


Teza de Doctorat

Managementul carierei in inteprinderile din Romania -
prezent si perspective

REZUMAT

Conducator stiintific:

Prof. Univ. Dr. Paraschiv VAGU

Doctorand:

Ec. Dina Paul

Galati
2012



Structura lucrarii

Introducere

Capitolul 1 — Stadiul actual al cercetirii stiintifice in
domeniul managementului carierei

1.1. Cariera. Delimitari conceptuale
1.1.1. Conceptul traditional de cariera
1.1.2. Critici ale conceptului traditional
1.1.3. Noul concept de cariera

1.2. Managementul carierei. Stadiul actual al cercetarilor
stiingifice

1.2.1. Planificarea carierei
1.2.2. Stadiile carierei
1.2.3. Tipuri de cariera

Capitolul 2 — Analizi comparativa privind folosirea
principiilor si metodelor managementului carierei in
Romania si in tarile cu economie de piata dezvoltata

2.1.  Managementul carierei la nivel mondial
2.1.1. Managementul carierei in Europa: abordare generala
2.1.1.1. Caracteristici ale managementul carierei in Franta
2.1.1.2. Managementul carierei in Olanda

2.1.1.3. Aspecte ale managementului carierei in Marea
Britanie



2.1.1.4. Caracteristi ale managemetului carierei 1n
Germania

2.1.1.5. Managementul carierei in Romania
2.1.2. Managementul carierei in SUA
2.1.3. Managementul carierei in Japonia

2.2. Analizd comparativa privind folosirea principiilor si
metodelor managementului carierei In Romania si in tarile cu
economie de piata dezvoltata

Capitolul 3 — imbuniitiitirea managementului carierei in
intreprinderile din Roméania: propuneri si perspective

3.1. Orientarea si consilierea in cariera
3.1.1. Servicii de dezvoltare a carierei la nivel scolar
3.1.2. Informarea in cariera
3.1.3. Necesitatea consilierii carierei adultului
3.2. Managementul carierei individuale
3.2.1. Metode de autocunoastere si autoevaluare
3.2.1.1. Analiza SWOT personalizata
3.2.2. Strategii de dezvoltare a propriilor abilitati
3.2.3. Startul in planificarea carierei individuale
3.2.3.1. Planificarea carierei pe termen scurt
3.2.3.1.1. Identificarea potentialilor angajatori
3.2.3.1.2. Metode de abordare a potentialilor angajatori

3.2.3.1.3. Selectarea angajatorului

-4-



3.2.3.1.4. Marketingul personal prin intermediul CV-
ului

3.2.3.1.5. Scopul si importanta scrisorii de intentie
3.2.3.1.6. Rolul interviului 1n cariera individuala
3.2.3.2. Planificarea carierei pe termen lung
3.3. Managementul carierei organizationale
3.3.1. Recrutarea, selectia si integrarea resurselor umane

3.3.2. Planificarea si consultanta 1n cariera la nivel
organizational

3.3.3. Rolul programelor de formare si perfectionare in
dezvoltarea carierei organizationale

3.3.4. Motivarea resurselor umane s$i managementul
recompenselor

Capitolul 4 — Studiu de caz cu privire la managementul
carierei Tn companiile din Romania

4.1. Obiective. Metodologie. Structura eseantionului
4.2. Politica de dezvolatare a carierei

4.3. Preocuparile companiei cu privire la dezvoltarea carierei
angajatilor

4.4. Strategii de dezvoltare a carierei

4.5. Modalitati de sustinere a angajatilor in dezvoltarea
carierei

4.6. Fluctuatia de personal

4.7. Succesul in cariera



4.8. Esecul in cariera

4.9. Indicatori folositi 1n elaborarea planului de dezvoltare al
carierei angajatului

4.10.

Puncte de interes ale companiei in planul de dezvoltare

al carierei angajatului

4.11.
4.12.
4.13.
4.14.
4.15.
4.16.
4.17.
4.18.

Implicarea companiei in dezvoltarea carierei angajatilor
Rezultatele strategiei de dezvoltare a carierei angajatilor
Structura angajatilor dupa etapele evolutiei carierei
Evaluarea performantelor angajatilor

Programe de evaluare a performantelor

Strategia de ocupare a posturilor libere

Recrutarea de personal

Orientarea in cariera

Concluzii

Anexe

Bibliografie



Cuvinte cheie: managementul carierei, management
organizagional, consilierea carierei, cariera individualg,
cariera  organizasionala, managementul  performanyei,
performansa profesionala, orientare in cariera, feedback,
coaching, plan de dezvoltare a carierei, dezvoltarea
abilitarilor

Introducere

Managementul carierei inglobeaza directiile ce tin de
orientare si consiliere in cariera, etapele dezvoltarii carierei,
planificarea carierei, responsabilitatile individuale si
organizationale in dezvoltarea carierei si metode utile de
dezvoltare a traiectului profesional.

In Romédnia moderni notiunea de “management al
carierei” s-a extins cu mare rapiditate si a dat nastere unei
industrii atractive §i prospere. Acest nou concept pune in
centrul activitatii sale omul, ca principal factor al succesului
unei organizatii. Din acest motiv, preocuparea pentru
calitatea si dezvoltarea resurselor umane este prioritara
conducerii organizatiilor, indiferent de tipul si dimensiunea
lor.

Definirea managementului carierei in  Romania
trebuie raportatd la dimensiunea internationald a acestui
concept, avand in vedere ca Romania a devenit parte
integrantd a Uniunii Europene si ca internationalizarea
carierei reprezintd un fapt concret si in continua extindere in
ultimii ani. In aceste conditii, nu trebuie neglijate
particularitatile autohtone nefavorabile, responsabile de
deficientele existente n aceastd forma de management.



Prezenta teza, intitulata MANAGEMENTUL
CARIEREI IN INTREPRINDERILE DIN ROMANIA -
PREZENT SI PERSPECTIVE, are la bazid doud obiective
principale:

- studierea gradului de implementare a managementului
carierei 1n organizatiile autohtone, pe fondul mediului socio-
economic actual, raportat la modelele occidentale de
management al carierei, complex si eficient conturate;

- definirea unor directii de actiune si a unor strategii
ferme de Tmbundtdtire a managementului carierei, in scopul
asigurarii succesului individual si organizational.

Obiectivele acestei teze sunt multiple. Am pornit de la
ideea ca, actualmente, Romania nu a reusit sa cristalizeze un
model unic §i eficient de management al carierei. Desi in
ultimii ani a devenit un domeniu prioritar de studiu si
aplicabilitate la nivel individual i organizational, cumularea
conjuncturilor politico-economice nefavorabile ale ultimelor
doua decenii a generat deficiente majore in derularea acestui
proces. In plus, particularititile practicilor manageriale
autohtone au fost definite prin prisma unor factori precum:
globalizarea, patrunderea multinationalelor pe noile piete,
diversitatea culturala si ideologica.

Scopul  studiului  vizeazd  imbunatatirea  si

eficientizarea metodelor de management al carierei in
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Romania, pornind de la premisa cd investitia strategica si
responsabila in factorul uman asigura nemijlocit succesul si
performanta organizatiei.

Aceasta lucrare doreste sa transmita un caracter de
actualitate si originalitate, iar pentru realizarea ei, am atins
cateva puncte de interes stiintific:

- definirea conceptuald a managementului carierei,
stadiile teoretice ale unei cariere, strategii si planuri de
cariera;

- identificarea gradului de aplicabilitate a acestui
concept in Romania, dar si a carentelor existente;

- efectuarea unei cercetdri stiintifice ce argumenteaza
concluziile si recomandarile tezei,

Lucrarea este structurata in patru capitole si separat,
sunt creionate concluziile generale.

Tn Capitolul 1, intitulat “Stadiul actual al cercetarii
stiintifice in managementul carierei”, am descris conceptul de
cariera, in toate etapele sale, raportate la studiile de
specialitate in domeniu. Din suma teoriei, trebuie retinuta
necesitatea de Timbogatire si adaptare a conceptului de cariera,
derivata dintr-o serie de realitati ce nu trebuie omise si ce au

stat la baza acestei teze:



- globalizarea a crescut gradul de competivitate al
organizatiilor, prin cresterea standardelor de eficienta a fortei
de munca;

- structurile organizationale au suferit o seric de
modificari: aplatizarea ierarhiilor, eliminarea unor straturi
manageriale, descentralizari, restructurari,

- activitdtile de munca au suferit modificari in ceea ce
priveste deprinderile solicitate, cat si numarul de ore lucrate
pe saptamana;

- s-a incurajat munca Tn echipe performante, pentru
atingerea unor scopuri precise;

- contractul de munca pe perioada determinata a
devenit o alternativa constanta si viabila;

- forta de munca este si ea intr-o continud schimbare
datoritd mobilitatii si diversitatii in piata muncii, dar si prin
prisma noilor cerinte sociale.

Asadar, cariera inglobeaza actualmente o serie de noi
caracteristici:

- procesul de invatare si pregatire pentru profesie
devine permanent, nelimitat la copilarie si adolescenta.
Structurile de invatdmant asigurd startul acestui proces, ce
trebuie continuat printr-o succesiune de stagii, cicluri de
invatare si explorare, corelate cu scopurile individuale si/sau

organizationale;
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- cultura organizationald promoveaza implicarea activa
n administrarea carierei angajatilor;

- relatiile profesionale devin baza productivitatii;

- flexibilitatea in munca si in mediul social asigura un
plus de eficienta si performanta;

- dezvoltarea optimd a straturilor manageriale, in
vederea asigurdrii continuitatii programelor de formare si
perfectionare si a crearii unui mediu propice de atingere a
obiectivelor organizationale.

Capitolul Il vizeaza o analiza comparativa Tintre
managementul carierei in Romania si cel din tarile cu
economie dezvoltati. Tn scopul atingerii obiectivelor
cercetarii, am constatat ca exista o serie de trasaturi comune
(datorita cooperarii internationale transaprente), deosebiri
evidente sau adaptari ale unor metode ce vizeaza succesul n
cariera. Tn trasarea concluziilor, am tinut seama si de cele
patru dimensiuni creionate de G. Hofstede. Accentele
culturale  sunt  cele care  caracterizezaza  omul
intraorganizational, dar si transferul de tehnici manageriale,
deoarece organizatiile, cat si managementul, utilizeaza
simboluri care deriva din viata sociala si din cultura
nationala. Din acest punct de vedere, Romania nu a cristalizat

inca un model propriu de management al carierei, care sa
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reflecte practicile manageriale si simbolurile culturale
autohtone.

Propunerile pentru Tmbunatatirea managementului
carierei in intreprinderile din Romania si perspectivele n
aceasta directie fac obiectul Capitolului I1l. Dezvoltarea
carierei, privita ca parghie de baza in managementul carierei,
este un proces complex si continuu, ce vizeazd munca cu
omul. Individul, in orice stadiu al evolutiei, reprezinta o
provocare din punct de vedere al cunoasterii profunde a
abilitatilor, valorilor, obiectivelor si activitatilor preferate.

Investitiile in sprijinirea planificarii si dezvoltarii unei
cariere trebuie incepute precoce, inca de la nivel scolar, prin
metode de orientare si consiliere. Importanta acestor metode
in asigurarea ulterioard a dezvoltdrii unei cariere armonioase
este putin constientizatd actualmente in Romania. Astfel,
doar jumatate din angajatii intervievati in studiul de cercetare
au concluzionat cd orientarea in cariera trebuie sa inceapa
incd de pe bancile scolii, iar peste 70% dintre ei au fost de
acord ca aceste metode sunt foarte putin dezvoltate, chiar
inexistente pe alocuri, in structurile romanesti de invatamant.
Implicarea activa si intricatd a psihologilor, consilierilor de
carierd, specialistilor 1n managementul carierei si a
reprezentantilor Ministerului Educatiei poate asigura

aplicarea masurilor necesare pentru o eficientizare a
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diverselor forme de invatamant, in rolul lor primordial de
dezvoltare a unor cariere de succes.

Desi o planificare a carierei trebuie sa Inceapa
precoce, la nivel scolar, si trebuie sustinuta activ prin servicii
specializate, tendintele vestice demonstreaza ca acest proces
trebuie sa fie continuu, coerent si disponibil oricarei resurse
umane, in orice moment al vietii profesionale. “Omul
organizational, este , in esenta, omul adult”, iar consilierea
adultului asigura ,functiile de predictie, preventie si
optimizare profesional-personald, fundamentata pe teoria
dezvoltarii carierei”. Din acest motiv, eforturile colective
trebuie indreptate spre sustinerea dezvoltdrii unor sisteme
ample si complexe de ghidare/reevaluare a carierei
(consiliere, orientare, planificare), atat in sistemul public, cat
si in cel privat.

Organizatiile trebuie incurajate sa 1si dezvolte o
politica de sustinere a propriilor resurse umane prin: stagii de
perfectionare/actualizare a cunostintelor, reorientare si
servicii de consiliere.

n managementul carierei individuale,
autocunoasterea, autoevaluarea, dezvoltarea continuua a
abilitatilor, realizarea unei analize SWOT obiective
reprezinta prerogativele necesare pentru asigurarea unui start

pozitiv in cariera. Planurile de cariera, creionate pe termen
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scurt si pe termen lung, trebuie sa vizeze obiective realiste si
sa se bazeze pe o multitudine de metode de dezvoltare
personala multilaterala.

Managamentul carierei organizationale este un proces
complex, desfasurat n timp, asistat pe mai multe planuri. Tn
Romania ultimelor doua decenii s-a incercat implementarea
convingerii cd investifia in factorul uman la nivel
organizational este cea mai rentabild si cd, facuta strategic si
responsabil, asigura succesul si performanta organizatiei.

Tocmai de aceea, se incurajeaza implicarea institutiei
(publice sau private), prin compartimentele specializate in
resurse umane, in procesul de orientare si dezvoltare a
fiecarui angajat, deoarece realizarile organizatiei sunt
conditionate de calitatea factorului uman. Organizatia, ca
centru de sprijin si motor de dezvoltare pentru angajatii sai,
are o serie de Tndatoriri, pe care le poate realiza prin diverse
metode:

0 Promovarea dezvoltarii carieristice, pe baza unor
premise ce ghideazd activitatea intreprinderii, dar 1in
concordanta cu nevoile si potentialul resursei umane

0 Investifia in imaginea organizatiei, prin depistarea
nevoilor de formare si instruire a angajatilor

O Integrarea rapida si eficientd a capitalului uman.

0 Descoperirea angajatilor cu perspective nalte.
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O Sprijinirea constantd a angajatilor in identificarea
nevoilor si a oportunitétilor realiste.

0 Elaborarea unor planuri de cariera si asigurarea bazei
de pregatire si dezvoltare.

O Sustinerea si remotivarea angajatilor cu potential, ce
manifestd tendinte de stagnare profesionald, nefaste pentru
dezvoltarea optima a organizatiei.

Experienta mondiald a demonstrat companiilor romanesti ca
investitiile facute in capitalul uman, responsabil si sustinut,
sunt cele mai sigure si pot reprezenta motorul progresului.

Trebuie sda existe o preocupare constantd a
managementului oricarei companii pentru formarea si
perfectionarea angajatilor, in contextul actual de accelerare a
schimbarilor si innoirilor in orice domeniu de activitate.
Actualmente, in urma unui studiu realizat de o echipa de
experti internationali, Romania se claseaza pe ultimele pozitii
in ceea ce priveste imbunatatirea pregatirii profesionale in
cadrul organizatiei, prin cursuri de perfectionare sau
recalificare profesionala.

Tehnicile motivationale, privite ca o parghie n
managementul de succes al unei cariere, necesita ajustari
concordante cu contextul economic actual. Acestea s-ar putea

concretiza n:
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o Intarirea increderii in companie printr-o comunicare
transparentd cu angajatii

O Implicarea resurselor umane in gasirea solutiilor
pentru depasirea acestei situatii dificile

0 Informarea clard a angajatilor cu ceea ce se asteapta
de la ei in noul context

O Pregitirea si perfectionarea angajatilor valorosi,
pentru retentia lor in cadrul organizatiei. Nu se recomanda
reducerea bugetelor 1n acest compartiment, pentru ca efectele
pe termen lung vor fi deficitare.

0 Puterea exemplului managerului de personal, care
poate insufla angajatilor sdi atitudini proactive, incredere si
siguranta, cu cresterea eficientei muncii.

Tn Capitolul 1V, am realizat o cercetare completa, cu
scopul de a evidentia gradul de asimilare a tehnicilor
moderne de management al carierei la nivel organizational
autohton, dar si de a identifica carentele existente la acest
nivel. Rezultatele cercetarii valideaza notiunile teoretice, dar

si propunerile din capitolele anterioare.
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Studiu de caz cu privire la managementul carierei in

Romania

Obiectiv

» Studiul de caz are la bazd un chestionar si vizeaza
identificarea gradului actual de cunoastere si aplicabilitate a
principiilor si metodelor managementului carierei 1n
intreprinderile din  Roménia. Studiul permite analiza
practicilor curente de management al carierei n organizatiile
autohtone, iar concluziile puncteazd etapele deficitare si

directiile ce trebuie dezvoltate.

Metodologie

» Cercetare cantitativa

» Cercetare personala

» Culegerea datelor a avut loc in perioada iunie 2007 —
martie 2008

» Completarea chestionarului propus s-a realizat de
catre personalul din departamentele de Resurse Umane a 93
de companii din 7 orase, alese aleator (Bucuresti, Cluj,
Brasov, Constanta, Craiova, lasi, Timigoara).

» Metoda de culegere a datelor: trimiterea si colectarea

prin corespondentd a chestionarelor, impreund cu
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instructiunile de completare sau “face to face”, la sediul
firmelor (Constanta).

» Marimea esantionului: 93 subiecti

Prezentarea rezultatelor cercetarii

Politica de dezvoltare a carierei

86% dintre persoanele intervievate au declarat ca in
cadrul companiei la care lucreaza existda o politicda de
dezvoltare a carierei angajatilor, ceea ce demonstreaza ca, cel
putin la nivel teoretic, aceste notiuni au fost asimilate si
asumate de organizatiile romanesti, devenind o parte
componentda a culturii organizationale. Principiul conform
caruia  prosperitatea  organizationald depinde  direct
proportional de gradul de pregatire si satisfactie profesionala
a resursei umane, a generat, la nivel autohton, o restructurare
complexa a  politicii  organizationale. ~ Companiile
multinationale prezente in tara noastrd au reprezentat
promotorul  strategiilor de dezvoltare a carierei, prin
elaborarea unor planuri de cariera si prin sustinerea constanta

a resursei umane.
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Preocuparile companiei cu privire la dezvoltarea carierei

angajatilor

Managementul modern a instituit o multitudine de
metode de sustinere a angajatilor, in parcursul lor in cariera.
Ele nu au reusit insa sia se impund, in totalitatea lor, in
managementul carierei romanesti.

Trainingurile si cursurile de perfectionare reprezinta
principala modalitate prin care companiile intervievate
implementeaza aceastd politicd de dezvoltare a carierei(95%
dintre respondenti le-au bifat ca tehnica utilizata 1in
desavarsirea carierelor). La o distanta destul de mare se afla
cursurile prin care se dezvolta noi abilitati/aptitudini(47%).
Concepte noi precum coaching-ul si feedback-ul, ce si-au
demonstrat eficienta in piata muncii americane, dar si in
Europa de Vest, se regasesc in aproximativ 20% dintre
companiile incluse n studiu. Invitarea informald si
experientele individuale reprezinta forme inrudite de instruire
manageriald, ce pot asigura un plus de performanta
organizationala. Slaba absorbtie a acestor procedee in cadrul
inteprinderilor se explicd actualmente prin cel putin doud
motive: lipsa consultantilor specializati in aplicarea acestor
metode si retinerea organizatiilor in gestionarea individuala a

fiecarei cariere.
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Este interesant de subliniat cum companiile mari se orienteza
mai degraba catre conceptele de coaching si feedback, iar
IMM-urile catre cursurile de perfectionare.

Apare o diferentiere clarda de culturd organizationald intre
companiile mari/multinationalele si IMM-uri. Pe de o parte,
primele Incearca sa dezvolte noi abilitdti ale angajatilor, de
multe ori in arii noi, iar de cealaltd parte, IMM-urile care

doar perfectioneaza angajatii pe abilitati deja dobandite.

Strategii de dezvoltare a carierei

Marea majoritate a companiilor participante la studiu
(80%) au declarant ca folosesc strategii de dezvoltare a
carierei. Pentru elaborarea unor strategii corecte, se
recomanda realizarea unei analize ample si personalizate a
culturii organizationale si individuale, pentru a stabili
punctele forte, punctele slabe, oprtunitatile, riscurile, in
contextul social si economic national, dar si prin prisma
globalizarii si a integrarii in Uniunea Europeana.

Principalii piloni ai strategiilor de dezvoltare a
carierelor ii reprezintd avansdrile in functie de performanta
(67%), cursurile de dezvoltare profesionala(65%) si
recompensele financiare bazate pe performanta personala

(52%). Aproape o treime dintre companiile incluse in studiu
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acorda recompense financiare bazate pe performanta anuala a
companiei.

Statistica studiului demonstreaza ca strategiile de
dezvoltare a unei cariere au fost asimilate Tn practica
manageriald autohtona. Cu toate acestea, nu trebuie ignorata
metodologia, incd deficitara, de aplicare a acestor strategii.

Avansarile si recompensele in functie de performanta
necesita o analiza obiectiva a activitatii inidividuale a fiecarei
resurse umane. Unitatea de masurd a performantei trebuie sa
fie unica, indiferent de domeniul ocupational vizat, iar
algoritmul de calcul trebuie sa valorifice aceeasi indici de
performantd. in acest sens, se depun eforturi sustinute la
nivelul inteprinderilor private, dar si publice, pentru definirea
unui sistem coerent de management al performantei, corelat
Cu un sistem motivant de compensatii si beneficii.

Cursurile de dezvoltare profesionald au fost oarecum
impuse ca o metodda de dezvoltare a carierei de cétre
multiplele programe europene, care sprijind formarea
continud a adultilor, pentru a acoperi nevoile de calificare,
perfectionare si dezvoltare a competentelor de baza sau
complementare (exemplu: PROIECT PHARE RO 2006/018-
147.04.05.01.07.02 Asistenta tehnicd pentru Roméania in
vederea sprijinirii  Autoritdtii de Management pentru

Programul  Operational Sectorial pentru  Dezvoltarea
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Resurselor Umane (AMPOSDRU) din cadrul Ministerul
Muncii, Familiei si Egalitatii de Sanse (MMFES) in
elaborarea unei strategii integrate de dezvoltare a resurselor
umane). Firmele roménesti au nevoie de resurse umane
performante pentru a face fatd competitiei dure pe piata
europeand si pentru a fi capabile sa se adapteze continuu la
schimbarile economico-sociale actuale.

Avansarile in functie de performantd si dezvoltarea
abilitatilor in domenii noi de specialitate sunt mai pregnante
n randul companiilor mari/multinationale, acestea reusind sa
motiveze mai bine si pe termen lung angajatii prin astfel de
tehnici.

Pentru IMM-uri, strategia de dezvoltare a carierei
angajatilor se bazeazd mai degraba pe recompensarea
financiara bazata pe performanta. Acest rezultat ilustreaza in
fapt deficiente majore in planificarea pe termen lung a

carierei angajatilor la acest nivel organizational.
Modalititi de sustinere a angajatilor in dezvoltarea
carierei

Faptul ca doar una din cinci companii a implementat
un sistem prin care angajatul isi dezvoltd propriul plan al

carierei si este sustinut de companie releva lipsa viziunii
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organizationale pe termen lung si a strategiei privind
dezvoltarea functiunii de personal.

Trainingurile, fie ele organizate intern (64%)
(sustinute de catre angajati ai companiei), fie organizate cu
specialisti externi (52%), reprezinta principala modalitate de
sustinere a planului de dezvoltare a carierei angajatului.
Acestea sunt urmate de cdtre evenimentele cu caracter
relational organizate de catre companie — 36% dintre
companiile participante la studiu organizeaza astfel de
evenimente (ex: petreceri de Craciun). Se remarca astfel o
tendinta de minimalizare a costurilor aferente. Implicarea
angajatilor in diverse proiecte de voluntariat (preponderent
sociale), procedeu putin promovat si aplicat in organizatiile
autohtone (amintit de 2% dintre companiile incluse in
studiu), are ca scop consolidarea relatiilor intre angajati si
augmentarea gradului de atasament al resursei umane fata de

organizatia din care face parte.

Fluctuatia de personal

Marea majoritate (80%) a companiilor incluse n
studiu confirma existent unei legaturi directe intre fluctuatia
de personal si evolutia carierei angajatilor proprii.

» Pentru nu mai putin de 2/3 dintre companiile aflate in

studiu, motivele financiare genereaza fluctuatia de personal.
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» Planurile individuale ale angajatilor care nu
corespund cu cele ale companiei urmeaza pe locul 2 in lista
cauzelor care cresc fluctuatia personalului din companii
(40% din cazuri).

> Pentru alte aproximativ 20% din companii, lipsa
planurilor de dezvoltare a carierei, a unui mediu in care
opiniile angajatilor sd fie liber exprimate §i lipsa unor
beneficii materiale aditionale duc si ele la fluctuatii ale
personalului.

» Disensiunile intre colegi, sau intre sef si angajat,
reprezintd factor motivator minor (2% din cazuri) pentru
pardsirea organizatiei. In acest context trebuie punctat ca, de
cele mai multe ori, incompatibilitatea colegiald se soldeaza
cu demisia celor aflati intr-0 pozitie ierarhica inferioara din
cauza neimplicarii sefului direct, a indifirentei, a delegarii
ineficiente a responsabilitatilor sau a distribuirii preferentiale

a sarcinilor.

Succesul Tn cariera

Din punctul de vedere al majoritatii reprezentatilor de
resurse umane ai companiilor aflate in studiu (78%), in
Romania, salariul este un factor motivator principal in functie
de care angajatii isi aleg postul si compania in care doresc sa

se integreze. Venitul, in majoritatea companiilor de stat si
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private, este compus din salariu de baza si diverse sporuri.
Patrunderea companiilor multinationale pe piata din
Romania, cu un sistem de salarizare superior si bine stabilit, a
determiat o usoara crestere a nivelului salarial in companiile
autohtone. Recompensele financiare asigura satisfacerea
nevoilor de bazd ale individului, oferda independenta
financiara, siguranta, sentimentul de prosperitate, statut
superior in societate, cultivarea pasiunilor si a hobby-urilor.
Trebuie precizat insd ca nivelul de remuneratie
reprezinta un factor motivator pe termen scurt si doar din
punct de vedere cantitativ. Rezultatul statistic demonstreaza
incd o data ca, atat la nivel organizational, cat si individual,
planurile pe termen lung nu reprezinta o prioritate.
Dezvoltarea continua, atat la nivel profesional cat si la
nivel personal, prin intermediul trainingurilor i cursurilor are
0 importantd ridicata in sustinerea planului de dezvoltare a
carierei angajatilor (66% dintre companii au mentionat
cursurile ca si factori de sustinere a dezvoltarii carierei).
Pregatirea profesionald continud este necesara pentru
completarea cunostintelor dobandite pe parcursul anilor de
studiu sau din experientele anterioare, deoarece fiecare noua
achizitie reprezintd o noua etapa in construirea unei cariere
de succes. Se militeazd pentru acumularea de abilitati

transferabile si experimentarea mai multor domenii, pentru a
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identifica nisa profesionala de interes maxim, 1in care
supraspecializarea garanteaza performanta.

Un alt factor important in realizarea unei cariere de
succes 1l reprezintd implicarea angajatului  (52%).
Raspunderea individualda asumatd reprezintd o parghie
importantd in trasarea unei cariere de succes. Monitorizarea
constantd a activitdtii profesionale, initiativa perfectiondrii
continue, identificarea directiilor de instruire permit resursei
umane iesirea din anonimat §i antreneaza organizatia in
planificarea individualizatd a acestor cariere. Astfel, se
contureaza consensul ca prerogativele succesului depind de
buna conlucrare intre angajat si angajator (42% dintre
respondenti considera ca performanta poate fi asigurata prin
coparticiparea individului si a organizatiei la trasarea
directiilor de cariera).

Aplicarea corecta a unor concepte de tip coaching si
feedback asigura succesul profesional pentru 30% dintre
respondenti. Trebuie reamintit cd aceste notiuni sunt
insuficient cunoscute si aplicate in companiile autohtone, ele
reprezentand atuul multinationalelor in ceea ce priveste
formarea si perfectionarea resurselor umane. Penetrarea
acestor tehnici la nivelul companiilor autohtone s-a limitat la
nivelul pozitiilor de top management si in plus, uneori sunt

aplicate superficial si neprofesional. In ceea ce priveste
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feedback-ul, calitatea mesajului transmis este esentiala.
Rezultatele pozitive sunt generate si de un feedback negativ,
atunci cand mesajul transmis este in concordanta cu sistemul

de valori al organizatiilor.

Esecul in cariera

Esecul in viata profesionala este generat de cele mai
multe ori de carentele individuale, intrinseci (implicare si
calificari deficitare), dar si de factori extinseci (politica
organizationali neconcordanti). In Roménia, se remarca
persistenta acestor factori in procente similare.

Din punctul de vedere al celor mai multe companii,
lipsa  implicarii  angajatului, politica salariald  si
neconcordanta intre abilitatile profesionale ale angajatilor si
pozitia ocupatd in cadrul companiei reprezintd principalele
cauze ale esecului dezvoltarii unei cariere de succes. Toate
aceste cauze au fost mentionate de aproximativ 60% dintre
respondenti.

De asemenea, lipsa trainingurilor si a cursurilor care
sa sustind planul de dezvoltare al carierei duc la esec, in
viziunea a 46% dintre respondenti. Un procent de 30% dintre
respondenti au mentionat ca factorii determinanti ai esecului

in carierd sunt lipsa suportului din partea managerului direct,
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plafonarea angajatului si lipsa unui plan de dezvoltare a
carierei sustinut de catre companie.

Lipsa suportului din partea managerului direct
reprezintd un factor corectabil in contextul managementului
modern. Dupa modelul european, actualmente se promoveaza
in Romania desavarsirea tehnicilor de top management,
folosirea larga a feedback-ului, a comunicarii transparente, a

ierarhizarii sarcinilor, a suportului formal si informal.

Indicatori folositi Tn elaborarea planului de dezvoltare al

carierei angajatului

Cele mai multe dintre companiile intervievate tin
seama de experientd (72%) si studiile angajatilor (64%)
atunci cand intocmesc planul de dezvoltare al carierei.
Experienta profesionala, chiar si in diverse domenii de
activitate, reprezintd puntul de plecare in evaluarea initiala a
angajatilor, in toate tarile Uniunii Europene. Mediul privat
autohton s-a aliniat acestei tendinte, spre deosebire de
institutiile publice ale statului, in care planul de cariera se
construieste in principal pe baza studiilor.

Alti indicatori cu ponderi destul de mari (40%) sunt
abilitatile de relationare, tehnice/operationale, dorintele
angajatului, performantele obtinute in ultimii ani si vechimea

n cadrul companiei.
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Trebuie precizat ca etapele dezvoltarii unei cariere nu
sunt standardizate, iar factorul uman ce initiaza desfasurarea
acestui proces (managerul de personal sau membrii ai
departamentului de resurse umane) nu poate cuantifica exact
nivelul profesional de la care pleaca fiecare angajat. Asadar,
accentele subiective pot influenta pozitiv sau negativ
ordonarea indicatorilor folositi in intocmirea planurilor de
dezvoltare profesionala.

Desi se recomanda ca la nivel organizational, fiecare
resursd umand sa beneficieze de consiliere a carierei si de
sprijin in intocmirea unui plan, din punct de vedere practic,
acest lucru pare imposibil, datoritd implicatiilor financiare
enorme, dar si a lipsei unei infrastructuri specializate ce ar
putea realiza aceste obiective. Un singur manager de personal
nu poate raspunde fizic la toate aceste solicitari, iar
departamentele de resurse umane sunt si ele deficitare in
personal, in acest sector. Tocmai de aceea, se incearcd o
triere a fortei de munca cu potential, in baza indicatorilor
citati de respondenti. Cultura organizationala romaneasca
apreciaza apartenenta si tocmai de aceea, vechimea in cadrul
inteprinderii se impune ca un factor important in decizia de
coparticipare la dezvoltarea profesionala (38% dintre

companii tin cont de acest aspect).

-29.-



Puncte de interes ale companiei in planul de dezvoltare al

carierei angajatului

Studiile si experienta reprezintd doi dintre cei mai
importanti factori in desavarsirea unei cariere. Cu toate
acestea, practica manageriald a promovat o serie de accente
particulare ce trebuie mentionate. Studiile, indiferent de
natura lor, nu se pot constitui singure, intr-un avantaj
profesional. Foarte multe companii puncteaza in primul rand
experienta si capacitatea de a crea imaginea unui bun
profesionist. Achizitiile teoretice nu sunt capabile sa formeze
atitudini proactive si tocmai de aceea, se incurajeaza
completarea sistemului de pregitire cu actiuni ce dezvolta
abilitati practice. Orice individ trebuie sd acceseze diverse
stagii practice de pregatire si activititi de voluntariat, in
domeniul de interes, in scopul de a-si crea experienta
necesara accesarii planului de cariera vizat.

Jumatate dintre companiile din studiu pun in mod egal
accentul pe studiile si experienta angajatului atunci cand vine
vorba de strategia de dezvoltare a carierei. Aproape toate
celelalte companii (46%) au declarat ca pun accentul mai
mult pe experienta.

Asa cum s-a mai precizat, cultura autohtona a apreciat
intotdeauna loialitatea si apartenenta la organizatie.

£

Conceptele occidentale au reusit totusi sa diminueze
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importanta vechimii in inteprindere, atunci cand vine vorba
de planificari viabile ale carierei. Datoria morald a
angajatorului fata de angajatii fideli nu se mai impune in fata
performantei. Mediul competitiv.  european  solicita
valorificarea corectd a resurselor umane disponibile. Asadar,
performantele profesionale ale angajatilor primeaza 1in
defavoarea vechimii in cadrul companiei pentru 62% dintre
companii. Aproape o treime dintre companii pun accentul in
mod egal pe vechime si performanta atunci cand elaboreaza

planul de dezvoltare al angajatilor.

Implicarea companiei Tn dezvoltarea carierei angajatilor

Studiul de caz a clarificat deja ca inteprinderile si-au
constientizat rolul de cofactor in planificarea unor cariere
performante. Gradul lor de implicare poate diferi, in functie
de cultura organizationala promovata, sau poate fi cuantificat
diferit de resursele umane, in functie de asteptarile fiecaruia.
Aceste constatari denotd subiectivismul problematicii
abordate. Din punctul de vedere al 48% din personalul
departamentelor de resurse umane din cadrul companiilor
intervievate, compania in cadrul careia activeaza, se implica
ntr-o oarecare masura sau foarte mult in dezvoltarea carierei
angajatilor proprii. Deoarece 14% din respondenti au acuzat

o lipsd a implicarii, se pot formula o serie de ipoteze:
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- organizatia nu se implica la cote maxime 1n
dezvoltarea carierei angajatilor si a fost amendata prin acest
raspuns;

- respondentii nu fac parte din angajatii ce se bucura de
sprijin organizational;

- asteptarile profesionale ale acestora nu concorda cu
directiile organizatiei;

- anagajatii nu isi asuma esecul in cariera si transfera

vina la nivel superior.

Rezultatele strategiei de dezvoltare a carierei angajatilor

Eforturile organizationale de a implementa strategii
viabile de dezvoltare profesionalda a angajatilor sunt
confirmate de rezultatele studiului. Jumatate dintre
companiile intervievate au declarat cd au avut rezultate bune
ale strategiei de dezvoltare a carierei, iar 40% au avut
rezultate satisfacatoare. Aproape 1 din 10 companii a avut
rezultate excelente, peste asteptari. Pentru cresterea acestui
procent, trebuie identificate deficientele strategiilor folosite,
n functie de:

- cultura organizationala
- profilul angajatilor
- factorii motivationali ai fiecarui individ

- recompensarile oferite (material si/sau statutare)
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Structura angajatilor dupa etapele evolutiei carierei

Criza economicd mondiald, resimtitd din plin la nivel
autohton, a generat o redefinire a scopurilor profesionale pe
termen scurt. Cresterea ratei somajului, limitarea posturilor
vacante, amplificarea pretentiilor organizationale sunt factori
determinanti ce orienteaza resursele umane spre mentinerea
pozitiei actuale in cariera si cresterea performantei la acest
nivel. Asadar, studiul a relevat cid majoritatea angajatilor
(62%) din cadrul companiilor supuse chestionarului sunt in
etapa de mentinere a carierei. Doar 2 din 10 angajati sunt in
etapa de avansare, iar alti 14% sunt in faza de stabilire/de
nceput.

Contextul economic a creat un dezavantaj 1in
planificarea carierelor pe termen lung. Marea majoritate a
companiilor din studiu au sub 30% din angajati cu planuri de

dezvoltare a carierei.

Evaluarea performantelor angajatilor

In baza studiului efectuat, s-a constatat ci in
Romania, evaluarile de personal se fac in principal de catre
seful ierarhic direct (41% din cazuri), managerul de resurse
umane (29%) sau de catre comisii de evaluare din cadrul

organizatiei (21%). De cele mai multe ori insa, managerii sau
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sefii directi nu au pregatirea necesara pentru a evalua corect,

obiectiv si multilateral activitatea unui angajat.

Programe de evaluare a performantelor

Evaluarea performantelor angajatilor a devenit un
procedeu de baza in managementul organizational, in scopul
cuantificarii gradului in care resursele umane vizate
indeplinesc eficient sarcinile si responsabilitatile care le
revin. Sistemele de evaluare, derulate n diferite forme,
trebuie si furnizeze date cit mai corecte si mai precise. in
aproape 70% dintre companiile incluse in studiu exista un
program de evaluare a performantelor angajatilor proprii.

Marile corporatii au dezvoltat tehnici eficiente de
evaluare, aplicate sistematic la anumite intervale de timp, din
dorinta de cresterea a productivitatii si competitivitatii intr-0
piatd concurentiala internationalizatd. La nivelul IMM-urilor
insd, se identificd o serie de dificultati in conturarea unei
strategii clare de management al performantei, datorita
reurselor limitate si a provocarilor din mediul extern.

Evaluarile de personal se fac in principal de catre
seful ierarhic direct (41% din cazuri), managerul de resurse
umane (29%) sau de catre comisii de evaluare din cadrul

organizatiei (21%).
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Marea majoritate (97%) dintre companiile incluse in
studiu comunicd rezultatele evaluarilor de performanta
angajatilor sai. Modul standard de prezentare a acestor
concluzii, printr-o nota de informare nominald §i un
calificativ, trebuie completat printr-un contact direct, deschis,
ce permite personalizarea aprecierilor laudative, dar si a

criticilor constructive.

Strategia de ocupare a posturilor libere

64% dintre companiile incluse in studiu au declarat ca
promoveaza strategia de ocupare a unui post liber prin
mutarea pe postul vacant a unei personae din interiorul
companiei, care se incadreaza cerintelor postului, din motive

economice si strategice.

Recrutarea de personal

Majoritatea companiilor folosesc departamentul de
resurse umane drept catalizator al activitatii de recrutare.
Doar 4% din cei intervievati apeleaza la firme specializate in
domeniu, din cauza costurilor aferente. Multinationalale au
inteles importanta acestei etape si au investit prin urmare, n
ultimii ani, resurse financiare considerabile, regasite in

promovarea electronicd a companiei §i a posturilor vacante,
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prezenta la targuri de joburi, tiparirea de brosuri personalizate
si accesarea unor servicii specializate de recrutare. Aceste
tactici au fost preluate din cutuma tarilor vestice.
Constrangerile financiare au redefinit recrutarea ca un proces
rapid si superficial, ce se concretizeaza in acumularea de CV-
uri si desfasurarea de interviuri, mai ales la nivelul IMM-
urilor. Dezavantejele sunt evidente pe termen scurt, mediu si
lung, deorece se poate constata ulterior ca noul angajat nu
detine calificarile necesare fisei postului. Interviul de triere,
cererea de angajare, testarea, examenul fizic, referintele,
interviul detaliat si trierea supraveghetorului sunt notiuni
teoretice asimilate in managemtul autohton, dar neaplicate in
practica. Un exemplu 1n acest sens ar fi referintele, regasite
de cele mai multe ori in CV-urile aplicantilor romani, ce au
doar valoare scriptica, nefiind verificate decat rarisim de
catre angajatori. Nu trebuie omise metodele de recrutare
folosite preponderant de institutiile publice, atat in Romania,
cat si in celelalte tari europene. Recrutarea la libera alegere si
metoda concursului sunt larg promovate si reglementate prin
acte normative. Cu toate acestea, ele sunt contestate global,
subiectivismului si a suspiciunilor de coruptie, mai pregnante

la nivel autohton.
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O alta sfera de interes, in contextul european actual, o
reprezintd  internationalizarea  recrutdrii. = Accentuarea
globalizarii a condus la cresterea importantei colaborarii
internationale, a schimbului de cunoastere explicita si a creat
comunitdti organizationale internationale puternice, fara insa
a reduce importantd pe care complexul de factori locali o are
in adaptarea si valorificarea fortei de munca. In acest mediu
comun competitiv, semnificatia excelentei a cunoscut o
crestere exponentiald. Acesta este si motivul pentru care
statele dezvoltate fac eforturi pentru a atrage resurse umane

performante.

Orientarea in cariera

Studiul a relevat o prima problema in ceea ce priveste
orientarea carierei in Romania. Este alarmant ca, in peste
doudzeci de ani de eforturi sustinute, doar 50% dintre
intervievati au identificat startul in cariera.

Trebuie amintit ca:

O activitatea de orientare scolard si profesionala a fost
mentionati in Legea Invatimantului inca din 1995;

O agentiile existente de ocupare si formare profesionala
ofera gratuit servicii de consultanta;

O prin derularea unor proiecte Phare, s-au infiintat

centre ce furnizeaza servicii de orientare profesionala;
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In aceste conditii, insuficienta resurselor umane,
materiale si informationale si promovarea in consecintd
deficitara a acestor servicii de sprijin a determinat
congtientizarea inferioara a importantei orientarii precoce in
carierd. In plus, trebuie mentionat ci invitimantul romanesc
are Incd un caracter preponderent teoretic, reorientarea sa
catre cerintele pietei se face cu mare dificultate, persista
interventia familiei in alegerea profesiei, sistemul generalizat
de recunoastere si stimulare a valorilor profesionale este

deficitar.
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Concluzii finale

Cercetarea efectuatd si aprofundarea teoretica a
acestei problematici permit formularea unui set de concluzii:

v Importanta conceptului de cariera, cu multiplele sale
valente si Intelesuri, a fost constietizata tardiv in Romania,
din cauza conditiilor politico-economice nefavorabile.
Definirea succinta a carierei contureaza ideea de miscare
ascendenta sau de avansare intr-un anumit domeniu de
activitate, ignorand aspecte importante precum aportul
personal (cunostintele, abilitatile, competentele) si implicarea
organizationald in desavarsirea acestui proces.

v' Managementul carierei a impus o repozitionare a
celor doi factori decizionali implicati: resursa umana si
organizatia. Prezenta firmelor multinationale in Romania a
sprijinit i a facilitat derularea acestor schimbari.

v Din punct de vedere al continutului, managementul
carierei In Romania a preluat practici specifice de la nivel
european, american si japonez, concordante mediului cultural
si cerintelor sociale actuale.

v Orientarea in carierd in Romania este inca deficitara
in toate etapele sale, nefiind corelatd cu cerintele actuale ale
pietei muncii. Implementarea neadecvata a sistemelor de
consiliere la nivel scolar, lipsa formatorilor specializati in

tehnicile de lucru cu adultul, reticenta organizatiilor de a
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investi resurse financiare in consilierea angajatilor sau de a
accesa programe nationale in acest sens, sunt factorii
incriminati de ineficienta orientarii in cariera.

v' Planificarea carierei individuale si organizationale in
companiile din Romania reprezintd procedee superficiale,
standardizate scriptic, fard accente particulare, personalizate.

v Recrutarea se face prin metode clasice, in functie de
nevoile spontane ale organizatiei, fara o previzionare a
necesarului de personal.

v' Selectia fortei de munci se face preponderant pe baza
CV-ului si a scrisorii de intentie, ceea ce impiedicad uneori
identificarea celor mai competitivi aplicanti.

v Piata formarii profesionale a fost acaparatd de
training-uri si cursuri intraorganizationale, fiind mai pugin
costisitoare si mai usor de accesat. Metodele moderne,
precum coaching/feedback/mentoring se regasesc in strategia
de formare continua a multinationalelor.

v' Motivarea resursei umane cumuleazd, in ordinea
importantei, beneficiile financiare, siguranta locului de
munca si posibilitatea de a avansa in cariera.

v Fluctuatia de personal reprezintd o problema
stringentd a organizatiilor autohtone, deorece gradul de
pregatire a fortei de muncd in conjunctura economica nu

permit o contracarare eficientd a acestui fenomen.

-40 -



v" Politica salariald, formarea continua la nivel personal
si organizational si implicarea activd a factorului uman in
derularea acestor procese reprezintd factorii determinanti in
asigurarea succesului 1n carierd. Deficientele de la acest nivel
conduc spre un esec carieristic.

In baza acestor concluzii, se propun urmitoarele
recomandari, in scopul eficientizarii managementului carierei
n Romania:

v Introducerea unor algoritmi de asigurare a unei
traiectorii carieristice, cu debutul la nivel scolar si cu sprijin
nemijlocit in cadrul fiecarei organizatii.

v’ Planificarea carierei individuale trebuie si ilustreze
ambitiile si dorintele personale ale resursei umane, dar ele
trebuie identificate corect si precoce. La acest nivel, se
recomanda interventia concentratd a familiei si a scolii, cu
servicii complexe de consiliere §i orientare.

Tinerii trebuie sa fie capabili:

e Sa-sirecunoasca intersele si competentele personale.

diverse posture.

e S3a cunoasca principalele caracteristici ale pietei

muncii.
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e S3i se poatd informa asupra ofertelor de pe piata
muncii, sa-si caute surse de informatie si sa le
acceseze.

Scoala, prin parghiile sale de actiune, trebuie
responsabilizata:

e Sa-i ajute pe tineri sd se pregateasca pentru obtinerea
unui loc de munca ce li se potriveste.

e Si le dezvolte increderea in sansele de reusita.

e Sa-i pregateasca pentru mobilitatea si dinamismul ce
caracterizeaza actualmente piata muncii din Romania.

e S3i le sporeasca increderea in propria persoana.

e Si le dezvolte competentele interactive si sociale.

e Si le dezvolte capacitatile de comunicare.

Se impune, astfel, reorganizarea elaboratd a
sistemului de invatamant, in vederea sprijinirii formarii
optime a viitoarei resurse umane. Managementul carierei de
succes solicita ajustarea programelor scolare, in concordanta
cu dinamica profesiilor, accesarea programelor europene
educationale ce urmdresc descoperirea  domeniilor
ocupationale de interes si pregatirea adecvatad i constanta a
factorilor umani responsabili de aplicarea eficienta a acestor
schimbari: psihologi, sociologi, pedagogi. Educatia pentru
profesie trebuie si asigure aceleasi deziderate i pentru

mediul rural si categoriile etnice defavorizate.
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Un alt centru de interes ar fi dezvoltarea in Roménia a
unor programe de consiliere si sprijin specifice, cu
aplicabilitate vastd, la orice nivel al carierei, in scopul de a
asigura individului resursele necesare pentru progres
profesional, orientare, integrare, reorientare, informare etc.
Necesitatea consultantei permanente in carierd solicita
accesarea unor modele vestice costisitoare, dar cu grad ridicat
de eficacitate. Consilierea la distanta, institutiile private de
consultantd si integrarea unui consilier permanent in
organigrama unei companii reprezintd propuneri in strategia
de optimizare a managementului carierei autohton.

v' Pentru  sprijinirea unei cariere de  succes,
managementul romanesc a congtientizat importanta realizarii
unei analize corecte si complexe a potentialului uman. Acest
proces trebuie initiat la nivel preorganizational si continuat cu
aceeasi perseverenta si in cadrul organizatiei.

Tn primul rand, s-a identificat importanta primordiala
a familiei si cadrului social al individului in identificarea
punctelor forte, a talentelor si a calitatilor individuale.
Cultivarea acestor atuuri asigura ulterior un traiect carieristic
de succes, superpozabil pe dorintele resursei umane.

Tn al doilea rand, nu trebuie neglijati importanta
organizatiei, care prin actiunile managerului de personal,

trebuie sd sprijine resursele umane de care dispune si sd le
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orienteze spre domeniul in care vor da cel mai Tnalt
randament.

Prin realizarea corectd a acestei analize, resursa
umand va descoperi, indiferent de nivelul carierei la care se
afla, care este locul sau in contextul pietei muncii actuale sau
in contextul organizatiei. Detinand toate aceste informatii, ea
se simte implicata in planurile care ii afecteaza direct cariera.
Asadar, se impune dezvoltarea serviciilor de consiliere a
carierei in cadrul compartimentelor de resurse umane, care sa
ajute individul sd se autocunoascd, sa identifice realitatile
pietei muncii, sa-si cultive talentele si increderea 1n sine si sa
se regaseasca in activitatile ce i definesc postul si cariera.

Interventiile pozitive in trasarea unei cariere devin, pe
baza acestor premise, o0 metoda esentiala ce trebuie adoptata
de organizatiile din Romania ce doresc sd ajungd la
performante maxime prin investitii in capitalul uman. Un bun
management al planificarii carierelor angajatilor, ce 1si
asuma costurile aferente, va reusi mentinerea succesului intr-
un mediu din ce in ce mai competitiv, mai ales in contextul
crizei economice actuale.

v Conturarea unor planuri realiste de cariera, pe termen
scurt, mediu si lung, adaptabile la variabilele mediului

economic actual. Internationalizarea carierei trebuie sa nasca
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in resursa umana autohtona dorinta de aliniere la criteriile de
performanta occidentale.

v’ Dezvoltarea unei cariere de succes determind o
implinire personald, dar participd 1n aceeasi masurd la
cresterea capitalului material si de imagine al organizatiei de
care apartine resursa umand. Axele strategice pe care trebuie
sd actioneze structurile organizationale sunt:

- Dezvoltarea tuturor proceselor de management ale
resurselor umane (in special a recrutdrii, selectiei si
integrarii), astfel incat sa se realizeze gestiunea coerentd a
activitatilor de personal.

- Modernizarea sistemului de formare initiala si
pregatire continud a personalului, astfel incat acesta sa
asigure competenta profesionald necesara.

- Perfectionarea activitatilor din sfera motivatiei,
recompenselor, relatiilor de munca, astfel incat sd se obtina
cresterea gradului de satisfactie a personalului, in raport cu
propriile asteptari profesionale si a celor legate de statutul
social si totodata, armonizarea intereselor organizatiei cu cele
ale angajatilor sdi, reducdnd semnificativ fluctuatia de
personal.

Asadar, dezvoltarea carierei nu este o problema
independenta de alte aspecte, ci trebuie raportata la contextul

vietii si dezvoltarii de ansamblu a unei persoane, dar si la axa
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de orientare a organizatiei ce sprijind aceastd ascensiune.
Intelegerea deplind a acestor aspecte are o importantd
deosebita asupra perfectiondrii managementului carierei in
Romania, precum si a relatiilor acestuia cu celelalte activitati
ale managementului resurselor umane. In contextul integrarii
economiei romanesti in economia Uniunii Europene,
managementul carierei a capatat noi dimensiuni, greu de
anticipat si de implementat in realitdtile organizationale.
Tocmai de aceea, se propun o serie de metode noi sau
preluate din influentele vestice, pentru abordarea
problematicii resurselor umane si a dinamicii carierelor lor,
care sa permitd adaptarea la schimbarile din mediul ambient

si din organizatii.
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