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MANAGEMENTUL CARIEREI:
Sa invatam sa ne construim o cariera
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Studiul carierelor si al evolutiei lor
reprezinta un domeniu de interes major pentru
mai multe discipline: sociologia organizatiilor,
psihologie, economie, management
organizational. Daca avem in vedere faptul ca
ne petrecem o mare parte a vietii muncind i,
totodata, ca modul in care ne raportam la
propria realizare in viatd, adicd la succes,
bunastare, implinire depinde de optiunile i
deciziile luate in diferite perioade de timp cu
privire la viata de munca, atunci intelegem
interesul si importanta acordaté constructiilor
carierelor.

Studiul carierelor este foarte important
pentru cei interesati de analiza si explorarea
modului de functionare si de conducere a
organizatiilor, din perspectiva aspectelor
structurale si umane. Accentul se pune pe
aspecte ce tin de autoevaluare si de
constientizarea propriei motivatii Tn munca si
viatd, ca surse generatoare ale definirii si
proiectarii unei cariere.

Pentru a invata sa ne construim propria
cariera, propriul drum in viata, este nevoie de
a ne clarifica si intelege cele mai importante
concepte intalnite in studiul managementului
carierei.

Asadar: Ce este o cariera? Conceptul
de cariera se refera la “modelul experientelor
legate de munca”, experiente ce se produc pe
parcursul vietii unei persoane. Aceasta
definitie include atat evenimentele obiective
(slujbe, pozitii, posturi) - cariera externa -, cat
si perspectivele subiective cu privire la munca,
de genul atitudinilor, valorilor sau asteptarilor
unei persoane - cariera interna. Edgar Schein
accentueaza importanta considerarii unei
cariere atat prin prisma evolutiei sau
progresului persoanei  intr-o  ocupatie/
organizatie (cariera externa), cat si prin cea a
perceptiilor persoanei cu privire la viata sa de
munca (cariera interna). Distinctia intre cele
doua aspecte ale carierei capata si mai multa
relevantd daca acceptam ca, desi factorii
individuali (interese, valori, aspiratii) sunt
determinanti in optiunile persoanei privind
angajarea intr-o ocupatie/organizatie, exista si
alti factori externi (nivel de instructie, familie,
societate, presiuni organizationale) care joaca

un rol important in constructia unei cariere. De
altfel exista teoreticieni care argumenteaza c3a,
pentru a intelege cu adevarat o cariera, este
necesara considerarea intregului context de
viata al unei persoane.

Ce (inseamna dezvoltarea unei
cariere? Presupune “procesul permanent prin
care indivizii progreseaza, trecand printr-o
serie de stadii, fiecare dintre acestea fiind
caracterizat printr-un set relativ unic de
probleme, teme si sarcini” (Greenhaus, 1987).
Pagii efectivi solicitati de o ocupatie sau
organizatie pentru a progresa/evolua in acea
ocupatie/organizatie sunt ( Vlasceanu, 2002):
1. Dezvoltare, fantezie, explorare. Perioada

asociata copilariei i adolescentei timpurii.
Persoana se pregateste sa treaca printr-
un proces de instruire gi educatie pentru o
ocupatie care va fi aleasa cu titlul de
incercare.

2. Educatie si instruire. Poate dura cateva
luni si 20 de ani. Exista multe optiuni in
timpul acestei etape, pe masura ce
scopurile ocupationale se clarifica si se
schimba.

3. Intrarea in universul muncii. Timpul unei
adaptari majore; se Tinvata realitatile
muncii gi propriile reactii.

4. Instruirea si  socializarea de baza.
Lungimea si intensitatea acestei perioade
difera in functie de ocupatie, organizatie,
complexitatea muncii, supozitiile
organizationale despre importanta Tnvatarii
de catre noii membrii a elementelor culturii
organizationale, precum si de gradul de
responsabilitate pe care 1l confera
societatea ocupatiei respective. Aceasta
etapa este o sursa majord a invatarii
personale intrucat organizatia incepe de
acum sa prezinte cerinte céarora individul
trebuie sa le raspunda. Ocupantul carierei
este confruntat cu alternativele legate de
ramanerea sau nu in ocupatie si/sau
organizatie, in functie de cum raspunde la
procesul de socializare.

5. Castigarea calitdti de membru. Persoana
recunoaste, cu ajutorul ritualurilor formale
sau al tipurilor de sarcini primite, ca a
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depasit stadiul instruirii si a fost acceptat
ca membru cu drepturi depline. In aceasta
etapa incepe sa se formeze o imagine de
sine semnificativa.

6. Castigarea dreptului si a calitdtii de
membru. In primii 5-10 ani ai unei cariere,
cele mai multe organizatii si ocupatii iau
decizii cu privire la durata exercitarii unei
functii, decizii prin care indivizii stiu daca
pot conta sau nu pe un viitor pe termen
lung Tn organizatie.

7. Crize si reevaluari in mijlocul carierei.
Majoritatea oamenilor trec prin anumite
forme de autoevaluare atunci cand le
merge bine in cariera, punandu-si tot felul
de intrebari: “mi-am ales bine cariera?”,
“am realizat ceea ce mi-am propus? ,a
meritat efortul?”, “ar trebui sa continui sau
sa fac o schimbare?”, “ce vreau de la viata
si cum se potriveste munca mea cu aceste

aspiratii?”.

8. Mentinerea, recastigarea sau echilibrarea
elanului. Tn aceastd etapa, dupa
reevaluare, fiecare persoana isi
formuleaza un reper care ii va ghida pasii
urmatori.

9. Eliberarea/dezangajarea. Inevitabil
persoana incetineste ritmul, devine mai
putin implicata; se gandeste la etapa
pensionarii.

10. Pensionarea. Ceea ce se intampla acum
cu imaginea de sine, variaza de la o
persoana la alta.

Ce presupune planificarea unei
cariere? Se refera la actiunile initiate de o
persoana pentru a intelege si a incerca sa-si
controleze propria viatd de munca. Aceste
actiuni implica un proces deliberat prin care o
persoana “devine constienta de sine, de
oportunitati, constrangeri, optiuni si consecinte,
identificAndu-si scopurile legate de cariera si
programandu-si activitatile de munca, educatia
si experientele legate de dezvoltare ce ii ofera
directia, sincronizarea gi succesiunea pasilor
pentru realizarea unui scop specific al
carierei.” (Storey, 1976)

Ce inseamna »,managementul
carierei”? Reprezinta “procesul de pregatire,
implementare si monitorizare a planurilor de
cariera asumate de individ in mod singular
sau impreuna cu sistemele de cariera ale
organizatiilor” (Storey, 1976). Deci activitatile
ce tin de managementul carierei sunt strans
legate de cele privind planificarea carierei.
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In scopul indruméarii si orientérii
carierei angajatilor, organizatiile dezvolta o
serie de tehnici si instrumente ce includ:
consolidarea individuala cu privire la cariera,
sesiuni de informare si discutii cu privire la
politicile si procedurile organizationale de
promovare sau evaluare a performantelor,
programe de dezvoltare cum ar fi rotatia
muncii si Tndrumarea, programe de instruire
etc. Exista sgi activitati realizate exclusiv de
catre organizatie — asa numita planificare a
succesiunii — ce se realizeaza n secret si
exclusiv de catre echipa de la nivel superior de
conducere, pentru a decide care sunt angajatii
ce au capacitatea si ar trebui pregatiti sa
inlocuiasca persoane din pozitile cu
responsabilitate Tnalta.

Mai exista insa si o alta perspectiva de
intelegere a termenului de ,management” al
carierei — cu referire la fazele complete si
activitatile specifice in dezvoltarea unei cariere
(Greenhaus, 1987): (1) explorarea mediului,
(2) dezvoltarea conceptiei clare cu privire la
mediu si dobandirea constiintei de sine, (3)
stabilirea scopurilor carierei, (4) dezvoltarea
strategiei de atingere a scopului, (5)
implementarea strategiei, (6) Tnregistrarea de
progrese in atingerea scopului, (7) obtinerea
feed-back-ului necesar cu privire la progres,
atat din surse legate direct de activitatea de
munca, precum si din surse exterioare
acesteia si (8) evaluarea carierei. Urmand
acest proces, afirma Greenhaus in 1987, este
de presupus ca o persoana poate ajunge sa
obtina atat satisfactie in cariera, cat si in viata,
in general.

Transformarea carierei,
sau succes?

Definirea subiectiva a succesului reflecta
in mare masura ,ancora carierei’ (termeni
introdusi in literatura de specialitate de catre
profesorul american Edgar Schein, 1990) unei
persoane sau definirea carierei interne.
Progresul poate fi masurat de-a lungul a trei
dimensiuni de bazéa care corespund deplasarii
in cadrul unei organizatii sau ocupatii :

1. deplasarea orizontala transfunctionala:
dezvoltarea abilitatilor si deprinderilor.
Poate fi rezultatul propriilor eforturi sau
poate fi legata de instruirea specifica sau
dezvoltarea oportunitatilor oferite de patron
sau profesie. Corespunde unei rotari
transfunctionale sau instruirii formale si
produce schimbari in activitatea realizata
de individ. Ea reflecta, de asemenea,
tendinta evolutiva a angajatilor de a-si
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schimba locul de munca si de a se califica
in mai multe tipuri de activitati. Sistemele
de remunerare accentueaza aceasta
forma de deplasare organizationala,
existdnd tendinfa de a recompensa
oamenii In functie de numarul de calificari
si deprinderi pe care il au.

2. deplasarea ierarhica transnivelara: spre
varful _ierarhiei. Fiecare organizatie
mentine un anumit tip de ierarhie sau un
sistem de ranguri si titluri prin care
ocupantul unei cariere isi poate analiza
progresul. Dar atentie: fara cunoasterea
nivelului de aspiratie al unei persoane nu
pot fi judecate sentimentele subiective
legate de succes

3. deplasarea spre obtinerea influentei si a
puterii. Un criteriu important folosit in
judecarea succesului se refera la masura
in care o persoana simte ca a strapuns
cercul intern al unei organizati sau
ocupati. O astfel de patrundere este
deseori corelata cu deplasarea ierarhica,
dar o anumita influenta si putere poate fi
obtinuta si independent de aceasta
(Vlasceanu, 2002).

Asadar, cand incepi sa-ti construiesti o
cariera te confrunti cu intrebari despre: propria
persoana, lumea din jur, organizatile de
referinta. Poti avea multe raspunsuri dar si
multe necunoscute. Cel mai grav este atunci
cand marea necunoscuta esti tu insati.

Modelul profesorului american Edgar
Schein ne ajutd sa ne cunoastem optiunile
profesionale si sa analizam modul in care
valorile noastre sunt legate de aceste optiuni
privind cariera. El propune 8 tipuri de ancore
precum si un model de chestionar si de
interviu, prin care noi ne putem identifica tipul
de ancora a carierei. Aceste activitati nu sunt
teste si nici nu vor revela talente ascunse; ele

nu fac altceva decat sa ne determine sa ne
gandim si sa vorbim despre trecutul nostru si
despre aspiratiile cu privire la viitor, prin prisma
carierei si a evenimentelor de viata, ajungénd
astfel sa intelegem mai bine prioritatile si
valorile noastre.

Dar ce se intelege prin “ancora
carierei”? Este o combinatie a perceptiilor
noastre cu privire la competenta, motive gi
valori la care nu am renunta pentru nimic in
lume; ea reprezinta sinele nostru. Mai este
denumita si cariera interna a persoanei
(Vlasceanu, 2002)

Cele 8 tipuri de ancore ale carierei

propuse de Edgar Schain:

Competenta tehnica/functionala (TF)
= Competenta manageriala generala (MG)
= Autonomie/ independenta (AU)
= Securitate/stabilitate (SE)
= Creativitate antreprenoriala (CA)
= Servire a/dedicare unei cauze (SD)
= Provocare pura (PR)
= Stil de viata (SV)

Deoarece spatiul nu ne permite mai
mult, Tntr-un articol viitor vom continua cu
prezentarea pe larg a celor 8 tipuri de ancore
precum si cu modelul de chestionar si interviu,
care ne vor ajuta in identificarea propriilor
ancore ale carierei.
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