considerare a stadiilor
carierei sau a fazelor de dezvoltare a acesteia de-a lungul vietii unui individ. Interdependenta

dintre stadiile carierei si stadiile vietii este deosebit de importanta, deoarece, fiecare etapa din



cariera, duce la un nivel superior de intelegere de sine ca urmare a succesului sau insuccesului,
iar fiecare experientd de viatd modificd atat aspiratiile, preferintele si dorintele individului

privind cariera, cat si comportamentul acestuia.

Dupa unii autori, indiferent de activitatile desfasurate de-a lungul vietii lor, majoritatea
oamenilor trec, pe parcursul dezvoltarii carierei lor, prin patru stadii principale: explorare,

stabilire, mijlocul carierei si eliberare.

Pornind de la ideile lui Daniel Levinson despre dezvoltarea personalitatii in diferite stadii ale
vietii, J.R. Schermerhord a elaborat un model al stadiilor carierei in care se au in vedere cele mai
relevante tranzitii ale vietii individului (maturitatea timpurie, maturitatea si tranzifia catre
mijlocul vietii, maturitatea tirzie) care au numeroase implicatii atdt asupra activitatii
profesionale, cat si asupra problemelor personale.

Daca maturitatea timpurie este o perioadd in care, In general, se completeazd pregatirea
profesionald sau educatia, se alege un anumit post sau are loc casatoria, ajuns la maturitate si la
tranzitia spre mijlocul vietii, individul poate fi confruntat cu anumite obligatii familiale care pot
duce, in multe situatii la frustrari legate de cariera. Parcurgand modelele prezentate privind
stadiile carierei, se poate constata ca nu prezintd elemente contradictorii, ci se completeaza
reciproc impunandu-se cunoasterea oportunitatilor si a constrangerilor diferitelor stadii ale

carierei.

A. Stadiul de explorare

In acest stadiu individul exploreazi diverse alternative ocupationale, o varietate larga de posturi
sau activitati, incearca sa le inteleaga si sa le compare cu propriile interese, aspiratii preferinte,
stadiu dureaza pana in jurul varstei de 25 ani, perioada in care indivizii incearcad sa se adapteze
posturilor avute Tn vedere care pot fi acceptate sau respinse, se dobandesc noi cunostinte si
deprinderi. Alegerea unei organizatii sau a unui post, intrarea intr-o cariera sau schimbarea
evaluare a oportunitatilor oferite de organizatie pentru a se realiza o armonizare corespunzatoare
a raportului individ-post-organizatie. In aceasti perioada individul isi descopera identitatea, isi
completeazd educatia, 1si dezvoltd sistemul de valori si ia decizii educationale bazate pe
informatii cat mai realiste privind alternativele ocupationale. Problema cheie in acest stadiu o

ege vy

de un individ si cerintele si avantajele unui nivel ocupational sau ale unui post.



B. Stadiul de stabilire

Acest stadiu al carierei reprezinti cea mai importanta perioada a vietii active. In acest stadiu al
carierei are loc procesul acceptdrii unei anumite organizafii, angajarea intr-un anumit post si
integrarea in organizatia respectiva. Angajatii dobandesc experiente noi in munca, iar celor cu un
potential corespunzator li se asigura oportunitdti de promovare.

Angajatul trece de la relatia de dependenta caracteristica stadiului de exploatare la o activitate
independenta, deoarece si-a demonstrat competenta intr-un anumit domeniu.

In masura in care angajatul dezvoltd o strategie, un sentiment sau o convingere a succesului si
insuccesului, feed-back-ul, stabilirea obiectivelor si sprijinul din partea sefului direct devin
deosebit de importante. Se testeaza in continuare capacitatile si aptitudinile pentru a se constata
in ce masurd acestea corespund alegerii ocupationale initiale sau necesita unele schimbari. La
sfarsitul acestui stadiu al carierei apare un punct nodal din care se desprind trei substadii sau

directii distincte: crestere (dezvoltare) sau avansare, mentinere, stagnare sau declin.

Mijlocul carierei. C. Stadiul pregatitor

Toate persoanele din cadrul scolii care pot sa ia parte la aceasta parte a programului de

orientare ar trebui convocate la intalnirile pregatitoare.
Distributia sarcinilor in stadiul pregatitor:

Directorul joaca un rol important in stadiul initial de planificare: aproba activitatile propuse,
stimuleaza si convinge intreaga comunitate scolara de importanta explorarii mediului si pune la
dispozitie mijloacele necesare (bani pentru materiale, personal, transport etc.). Dupa ce se
incheie stadiul initial al planificarii, rolul directorului poate scadea. Va mai interveni si va

participa la activitatile ulterioare n functie de necesitati.

Coordonatorii de an de studiu (daca exista in cadrul sistemului — Tn caz contrar rolul lor va
fi preluat de consilierii interni), vor reprezenta forta motrice din spatele Tntregului program sub

toate aspectele sale (administrativ si conceptual):

o ei ar trebui sa joace, impreuna cu consilierii si, eventual, alti experti externi, un rol
important in elaborarea propunerilor pentru program. Aceasta propunere va include
informatii asupra scopurilor generale, asupra momentului, continutului activitatilor,
metodologiei, materialului care va fi folosit si, evident, informatii referitoare la atributiile
fiecarui participant la program. Vor trebui incluse si procedurile de evaluare intermediara si

finala (vezi mai jos). Nu trebuie scapate din vedere nici ideile in legatura cu modul in care



programul ar putea fi revizuit ori de cate ori este necesar. In aceasta parte a rolului lor, o
chestiune importanta este sa se incerce evitarea suprapunerii cu alte activitati de orientare

(uneori fara legatura cu orientarea profesionala);

o este important sa se discute proiectul cu directorul Tnainte ca acesta sa fie prezentat

grupului de actiune;

o acesta va juca un rol fundamental Tn prezentarea acestui program echipei de orientare
scolara si grupei speciale pentru a obtine aprobarea si pentru a-1 adapta de comun acord. Tn
aceasta sarcina este inclusa si motivarea profesorilor pentru a participa (aici va fi, fara

indoiala, nevoie de sprijin din partea directorului);

o dupa ce programul este aprobat, membrii grupului trebuie sa fie implicati, impreuna cu
consilierii si alti experti, in formarea profesorilor care vor contribui la realizarea

programului;

o profesorii de specialitate vor fi ajutati sa-si elaboreze materialele de care au nevoie la

clasa.

Profesorii. Toti profesorii implicati Tn program trebuie sa aiba posibilitatea de a evalua
impactul propunerilor asupra activitatilor la clasa. Cu ajutorul coordonatorului de an de studiu
si/sau al consilierilor, vor trebui sa Tncerce sa-si adapteze activitatile propuse in asa fel incat sa
poata fi integrate in programa obisnuita si sa devina o parte componenta a scopurilor lor
educationale. Este foarte important ca profesorii sa spuna clar pentru ce activitati au nevoie de
sprijin si formare suplimentara. Daca aceste conditii sunt Tndeplinite Tn mod corespunzator,

profesorii vor contribui la sprijinirea programului.
D. Stadiul implementarii si executarii programului.

Implementarea si realizarea programului poate fi Timpartita in trei parti distincte: prezentarea,

executarea si feedback-ul.

o Prezentarea in fata parintilor
Tnainte de inceperea propriu-zisa a programului, acesta trebuie prezentat parintilor. Ei trebuie
sa primeasca informatii ample Tn legatura cu activitatile proiectate, ratiunea din spatele
acestora, locul de desfasurare si persoanele implicate. De asemenea, trebuie clarificate

scopurile. Acest lucru este necesar pentru a se asigura o atitudine pozitiva si sprijin din partea



parintilor. Parintilor li se poate cere, cateodata, sa-si ajute elevii in cadrul programului sau
chiar sa joace un rol activ in acesta. Sprijinul din partea parintilor poate fi crucial. Aceasta
prezentare va fi facuta de un grup de persoane implicate Tn grupul de actiune ca reprezentanti

ai diversilor factori implicati (directorul, profesorii, specialistul si/sau expertii).

Prezentarea in fata elevilor

Prezentarea in fata elevilor este total diferita de cea facuta in fata parintilor. Scopul
prezentarii nu este sa li se explice programul si de ce se face acesta. Ratiunea acestei
prezentari, care nu trebuie sa fie Tn nici un caz un fel de prelegere sau sesiune informativa

este sa-i motiveze pe participanti si sa le trezeasca entuziasmul.
Executarea programului
Profesorii

Este de preferat ca cele mai multe activitati sa fie incorporate in programa de nvatamant
si sa fie efectuate de profesorii de specialitate. Aceasta abordare este importanta pentru ca
ofera elevilor sentimentul ca explorarea carierei este o parte importanta si evidenta a
vietii normale. Daca explorarea carierei este numai o parte din activitatile speciale
extrascolare, devine artificiala, fara nici un impact sau cu un impact redus asupra gandirii si
comportamentului elevilor. Prin integrarea ei in materiile predate la clasa, impactul va fi
mult mai mare, dar Tn acelasi timp va fi si 0 ocazie unica pentru elevi sa-si dea seama ca ceea
ce Tnvata la clasa le va servi n realitate si mai tarziu, in cariera lor. Acest ultim aspect este in
avantajul profesorilor. Elevii s-ar putea sa devina mult mai motivati pentru ceea ce fac la

clasa.

Profesorii ar trebui sa faca observatii sistematice asupra reactiilor elevilor si asupra
rezultatelor activitatilor lor. Acestea ar trebui centralizate intr-o analiza individuala a fiecarui

elev.

Elevilor ar trebui sa li se ceara sa-si noteze rezultatele activitatilor si observatiile
personale intr-un fel de caiet special. Profesorii ar trebui sa aiba grija ca acest caiet sa existe,

dar sa nu dea note pentru el.

Coordonatorii de an



Acestia ar trebui sa coordoneze implementarea programului si sa aiba grija ca toti

participantii sa 1si realizeze sarcinile asupra carora s-a convenit de comun acord.

Uneori, pot sa efectueze anumite lucrari singuri. Acestea sunt, de regula, activitatile
extrascolare (de exemplu, vizita la o intreprindere) sau activitati de grup (de exemplu,
discutii in grup, jocuri de rol etc.), folosite pentru sesiunea de recapitulare care sa le permita
elevilor sa exprime ceea ce au simtit la clasa sau sa reflecteze asupra a ceea ce au acumulat n
timpul activitatilor de la clasa. Scopul acestui tip de activitati este de a-i face pe elevi sa
inteleaga faptul ca: (i) nu sunt singurele persoane care au nevoie de aceste informatii, (ii)
gandesc diferit fata de colegii lor de generatie in anumite privinte si (iii) nu exista numai un

singur mod corect de a gandi si de a decide Tn legatura cu problemele carierei.

Coordonatorul de an de studiu ar trebui sa foloseasca la aceste sesiuni de recapitulare

informatiile culese de profesori (vezi mai sus) si ceea ce si-au notat elevii in caietele lor.
Consilierii sau alti experti straini

Consilierii pot sa intervina in anumite activitati de grup extrascolare in care este nevoie de

cunostinte si deprinderi speciale.

Cu toate acestea, rolul lor cel mai important este legat de sprijinul individual acordat

elevilor in legatura cu orientarea n cariera.

Evident ca ei trebuie sa fie implicati si Tn supervizarea si implementarea programelor si sa

acorde sprijin si instruire ori de cate ori este nevoie profesorilor si coordonatorilor de an.
Feedback-ul

Tn anumite momente specifice din cadrul programului si in mod obligatoriu la sfarsitul
acestuia, de preferinta prin grija coordonatorului de an sau a consilierului, elevii trebuie sa
aiba posibilitatea de a exprima ceea ce au invatat si modul in care s-a integrat acest lucru in

dezvoltarea carierei lor (vezi mai sus).

Elevii trebuie sa descopere ca eforturile lor au contribuit la dezvoltarea. personala si la
progresul catre luarea unor decizii intelepte in privinta propriei cariere. Aceasta descoperire
si intelegere a impactului explorarii asupra propriei conceptii este la fel de importanta ca si
strangerea informatiilor care contribuie la 0 mai buna cunoastere si intelegere a lumii fortei

de munca si a oportunitatilor educationale.



Aceste sesiuni sau activitati de feedback reprezinta, in acelasi timp, o ocazie excelenta

pentru organizarea unei evaluari a activitatilor de explorare a mediului inconjurator.

E. Stadiul monitorizarii procesului si a rezultatelor

Ca parte componenta a activitatilor de consiliere si orientare a elevilor.

Activitatile de explorare a carierei ii ajuta pe elevi sa dobandeasca o mai buna cunoastere si 0
intelegere profunda a posibilitatilor de cariera si sa-si Tmbunatateasca profilul dezvoltarii
carierei (sa ajunga la un nivel mai inalt de maturitate). Aceste evolutii trebuie sa fie evaluate
de scoala ntr-un mod formal structurat si sa devina, astfel, o parte usor de recunoscut in
cadrul celorlalte informatii cu privire la performantele individuale si dezvoltarea elevului.
Aceste informatii vor putea fi folosite, intotdeauna, cand scoala este solicitata sa dea sfaturi cu

privire la educatie sau cariera.

Trebuie sa se elaboreze proceduri clare pentru definirea acelor parti ale informatiilor care pot
fi incluse in profilul personal al elevului si a modului n care pot fi folosite aceste informatii.
Acest lucru este esential datorita aspectelor deontologice legate de Tncorporarea informatiilor
personale Tn dosarele scolii. In mod special, coordonatorii de an de studiu si consilierii trebuie

sa fie bine pregatiti pentru a face fata acestor probleme si pentru a respecta deontologia.
Evaluarea si revizuirea programului

Evaluarea programului de catre elevi va trebui sa fie insotita de o evaluare facuta de

profesori sau de alti actori.

Tn timpul stadiului de pregatire, va trebui sa se defineasca o procedura de evaluare.
Evaluarea trebuie sa fie prevazuta ca un stadiu intermediar, precum si la sfarsitul
programului. Esentiala este aici stabilirea tintei finale si a celor intermediare inainte de

inceperea programului.
Procedurile formale de evaluare trebuie dezvoltate si testate.

Revizuirea programului trebuie sa fie raspunderea intregii grupe speciale.

Acest stadiu al carierei poate cuprinde cresteri (dezvoltari) si avansari viitoare sau menginerea

situatiei. Pentru acei angajati care continud sa avanseze, sprijinul organizational ramane

important, in timp ce pentru cei a caror carierd se mentine $i care au, in multe situatii, acelasi

sentiment de insucces este necesar un alt tip de sprijin. In acest caz sprijinul organizational



trebuie sa cuprinda folosirea cailor laterale ale carierei, largirea posturilor, dezvoltarea indivizilor
respectivi ca mentori pentru altii, pregitirea continud si folosirea unui sistem flexibil de
recompense. Este stadiul carierei in care se asteapta sa se treaca de la situatia celui care Invata la
statutul omului de actiune si perioada in care oamenii fac, adesea, 0 evaluare a succeselor sau
realizarilor obfinute. Exista, de asemenea, o perioada cand multi oameni constientizeaza limitele
lor, inceputul declinului, ceea ce impune o reevaluare a succeselor sau realizarilor si o schimbare
a obiectivelor sau chiar a stilului de viata si de munca. Multi oameni trebuie sa realizeze, ceea ce
Schein numeste ancorele carierei, respectiv preocupdrile de baza pentru securitate si siguranta

sau pentru independenta si libertate.

F. Stadiul de eliberare
Dupa un mijloc de cariera cu o dezvoltare mai mult sau mai putin rapida, multi oameni prefera o

crestere mai lentd, o viatd mai putin organizatd, un ritm mai putin impus si chiar o stagnare.
Uneori, ultimii ani ai vietii active pot fi o perioada de declin cu o implicare mai redusa din partea
individului, deoarece pregitirea pentru pensionare poate genera o retragere psihologica sau
emotionald din organizatie cu mult Tnainte ca separarea fizica sa aiba loc. Pot fi incredintate si
acceptate roluri mult mai reduse, cu 0 mai mica responsabilitate, iar relatiile de munca pot fi
adaptate 1n raport cu valoarea lor pentru individ si cu cantitatea de efort pe care acesta este
dispus sa o depund pentru a le mentine. Angajatii pot oferi informatii, consultantd si
rationamente sau judecdfi de nepretuit. Se pot implica n activitati noi $i mai cuprinzatoare, cei
cu calitati si performante superioare devenind mentori. Deoarece acest stadiu este o perioada de
adaptare la sOrice program de explorare a mediului poate fi impartit in trei stadii de activitate:
pregatirea, implementarea / executia si monitorizarea procesului / rezultatelor. Tn fiecare din
aceste stadii trebuie sa se respecte anumite orientari generale. Tnainte de inceperea activitatii
propriu-zise, echipa de orientare scolara trebuie sa formeze o asa-numita ,,grupa de actiune*.
Aceasta grupa de actiune va fi actorul cheie in intregul program.

Schimbarea stilului de viatd si de munca, consultanfa specializatd trebuie sd ajute angajatii sa
intampine schimbarea respectiva intr-un mod care sd aducd avantaje atat individului cat si
organizatiei.

5. Dezvoltarea a carierei

Dezvoltarea carierei reprezintda un process pe termen lung care acopera intreaga carierda a
unui individ si care cuprinde programele si activitatile necesare indeplinirii planului carierei
individuale. Aceasta este definitia din perspectiva individului, pentru care dezvoltarea carierei
trebuie privitd in contextul vietii si dezvoltarii de ansamblu a acestuia si nu numai in calitatea sa

de angajat. Iar din perspectiva organizatiei, dezvoltarea carierei este un continuu, formalizat



efort depus de catre o organizatie care se focuseaza cdtre dezvoltarea §i imbogatirea resurselor
umane din punct de vedere a ambelor necesitati a angajatilor si a organizatiei .

Date recente prezintd cd aproape majoritatea angajatilor sunt mulfumiti la postul lor, ei sunt
gindeasca sia ramina intr-O Singurd organizatie, multi angajati se gindesc sa urmeze diferite
cariere. Restructurarea corporativa si desele rezultate joase cauzeaza mulfi angajati sa-si schimbe
cariera lor chiar si cind ei nu necesitd o schimbare. Astfel, mobilitatea crescutd a angajatilor si
factorii legati de mediu au facut dezvoltarea carierei extrem de importanta pentru firmele actuale.

Potrivit specialistilor in domeniu, cele mai importante componente ale dezvoltarii carierei
sunt:

e Stabilirea scopului si a acordului de pregatire;

e Sarcinile critice ale postului;

e Pregatirea si alte experiente dobindite;

e Evaluarea periodica, feedback-ul pe baza scopului si a acordului de pregatire.

In figura de mai jos este prezentat procesul dezvoltarii carierei care reprezinti o activitate
complexa si care trebuie realizata sistematic pentru a evalua competentele profesionle dobindite

in vederea luarii unor decizii privitor la avansarea managerului pe o pozitie ierarhica superioara.

Sarcinile critice

ale postului N
Stabilirea Evgludqr(ia
scopului si a periodica,
rdului feedback pe baza
acordului de Kp Progresul
pregatire scopului si a ~d i
acordului de continuu

Pregatirea si alte pregitire in cariera
experiente
dobindite

Figura 5. Procesul dezvoltarii carierei managerului

Potrivit altui autor, Byars Rue, procesul de dezvoltare a carierei managerului include
urmadtoarele etape:
e o evaluare individuald a abilitatilor sale, intereselor, si scopurilor carierei,

e o evaluare a organizatiei a abilitatilor si potentialului individuale;
e comunicarea optiunilor de cariera si oportunitatilor din cadrul organizatiei;

e consilierea carierei pentru stabilirea scopurilor reale si planurilor pentru realizarea sa.



Indiferent de modelul procesului de dezvoltare a carierei, fiecare din manageri trebuie sa-si
administreze cariera dupad modul cum Intreprinzatorul isi conduce o mica afacere.

Practica demonstreaza ca sistemul de dezvoltare a carierei managerului are impact benefic
atit pentru manageri cit si pentru organizatie. Tabelar iata unele din beneficii pe care le pot
obtine managerii cit si organizatia:
Tabel 1.1

Benficiile sistemului de dezvoltare a carierei

Manageri Organizatia

Asistentd de folos in luarea deciziilor privind Folosirea mai bund a
cariera deprinderilor angajatilor
Imbogitirea postului actual si cresterea Rispindirea informatiei la
satisfactiei toate nivelele organizatiei

Comunicarea mai buna intre manager si colegi  Comunicarea mai buna in
cadrul organizatiei

Mai multe scopuri realiste si perspective Pastrarea angajatilor valorosi

Feedback mai bun al performantelor Imagine publica extinsa in
post de dezvoltator al
oamenilor

Informatie curenta si viitoare Eficientd marita a sistemelor
de personal

Responsabilitate Tnalta pentru cariera Clarificarea scopurilor
organizatiei

Angrenarea noilor angajati in efortul de dezvoltare a resurselor companiei este
conditionata de un dublu proces de acomodare - al persoanelor in cauza la grupul de lucru din
care urmeza sa faca parte si al organizatiei insasi fata de noii sai membri - proces care este

cunoscut sub numele de integrare profesionala.

Activitatile subsumate procesului de integrare profesionala pot fi privite prin prisma a trei
dimensiuni: dimensiunea informationala, sau cognitiva; dimensiunea relationala, fata de indivizi

si grupurile de munca si dimensiunea culturala, legata de apartenenta la noua organizatie.

Ele constau in: contactul cu noul sef, pregatirea grupului, realizarea cadrului de comunicare si
structurarea (pe categorii, pe suporturi de prezentare si in timp) a informatiilor oferite in cursul

procesului de integrare.

Responsabilitatile programelor de integrare sunt, de regula distribuite intre departamentul de

resurse umane, seful ierarhic direct si managerul coordonator.

Procedurile de integrare depind, in mare masura, de specificul fiecarei organizatii si pot fi:
scrisoarea de bun venit, manualul angajatului, instructajele, conferintele si filmele de indrumare

sau lucrul sub tutela.



Metodele de integrare nu se refera exclusiv la asimilarea performanta a cerintelor postului
vacant, ci privesc si potentialul noilor angajati fata de cerintele viitoare de dezvoltare a firmei.
Gama acestor metode este destul de diversa, incluzand, de pilda: integrarea pe postul disponibil,
monitorizarea procesului de integrare, cunoasterea problematicii organizatiei prin ,rotirea”
noului angajat prin compartimentele conexe postului sau de lucru si realizarea unui proiect

concret.

Locul si rolul dezvoltarii profesionale in managementul resurselor

umane

Dinamica accentuata a transformarilor din mediul economic si social impune un proces
permanent de reconsiderare a cunostintelor si abilitatilor individuale in raport cu cerintele, mereu
mai complexe, ale activitatilor desfasurate in cadrul organizatiei, iar mentinerea nivelului de
competitivitate a firmelor, intr-un spatiu concurential, necesita o institutionalizarea a

preocuparilor privind formarea si perfectionarea profesionala a angajatilor.

Procesul formativ este 0 componenta a planificarii strategice in domeniul resurselor umane. Din
aceasta perspectiva rezulta necesitatea unei abordari sistematizate a actiunilor privind

dezvoltarea profesionala, structurata pe cel putin trei faze distincte si anume:
- identificarea necesitatilor de pregatire profesionala;
- derularea propriu-zisa a programelor de pregatire profesionala;

- evaluarea rezultatelor procesului.

Identificarea necesitatilor Selectarea metodelor Dezvoltarea criteriilor

Evaluarea necesitatilor de pregatire porneste de la cele doua categorii de cauze ce pot genera

procesul formativ: eliminarea deficientelor constatate si noile cerinte organizationale.

In faza de derulare propriu-zisa a programelor de pregatire profesionala se pune problema
existentei celor doua preconditii ale procesului de instruire, respectiv pregatirea prealabila si
motivatia. Evaluarea procesului de pregatire profesionala cuprinde activitatile referitoare la
masurarea nivelului de realizare a obiectivelor propuse, a costurilor pregatirii si a beneficiilor

rezultate.



Metode si programe de pregatire profesionala

Conceperea unui program eficient de pregatire profesionala trebuie sa tina cont de
numerosi parametri, dintre care cei mai semnificativi privesc: specificul procesului de invatare,
conditiile materiale si didactice, motivarea si constientizarea participantilor, stimularea aplicarii

cunostintelor dobandite, a schimbarilor de comportament si de atitudine la locul de munca.

Metodele de pregatire depind, in mare masura, de numarul si structura personalului cuprins in
programul de instruire, de obiectivele procesului formativ si, evident, de fondurile disponibile
acestor activitati. Ele pot fi individuale sau colective. Dintre metodele individuale, cele mai
vunoscute sunt: pregatirea la locul de munca, pregatirea asistata de calculator, delegarea
sarcinilor - cu varianta sa maximala de inlocuire temporara a sefului direct si rotatia pe posturi.
Dintre metodele colective sunt de mentionat: pregatirea in cadrul unor forme colective
institutionalizate, metodele participative de pregatire, includerea cursantului in echipele de
elaborare a unor proiecte, lucrari sau studii, participarea la formatiuni de lucru eterogene,
preluarea rolului de instructor si participarea la diferitele forme ale managementului de grup - in

mod efectiv, sau in cadrul asa-numitelor ,,comitete-junior”.

Selectarea unei metode sau alta pentru procesele concrete de pregatire profesionala trebuie sa
tina seama de numarul, structura si provenienta persoanelor incluse in programul de instruire, dar
si de specialistii disponibili pentru instructaj si alte restrictii privind voloumul de resurse alocat.
Dar cel mai semnificativ criteriu de selectie il reprezinta compatibilitatea metodei cu continutul

programului de training.

Responsabilitatile in domeniul pregatirii profesionale sunt structurate pe trei paliere,
corespunzatoare nivelului general de competenta si decizie in domeniul resurselor umane si sunt
localizate la nivelul managerilor de varf, la cel al managerilor de pe celelalte paliere ierarhice si

la nivelul compartimentelor de resurse umane, sau al substructurilor specializate.

6. Eficacitatea carierei

Eficacitatea carierei este apreciata atat din perspectiva individului, cat si a organizatiei. Desi pot
exista numeroase caracteristici ale eficacitatii carierei, potrivit literaturii de specialitate si
practicii manageriale in domeniul resurselor umane, cele mai importante criterii de apreciere a

eficacitatii carierei sunt:



a) performanta carierei.
b) atitudinea fata de cariera.
c) adaptabilitatea carierei.

d) identitatea carierei.

a) Performanta carierei
Din perspectiva organizatiei, performanta carierei este deosebit de importantd deoarece aceasta

se afld 1n legatura directd cu eficacitatea organizationala. Marimea salariului si pozitia avansata
in ierarhie reflectd, in majoritatea cazurilor, masura in care individul contribuie la realizarea
performantei organizationale. Trebuie avute in vedere o serie de aspecte cum ar fi:

masura in care sistemul de evaluare a performantei si sistemul de recompense recunosc pe deplin
performanta. Este posibil ca angajatul sa nu primeasca recompensa corespunzatoare performantei
carierei, deoarece organizatia fie ca nu are capacitatea necesard, fie cd nu doreste sd acorde
recompensa respectiva. Organizatia asteaptd performanta individului, Tnsa acesta nu doreste sau
nu este capabil s-o realizeze. Performanta este necorespunzatoare potentialului individului care
este mult mai mare, deoarece individul poate avea si alte interese nelegate de post: familie,

preocupari extraprofesionale.

b) Atitudinea fata de cariera

Se refera la modul in care indivizii percep si evalueaza carierele lor. Indivizii care au atitudini
pozitive fatd de cariera au si o percepere si o evaluare pozitiva a carierei lor. Indivizii cu astfel de
atitudini sunt, in general, bine integrati in organizatie si se implicd in activitatile cerute de
posturile lor. Atitudinile pozitive fatd de cariera pot coincide cu necesitatile carierei si cu

oportunitatile oferite care trebuie sd corespunda intereselor, valorilor si abilitatilor indivizilor.

a) Adaptabilitatea carierei

Implica aplicarea ultimelor cunostinte, deprinderi sau calificari si tehnologii in realizarea unei
cariere ca urmare a numeroaselor schimbdri si dezvoltari ale profesiilor sau ocupatiilor
contemporane. Daca indivizii nu fac dovada capacitatii lor de adaptare la schimbarile respective
si nu introduc aceste schimbari in practica carierei lor, existd riscul invechirii premature a
cunostintelor dobandite care poate duce la pierderea posturilor ocupate. Avand in vedere
avantajele reciproce ale adaptabilitatii carierei §i organizatia este preocupatd de indeplinirea
acestui criteriu al eficacitatii, alocand in acest sens importante sume de bani pentru pregatirea si

dezvoltarea angajatilor sai.



b) Identitatea carierei

Acest criteriu de apreciere a eficacitatii carierei cuprinde douda componente:

masura in care indivizii sunt constienti si demonstreaza claritate in ceea ce priveste interesele si
aspiratiile lor viitoare, precum si propriile lor sisteme de valori; masura in care indivizii percep
viata lor 1n raport cu timpul care trece sau Inteleg sa-si rezolve problemele vietii.

Realizarea eficacitatii carierei este un proces deosebit de complex care poate fi apreciat in functie
de mai multe criterii care se interconditioneaza in moduri diferite pentru indivizi diferiti. Implica
o intelegere individuald si organizationald a importantei caracteristicilor sau criteriilor avute in

vedere fiind strans legatd de performanta organizationala.



