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În articol este abordată o serie de probleme privind managementul carierei în Republica Moldova. Obiectivele urmărite 
se rezumă la identificarea unor posibilităţi aplicabile în munca managerială, astfel încât aceasta sa contribuie la dezvol-
tarea carierei în condiţii de maximă eficienţă. Cerectarea se bazează pe determinarea abilităţilor prioritare necesare diferitor 
niveluri manageriale. Astfel, a fost evidenţiat faptul că în planul carierei abilităţile tehnice au pondere mare pentru nivelul 
managerial inferior, importanţa acestora fiind în descreştere pe măsura urcării pe scara ierarhică. 

Cuvinte-cheie: carieră, nivel, management, obiective, abilităţi, promovare, eficienţă. 

 

CAREER MANAGEMENT MODEL THROUGH THE PROFESSIONAL PROFILE OF THE EMPLOYEES 
This article is dedicated to some issues of career management in the Republic of Moldova. This paper aims at 

identifying some possibilities applicable in the managerial work so as they would contribute to the career development in 
conditions of maximum effeciency. The research is based on the identification of major skills necessary for different levels 
of management. In such a way the fact that the technical abilities have a major weight for the inferior level of management 
was emphasized, the importance of the latter decreasing in hierarchical evolution. 

Keywords: career, level, management, objectives, skills, promotion, efficiency. 
 

 

Introducere 
Dezvoltarea eficientă a resurselor umane, prin dezvoltarea abilităţilor, spiritului de creativitate şi inventivitate, 

face diferenţa dintre succesul sau eşecul unei organizaţii. Avantajul competitiv al organizaţiei moderne rezidă 
tot mai mult în oamenii săi. Abordate ca un tot unitar, carierele individuale determină succesul organizaţiilor. 
Deşi noţiunea de carieră este înţeleasă pe deplin de majoritatea angajaţilor, conceptul acesteia este complex 
şi nu există o definire unanim acceptată. 

Conceptualizarea termenului „carieră” 
În limbajul uzual, cuvântul „carieră” este folosit într-un număr diferit de moduri. Oamenii vorbesc despre 

„urmarea unei cariere”, „planificarea carierei”, colegiile şi universităţile au „zilele carierei” pe parcursul cărora 
ei fac publicitate la diferite specialităţi şi colaborează cu indivizii în ceea ce priveşte „consilierea carierei”. 
Putem auzi o persoană care spune că „filmul acesta i-a determinat cariera”, sau, din contra, „poate spune 
carierei adio”. După cum aceste exemple ilustrează, cuvântul „carieră” poate fi revăzut dintr-un număr diferit 
de perspective.  

În identificarea noţiunii date trebuie să avem în vedere: 
 contribuţia individului la dezvoltarea propriei cariere;  
 contribuţia organizaţiilor în care evoluează; 
 contextele pe care le intersectează.  
Conceptul de carieră necesită explicarea a trei momente: 
În primul rând, cariera înseamnă mişcare de-a lungul unui drum în timp. O latură este succesiunea obiectivă 

de poziţii în ierarhie, sau cariera externă. Un exemplu ar fi modelul prin care se plasează asistenţii în posturi 
de lectori, sunt promovaţi mai apoi conferenţiari şi, în cele din urmă, profesori universitari. Aceste drumuri 
pot fi planificate şi ordonate sau pot să iasă la iveală în timp, cu discontinuităţi majore în care îndatoririle 
unui post nu exploatează de la sine abilităţile dezvoltate în posturile anterioare. Cealaltă parte a drumului este 
interpretarea individuală subiectivă a acestor experienţe profesionale, sau cariera internă. De exemplu, a fi 
asistent poate să aibă un înţeles subiectiv foarte diferit la 30 de ani, cu un doctorat nou-nouţ, faţă de 45 de 
ani, când vezi că nu s-a petrecut nicio schimbare de statut. 

Cel de al 2-lea moment este interacţiunea între factorii organizaţionali şi cei individuali. Reacţiile oamenilor 
la un post depind de potrivirea între conceptul ocupaţional despre sine, combinaţia de nevoi, aptitudini, pre-
ferinţe şi tipurile de constrângeri, solicitări pe care le oferă rolurile lor în organizaţii. De exemplu: o persoană 
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poate considera postul de contabil ca fiind interesant şi promiţător, în timp ce altă persoană îl poate considera 
ca ceva monoton, plictisitor şi sufocant. Înţelegerea acestor diferenţe este esenţială pentru a conduce eficient, 
precum şi pentru a-i ajuta pe alţii  (de exemplu, subalterni) să o facă. 

Al 3-lea moment important al carierei este că ea oferă o identitate ocupaţională. Adică, ce anume fac oame-

nii în societatea modernă este în mare măsură elementul-cheie al identităţii lor. Deseori, când facem cunoştinţă 

cu o persoană, prima întrebare este: cu ce te ocupi? Oamenii  diferă în privinţa importanţei pe care identitatea 

ocupaţională o are pentru identitficarea lor. Pentru multe persoane identitatea ocupaţională este primul factor 

al propriei autodefiniri.  

Specialiştii în domeniu fac o distincţie între cariera obiectivă şi cariera subiectivă. Cariera obiectivă are 

la bază dezvoltarea personalului prin sporirea competenţelor profesionale, a cunoştinţelor şi abilităţilor, care 

îi sporesc şansele de promovare şi plasare în interiorul sau exteriorul organizaţiei. Prin carieră subiectivă se 

înţelege perceperea de sine, recompensele obţinute ca urmare a muncii depuse, relaţia cu superiorii şi rolul 

muncii lor în viaţă. Acestea sunt deţinute împreună, fiind compuse din: talente şi abilităţi; valori de bază; 

motive şi nevoi de carieră. Ambele perspective, obiectivă şi subiectivă, se focalizează asupra individului. 

Ambele presupun ca oamenii să aibă un nivel de control asupra destinelor lor şi că ei ştiu să  exploateze 

oportunităţile pentru a maximiza succesul şi satisfacţia derivată de la carierele lor. 

Orientarea în carieră 

Conceptul de carieră este deseori asociat cu poziţiile de director, manager care vizează doar posturile de 

conducere, fără a include angajaţii din nivelul  de execuţie şi deservire. Din această perspectivă, un muncitor 

sau un angajat care se ocupă cu deservirea activităţii de bază nu are niciun plan de carieră. Însă, ţinând cont 

de faptul că managementul resurselor umane cuprinde toţi angajaţii, conceptul de carieră este necesar a fi apli-

cat global. Cariera văzută ca o succesiune de experienţe separate, corelate între ele, prin care orice persoană 

trece de-a lungul vieţii, poate fi în rezultat lungă sau scurtă, iar un individ poate avea mai multe cariere, una 

după alta sau în acelaşi timp, acest proces dinamic derulându-se pe parcusul întregii vieţi.  

Din fericire, pentru toată lumea oamenii nu sunt toţi la fel. Fiecare este diferit în termeni de abilităţi, valori, 

obiective şi activităţi preferate. Totuşi, aşa cum suntem diferiţi, oamenii au şi multe în comun. Sociologii au 

pus la punct modalităţile de a clasifica oamenii care formează tiparele majore ale asemănărilor şi diferenţelor 

în orientarea carierei. Din Figura 1se observă că orientarea carierei este un tipar destul de stabil al talentelor, 

valorilor, atitudinilor şi activităţilor ocupaţionale preferate.  

 

Fig.1. Orientarea în carieră şi consecinţele sociale. 

(Elaborată de autor) 
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Diferitele orientări în carieră vor fi congruente cu exigenţele specifice şi recompensele existente în unele 
medii profesionale. Potrivirea între orientarea în carieră şi modul de muncă are consecinţe directe pentru 

comportamentul şi atitudinile oamenilor la serviciu. De exemplu, adesea unii tineri îşi aleg domeniul unor 

lucrări fără a avea suficiente informaţii, iar pe măsura pregătirii, potrivirea dintre interesele şi talentele per-
sonale, pe de o parte, şi subiectele tratate, pe de altă parte, structura şi conţinutul devin mai clare. Dacă există 

potrivire, ea generează satisfacţie şi sentimentul competenţei; nepotrivirea are ca rezultat consecinţe contrare, 
care ar trebui să motiveze individul să aleagă alt mediu profesional, respectiv să schimbe domeniul. 

Specialiştii în domeniu consideră că astăzi managerii trebuie să fie, în primul rând, buni specialişti în con-
ducere şi mai apoi buni ingineri sau economişti. De aici şi concluzia: vor obţine succese în cariera de manager 

persoanele care posedă aşa-numitul „talent de manager” ce înglobează cunoştinţe de specialitate absolut ne-
cesare, calităţile, motivaţiile, înclinaţiile, simţul prevederii, personalitate, capacitate de acţiune, aptitudini de 

a decide. Succesul într-o astfel de funcţie este condiţionat de analiza fiecărui viitor manager din puntul de 
vedere al modului în care corespunde criteriilor stabilite prin fişa postului, de identificarea candidaţilor cu 

profil complex, interdisciplinar şi polivalent.  În acest sens se constată o mai mare atenţie ce se acordă dezvoltării 
carierei profesionale a propriilor angajaţi. Anume elaborarea şi implementarea diferitelor strategii şi planuri 

de dezvoltare a carierei profesionale servesc drept premisă pentru identificarea conceptului de management 
al carierei.    

Scopurile managementului carierei 
Managementul carierei vizează planificarea şi modelarea progresului angajaţilor în cadrul organizaţiei în 

raport de evaluările nevoilor organizaţiei, dar şi în raport cu performanţele potenţialului şi cu preferinţele 
individuale ale angajaţilor [3]. Practic, aşa cum sugerează specialiştii în managementul resurselor umane, 

managementul carierei reprezintă un model care implică multiple interdependenţe funcţionale dintre planificarea 

carierei individuale, planificarea carierei organizaţionale şi dezvoltarea carierei. În acest context, managementul 
carierei trebuie abordat prin prisma intereselor organizaţiilor şi ale angajaţilor. În această idee, managementul 

carierei are în vedere atât procesul de planificare a carierei, care vizează modul de avansare a angajaţilor în 
cadrul organizaţiei conform necesităţilor acesteia, performanţele angajaţilor, potenţialul acestora şi preferinţele 

lor, cât şi asigurarea succesiunii manageriale cu scopul de a asigura pe cât posibil organizaţia că va dispune 
de persoanele de care are nevoie pentru a-şi atinge obiectivele. Privit din punctul de vedere al celor două ca-

tegorii de interese, managementul carierei trebuie să răspundă celor trei scopuri generale (Fig.2):  

 să asigure satisfacerea necesităţilor organizaţiei în ceea ce priveşte succesiunea managerială;  

 să ofere angajaţilor cu potenţial instruire şi experienţă practică pentru a-i pregăti pentru nivelul de res-
ponsabilitate pe care ar putea să-l atingă;  

 să ofere angajaţilor cu potenţial îndrumarea şi încurajarea de care au nevoie pentru a şi-l fructifica şi 
pentru a face o carieră de succes în cadrul organizaţiei conform talentului şi aspiraţiilor proprii. 

Planificarea carierei organizaţionale reprezintă o activitate privită din perspectiva organizaţiei. Planifica-
rea carierei organizaţionale se concentrează asupra posturilor şi necesităţilor pe termen scurt şi lung ale orga-

nizaţiei. Acţiunile principale privind planificarea carierei organizaţionale se referă la:  
 evaluarea abilităţilor, competenţelor şi performanţelor angajaţilor. În acest sens, pentru toţi angajaţii se 

detaliază listele cu abilităţi şi talentele, nivelurile de performanţă atinse, capacităţile potenţiale, nevoile 
de evoluţie a carierelor şi etapele care trebuie parcurse; 

 monitorizarea sistemului de planificare şi dezvoltare a carierei. În rezultatul comparării cerinţelor orga-
nizaţiei exprimate prin descrierile posturilor şi necesarul cantitativ şi calitativ oferit de resursele umane 

din interiorul organizaţiei, se elaborează planuri specifice de dezvoltare şi recrutare. 
 Potrivit practicii manageriale în domeniul resurselor umane, planificarea carierei organizaţionale implică 

mai multe activităţi: 
Identificarea angajaţilor. Ar fi binevenit ca toţi angajaţii să fie cuprinşi în planuri de dezvoltare a carierei. 

Însă, aceasta nu se întâmplă, deoarece unii angajaţi au un potenţial redus de promovare, alţii nu doresc să se 

implice în sistemul de planificare şi dezvoltare a carierei, iar pentru unii angajaţi organizaţia este nu altceva 
decât acumularea experienţei profesionale pentru a pleca cât mai curând în alte organizaţii. De aceea, pentru 

a implementa un plan eficient de planificare a carierei profesionale, organizaţia trebuie să repartizeze angajaţii 
în funcţie de valoarea pe care o au sau de contribuţia adusă la desfăşurarea activităţii. În acest sens, pot fi identi-

ficate patru categorii de angajaţi: profesioniştii, specialiştii în formare, oamenii de bază, personalul depreciat. 
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Fig.2. Modelul managementului carierei. 

(Adaptat după [1]) 

Stabilirea căilor carierei. Această activitate presupune progresul logic al oamenilor pe posturi în cadrul 

organizaţiei. Căile carierei reflectă oportunităţile oferite de organizaţie pentru realizarea unei cariere. Privite 

prin prisma organizaţiei, căile carierei constituie informaţii destul de importante, necesare pentru planificarea 

resurselor umane, deoarece această activitate are în vedere trecerea planificată a angajaţilor printr-o succesiune 

de posturi, pe care aceștia doresc să le deţină pentru realizarea scopurilor personale şi ale carierei. Deşi proiectarea 

căilor carierei nu poate realiza o armonizare deplină a nevoilor organizaţionale şi individuale, planificarea 

sistematică a carierei permite realizarea unei concordanţe corespunzătoare între acestea. 

Stabilirea responsabilităţilor. În vederea realizării unui management eficient al carierei este necesar să se 

stabilească principalele responsabilităţi din acest domeniu de activitate. În acest sens, în organizaţiile destul 

de mari, managementul carierei constituie o funcţie a departamenului resurse umane, care se ocupă de ela-

borarea şi implementarea planurilor de carieră profesională. În afară de aceasta, angajaţii trebuie să-şi elaboreze 

propriile obiective privind dezvoltarea carierei lor. Putem constata faptul că responsabilităţile pentru dezvol-

tarea unui management eficient al carierei profesionale revin atât organizaţiei, cât şi angajaţilor acesteia 

(Tab.1). 

Dezvoltarea planurilor individuale. Dezvoltarea unor valori şi cerinţe în domeniul carierei poate fi realizată 

mai bine de către angajaţii organizaţiei. Din acest considerent, este necesar ca organizaţiile să acorde angajaţilor 

mai multă libertate privind opţiunea individuală în alegerea carierei. Aceasta se realizează prin conceperea 

unor sisteme deschise în cadrul cărora angajaţii pot opta pentru diferite tipuri de posturi sau pot opta pentru 

un anumit program de pregătire, la care doresc să participe pentru realizarea obiectivelor carierei. Deşi indi-

vizii diferă după modul cum îşi planifică cariera, responsabilitatea pentru aceasta aparţine fiecăruia în parte. 

Găsirea unui post nu se întâmplă pur şi simplu, ci indivizii trebuie să întreprindă ceva pentru obţinerea postu-

lui respectiv.             

Managementul carierei 

Planificarea carierei organizaţionale 

 

Planificarea carierei individuale 

Integrarea necesităţilor de resurse umane pe 

termen scurt şi pe termen lung. 

Elaborarea unui plan al carierei individuale 

Evaluarea capacităţilor şi intereselor personale. 

Înregistrarea datelor privind oportunităţile 

organizaţionale. 

Stabilirea scopurilor carierei 

Integrarea nevoilor oganizaţionale 

şi a planurilor carierei individuale 

Dezvoltarea carierei 

Implementarea planurilor carierei 

Publicarea posturilor vacante 

Evaluarea performanţei angajatului 

Dezvoltarea completă a angajatului dincolo de experienţele postului 
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Tabel  

Responsabilităţi privind cariera                                                                  

Responsabilităţle organizaţiei privind cariera Responsabilităţile angajaţilor privind cariera 

 Evaluarea cât mai realistă a obiectivelor 

organizaţiei 

 Autoevaluarea abilităţilor, aspiraţiilor, nevoilor 

personale 

 Elaborarea unor modele de planificare şi 

dezvoltare a carierei 

 Analiza atentă a obiectivelor sau opţiunilor privind 

cariera individuală 

 Organizarea unor sisteme informaţionale care 

să permită actualizarea informaţiilor necesare 

managementului carierei 

 Comunicarea nevoilor individuale de pregătire şi 

dezvoltare 

 Consilierea carierei, menţinerea unui dialog 

permanent cu subalternii 

 Folosirea tuturor oportunităţilor de pregătire şi 

dezvoltare 

 Urmărirea şi actualizarea planurilor privind 

carierele individuale ale angajaţilor 

 Elaborarea şi urmărirea planurilor de acţiune în 

domeniul carierei 

 Evaluarea eforturilor personale de dezvoltare 

de-a lungul carierei 

 

 

Sursa: Adaptat de autor după [1]. 
 

Cu toate că în societatea noastră procesului de planificare a carierei în cadrul firmelor i se acordă puţină 
atenţie, înţelegerea importanţei acestuia este incontestabilă. Planificarea carierei reprezintă un ghid în atingerea 
scopurilor prestabilite sau, cum spunea L.A.Klatt: „Dacă nu ştii unde te duci, probabil vei ajunge în cu totul 
altă parte”. 

Dezvoltarea carierei este procesul pe termen lung care acoperă întreaga carieră a unui individ şi care cu-
prinde programele şi activităţile necesare îndeplinirii planului carierei individuale. Aceasta este definiţia din 
perspectiva individului, pentru care dezvoltarea carierei trebuie privită în contextul vieţii şi dezvoltării de 
ansamblu a acestuia şi nu doar în calitatea sa de angajat. Iar, din perspectiva organizaţiei, dezvoltarea carierei 
este un continuu şi formalizat efort depus de către organizaţie, care se focusează pe dezvoltarea şi îmbogăţirea 
resurselor umane din punctul de vedere al ambelor necesităţi – ale angajaţilor şi ale organizaţiei. În prezent 
se constată că, deseori, angajaţii nu sunt mulţumiţi de postul lor, ei sunt preocupaţi intens de posibilităţile 
carierei lor în actuala lor companie. Respectiv, în loc să se gândească să rămână în aeeași organizaţie, mulţi 
angajaţi se gândesc să urmeze diferite cariere. Restructurarea corporativă şi rezultatele joase determină mulţi 
angajaţi să-şi schimbe cariera chiar şi atunci când ea nu necesită o schimbare propriu-zisă. Astfel, mobilitatea 
crescută a angajaţilor şi factorii legaţi de mediu au făcut dezvoltarea carierei extrem de importantă pentru 
firmele actuale. 

Conform specialiştilor în domeniu, cele mai importante componente în dezvoltarea carierei sunt: 

 Stabilirea scopului şi a acordului de pregătire 

 Sarcinile critice ale postului 

 Pregătirea şi alte experienţe dobândite 

 Evaluarea periodică, feedback-ul pe baza scopului şi a acordului de pregătire. 
În Figura 3 este prezentat procesul dezvoltării carierei, ca fiind o activitate complexă care trebuie realizată 

sistemic, pentru a evalua competenţele profesionale obţinute în vederea luării unor decizii privitor la avansarea 
angajatului pe o poziţie ierarhică superioară. 

În practică fiecare companie are specificul ei. Astfel, în firmele mari procesului de dezvoltare a carierei i se 
acordă o atenţie deosebită, folosind un sistem de evaluare a performanţelor, rezultatele prezentându-se  într-o 
formă analitică. Deseori, însă, managerii nu utilizează modele de promovare, criterii clare, despre care să de-
ţină informaţii, inclusiv despre personal, încă din momentul  angajării în companie. Promovările se fac conjunctu-
ral: se discută promovarea de către top şi middle-management în termenii: „Avem persoana în interior?”. Este 
recomandată de către şefii direcţi persoana din poziţia imediat inferioară. În ceea ce priveşte criteriile ce stau 
la baza promovării, managerii ar trebui să ia în considerare, în primul rând, gradul de implicare şi eficienţă. 
Implicarea angajaţilor este înţeleasă fie ca un comportament adecvat față de clienţi, fie ca ataşament faţă de 
locul de muncă sau ca integrare în colectiv. Eficienţa este apreciată mai ales de către managerii mai în vârstă, 
în timp ce managerii tineri consideră gradul de implicare ca fiind esenţial pentru evaluare. 
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Fig.3. Procesul dezvoltării carierei. 

 

Sursa: Adaptată de autor după [2]. 
 

Concluzii 

Cel mai utilizat criteriu în managementul carierei ar fi cel tradiţional, al vechimii în firmă, care se  folo-

seşte informal. Senioritatea, experienţa sunt clar legate de performanţă. Se presupune că vechimea e direct le-

gată de competenţă. Oricum, acest sistem de promovare este destul de rar amintit de către manageri. Promo-

varea, însă, se face şi în funcţie de performanţele profesionale. Totuşi, profilul personal – acele trăsături de-

zirabile din punctul de vedere al echipei pe care urmează să o conducă – rămâne a fi extrem de important în 

stabilirea  profesionalismului managerial. 
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