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CONCEPTUL DE MANAGEMENT AL CARIEREI
PROFESIONALE iN ASISTENTASOCIALA

Tatiana GRIBINCEA,
doctoranda,
Ureiversitatea Tehnica a Moldovei

SUMMARY

Actually, personnel development can noi be perceived in an organizarion without
an efficient career management. Carcer management is not oaly a tvpe of activity
Jfor Human Resources Department, but it is interdependent with other human
resources managements’ stages, because it involves the employee with its needs
and motivations and takes into account the organizational objectives. This ar-
ticle deals with the concept of career management and its specific features for
social assistance from the Republic of Moldova.

The present paper is dedicated to the characteristics of community services
of social assistance and the role of social services’ beneficiary. Also, stages for
career plan's development for an social assistant are revealed.

Furnizarea unor servicii de calitate
pentru cetitean a constituit de cele mai
multe ori preocupdrile criticilor si ale
asistentilor sociali din cadrul administratiei
publice. Integrarea si adaptarea noilor
angajati, fie ei proaspat absolventi sau deja
integrati in randul populatiei active la cuitura
organizationala, dar st planificarea carierei
la nivel individual sau organizational
constituie, in opinia noastra, un element
esential in furnizarea servicitlor sociale
de calitate.

La inceputul sec. XX, cunoscut in
literatura de specialitate drept “secolul
serviciilor”, specialistii $i-au pus problema
definirii serviciilor de asistenta sociala,
pormnind de la rolu} acestora in acoperirea
unor nevoi colective, ¢e nu pot fi inlocuite

(servicii publice privind productia, distributia
si consumul energiei electrice, sanatatea
si asistenta sociala, transporturile,
telecomunicatiile, serviciile postale etc.).

Delimitarea categoriei serviciilor de
asistenta sociala de celelalte categorii de
servicii a fost impusa din motivul ca:
serviciile de asistenti sociali constituie:

- activitati de interes general, cea mai
mare parte producind bupuri publice
furnizate de administratii si colectivitati
locale; _

- scopul lor este indreptat spre
recuperarea costului de productie si nuspre
obtinerea profitului;

- organizarea si functionarea serviciilor
revin, in mare parte, organelor autoritatii
publice (administratiei centrale - mimistere,



alte organe subordonate guvernului;
administratiei locale - primarii, consilii
comunale).

Consumul de servicii de asistenia sociala
constituje un indicator important al calitatii
vietii intr-o tara, De exemplu, modul de
organizare a serviciilor de sanitate pentru
persoane varstuice, educafie pentru copit
din familii vulnerabile, gratuite pentru
transporturi publice, protectie si pazi,
salubritate ofer informatii asupra niveluJui
de trai al consumatorilor, asupra existentei
preocuparilor pentru conservarea medivlui
inconjurétor.

Calitatea serviciilor de asistenta sociala
este determinati de gradul in care acestea
satisfac necesitatile permanente, de interes
ale consumatorilor, ce poate i exprimat
prin timpul cheltuit pentru prestarea
serviciilor sau prin gradul de confort asigurat
de serviciile respective ori prin efectul pe
care 1l au asupra intelectului, sanatifii,
sigurantei, integritafii consumatorilor.

Importanta serviciilor de asistenta
sociald este cu atit mai mare pentru
societate, cu c¢at statul, precum s5i
componentele sale administrativ-teritoriale
apar ca instrumente indispensabile, menite
sd asigure cetatenilor sai acel nivel de
bunastare pe care acestia nu-1 pot gasi intr-
un alt mod. Furnizarea serviciilor de calitate
implic3 atat cunostinte solide In domemul
de activitate, cunoagtere de sine, precom
§i reusita vietii profesionale.

Pentru a ajunge la destinatia dorita,
trebuie si cunoastem exact coordonatele

locului in care ne aflam. Daci eie sunt

confuze, nici micar cu “harta® in mana

nu vom ajunge la destinatie.
Mecanismul este similar in cazul

dezvoltarii unei cariere de succes: nu o
putern realiza fara si ne cunoagtem foarte -
bine, fira sa stim incotro ne indreptimsi -
care este “bagajul” pe care-l ludm cunoi. -

Analiza experientelor practice privind
resursele umane releva faptul ¢a, printre
altele, standardele colective de gandire,
atitudinile, valorile, convingerile, normele
si obiceiurile unei organizatii joacé un rol
primordial in atragerea si péstrarea
personalului in cadrul acesteia, precum si
in formarea profesionala si adaptarea la
cultura organizafionala.

Tot mai multe organizatii, tinind seama

de importanta resurselor umane in realizarea

obiectivelor, au inceput sa acorde o mat
mare atentie dezvoltdrii carierei
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profesionale a propriilor angajati.
Acordarea unei atenfii deosebite din partea
organizatiilor [a elaborarea si
implementarea diferitelor strategii si planuri
de dezvoliare a carierei profesionale a
condus la aparitia conceptului de manage-
ment al carierei.

Astfel, managementul carierei are
multiple legaturi cu celelalte activitati ale
managementului resurselor umane (MRU),
Teoria managementului resurselor umane
propune practicienilor algoritmul stiinific
de derulare a conducerii personalului in
cadrul unei organizatii (figura 1).
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Figura 1. Algoritmul stiintific al managerentului resurselor umane.

Sursa: Elaborat de autor.
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Acest algoritm strintific, care reprezinti
0 consecutivitate bine determinata de
activitafi ale MRU, precuin §i principii,
metode si tehnici manageniale, este elaborat
de catre cercetitorii in management in urma
depistarii gruparii §i analizei minutioase a
problemelor cu care se confrunta practicienii
i domeniul conducerii personalului. Un
principiu stiintific de baza al MRU afirma
cd calitatea intregului proces de MRU
depinde in mod direct de calitatea fiecarei
componente a acestuia, adica de nivelul
calitativ cu care este realizatd fiecare
activitate de personal in parte.

Este de mentionat ca, planificarea
carierei este parte integranta a planificirii
resurselor umane, iar evalugrea
performantei este una din conditiiie
necesare pentru dezvoltarea carierei
profesionale. Planificarea resurselor umane
are in vedere nu att previziunea posturilor
vacante, cat identificarea potentialului
conditiilor si a calificani necesare acestora
pentru ocuparea posturilor respective, iar
evaluarea performantelor se realizeazi nu
atit pentru fundamentarea decizitor privind
remunerarea, cat pentru 1dentificarca
necesitaftior de dezvoltare a angajatilor.

in }iteratura de specialitate pot fi intalnite
nu prea multe definitii ale managementului
carierei, deoarece acesta este un concept
relativ nou in managementul resurseior
umane, aparut in anii 90 ai sec.XX.

In opinia economistilor straini L.4. Klat,
R.G. Murdick, F.E. Schuster, ,mana-
gementul carierei este procesul de
proiectare si implementare a scopurilor,
strategiitor si planurilor care s permita
organizatiei sa-gi satisfaci necesitatile de
resurse umane, iar indivizilor - sa-si
indeplineasca scopurile carierei lor” [6).

in opinia lui M. Armstrong,
~managementul carierei planifica si

modeleazi progresul indivizilor in cadrul
unei organizafii in concordanta cu evaludrile
nevoilor organizatorice, precum $i cu
performantele, potentialul si preferintele
individuale ale membrilor acesteia™ [21.

Specialistuj roman in domeniul resurselor
umane, 4. Manolescu, considerd ca
~Jnanagementul cariérei cuprinde integrarea
planificarii si dezvoltarii carierei, iar, intr-o
acceptiune mai larga, implicd multiplele
interdependente functionale ale planificarii
carierei individuale, planificarii carierei
organizationale i dezvoltarii carierei” [5].

Un alt economist roman, 4. Chisu,
defineste managementut carierei angajatilor
»Ca un proces de bazd in planificarea
sistematicd a resurselor umane din
organizatie, realizat cu ajutorul programetor
speciale de dezvoltare” [4].

Efectuind analiza criticd a definitiilor
managementului carierei, date de catre
economistii striini, am sesizat faptul ¢a acest
concept este tratat, in pritnul rand, ca proces
de planificare a carierei si este tratat din
punct de vedere strategic si mai putin
abordeaz3 alte functii ale managementuhui.

fn viziunea autorului, managementul
carierei poate fi definit ca proces de gestiune
a carierei in cadrul unei organizafii, ce consti
in fornmularea scopurilor si obiectivelor care
vor putea satisface necesitafile de resutse
umane ale organizatiei, precum si vor tine
cont de aspirajiile angajatilor in ceea ce
priveste cariera.

Astfel, managementul carierei
profesionale reprezinti o activitate dificila
dar extrem de important3 pentru realizarea
performantei, fapt pentru care este necesara
conceperea unui model faga de care angajafii
sa-5i poatd raporta asteptirile §i sa-si
directioneze eforturile, daca se doreste ca
organizatia sa poatd face fatd tuturor
presiunilor la care este supusi atit dim in-



terior, cat si din exteriorul acesteia. este prezentat de economistul strdin
Un model al managementului carierei  L.A. Klatt (figura 2).
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Dezvoltarea carierei:
e implementarea planurilor carierei:
 publicarea posturilor vacanic;
e evaluarea performantei angajatului:
e evaluarea progresului carierei.

Figura 2. Modelul managementului carierei {dupa L.A. Klatt)
Un alt model relevant al procesului de management al carierei este prezentat si de
Michacl Armstrong (figura 3).
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Figura 3. Procesul de management al carierei (dupa M. Armstrong).
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Principalele obiective ale managemen-
tului carierei, potrivit literaturii de
specialitate, sunt [5J:

-promovarea unei politici de dezvoltare
corespunzdtoare acarierei, in concordanta
Ccu natura activitatii desfasurate, precum
organizationale;

- integrarea nevoilor si aspiratiilor
individuale Tn nevoile si obiectivele
organizationale;

- satisfacerea nevoilor organizationale
si amplificarea imaginii pozitive sau
favorabile a organizatiei, prin
recunoasterea nevoilor de pregdtire si
dezvoltare a angajatilor;

- identificarea si mentinerea celor mai
buni angajati sau a acelor cu perspective
profesionale certe prin satisfacerea nevoilor
lor profesionale si a aspiratiilor personale

pe termen scurt si lung;

- elaborarea unor planuri de carierd sau
introducerea unor scheme dc promovare
speciale pentru angajatii competenti, dar
pentru care nu sunt disponibile posturi
corespunzatoare;

- Indrumarea si sustinerea angajatilor
competitivi pentru atingerea obiectivelor
personale in concordantd cu potentialul,
nevoile si aspiratiile acestora, precum si
cu contributia lor in cadrul organizatiei;

- sprij inirea angajati lor in identificarea
calificarilor si calitatilor necesare atat pentru
posturile curente, cat si pentru cele viitoare.

Este de evidentiat faptul cd. In ceea ce
priveste managementul carierei, in cadrul
unei organizatii pot exista numeroase
probleme potentiale:

- dacd un angajat cu o pregatire
corespunzatoare este propus de mai multe
ori pentru promovare, dar de fiecare data
este respins, angajatul incepe sa creada
ca a ajuns la un punct final in cariera sa

ori cd se afld Tntr-un moment al carierei
in care posibilitatile de promovare sunt
foarte reduse;

- promovarea unui angajai tntr-un post
superior, care Tnsa nu corespunde calificarii
sau experientei sale, poate avea efecte
nedorite; angajatii pot considera ca nu este
0 logicd in promovarea respectiva si ca
singura solutie este pardsirea organizatiei;
promovare a unui angajat, nu este
satisfacutd nici dorinta de transfer a acestuia
pe un alt post, deoarece seful direct
ale angajatului respectiv sunt folosite
corespunzator n postul existent;

- cu toate cd au sanse reale de promovare,
unii angajati, plictisiti si frustrati, renunta sa
incerce atingerea unor astlcl de obiective
sausd-si valorifice propriul potential.

In prezent, gestiunea carierei este tocmai
acea modalitate care Ti permite unei
organizatii sa utilizeze intr-o manierd optima
motivatiile, aspiratiile si interesele tuturor
angajatilor sdi, in vederea unei convergente
a acestora cu obiectivele organizatiei. Tot
mai multe organizatii T1si sporesc
preocuparile Tn domeniul managementului
carierei, elaborand planuri si programe ale
evolutiei carierei profesionale, dezvoltarea
carierei llind un aspect semnificativ al
perfectiondrii resurselor umane.

Cu toate ca reprezintd una dintre
activitatile de primd importanta n infaptuirea
managementului strategic, managementul
carierei personalului este adesea neglijatin
organizatiile din Republica Moldova, in ge-
neral, si, in particular. Tn sectorul de asistenta
sociala autohton. Managerii nu-i acorda
importanta cuvenitd, dar nici nu exista per-
sonal pregadtit corespunzator pentru
desfdsurarea acestei activitati.

Schimbarile radicale la care asistam pe



piata muncii au implicatii majore si asupra
carierelor profesionale. latad citeva din
particularitdtile pietei muncii
contemporane, care influenteaza implicit
managementul carierelor profesionale:

- 0 incarcare mare a activitatii de
munca, atat in ceea ce priveste orele lucrate
pe saptamana, cat si solicitarea cotidiana
a posturilor de munca;

- schimbari organizafionale, in special
prin eliminarea unor straturi manageriale,
destratificarea si descentralizarea,
restructuran/disponibilizin de angajafi;

- competitie mai mare datorita
globalizarii, ceea ce inseamna ci
organizatiile din tarile dezvoltate se implica
tot mai mult in controlul costurilor §i al
utilizarii maxime a fortei de munci
(deprinden., idei etc.);

- 0 activitate de muncé bazata mai mult
pe echipa, unde indivizil cu specializin
diferite sunt pusi sa lucreze impreuna la
un anumit proiect, avand scopuri precise
§i pentru o pericada scurtad de timp (de
ex., dezvoltarea unui nou produs);

- mai multe contracte pe tennen scurt,
unde durata angajarii unei persoanc este
specificatd inca de la inceput. Reinnoirea
contractului la expirarea angajamentului luat
reprezintd o exceplie, 5i nu o obligatie a
orgamzatiei,

- forja de munca este intr-o continui
schimbare. Rata de natalitate relativ scazuié
si longevitatea In crestere, inseamna c3
varsta medie a oamenilor care lucreazi sau
sunt disponibili ca fortd de munca, este intr-
o cregtere rapida in majoritatea tarilor
vestice. [Imigrangii gi al§i factori de natura
sociala, evidentiaza marea diversificare in
ceea ce privegte componenga etnicd, valonle
culturale §i sexul angnjatilor.

Este de mentionat ¢a o condifie pri-
mordiala a dezvoltirii consecvente a unui

sistem de servicii de asistenta sociala de
calitate este dezvoltarea resurselor umane

calificate din sistem. Realizarea unei
asistente sociale eficiente la etapa actuala |

presupune formarea unor specialisti
absolut necesari domeniului - asistenti
sociali, dotati cu competente §i cunosgtinie,

capabili s3 stabileascd cu precizie

diagnosticul soctal, efectuat in baza unei
pregdtiri temeinice si a unei abordari
stiintifice a problemelor, In scopul instituirii
unor demersuri adecvate si a unei terapii
sociale exacte $i constructive.

De aici i rezulta importanta elaborarii
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si implementdrii unei strategii a
managementului carierei in asistenfa |
socialj din Republica Moldova, deoarece -

organizafiile publice, spre deosebire de cele

din sectorul privat, nu au foarte multe
resurse la dispozitie. Dar dintre cele pe

care le au, cea umanj este cea mai
pretioasi si cea mai eficienta.
Reorientarea sistemului de asistenta
sociala din Republica Moldova de la doar
distribuirea prestatiilor sociale spre oferirea
serviciilor sociale a schimbat mult si a
diversificat functiile asistentului social. In
conditiile dezvoltari continue a retelei de
servicii sociale pentru familii cu copii $i
necesitafi variate ale populatiei, a aparut
nevoia de un numér mare de profesionisti
specializati pentru prestarea serviciilor
sociale familiilor socialmente vulnerabile.
Conform studiilor, sondajelor si
prognozelor, realizate de autor, se
evidentiaza faptul c3, la mivelul Republicii
Moldova, ¢circa jumitate din numaruf celor
deja incadrati intr-un loc de munca nu detin
sau, mat bine zis, nu fac uz de un plan de
cariera. Peste jumitate dintre angajatii din
Republica Moldova (34%) spun c3 firma
la care lucreazi nu le ofera mci un plan
de carierd, doar un sfert dintre ei gtiind
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care sunt perspectivele de promovare
pentru urmatorii ani.

Planul de cariera arata angajatului care
este pozitia lui actualdsi care poatefiviitorul
traseu. Un asemenea plan actioneaza ca o
motivatie suplimentard, pe langa pachetul
salarial. Din pacate, in Republica Moldova,
acest lucru se intdmpla in doar 25% dintre
coinpanii, in special in cele cu investitii straine.

Privind mai in profunzime problematica
serviciilor de asistentd sociald calitative,
vom constientiza cd pregatirea profesionald,
precum si crearea unui plan de carierd
personal, si adaptarea, respectiv, integrarea
acestuia la nivelul culturii organizationale
a fiecdrei institutii joacd un rol decisiv.
Astfel, gestiunea carierelor sau dezvoltarea
potentialului uman in sistemul de asistentd
sociala trebuie sa vizeze atingerea celui
mai bun echilibru intre nevoile personalului,
asteptarile cu privire la munca in sine,
potentialul si aspiratiile acestuia.

Dupd padrerea noastrd, directiile
principale prin care sistemul de asistenta
sociald din Republica Moldova poate sa
conducd si s& dezvolte carierele angajatilor.
astfel incat sa contribuie la eficienta si
eficacitatea organizationald, sunt:

-evaluarea periodica a performantelor
angajatilor;

- facilitarea calificarii, largirii si
imbogatirii cunostintelor angajatilor (prin
cursuri de instruire, rotatie, largire si
imbogdtirea posturilor);

- identificarea nevoilor organizationale
viitoare dc personal;

- identificarea la fiecare angajat a
cunostintelor, abilitatilor si intereselor
personale:

- implementarea unor planuri de
carierg;

- oferirea de informatii legate de
posturile libere ce apar in organizatie si
perspectivele de avansare;

- crearea unui climat organizational care
sd faciliteze comunicarea deschisd cu
angajatii.

Desi este greu de realizat un plan
detaliat al evolutiei fiecarui angajat in
organizatie, elaborarea unei politici a
evolutiei in cariera si planificarea
potentialului de Tnlocuire a personalului nu
sunt deziderate imposibil de atins, daca se
doreste cu adevarat dezvoltarea individuald
si performanta profesionala.

Concluzii. in zilele noastre, organizatiile
acorda o atentie tot mai mare planificarii
si administrarii carierei. Acest lucru se
datoreaza partial faptului cd rapiditatea
schimbdrii economice face ca actualele
cariere sd fie mai putin clar definite si
previzibile decat erau ele In trecut.

In viziunea noastrda, promovarea
reformelor sistemului de asistentd sociald
n Republica Moldova, inclusiv in domeniul
managementului carierei, este stopatd, in
mare masurd, din cauza neconformitatii
dintre resursele umane (dupa structura lor
cantitativ-calitativa, performante, avantaje
competitive etc.) si exigentele serviciilor
sociale, in sistemul de asistentd sociald
din Republica Moldova resursele umane
raman a fi o simpla componenta aritmetica
a "resurselor de munca" sau a "fortei de
munca", lipsitd de motivatia fiecarui individ.

Conchidem ca. managementul carierei
reprezinta o provocare oferitd de manage-
ment angajatilor in vederea orientarii si
motivarii acestora spre perfectiune,
crestere, profesionalism, loialitate, inovatie
si creativitate.
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