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Abstract: Cariera constă în acea 

succesiune de posturi într-o ierarhie, acea 

succesiune de experienţe, separate, corelate între 

ele prin care orice persoană trece de-a lungul 

vieţii. Dezvoltarea carierei sau cum mai este 

numită dezvoltarea profesională este un proces 

mai complex decât pregătirea profesională, 

având drept obiectiv însuşirea cunoştinţelor utile, 

atât în raport cu poziţia actuală, cât și cu cea 

viitoare. O carieră poate fi lungă sau scurtă, iar 

un individ poate avea mai multe cariere, una 

după alta sau în acelaşi timp. Cariera 

individuală include atât viața profesională și 
familială cât și legăturile dintre ele. În dorinţa 

de a controla viața profesională cât și pe cea 

familială, orice persoană îşi dezvoltă un concept 

propriu prin care îşi autoevaluează calităţile si 

valorile. Acest proces este dinamic și are loc pe 

parcursul întregii vieţi. Cariera individuală se 

dezvoltă prin interacţiunea dintre aptitudinile 

existente, dorinţa de realizare profesională a 

individului și experienţa în muncă pe care o 

furnizează organizaţia. Individul se va dezvolta 

și va fi mulţumit de cariera sa în măsura în care 

organizaţia va putea furniza căi pe care individul 

să avanseze în diferite poziţii și niveluri, în care 

să-și pună în valoare cunoştinţele și să-și 
dezvolte aptitudinile.  

Cuvinte cheie: carieră, dezvoltare 

profesională, viață profesională, viață 

familială, aptitudini. 

  

 

Putem defini stadiile carierei ca tipare 
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Abstract: Career consist of that succesion 

of positions in a hierarchy, that sequence of 

experiences, separate, linked together that any 

person pass throughout life. Career development 

or as it is called, professional development, is a 

more complex process than vocational training, 

having as main goal the aquiring of useful pieces 

of knowledge, both linked with the current 

position and the future one. A career can be long 

or short and an individual can have multiple 

careers, one after another otlr at the same time. 

Individual career includes both professional and 

family life and the bound between them. Desiring 

to control both professional and familial life, 

everyone develop their own concept through 

which they evaluates their qualities and values. 

This process is dynamic and occurs throughout 

life. Individual career develops through the 

interaction between existing skills, the desire of 

individual achievement of the person and the work 

experience provided by the organization. The 

individual will start to develop himself and will be 

also satisfied with his career to the extent that the 

organization will provide ways through which the 

person can advance in different positions and 

levels, in which he can value his pieces of 

knowledge and develop his skills. 

Keywords: career, professional 

development, professional life, family life, 

skills. 

 

 

 

 

We can define the career stages as 
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generale ale progreselor, obligaţiilor esenţiale 

şi schimbărilor din activităţile rolului 

profesional. Aceste stadii succesive sunt : 

• explorarea, 

• stabilizarea, 

• avansarea, 

• menţinerea, 

• finalul carierei. 

 Explorarea reprezintă confruntări între 

viziunile nerealiste formate în adolescenţă şi 

lumea reală. Individul cunoaşte şi alege din 

rolurile explorate. În acest timp îşi descoperă 

şi dezvoltă talente, abilităţi, interese, valori. 

Este un moment important în formarea 

identităţii profesionale şi alegerii unui 

domeniu. Câteva din elementele importante 

în această perioadă sunt: reţeaua socială, 

mentorul, discipolul.          

 Reţeaua socială este grupul de colegi 

care oferă feed-back şi informaţii generale 

despre organizaţie şi activităţi. Mentorul este 

o persoană mai în vârstă din organizaţie şi 

care joacă un rol important pentru cel af1at la 

începuturile carierei. Mentorul este persoana 

competentă nu numai în ceea ce priveşte 

conţinutul activităţii, dar înţelegând mai 

mult, având o viziune de ansamblu, şi având 

calităţile personale necesare, poate transfera 

ştiinţa de a face lucrurile către cineva mai 

tânăr. Nu este vorba numai de a-i rezolva 

sarcinile şi de a-l ajuta, ci de a-1 învăţa să 

facă acest lucru singur în cele din urmă. 

Mentorul constituie un model pentru 

discipol. Pentru a fi mentor sunt necesare 

calităţi personale rare, acest proces de 

învăţare, de transfer de „know-how” are loc 

într-un mod natural. Este nevoie de 

înţelepciune, de flexibilitate şi, în plus, de 

compatibilitate între mentor şi discipol. 

Câteva din funcţiile comun acceptate ale 

mentorului sunt: modelarea rolului, acceptare 

şi confirmare, consilier. Stabilizarea constă în 

dobândirea unui grad de cunoştinţe, de 

expertiză într-un domeniu. (Constantinescu 

Dan Anghel, 1999, Managementul resurselor 

umane, Editura Tehnică, București)         

   Avansarea şi menţinerea urmează după 

stabilizarea în diverse roluri ocupaţionale şi 

general patterns of progress, of essential 

obligations and of changes in the activities of 

professional role. These successive stages are:  

-exploration; 

-stabilization; 

 -advancing; 

 -maintaining; 

-the end of career.  

The exploration is represented by 

confrontations between the unrealistic vision 

formed in adolescence and the real world. The 

individual knows and choose between 

explored roles. Meanwhile, he discovers and 

develops his talents, skills, interests, values. It 

is an important moment in the formation of a 

professional identity and choosing of an area. 

Some of the most important elements in this 

period are: social network, the mentor, the 

disciple. 

Social network is the peer's group that 

provides feedback and pieces of information 

about the organization and the activities. The 

mentor is an older person from the 

organization who plays an important role for 

the one found at the beginnings of his career. 

The mentor is not only a competent person 

regarding the content of the activity, but 

understanding more, with an overall vision 

and having the necessary personal qualities, 

he can also transfer knowledge to do things to 

someone younger. 

It is not only about solving and 

helping with his tasks but also to learn him 

how to do this things by himself, in the end. 

The mentor is a model for the student. In 

order to be a mentor you have to own some 

rare personal qualities. In this way, the 

learning, the "how-how" transfer will occur in 

a natural way. It takes wisdom, flexibility and 

in addition, there have to exist compatibility 

between mentor and disciple. Some of the 

commonly accepted functions of the mentor 

are: role modeling, acceptance and 

confirmation, counsellor. Stabilization consist 

in acquiring of a certain level of knowledge, 

of expertise in a field. ( Constantinescu Dan 

Anghel, 1999, Human resources management, 

Technical Publisher, Bucharest) 
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presupune focalizarea pe obiectivele cheie, 

realiste ale carierei.  Finalul carierei poate să 

însemne o perioadă de creşteri continue în 

statut şi influenţă în organizaţie, sau o 

perioadă petrecută în cel mai înalt nivel de 

responsabilitate şi statut.           Un concept 

tot mai folosit este cel de “carieră elastică”; 

se referă la permanenta preocupare a 

individului pentru cariera sa, fie mereu activ, 

să cunoască care sunt competenţele sale ca şi 

oportunităţile pentru cineva cu pregătirea şi 

experienţa sa aşa încât să se afle mereu în 

zona în care este îndreptăţit să se af1e. În 

acelaşi timp trebuie să evolueze şi să crească 

continuu din punct de vedere profesional. Se 

vorbeşte chiar despre managementul carierei 

ca despre administrarea unei afaceri proprii. 

   Genurile de oameni pe care ii caut 

pentru a completa locurile managementului 

de top sunt oamenii energici, zeloși și 

nonconformiști. Aceștia sunt indivizi care 

încearcă să facă mai mult decât se așteaptă 

de la ei – și întotdeauna vor reuși – Lee 

Iacocca. (Davila Lori, Kursmark Louise, 

2005, Cum să alegi întotdeauna persoana 

potrivită pentru fiecare job, Editura BIC 

ALL, București, pagina 1) 

    Strategiile de carieră îşi propun 

anticiparea problemelor şi planificarea pe 

termen lung.       

          Câteva din aceste strategii sunt: 

A. Cunoaşte-te pe tine însuţi – care 

propune o analiză atentă a orientării 

carierei, a punctelor slabe/tari, a 

locului în companie. 

B. Cunoaşte-ţi mediul profesional – 

cunoscând mediul, problemele 

economice, companiile competitoare, 

se pot anticipa atât evenimentele 

neplăcute cât şi ocaziile. Urmărind 

semnalele din domeniul de activitate 

şi culegând un permanent feed-back 

nu poţi fi luat prin surprindere. 

C. Îngrijeşte-ţi reputaţia profesională – 

înseamnă să îţi evidenţiezi abilităţile 

şi realizările, tot ceea ce te 

individualizează, ce demonstrează 

calităţi speciale, posibilitatea de a 

The advancement and maintenance 

come after the stabilization in various 

occupational roles and requires concentration 

on key objectives and realistic aims of the 

career. The end of career could mean a period 

of continuous increases in status and 

influence within the organization or a period 

spent in the highest level of responsibility and 

status. A concept increasingly used is "elastic 

career"; it refers to the permanent concern of 

the individual for his career, to be always 

active, to know his skills but also the 

opportunities for someone with his training 

and experience in order to be always in the 

area where it is entitled to be. 

At the same time, he must 

continuously evolve and grow professionally. 

It is even talked about career management as 

about managing your own business. 

"The types of people I'm looking for to 

fill the places on top management are 

energetic, zealous and nonconformist. This 

are individuals who are trying to do more than 

is expected of them - and they always succeed 

- Lee Iacocca. (Davila Lori, Kursmark Louise, 

2005, How to choose always the right person 

for each job, BIC ALL Publisher, Bucharest, 

page 1) 

The main aims of career strategies are 

the anticipation of problems and the long-

term planning. Some of this strategies are: A. 

Know yourself - proposing a careful analysis 

of career orientation, of strong/weak points, 

of the place in company. 

B. Acknowledge the professional 

environment - knowing the background, the 

economical problems, the competitive 

companies, it can be anticipated both 

unpleasant moments and good occasions. 

Following the signal from your field of 

activity and picking a permanent feedback 

you can not be taken aback. 

C. Take care of your professional 

reputation - it means you have to reveal your 

skills and accomplishments, everything tat 

individualize you, that demonstrate special 

qualities, the possibility to invest and the 

ability to complete projects. 
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investi şi capacitatea de a finaliza 

proiecte. 

D. Rămâi mobil, vandabil, mereu în 

evoluţie – înseamnă să urmăreşti 

corespondenţa între competenţele 

personale şi cele căutate pe piaţa 

forţei de muncă, a celor uşor 

transferabile. 

E. Fii atât specialist cât şi generalist – 

trebuie dezvoltat un domeniu de 

expertiză, de specialitate dar trebuie 

păstrată o anume flexibilitate şi nu 

trebuie să te plafonezi. Stăpânirea 

unui domeniu foarte restrâns te face 

inflexibil şi vulnerabil. 

F. Documentează reuşitele proprii – 

înseamnă să poţi oferi dovada a ceea 

ce ai realizat, rezultatele şi realizările 

identificabile sunt mai valoroase în 

piaţa forţei de muncă. 

G. Pregăteşte întotdeauna un plan de 

rezervă şi fii gata să acţionezi – care 

se leagă foarte bine cu celelalte 

indicaţii de a fi mereu activ. 

H. Menţine-te în formă financiară şi 

psihică – înseamnă să ai mereu 

asigurată o bază, un confort şi un 

echilibru în plan psihic şi material. 

Aceste strategii privesc pe individ, de 

cealaltă parte se af1ă organizaţia care trebuie 

să se preocupe atât de nevoile sale interne cât 

şi de cariera angajaţilor. Consilierea pentru 

carieră înseamnă apelul la o sursă externă 

pentru ai ajuta pe angajaţi să exploreze 

alternative şi să ia decizii.  

         Sistemele de informaţii despre carieră, 

cuprind programe care caută în computer 

informaţii, referinţe despre tendinţele pe 

piaţa muncii : 

o Jalonarea şi evaluarea abilităţilor înseamnă 

că fiecare angajat să îşi cunoască 

competenţele şi gradul de adecvare la 

exigenţele postului; 

o Informaţii despre direcţia strategică şi 

rezultatele economice ale firmei – înseamnă 

că angajaţii cunosc starea firmei, unde se 

plasează în domeniu, care este situaţia 

comparativ cu firmele competitoare; 

D. Stay mobile, salable, always 

evolving - it means to follow the 

correspondence between personal skills and 

the demands on the labor market, those easily 

transferable. 

E. Be both specialist and generalist - 

you have to develop an area of expertise, 

specialized, but some flexibility should be 

preserved in order not t limit yoursel. 

Mastering a very small area makes you 

flexible and vulnerable. 

F. Documenting your successes - it 

means you can offer evidence of what you 

have accomplished, identifiable results and 

achievements are more valuable on the labor 

market. 

G. Prepare always a backup plan and 

be ready to act - this binds well with the other 

indications of being active 

H. Keep yourself in financial and 

psychological shape - it means to have always 

a basis, comfort and a psychically and 

financially balance.  

On the one hand, these strategies are 

the concern of the individual and on the other 

hand, they are the concern of the organization 

which should focus on both its domestic 

needs and career employees. The career 

counseling means to use an external source in 

order to help employees to explore 

alternatives and take decisions. 

Career information systems comprise 

computer programs that search pieces of 

information or references to trends on the 

labor market: 

- Stake out and evaluation skills mean that 

each employee has to know his skills and 

adequacy to the requirements of the job; 

- Pieces of information about the strategic 

direction and economic results of the 

company - it means that employees now the 

status of the company, where it is placed in 

the field, which is the situation compared to 

the competitive firms; 

- Greater support for education and training 

that include the grants and the extensive 

training in the company; 

- Workplace flexibility - where the 
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o Sprijin extins pentru educaţie şi instruire, 

cuprind bursele şi instruirea extinsă în cadrul 

companiei; 

o Flexibilitatea locului de muncă – acolo 

unde organizaţia cere f1exibilitate, trebuie să 

şi ofere mai multă putere şi mai mult spaţiu 

de manevră în rolurile din cariera. 

        Individul îşi propune ca obiectiv o 

carieră, organizaţia îşi propune să păstreze 

oamenii valoroşi. 

        Pentru ca lucrurile să se întâmple aşa 

trebuie avute în vedere diferenţele 

individuale în aprecierea angajaţilor şi 

distribuirea rolurilor; trebuie să nu uităm că 

oamenii şi carierele lor sunt dinamice. Pe de 

o parte succesul carierei cere oamenilor să fie 

elastici; organizaţiile pot facilita succesul 

carierelor şi pot contribui la dezvoltarea 

angajaţilor păstrându-i astfel acolo unde este 

nevoie de ei.        

 Vorbește cu oamenii care tocmai au 

absolvit și au început o carieră. Mulți dintre 

ei vor spune cât de mult s-au schimbat 

datorită mediului de la locul de muncă. 

Michele a ocupat în primul an de muncă un 

post de antrenor la o școală cu educație 

specială. În timp ce vorbește despre 

experiențele sale, își scutură capul, încă 

uimită de ceea ce a învățat despre ea. 

Credeam că sunt destul de pregătită. Dar nu 

aveam nici o idee cum mă voi descurca cu o 

așa mare răspundere. La școală nimic nu m-

a pregătit să fiu atât de capabilă. Credeam 

că mă descurc destul de bine, dar tot ce 

vroiam să fac era să mă retrag – să mă 

ascund.  

 Ben a descoperit noi lucruri despre el 

însuși când s-a alăturat unui grup de cursanți 

într-o companie de telecomunicații. 

Recunoaște, Aș fi spus despre mine că sunt 

destul de matur. Dar trei luni de cursuri m-

au făcut să-mi schimb părerea. Nu credeam 

că sunt o persoană emotivă, dar am avut 

urcușuri și coborâșuri pentru toate trăirile. 

Nu-mi dădeam seama ce se întâmplă. 

 Fii mai preocupat de caracterul tău 

decât de reputație, pentru că acesta 

organization requires flexibility it should also 

offer more power and space of handling in the 

roles of career. 

The individual aims a career, the 

organization aims to keep talented people. In 

order things happen so, it has to be taken into 

consideration the individual differences in 

appreciation of employees and the distribution 

of oles; we must not forget that people and 

their careers are dynamic. 

On the one hand, career success 

requires people to e flexible; organizations 

can facilitate the success of careers and 

contribute to employees development by 

keeping them where their presence is needed. 

Speak to people who have just 

graduated and began a career. Many of them 

will say how much has changed due to the 

work environment. Michelle took in the first 

year of work a coaching job at a school with 

special education. While she is talking about 

her experiences, she is shaking her head, still 

stunned by what she learned about her. ''I 

thought I was pretty prepared But I had no 

idea how I will handle such a big 

responsibility. At school nothing prepared me 

to be so capable. I thought I did pretty good, 

but all I wanted to do was to retire - to hide. '' 

Ben has discovered new things about 

himself when he joined a group of students in 

a telecommunication company. He admits: ''I 

would say about me that I am quite mature. 

But three months later of training made me 

change my mind. I thought I was not an 

emotional person, but I had ups and downs for 

all my feelings. I could not tell what was 

happening'' Be more concerned with your 

character than reputation because the first one 

represents who you are while reputation is 

merely what others thin about you. (John 

Wooden, former basketball coach and 

member of Basketball Hall of Fame) (Library 

performance career, 2005, Ethics and 

professional efficiency, BIC ALL publisher, 

Bucharest, page 6). 

Work has five roles in human life: 

-revenue for obtaining a high life standard and 

level; 
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reprezintă ceea ce ești, în timp ce reputația 

este doar ceea ce cred alții despre tine. – 

John Wooden, fost antrenor de baschet și 

membru al Basketball Hall of Fame. 

(Biblioteca performanței în carieră, 2005, 

Etica și eficiența profesională, Editura BIC 

ALL, București, pagina 6) 

           Munca are cinci roluri importante în 

viaţa omului: 

o venitul pentru obţinerea unui nivel şi 

standard de viaţă ridicat ; 

o petrecerea timpului şi cheltuirea energiei ; 

o obţinerea identităţii şi a unui statut – sursa 

respectului de sine şi un mod de a obţine 

recunoaşterea altora ; 

o nevoia de asociere, un mod de a-şi face 

prieteni, a face parte dintr-un grup ; 

o sursa unui scop în viaţă – un mod de a da 

un scop şi un înţeles vieţii prin servicii făcute 

altora, acte de creaţie, exprimarea eului, 

experimentarea unor noi lucruri. 

Diversitatea acţiunilor umane face 

necesară analiza motivelor care-l îndeamnă 

pe un individ să aleagă un tip de muncă şi nu 

altul. Studiul motivaţiei este o componentă 

de interes comun atât pentru organizaţie cât 

şi pentru cercetători, antrenori.  

         Organizaţiile contemporane acordă o 

atenţie deosebită motivaţiei deoarece astăzi 

mai mult ca oricând trebuie să fie productivă, 

competitivă la nivel global. Teoriile muncii 

enunţate de cercetători pe baza unor studii 

sunt teorii bazate pe nevoi şi teorii 

procesuale.  

          Maslow consideră că fiinţele umane au 

cinci seturi de nevoi care sunt aranjate într-o 

ierarhie : 

A) Nevoi fiziologice ; 

B) Nevoi de siguranţă ; 

C) Nevoi de aparenţă ; 

D) Nevoi de stimă ; 

E) Nevoi de împlinire. 

 Când nevoile de la un anumit nivel 

din ierarhie sunt satisfăcute, individul îşi 

îndreaptă atenţia spre nivelul superior 

următor. Se observă astfel că implicit aceasta 

înseamnă că o nevoie satisfăcută nu mai este 

un motivator eficace. Îndată ce cineva are 

- spending time and energy; 

- obtain a status and an identity - the source of 

self-esteem and a way to get the others 

recognition; 

- need of association - a way of making 

friends, being part of a group; 

- the source of a purpose in life - a way to 

give a purpose and a meaning of life through 

services rendered to others, acts of creations, 

self expression, experimentation of new tings. 

The diversity of human actions make 

necessary the analyze of reasons which urges 

an individual to choose a type of work and not 

another. The study of motivation is a 

component of common interest for both the 

organization and the researchers, the coaches. 

Contemporary organizations pay a 

special attention to motivation because today 

more than ever, it has to be productive and 

globally competitive. Labor's theories settled 

by researchers using some studies are theories 

based on need and procedual theories. 

Maslow believes that human beings 

have five sets of needs that are arranged in a 

hierarchy: 

A. Physiological needs 

B. safety needs 

C. Membership needs 

D. Esteem needs 

E. Needs of accomplishments 

When the needs from a certain level in 

the hierarchy are reached, the individual turns 

his attention to the next level. Thus, we 

observe that a satisfied need is no longer an 

effective motivator. Once someone has 

enough physiological resources and feels safe 

will not seek the factors that satisfy these 

needs, In contrary, he will turn to other 

sources of contentment. As Maslow said, the 

only exception from this rule are the needs of 

self-fulfillment. He believed that this are the 

needs of ''development'' and are becoming 

stronger and stronger as they are satisfied. 

Alderfer developed another theory 

based on needs, called ERG theory. It comes 

from the classification of needs made by 
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resurse fiziologice suficiente şi se simte în 

siguranţă, acela nu va mai căuta factorii care 

satisfac aceste nevoi, ci se va orienta spre alte 

surse de mulţumire. După Maslow, singura 

excepţie de la această regulă sunt nevoile de 

auto-împlinire. El credea ca acestea sunt 

nevoile de “dezvoltare” şi devin din ce în ce 

mai puternice pe măsură ce sunt satisfăcute.  

           Alderfer a dezvoltat o altă teorie 

bazată pe nevoi, numită teoria ERG. Ea 

provine din clasificarea nevoilor făcută de 

Maslow şi face câteva ipoteze diferite despre 

relaţia dintre nevoi şi motivaţie. Numele 

ERG provine de la comprimarea sistemului 

format din cinci categorii al lui Maslow într-

unul cu trei categorii – nevoi legate de 

existenţă, relaţii şi 

dezvoltare. (www.onlinestudent.ro/universită

ți/referate/dezvoltarea și eficacitatea 

carierei)   

           Contribuţia lui Alderfer la înţelegerea 

motivaţiei este reprezentată de diferenţele 

între teoria ERG şi ierarhia nevoilor. Mai 

întâi teoria ERG nu presupune că o necesitate 

de rang inferior trebuie satisfăcută înainte ca 

o necesitate mai puţin concretă să devină 

operaţională.      

            Astfel, teoria ERG nu propune o 

ierarhie rigidă a necesităţilor şi anumiţi 

indivizi, ca urmare a pregătirii şi experienţei 

lor, pot căuta relaţii sau dezvoltare chiar dacă 

nevoile lor existenţiale nu sunt satisfăcute. 

Din acest motiv, teoria ERD se pare că 

răspunde la o mai mare varietate de 

diferenţieri individuale în ceea ce priveşte 

structura motivaţională. În al doilea rând, 

această teorie afirmă că, dacă nevoile de 

nivel superior nu sunt satisfăcute, va creşte 

dorinţa indivizilor de a-şi satisface nevoile de 

nivel inferior.  

Se observă că aceasta este o 

diferenţiere majoră faţă de Maslow.         

             Nevoile de realizare, afiliere, putere 

sunt studiate de McClelland cu o relevanţă 

specială pentru comportamentul 

organizaţional. Aceste teorii denumite şi 

„procesuale ale motivaţiei muncii”, se 

concentrează asupra modului cum apare 

Maslow and exposes a few different 

hypothesis about the relation between needs 

and motivation. The ERG name comes from 

the compression of Maslow's system 

consisting of five categories into one with 

three categories - needs related to existence, 

relationships and development. (www. 

onlinestudent.ro/universities/reports/the 

development and the efficacy of career) 

The contribution of Alfred to the 

understanding of motivation is represented by 

the differences between ERG theory and the 

one of needs. Firstly, ERG theory does not 

supposes that an inferior need has to be 

satisfied before a less concrete need become 

operational. 

Thus, ERG theory does not propose a 

stiff hierarchy of needs and some individuals, 

accordingly to their training and experience, 

can search relations or development even if 

their existential needs are not fulfilled. This is 

the reason why ERG theory seems to offer 

answers to a wide range of individual 

differences regarding the motivational 

structure. 

Secondly, this theory asserts that individual's 

wish to satisfy inferior needs will grow up if 

the superior needs are not satisfied. 

It is remarkable that this is a major 

difference from Maslow. 

Needs of achievement, affiliation and 

power are studied by Mc Clellond with a 

particular relevance for the organizational 

behaviour. These theories also called "trials of 

work motivation" are focusing on the way 

motivation appears. In this way, there are 

elaborated two important theories of 

motivation based on process: the theory of 

expectations and the theory of equality. 

The main idea which underline the 

expectations theory is the sureness that 

motivation is determined by the results that 

people are expecting after their actions at 

work. 

The central components are: the results, the 

instrumentality, the valency, the expectation, 

the power.  

The theory of equality is a procedural 

http://www.onlinestudent.ro/universități/referate/dezvoltarea
http://www.onlinestudent.ro/universități/referate/dezvoltarea
http://onlinestudent.ro/universities/reports/the
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motivaţia. Sunt elaborate astfel două teorii 

importante ale motivaţiei bazate pe proces : 

teoria aşteptărilor şi teoria echităţii.    

            Ideea de bază care străbate teoria 

aşteptărilor este convingerea că motivaţia 

este determinată de rezultatele pe care 

oamenii le aşteaptă ca urmare a acţiunilor lor 

la locul de muncă. Componentele de bază 

sunt: rezultatele, instrumentalitatea, valenţa, 

aşteptarea, forţa.     

            Teoria echităţii este o teorie 

procesuală care afirmă că motivaţia îşi are 

sursa în compararea eforturilor pe care 

cineva le face într-un anumit post şi a 

recompenselor pe care le obţine, cu eforturile 

şi recompensele altei persoane sau grup. 

Dincolo de aceste nevoi ce trebuie satisfăcute 

şi care se ierarhizează în mod diferit de la o 

persoană la alta un rol important în cariera 

unei persoane îl are şi mediul profesional, 

schimbările care survin în câmpul muncii 

datorate mai multor elemente: reducerea 

resurselor, cunoaşterea, schimbări în 

credinţele sociale, politice şi economice, 

obiceiuri, educaţia.   

            Cariera influenţează mai multe 

aspecte ale vieţii unei persoane : 

• câţi bani va câştiga ; 

• ce haine va purta ; 

• ce beneficii va avea în urma slujbei ; 

• pentru ce organizaţie / companie va lucra; 

• oamenii cu care va intra în legătură ; 

• ce muncă va presta; 

• unde va lucra ; 

• cât timp va lucra ; 

• ce responsabilităţi va avea ; 

• ce lucruri va învăţa ; 

•ce abilităţi îi trebuie ; 

• ce interese personale îşi vor găsi expresia în 

muncă. 

Orientarea carierei cu toate 

implicaţiile a reprezentat punctul de interes al 

cercetătorilor care au elaborat teorii legate de 

identitatea ocupaţională a individului. Teoria 

ancorelor carierei stipulează că pe măsură ce 

persoana se cunoaşte mai bine şi capătă o 

identitate ocupaţională mai clară se formează 

percepţia unui tipar distinct al talentelor, 

theory which asserts that motivation is based 

on the comparison between the efforts that 

someone is making in a certain job and the 

rewards received and the efforts and rewards 

of other person or group. Besides all this 

needs that must be satisfied and which are 

differently organized from a person to 

another, an important role in a person's career 

is owned by the proffesional environment, the 

changes that appear in the work area and 

which are determined by other elements: the 

reduction of resources, the knowledge, 

changes in social, political and economical 

beliefes, habits, education.  

Career influence several aspects of 

human life:  

-how much money will earn; 

- what clothes will wear; 

- what benefits will get from the job; 

- what organization/company will work for 

the people that he/she will get in touch; 

- what work will provide; 

- where he/she will work; 

- how long he/she will work; 

- what responsabilities he/she will have; 

- what things he/she will learn; 

- what skills he/she needs; 

- what personal interest will find their 

expression in work. 

Career guidance with all the 

implications was the focal point of the 

researchers who developed theories regarding 

the occupational identity of the individual. 

The teory of anchors career states that as the 

person get to know himself/herself better and 

establish a clearer occupational identity, then 

it is formed better the perception of a distinct 

pattern of the goals, needs and own values.  

The individual is centred on activities 

such as: technical competence, managerial 

competence, safety, autonomy and creativity. 

Motivational theory takes into account the 

needs and goals of individual at a cognitive 

level. Vocational adaptation is the expression 

of the process of motivation and adaptation of 

the person who is seeking for compatible 

roles and wants to refocus after some changes 

or loss of a particular position. These 
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scopurilor, nevoilor şi valorilor proprii. 

Individul este centrat pe munci de tipuri de 

activitate cum ar fi : competenţa tehnică / 

funcţională, competenţa managerială, 

siguranţa, autonomia şi creativitatea.       

             Teoria motivaţională are în vedere 

nevoile şi scopurile individului din punct de 

vedere cognitiv. Adaptarea vocaţională este 

expresie a procesului de motivare şi adaptare 

a persoanei care caută roluri să fie 

compatibile cu ele şi să se reorienteze după 

unele schimbări sau pierderea unei poziţii 

anume. Aceste roluri vocaţionale pot fi 

executate în diferite arii ale societăţii (muncă, 

familie, comunitate, vacanţă). Rolurile prin 

muncă sunt importante deoarece celelalte pot 

fi realizate dacă o persoana îşi câştigă 

existenţa prin 

muncă. (http://referate.rol.ro/download-

referate/marketing/Dezvoltarea_carierei.doc)  

 Rolul omului în societate este să 

muncească să-şi aducă contribuţia la evoluţia 

societăţii. Pentru a pătrunde într-un anumit 

grup sau organizaţie, pentru a avea un anumit 

rol, statut, educaţia este esenţială în acest 

sens.  Metodele de alegere a carierei sunt 

astfel dependente de ceea ce a învăţat 

individul să facă şi cum să facă şi de cât de 

mult o carieră de succes este importanţa 

pentru el. (Lefter Victor, Manolescu Aurel, 

1995, Managementul resurselor umane, 

Editura Didactică și Pedagogică R. A., 

București) 

            Există două metode de alegere, una 

tradiţională şi una modernă în care 

componentele care sunt luate în considerare 

sunt aceleaşi dar într-o ordine puţin inversată. 

SLUJBA            CARIERA             VIAŢA 

VIAŢA              CARIERA             SLUJBA 

          Din perspectiva sistemului de valori 

oamenii se orientează diferit în carieră. 

Tipurile de personalitate luate în considerare 

sunt: convenţional, artistic, realist, social, 

întreprinzător, investigativ. Nici o persoană 

nu reprezintă doar un tip de personalitate ci o 

combinaţie de două poate trei tipuri de 

personalitate.          

          Satisfacţia în muncă este astfel 

vocational roles can be executed in different 

areas of the society {work, family, 

community, holiday}. Labor roles are 

important because the others can be achieved 

if a person makes his living by work. 

{http://papers.rol.ro/download 

papers/marketing/Development of career.doc}  

Human role in society is to work, to 

bring his contribution to society. In order to 

reach in a particular group or organization, to 

have a role or a status, education is essential. 

So, the methods of choosing a career are 

dependent on what the individual had learnt to 

do, how to do and how important is for him a 

successful career. {Lefter Victor, Manolescu 

Aurel, 1995, The Management of Human 

Resources, Pedagogic and Didactics 

Publisher, R.A., Bucharest} There are two 

methods of choice, one traditional and one 

modern in which the components taken into 

consideration are the same, but in a order a 

little reversed: work, career, life life, career, 

work 

From the perspective of values, people 

are orienting differently in career. Types of 

personality that are taken into account: 

conventional, artistic, realistic, social, 

enterprising, investigative. A person has two 

or even three types of personality, not just 

one.  

Thereby, job satisfaction is depending 

on a lot of personal characteristics with 

special implications. There is a wide variety 

of factors which contribute to satisfaction, but 

which imply, in the same time, enormous 

consequences in case of professional failure 

in your career/life.  

A successful career is conditioned on 

the involvment of the organization's 

management through the human resources 

department in the planning of the career, in 

the counseling of the individual. It is desirable 

that the initiation of the new employees to be 

made by a mentor whitin the organization, a 

person who is responsible and who knows 

how things work in corporation and who will 

help them integrate and cope with potential 

problems. In any organization, managers face 

http://papers.rol.ro/download
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dependentă de o mulţime de caracteristici 

personale cu implicaţii deosebite. Factorii 

care contribuie la satisfacţie sunt diverşi, dar 

în acelaşi timp şi cu consecinţe enorme în caz 

de insatisfacţie profesionala. Satisfacţia este 

un aspect important al vieţii deoarece 

contribuie la perceperea reuşitei sau 

nereuşitei în cariera/viaţa.    

           O carieră de succes este condiţionată 

şi de implicarea conducerii organizaţiei prin 

departamentul de resurse umane în 

planificarea carierei, consilierea individului. 

Este de dorit ca iniţierea proaspeţilor angajaţi 

să fie făcută de un mentor din cadrul 

organizaţiei, o persoană care este 

responsabilă şi care cunoaşte mersul 

lucrurilor în corporaţie îi va ajuta să se 

integreze şi să facă faţă eventualelor 

probleme. 

          În orice organizaţie managerii se 

confruntă cu o serie de probleme privind 

dezvoltarea carierelor angajaţilor: 

• managementul angajaţilor la mijlocul 

carierei ; 

• managementul muncitorilor mai în vârstă ; 

• managementul problemelor muncă / 

familie. 

 Planificarea fiecărei cariere este o 

altă responsabilitate a managementului şi 

înseamnă a dezvolta şi implementa programe 

care trebuie să fie compatibile cu specificul 

afacerii, cu structura organizaţiei şi cu 

aspiraţiile angajaţilor. 

O planificare reuşită a carierei 

rezultă din conjugarea eforturilor 

angajatului, superiorului său direct şi ale 

conducerii organizaţiei: angajatul se 

autoevaluează şi îşi planifică propria 

carieră,superiorul direct oferă sprijin şi 

încurajări iar organizaţia asigură resursele 

şi cadrul de dezvoltare. 

(http://www.referat.ro/) 

Nu trebuie să confunzi cariera ta cu 

viața ta – Dave Barry 

 

 

 

 

numerous issues concerning the development 

of employees careers. -management of 

employees in the mid-career -management of 

older employees -management of work/family 

problems.  

Each career planning is another 

management responsability and it means to 

develop and implement programs that must be 

compatible with the specific of business, the 

organization's structure and the employees 

aspirations. A successful career plannig 

results from the mixture of employees's 

efforts, the ones of his direct supervisor and 

the manager of the organization.  

The employee makes a self-evaluation 

and plans his career, the direct supervisor 

provides support and encouragement and the 

organization provides the resources and the 

area for development. {http://www.paper.ro/} 

You must not confound your career with your 

own life. -Dave Barry 
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