STIINTE ECONOMICE

STUDIU DE REVISTA PRIVIND
PARTICULARITATILE DE CARIERA
ALE MILENARILOR IN CONTEXTUL
ACTUAL AL PIETEI MUNCII

CZU: 331.5-053.6
DOTI: https://doi.org/10.52673/18570461.21.4-63.15
Doctoranda Anisoara MELNIC
E-mail: avemvolantem@gmail.com
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2832-1810
Universitatea ,,Valahia” din Targoviste

LITERATURE REVIEW OF SCIENTIFIC STUDIES ON CAREER FEATURES OF MILLENNIALS IN THE CURRENT

CONTEXT OF THE LABOR MARKET

Summary. This study is a review of the literature on the new generation of employees. The last generation that
entered the labor market or is about to enter has a different profile from previous generations. This is due to the environ-
ment in which they have developed and aims at major changes in technology, communication, access to information,
education, style of education etc. Thus, the study presents an analysis of current trends in the labor market, a brief over-
view of the theoretical framework on career, career expectations and conceptualization of the employability of millen-
nials. In conclusion, instability is a defining feature of both the current labor market and millennials; ; at the same time, a
combined effort of the various actors is urgently needed to facilitate their entry into the labor market.

Keywords: graduates’ career expectations, millennial employees, engineering graduates, generation Y, generation Z.

Rezumat. Studiul reprezinta o trecere in revista a literaturii privind noua generatie de angajati. Ultima generatie
care a intrat pe piata muncii sau care urmeaza sa intre are un profil diferit de generatiile anterioare. Acest lucru se da-
toreaza mediului in care s-au dezvoltat si vizeaza schimbari majore in plan tehnologic, comunicare, acces la informatie,
invatamant, stil de educatie etc. Astfel, studiul ofera o analiza a tendintelor actuale pe piata muncii, o scurta trecere in
revista a cadrului teoretic privind cariera, asteptarile de cariera si conceptualizarea capacitatii de angajare a tinerilor din
generatia millennials. in concluzie, instabilitatea este caracteristica definitorie atat a pietei muncii actuale, cat si a mile-
narilor, iar un efort conjugat al diversilor actori este imperios necesar pentru a facilita insertia acestora pe piata muncii.

Cuvinte-cheie: asteptari de cariera ale absolventilor, angajati din generatia millennials, absolventi de inginerie, ge-
neratia Y, generatia Z.

INTRODUCERE stare de fapt. Din 1899, odata cu fondarea invitaman-
tului superior in Romania, pana in prezent, au avut loc
schimbari majore in domeniul respectiv. Astfel, daca
in 1899 reveneau 11 studenti la 10 000 de locuitori,
in 2009 numarul acestora a crescut la 432 de studenti
la 10 000 locuitori [2]. Prin urmare, in decurs de un
secol, gradul de inmatriculare al studentilor in inva-
tamantul superior raportat la numarul populatiei s-a
majorat de aproape patruzeci de ori, ceea ce ne deter-
mind si constatdm ca invitdmantul superior a ficut
trecerea de la un invatimant destinat elitelor la unul
accesibil maselor. Aceast crestere si extindere a inma-
triculdrii a ridicat ingrijorari cu privire la faptul daca
cererea de pe piata muncii a tinut pasul cu oferta sau
daca numarul tot mai mare de absolventi ocupa locuri
de munca care nu necesita neaparat studii superioare
si pentru care ar putea fi supracalificati [3].

Potrivit lui A. Chevalier [4], populatia cu studii
superioare se poate confrunta cu o serie de consecinte:

Este larg acceptat faptul ca economiile occiden-
tale se bazeazd din ce in ce mai mult pe cunoastere,
informatie si comunicare (mai degrabd decit pe forta
fizica), fapt ce s-a soldat cu inventarea termenului de
»economie a cunoasterii”. Globalizarea economica, re-
volutia digitala si trecerea la productia bazata pe servi-
cii sunt toate componente ale noii economii.

Studiile realizate cu precddere in ultimele doua
decenii privind alegerile de carierd ale absolventilor
de universitati releva cateva aspecte importante de luat
in calcul. Indiferent de motive, alegerile profesionale
pe care le fac studentii sugereaza cu tarie cd nu existd
o legaturd semnificativa dintre studiile universitare si
carierd [1, p. 232].

In sustinerea tezei date un sir de cercetiri relevi
impactul schimbdrilor de pe piata muncii si situatia
din invdtamantul superior care au contribuit la aceasta
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»actualizarea posturilor de muncd” pentru care anteri-
or nu se cereau studii superioare in posturi destinate
absolventilor de invdtamant superior, absolventi de
universitati recrutati pentru munci necalificate sau an-
gajatori care cresc cerintele de calificare. In plus, oda-
ta ce mai multi tineri intra in invdtamantul superior,
numarul de absolventi de scoli profesionale si tehnice
se diminueaza, ceea ce determind ca unii angajatori sa
recruteze absolventi de invdtamant superior pentru
locuri de muncé care anterior erau ocupate de tineri
fara pregitire speciala.

Supracalificarea este definitd in citeva moduri.
Potrivit lui P. Dolton si A. Vignoles, acest termen de-
semneazd ,,ocuparea de catre un absolvent a unui loc
de muncé care nu necesitd calificdri superioare (sau
nu necesitd deloc calificari)”[5, p. 180]. A. Chevalier si
J. Lindley [6] evalueaza supracalificarea din perspec-
tiva satisfactiei auto-raportate ludnd in calcul nivelul
de potrivire dintre ocupatie si calificiri. E. Keep si
S. James [7] sustin cd piata muncii are o ,,politica neo-
liberala” care a condus la supracalificare pe o piatd a
muncii caracterizata de un numér mare de ,,bad jobs”
cu abilitati scdzute, pe care le ocupa tot mai multi
absolventi. Astfel, avand in vedere diferitele definitii
care sunt folosite, nu este surprinzator faptul ca esti-
mirile ar putea si varieze. In 2011, 13 % din popu-
latia ocupata din Romania era supracalificata pentru
jobul pe care il avea. Anual, peste 130 000 de tineri
ies de pe bancile facultatilor, dar o mare parte dintre
acestia devin operatori de call center sau ospatari,
»sar” dintr-un internship in altul in speranta ca se vor
angaja undeva, iar in cel mai rau caz ajung casieri la
hipermarket [8].

De asemenea, schimbarea caracterului relatiilor
dintre angajat si angajator a condus la reamplasarea
accentelor in ceea ce priveste responsabilitatea privind
cariera. Astfel, in a doua jumétate a secolului al XX-lea,
relatia angajator-angajat era bazatd pe principiul reci-
procitatii, ceea ce presupunea cé loialitatea angajatu-
lui era recompensatd de catre angajator prin formare
profesionald continud, oportunitati de dezvoltare a
carierei si stabilitatea locului de munca [9]. Acest mo-
del al relatiilor de munca a sprijinit mediul de lucru si
structurile societatii de atunci — barbatii erau cei care
intretineau familia, familia era nucleara si locurile de
muncd reuseau sa ofere stabilitate pe tot parcursul vie-
tii. O atare situatie nu mai este valabild actualmente.

Schimbirile globale, economice si tehnologice, au
condus la formarea de noi concepte de cariera care sd
se adapteze reducerii stabilitatii si securitatii locurilor
de munca. Reflectand natura schimbétoare a relatiilor
angajator-angajat, S.E. Sullivan si I. Baruch sunt de pa-
rere ca o mare parte din literatura de astdzi privind ca-

riera este influentatd de conceptul de cariera protean
si modelul de cariera fard limite al lui M.B. Arthur
si D.M. Rousseau [10]. Se sugereaza ca angajatii care
manifesta o atitudine de cariera proteana sunt capabili
sa-si ,,reseteze abilitdtile pentru a se potrivi mediului
de lucru in schimbare pentru a raiméane rentabili” [9, p.
1545]. Sunt descrisi ca ,actori ai carierei” care isi apre-
ciazd libertatea si ale céror trisaturi includ flexibilitate
si o tendintd de invétare continud [11]. Se afirma cd
responsabilitatea pentru managementul carierei revi-
ne angajatului, desi acest lucru poate fi sprijinit si fa-
cilitat de angajator, iar carieristul protean este condus
de valori, realizdrile sale fiind masurate prin satisfactie
psihologicd mai degraba decat recompense externe.
Complementar conceptului protean, dar separat este
modelul de cariera fara limite care recunoaste cd anga-
jatii se pot deplasa liber in diverse organizatii si, prin
urmare, nu sunt dependenti de un singur angajator
pentru realizarea propriei cariere [10].

Competentele individuale, rezilienta si adaptabi-
litatea au devenit mai importante decit angajamentul
organizational pe masura ce securitatea locului de
muncd a scazut [9, p. 1563].

DESIGN METODOLOGIC

Este important sa se dezvolte o mai bund cunoas-
tere a noii generatii de angajati, deoarece caracteristi-
cile acesteia necesitd adaptarea abordarilor si instru-
mentelor pedagogice si manageriale. Este obiectivul
urmarit de studiul de revista al literaturii prezentat
in acest articol. Mai exact, studiul isi propune sé pre-
zinte un portret al noilor generatii de angajati si se
axeazd, cu precddere, pe absolventii STEM (stiintd,
tehnologie, inginerie si matematicd). Alegerea acestui
segment a survenit ca urmare a interesului manifestat
de cativa angajatori din domeniul industriei mecanice
din Romania.

Unul dintre criteriile de selectare a lucrarilor a fost
identificarea celor mai recente studii care investigheaza
noua generatie de angajati, numiti milenarii, Generatia
Y sau cea mai recentad generatie atribuita in unele surse
persoanelor nascute dupa anul 2000 — Generatia Z.

S-a recurs la identificarea studiilor stiintifice din
ultimul deceniu pornind de la cuvintele-cheie: ,as-
teptdri de cariera ale milenarilor”, ,,angajati din gene-
ratia millennials”, ,absolventi de inginerie”. O atentie
deosebitd s-a acordat sectiunilor care au concordat
obiectivelor studiului. Aceasta selectie a lasat in anali-
za 31 de articole, doud manuale si patru surse on-line
relevante pentru interesul de cunoastere privind noua
generatie de angajati si care a servit drept reper pentru
modelarea discursului stiintific.
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Obiectivul principal al lucririi a fost de a analiza
studiile recente care vizeaza asteptarile de carierd ale
tinerilor, tintind in special pe cele care au ca subiecti
de cercetare absolventi de inginerie, raportate la con-
textul actual de angajare si munca. De asemenea, s-a
recurs la studierea cadrului teoretic care sa releve in ce
madsurd motivatiile si valorile studentilor sunt predic-
tibile pentru persistenta in domeniul ales.

Céutand sa se inteleagd mai bine particularitatile
noii generatii de angajati, obiectivele de lucru au fost
de a examina:

= contextul actual al pietei muncii;

= caracteristicile noii generatii de angajati;

» parcursul de carierd al noii generatii in mediul
muncii complex de astézi;

» interactiunea dintre procesul decizional in carie-
rd si contextul in care sunt luate deciziile.

= relatia dintre oportunitatile de angajare si strate-
giile utilizate in construirea carierei.

1. Repere teoretice privind cariera

Pentru a-si elabora reperele teoretice care explo-
reaza realitatile educatiei pentru ocuparea fortei de
munca si dezvoltarea carierei, M. Buber, in lucrarea
sa I and Thou (Ich und Du) (2004, publicatd pentru
prima datd in 1925) exploreaza modul in care expe-
rimentdm lumea in termenii a doud forme de relatii:
relatiile T-Thouw’ si ‘I-It’. Relatia I-Thou’ este despre
existenta reciproca si holisticd a doud fiinte - o intal-
nire intre egali care se recunosc si dialogheaza intre
ei. Prin “Thou’, intalnirea noastra cu celilalt, devenim
noi ingine, T [12]. C4nd se descrie relatia T-Thou’, cu-
vinte precum dialog, intalnire, mutualitate §i schimb
sunt frecvent utilizate”. Potrivit lui Olsen [13, p. 567],
relatia inter-umand T-Thou’ este despre mutualitate,
atunci cand perspectiva noastra despre T’ este deschi-
sa ontologic si recunoaste “Thou’-ul celorlalti ca fiind
independenta de prejudecata noastra despre T. Spre
deosebire de deschiderea ontologica a relatiei T-Thou’,
in relatia interumana T-If’ exista o notabild absenta a
dialogului. In loc si fie recunoscuti ca egali, celelalte
fiinte sunt considerate resurse care trebuie manipu-
late, utilizate si exploatate pentru a satisface propriile
nevoi.

Teoria autoeficacitatii a aparut recent ca un obiec-
tiv important de intelegere a experientelor studentilor
de la inginerie. Teoria sociocognitivé a lui Bandura de-
fineste autoeficacitatea drept evaluarea propriei capa-
citati de a indeplini o sarcina intr-un anumit domeniu.
Autoeficacitatea este o parte importantd a intelegerii
implicarii elevilor in scoald, deoarece este asociatd cu
tipurile de activitati la care aleg sa participe, nivelul
de efort pe care il depun, gradul de persistenta, nive-
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lul de performanta si interesul lor. Sursele de sporire a
autoeficacitatii sunt: experimentarea succesului (expe-
rientd in depdsirea unor obstacole prin efort si perse-
verentd; vizualizarea scenariilor in care obtin rezultate
incununate cu succes), exemple oferite de modelele
sociale (succesul sau esecul celorlalti similari), persu-
asiunea sociald (intarirea verbala sporeste credinta in
autoeficientd), emotiile si starile resimtite in situatiile
dificile (tensiunea e interpretatd ca un semn de vulne-
rabilitate, iar starea dispozitionala pozitiva creste cre-
dinta in autoeficacitate) [14, p. 321].

Spre deosebire de teoria autoeficacitétii, teoria
expectantei-valorii nu a fost atit de des aplicata in
studiile asupra studentilor de la inginerie, desi mai
multe cercetdri arata rezultate promitatoare. Potrivit
teoriei expectantei-valorii, componentele cheie ale
asteptdrilor si alegerilor in cariera sunt influentate de
abilitati, asteptari privind succesul, valoarea atribuita
de subiect sarcinii si influenta socializdrii. Abilitatea
include atat abilitatea relativa, cat si din cea absoluta.
Abilitatea relativa se refera la utilizarea standardelor
sau criteriilor comparative in capacitatea de a jude-
ca, cum ar fi performanta obtinutd de persoanele si-
milare sau pozitia unui student in grupul de colegi.
In timp ce capacitatea absoluta se referd la utiliza-
rea unui standard absolut (de exemplu, standardele
curriculare) in evaluarea competentei unui student.
in concordanta cu conceptul de ,avantaj relativ sau
comparativ” propus de economisti si sociologi, abi-
litatea absolutd si abilitatea relativa influenteazd in
egald masura procesul decizional al studentilor pri-
vind cariera. Asteptarile privind succesul sunt defi-
nite ca fiind increderea unui student despre cat de
bine se va descurca intr-o sarcina viitoare. Valoarea
atribuita de subiect sarcinii este multidimensionald,
alcatuitd din valoarea intrinsecd (satisfactie), valoa-
rea utilitatii (valoarea instrumentald a sarcinii care
sd contribuie la indeplinirea obiectivelor personale),
valoarea realizarii (importanta de a face bine o sarci-
nd datd) si costul. Componenta socializérii constd in
influentele culturale si contextuale asupra dezvoltarii
convingerilor, a interesului si a valorilor personale
(de exemplu, influentele familiei, colegilor si profe-
sorilor).

Teoria identificirii academice este definitd ca ma-
sura in care un individ isi defineste sinele printr-un rol
sau performantd in mediul academic. Formarea iden-
tificarii academice este procesul prin care indivizii: (1)
castiga o intelegere mai exacta a competentelor lor; (2)
dezvoltd o mai buna intelegere a valorilor; (3) isi ba-
zeaza stima de sine pe aceste valori. Astfel, pe langa
convingerile de competentd, valorile joaca un rol critic
in dezvoltarea identificarii universitare [14, p. 322].
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2. Caracteristici ale noii generatii de angajati

O generatie este circumscrisa in functie de var-
std, adica grupeazd toate persoanele nascute intr-o
anumitd perioadd, dar si de evenimente cheie care
vor modela, pina la un anumit punct, caracteristicile
distinctive ale unui grup de populatie. Conceptul de
generatie se bazeaza pe ideea cd unul sau mai multe
evenimente istorice au marcat copildria si adolescenta
acestor oameni si le determind ,,memoria colectivd”
Fiecare generatie este determinata de un context eco-
nomic specific, de evolutiile tehnologice si de peisajul
cultural.

Cercetatorii disting cinci generatii [15, p. 4]:

1. Generatia de traditionalisti, cei ndscuti intre
1922 si 1945;

2. Generatia de baby boomers, cei ndscuti intre
1946 si 1964;

3. Generatia X, cei ndscuti intre 1965 si 1979;

4. Generatia Y, cei ndscuti intre 1980 si 2000;

5. Generatia Z, cei nascuti intre 1995 si 2010.

Denumirea fiecarei generatii poate fi explicata,
astfel:

= Generatia traditionalistilor, care se mai numeste
si generatia datoriei si a loialitatii, a fost marcatd de
cele doua razboaie mondiale.

» Generatia baby boomers este a celor nascuti in
perioada de crestere a natalitatii (baby boom in engle-
z3) in urma celui de-al Doilea Razboi Mondial. Aceas-
ta generatie a beneficiat de oportunitati economice
largi si ocuparea fortei de munca deplina.

» Generatia X se confruntd cu criza economici
din anii 1970 si somajul masiv, gdsindu-si greu locuri
de munca stabile si bine platite, fapt care a creat un
sentiment de incertitudine. Nascuti intr-o perioada
in care divorturile erau tot mai frecvente, persoanele
din generatia X au crescut cu ,cheia la gat’, fapt care
i-a determinat sa dezvolte multa independenta si in-
ventivitate. Acestia sunt obisnuiti cu mediile schimba-
toare si competitive. Si-au vazut parintii trecand prin
primul val de reduceri de personal si de restructurare
organizationald. Sunt astfel mai indepartati de com-
panie sau organizatie si mai putin inclinati sa-si ofere
loialitatea, mai ales ca perspectivele de pensionare nu
sunt la fel de stralucite ca pentru generatiile anterioare
si ca securitatea locului de munca trezeste ingrijorare.
Reprezentantii acestei generatii sunt pregatiti sd mun-
ceascd atata timp cat eforturile lor sunt apreciate si re-
cunoscute. Obisnuiti sd caute solutii la probleme, dau
dovada de independenta si creativitate, uneori chiar
de imprudenta.

» Generatia Y, cunoscutd si sub denumirea de
»Millennials”, este prima generatie care a crescut cu
internetul, prin urmare, foloseste cu usurintd tehno-

logia. Persoanele respective se descurca bine in me-
diile care presupun urgenta in indeplinirea sarcinilor,
fiind multifunctionale. Cauta performanta si eficienta,
provocdri creative si proiecte cu termene limitd spe-
cifice, ca sa-si poata gestiona singuri sarcinile. Ei cer
feedback imediat si sunt entuziasmati de munca in
echipa. Provenind din familii mai mici §i cu resurse
mai consistente, parintii s-au dedicat educatiei lor.
Prin urmare, ei sunt mai dependenti de parintii lor si
sunt obisnuiti sd primeascé feedback regulat. Locurile
lor de munca trebuie sé fie flexibile, sd ofere optiuni
de telecomunicatii, precum si oportunitati de munca
cu jumadtate de norma sau s poata programa conce-
dii temporare. In general, putem spune cd sunt mai
loiali stilului lor de viatd decit muncii si nu doresc
sd-si sacrifice viata privata pentru a-si satisface am-
bitiile profesionale. Dimensiunea colectiva fiind im-
portantd pentru ei, acestia promoveazd interactiunile,
inclusiv pe retelele sociale. Ei cauta constant idei noi,
schimbare, inovatie. Y este generatia cea mai increza-
toare, pentru ca a invatat si-si dezvolte stima de sine.
Rébdarea nu este atuul lor principal: ei cautd un sen-
timent de realizare imediatd. In caz contrar, vor ciuta
alt loc de munca.

= Generatia Z nu a cunoscut viata in afara cone-
xiunii la retea. Reprezentantii acesteia sunt atasati de
telefoane (chiar mai mult decat generatia Y), dar pre-
fera discutiile fata catre fata la locul de muncd. Sunt
mari consumatori de produse tehnologice distractive
(inclusiv console de jocuri). Pretuiesc confidentialita-
tea mai mult decit Gen Y (care publicd aproape totul
peste tot), sunt mult mai selectivi in ceea ce distribuie.
Evitd confruntarea si folosesc dialogul pentru a inte-
lege realitatea care ii inconjoara. Onestitatea si trans-
parenta sunt valori fundamentale pentru ei. Sunt edu-
cati, realisti si pragmatici.

Definitia milenarilor este mai larga si cuprinde
atat Generatia Y, cét si Generatia Z.

3. Asteptarile de cariera ale milenarilor

Un sir de studii care au investigat aspiratiile de ca-
rierd ale studentilor de la inginerie au aratat ca nu toti
aspird sa urmeze o cariera in inginerie din varii moti-
ve. G. Lichtenstein si colab. [1] raporteaza cd 44 % din-
tre studentii chestionati nu erau siguri de viitoarea lor
carierd si 14 % nu doreau sa urmeze ingineria. Pe de
alta parte, B.D. Jones si col. [13] au descoperit ci stu-
dentii de la inginerie din anul I au avut atitudini mai
pozitive fata de urmarea unei cariere in inginerie la
inceputul anului decét la sfarsitul lui. Posibilele motive
pentru aceasta, dupa cum au subliniat autorii, au avut
legitura cu curriculumul si oferta de cursuri. Desi au
fost propuse mai multe recomandari pentru reorgani-
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zarea programelor de inginerie si s-au facut eforturi in
aceastd directie, lacunele persistd inca in majoritatea
programelor de inginerie dupa cum se arata in unele
lucriri.

O carenta a studiilor ce examineaza aspiratiile de
cariera ale studentilor este cé acestea capteaza deciziile
studentilor intr-un moment anume de timp, dar deci-
ziile date s-ar putea schimba semnificativ ulterior. In
plus, raspunsurile studentilor pot pirea mai hotarate
decit ar fi in realitate. O explicatie ar fi ca multi stu-
denti nu au intelegerea exacta despre cariera si ceea ce
implicd aceasta. Preocuparile lor se schimbé semnifi-
cativ odata ce sunt angajati. Interesul lor se indreap-
ta apoi catre implinirea personald la locul de munca,
satisfactia pe care o gasesc in actul de muncd in sine
[16, p. 155]. Un alt motiv este cd absolventii sunt influ-
entati de cererea pietei muncii si politicile de recrutare
ale angajatorilor. Desi nu toti absolventii isi desfasoara
cariera doritd, S.L. Rynes [17, p. 151] afirma ca este im-
portant sa investigam preferintele studentilor intr-un
stadiu incipient, cum ar fi nivelul universitar, cand
sunt mai putin influentati de factori externi precum
piata muncii, conditiile organizationale sau familiale.
Prin urmare, aspiratiile tinerilor nu sunt statice sau
determinate odata pentru totdeauna, ele prind contur
mai intdi in cadrul modelelor de educatie si de sociali-
zare si sunt remodelate pe masurd ce noile experiente
imbogidtesc traiectoria vietii.

Exista dovezi ca asteptérile sunt un predicator mai
bun al viitoarelor realiziri educationale si ocupatio-
nale decat aspiratiile [18, p. 476], in cazul cand elevii
dezvolta asteptdri, tind s reflecte propriile abilitati si
constrangeri structurale. Elevii cu abilitati diferite ar
putea lua in considerare varii factori atunci cand dez-
voltd asteptari educationale si de cariera STEM (sti-
inta, tehnologie, inginerie si matematicd). Dupa cum
constata S.W. Han in cercetarea sa [19, p. 13], contex-
tul macrosocial si economic (méasurat de atitudinile
societatii fata de stiinta si tehnologie) influenteaza as-
teptérile studentilor privind cariera STEM aléturi de
factorii demografici, familiali, abilitatile absolute si re-
lative, factorii psihologici, contextul scolar. Dar acesti
factori au o influenta diferita in functie de performan-
ta academica a studentilor. Astfel incat valoarea atri-
buitd de subiect sarcinii este asociatd asteptarilor de
cariera ale studentilor cu performante ridicate, in timp
ce atitudinea societatii fatd de stiinta si tehnologie nu
e asociatd cu asteptdrile de cariera ale acestor studenti.
Prin urmare, factorii individuali sunt cei ce determina
asteptarile de cariera ale studentilor performanti.

De asemenea, studiile releva ca tinerii sunt preo-
cupati de mentinerea unui echilibru dintre viata per-
sonala si cea profesionald. Unor absolventi le displac

128 | AkapEMOs 4/2021

costurile personale si familiale pe care le presupun
orele prelungite de lucru sau deplasirile de serviciu,
intrucat opteazd pentru un stil de viatd mai echilibrat
[20, p. 12]. Tinerii sunt purtatori de proiecte profesi-
onale, dar mai ales de proiecte personale de actuali-
zat. Din acest motiv, continud sd-si doreascd un loc de
muncd care sd fie o sursd de implinire si valoare de
sine, dar in viata lor, in general, doresc si obtina ,,bu-
ndstare”, o situatie care este in mod necesar armoniza-
rea diferitelor sfere ale vietii lor [16, p. 156].

Un sir de cercetéri indica importanta influentei
sociale asupra deciziilor de carierd si implicd plasa-
rea intr-o lumind pozitiva a sugestiilor primite de la
persoane din anturaj. Mai mult, influenta sociald ar
fi unul dintre factorii decisivi in modelul de luare a
deciziilor. Persoanele cel mai des mentionate de par-
ticipanti ca avand un rol de sustinere erau de cele mai
multe ori membri ai familiei.

Asteptdrile de carierd contribuie la formarea iden-
tificarii organizationale. Odata ce angajatii sunt con-
stienti de sprijinul angajatorilor privind asteptarile lor
de cariera, acestia tind sa ofere un sprijin mai mare
institutiei si sd-si sporeascd nivelul de identificare or-
ganizationala [21, pp. 4-5].

Mihaela Feodorof, executive coach si business
consultant mentioneaza: ,,Profesionistii din generatia
noud sunt flexibili, ceea ce presupune ca angajatorul
trebuie sd-i ofere diversitate angajatului, si-1 provoa-
ce, sa nu-1 duca in muncad de rutind. Pentru tinerii din
Generatia Z salariul este un aspect important pentru
cd in primii ani de activitate factorii care ii stimuleaza
sunt de naturd materiald: masind, casa, credit, inteme-
ierea unei familii.

De asemenea, tinerii de astizi sunt o provocare
pentru recrutori deoarece creeazi tot felul de situatii
ce-i nedumeresc pe acestia. Este in firea tinerilor sd nu
se tind de programari, sa nu se prezinte la interviuri, sa
semneze contract si s nu mai vie la muncd. Genera-
tia actuald este emotionald, cu mai multd creativitate,
dorinta de a explora. Acesti tineri sunt extravertiti, le
plac relatiile in care sunt valorizati, dacd relatiile nu
sunt pe potriva asteptdrilor, atunci salariul, cladirea in
care lucreazd si proiectele nu mai conteaza” [22].

Generatia Z se caracterizeaza prin capacitatea de a
trece de la un continut la altul. Unii dintre acesti tineri
au dificultati de concentrare din cauza citirii continu-
turilor scurte si intermitente pe retelele sociale. Atunci
cand se confruntd cu cea mai simpld intrebare sau
dificultate, multi au reflexul de a cauta raspunsul pe
Google. Mobilitatea fiind a doua lor natura, tinerii din
generatia Z sunt asociati cu termenul ,slasher”, adica
actiunea de a combina mai multe activitati. Pentru
64 % dintre acestia, desfasurarea mai multor activitéti
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profesionale in acelasi timp va deveni norma in urma-
torii zece ani, potrivit unui studiu realizat de J. Ipsos la
sfarsitul anului 2017 [23].

Tinerii din generatia Z arata un remarcabil spirit de
adaptare la schimbarile de pe piata: cresterea contrac-
telor pe termen scurt, rata ridicatd a somajului, aparitia
de noi profesii. De fapt, unul din doi prefera statutul de
lucrator temporar sau de ,liber profesionist”.

Rezuménd rezultatele studiului Millenial Survey
2019, se poate deduce cd tinerii din generatiile Y si Z
cauta experiente satisficitoare care sd combine mun-
ca, plicerea, instruirea si autonomia: 55 % aspird la
mai multa flexibilitate in ceea ce priveste orele si locul
de munca, 49 % ar dori sa lucreze intr-o organizatie
cu o adevaratd culturd corporativa si 35 % prefera sa
lucreze intr-o companie care le-ar oferi posibilitate de
invatare continua [24].

4. Conceptualizarea capacitatii de angajare a ab-
solventilor

K. Purcell, N. Wilton si P. Elias [25] ne amintesc
ca abilitdtile tangibile de angajare nu pot fi furnizate
de o singurd sursa, iar cariera poate sa nu fie liniara.
Cariera poate evolua lent, poate implica inceputuri
gresite sau o regandire, poate fi afectatd de schimbari
sociale si circumstante personale si poate implica stu-
dii ulterioare. Pentru a aprecia si a intelege dificultatile
pe care unii absolventi le experimenteaza atunci cand
cautd un loc de munca, este important sd recunoastem
ca traseele de carierd nu trebuie vazute izolat de facto-
rii sociali si emotionali in care isi desfdsoard activita-
tea indivizii. Parintii, familia, mediul si evenimentele
influenteazd cariera unei persoane. Genul, varsta, abi-
litatile si interesele lor, aria geograficd, climatul politic
si economic au si ele o influenta.

In opinia lui S. Williams si colab. [26], capacita-
tea de angajare a absolventilor de facultiti este con-
centratd preponderent pe explicatii de angajabilitate
la nivel individual. Aceasta analiza identifica patru
dimensiuni centrale ale capacitatii de angajare: (1) di-
mensiunea capitalului uman, ce se refera la abilitatile
pe care le dobandeste un individ prin educatie si in-
struire formal3; (2) o dimensiune a capitalului social
ce se refera la conexiunile si relatiile sociale pe care o
persoana le-ar putea folosi pentru a-si spori capacita-
tea de angajare; (3) o dimensiune a capitalului cultural
ce se refera la situatii pe care individul le-a trdit si care
isi sporeste potrivirea cu ideile, obiceiurile si compor-
tamentul potentialilor angajatori; (4) si, in cele din
urmd, o dimensiune psihologicé referitoare la carac-
teristicile psihologice care ar putea intdri capacitatea
individuald de a gasi si mentine un loc de munca (de
exemplu, autoeficacitatea sau dorinta de a fi mobil). In

plus, conceptualizarile de angajabilitate sunt, de ase-
menea, axate pe strategii de autogestionare a carierei
si initiative de dezvoltare a abilitatilor.

Conceptualizarea angajabilitatii absolventilor ca
set de trdsdturi si abilitati individuale este una dintre
cele mai populare definitii din literatura si abordeaza
identificarea combinatiei ,,corecte” de abilitati, atitu-
dini si trasaturi individuale care pot spori oportuni-
tatile de angajare ale absolventilor. Aceste abilitati sau
competente sunt deseori desemnate drept abilitati
non-tehnice sau generice si cuprind ,abilitatile, ca-
pacitdtile si atributele cognitive, sociale, de autoges-
tionare si administrative pe care trebuie sa le detina
absolventii pentru a deveni specialisti in domeniul
lor” [27, p. 776]. Se considerd ca abilititile date sunt
de o importanta critica pentru mobilitatea in cariera
(in special, mobilitatea inter-organizationald), deoa-
rece sunt transferabile intre ocupatii sau organizatii
distincte si sunt usor aplicate in diferite contexte de
munci. La fel de evidentiatd in studiile semnate de
A. Lau, M. Pang [28]si B. Okay-Sommerville si D.
Scholarios [29], construirea retelei este privitd de ab-
solventi pentru o abilitate vitald pentru mobilitatea
intra- §i inter-organizationald. In acelasi context, in
lucrarea lui A. Tymon [30], studentii intervievati au
subliniat un set de atribute personale ca fiind esenti-
ale in imbunatétirea capacitatii lor de angajare, cele
mai mentionate fiind flexibilitatea, adaptabilitatea,
angajamentul, straduinta si dedicarea. In plus, abili-
tatile de comunicare, munca in echipd, capacitatea de
a planifica si organiza munca in mod eficient si de a
stapani tehnologiile informationale au fost percepute
drept competente generale care erau legate de astep-
tarile angajatorilor si de angajabilitate. Prin urmare,
aceste studii aratd cd posedarea abilitatilor si compe-
tentelor generice sunt indispensabile pentru capacita-
tea de angajare a unui individ.

Un alt neajuns al perspectivei psihologice sau in-
dividuale asupra angajabilitatii este faptul ca pune un
accent exagerat pe factorii individuali, ceea ce submi-
neazd rolul factorilor structural-contextuali. In acest
sens, mai multi autori au subliniat semnificatia con-
ditiilor pietei muncii. Intr-un context de recesiune
economicd prelungita, existd mai putine alternative
privind locurile de munca si acest lucru constrange
usurinta mobilitatii individuale si tranzitiei in cariera.

In opinia lui L. Holmes [31], angajabilitatea ab-
solventilor este mai bine inteleasa ca un proces de
construire a identitdtii in care absolventul isi asuma
instrumentele de angajabilitate disponibile si se pre-
zintd angajatorului drept ,,demn de angajare”. Aborda-
rea procesului identitar nu respinge relevanta limitelor
carierei pentru angajabilitatea absolventilor, dar recu-

AKADEMOS 4/2021 | 129



STIINTE ECONOMICE

noaste implicit necesitatea negocierilor individuale si
a ajustarilor personale intr-un anumit context social.

In schimb, mai multi cercetatori sunt foarte critici
cu privire la discursul politic dominant in invataman-
tul superior in ceea ce priveste utilitatea abilitétilor de
autodezvoltare pentru a deveni atractivi pe piata mun-
cii. Acesti cercetatori considera discursul in cauza ca
fiind inseldtor, deoarece decontextualizeaza angajabi-
litatea, trecand cu vederea dezavantajele traditionale
ale pietei muncii care sunt legate de discriminare de
sex, varsta sau apartenentd etnicd, incluzand alte dez-
avantaje socioculturale si economice. N. Wilton con-
cluzioneaza cd ,dezvoltarea abilitatilor de angajare
sunt departe de a fi un panaceu pentru oportunitatile
inegale pe piata muncii” [32, p. 97]

Potrivit lui J. Roper, S. Ganesh si K. Inkson [33],
accentul pus pe autogestionarea carierei in cadrul dis-
cursului dominant asupra carierelor si angajabilitatii
este o fatada pe care angajatorii o folosesc pentru a
distanta orice responsabilitdti pentru securitatea locu-
lui de munca si implicarea in dezvoltarea carierei an-
gajatilor lor. C. Sin §i G. Neave [34] subliniaza faptul
ca, desi angajatorii ar trebui sa sprijine angajatii prin
programe de formare la locul de munci, acestia se ab-
tin adesea sa o faca din doud motive: investitia in for-
mare este vazutd ca un cost, iar deseori acestia nu in-
tentioneaza sa angajeze permanent; si, pe de alta parte,
angajatorii se tem ca investitia in programe de formare
pentru angajati i-ar determina pe acestia sd paraseascd
organizatia pentru a lucra pentru concurenti. Discur-
sul in cauza este strans legat de conceptul de cariera
fara limite [11], care centralizeazd responsabilitatea
individuala privind dezvoltarea competentelor pro-
fesionale si a activitdtilor de invatare pe tot parcursul
vietii ce sustin modele de mobilitate profesionala ridi-
cate intre organizatii si/sau ocupatii distincte. Domi-
natia teoriei carierei fard limite a umbrit importanta
constrangerilor contextuale privind angajabilitatea si
a incercat sa inlocuiasca loialitatea angajatilor, precum
si partajarea responsabilititii organizatiilor pentru
managementul carierei, exclusiv pe seama individului.
Mai mult, literatura cu privire la cariera fara limite si
abilitatile de angajare nu sunt in stare sd explice cariere
nesatisfacatoare sau supracalificarea care afecteazd in
prezent un numar considerabil de absolventi.

Prin urmare, este important sa privim capacitatea
de angajare drept un set de comportamente relevan-
te pentru cariera care implica experienta reald de a
gasi si de a pastra un loc de munca de-a lungul tim-
pului. Acest lucru sugereazd ca, atunci cand indivizii
isi evalueaza subiectiv capacitatea de angajare, ei iau
in considerare, de asemenea, cit succes au avut in ob-
tinerea unor rezultate specifice in cariera, cum ar fi o
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promovare in cadrul organizatiei lor actuale. Astfel, o
conceptualizare utild a capacitatii de angajare ar trebui
sd permita includerea atat a factorilor interni ai fortei
de muncé, cat si ai celor externi asociati pietei muncii.

O definitie utila a angajabilittii absolventilor se
referd la ,capitalul uman, capitalul social, comporta-
mentele si atributele individuale care stau la baza an-
gajabilitatii indivizilor, in combinatie cu contextul pie-
tei muncii care influenteaza ocuparea fortei de munca”
(35, p. 3].

Angajabilitatea este influentatd de o multime de
alti factori, inclusiv evenimente intdmplatoare. Per-
ceptia studentilor privind profesia poate influenta pu-
ternic alegerile lor de cariera. Cu toate acestea, multi
studenti care au avut o expunere limitatd la profesie isi
pot baza deciziile pe perspective limitate sau distorsio-
nate. De exemplu, o singurd experienta de stagiu, fie ea
pozitiva sau negativd, poate deveni baza generalizari-
lor excesive referitoare la conditiile, responsabilitatile
si optiunile de carierd. Studentii pot avea o neliniste
persistenta in ceea ce priveste . ersitare i-ar face sa fie
pregatiti pentru o cariera intr-un anumit domeniu.
Unii cercetétori sustin cd studentii ar putea avea iden-
titati profesionale nedezvoltate (sau subdezvoltate)
legate de carierele asociate cu specializarea lor univer-
sitard. In consecinta, studentii ar putea si nu creadi ci
diploma de licenta ii leagd de o cariera.

In altd ordine de idei, conceptul de cariera s-a mo-
dificat foarte mult in ultimele decenii. Absolventii nu
considera primul loc de munci ca fiind o alegere pe
viatd, ci il percep drept primd experientd, dar de fapt
se asteaptd sa aiba diverse experiente profesionale. Ei
cred ci abilitatile dobandite in cursul studiilor univer-
sitare vor fi apreciate de angajator, indiferent de dome-
niu. In consecinti, deciziile absolventilor privind cari-
era sunt maleabile, tocmai pentru cd ei sunt deschisi la
o serie de alternative.

Cu toate acestea, exista ingrijorarea ca acceptarea,
imediat dupa absolvire, a unui loc de munca pentru
care absolventul e supracalificat ar putea conditiona
subocuparea in viitor §i, prin urmare, primul loc de
muncd ar putea fi decisiv pentru viitoarea traiectorie
de angajare. Potrivit lui Dolton si si Vignoles: ,,Un post
inferior la primul loc de munca poate fi dificil de recu-
perat din cauza abilititilor neutilizate. In acelasi timp,
cum o persoand a ocupat un post de munca inferior
pregatirii sale, ar putea mai greu sa treacd la un post de
munca mai solicitant, intrucat angajatorii ar putea lua
experienta anterioara ca un semnal negativ al capaci-
tatilor si/sau motivatiei scazute” [5, p. 20].

Conform unor studii, se pare cd existd doud cai
pentru absolventii de informatica si inginerie: o mi-
noritate care face munci de inalta calificare si cealal-
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ta parte care face munci de rutina sau intrd in somaj.
O proportie micd de absolventi STEM géasesc ocupa-
tii STEM cu inalta calificare in termen de sase luni de
la absolvire. Chiar si la discipline precum ingineria si
informatica, unde enunturile de ,lipsd” si ,crizd” au
fost cele mai puternice si mai sustinute, doar putin
peste o treime dintre absolventi sunt angajati in astfel
de posturi la sase luni dupa absolvire. O explicatie ar
fi ca pentru absolventi carierele STEM ar putea parea
mai putin atractive si sectorul nu ofera suficienti bani
si oportunitdti pentru a-i atrage pe studentii straluciti.
Un alt motiv ar fi ca angajatorii din domeniul STEM
au recrutori slabi. Unele dovezi in acest sens sunt ofe-
rite in revizuirea abilitdtilor ingineresti intreprinsa de
profesorul J. Perkins. In opinia sa, o parte a proble-
mei este ca angajatorii STEM ,,nu sunt atat de activi pe
cat ar putea fi” in atragerea absolventilor. Dupa cum
mentioneaza cercetatorul, la targurile de munca stu-
dentii spun cé reprezentantii bancilor si firmelor de
contabilitate sunt ,foarte persuasivi, incercand si va
convinga sa veniti in lumea lor”, in timp ce angajatorii
STEM mai traditionali sunt ,,timizi si nu la fel de con-
vingatori ca viata ar putea fi interesanta aldturi de ei”
(5, p- 20].

CONCLUZII

Schimbirile din lumea muncii sunt conditionate
de accesul maselor la studii superioare, ceea ce con-
ditioneaza o inflatie academicad. Supracalificarea este
un fenomen destul de rdspandit in spatiul european,
inclusiv cel roménesc, ceea ce presupune ca pe piata
muncii este un numar mare de ,,.bad jobs” cu abilitati
scazute, pe care le ocupa tot mai multi absolventi de
facultati. Schimbarile globale, economice si tehnolo-
gice au condus la formarea de noi concepte de carierd
adaptate reducerii stabilitétii si securitatii locurilor de
muncd.

Aspiratiile de carierd ale tinerilor nu sunt statice
sau determinate odatd pentru totdeauna, ele prind
contur mai intéi in cadrul modelelor de educatie si de
socializare si sunt remodelate pe médsura ce noile expe-
riente imbogatesc traiectoria vietii. Studiile releva ca
tinerii sunt preocupati de mentinerea unui echilibru
dintre viata personala si cea profesionala.

Tinerii Y si Z sunt extravertiti, le plac relatiile in
care sunt valorizati, cautd experiente satisficitoare
care sa combine munca, plécerea, instruirea si auto-
nomia. Unii dintre acesti tineri au dificultati de con-
centrare din cauza citirii continuturilor scurte si inter-
mitente pe retelele sociale. Mobilitatea fiind a doua lor
natura, tinerii din generatia Z sunt asociati cu terme-
nul ,slasher”, adica actiunea de a combina mai mul-

te activitati. Unul din doi prefera statutul de lucritor
temporar sau ,liber profesionist”

Angajabilitatea este influentatd de patru dimen-
siuni: capitalul uman, social, cultural si psihologic.
Aceasta implica experienta reald de a gasi si de a pastra
un loc de munca de-a lungul timpului. O conceptuali-
zare utila a capacitatii de angajare ar trebui sa includa
atét factorii interni ai fortei de munca, cét si cei externi
asociati pietei muncii.

In concluzie, studiile releva argumentul potrivit
caruia parcursul de cariera al unui tnar trebuie sa fie
un efort concertat al diferitor actori. Prin urmare, mai
multe entitati guvernamentale si factori de decizie po-
litici in domeniul invdtamantului superior, precum si
angajatori, trebuie sa isi asume o parte din responsabi-
litate in elaborarea politicilor i practicilor care vizeaza
promovarea si sustinerea milenarilor in lumea muncii.
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