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Abstract

Scopul acestei lucrari este de a atrage atentia asupra problemei ra-
telor de angajare in randul tinerilor, si, prin revizuirea literaturii, iden-
tificarea metodelor prin care practica actuala poate fi imbunatatjta.
Atingem acest scop prin evidentierea motivelor datorita carora rata
de angajare a tinerilor are nevoie de mai multa atentie, conturand
rezultate stiintifice cheie, raportand similitudinile, dar si diferentele
internationale, si impartasind o lista de bune practici.

Introducere

Tinerii sunt viitorul oricarei economii, nu doar in calitate de consumatori si clienti, ci si
in calitate de angajati. Date actuale din intreaga lume indica faptul ca tinerii angajati
se confrunta cu probleme si provocari specifice in dobandirea accesului pe piata
muncii $i gasirea unui loc de munca stabil. Studiile actuale in diferite tari din intreaga
lume arata ca rata somajului in randul tinerilor este dubla decat cea a adultilor. in lu-
crarea de fata, luand in considerare datele privind problema angajarii din randul tineri-
lor, vom identifica motivele pentru care situatia este diferita in cazul tinerilor in cautare
de slujbe, in comparatie cu persoanele mai in varsta aflate in aceeasi situatie.
Tineretul a fost definit de Natiunile Unite si de Organizatia Internationala a Muncii
(International Labour Association [ILO]) ca fiind reprezentat de persoanele aflate intre
varstele de 15-24 de ani. Vom prezenta pe scurt provocarile specifice si vom argu-
menta motivele pentru care este nevoie ca mai multa atentie sa fie acordata rolului pe
care il are contextul pentru tinerii aflati in cautarea unui loc de munca. Vom sublinia
impactul economic si psihologic semnificativ pe care il are esecul asupra sustinerii i
dezvoltarii tinerilor angajati si vom evidentia modul prin care psihologia muncii poate
oferi perspective importante asupra tipului de pregatire pentru munca, deciziilor de
dezvoltare a carierei si abilitatilor de cautare a unui loc de munca. Bazédndu-ne pe cer-
cetarile recente, vom evidentia modul in care angajatorii, educatorii si chiar tinerii care
isi cauta un loc de munca pot adopta o abordare mai eficientd, care va fi profitabila
atat pentru organizatii cat si pentru societate. Vom argumenta motivele pentru care o
mai mare grija si atentie este necesara in ceea ce priveste tinerii angajati, fara de care
nu vom putea sa construim si sa ne dezvoltam economiile. Cautam sa punem sub
semnul intrebarii anumite preconceptii si sa oferim noi perspective asupra acestei
probleme aflate in crestere. Daca nu le vom acorda atentie, riscam sa punem in
pericol atat viitorul lor individual, cat si cel al societatii.
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Lucrarea noastra incepe prin a arunca o privire asupra contextului international al
angaijarii tinerilor pe piata muncii. Apoi, vom lua in considerare beneficiile si
provocarile tinerilor care isi cauta un loc de munca, concentrandu-ne in primul rand
asupra managementului de capital. Vom lua ulterior in considerare diferentele de
capital uman si social in ceea ce priveste tinerii, inainte de a ne indrepta atentia spre
probleme de identitate a carierei si capacitatea de adaptare a tinerilor. Ulterior, vom
examina consecintele angajarii supra-calificate, care pare a fi o problema in crestere
pentru tinerii angajati si vom rezuma perspective curente cu privire la strategiile de
coping, atat pentru tineri, cat si pentru familia lor extinsa si retelele comunitare. in
cele din urma, vom discuta despre egalitatea de sanse si potentialul antrepreno-
riatului, care este privit din ce in ce mai mult in unele contexte ca fiind unica sansa a
tinerilor de a avea un loc de munca platit. Vom concluziona cu unele recomandari
pentru angajatori, psihologi, tineri si educatori.

Tinerii si somajul: O analiza regionala

Pozitia tinerilor pe pieta muncii din diverse regiuni ale lumii este o problema foarte
complexa, iar intelegerea ei este departe de a fi finalizata, deoarece nu avem
intotdeauna date la dispozitie, iar atunci cand comparatiile sunt posibile generaliza-
rea lor este imposibila din cauza diferentelor dintre micro- si macro-contexte. Recent,
au fost publicate o serie de rapoarte avand ca subiect somajul, atat dintr-o perspec-
tiva globala a populatiei generale (Organizatia pentru Dezvoltarea si Cooperarea
Economica [OECD], 2013b) cat si concentrate mai direct asupra problemei somajului
in cazul tinerilor (Organizatia Internationala a Muncii [ILO],2013 a si b). Informatiile
survenite din acele rapoarte ne pot ajuta la intelegerea anumitor tendinte in cadrul
somajului tinerilor si la identificarea particularitatilor relevante care au loc in diferite
regiuni.

Din 2007, in majoritatea tarilor industrializate, criza economica si financiara actuala a
produs o crestere brusca a ratelor de somaj. Date din cadrul Organizatiei pentru
Cooperare si Dezvoltare Economica (Organization for Economic Co-operation and
Development [OECD])(OECD, 2013b) arata o crestere a ratei somajului intre 15-24%
atat in cadrul intregii populatii, cat si in randul tinerilor. Pana in 2012, somajul global
a crescut de la 28.4 milioane de oameni in 2007, la un total mai mare de 197 mil-
ioane. In contrast, rata somajului in randul tinerilor din 2013 este la un maxim de
12.6%, cu o estimare de 73.8 milioane de tineri ca fiind someri (ILO, 2013b). Astfel,
rata per ansamblu a somajului in randul tinerilor este considerabil mai mare in com-
paratie cu rata somajului global. in plus, in timpul acestei crize economice, perioada
petrecuta in somaj a crescut de asemenea; in timp ce in 2007, 28.5% din somerii tin-
eri ramaneau in aceasta situatie mai mult de 6 luni, in 2012 aceasta cifra a crescut la
35%. Alta schimbare relevanta in 2012 privind statutul tinerilor este procentajul sem-
nificativ (12.7% din populatia generala a tinerilor) al celor aflati in afara sistemelor
educationale, de formare sau organizationale (asa numitele NEET's [Not in Educa-
tion, Employment or Training]). Aceasta situatie genereaza dificultati in gasirea unui
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loc de munca. Cu toate aceastea este importanta sublinierea a doi factori:

o Rata somajului in randul tinerilor era deja in crestere inainte de inceperea
crizei financiare, punand la indoiala eficienta politicilor guvernamentale si a
masurilot orientate spre tinerii angajati.

« Somajul in randul tinerilor tinde a fi considerabil mai mari fata de cel al
adultilor in mai multe state; raportul ILO (2013) preconizeaza niveluri ridicate si
persistente ale ratelor de somaj in randul tinerilor, mai ridicate in comparatie cu
cele ale adultilor pana in 2017.

Raspunsul mai multor guverne din diferite regiuni ale lumii, in special din tarile dez-
voltate, la criza economica actuala a constat in introducerea unor politici care vizeaza
cresterea varstei de pensionare, desi acest lucru creaza si mai multe tensiuni in mo-
mentul in care unul din patru sau cinci tineri care isi doresc sa munceasca sunt
someri (Peiro, Tordera, & Potocnik, 2012). Desi statisticile de mai sus creaza o imag-
ine de ansamblu dezolanta si surprinzatoare, cifrele prezentate aici trebuie tratate intr
-un mod mai complex, explorand mai amanuntit diferentele regionale (ILO, 2013)
care creaza o imagine de ansamblu asupra situatjilor diferite ale somajului in randul
tinerilor.

L7Acesti tineri sunt
<<crema>> societatilor
lor, iar lipsa progresului

lor pe piata muncii
poate crea o mai mare

pierdere a increderii...” h’ : :} p’
;75 / “‘- I
: - ) - au

in trecut, a merge dincolo de invatdmantul obligatoriu crea mai multe oportunitati
pentru tineri. Cu toate acestea, criza actuala nu a diferentiat sansele de angajare in
functie de nivelul educatinal. Aceasta tendinta este ingrijoratoare, dupa cum arata un
studiu de amploare realizat in noua tari. Acesti tineri sunt "crema” societatilor lor, iar
lipsa progresului lor pe piata muncii poate crea 0 mai mare pierdere a increderii in
comparatie cu aceia care nu s-au supus conventiilor societale (Limota, Manzini, Nas-
tri, Quarantino & Searle, 2014). De asemenea, cei lipsiti de educatie sau de accesul
la continuarea studiilor au fost martorii unei cresteri a precaritatii oportunitatilor de an-
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gajare. Astfel, in momentul de fata, educatia nu mai este suficienta pentru asig-
urarea angajarii tinerilor.

Diferente regionale. Pe perioada crizei finciare, in tarile dezvoltate si cele din UE s-
au inregistrat cele mai sumbre fenomene. De exemplu, in UE intre 2007 si 2011, mai
mult de 22% din tineri erau someri; numarul muncitorilor care se simt descurajati a
crescut la 50% din forta de munca totala din 2007 pana in 2011, cu mai mult de 12%
in randul asa-numitilor NEETs si 33.6% din totalul persoanelor care erau in cautarea
unui loc de munca au fost someri timp de 12 luni sau mai mult. Doar in Austria, Ger-
mania si Elvetia ratele somajului au ramas scazute, in timp ce in tarile baltice si tarile
mediteraneene situatiile au devenit foarte grave. in alte contexte precum America
Latina si Caraibe, cresterea oficiala a numarului locurilor de munca a creat perspec-
tive pozitive, in timp ce decelerarea cresterii economice a Asiei de Est avut efectul
opus: o crestere generala a ratelor de somaj. Acest fapt poate fi contrastat de impac-
tul industriei petrolului in tarile din Africa Central-Vestica si de Nord, impact care a
cauzat diferente clare in ceea ce priveste ratele somajului intre tarile exportatoare si
cele importatoare de petrol.

Europa Centrala si de Est (non UE) si Confederatia Statelor Independente
(Confederation of Independent States [CIS]) a indicat o usoara crestere economica
intre 2007 si 2012, cu o reducere in ratele de somaj atat in cadrul populatiei gener-
ale, cat si in randurile fortei de munca tinere. Este preconizat ca aceste nivele ale
somajului s& r&mana crescute pana in 2017. In aceasta zon4 exista variatii semnifi-
cative ale ratei somajului atat intre tari, cat si in functie de gen. In majoritatea acestor
tari, nivelul de angajare a crescut in anii recenti la 54.8% din totalul populatiei, desi
ratele de somaj in randurile tinerilor sunt semnificativ mai mari, reflectand dificultatile
tinerilor de a gasi si pastra un loc de munca.

in contrast, in America Latina si in Caraibe, nivelul de angajare a crescut, indicand
rezistenta lor la criza economica. Totusi, acest fapt este datorat si transformarii con-
tinue a locurilor de munca la negru in locuri de munca formale. Rata de angajare a
populatiei a crescut de la 58.7% (2002) la 61.9% (2012) ratele de participare
crescand, de asemenea, in aceeasi perioada de la 64.6% la 66.3%. Ca rezultat, un
numar mare de muncitori au primit noi locuri de munca, o tendinta care nu a fost
afectatd substantial de criza economica din 2009. In ciuda acestei cresteri, somajul
tinerilor este si aici mai mare decéat dublul ratei generale de somaj din aceasta zona.

in Asia de Est decelerarea cresterii economice a avut consecinte asupra somajului.
in ciuda ratelor generale mici, somajul a crescut intre 2007 si 2012 la mai mult de 6
milioane de oameni, reprezentand o crestere la 21.8% din populatie. Ca si in alte
contexte regionale, tineretul de aici a platit un pret aparte, cu 9.5% din forta de
munca tanara aflata in cautarea unui loc de munca, si mai multe tari (precum Taiwan
si Hong-Kong) au avut nivele ale ratei de somaj mai mari de 10%. Un tanar est-
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asiatic are sanse de 2.7 ori mai mari, in comparatie cu un adult, sa fie somer. In
aceasta regiune, somajul in randurile barbatilor este in mod constant mai ridicat in
comparatie cu cel al femeilor.

in Asia de Sud-Est si Pacific a existat o rezistenta similara la criza financiara globalé,
ratele somajului scazand la 4.4% in 2012, odata cu cresterea participarii fotei de
munca. Cu toate acestea, si aici rata raportului de tanar/adult in ceea ce priveste
somanul inregistrat in 2012 a fost de 5:2, tinerii continuand sa faca fata unei situatii
dificile in aceasta piata a muncii. Cresterea economica in Asia de Sud a inceput sa
scada. Desi ratele somajului sunt mai scazute in comparatie cu alte regiuni, angajarea
informala este mai degraba o regula, decat o exceptie. Astfel, in general, rata de so-
maj a tinerilor este dubla in comparatie cu cea a adulilor.

Tarile din Africa de Nord si Africa Central-Vestica au demostrat diferente semnifica-
tive in cifrele lor economice si de angajare, cu diferente clare intre tarile care exporta
si cele care importa petrol, atat in cadrul ratelor de dezvoltare cat si ale celor de an-
gajare. Per ansamblu, aceasta zona a avut o rata a somajului de 10%, caracterizata
de o instabilitate continu& si variatii mari. in 2012 rata de
" somaj in randurile tinerilor era de 28.1%, desi in unele tari
pentru cei sub 20 de ani aceasta era mai mare de 50%.
Astfel, rata somajului tinerilor din aceasta zona este de 4 ori
mai mare decéat cea a adultilor. Tarile nord africane au o
problema grava, ca rezultat al Primé&verii Arabe. Tn ciuda
potenl_;lalulw de crestere economica a acestor tari, ratele
§omaJuIU| general, si cel al tinerilor, raman printre cele mai
'mari din lume.

@l in cele din urm3, in Africa Sub-sahariana, in ciuda dez-
voltarii demografice, doua decenii de crestere lenta dar sta-
bila au generat rate scazute de somaj (6% somaj in ran-
durile adultilor, 7.6% somaj general in perioada 2007-2012).
Cu toate acestea, calitatea muncii si economia "gri” sunt

piata muncii. Cu toate acestea, rata de somaj a tinerilor es-
te de 12%, cu niveluri mai ridicate pentru femei decat
,Munca joaca mai pentru barbatj .

multe funciii

semnificative n viata Desi aceste date despre tendintele somajului tinerilor in
unei persoane si vine Iume au carac_ter mformatl\f, AeX|§t§ diferente prl\Antoare la
P . calitatea locurilor de munca in tarile dezvoltate in com-

Iy mt_almplnarea el paratie cu cele nedezvoltate. Date din partea a 10 economii
nevoi importante, nu dezvoltate si 10 Tn curs de dezvoltare arata ca desi locurile
numai din perspectiva

financiara, dar si din

perspective sociala si 8

economica.”
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de munca obignuite predomina in tarile dezvoltate, in {arile in curs de dezvoltare munca
informala, nelegala reprezinta regula, acest lucru avand implicatii asupra dezvoltarii car-
ierei, si a perspectivelor salariale in cazul tinerilor. Analiza calitativa a acestui tip de
munca ofera informatii bogate care trebuie luate in considerare atunci cand analizam so-
majul si gradul de angajare al tinerilor din diferite parti ale lumii.

Somajul este de multe ori o0 experienta stresanta pentru tineri, desi consecintele pot varia
in functie de context, incident si durata, precum si de caracteristicile individuale ale per-
soanei in care le experimenteaza. Stresul a fost caracterizat ca o experienta in cadrul
careia persoanele sunt confruntate cu o situatie care solicita sau depaseste abilitatile lor
de a o gestiona (Lazarus & Folkman, 1984). Munca joaca mai multe functii semnificative
in viata unei persoane si vine in intdmpinarea unor nevoi importante, nu numai din per-
spectiva financiara, dar si din perspective sociala si economica. Astfel somajul, indiferent
de vérsta la care survine este de multe ori trait ca o experienta solicitanta si
amenintatoare, deoarece poate dauna confortului individului, bunastarii si sanatatii fizice
si/sau psihice.

Tipurile de stres pot contribui la 0 mai buna intelegere a modului in care putem imbunatati
aceaste situatii. In acest context este important s& luam in considerare semnificatia pe
care indivizii o acorda somajului lor, deoarece aceste evaluari vor influenta experientele
lor Tn situatii viitoare, si pot determina alegerea strategiilor de coping (Latack, Kinicki, &
Prussia, 1995). Este necesar sa luam in considerare circumstantele si contextul de viata,
si de asemenea, proiectiile viitoare asupra propriei lor vieti. Oamenii nu sunt doar fiinte
reactive, ei sunt fiinte cu un scop, cu planuri, intentii si proiectii, care iau decizii bazate pe
aceste proiecitii pentru a-si construi viata pe care si-o doresc.

Provocarile pe care le au tinerii in cautarea unui loc de munca: o perspectiva de an-
gajare

Desi somajul in randurile tinerilor este in directa relatie cu ratele de somaj nationale re-
flectand astfel contextul national in care acesta apare, tineri din intreaga lume care se afla
in cautarea locurilor de munca intampina anumite bariere si provocari privind perspective-
le de angajare. Aceste provocari pot fi analizate dintr-o perspectiva personala a capacitatii
de angajare, adica, prin examinarea "unei adaptabilitati active specifice muncii care ofera
abilitatea angajatilor sa identifice si sa constientizeze oportunitatile de cariera" (Fugate,
Kinicki, & Ashforth, 2014, p. 17). Capacitatea de angajare este in general descrisa ca fiind
un construct multidimensional format din trei, pana la cinci mari componente centrate in
jurul capitalului social si uman al muncitorilor, identitatii lor privitoare la cariera si capaci-
tatii personale de adaptare (Fuguate et al. 2004). Vom prezenta in continuare avantajele
si dezavantajele specifice fiecareia din aceste arii, pe care tinerii aflati in cautarea unui loc
de munca le pot intalni.
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Capitalul uman face referire la setul de competente al persoanelor aflate in cautarea un-
ui loc de munca, incluzand abilitatile, cunostintele, experienta si educatia. Capitalul uman
este un element cheie al angajarii. Specialistii in recrutare cauta angajati cu un capital
uman mai mare, presupunand ca un capital uman ridicat prezice performanta in munca.
Asadar, detinerea unui capital uman va influenta abilitatea persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munca de a gasi si pastra un loc de munca.

Educatia este o parte importanta a capitalului uman, iar tinerii in cautarea unui loc de
munca, care detin un nivel mai inalt de scolarizare sunt in avantaj fata de cei care au
parasit scoala mai devreme (Vallejo & Dooly, 2013). Desi acest lucru este in general
adevarat pentru intreaga forta de munca, pare adevarat in special pentru tineri in contex-
tul crizei economice (OECD, 2013b). Vestea buna este ca in multe tari, nivelul educatiei
formale a crescut in ultimele decenii (de ex.:Levinson, 2010), si din ce in ce mai multe
persoane au acces la educatie. Astfel, rata persoanelor cu studii universitare in cadrul a
36 tari din OECD a crescut cu aproape 10% fata de anul 2000, nivelul educatiei celor cu
varste cuprinse intre 25 gi 34 de ani prezentand o crestere de 15% in ce priveste studiile
universitare, in comparatie cu angajatii cu 30 de ani mai in varsta (OECD, 2013a); un
model similar apare si in cazul studiilor secundare, care este in prezent detinuta de mai
mult de 80% din tinerii angajati din tarile OECD.

Cu toate acestea, in timp ce absolventii de studii superioare tind sa prezinte o rata de an-
gajare mai mare, obtinerea unei diplome universitare nu este o cale garantata spre un loc
de munca. Un studiu arata ca doar 42% din recrutori considera ca absolventii de studii
universitare sunt pregatiti in mod adecvat pentru piata muncii (McKinsey, 2012). Acest
fapt este probabil datorat legaturilor slabe dintre institutiile organizationale si industrie n
multe tari ale lumii. De fapt, cercetarile arata ca in tarile in care institutiile educationale
trimit semnale puternice cu privire la competentele si abilitatile persoanelor aflate in cau-
tarea unui loc de munca, ratele somajului in randurile tinerilor sunt mai mici (Breen,
2015). Mai mult decat atat, stagiile de practica si

invatarea bazata pe practica tind sa ofere cai mai

sigure catre un loc de munca (Shoenfelt, Stone

&amp; Kottke, 2011). Ambii factori pot contribui LUénd 'I‘n ConSiderare

astfel la explicatia modului in care, in timpul crizei

economice recente, tarile care detin o traditie pentru dOveZile, apa re o nep-

programele vocationale (de ex.:Austria, Germania) s

-au descurcat mai bine in amortizarea somajului otrivire clara intre cer-
printre tinerii adulti, care aveau ca cel mai inalt nivel : : : :
de educatie obtinut studiile secundare superioare Intele angajatorll()r §|
(OECD, 2013 a 5ib). rezultatele educatiei
Luand in considerare dovezile, apare o nepotrivire VOCationale _”

clara intre cerintele angajatorilor si rezultatele edu-
catiei vocationale (Bailey, Hughes &amp; Moore,
2004; Billett, 2009). Scolile utilizeaza in mod siste-

10



SI@P SIOP White Paper Series

matic abordari ineficiente, care nu dezvolta competentele si aspiratiile privitoare la cariera
(Kuijpers, Meijers &amp; Gundy, 2011). Metodele de orientare in cariera si instrumentele
impreuna cu discutiile par a fi foarte folositoare in determinarea elevilor de a fi mai reflec-
tivi, ajutdndu-i sa identifice actiuni cu sens si interactiuni utile.

In ciuda importantei evidente a educatiei combinate cu experienta, tinerii care cauta un
loc de munca nu au o experienta in munca sau detin doar o experienta limitata ceea ce
reprezinta o dificultate pentru capacitatea acestora de angajare. Conform sondajului Aso-
ciatiei Nationale a Colegiilor si Angajatorilor (National Association of Colleges and Em-
ployers) (2014) trei din patru recrutori spun ca prefera un candidat care poseda experi-
enta relevanta. Experienta in munca este un bun predictor al calitatii i stabilitatii viitoare
la locul de munca pentru tineri (Ling & O'Brien, 2012). Desi experienta in munca este
diferentiatoare, studentji de cele mai multe ori nu constientizeaza importanta acesteia. De
exemplu, un studiu realizat asupra studentilor greci a aratat ca mai mult de jumatate din
participanti nu erau interesati sa lucreze in timpul anilor de studiu (Mihail & Karaliopoulou,
2005). De fapt, retinerea de a muncii in timpul studiilor este foarte comuna in multe tari
din lume, datorita factorilor precum libertatea educatiei, domicilierea impreuna cu parintii,
incurajarea din partea parintilor de a se concentra asupra studiilor, lipsa locurilor de
munca cu jumatate de norma sau cu timp partial si nereusita universitatilor de a oferi un
orar care sa acomodeze programul de lucru. Desi nu exista o presioune sociala care sa
incurajeze studentii sa lucreze in timpul studiilor, absolvirea fara experienta de lucru are
consecinte importante. Un studiu calitativ asupra absolventilor australieni indica faptul ca
in timpul studiilor, studentii sunt de parere ca a merge la facultate si a obtine note bune
este calea spre o slujba buna, insa realizeaza abia dupa absolvire faptul ca detinerea
unei diplome de facultate este doar pretul admiterii, dar nu inseamna ca este suficient
pentru a obtine un loc de munca de inalta calitate (McKeown & Lindorff, 2011). Experi-
enta in munca este critica pentru dezvoltarea unei atitudini profesionale si a increderii in
sine, ajutand la obtinerea si mentinerea unui loc de munca, ceea ce indica faptul ca este
o carenta importanta a capitulului uman al tinerilor. Cu toate acestea, dezvoltarea capi-
talului uman in timpul studiilor universitare difera in functie de specializarea academica.

Intr-o cercetare pe un esantion reprezentativ de 4.828 de absolventi ai unei universitéti
spaniole (din promotiile 2002-2006), experienta de lucru in timpul studiilor academice a
fost gasita ca un predictor al calitatii locului de munca dupa absolvire, specializarea
academica moderand acesta relatie (Yeves, Gamboa & Piero, 2009). De exemplu, experi-
enta in munca a prezis negativ calitatea locului de munca (pana la 5 ani mai tarziu) pentru
cei care au studiat stiinte medicale, stiinte naturale si tehnologie, pe cand cei care au ab-
solvit stiinte sociale au obtinut posturi mai bune daca aveau experienta de munca pe par-
cursul studiilor. Acesta a fost si situatia absolventilor de stiintele educatiei si sociale, in
special in cazul in care experienta de munca era in sfera studiilor absolvite, dar si a celor
care lucrau cu jumatate de norma.

11



SI@P SIOP White Paper Series

Capitalul social se refera la ideea ca persoanele pe care le cunosti sunt importante
atunci cand iti cauti un loc de munca. Este suma resurselor relationale pe care o per-
soana le are si include atat marimea retelei sociale, cat si puterea si calitatea acesteia.
Prin intermediul relatiilor, persoanele in cautarea unui loc de munca pot afla de opor-
tunitatile de munca, iar o retea sociala poate aduce recomandari cu privire la compe-
tentele si potrivirea cu cerintele postului (Fugate et al. 2004). Conexiunile personale sunt
deseori calea principala prin care persoanele in cautarea unui loc de munca aplica pentru
posturile deschise si in fapt, intra mai repede pe piata muncii (de ex.:Kogan, Matkovic, &
Gebel, 2013). Este normal sa ne asteptam ca tinerii in cautarea unui loc de munca sa
detina un capital social mai limitat, datorita experientei si legaturilor lor reduse cu per-
soane aflate in mediul organizational. Desi familia si conexiunile din timpul scolii fac parte
din reteaua lor sociala, este mai putin probabil sa aiba acces la persoanele care detin put-
erea decizionala in companii, rezultdnd mai putine informatii despre oportunitatile din or-
ganizatii.

Parintii pot juca un rol critic pentru tineri. Cercetarile logitudinale subliniaza importanta cu-
nostintelor pe care le au parintii, dupa varsta de 16 ani (de ex.:Schneider & Stevenson,
2000). Este indicat faptul ca implicarea parentala reduce nivelul nehotararii in randul tiner-
ilor (Feldman, 2013). Totusi, experienta parintilor in ceea ce priveste instabilitatea locului
de munca poate afecta nivelul de indecizie asupra carierei copiilor lor. Astfel, devine im-
portanta explorarea optiunilor devine importanta pentru asig-
urarea unui context favorabil pentru acel tanar. Dar cat de
multe cunostinte detin parintii despre optiunile actuale
privind programele de educatie si formare? Acest aspect es-
te critic in special pentru imigranti care probabil ca nu sunt
informati in legatura cu diferitele oportunitati existente in tara
in care s-au stabilit. Cu toate acestea, tinerii necesita atat
cunostintele, cat si abilitatile de a explora optiunile diverse
pe care le au la dispozitie. Dovezile din unele tari dezvoltate,
precum UK, indica faptul ca persoanele care provin din
grupuri mai bine plasate din punct de vedere socio-economic
si care au rezultate academice mai bune, au capacitatea de
a se adapta in negocierea acestor optiuni, dar acest fapt nu
este intotdeauna adevarat, conform unor rezultate recente
din Europa de Sud.

Spre deosebire de parinti, profesorii au un rol semnificativ, in
special pentru tinerii care provin din clase social-economice
inferioare si ii pot asista atat parintii, cat si pe tineri sa
congtientizeze si sa inteleaga mai bine cum pot cel mai usor
sa Tsi atinga obiective specifice gi realizabile (St. Clair, Kin-
trea, & Houston, 2013). in absenta sustinerii provenite din
partea celorlalti, acestia pot oferi un sprijin semnificativ
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parintilor tinerilor talentati, proveniti din medii mai putin privilegiate, in special cu privire la
explorarea indeaproape a optiunilor universitare pentru alegerea specializarii (Koshy,
Brown, Jones, & Portman Smith, 2013). In contextul deciziilor academice, atentia acor-
data clarificarii obiectivelor de cariera poate fi foarte eficienta in special in sustinerea
catre formare a acelor persoane de gen feminin care prezinta performanta academica
scazuta (Hasse, Heckhausen, & Koller, 2008).

Capitalul social limitat reprezinta o bariera in angajare, iar somajul prelungit are ca efect
cumulativ reducerea capitalul social al tinerilor. Zeng (2012) intr-o analiza realizata
asupra tinerilor chinezi, a aratat cum resursele financiare limitate datorate somajului si
rusinea asociata acestuia limiteaza semnificativ interactiunile acestor persoane. Cu toate
ca reteaua sociala in grupurile de someri s-a dovedit a fi de extrem de importanta in ceea
ce priveste sustinerea emotionala, aceste contacte sunt limitative in ceea ce priveste
sustinerea procesului de cautare a unui loc de munca. Acest lucru face aluzie la necesi-
tatea tinerilor care se afla in cautarea unui loc de munca de a lua masuri proactive, care
creaza si mentin relatii organizationale.

Identitatea. Relevanta pentru angajare este de asemenea si notiunea de identitate a car-
ierei (vezi Gunz & Peiperl, 2007), fie ca este o identitate a carierei centrata pe sine
(Fugate et al., 2004) sau o identitate organizationala centrata pe angajator (Van der
Heijde & Van der Heijden, 2006). Idee centrala aici este faptul ca persoanele traiesc con-
form anumitor fire narative care definesc "cine sunt eu" sau "cine vreau sa fiu" ceea ce le
da posibilitatea sa integreze trecutul, prezentul si viitorul lor, si le ofera obiective person-
ale si aspiratii (Fugate et al., 2004).

in medie, generatiile actuale de tineri angajati au raportat un nivel oarecum mai scézut al
valorilor intrinseci comparativ cu valorile de petrecere a timpului liber fata de alte generatii
(Twenge, Campbell, Hoffman, & Lance, 2010). De asemenea, cand vine vorba despre
aspiratiile lor, tinerii sunt creditati cu asteptari prea mari de la context, ceea ce demon-
streaza un sentiment accentuat al faptului ca li se cuvin anumite drepturi. Desi rapoartele
recente vizeaza Generatia Y atunci cand discuta despre aceste lucruri (de ex. Hill, 2002,
vezi si Greenberg, Lessard, Chen, Faruggia, 2008) trebuie mentionat ca asemenea ipo-
teze sunt emise in mod sistematic in raport cu tinerii, mai degraba decat cu oamenii care
apartin unei anumite generatii (Deal, Altman, &amp; Rogelberg, 2010).

Alte studii sugereaza ca persoanele care se angajeaza pentru prima data sunt destul de
realiste cu privire la salariul de inceput, precum si la abilitatea primului loc de munca de a
le implini diferitele aspiratii (Ng, Schweitzer, & Lyons, 2010). in consecinta, tinerii sunt in
general mult mai putin costisitori la angajare, in comparatie cu persoanele mai in varsta
care Tsi cauta un loc de munca (Adler & Hilber, 2009).

Cu toate acestea, identitatea se poate dovedi a fi o dificultate serioasa pentru tineri. In
primul rand, identitatea carierei isi face aparitia prin firele narative pe care le cream pentru
a acorda un sens trecutului nostru si carierei viitoare, dar si pentru a-i impresiona pe cei
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din jur in contexte cum ar fi procesul de selectie (Fugate et al, 2004). Totusi, crearea unei

construita, plasand astfel tinerii in dezavantaj fata de persoanele mai in varsta.

Tinerii ingigi pot avea nevoie sa isi dezvolte identitea de cariera. Un studiu privind an-
gajatii cu varstele cuprinse intre 20 si 34 de ani a indicat ca 40% din egantion se prezinta
ca fiind "schimbatori" (de ex.: persoanele care si-au intrerupt traiectoriile de cariera, care
au schimbat constant locurile de munca, de multe ori in categorii ocupationale diferite sau
al caror statut a oscilat frecvent intre angajat si somer ; Bradley & Devadason, 2008). De
multe ori respondentii au devenit schimbatori in urma unor rezultate academice proaste si
a renuntarii la scoala sau la facultate. O tema frecventa in cadrul acestor respondenti era
cautarea unei oportunitati de formare profesionala calificata care sa le permita a nu mai
oscila intre a presta munca necalificata si a se afla in somaj. Totusi, altii care erau
"schimbatori” aveau o anumita pregatire academica, alegand o pauza dupa absolvire
pentru a calatori, a lucra intr-o diferite posturi simple, incercand sa urmeze studii mai de-
parte in regim de munca cu timp partial si esential, s& afle ce vor sa faca cu vietile lor. n
plus, pe langa acesti 40%, inca 20% au raportat ca avand o anumita experienta de in
schimbarea statutului profesional sau de angajat a fost util in luarea unei decizii
constiente de a se concentra asupra unui post sau a unei cariere specifice. In contrast cu
acestia, doar 36% din acest esantion a raportat gasirea unui loc de munca potrivit imediat
dupa absolvire si pastrarea acestuia pentru un interval de timp rezonabil. Pe scurt, desi o
identitate clara este necesara acordarii unei directii in cariera, tinerilor le este deseori difi-
cil sa o gaseasca.

Adaptabilitatea. Componenta finala a capacitatii de angajare este capacitatea de
adaptare personala: dorinta si abilitatea de a schimba factori personali (de ex.:cunostinte,
compentente, abilitati, dispozitii si comportamente) pentru a face fata cerintelor situatiei

Capitalul uman face referire la setul de competente al persoanelor aflate in
cautarea unui loc de munca, incluzand abilitatile, cunostintele, experienta si
educatia.

Capitalul social se refera la suma resurselor de relationare pe care le detine
0 persoana, ceea ce include amploarea retelei sociale din care face parte,
precum si intensitatea si calitatea acesteia.

Identitatea are in vedere ,cine sunt” si ,cine vreau sa fiu” si ii ajuta pe oa-
meni sa isi integreze aspecte din trecutul, prezentul si viitorul lor, ei obtinand
astfel noi obiective personale si aspiratii.

Adaptabilitatea consta in dorinta si abilitatea de a schimba factori personali
(de ex.:cunostinte, compentente, abilitati, dispozitii si comportamente) pentru
a face fata cerintelor situatiei fie prin anticipare proactiva, fie prin flexibilitate

reactiva.
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(Fugate et al., 2004), fie prin anticipare proactiva, fie prin
flexibilitate reactiva (Van der Heijde & Van der Heijden,
2006).

Capacitatea de adaptare este o componenta care poate Tinerii, in SpeCIaI cel

plasa tinerii care isi cautd un loc de munca in avantaj fat4 fara experienta n

de persoanele mai in varsta. in primul rand, atat stadiul munca, au o incre-
de viata al tinerilor (Super, 1990) cat si proximitatea tem- dere scizuta in pro-
porala fata de educatie faciliteaza accesul catre si utiliz- . o AP

area adecvata a oportunitatilor de invatare. In al doilea pria cautare, si in
rand, tinerii au fost deja nascuti si crescuti intr-o lume in competentele din
care _eX|sta '!nse_Cl_Jfltatea IocuIL_n (_je r"nu.n"cﬂ:a. f’entru ei, timpul interviului, §i
cererile de "flexibilitate a angajatilor" si "invatarea con- n .
tinua" reprezinta standardul, ceea ce ar putea avea im- au Carente In rezi-
pact benefic in gestionarea eficienta a efectelor negative Iienta necesara con-
pe care insecuritatea profesionala le poate avea asupra tinuarii procesului
sanatatii si a dorintei de schimbare a locului de munca >

(Cheng & Chan, 2008). Intr-adevar, intr-un studiu de am- de cautare.

ploare derulat printre studentii canadieni, doar jumatate
din respondenti au raportat ca ar dori sa isi petreaca in-
treaga viata intr-o singura companie (Ng et al., 2010),
acordand o mai mare valoare oportunitatilor de formare gi
varietatii in munca, decét sigurantei locului de munca. De
asemenea, datele calitative sugereaza ca mulii tineri nu
accepta doar locurile de munca nesigure ca parte a car-
ierei lor, dar ajung sa integreze nevoia de adaptare si sa
continue sa invete (Bradley & Devadason, 2008).

In acest context este relevant si capitalul lor psihologic al
acestor tineri, capital care tine de resursele mentale si
personale pe care o persoana le are, incluzand speranta,
optimismul si increderea (Chen & Lim, 2012). Tinerii adulii
raporteaza deseori grade inalte de satisfactie generala in ¥
viata si un nivel mai ridicat de optimism, chiar gi in situ-
atiile in care sunt se confrunta venituri scazute (Bradley &
Devadason, 2008). Cu toate acestea, cautarea unei
slujbe este in sine un proces stresant, in care este posibil
ca persoanele care candideaza pentru anumite posturi sa
nu mai primeasca niciodata un raspuns din partea com-
paniilor gi fiecare zi in care nu au o slujba contribuie la stresul lor financiar si la neliniste.
Cercetarile arata importanta critica a rezilientei si sperantei tinerilor. De exemplu, un
studiu logitudinal asupra tinerilor a indicat ca a avea o atituine pozitiva si a fi optimist, au
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prezis eforturile sustinute de gasire a unui loc de munca si succesul lor in gasirea
acestuia (Mohanty, 2012). Mai mult decat atat, increderea tinerilor in perioada cautarii un-
ui loc de munca si nivelul lor de proactivitate a fost asociat cu rezultate pozitive (Brown,
Cober, Kane, Levy & Shallhoop, 2006). in special in timpul perioadelor precum criza fi-
nanciara, tinerii care se pregatesc pentru piata muncii deseori atribuie propriul succes no-
rocului, mai mult decat efortului (Giuliano, Spilimbergo, 2009). Ei devin astfel susceptibili
la pierderea sperantei atunci cand cauta un loc de munca in contexte in care rata soma-
jului este ridicata. Mai mult decéat atat tinerii, in special cei fara experienta in munca, au o
incredere scazuta in propria cautare, si in competentele din timpul interviului, si au
carente in rezilienta necesara continuarii procesului de cautare. A fost argumentat ca tin-
erii care isi cauta un loc de munca vor avea o rezilienta mai scazuta in cariera, sunt mai
predispusi la a deveni frustrati si la a-si pierde speranta atunci cand sunt confruntati cu
obstacole (Feldman, 2003), lucru care le afecteaza sansele. Experienta de munca in tim-
pul anilor de gcoala, mentoratul structurat si formarea abilitatilor de cautare a unui loc de
munca, precum si interventii directe, centrate pe cresterea capitalului psihologic (e.g., Lu-
thans, Avey, Avolio, Norman &amp; Combs, 2006) par a fi foarte folositoare pentru tineri.

Consecintele somajului tinerilor

Somaijul tinerilor din lume are ca posibil rezultat o "generatie pierduta” in care persoanele
devin NEET's (fara educatie, munca si pregatire/training). Aceasta experienta de somaj
avuta in tinerete poate crea o fractura considerabila in tranzitia lor catre maturitate
(Bjarnason & Sigurdardottir, 2003). Impactul negasirii unui loc de munca viabil si a unei
cariere are consecinte nu doar asupra tinerilor, ci si asupra familiilor lor si a societatji
(Gough, Langevang & Owusu, 2013). Studiile arata ca somaijul in randurile tinerilor are
efecte traumatizante. Pe langa pierderile in venit, somajul are implicatii de lunga durata
asupra bunastarii lor si creste riscul de somaj la maturitate, atunci cand efectul capitalului
uman este controlat (de ex.: Gregg, 2001; Mroz & Savage, 2006).

Pe langa impactul asupra starii de sanatate si a bunastarii psihologice, somajul in randul
tinerilor are repercusiuni asupra societatilor ca intreg. "World of Work Report" produs de
ILO (2013a) avertizeaza ca aceste nivelurile de somaj ale tinerilor sunt predictori ai unor
tulburari la nivel sociale. In special, studiile arata c& persoanele care pot sa acumuleze
mai multe resurse socio-economice, educationale si motivationale de-a lungul vietii, au
niveluri mai mari de incredere in institutiile publice comparativ de cei care acumuleaza
mai putine resurse (Schoon & Cheng, 2011). in aceasta sectiune vom examina dou re-
zultate specifice ale somaijului tinerilor, angajarea sub nivelul calificarii si migratia tinerilor.

Angajarea sub nivelul calificarii. O consecinta directa a somajului este angajarea tineri-
lor sub nivelul calificarii acestora este gasirea si acceptarea unui loc de munca inadecvat.
In acest context, angajarea sub nivelul calificarii face in general referire la acele persoane
calificate gi care accepta un loc de munca sub nivelul lor educational sau care accepta un
loc de munca intr-un domeniu diferit fata de cel in care au fost pregatiti. Ambele situatii au
consecinte negative asupra nivelului salarial si al fericirii absolventilor (Beduwe & Giret,
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2011). Alternativ, atunci cand nu igi pot gasi un loc de munca, tinerii care isi cauta un loc
de munca aleg sa isi continue studiile, ob{inand un nivel din ce in ce mai inalt de calificare
(Clark, 2011). Acest lucru accentueaza supra-calificarea acestora in raport cu postul pe
care il vor ocupa in cele din urma.

Angajarea sub nivelul calificarii este in cele din urma o nepotrivire intre numarul de absol-
venti si numarul de posturi libere disponibil pentru respectiva specializare. Desi o intreaga
economie a dezvoltarii cunostintelor este promovata de realizatorii politicilor publice si de
media este important sa recunoastem ca o crestere a campului muncii nu are loc doar
segmentul cu un nivel ridicat de educatie. De fapt, noua economie bazata pe cunostinte si
informatii a dus la crearea multor locuri de munca specifice "economiei vechi". De exem-
plu, conform Departamentului Fortei de Munca al Statelor Unite si al estimarilor Biroului
de Statistica a Fortei de Munca (2012), locurile de munca al caror numar este in crestere
sunt posturile de asistenta, cele de asistenta la domiciliu, cele de muncitori in constructii
si izolatji - toate acestea necesitand un nivel educational mediu. Acolo unde exista un
numar mare de absolventi de studii superioare are loc o inflatie a cerintelor de pregatire,
transformand astfel posturile care in trecut nu necesitau studii superioare in posturi pentru
care obtinerea acesteia a devenit un standard (MacDonald, 2011). Desi detinatorii acestor
locuri de munca pot ajunge sa dezvolte activitatile si actiunile aferente posturilor respec-
tive pana in punctul in care percep faptul ca diferenta dintre complexitatea muncii si nive-
lul lor de pregatire este redusa si atitudinile lor nu au de suferit, (de ex.: Erdogan Bauer,
2009; Erdogan, Bauer, Peiro, & Truxillo, 2011), nu exista dovezi care sa ateste faptul ca
organizatiile exercita un efort concentrat pentru a utiliza integral abilitatile acestor angajati
supra-calificati. Cercetarile arata, de asemenea, ca in timp ce supra-calificarea poate fi un
pas important spre un loc de munca mai bun in cadrul aceleiagi organizatii, nu
indeplineste de obicei aceasta promisiune, in special ducand la "capturarea” individului pe
o pozitie de inferioara pregatirii sale. Baert, Cockx, si Verhaest (2013), in studiul lor
asupra tinerilor flamanzi au aratat ca supra-calificarea educationala reduce probabilitatea
tranzitiei catre un loc de munca adecvat in mai multe moduri, inclusiv prin diminuarea in-
tensitatii cautarii continue a unui loc de munca, construind abilitati non-transferabile si tri-
mitand semnale negative catre potentialii angajatori. Desi probabil exista un punct in care
angajarea sub nivelul calificarii este preferabila somaijului, tinerii in cautarea unui loc de
munca ar profita de pe urma luarii acestei decizii, dupa lungi consideratii si mai degraba
impulsiv ca o reactie la frustrarea tinerilor de a esua in gasirea unui loc de munca.

Migratia tinerilor. Atunci cand sunt pusi in fata unor perspective de angajare descura-
jante, tinerii gomeri pot alege o ruta alternativa actualului lor context: migratia. Migratia
poate lua trei forme: nationala, migratie de la mediul rural la cel urban sau internationala.
In Europa, aceasta este foarte proeminenta datoritd miscarii libere a fortei de munca intre
statele membre U.E. De exemplu, in 2012 existau un milion de noi emigranti in Germania,
in general acestia fiind someri cu educatie superioara din tarile din Europa de Sud si de
Est (Taberner, 2012). Desi acest lucru rezolva temporar problema somajului tinerilor, mi-
gratia aduce cu sine multe provocari si complicatii, inclusiv adaptarea culturala atat din
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partea celui care isi cauta un loc de munca, cat si a organizatiilor care angajeaza, difi-
cultati privind limba si dificultati emotionale cauzate de separarea de familia extinsa, une-
ori avand drept consecinta separarea in mod permanent generatiile din cadrul unei familii
atunci cand imigrantji isi cresc copiii in noile lor comunitati. Migratia poate avea un impact
si asupra celor care primesc imigrantii, cum ar fi tensiunile crescute in comunitati, local-
nicii care privesc imigrantii ca o competitie pentru resursele locale si posibil dificultatea de
a gasi un loc de munca. In cele din urma, in special in tarile unde educatia tertiara este
subventionata de guvern, pierderea muncitorilor cu inalta educatie este o forma de
”"secare a fortei intelectuale”, scazand in schimb aceasta forma de investitie. Pe scurt, mi-
gratia are consecinte atat pe termen scurt, cat si lung, iar efectele atat asupra tarilor de
provenienta cat si asupra tarilor care primesc imigranti sunt complicate si prea putin
intelese.

Strategii de coping pentru tineri

Raspunsurile individuale la somaj nu sunt omogene; respectiv "oamenii variaza strategiile
lor de coping pentru a-si atinge diferite obiective ale coping-ului" (McKee-Ryan, Kinicki,
2002 p. 14). Lazarus si Folkman (1984) au definit copingul ca fiind "schimbarea constanta
a eforturilor cognitive si comportamentale pentru a face fata [i.e. a controla, a tolera, a re-
duce, a minimiza), cerintelor specifice externe si/sau interne, [si conflictuale], care sunt
evaluate ca fiind solicitante, sau care depasesc resursele unei persoane" (p. 141). Strate-
giile de coping individuale au fost clasificate in moduri diferite, si nu sunt intotdeauna sta-
bile.

O distinctie clasica diferentiaza intre copingul centrat pe problema si cel centrat pe
emotie, dar Carver si Connor-Smith (2010) sugereaza ca o distinctie cu rezultate mai
bune este aceea intre copingul de angajament (implicare) si cel de neimplicare. Primul isi
propune sa ia in calcul factorii stresori si emotiile aferente, pe cand cel din urma fsi
propune sa evite amenintarea emaotiilor aferente.

Strategii individuale de coping. Atunci cand luam in considerare somajul, un numar de
strategii de coping au fost reunite recent sub conceptul de capacitatea de angajare. Fu-
gate et al. (2004) au definit capacitatea de angajare ca fiind constructul psihosocial care
include caracteristicile individuale ce cresc capacitati cognitive, comportamentale si
emotionale adaptative si imbunatatesc interfata individ-munca; este o forma specifica de
adaptare activa care ajutd muncitorii sa isi identifice si sa realizeze oportunitatile de car-
iera (p. 15-16). Acest concept are in vedere patru constructe centrate pe persoane: capi-
talul uman individual, capitalul social, identitatea carierei si adaptabilitatea personala.
Astfel, eforturile indivizilor de a imbunatati aceste componente ale capacitatii de angajare
evoca in mod clar strategii de coping de angajament pentru a face fata somaijului.

Capacitatea de angajare poate fi reprezenta o baza pentru diferite resurse de coping,
cum ar fi cresterea capitalului uman prin educatie si formare si cresterea oportunitatilor de
gasire a unui loc de munca. Desigur, nu toate tipurile de formare sunt relevate in mod
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egal pentru capacitatea de angajare, iar atunci cand aleg sa investeasca in capitalul
uman prin educatie si formare, indivizii trebuie sa adopte o abordare strategica. De exem-
plu, cresterea capitalului social prin socializare este o strategie de coping relevanta care
ajuta individul sa beneficieze de bunavointa celor din reteaua sociala. Sprijinul social din
partea persoanelor importante poate creste probabilitatea de angajare. Capacitatea de
adaptare, care a fost subliniata mai devreme, este o alta fateta a capacitatii de angajare.
Asa cum evidentiaza Fugate et al. (2004), "persoanele adaptabile sunt dispuse sa schim-
be factorii personali - Cunostintele, Competentele, Abilitatile si Alte Caracteristici
(KSAOs), dispozitile, comportamentele, si asa mai departe, pentru a face fata cerintelor
situatiei" (p.21). Aceste dispozitii cuprind optimismul, disponibilitatea de a invata,
deschiderea, locul intern al controlului si nivelul auto-eficientei generalizate. Astfel, capac-
itatea de adaptare faciliteaza diferite strategii de coping de implicare prin disponibilitatea
individului de a se adapta la cerintele postului, atat in ceea ce priveste continutul
(urmarirea unor posturi de incepatori, care sa faciliteze ulterior accesul catre locuri de
munca mai bine calificate; vezi Erdogan et al. 2011) si conditiilor diferite (de
ex..contractuale, temporale, de mobilitate; vezi Garcia-Montalvo Piero, 2008). Cu toate
acestea, decizia de a accepta un loc de munca in conditii nefavorabile (de ex.: un loc de
munca sub nivelul calificarii pentru a evita mobilitatea geografica, sau pentru ca implica
un contract permanent) poate de fapt aduce pierderi capitalul uman, de exemplu re-
ducand oportunitatile de a practica si dezvolta cunostintele, aptitudinile, abilitatile sau alte
caracterustici relevante (KSAQO). Adaptabilitatea trebuie sa fie in concordanta cu identi-
tatea de cariera, pentru a imbunatati capacitatea de angajare. Dupa cum au evidentiat
Fugate et al. (2004), "identitatile de cariera reprezinta o busola pentru individ, fiind in
acest mod un element motivational al capacitatii de angajare" (p. 20). Astfel, identitatea
carierei unui individ este asteptata sa influenteze scopurile lor de coping, facandu-le mai
consistente cu imaginea de sine aspirationala. In general, imbunatatirea capacitatii de an-
gajare pentru someri necesita un set de strategii de coping de implicare care pot fi efi-
ciente pentru cei care au fost someri o perioada indelungata (Koen, Klehe, Van Vianen,
2013).

Schimbarea tipurilor de locuri de munca acceptabile si a atributelor locului de munca pe
care persoanele neangajate le iau in considerare, reprezinta un alt set de strategii de cop-
ing. Flexibilitatea in cautarea locului de munca si dispozitia de a sacrifica unele atribute
preferate pentru a mentine altele, scoate in evidenta realitatea complexa a procesului
decizional implicat in determinarea acceptarii sau refuzarii unei oferte de munca. Dis-
pozitia pentru a calatori poate determina tinerii sa isi extinda aria de cautare si sa gasea-
sca mai multe oferte de munca. De asemenea, extinderea paletei de atribute flexibile
poate fi de ajutor, cum ar fi un orar diferit de cel standard, contracte temporare sau flexi-
bilitate functionala. Antreprenoriatul poate fi o alta strategie care este luata in considerare
(Garcia-Montalvo Piero, 2008; Piero, Garcia, Garcia Montalvo, 2002; aceasta optiune va fi
detaliata in continuare).

Astfel, problema este cum poate un individ sa gaseasca un echilibru intre capacitatea de
adaptare si identitatea de cariera. In unele cazuri, refuzarea unui loc de munca si contin-
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uarea cautarilor poate fi benefica pentru devoltarea
carierei. Dupa cum au subliniat Zikic si Klehe (2006),
pierderea locului de munca sau refuzarea unui post
in anumite conditii poate avea rezultate pozitive.
Astfel, cu cat indivizii si-au planificat mai mult propria
cariera in perioadele de somaj si cu cat au explorat
mai mult aria carierei lor, cu atat au evaluat mai bine
locurile de munca gasite 6 luni mai tarziu.

Doi factori sunt centrali copingului eficient: compor-
tamentul de cautare a unui loc de munca, si atitudi-
nea si competentele care contribuie la calitatea

acestor comportamente. Wenberg (2012) a revizuit
dovezile empirice privitoare la comportamentele de
cautare si a concluzionat ca diferentele individuale

joaca un rol importavntATn comportar_nentul de céu.tare Persoanele care se an-

a unui loc de munca, in ceea ce priveste reangajar- : . . :
ea si calitatea posturilor obtinute. O meta-analiza re- gajeaza in activismul colectiv
centd a aratat influentele pozitive ale interventiilor se simt mai in control, au o
pentru céutarea_u.nui IoE; de munqé, pgntru de_zvol- stima de sine mai ridicata $i
tarea unor practici de cautare mai eficiente (Liu, . .. . .
Huang, Wang, 2014). Aceasta analiz a evidentiat sunt mai optimiste cu privire
importanta imbinarii factorilor individuali cu sprijinul la viitor, spre deosebire de
comunitatii locale pentru un coping eficient. cei care nu sunt implicati n
Recent, a fost confirmat ca strategiile proactive de astfel de activitafi.

coping impreuna cu capacitatea de adaptare la car-

iera diminueaza efectele negative ale somaijului

(Klehe, Zikic, van Vianen, Koen, Buyken, 2012), cop-

ingul proactiv prevenind efectele negative ale unui

eveniment, inainte ca aceste sa aiba loc. Astfel, anticiparea si acumularea resurselor le
permite indivizilor un coping mai bun in situatii viitoare stresante (Aspinwall & Taylor,
1997), in special atunci cand este privit ca o oportunitate de crestere si dezvoltare. In
acest sens, atentia nu se concentreaza doar asupra evitarii amenintarilor, dar si asupra
profitarii de situatiile solicitante, considerandu-le provocari si oportunitati (Davis & Asilturk,
2011).

O strategie proactiva privind somaijul si dezvoltarea carierei, care a fost identificata de
Savickas (1997) este capacitatea de adaptare la cariera. El a definit acest construct ca
fiind "invatarea de a face fata sarcinilor previzibile de pregatire si participare la munca,
precum si a celor impredictible generate de schimbari in munca si de conditiile de
munca" (p.254). Patru componente sunt incluse ca resurse ale capacitatii de adaptare

(Savickas, 2005):
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e preocuparea pentru viitorul ca angajat,

e controlul asupra viitorului vocational,

e curiozitatea de a explorara scenarii de viata viitoare,

e Tincrederea de a urma propriile obiective.

Alte tipuri de coping de tip implicare se centreaza pe gasirea unor modalitati alternative
prin care pot fi atinse functiile latente ale capacitatii de angajare, in timpul somajului. De
exemplu, mentinerea unui program structurat pe parcursul somajului este o buna modali-
tate de coping si ajuta la bunastarea psihologica (McKee-Ryan, Song, Wanbeng, Kinicki,
2005).

Programul structurat este un construct multidimensional care include cinci aspecte (Bond
Feather, 1988):

conturarea unor obiective,
rutina structurata,
orientarea catre prezent,
organizarea eficienta,
perseverenta.

in mod paradoxal, anumite caracteristici de personalitate si anumite prescriptii ale rolului
de adult spre exemplu a fi necasatorit si a avea copii, se aflta intr-o legatura pozitiva cu
existenta unei rutine structurate (Van Hoye Lootens, 2013).

Dovezile sugereaza ca si strategiile de tip neimplicare pot fi eficiente in a-i ajuta pe indi-
vizi sa gestioneze situatia de somaj. Sprijinul social-emotional poate fi cautat pentru a
diminua emotiile negative asociate somajului. in mod clar, unele strategii de evitare si
evadare sunt folosite de tineri atunci cand au parte de cautari fara rezultate, acestia
devenind descurajati sau pasivi. intr-adevar, unele studii aratd ca aceste strategii de ne-
implicare pot deveni importante pentru copingul cu situatjile stresante, atunci cand obiec-
tivele devin de neatins, cum ar fi incercarea activa de a nu te gandi la situatie sau
credinta ca situatia se va rezolva de la sine. De exemplu, pasivitatea poate modera
efectele negative ale unei situatii solicitante asupra satisfactiei in munca (Tomasik, Sil-
bereisen, & Pinquart, 2010). Lin si Leung (2010) sugereaza ca persoanele care fac uz de
o combinatie intre strategiile de angajament si cele de neimplicare, reusesc ca faca fata
mai bine unui somaj indelungat.

in contrast, consumul de alcool si de alte substante poate fi considerat o strategie de cop-
ing de neimplicare mai putin eficienta. S-a evidentiat o legatura intre somaj si consumul
de alcool, fumat si consum de droguri (Paul, Hassel, Moser, in press; Paul Moser, 2009;
Wanberg, 2012). Cu toate acestea, studiile au aratat o cauzalitate inversa: abuzul de al-
cool poate reduce productivitatea, poate rezulta in somaj, si poate limita oportunitatile de
angajare de mai tarziu. Mai multe cercetari sunt necesare privind aceste strategii de cop-
ing de neimplicare si modul lor de utilizare in diferite contexte si grupuri, ca modalitati de

coping in situatii de somaj.
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Strategiile de coping colectiv. in trecut, somajul a fost privit ca o experienta individuala,
dar din ce in ce mai mult, este privit ca o experienta colectiva, fapt care necesita o mai
mare atentie acordat& aspectelor sociale (Folkman & Moskowitz, 2004). in mod clar,
unele strategii de coping implica utilizarea si cautarea sprijinului social, iar unele tipuri de
sprijin social includ eforturi de coping (Revenson Lepore, 2012, p. 201). De exemplu, o
relatie de colaborare cu ceilalti este o resursa importanta pentru copingul individual.

Aceasta schimbare de perspectiva catre o intelegere mai comprehensiva a somajului
ajuta ca mai multa atentie sa fie acordata impactului negativ asupra membrilor familiei ex-
tinse (Dunlop, 1997). De exemplu, alti membri ai familiei pot evalua absenta unui loc de
munca al unei persoane tinere ca fiind solicitanta si amenintatoare si astfel pot utiliza
strategii de coping colectiv, precum identificarea unor potentiale oprtunitati de angajare,
gestionarea timpului si a interactiunilor, facand fata contagiunii emotionale, si amortizand
efectele negative (Hanisch, 1999). In mod interesant, au fost dezvoltate interventii pentru
a imbunatati eficienta si functionalitatea strategiile de coping ale membrilor familiei, si
astfel a diminua riscurile tulburarilor emotionale si disfunctionalitatii familiale (Howe,
Caplan, Foster, Lockshin, McGrath, 1995; Vinokur, Price, Caplan, 1996). In ce priveste
Observatorul Spaniol de Intrare a Tinerilor pe Piata Muncii, datele sondajelor au aratat ca
observarea strategiilor de coping colectiv, mai degraba decat generalizarea comporta-
mentelor, este vazuta ca un produs al unei culturi colective (Kuo, 2013), oferind o per-
spectiva importanta si distinctiva. Cu toate acestea, schimburile educationale, precum
programul de mobilitati Erasmus, poate fi un factor important care creste mobilitatea tiner-
ilor cu educatie superioara in Europa. Astfel de experiente s-au dovedit a fi semnificative
in schimbarea comportamentelor de cautare a unui loc de munca (Limonta, et al., 2014).
n cele din urma, activismul colectiv este un alt tip de actiune colectiva, in cadrul careia
angajatii disponibilizati creeaza noi locuri de munca in comunitatile lor pentru a face fata
somajului (Leana Feldman, 1995). Persoanele care se angajeaza in activismul colectiv se
simt mai in control, au o stima de sine mai ridicata si sunt mai optimiste cu privire la viitor,
spre deosebire de cei care nu sunt implicati in astfel de activitati.

In concluzie, analiza somajului tinerilor necesita luarea in considerare a strategiilor de
coping, dand atentie multiplelor fatete relevante ale acestui fenomen complex. Este im-
portant sa luam in considerare rolul copingului in procesul stresului si a rolului activ jucat
de tanar in evaluarea si controlul situatiei. In acelasi timp, aceast& analiz& trebuie privitd
dintr-o perspectiva comprehensiva centrata atat pe persoana, cat si asupra vietii ca pro-
ces si cu focus asupra carierei si nu doar asupra episodului sau experientei somajului
(Peiro, Hernandez, Ramos, in press).

COMPROMISUL iN ANGAJARE

Diferite traiectorii spre aceeasi destinatie?
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In majoritatea tarilor, tinerii sunt priviti drept cea mai importanta resursa, dar desi multi tin-
eri sunt foarte ambitiosi, capacitatea acestora de a-si atinge scopurile poate varia enorm.
In aceasta sectiune examinam pe scurt diferentele in traiectoria profesional, concentran-
du-ne mai intai pe probleme de gen si rasa, inainte de a ne intoarce la preocuparile mai
ingrijoratoare a diferentelor de ordin social.

Notiunea de egalitate de sanse este prezenta in multe tari, insa in mod dezamagitor,
avem dovezi continue provenite din studii longitudinale si transversale, care ne arata ca
exista diferente importante bazate pe gen, origine sociala si factori de mediu, in ce
priveste capacitatea indivizilor de a-si atinge potentialul (de ex.: Schoon, Martin, & Ross,
2007). De exemplu, desi rezultatele realizarilor scolare arata o crestere a performantei
femeilor tinere si a aspiratiilor profesionale printre femei (Schoon et al., 2007), la nivelul
intregii Europe nu observam ca aceste cresteri rezulta si in locuri de munca mai bine
platite, in mod special pentru femeile care au parinti cu calificari reduse (lannelli & Smyth,
2008).

Una dintre presiunile specifice tinerelor femei este responsabilitatea fata de familie, care
poate avea o dimensiune culturala, dar si efectul pe care il are cresterea copiilor asupra
traiectoriei carierei. Desigur ca a avea copii de la o varsta tanara poate influenta negativ
succesul profesional pentru ambele sexe (Hobcraft & Kiernan, 2001), dar efectul este dis-
proportionat in cazul femeilor, in mod special asupra celor care provin din medii
dezavantajate (Schoon et al., 2007). In plus, in anumite comunitéti, optiuni alternative
unei cariere, precum ingrijirea copiilor, sunt mult mai usor propuse tinerelor femei decat
tinerilor barbati, care in mod similar au esuat in a-si gasi un loc de munca sau au pro-
gresat profe3|onal atat de rapid pe cét si-au dorit. Intr-adevar un studiu recent asupra un-
or directori de companii australiene a identificat importanta sprijinului marital al parteneri-
lor in construirea carierelor femeilor. Barbatii manageri aveau sotii care se ocupau de
gospodarie, pe cand femeile manageri trebuiau adesea sa gestioneze atat responsabil-
itatile casnice cat si cele legate de cariera (Fitzsimmons, Callan, & Paulsen, 2014).

Etnia este un al doilea domeniu in care putem vedea in mod evident discrepante. Studii
care au folosit tehnici de audit pentru corespondenta cu participantii, au aratat diferente
marcante in ceea ce priveste obtinerea interviurilor intre diferite origini etnice, chiar si
atunci cand detaliile din CV erau standardizate (Derous & Ryan, 2012; Derous, Ryan, &
Nguyen, 2012; Hiemstra, Derous, Serlie, & Born, 2013). Desi, s-a demonstrat ca genul
poate modera efectul etniei, ratele de succes erau clar mai scazute in functie de
aparteneta la grupul etnic minoritar.

Studiile arata ca exista o inegalitate de sanse pentru tineri, atat in privinta cunoasterii opti-
unilor care le-ar fi disponibile cat si, mai important, in abilitatea lor de a explora trasee
decizionale complexe si diverse, privind optiunile legate de educatie, training si posibilitati
de angaijare. Cei care provin din medii socio-economice favorizate, par a se descurca mai
bine in negocierile care apar pe parcursul acestor trasee (e.g., Yates, Harris, Sabates, &
Staff, 2011) si de asemenea este mai probabil ca ei sa ramana mai pozitivi in ciuda con-
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textului (Taylor & Rampino, in press). De aceea este important sa ignoram conceptia con-
form careia persoanele care nu au parte de succes financiar sunt oarecum mai lenese, si
sa consideram ca esecul lor in a-si atinge potentialul este un cumul nefericit al unui
numar de factori.

Desi realizarea academica raméane un factor crucial al succesului in cariera a tinerilor
(e.g., Schoon & Parsons, 2002), in special privind aspiratiile de cariera a celor intre 13 si
16 ani (Furlong & Biggart 1999), studiile la scala mai mica releva efectul pe care il au
parintii, care provin din medii sociale mai sdrace asupra copiilor foarte talentati. intrucat
acestia nu au cunostintele si experienta necesara privind posibilitatile de alegere intre dif-
erite discipline la de scolarizare pre-universitara si universitara, ei pot sa simta ca nu sunt
capabili sa sprijine in totalitate realizarea superioara a copiilor lor (Koshy et al., 2013). Mai
mult, parintii din aceasta categorie au marturisit adesea ca nici ajutorul familiei extinse
sau cel al comunitatii din care fac parte, nici ajutorul grupurilor de care apartin copiii lor nu
au putut oferi suficient sprijin tinerelor talente. Politicile institutionale din acest domeniu au
avut tendinta de a creste aspiratiile respectivelor persoanele, ceea ce datorita situatiei ac-
tuale a pietei muncii, da sperante nefondate si risca o crestere a neincrederii n institutii.

In plus, astfel de politici nu iau in considerare rolul crucial pe care profesorii il pot avea in
comunitatile marginalizate, prin ajutorul adus in diseminarea si punerea in practica a cu-
nostintelor, transformand astfel aspiratiile in obiective concrete care pot fi atinse (St. Clair
et al., 2013). Doi factori importanti ce pot duce la cresterea posibilitatii ca cineva sa fie
incadrat in categoria NEET pana la varsta de 18 ani sunt (Yates et al. 2011):

 lipsa alinierii aspiratiilor cu expectante educationale;
« incertitudinea legata de directia ocupationala.

Important de mentionat este ca influenta acestor doi factori este mai raspandita si mult
mai negativa asupra celor care provin din medii mai sarace. intr-adevar, un studiu din
Marea Britanie asupra tinerilor a aratat consecintele pe termen lung al ambilor factori,
printre care stabilitatea redusa la locul de munca al celor cu un grad de educatie mai
scazut, care la randul ei a condus la detinerea unor locuri de munca cu salarii mai
scazute la varsta de 34 de ani (Sabates, Harris, & Staff, 2011). Cei care s-au concentrat
mai putin asupra educatiei au avut mai multe perioade fara munca platita, nivele de edu-
catie mai scazute si plata pentru ora de munca mai scazuta in comparatie cu cei care
aveau aspiratii ocupationale si expectante educationale ridicate (ambitii ridicate aliniate).
Prin urmare, pare sa existe o combinatie complexa si nefasta de factori care este ridicata
in randurile celor care provin din medii mai defavorizate. Este mai probabil ca acest grup
sa treaca prin tranzitii discontinue de la educatie la angajare (Furlong, Cartmel, Biggart,
Sweeting, & West, 2003). Scaderea increderii in institutii poate fi, in fapt, cauzata de spri-
jinul foarte scazut care este acordat tinerilor si familiilor, respectiv comunitatilor acestora.
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Diferentele de clasa si statut social sau financiar pot fi amplificate si mai mult de
diferentele de capital social, avand in vedere ca cei din grupuri socio-economice defavori-
zate au sanse mai reduse de a identifica oportunitati de angajare sau de a se bucura de
recomandari din partea altora privind abilitatile lor si potrivirea cu postul (Fugate et al.,
2004). Aceste legaturi personale sunt importante pentru a reusi o intrare mai rapida pe
piata muncii (e.g., Kogan et al., 2013). in plus, cei care au un capital social mai ridicat pot
accesa stagii de practica, acestea reprezentand un pas important in castigarea experi-
entei necesare pentru a dobandi un loc de munca permanent. Este de asteptat ca tinerii
care cauta un loc de munca sa posede un capital social mai scazut datorita experientei lor
limitate si a legaturilor mai reduse cu cei care au deja un loc de munca, insa este clar ca
se pot folosi de capitalul social al parintilor pentru cresterea sanselor.

Folosirea termenului NEET in aceste cazuri poate fi problematica, acordand o nota nega-
tiva si incurajand o alaturare a unor grupuri non-similare, ce poseda nevoi destul de dis-
tincte si divergente. Psihologii specializati in psihologie organizationala au un rol im-
portant de jucat in a intelege mai bine aceste diferente.

Tranzitia catre angajare

Cai catre angajare. Schimbarile in structura moderna a muncii si scaderea regularizarii
pietelor de munca din lume au facut ca tranzitia de la scoala la munca sa fie mai putin
standardizata. Rezultatul pentru tineri consta in cresterea dificultatii de a-si gasi drumul,
avand consecinte semnificative si daunatoare asupra bunastarii economice si psihologice
actuale si viitoare (Heckhausen, 2002). Primul pas accesibil catre lumea adulta este im-
portant pentru stabilirea unor modele viitoare de tranzitie privind schimbarea locului de
munca, a organizatiilor si a carierei (Ng & Feldman, 2007). Asemenea schimbari au dus la
intreruperea continuitatii progresului traditional spre angajare si cariera. Exemplele includ
schimbari de la locurile de munca in manufactura la locuri de munca in domeniul ser-
viciilor si atentia crescuta acordata calificarilor inalt tehnologizate si detinerii cunostintelor
vaste (Heinz, 2002). Din pacate, presiunea asupra organizatiilor ca acestea sa devina mai
competitive n piata globala, creeaza presiune si asupra ratei salariilor pentru toate tipurile
de lucratori, Tn mod special asupra persoanelor mai tinere si mai putin calificate. Tn plus
aceste schimbari de structura menite sa reduca costurile, au scazut incidenta sau uneori
chiar au eliminat in intregime programele traditionale anterioare pentru formare a tinerilor.

Traseul fragmentat spre angajare al tinerilor este evidentiat de studii in mai multe tari
(Yates et al., 2011). Acest traseu poate include migrarea de la un loc de munca prost
platit la altul (Yates, 2005). Un studiu longitudinal recent facut in SUA pe o durata de 4
ani, privind motivatia implicarii si obiectivele educationale si de cariera avute dupa ab-
solvirea liceului, a aratat beneficii crescute atat psihologice cat si educationale pentru cei
care au fost motivati la 2, si la 4 ani dupa absolvire, precum si progresul crescut la locul
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de munca dupa 4 ani (Heckhausen, Chang, Greenberger, & Chen, 2013). Studiul a aratat,
de asemenea, ca cei care au lucrat cu program mai prelungit la scurt timp dupa absolvire
au avut mai apoi rezultate educationale mai slabe.

Aceasta lipsa de continuitate in traseul carierei a produs un declin in ceea ce

priveste ,,ocupatia”, cu intelesul de ghid care ajuta indivizii la planificarea vietii si totodata
la construirea propriei identitati sociale (Heinz, 2002). Viteza acestor schimbari asupra
muncii, creaza o divergenta fata de precedentele modalitati de formare care aveau suc-
ces pentru tineri, cum ar fi standardul mondial german pentru formarea persoanelor in
stagii de practica care presupunea achizitia treptata de noi abilitati cerute de angajatori. in
trecut, acest tip de traseu al formarii functiona in doua modalitati distincte si foarte efi-
ciente. In primul rand, echipa tinerii cu abilittile tehnice necesare angajatorilor, si in al
doilea rand, facea aceasta intr-o modalitate care ii ajuta pe tineri sa se poata orienta sin-
guri in propriile cariere. Acum insa, multi tineri se gasesc in situatia de a fi nevoiti sa aiba
grija singuri de stagii de practica, prin oportunitati de internship mult mai putin satis-
facatoare. Intr-adevar, desi stagiile de practica pot fi importante in dobandirea experientei
de munca necesare, ele pot sa nu duca la rezultate pozitive general vorbind, avand in ve-
dere variatiile mari care exista intre oportunitatile de dezvoltare si nemultumirile reciproce
intre tineri si angajatori (Gault, Leach, & Duey, 2010; Holyoak, 2013; Shoenfelt et al.,
2013). Desi experienta de munca ofera o cale importanta spre socializarea pre-
vocationala si o mai buna tranzitie spre munca, exista adesea o tensiune intre cerintele
piatei actuale a muncii, care este flexibila si nesigura, pe de o parte si asteptarile, as-
piratiile si orientarile multor tineri, pe de alta parte.

Antreprenoriatul si tinerii. O importanta optiune in angajare pentru multi tineri o re-
prezinta antreprenoriatul (Gough et al., 2013). Iintr-adevar, se stie ca tinerii valorizeaza
mai mult si au ambitii mai ridicate legate de antreprenoriat (Bosma & Levie, 2010). Cercul
vicios privind ingrijorarea tinerilor fata de "lipsa de experienta”, poate fi adesea cataliza-
torul spre schimbarea perceptiei muncii ca fiind mai degraba o activitate auto-generata,
decat o munca in sensul traditionale (Ryan, 2003). in anumite tari, precum Grecia, Span-
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ia, si Irlanda, optiunea antreprenoriatului este una dintre putinele optiuni disponibile celor
care Tsi termina studiile, iar dificultatea sarcinii vine aparent din capacitatea necesara tin-
erilor antreprenori de a identifica piete internationale profitabile mai degraba decéat cele
apropiate de casa. Aceasta optiune nu este neaparat calea pentru toti. De exemplu, un
studiu recent desfasurat in noua tari a aratat diferente evidente in ce priveste obiectivele
multor tineri absolventi, comparativ cu cei din Italia care isi doresc mai mult sa lucreze intr
-0 multinationala decét sa lucreze in companii mici sau pentru propria afacere (Limonta et
al., 2014).

Intelegerea subiectului discutat mai sus este limitatd, deoarece a existat o tendinta de a
incadra tinerii antreprenori direct in randurile populatiei adulte generale, sau de a ignora
pur si simplu astfel de actiuni proactive ale tinerilor. In general, nu avem o intelegere com-
prehensiva asupra posibilelor beneficii ale antreprenoriatului tinerilor asupra imbunatatirii
mijloacelor de trai, si nici nu stim cum sa directionam un sprijin special creat pentru tineri
(Cassia, Criaco, & Minola, 2012). Cum este cazul si altor studii din domeniul muncii, ex-
ista diferente Tntre categorii distincte de tineri. Acest lucru reflecta importanta adoptarii
unei abordari mai personalizate si mai nuantate, nu doar simpla cautarea a unor solutii
pentru sprijinirea tinerilor antreprenori. Urmatoarea sectiune scoate in evidenta primele
experiente ale formarii unei afaceri. Mai intai, este discutata o taxonomie cu trei etape dis-
tincte ale antreprenoriatului, iar apoi sunt puse in evidenta diferentele continue datorate
grupurilor de apartenenta socio-economica, de etnie, si de gen. In mod surprinzator,
vedem ca aceasta este o arie care indica ca antreprenoriatul ar fi o optiune mai viabila
pentru cei din grupurile minoritare, find mult mai predispusi la discriminare.

Eforturile pentru a sustine tinerii antreprenori pot fi privite din perspectiva a trei etape dis-
tincte, fiecare avand propriile ei dificultati. Aceste etape cuprind conturarea, dezvoltarea,
si demararea afacerii (Chigunta, 2002). Diferentierea intre aceste etape este utila pentru
a identifica si a concentra mai bine si mai direct asupra modului in care putem sa de-
scoperim nevoi distincte de formare ale tinerilor. De exemplu, etapa de conturare se con-
centreaza pe factorii care influenteaza dorinta de incepere a unei afaceri, in timp ce etapa
de dezvoltare este mai preocupata de achizitia abilitatilor cheie, etapa in care poate fi
folositor sa diferentim intre Tnvatarea propriu zisa si abilitatile strategice.

Cunostintele, informatiile si posibilitatea de a invata de la cei din jur sunt in mod evident
importante in determinarea domeniului pe care tinerii ar trebui sa il aleaga. De exemplu,
in Africa Sub-Sahariana sunt diferente semnificative in ce priveste impactul globalizarii
asupra viabilitatii antreprenoriatului; astfel, in momentul de fata cei care aleg coafura au
optiuni mai bune decat cei care aleg croitoria (Langevang & Gough, 2012). In ultimul sta-
diu, cel de inceput al afacerii, accentul trebuie pus pe obtinerea acelor abilitati care le per-
mit antreprenorilor de succes sa isi consolideze si sa isi extinda afacerea, cum ar fi ac-
cesarea creditelor sau finantarilor. Accesul la fonduri poate fi o piedica majora pentru
multi tineri (Schoof, 2006).
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De asemenea, exista diferente clare legate de gen, educatie si mediu socio-economic in
ceea ce priveste rata succesului pentru antreprenori, sugerand faptul ca o mai mare
atentie trebuie acordata modurilor mai bine orientat si structurat de sprijinire a tinerilor
(Cassia et al., 2012). Un studiu recent asupra femeilor australiene aflate la conducerea
organizatiilor a evidentiat importanta familiarizarii timpurii cu lumea afacerilor pentru real-
izarile lor antreprenoriale ulterioare, discutiile in timpul meselor in familie despre realitatile
conducerii unei firme mici oferind importante invataminte in acest sens (Fitzsimmons et
al., 2014). Desi barbatii sunt mult mai dispusi sa vada antreprenoriatul ca o optiune viabila
(Bosma & Levie, 2010), exista dimensiuni psihologice care sunt de asemenea importante.
Capitalul social si psihologic in mod evident joaca un rol important indiferent de contextul
national. Succesul pare sa depinda atat de accesul la retele sociale personale puternice
si dispuse sa ofere sprijine, cat si de auto-eficienta antreprenoriala ridicata, care im-
preuna cresc intentiile si comportamentele antreprenoriale; astfel, doar cunostinetele si
experienta fara legaturi puternice, par a fi mai putin eficiente pentru aceste doua aspecte
ale activitatii antreprenoriale (Sequeira, Mueller, & McGee, 2007). Mai mult, diferentele
individuale in ceea ce priveste antreprenoriatul includ initiativa personala (Glaub, Frese,
Fischer, & Hoppe, in tiparire) si un loc al controlului intern; acestea, imbinate cu nivele
mari de auto-eficienta sunt importante mai ales in cazul femeilor (Babalola, 2009). De ex-
emplu, in contexte cum ar fi cele intalnite in statele Africii, niveluri inalte de educatie ofera
mai multd motivatie pentru realizare si dezvoltare. Pentru intelegerea sursei diferentelor
de gen in randul absolventilor in SUA, factorii psihologici si de mediu s-au dovedit a fi crit-
ici pentru auto-eficacitatea antreprenoriala redusa a femeilor, vazuta ca un produs al
lipsei contactului anterior cu activitatile antreprenoriale (Dempsey & Jennings, 2014).
Tinerele din SUA au avut mai putine trairi pozitive in ceea ce priveste antreprenoriatul si
un efect advers mai mare in raport cu feedback-ul negativ. Totusi, alte cercetari in acelasi
context indica faptul ca nu este vorba doar de variabila gen, deoarece femeile din grupuri
minoritare arata un interes crescut pentru aceasta optiune profesionala (Wilson, Marlino,
& Kickul, 2004).

Antreprenoriatul are nevoie sa fie considerat o optiune importanta la fel de mult si in ran-
dul tinerilor, dovezile subliniind importanta experientelor timpurii in ceea ce priveste
cresterea constientizarii si atitudinile pozitive de mai tarziu fatd de aceasta posibila opti-
une de munca. Factorii psihologici, cum ar fi auto-eficienta, initiativa personala, dar si
sprijinul social si formarea eficientd sunt factori semnificativi care ii fac pe indivizi mai re-
zistenti la esecuri, fiind o parte necesara a acestui drum spre o cariera de succes (Glaub
et al., in press). Rezilienta si tenacitatea sunt in mod clar importante, deoarece majorita-
tea antreprenorilor intampina greutati si provocari in traseul lor de viata. Rolul educato-
rilor, angajatorilor, psihologilor si profesionistilor in carierd raméane subdezvoltat cu privire
la tinerii antreprenori.
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Recomandari si consideratii

Pentru cei care isi cauta un loc de munca:

« Fii proactiv in construirea unui profil "angajabil” prin dezvoltarea educatiei formale, a
experientei in munca, abilitatilor profesionale si increderii care te vor ajuta sa obtii un
job.

» Construieste si mentine o retea sociala de colegi sau alte persoane prin intermediul
carora sa inveti ce cauta organizatiile, sa afli despre oportunitati si sa obtii o ancora in
organizatii in timpul cautarii unui loc de munca.

» Pastreaza un nivel ridicat de energie si urmeaza un program unde ai obiective cu
privire la cat de multe organizatii vei contacta, cum iti vei petrece timpul in mod
productiv si care este planul de redresare dupa o anumita perioada de somaj, in-
cluzand optiuni precum plecarea in strainatate, inceperea propriei afaceri si lucrul im-
preuna cu membrii familiei.

Pentru parinti:

« Incurajati si sprijiti tinerii sa urmeze programe de internship sau alte oportunitati de
munca pe perioada anilor de scoala, pentru a dobandi abilitati importante care cresc
sansa de angajare.

« Incurajati tinerii sa lucreze part-time pe perioada vacantelor si a studiilor.

 Sprijiniti tinerii pentru a-i ajuta sa indentifice informatii despre locuri de munca si opor-
tunitati pentru dezvoltarea abilitatilor.

Pentru educatori:

« Informati si oferiti sprijin atat parintilor, cat si studentilor cu privire la diversele optiuni
care exista si implicatiile lor, in special celor care provin din comunitati cu un nivel so-
cio-economic scazut sau cu imigranti, care ar putea sa nu fie constienti de alegerile
sau posibilitatile existente.

» Acordati timp conversatiilor cu tineri pentru a-i ajuta sa se gandeasca la cariera si
munca, incepand chiar din scoala primara.

« Creati programe educationale destinate sa extinda capitalul social al tinerilor, cum ar fi
mentoratul planificat; de exemplu cu grupurile de femei si minoritati, oportunitatile
pentru stiinta, tehnologie, inginerie si matematica fiind critice.

» Acordati resurse educationale pentru formare a dezvoltarii abilitatilor care includ cau-
tarea unui loc de munca, abilitati de auto-prezentare, auto-eficacitate, proactivitate,
stabilirea de obiective si obtinerea sprijinului social.

« Orientati asteptarile tinerilor spre a privi cariera ca pe o calatorie continua, construita
prin invatare si dezvoltare continua mai degraba decéat o destinatie specifica. Acest
lucru este important pentru modelarea stilului de a gandi si pentru cresterea rezilientei.
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Creati programe universitare in vederea imbunatatirii sanselor de angajare si deschid-
erii oportunitatilor de munca.
» Oferirea stagiilor de practica, unde studentii pot avea acces usor la persoane din cor-
poratii, ar putea fi un inceput, precum si dezvoltarea unor proiecte sau activitati care tin
de campul muncii ar fi de ajutor.
« Imbunatatiti serviciile de consiliere in cariera si oportunitétile tinerilor de a interactiona
cu profesionisti din diverse domenii.
« Oferiti tinerilor sansa de a munci pe parcursul studiilor.
« Incurajati optiunile de angajare nontraditionale, cum ar fi crearea propriei afaceri. Tin-
erii antreprenori ar beneficia de pe urma accesului la mentorat si locatii dedicate invatarii
antreprenoriatului, acestia putand astfel deveni deveni modele pentru alti studenti.

Pentru angajatori:

» Creaza legaturi cu scoli si universitati pentru a dezvolta proiecte si exercitii care sa
abordeze probleme organizationale reale.

» Creaza colaborari care sa ofere studentilor sansa de a pune intrebari si de a gasi
raspunsuri in ce priveste munca.

» Determina educatorii si organizatiile sa reflecte asupra abilitatilor care sunt oferite si
asupra relevantei invatarii

« Creaza oportunitati de practica si alte rute spre piata muncii care vizeaza in mod delib-
erat tinerii si nu dezavantajeaza aplicantii care nu au relatii.

e Antreneaza recrutorii sa ofere feedback de dezvoltare, nu sa ii descurajeze pe cei
care se afla in cautarea unui loc de munca.

Pentru legislativ sau alti factori de reglementare:

» Creste posibilitatea de angajare a tinerilor prin politici orientate spre dezvoltare, care
vor facilita crearea de locuri de munca.

« Ofera beneficii pentru organizatii, in special pentru cele mici, ca acestea sa se implice
in programe de practica si ofera mai multe beneficii pentru parteneriatele dintre scoli si
organizatii.

» Dezvolta programele de angajare incluzand abilitati de cautare a unui loc de munca si
de prezentare la interviu, precum si experienta in munca, formare relevanta in dome-
niu si abilitati de adaptare la somai.
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Concluzie

In acest rezumat a fost evidentiat ca tinerii din toata lumea au de-a face cu un numar fara
precedent de provocari in accesarea carierelor pe care vor sa le urmeze. Capitalul uman
este o zona vitala pe care angajatorii, educatorii si tinerii trebuie sa se concentreze,
pentru a se asigura ca abilitatile celor in cautarea unui loc de munca sunt ancorate in
pieta muncii. Dovezile arata ca anumite niveluri de expunere si experienta de munca pe
timpul anilor de studiu secundari sunt valoroase, precum si discutiile despre cariere si as-
piratii. In mod clar educatia joaca un rol important in oferirea unui avantaj pentru tinerii cu
studii superioare aflati in cautarea unui loc de munca. Capitalul social include resursele
relationale disponibile pentru o persoana, astfel ca atat dimensiunea si puterea, cat si
calitatea retelei sociale au roluri importante. Mai mult, cei cu au un capital social limitat
pot fi efectiv privati de anumite optiuni de angajare. in plus, perioadele de somaj pot avea
ca rezultat si petrecerea timpului cu prietenii mai degraba decét cu acele persoane care
pot deschide oportunitati de munca. Astfel, exista efecte negative clare ale somajului in
randul tinerilor, care se cumuleaza de-a lungul timpului. Aruncand o privire asupra strate-
giilor de coping putem identifica atat strategii de angajament, cat si de neimplicare, am-
bele fiind importante pentru tineri. Primele sunt in mod clar mai functionale si eficiente
desi, in anumite circumstante poate fi utila totodata si utilizarea unor strategii de neim-
plicare temporara. Exista o gama larga de strategii de coping de implicare care pot fi efi-
ciente in cresterea sanselor de reangajare, nu doar din punct de vedere cantitativ, ci si
din perspectiva criteriilor calitative. Multe dintre aceste strategii de coping au fost cerce-
tate, fiind dezvoltate si evaluate mai multe interventii bazate pe dovezi stiintifice, care ar
putea imbogati strategiile de coping pentru a le face mai eficiente. Este totusi important
sa se acorde atentie limitelor, atat in ce priveste contextul, cat si a caracteristicile person-
ale. Cresterea posibilitatii de a fi angajat, imbunatatirea abilitatilor si practicilor de cautare
a unui loc de munca, construirea si intarirea strategiilor adaptative de cariera si
promovarea comportamentelor de coping proactiv, sunt doar cateva strategii de coping
care pot fi imbunatatite si eficientizate cu sprijin si indrumare din partea unor programe
bine construite si evaluate. Tn sfarsit, este important sa subliniem faptul c&, desi rolul activ
al tinerilor in a face fatéd somajului este crucial, nu ar trebui sa conduca la presupunere de
blamare a individului deoarece el sau ea este vinovat/-a daca nu s-a adaptat somajului.
Este importanta constientizarea faptului ca este vorba de un fenomen multinivelar, cu fac-
tori contextuali si structurali importanti, carora individul singur nu le poate face fata. Cop-
ingul are nevoie sa fie pus in aplicare la niveluri diferite si necesita totodata o actiune co-
lectiva. intr-adevar, pentru tineri, familiile lor sunt adesea implicate activ in a-i ajuta s& fsi
gaseasca de lucru. Mai mult, este important ca guvernele, institutile educationale, com-
paniile si alte organizatii sa creeze si sa implementeze interventii care faciliteaza resurse,
in scopul de a ajuta tinerii sa faca fata eficient experientei somajului si sa beneficieze de
pe urma lor, pentru a-si imbunatati dezvoltarea carierei in context extins.
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