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STUDII

GENERATIILE X, Y SI Z PE PIATA
MUNCII. CARACTERISTICI SPECIFICE,
STRATEGII DE IMPLICARE
IN INVATAREA ACTIVA SI ABORDARI
ALE RELATIEI MANAGERILOR
CU ANGAJATII

Sergiu-Lucian RAIU!

Abstract

The article describes the main characteristics of some age groups known
as Generations X, Y, Z. It’s main aim consists of analyzing these generations’
characteristics in relation to the labour market. Also, on the basis of these
characteristics, we set out the most efficient strategies of how to engage members
of Generation Y and Z in active learning and what leadership and management
they wish to find at their jobs. Digital natives, both Generation Y and Generation Z
members want dynamic jobs, preferring professional autonomy and need constant
growth. The information they get has to be applicable in real life, trainers have to be
mentors and guides and teaching-learning methods have to combine technologies
and interactive style. Managers should be their models, inspirational people,
they should implement a free and flexible management style, be daily close
to employees, always give feedback and create technological and collaborative
working spaces.

Keywords: Generation Y, Generation Z, active learning, leadership, management.

Obiectivul general al studiului este acela de a radiografia principalele
caracteristici ale celor mai recente generatii intrate pe piata muncii, a metodelor
de invitare care s-au dovedit eficiente in cazul fiecdrei generatii astfel incat
managerii si cei din departamentele de HR ale companiilor sd cunoasca cum ar fi
mai bine sd interactioneze cu acestea si cum sa-si fidelizeze cu succes angajatii.
Articolul 1si propune sa raspunda la intrebérile: prin ce se deosebesc noile generatii
de cele precedente? Care sunt trasaturile generalizate ale angajatilor apartinand
generatiilor actuale prezente pe piata muncii? Cum pot fi acestea motivate si cum
ar fi bine sd se raporteze managerii companiilor in relatia cu aceste generatii?
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Prin explorarea literaturii de specialitate privitoare la caracteristicile generatiilor
articolul se doreste a fi mai mult decat unul teoretic, avand si o parte empirica prin
sistematizarea unor studii specifice pe generatiile Y si Z din Romania.

Articolul se Inscrie In domeniul sociologiei—resurselor umane si se incadreaza
in ramura studiilor de sociologia tineretului. Desi tema propusa este abordata intens
in articole de presa si online din perspectiva marketingului si al comportamentului
de consum al acestor generatii, in literatura de specialitate din Romania, o abordare
comparativa a strategiilor de invatare activa si a relatiei managerilor cu fiecare
dintre aceste generatii, din perspectiva resurselor umane, este destul de putin
acoperitad de studiile romanesti in domeniu. Principala contributie pe care o aduce
lucrarea este aceea de a clarifica asemanarile si deosebirile dintre generatii, cum se
pliaza trasaturile specifice generatiilor la nivel general asupra acelorasi generatii din
Romaénia, care sunt cele mai eficiente abordari in domeniul formarii profesionale
ale acestor generatii $i cum ar fi bine sa se raporteze managerii in lucrul cu acestia.

Conform lui Turner (2015) si Twenge (2017) caracteristicile generatiilor sunt
diferite la fel ca si strategiile de implicare in invatarea activa. Fiecare generatie
(asa cum au fost ele definite conventional) au un grad de omogenitate si totusi
sunt aspecte care le diferentiaza. Prin cunoasterea acestor diferente, ii poate ajuta
pe managerii companiilor sd relationeze si sa-si motiveze angajatii pe masura
asteptarilor fiecareia dintre aceste generatii. Mult timp generatiile au fost studiate
fara o abordare sistemica, pana cand o teorie a generatiilor fondatd de americanii
Strauss si Howe (1991) a definit o generatie ca fiind totalitatea oamenilor ndscuti
in aceeasi perioada, intr-un interval de aproximativ 20 de ani. Studiile realizate
de Strauss si Howe oferd cele mai cuprinzatoare informatii disponibile despre
caracteristicile generatiilor si fac referire la un ciclu de dezvoltare in patru etape ale
generatiilor, care includ ,,Inaltul” [The High] (Generatia Baby Boomers), ,, Trezirea”
[The Awakening] (Generatia X), ,,Dezlegarea” [the Unraveling] (Generatia Y) si
,»Criza” [The Crisis] (Generatia Z). Dar intervalele de ani ai apartenentei la fiecare
dintre generatiile propuse nu au niciun fel de dovezi bazate pe metode de calcul.
Sunt si studii (Watcom Group, 2018) care neaga efectul educatiei si al mediului
extern asupra formarii trasaturilor oamenilor, iar caracteristicile generatiilor sunt
puse pe seama progresului tehnic. Shamis si Nikonov (2017) definesc generatia ca
fiind un grup de oameni cu aceleasi valori, nascuti intr-o anumita perioada, care
au experimentat aceleasi evenimente externe in copilarie si au primit o educatie
similard. Lim (2012) afirma ca o generatie este o cohortd de indivizi grupati in
functie de varsta si care Tmpartasesc experiente, comportamente si credinte istorice
si sociale comune Intr-o anumitd perioada. Evenimentele sociale, economice si
istorice care influenteaza viata fiecarei generatii diferd in timp si in functie de
zona geografica. Orice diferentd intre membrii generatiilor este rezultatul locului
in care indivizii se afla in ciclul lor de viata (Hayes ef al., 2018). Generatiile sunt
recunoscute ca grupuri de indivizi care impartasesc o istorie comuna si evenimente
de viatd semnificative in stadii critice de dezvoltare (Lee et al., 2012). Fiecare
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generatie are sisteme de valori diferite si obiective de lucru prin care 1si modeleaza
diferit atitudinile si comportamentul (Gursoy et al., 2013).

In literatura de specialitate succesiunea generatiilor a fost realizati la o perioada
de 15-20 de ani, astfel de-a lungul ultimului secol au fost delimitate mai multe
generatii, iar pentru acest articol am ales clasificarea utilizata de cei de la Pew
Research Center, descrisa in tabelul de mai jos:

Tabel. 1. Model generational larg acceptat

Generatia Perioada Varsta actuala
Silent Generation 1928-1945 75-92 ani
Generatia Baby-Boomers 1946-1964 56-74 ani
Generatia X 1965-1980 40-55 ani
Generatia Y 1981-1996 24-39 ani
Generatia Z 1997-2012 8-23 ani
Generatia Alpha 2013-prezent 7 ani

Sursa: Pew Research Center, https://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/01/17/
where-millennials-end-and-generation-z-begins/

Nu existd un consens unitar in ceea ce priveste perioadele acestor generatii,
existand diferite puncte de vedere ale cercetédtorilor cu privire la delimitarile
temporale intre generatii. Astfel, pentru fiecare dintre generatiile studiate pana
in prezent gasim diferite perioade in care sunt incadrate. De exemplu, pentru
Generatia ,,Silent” sau ,, veteranii” unii autori spun ca sunt cei nascuti incepand
din 1937 si pand in 1945 (Hart, 2017), iar alti autori 1i incadreazd in perioada
1925-1942 (Williams et al., 2016). In ceea ce-i priveste pe membrii Generatiei
Baby Boomers, perioada de incadrare este identica la multi dintre cercetétorii care
au studiat-o, acestea fiind persoanele nascute din 1946 pana in 1964 (Hart, 2017;
Gursoy et al., 2013; King et al., 2017; Eyoun et al., 2020). Generatia X cunoscuta
si sub numele de ,, copiii cu cheia la gat” s-au ndscut din 1965 pana in 1976 (Hart,
2017; King et al., 2017), dar alti autori extind perioada pana in anii *80 (intre 1965
si 1980, dupad Williams ef al., 2016 sau Gursoy et al., 2013).

In ceea ce-i priveste pe membrii Generatiei Y sau Millennials sunt autori care-i
plaseaza din 1977 pand in 1991 (Hart, 2017) sau din 1977-1978 pana in 1994-1995
(Lee et al., 2012; Kim et al., 2009) sau din 1981 (Williams et al., 2016) si pana
in 1994 (King ef al., 2017) sau pana la inceputul mileniului 2, nédscuti intre 1980-
1981-1982 $i 2000-2002 (Eyoun et al., 2020; Lee et al., 2012; Wong et al., 2017).

Nici asupra perioadei celei mai recente generatii, Generatia Z, nu exista o
perioada unanim acceptata, fiind autori care raporteaza anul 1992 sau chiar anul
1990 ca anul nasterii celor mai vechi reprezentanti ai acestei generatii (lorgulescu,
2016) si autori care 1i considera ca apartindnd Generatiei Z pe cei ndscuti intre
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1995 si 2009 (Goh, & Okumus, 2020), dar sunt si autori care considera anul 2000
drept punct de plecare pentru Generatia Z. Unii i numesc pe cei din Generatia Z
, iGeneration” si se referd la cei nascuti din 1992 pana in prezent (Hart, 2017), alti
autori incadreazd generatia ca fiind nascutd de la mijlocul anilor *90 cu datele de
incheiere pentru aceastd generatie care sunt de obicei raportate pana la inceputul
anilor 2010 (Chicca, & Shellenbarger, 2018; Twenge, 2017) sau in jurul anului
2012 (Chicca, & Shellenbarger, 2018; Shatto, & Erwin, 2016; Turner, 2015;
Twenge, 2017).

Asadar, desi anii de Tnceput si sfarsit diferd de la un autor la altul, marjele in
care sunt plasate fiecare dintre aceste generatii nu variaza semnificativ de mult.
In cele ce urmeaza, prezentim succint cateva dintre caracteristicile preponderente
ale fiecdrei generatii in parte, conform literaturii de specialitate care trateaza
atitudiniile si comportamentul generatiilor fatd de munca si piata muncii.

Karashchu, Mayorova, Nikishin si Kornilova (2020) sugereaza ca cercetarile
viitoare care se preocupa de identificarea specificului reprezentantilor generatiilor
sa fie facute, In primul rand, prin comportamentul acestora de consum. De altfel,
tot mai multe studii definesc trasaturile generatiilor prin comportamentul lor ca si
consumatori de bunuri si servicii (Gindi et al., 2016; Jackson et al., 2011; Lissitsa,
& Kol, 2016; MacDonald et al., 2013).

In prezent, in lume, patru generatii diferite sunt active pe piata muncii: Baby-
Boomers, Generatia X, Generatia Y (Millennials) si cea mai tdndra generatie, care
urmeaza in urmatorii ani sa intre din ce in ce mai mult pe piata muncii, Generatia
Z, fiecare dintre ele fiind caracterizatd de valori, ambitii si stiluri de lucru diferite.

Progresul rapid al tehnologiei a dus la crearea unor obiecte inovatoare, gadgeturi,
instrumente, sisteme si resurse care au schimbat fundamental modul in care traim.
Tehnologia se extinde cu o vitezd de neimaginat, schimband natura locurilor de
munca. Tinand pasul cu aceste progrese, reprezintd o provocare continua pentru
oamenii de astazi, care reconsidera si 1si imagineaza viitoarele profesii necesare,
utilizand tehnologia pe care tot ei o creeaza.

Caracteristicile Generatiei Baby Boomers 1946-1964 — cu varsta
intre 56 si 74 de ani

Membrii Generatiei Baby Boomers au fost crescuti cu un sentiment al dreptatii
si s-au asteptat la ce e mai bun de la viata. Apreciaza diferite abilitati profesionale
cum ar fi: ,,integritate ridicata”, ,,corectitudine”, ,,imputernicire” (Rudolph et al.,
2017) si oportunitatea dezvoltarii personale si prefera recompensele extrinseci si
acele masuri sau politici cum ar fi avansarea In carierd. S-au sacrificat pentru o
existentd materiald bogata si si-au trait clipa (Eyoun et al., 2020). Baby Boomers
prezinta o concentrare etica si relationald mai puternica asupra locului de munca.
Au fost caracterizati ca persoane ambitioase care cred in munca sustinuta din greu
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atat individual, cat si in echip4, cu sacrificiu, chiar workaholici si care stiu care este
pretul platit pentru succes. Membrii acestei generatii sunt orientati spre obiective,
realizari si sunt competitivi (King ef al., 2017). Ei sunt determinati, loiali fata de
locul de munca in detrimentul vietii lor de familie (Hayes ef al., 2018), accepta
autoritatea, sunt preocupati de statut i sunt de acord sa urmeze o structura ierarhica
la locul de munca. Exista o tensiune semnificativa Intre ei si generatiile mai tinere,
deoarece membrii generatiei Baby Boom asteapta si de la altii ca sa aibd aceeasi
eticd in munca si s lucreze acelasi numar de ore precum au muncit ei. Au fost
descrisi ca fiind motivati sd schimbe lumea cu idealismul lor si sunt considerati a
fi optimisti (Hayes et al., 2018). In Romania, Generatia Baby Boom nu coincide
cu generatia nascutd imediat dupd cel de-al Doilea Rézboi Mondial, asa cum se
intampla in cazul altor tari, ci este generatia supradimensionatd care s-a nascut
dupa 1967. Sunt cei nascuti ca urmare a Decretul 770 din octombrie 1966, care a
impus interzicerea avortului. Este cohorta nascuta intre 1967 si 1971 (in special
datorita cresterii foarte mari a natalitatii in 1967 si 1968) si a cdror membri au atins
varsta de 50 de ani intre anii 2017 si 2021. Au fost numiti ,, Decreteii ” sau ,, copii
ai decretului”, iar datorita dimensiunii disproportionate a acestei generatii, au fost
nevoiti sd se confrunte cu diverse probleme in timp: in sistemul educational care
nu era pregatit sd facd fatd unui numar atat de mare de copii si la intrarea lor pe
piata muncii, vorbindu-se de o ,,piatd matrimoniald”, la care trebuie sa adaugam
efectele psihologice ale faptului cd multi dintre copiii din aceasta generatie nu au
fost doriti de familiile lor (Ciumara, 2014).

Caracteristicile Generatiei X 1965-1980 — cu véarsta intre 40
si 55 de ani

Celor din Generatia X 1i se mai spun ,,twenty-somethings”. Au fost crescuti in
umbra influentei Generatiei Baby Boomers si sunt prima generatie care si-au facut
,»to do list”. Acestia au asistat la cum s-au sacrificat parintii lor pentru companii,
astfel ca au dezvoltat comportamente (nu valori) de independenta, rezistenta
si adaptabilitate mai puternice decat generatiile anterioare. Simt nevoia unui
sentiment de apartenentd, de lucru in echipa, au capacitatea de a invéata lucruri noi,
autonomie, inclinatie spre antreprenoriat, flexibilitate, vor feedback si recompense
pe termen scurt (Gursoy et al., 2013). Tind sa fie sceptici fatd de statu-quo si
relatiile ierarhice si se asteaptd ca managerii sd le obtina respectul mai degraba
decat sa le acorde ei respectul chiar si in virtutea unei promovari. Unele studii
indicd faptul cd membrii Generatiei X nu au incredere in autoritate, nu le plac
regulile de lucru, sunt reticenti in a respecta traditia si structurile sau asteptarile
impuse de lideri (Rudolph et al., 2017) si evitd loialitatea companiei comparativ
cu predecesorii lor (Hayes et al., 2018). Pun pret pe valori precum afirmarea
si cresterea increderii (de exemplu pe liderii care ,,lucreaza in echipd” si care-i
»~motiveaza pe ceilalti”, care se concentreaza pe ,,a face lucrurile”) (Rudolph et
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al.,2017). Sunt tehnologi intelepti, nu sunt foarte oficiali, invata repede, apreciaza
echilibrul intre munca si viata personald si accepta diversitatea (Gursoy et al.,
2013). Sunt autosuficienti si pun pret pe calitatea vietii, sunt adaptabili la schimbari
si preferd in mod regulat sa lucreze singuri. Sunt cinici si usor frustrati de lipsa
promovarilor si a cresterii salariilor (Hayes ef al., 2018). Au crescut intr-o epoca
caracterizatd de schimbari tehnologice si sociale semnificative si rapide, care au
creat o instabilitate financiard, sociala si familiala. Si astfel au intrat pe o piata
a muncii fara a astepta o securitate a locului de munca (Eyoun et al., 2020).
Au traversat si perioade de crizd economica cand parintii lor s-au confruntat cu
concedieri Tn masa (adica prin anii 1980), traind sldbirea structurii traditionale a
familiei. Acestea sunt doar cateva dintre motivele pentru care membrii Generatiei
X sunt mai putin loiali, atasati angajatorilor, au o eticd puternica a muncii, sunt in
general satisfacuti de munca lor si apreciaza recompense externe atunci cand au
rezultate satisfacatoare in munca (King et al., 2017) cum ar fi beneficii materiale pe
care le pot valorifica pentru familie-prieteni (Hayes et al., 2018). Sunt predispusi
de a fi mai dedicati propriilor obiective ale carierei decat unei anumite organizatii
si sunt mai predispusi de a se implica in organizatiile care promoveaza dezvoltarea
competentelor, eficienta si echilibrul intre viata personald si cea profesionald mai
mult decat statutul si durata serviciului. Raspund bine la provocari, feedback si
oportunitati de dezvoltare. Apreciaza un program de lucru flexibil, autonomia,
munca interesanta si oportunitatile de crestere profesionala. Preferd ca in spatele
lor sd nu stea mereu managerii si sa li permita sa lucreze independent, dar doar dupa
ce au primit instructiuni referitoare la sarcinile pe care le au de realizat si aceasta
pentru cad membrii Generatiei X tind sa aprecieze autonomia si independenta la
locul de munca mai degraba decat supervizarea (Eyoun et al., 2020).

Caracteristicile Generatiei Y 1981-1996 — cu vérsta cuprinsa
intre 24 si 39 de ani

Celor din Generatia Y i se mai spun ,, Millennials”, ,, Nexters”, ,, Generatia
Nintendo”, ,,Nativi digitali”, ,, Net-Geners”, datoritd capacitatii lor de a fi
multitasking, folosind toate formele de tehnologie (Hart, 2017; Karakas et al.,
2015), ,,Echo Boomers” sau ,, Generatia dot.com” (Wong et al., 2017) si mai
sunt descrisi ca fiind ,,orientati spre ei insisi” (Lee ef al., 2012). Sunt generatia cu
capacitati de alfabetizare digitala si capacitati multitasking (Karakas et al., 2015).
Tehnologia este prima lor limba. Sunt caracterizati de tendinta de a fi persoane
sigure si inteligente. Prefera sa lucreze in echipe, in grup. Respectd regulile si
asteaptd Incurajari si feedback asupra activitatii lor, despre cum sa reuseasca si
vor sd beneficieze de ghidaj specific. Simt o presiune mare pentru a se realiza.
Stima de sine si increderea provin din relatiile stranse cu parintii si prietenii. Au
un optimism dus pana la extrem si chiar asteptéri nerealiste, de cele mai multe
ori. Considerd cd sunt scutiti in a respecta regulile (Hart, 2017). Valorile pe
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care le acordd muncii pot fi explicate prin modul in care au crescut. Abordeaza
pasiv rezolvarea problemelor si sunt dependenti de altii pentru rezolvarea lor.
Responsabili pentru aceasta atitudine fiind parintii si prietenii, deoarece i-au ajutat
la satisfacerea nevoilor si la a lua decizii pentru ei (Hart, 2017). Au fost crescuti
cu implicarea si feedbackul semnificativ si constant din partea parintilor (Maloni
et al., 2019). Viata lor este afisatd pe retelele de socializare pentru ca toti sa o
poata vedea, sd-si dea cu parerea si sd primeasca reactii din mai multe locuri.
Interactioneaza constant prin Facebook, Snapchat, YouTube, Instagram, Twitter,
bloguri si Wikis pentru a se conecta cu semenii lor (Hart, 2017).

Se ghideaza dupa deviza: ,, lucreaza inteligent, nu din greu” (,,work smarter not
harder”). Sunt o generatie de mentalitati inteligente si dezvoltate care adesea par
de neinteles. Au acces instantaneu la informatii si cantitati extinse de date integrate
in viata de zi cu zi. Aceste conditii au determinat dezvoltarea abilitatilor de filtrare
a informatiilor extrem de eficient (Williams ez al., 2016). In viata de zi cu zi
Millennials studiaza, muncesc, socializeaza si traiesc in ecosistemul digital — trimit
e-mailuri, impartisesc fotografii, descarci melodii si folosesc retelele sociale. In
ceea ce priveste stilul de viatd nu se mai face distinctie intre invatare, munca,
distractie si timp liber, datoritd accesului continuu la computer, la telefoanele
mobile si a conectarii continue, ceea ce permite accesul la o culturd always on.
Acest fapt are repercusiuni importante asupra multor aspecte ale vietii lor. Astfel
isi pierd cu usurintd concentrarea, pot avea dificultati in ascultare si Tn a urmari
prelegeri, pot suferi de supraincarcare cognitiva, pot fi nerabdatori, deoarece cauta
satisfactia imediatd, pot avea tolerantd scdzuta la intarzieri si pot suferi din cauza
lipsei de socializare si a dependentei de internet (Karakas et al., 2015).

Au fost crescuti in anii cand 1i s-a dat putere, cand toatd lumea a castigat si
primit o medalie. Crescuti de parintii care si-au structurat viata dupa viata lor, au
fost atrasi de familiile lor pentru ca le-a oferit In exces siguranta si securitate. Au
fost incurajati sa ia propriile decizii si sd puni la indoiala autoritatea. Isi doresc
locuri de muncé flexibile, deoarece vor sa aiba timp, pe care si si-1 petreaca cu
lucruri care sunt importante pentru ei atunci cand au nevoie (Gursoy et al., 2013).

Generatia Y este descrisd ca fiind mai individualistd si prefera valorile
intrinseci ale muncii precum autonomia muncii, identitatea muncii, locuri de
muncd provocatoare si autoexprimarea. Apreciaza altruismul si programul de
lucru flexibil. Au dorinta de a urma trasee de carierd flexibile, comunica deschis
cu supervizorii si lucreaza cel mai bine in echipe. Prezintd niveluri mai scazute
ale dezechilibrului Intre munca si viata personala si loialitate institutionala si pun
accent pe corectitudine. Prefera schimbarea locurilor de munca de mai multe ori
si 1si doresc un feedback constant cu provocari frecvente (Hayes et al., 2018).

Au crescut intr-o perioadd de expansiune economica si prosperitate, dar s-au
maturizat in decursul anilor de incertitudine economica si tulburari. Au trecut prin
criza economici asiatica si au suferit de pe urma efectelor tsunamiului mondial.
Multi din Generatia Y au avut experiente de muncd in timp ce erau studenti
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si chiar Tnainte de a absolvi scoala sau sid intre pe deplin In cdmpul muncii.
Astfel se presupune ca ei au asteptari mai clare cu privire la ceea ce vor sa faca,
pentru cine vor sa lucreze si cine vor sa fie. Sunt descrisi ca fiind bine educati,
increzatori, pasionati de ceea ce fac, cu constiinta sociala si avand integritate. Sunt
independenti, Increzatori 1n ei insisi si buni ganditori. Tind sa intampine cu bine
provocdrile intelectuale, se straduiesc sd facd diferenta si sa reuseasca In cariera
lor. Este important sa-si stabileasca si sa-si atinga obiectivele si sa realizeze lucruri
semnificative. Par mai putin interesati sd aibd un loc de munca pe tot parcursul
vietii i sunt mai interesati de sarcini provocatoare si semnificative care-i ajuta
sd-si atinga obiective inalte in cariera. Pentru ei important este sd se bucure de
o viatd Tmplinitd si echilibratd. Au o inclinatie pentru succesul in cariera si isi
doresc oportunitati si responsabilitdti. Factorii comuni pe care-i prefera atunci
cand 1si aleg locuri de munca sunt puterea si autoritatea, un mediu de lucru pasnic,
oportunitdti de avansare 1n cariera si un salariu bun si prefera intr-o masurd mai
mica factorii motivanti precum supervizarea si indrumarea, laudele supervizorului
si sd aibd un sentiment de apartenentd. Sunt dornici de avansare rapida in cariera,
vor un parcurs clar de cariera si suficiente oportunititi de promovare interna
(Wong et al., 2017).

Au o inclinatie mai mare spre leadership si cred cd mediul social este important
la locul de munca, deoarece pun pe primul loc echilibrul locului de munca cu viata
personald, prin munca dorindu-si profit si sunt deschisi spre avansarea profesionala.
Se definesc ca ,,munctori de incredere”, declara ca le place competitia si ca trebuie
sd existe competitie pe piata muncii intre angajati (Ozkan, & Solmaz, 2015).

Au o etica strictd a muncii, sunt politicosi cu autoritatea si cauta acele locuri
de munca care si le ofere un sens, care sd-i implineasca sau care si-i ajute pe altii.
Trebuie sa facd fatd complexitatii produselor, ciclurilor de viatd mai scurte ale
produselor, cerintelor mai mari din partea clientilor si inovatiei tehnologice. Parasesc
adesea organizatia daca la locurile lor de muncé nu isi folosesc talentele si abilitatile
sau dacd nu beneficiaza de cursuri/traininguri pentru a se dezvolta profesional.
Isi gestioneazi proactiv cariera si isi controleazi dezvoltarea profesionala prin
cautarea acelor locuri de muncé care indeplinesc criteriile specifice importante
pentru ei. Pot modifica semnificativ sarcinile de lucru cu scopul de a crea rezultate
mai satisfacatoare si mai productive, utilizand o perspectiva de elaborare a locurilor
de muncd astfel incat sunt participanti activi la interpretarea si formarea locurilor
de munca. Lucreazad bine in echipe si prefera mediile in care exista relatii de
munci intense intre angajati. Pe masurd ce membrii Generatiei Y 1si construiesc
relatii cu ceilalti la locul de munca, pot reincérca semnificatia locurilor de munca
si identitatea locului de munca rezultat. Absolventii de studii superioare 1si doresc
mai mult control asupra propriei cariere prin obtinerea unor calificari mai mari
pentru a avea oportunitati de avansare si programe de formare. Angajatii Generatiei
Y sunt adeptii multitaskingului, cu un grad ridicat de Incredere, inteligenta si
independenta. Isi incep cariera cu presupunerea c vor schimba frecvent locurile de
munca, prin urmare dacad nu sunt multumiti sa lucreze la o companie nu vor raimane.

96



STUDII

Sunt activi, au un rol de mediator al caracteristicilor postului, mai degraba decat
beneficiari pasivi ai modelului conventional de proiectare a posturilor. Angajatii
Generatiei Y sunt Increzatori si prefera unele medii asupra carora sa aiba controlul,
sd fie mai putin structurate si au mai multe sanse decat generatiile anterioare sa
adapteze caracteristicile locului de munci pentru a-si face munca mai usoara. Isi
doresc un nivel ridicat de a se realiza, respect de sine si pretuiesc relatiile calde
cu alte cohorte (Kim et al., 2009).

Sunt diversi din punct de vedere cultural si social. Sunt motivati sa reuseasca,
dar pentru ei e important ca munca lor sd aiba directie si sens. Se simt confortabil
luand la rost autoritatea si pun la indoiala deciziile manageriale daca simt ca acele
decizii sunt de neinteles. Sunt caracterizati de prosperitatea economica, depind de
avansarea tehnologica in comunicarea prin internet, retelele sociale si globalizare.
Sunt mai putin de acord cu ierarhia din organizatii, sunt mai colaborativi, sunt
altruisti echilibrati, priceputi in management, increzatori in ei Insisi, transparenti in
comunicdrile lor si sunt mai confortabili cu supervizorii de gen feminin. Gandesc
mai mult vizual, doresc satisfactie imediata, pretuiesc distractia la locul de munca
si prezintd o gama largd de comportamente si trasaturi sociale, precum modestia,
munca in echipa, realizarea si comportamentul social pozitiv. Se asteapta sa fie
promovati si sd primeasca o marire a salariului mai rapid si sd se bucure de noi
oportunitati in cariera (Eyoun ef al., 2020).

Majoritatea Millennials cred ca internetul este la fel de important pentru conditia
umand precum aerul, apa, alimentele si adapostul. Millennials cauta la locul de
munca o culturd bazatd pe munca in echipd, cu contact strans si comunicare cu
superiorii, precum si feedback frecvent (Stewart et al., 2016).

Au fost rasplatiti mai mult pentru participare decat pentru realizari. Acorda
importantd mare individualismului, sunt asertivi, au asteptari si niveluri ridicate
ale stimei de sine. Sunt perceputi drept narcisisti si nu le place sa-si asume riscul.
Au nevoie Tn mai mica masurd de aprobare sociald, dar cer laude semnificative.
Apreciazd valorile extrinseci ale muncii cum ar fi recompensele, beneficiile si
oportunitatile de avansare prin cai clare prin care pot avea succes in companii prin
obtinerea unui statut mai bun, dar si recompensele intrinseci sunt foarte importante.
Dezvoltarea carierei si recompensele financiare sunt ,,parte din generatie”. Au
convingerea puternica ca educatia duce la succesul lor viitor, deoarece abilitatile
intrinseci permit obtinerea de rezultate extrinseci. Tind sa astepte indrumari,
feedback si sprijin semnificativ din partea supervizorilor, care deriva din educatia
pe care le-au acordat-o si parintii. Prefera instructiuni frecvente si detaliate pentru
sarcini. Aspectele sociale ale muncii, incluzand sprijinul colegilor, sunt importante.
Importanta valorilor sociale scade pe masurd ce Generatia Y e multumita de
retelele lor sociale din afara muncii. Unele studii indica faptul ca valorile precum
altruismul, filantropia si conservarea mediului sunt destul de scézute reflectand
un aspect individualist al lor. Timpul liber rdiméane important pentru ei, deoarece
considerd ca munca este mai putin centrala in viata lor comparativ cu generatiile
mai In varsta. Echilibrul vietii personale cu viata profesionald sunt importante
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pentru ei, deoarece cautd flexibilitate asupra programului de lucru si libertatea
in special pentru a evita orele de lucru suplimentare sau programul de munca
neregulat. (Maloni et al., 2019).

Tinerii romani din Generatia Y au caracteristici aparte, diferentiindu-se, in
unele privinte de cei din alte tari, probabil si datoritd specificului culturii si a
conditiilor socioeconomice din tara noastra. Aproape trei sferturi dintre tinerii
de 14-29 de ani si 50% dintre tinerii de peste 18 ani din Roménia locuiesc cu
parintii, marea majoritate nu sunt Intr-un cuplu stabil si nu vor sa aiba multi copii.
Cei care locuiesc in localitdti mai mici vad casatoria ca pe un prim pas catre
construirea bunastarii si prosperitatii, cei care locuiesc in orase mai mari amana
casatoria pentru un moment ulterior, dupa ce si-au finalizat studiile si au gésit un
loc de munca bine platit. Tinerii Generatiei Y sunt mai bine educati decat parintii
lor datoritd expansiunii sistemului de invatdmant post-1989. Majoritatea tinerilor
vizeazd invatdmantul superior (diploma de licenta sau mai mult). Roménia are e
un procentaj mare de tineri care nu sunt incadrati profesional si nu urmeaza niciun
program educational sau de formare (NEET) si un procentaj mare de tineri simt ca
sunt supracalificati pentru munca pe care o depun. Considera relatiile personale,
experienta profesionala si pregatirea educationala criterii esentiale pentru gasirea
unui loc de munca, iar pentru alegerea locui de munca este important salariul si
apoi siguranta locului de munca. Au o deschidere catre noile medii de comunicare
si o relativa respingere a mass-mediei traditionale clasice, precum televiziunea.
Peste jumatate dintre tinerii romani 1si petrec timpul liber ascultdind muzica, se
uitd la filme sau petrec timpul cu prietenii i familia si tot peste jumatate dintre
tinerii romani folosesc internetul mai mult de o ora pe zi (studiul din 2019),
comparativ cu numai 38,3% n 2014. O treime dintre tinerii Generatiei Y nu cred
in Dumnezeu sau resping alte enunturi de baza ale credintei crestin-ortodoxe.
Fetele tind sa fie mai conservatoare decat barbatii in ceea ce priveste abstinenta
sexuald Tnainte de césatorie si pozitia fatd de avort si mai mult de jumatate dintre
tineri doresc restrangerea drepturilor la avort in Roméania. Sunt dezamagiti de
principalele institutiile politice din tara si de politicienii tineri, iar interesul pentru
politica este scazut. Par a fi gata sa se mobilizeze in eventualitatea unor proteste
pe diverse teme, dovada fiind si iesirea lor masiva in strada, in problema Rosia
Montana, Ordonanta 13 s.a. Foarte multi tineri au incredere cd vor avea o viata
in Uniunea Europeana. Tind sa fie extrem de increzatori in propriul viitor, insa
mai putin increzatori in viitorul conationalilor si al tarii insesi, ludnd in calcul
emigrarea daca viata lor in Romania nu le ofera rezultatele asteptate. Aproape 40%
si-ar dori sd emigreze chiar si temporar (pentru studii sau munca), iar o treime
se vad peste 10 ani, persoane realizate intr-o altd tard (Sandu, Stoica, & Umbres,
2014; Badescu et al., 2019). Un studiu recent (iSens Solutions, 2019) a aratat ca
daca angajatii intre 26 si 34 de ani sunt nemultumiti de companie, vorbesc mai
degraba de rau compania altor persoane. Millenials evitd companiile de stat. Cei
de 26-34 de ani preferda mai mult companiile private locale. Ceea ce-i determina

98



STUDII

sd accepte un job este salariul si impresia de la interviu si isi doresc sa primeasca
bonusuri in bani.

Caracteristicile Generatiei Z 1997-2012 — cu varsta cuprinsa
intre 8 si 23 de ani

Membrii Generatiei Z mai sunt denumiti drept ,,Generatia mobild”, ,,Post-
Millennials”, ,,Gen Z”, ,Zers”, ,iGeneration”, ,,iGen”, ,,Homeland Generation”
(,,Homelanders™), ,,Founders”, ,,Pivotals” ,,Generation Nice”, ,,Screenagers”,
»Share Generation”, ,,The New Silent Generation”, ,,Plurals”, ,,Google Generation”,
,,Generation Me” sau ,, The Net Generation”.

Sunt recunoscuti ca ,,generatia internet [...] si primii navigatori mobili”
prezentand un interes tot mai mare pentru cercetatori, deoarece membrii acestei
generatii Incep tot mai mult sd intre pe piata fortei de munca si incep sé aiba
putere financiard pentru a deveni clienti ce vor fi tot mai cautati pe mai multe
piete (lorgulescu, 2016).

Sunt prima generatie globala a caror membrii vor ,,avea mai multe in comun
cu colegii lor globali, decdt o au cu adultii din propria lor tara”. Prima generatie
nascutd intr-o lume digitald unde accesul instantaneu la informatii este disponibil
constant peste tot. Sunt consumatori avizi de tehnologie si fani ai lumii digitale.
Ca adevarati nativi digitali si singura generatie crescutd exclusiv cu o influenta
tehnologicd, Generatia Z este foarte obisnuita sd interactioneze, uneori exclusiv,
in lumea digitald. Utilizarea din ce in ce mai mare a YouTube, a aplicatiilor si a
diferitelor forme de social media este atdt de comuna incat toata generatia pare sa
fie echipata cu tehnologia. Sunt comunicatori ai tehnologiilor al caror mediu istoric
este lumea fara limite de timp si spatiu. Sunt o generatie unita a carei reprezentanti
pretind cd au cunostinte mai avansate de utilizare a tehnologiei informatiei
comparativ cu generatiile anterioare. Si totusi existd diferente remarcabile la
nivel global atat in competenta de utilizare a tehnologiei informatiei, cat si in
oportunitatile legate de accesul la facilitatile de Invatare si interactiune oferite de
noua tehnologie (Nikula et al., 2020).

Membrii acestei generatii au o afinitate spre socializare si invatare pe
internet, consumand si producind informatii digitale, orientandu-se spre cariere
personalizate, crezand ca pot obtine orice, cautand recunoastere din partea celorlalti
si solicitand feedback instantaneu si frecvent (Karakas et al., 2015).

Aufostinfluentati de evenimentele legate de tehnologie, cum ar fi disponibilitatea
publica pe scara larga a World Wide Web la inceputul anilor 1990, au crescut cu
tehnologia, mp3 playere, telefoane mobile inteligente, YouTube, IPADs, tehnologii
media. Sunt siguri pe ei insisi, fericiti, potriviti spiritului de echipd, le plac
activitatile specifice serviciilor sociale, si sunt mai interesati de astfel de activitati
decat generatiile anterioare (Psychology Foundation).
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Doresc sa-si asigure viitorul; stiu cd munca are un rol important in realizarea
visurilor lor, iar dacd nu isi indeplinesc visurile devin nefericiti. Fericirea este
foarte importantd la locul de muncad aga cd dacd membrii Generatiei Z nu-si
gasesc fericirea la locul de munca, se vor gandi sa renunte repede la el. Le place
independenta si nu agreeaza autoritatea pe care de cele mai multe ori o contesta.
Valorile culturale traditionale sunt importante pentru Generatia Z, ei sunt dedicati
credintelor lor. Generatia Z este mai constienta si nu accepta expresiile traditionale,
nu le cerceteaza si nu 1si cauta credintele religioase (Ozkan, & Solmaz, 2015).

li caracterizeaza responsabilitatea, accentul pe realizarea si dedicarea citre
obiective pe termen lung ceea ce ii face diferiti de generatiile anterioare. in
ciuda faptului ca sunt mai putin activi din punct de vedere sexual, accepta in
mai mare masurd diversitatea sexuald, adesea nu folosesc pronume specifice
genului si resping in mai mare masurd stereotipurile de gen. Generatia Z este
diversa din punct de vedere rasial si etnic si cu o minte deschisa. Este cea mai
diversa generatie din istoria SUA din punct de vedere etnic si se anticipeaza ca
va fi ultima generatie In care caucazianul este rasa majoritara. Desi majoritatea
membrilor Generatiei Z nu au amintiri despre atacurile teroriste din 11 septembrie
2001, totusi au fost influentati de atacurile teroriste din 2001, crescand Intr-o stare
constantd de razboi international si au asistat la violenta publica, la cresterea
somajului, la prabusirea economiei prin intermediul internetului si pentru multi
aceste evenimente s-au Intdmplat chiar n societatea lor. Sunt cei asupra cérora
s-au facut multe experimente educationale precum programele ,,No Children
Left Behind”, ,,Common Core”, scaderea treptatd a importantei conceptelor din
programa scolard si prioritizarea preocupdrilor legate de rezolvarea stresului
emotional si neutralizarea pronumelor specifice genului. Sunt prima generatie a
caror membri au crescut pe modul ,,always on” in mediul virtual al telefonului
inteligent, iar efectele conectivitdtii continue in social media, disponibilitatea
imediata la cantititi masive de informatii permanent actualizate si la reactiile
utilizatorilor care consolideaza anumite puncte de vedere si, cel mai des, exclud
alternativele au influentat dezvoltarea Generatiei Z. Parintilor Generatiei Z li s-au
pus de asemenea o etichetd precum parintilor copiilor Generatiei X care au fost
numiti ,,parinti elicopter”, deoarece s-au plimbat si au directionat fiecare aspect al
vietii copiilor lor. ,,Parintii elicopter” au fost inlocuiti acum cu ,,parintii copilot”,
deoarece acestia sunt si prieteni si mentori (Indrumatori) si antrenori de incredere.
Generatia Z este crescuta intr-o ,,cultura a sigurantei” in care siguranta fizica si
emotionala din partea unor entitati reale sau imaginare are o mare importanta in
toate aspectele vietii, inclusiv in educatie. De exemplu, dacd in 1970, in SUA,
80% dintre elevii de clasa a III-a mergeau singuri la scoala, in 1990 procentul lor
a scazut la 9% si astazi este chiar mai scazut. Acest stil contradictoriu de parenting
de a evita ,,abordarea elicopterului”, dar care in acelasi timp este excesiv de
protector, a dus la termenul de ,,parenting double minded”. Membrii Generatiei
Z pun pret mai mare pe comunicarea fatd in fatd sau in persoana. Multi vor intra
pe piata fortei de munca la o varsta frageda prin intermediul uceniciei, ldsand in
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urma educatia traditionala si optand pentru studiile online. Sunt mai putin hedonisti
si se comportd mai bine decat generatiile anterioare. Adolescentii Generatiei Z
intarzie in a-si asuma rolurile unei persoane adulte cum ar fi conducerea unei
masini, a lucra pentru a obtine independenta financiara sau plecarea din cdminul
parintesc. Odatd cu avansul tehnologic, membrii Generatiei Z au avut ocazia sa
vada direct ce se Intdmpla in intreaga lume. Drept urmare, acestia au o perspectiva
globala si sunt mai toleranti. Sunt mai putin optimisti in ceea ce priveste viitorul,
60% din Generatia Z sunt optimisti asupra viitorului comparativ cu 89% dintre
Millennials. Parintii din Generatia X si-au trimis copiii din Generatia Z la scoala
la o varsta mai frageda. Procentul copiilor de 4 ani inscrisi la scoald s-a dublat
intre 2003 si 2013 in SUA. Generatia Z considera scoala nu doar ca o perioada
de dezvoltare intelectuald, ci mai mult ca pe o pregitire pentru cariera si succes
financiar. Aceastd generatie se uitd dincolo de a obtine o notd sau de a promova un
curs. Membrii Generatiei Z sunt mai dispusi sa se angajeze atunci cand pot vedea
cum vor fi utilizate 1n viitor cunostintele si priceperea lor. Curiozitatea este cel
mai puternic motivator in alegerea unui curs de studiu (Schenarts, 2020). Timpul
de concentrare sau de atentie pentru Millennials a fost de 10 minute, iar pentru
Generatia Z este de 6 minute. Generatia Z este adversa riscurilor, atunci cand se
confrunta cu situatii noi sau necunoscute, acestia nu le pot da curs din cauza fricii
de esec. Céand vine vorba de feedback sunt adeptii dictonului ,,No News is Bad
News” (daca nu primesc feedback inseamna ca e de rau). Generatia Z are nevoie
de feedback. Ei raspund cel mai bine atunci cand feedbackul este sdptamanal sau
acordat chiar imediat. Doresc un spatiu destinat invatarii care sa fie curat, suficient
iluminat si deschis, sa aiba spatiu mult pe masa de lucru, unde sa nu fie distrasi si
s aiba toate instrumentele electronice necesare invatarii (Schenarts, 2020). In loc
sd lucreze in echipe sau in grup cu colegii, membrii Generatiei Z prefera sa lucreze
singuri si apoi sa-si aduca contributia la eforturile grupului. Pentru Generatia Z
multe dintre informatiile care apar pe internet sunt percepute ca fiind adevarate.
Desi multe informatii disponibile pe internet sunt benefice, majoritatea nu sunt
trecute prin filtrul propriei gandiri sau convenite cu grupul de egali. Membrii
Generatiei Z sunt foarte atenti la gestionarea imaginii lor digitale. Sunt constienti
de importanta brandului lor personal dupa ce au vazut cd membrii Generatiei Y s-au
ingelat prin postarile lor prea deschise privind viata personald. Pentru a-si mentine
brandul personal, Generatia Z este determinata sa-si cosmetizeze, infrumuseteze
persoana digitald, publicand doar lucruri pozitive. Rezultatul ingrijorator este ca
ei vad cea mai bund versiune a altora si o compara cu cea mai rea versiune a lor.
Valorizeaza responsabilitatea personald, etica n muncd, independenta si cauta
oportunitati prin care sd-si dovedeasca ca pot reusi. Membrii Generatiei Z nu sunt
motivati de bani. Mult mai motivant pentru ei este sansa de avansare in cariera si
de a primi credibilitate pentru a face o treaba buna. Au conflicte chiar cu propria
cohorta. Ei se gandesc foarte mult la ei insisi si sunt foarte cinici cu semenii. O
treime i considera pe semenii lor lenesi (Schenarts, 2020).
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Apreciaza munca grea si doresc sa fie recompensanti pentru asta, sunt ambitiosi
si au initiative care pornesc de la ei si sunt motivati sa-si planifice viitorul. Membrii
Generatiei Z vor sa vada imediat rezultatele muncii lor, si isi doresc ca munca lor
sd fie semnificativa si sa producd un impact. Alte valori intrinseci sunt invétarea,
pregitirea in permanenta, dezvoltarea setului lor de abilitati si creativitatea (Maloni
etal., 2019).

Afiseaza incredere, cautd echipe dinamice si vor sa-si asigure viitoarea cariera.
Prefera independenta pe care si-o pot manageria singuri. Au o dorintd mare
pentru progresul in cariera. Vor s lucreze in companii care se pliaza pe retelele
de socializare, care oferd oportunitati de a lucra in mai multe tari si care ofera
feedback continuu asupra evaluarilor anuale formale. Angajatii Generatiei Z se
asteapta la un parcurs bun in traiectoria lor profesionala si se asteaptd sa urce rapid
pe scara carierei. Angajatii mai tineri din industria HoReCa sunt mai nerabdatori
cu privire la urcarea pe treptele profesionale si sunt mai predispusi sd paraseasca
compania daca nu sunt promovati in termen de 6 luni (Goh, & Okumus, 2020).

Datorita utilizarii frecvente a tehnologiei, acestia au abilitatile sociale si
relationale subdezvoltate si prezintd un risc crescut de izolare, nesigurantd si
probleme de sanatate mintald, cum ar fi anxietatea si depresia. Obiceiurile lor
tehnologice ii determina sa aiba o atentie focusatd limitatd si se plictisesc cu
usurinta atunci cand percep monotonie si repetitie. Generatia Z vrea comoditate
si imediatitate. Sunt pragmatici, deoarece au crescut in perioade de incertitudine
sociala, politicd si economicd; aceastd generatie este prudenta si preocupatd de
siguranta emotionald, fizicd si financiard. In general nu joacd un rol activ in
problemele sociale, dar prefera sa se implice in activismul sedentar. Membrii
Generatiei Z sunt adevaratii nativi digitali care nu cunosc lumea fard internet.
Viata lor de zi cu zi este complet saturatd de mediul digital, unele studii aratand ca
petrec noua ore pe zi pe telefoanele lor mobile. Alte studii au aratat cd evenimentele
comune si factorii contextuali experimentati de Generatia Z au determinat ca tinerii
sd fie mai practici, prudenti si sceptici. Natura prudenta si preocupatd a Generatiei
Z inseamnad ca nu sunt siguri ca vor reusi si ar putea sa isi asume mai putine riscuri
decat generatiile anterioare. Au fost identificate noud caracteristici ale Generatiei
Z: mari consumatori de tehnologie si impatimiti ai lumii digitale; pragmatici; cu
abilitati sociale si relationale slab dezvoltate; precauti si preocupati de siguranta
emotionala, fizica si financiard; individualisti; cu risc crescut de izolare, anxietate,
insecuritate si depresie; atentie scdzuta a concentrarii, dorinta de comoditate si
imediatitate; cu mintea deschisd, multietnici, acceptand diversitatea si implicati
in activismul sedentar (Chicca, & Shellenbarger, 2018).

Odati cu aparitia lumii omniprezente a tehnologiei, Generatia Z a invatat sa fie
multitasking, implicdndu-se 1n acelasi timp si in alte activitati. Pentru Generatia Z
invdtarea este o experientd activa si nu mai este adepta invatarii pasive din trecut.
Este prima generatie care a crescut intr-o lume a internetului, in care intelegerea ei
despre accesul la informatii si viziuni asupra lumii a fost modelata intr-o maniera
diferitd comparativ cu generatiile anterioare. Sunt obisnuiti cu difuzarea rapida a
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informatiilor, prezentate intr-un stil grafic si tehnologic sofisticat. Ca si in cazul
Generatiei Millennials, pentru cei din Generatia Z invatarea este activa, implicand
actiuni participative. Crescand intr-un nor virtual de tehnologie cu surse infinite
de informatii si interactiuni digitale, a schimbat modul in care gandesc, comunica
si invata. Dependenta puternica de tehnologie este asociatd cu un timp de atentie
si concentrare scazut (Betz, 2019).

Prefera sa se specializeze la locurile lor de munca. Unul dintre elementele-
cheie care defineste aceastd generatie este accesul pe scara largd la tehnologia
de comunicatii digitale. Avand in vedere raspandirea Wi-Fi-ului si a tehnologiei
mobile, Generatia Z percepe aceastd conectivitate constantd mai degraba ca o
utilitate cum este electricitatea decat un lux. Prefera nu numai sa consume media,
ci si sa creeze media, cum ar fi televiziunea si ziarele percepute ca fiind mijloace
cu continut unilateral si care se confruntd cu o scadere a accesului In randul
Generatiei Z. Pe masurd ce Generatia Z va incepe sd absolve facultatea si sa
intre pe piata fortei de munca este de asteptat ,,sa aiba o eticd puternica de munca
similard cu cea a Generatiei Baby Boomers si responsabilitatea si rezistenta
parintilor lor din Generatia X si pot fi chiar mai bine adaptati din punct de vedere
tehnologic comparativ cu Millennials”. Studiile din Statele Unite arata ca vizionarea
televizorului a celor din Generatia Z este in scadere, n favoarea consumului media
care este mai putin pasiv. Au un mare interes pentru imbunatatirea lumii si pentru
a ajuta oamenii (Farrell, & Phungsoonthorn, 2020).

Pun pret pe dezvoltarea lor, acorda importanta relatiilor bune si recompenselor,
salariului generos. Potrivit unui studiu realizat in Romania de Iorgulescu (2016),
primele doud valori ale celor din Generatia Z au fost avansarea pe scara profesionala
si salariul. Prefera sa lucreze singuri, mai degrabd decét in grupuri, datoritd
potentialei lor lipse de abilitdti sociale rezultata din interactiunea lor extinsa in
medii virtuale mai degraba decat in medii reale. In timp ce in SUA Generatia Z s-a
remarcat prin spiritul antreprenorial mai mare decét al predecesorilor generationali
ai acestora (Farrell, & Phungsoonthorn, 2020), in Romaénia tinerii Generatiei Z
nu pun valoare pe autonomia profesionald. Nu doresc sa lucreze izolat si prefera
spatii de lucru deschise. Membrii din Generatia Z se asteapta sa fie indrumati de
superiorii lor si isi doresc sa dezvolte relatii de munca bune. Au o nevoie puternica
de securitate reflectatd in dorinta lor de locuri de munca sigure si salarii generoase.
Atunci cand se gandesc la dezvoltarea lor profesionald, persoanele din Generatia Z
tind sd aprecieze mai importante ,,abilitétile soft” in detrimentul ,,abilitatilor hard”
(Torgulescu, 2016). Sunt studii care indica faptul cd membrii acestei generatii tind
sd nu aiba abilitati soft atunci cand 1si Incep viata profesionald. Sunt extrem de
siguri pe sine, au o viziune optimista asupra vietii lor profesionale viitoare si tind sa
aiba initiative antreprenoriale, deoarece sunt foarte creativi si inovatori. Desi sunt
conectati constant pe social media, membrii Generatiei Z par sa se implice in mai
micd masura in actiuni civice comparativ cu generatiile precedente (lorgulescu,
2016). Companiile ar fi bine sa stie cum sa-si gestioneze imaginea. Angajatii
de 16-25 de ani sunt nemultumiti de companie, sunt pasivi In a recomanda si
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altor persoane compania. Cu cét sunt mai tineri, cu atit lucreazd mai mult in
multinationale. In general angajatii lucreaza putin mai mult de opt ore, insa tinerii
de 16-25 de ani prefera s stea mai putin peste program, sunt mai putin sociabili in
viata de zi cu zi, dar mai sociabili la birou. Lucreaza mai mult decat alte generatii in
echipa, privesc mai bine relatiile cu colegii si superiorii, au oportunitati de crestere
si dezvoltare mai mari prin munca si sunt mai implicati in sarcini creative. Doar
jumadtate isi doresc o cariera la actualul job. Ceea ce-i determind sa accepte un job
este posibilitatea de a se dezvolta profesional si sunt mai pretentiosi cu un nou
loc de munca. Au nevoie de independenta la locul de munca si vor in mai mare
masurd sa fie promovati in urma muncii lor (iSens Solutions, 2019).

Comparatii intre Generatiile Baby Boomers, X, Y si Z

Sectiunea urmatoare compara generatiile dupa mai multe criterii precum:
comunicarea intre persoane care a devenit astdzi tot mai mult intermediatd de
tehnologie, modul 1n care valorizeaza munca si care sunt recompensele apreciate ca
urmare a muncii, stilul de leadership preferat, cum fac fata provocérilor de la locul
de munca si modalitatea in care prefera sa lucreze. Comparand generatiile intre
ele, folosind aceste criterii, sectiunea aceasta scoate 1n evidentd intr-un mod mai
concis, caracteristicile specifice acestora, sumarizand deosebirile dintre generatii.

Membrii Generatiei Y (Millennials), crescand cu calculatoarele, au invatat
sa trateze informatiile Tn moduri diferite comparativ cu generatiile precedente —
prefera sa construiasca informatiile sub forma modelului de retea, in timp ce Baby
Boomers gandesc liniar. Millennials comunica prin diverse tehnologii: Snapchat,
Twitter, Facebook si altele, in timp ce Baby Boomers prefera interactiunile fata-n
fata (Hart, 2017).

Spre deosebire de membrii Generatiei Baby Boomers, care desi au crescut
intr-o perioada de prosperitate economica si culturald centratd pe familie, au
muncit din greu pentru a ajunge 1n pozitii de conducere ale companiilor, ,, au trdit
ca sa munceasca” (adica valorile de lucru ale lui Baby Boomers sunt obtinute
prin munca), cei din Generatia X si Generatia Y ,, muncesc pentru a trai” (adica,
valorile celor mai recente generatii sunt obtinute ca urmare a muncii) si privesc
lumea cu putin cinism si neincredere (King et al., 2017; Gursoy et al., 2013).

Membrii Generatiei Y la fel ca membrii Generatiei X, dar intr-o masurd mai
mare decat a fost in cazul membrilor Generatiei X, au fost primii care au crescut
cu computerele si internetul intr-o parte semnificativa a vietii lor. Millennials
si cei din Generatia X sunt mai familiarizati cu tehnologia comparativ cu cei
din Generatia Baby Boomers. Experienta constantd in lumea retelelor virtuale
a avut un impact profund asupra stilului lor in abordarea situatiilor de rezolvare
a problemelor. Aparitia unor medii interactive cum sunt retelele de socializare,
mesageria instantanee de tip text, blogurile si in special jocurile in retea au
determinat noi abilitati si stiluri de colaborare intre Generatia X si Millennials

104



STUDII

intr-o asemenea masura incat i-au facut diferiti. Generatiile X si Millennials sunt
provocate de rigiditatea zilelor de munca dupa programul de la § la 17. Angajatii
mai tineri cautd un echilibru intre viata personald si viata profesionald. Pentru
cei din Generatia Baby Boomers profesia are un rol mai important decét viata
personald, dar pentru generatiile mai tinere situatia este tocmai inversa (Gursoy
etal.,2013).

Generatia Y a crescut intr-o perioadd diferitd comparativ cu Generatia X,
caracterizatd printr-o mai mare prosperitate economicd, explozia internetului si
cresterea frecventei trairii in familii netraditionale (King et al., 2017). Generatia Y
este la fel de altruistd ca Generatia X sau Baby Boomers, valorile de lucru altruiste
sunt in mare parte constante intre generatii. Generatia Y si Generatia X valorizeaza
timpul liber si recompensele extrinseci mai mult decat Baby Boomers. Valorile
de munca bazate pe recompense altruiste si intrinseci sunt apreciate de cele trei
generatii. Baby Boomers au avut experiente mai pozitive in anii de formare si este
de asteptat ca acestia sa pund mai mare pret pe valorile sociale de munca decat
Generatia X si Generatia Y (King et al., 2017).

Generatia Baby Boomers si Gen Y au aseméanari remarcabile. Ambele generatii
adora sa aducd contributii la societate, valorizeazad modalitatile de lucru flexibile,
se bucurd de conexiuni sociale la locul de munca, cauta beneficii de angajare in
raport cu compensatia monetara si sunt fideli companiilor lor (Lee et al., 2012).
Cei din Generatia ,,twenty-somethings” (Generatia X) pun pret pe viziune si simtul
umorului, in timp ce Baby Boomers pun pret mai mic pe prietenie si disponibilitate.
Baby Boomers manifestd o satisfactie mai mare asupra recompenselor extrinseci
(pe premii si beneficii) si pe program comparativ cu cei din Generatia X si
Generatia Y si pe satisfactia mai mare privind oportunitatile profesionale, lauda si
recunoastere, control si responsabilitate decat cei din Generatia X. Baby Boomers
si-au caracterizat climatul de munca ca fiind mai cald si mai suportabil din punct de
vedere administrativ decat Generatia X. Intentiile celor trei generatii de a lucra sunt
influentate de atasamentul fatd de munca, in timp ce Generatia X este influentata
de relatia lor cu supervizorii. Membrii Generatiei Baby Boomers au fost influentati
de conflictul munca-viata de familie, de autonomia locului de munca, de satisfactia
relatiilor interpersonale si de centralitatea muncii. Baby Boomers preferd un stil
de leadership orientat spre sarcini, in timp ce membrii Generatiei X prefera un stil
de leadership orientat citre relatii. In timp ce membrii Generatiei X sau ,,twenty-
somethings” pun mare pret pe afirmare si construirea increderii (adica prefera
lideri care sunt ,,jucatori alaturi de echipa” si care ,,ii motiveaza pe ceilalfi”),
cei din Generatia Baby Boomers au apreciat abilitati profesionale diferite (adica
., integritate ridicata”, ,, corectitudine” si ,, abilitare/imputernicire/empowering).
Pentru cei din Generatia ,,twenty-somethings” viziunea si simtul umorului sunt de
dorit in rAndul liderilor, in timp ce pentru Baby Boomers prietenia si disponibilitatea
sunt mai putin apreciate (Rudolph et al., 2017). Membrii Generatiei Y sunt dispusi
sd lupte pentru libertate si valorizeaza casa si familia. Spre deosebire de Generatia
X si de alti angajati mai in varsta, membrii Generatiei Y vor sd se bucure de munca
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lor, dar nu o lasa si le conduca viata (Wong et al., 2017). Membrii Generatiei Z
sunt mai de ajutor comparativ cu cei din Generatia Y care sunt mai respectuosi si
mai deschisi pentru orice fel de idei si vor sa invete cunostiinte noi despre viata
profesionala (Ozkan, & Solmaz, 2015).

Membrii Generatiei X valorizeaza banii, statutul si oportunitétile de promovare
in mai mare masurd comparativ cu Millennials si acestia din urma in mai mare
masura decat Baby Boomers. Membrii Generatiei X si Y percep oportunitatile de
dezvoltare personala si de formare profesionala la locul de munca ca fiind mult
mai importante decat o fac Baby Boomers. Millennials asteapta sa fie promovati
si sd le creasca salariile mai repede decat Baby Boomers. Millenials apreciaza
autodezvoltarea in mai mare masura comparativ cu cele doua generatii precedente.
Baby Boomers sunt mai dedicati si mai fideli, au mai multa incredere si credinta
in organizatiile din care fac parte comparativ cu Millennials. Membrii Generatiei
Y apreciazd mai mult autodezvoltarea decat celelalte doua generatii anterioare
(Eyoun et al., 2020);

Generatia Z va avea o eticd a muncii puternica similara cu cea a Baby Boomers
si rezilienta parintilor lor din Generatia X. In comparatie cu Millennials, Generatia
Z este mai avansata din punct de vedere tehnologic, pragmatica, adversa la risc,
responsabild financiar si individualistd. Membrii Generatiei Z au cu 25% mai multe
sanse comparativ cu Millennials sa spuna ca sunt dependenti de dispozitivele lor
digitale si 40% din Generatia Z se autoidentificd ca dependenti de dispozitivele
digitale. In comparatie cu Millennials, mai putin de 40% dintre cei din Generatia Z
pun accentul pe echilibrul dintre munca si viata personala, dar membrii Generatiei
Z de asemenea pun pret pe autonomie, leadership, dedicarea pentru o cauza nobila,
sociala si sansa de a fi creativi. Combinatia unica intre o etica de lucru puternica,
abilitatile tehnologice crescute si dorinta de a invéata ar putea face ca Generatia Z sa
fie cea mai productiva generatie comparativ ,, cu cea mai mare generatie” de dupa
cel de-al Doilea Razboi Mondial din America — Millennials (Schenarts, 2020).

Membrii Generatiei Y pun mai mare pret pe oportunitatea de avansare si
promovare comparativ cu cei din Generatia Z (Hansen, & Leuty, 2012). Spre
deosebire de Generatia Millennials care sunt mai increzatori, cei din Generatia
Z nu sunt siguri ca vor reusi, 1si asuma mai putine riscuri si isi fac un plan de
rezerva in cazul in care lucrurile nu vor merge (Chicca, & Shellenbarger, 2018).

In comparatie cu Generatia Y, Generatia Z pune un accent mai mare pe cresterea
profesionala decat pe stabilitatea financiara si au un spirit antreprenorial mai mare
(Farrell, & Phungsoonthorn, 2020).

Conditiile sociale si economice in care au crescut au avut influentd asupra
Generatiei Z, deoarece sunt mai realisti din punct de vedere al cererilor si agteptarilor
la locul de munca comparativ cu cei din generatia precedenta. Comparativ cu
Generatia anterioara Y, a cdrei capacitate multitasking este recunoscuta, Generatia
Z are o capacitate si mai mare de a lucra la mai multe sarcini in acelasi timp fiind
si mai productiva. Aceasta abilitate este legatd de accesul lor in mai mare masura

106



STUDII

la informatii si retele sociale de la o varsta frageda, Generatia Z avand o mai mare
capacitate de a prelucra o cantitate mare de informatii. Generatia Z este ,,spre
deosebire de alte generatii vazute pana acum [...], prima generatie cu adevarat
globala”, care va determina ,, cea mai mare schimbare generationald pe care locul
de munca a vazut-o vreodata” (lorgulescu, 2016).

Strategii de implicare in inviatare activa pentru Generatiile
YsiZ

Astazi din ce in ce mai multe locuri de munca necesita o pregatire, o specializare
la fata locului in functie de munca prestata. Invitarea continui, pregatirea pe tot
parcursul vietii au devenit indispensabile pentru a putea face fatd intr-o lume
in continua schimbare. Tot mai multe companii (si in special cele din domeniul
IT, dar nu exclusiv) aleg sd organizeze sistematic cursuri si sesiuni de formare
pentru proprii angajati. Sectiunea urmatoare isi propune sa prezinte succint cateva
recomandari despre cum pot fi atrase si implicate noile generatii in procesul de
invatare astfel incat acesta sa-si atingd scopul acela de a echipa in permanenta
angajatii cu noile tendinte tehnologice.

Prin dezvoltarea relatiilor si colaborarilor in procesul de predare-invétare,
traineri si cursanti pun impreuna setul comun de valori, obiective si angajamente
pe care si le asuma impreuna. Membrii Generatiei Y s-au dezvoltat in sisteme
de invatamant primind note bune si folosind o varietate de metode de invétare:
lucrul in echipe, utilizarea tutorialelor vizualizate pe computer, primind informati
pe care si le-au consolidat prin repetitie, iar in timpul studentiei au fost Incurajati
sd gandeasca critic. Reddm mai jos céteva dintre strategiile pe care le pot folosi
trainerii pentru a face mai atractiv procesul de predare-invatare pentru generatiile
actuale.

E necesar sa se treaca de la o invatare axatd pe continut la una axatd pe
cursant. Accentul trebuie sd se puna pe invatarea experientiala si pe jocul de
rol pentru a-i ajuta pe cursanti sa puna in aplicare si sd-si evalueze cunostintele.
Astfel creste implicarea cursantilor in procesul de invatare si favorizeaza cresterea
abilitatilor individuale si de grup. E important sd se promoveze abordarea
centratd pe cursant pentru a-i implica prin repetitie, pentru rezumarea conceptelor
importante si invitarea experientiala. Invitarea prin a face, experimentand este
un instrument valoros pentru cei din generatia Millennials. Important este sa
se promoveze abordirile de invétare avansatd prin care se pot crea conexiuni,
consolida Invétarea si identifica punctele slabe si punctele forte in autoinvatare prin
maparea conceptelor (concept mapping), fixarea ideilor (outlining), dezvoltarea
analogiilor si/sau dezbaterile in grup. La fel de important este sid se dezvolte
spatii de invatare colaborativd in care sd se promoveze invatarea colaborativa,
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prin implicare, socializare si creativitate. Trainerii trebuie sd implice cursantii in
procesul de invatare folosind tehnici interactive.

Utilizarea tehnologiei. Tinerii de astazi sunt foarte confortabili cu tehnologia.
Creierul lor s-a dezvoltat diferit datoritd cresterii intr-un mediu multimedia. Le
place sé obtina si sa proceseze informatii folosind motoare de céutare, baze de
date si lectii online. Tinerilor le place usurinta cu care pot accesa informatiile fara
a le lua prea mult timp. Cu o atentie focusata intre 7 si 10 min. tinerii generatiilor
Y si Z preferd sa invete in afara spatiului formal, folosind tehnologia pentru a-si
strAnge materiale si a reflecta asupra informatiilor. Atentia focusatd scdzuta poate
crea probleme, deoarece intdlnirile lungi, prelegerile si chiar conversatiile pot
sd nu dea roade (Schenarts, 2020). Generatiile Y si Z se conecteaza continuu la
tehnologie si astfel au avantajul de a putea Invata orice, oricand si oriunde. Membrii
generatiilor actuale resping prelegerile de tip ,,informatie” preferdnd experientele
de invatare senzoriald, experientele interactive de invatare, pragmatice, invatarea
prin jocuri (gamificarea) si care le ofera libertatea de a-si indeplini obiectivele
educationale folosind propriile lor metode. Deoarece tutorialele video din online
permit invatarea experientiald, acestea au ajuns sa fie platformele de referinta
pentru a afla informatii noi (Schenarts, 2020). Tinerii de astazi invata si acumuleaza
informatii cu viteza bitilor prin tehnologia pe care o au la indemana (Hart, 2017).
Tind sa se adapteze cu usurintd diferitelor abordari de invatare, se implica cu
usurintd 1n invatarea digitala, sunt multitasking si utilizeaza eficient tehnologii
de comunicare pentru interactiunea cu ceilalti (Karakas et al., 2015). Astfel,
printre strategii de implicare 1n invatarea activd, cu rezultate remarcabile astizi
sunt: storytellinguri, jocul de rol, munca in echipd/grup si/sau simularea prin
retelele sociale cum ar fi iClicker. iClicker Tmbunatéteste procesul de invatare
ajutdndu-i pe tineri sa-si evalueze punctele forte si cele slabe, consolidandu-le pe
cele mai importante. In general, tinerii acestor generatii prefera microtehnologia
cum ar fi tabletele si telefoanele inteligente care inlocuiesc computerele, cu acces
permanent la internet si au o preferinta fatd de rezultate si actiuni mai degraba
decat pe dobandirea de cunostinte. Comunicarea online este o modalitate de a
mentine procesul de predare-inviatare Intr-un mod continuu prin e-mail, forumuri
de discutii, chat, Facebook, sisteme de management al invatarii si platforme online
de e-learning.

Trainerul trebuie sa fie un mentor si indrumdtor §i sa foloseasca metode
interactive de predare-invatare. Tinerii preferd Invatarea experientiala, prin
interactiunea cu semenii si invatarea interactivda, au o memorie vizuald buna si
abilitafi de procesare vizuald, dar si kinestezica si invata cel mai bine punand
in practicd. Pentru traineri o modalitate mai antrenantd de a preda este de a
imparti materia 1n parti mai mici si de a introduce metode interactive de invatare.
Punéndu-i sa-gi foloseasca imaginatia si printr-un mod distractiv, cursantii tind
sd Tnvete si sa retind mai mult. Punand in relatie materialul de invétat cu viata
reala si promovand munca in echipd, trainerii ii ajutd pe cursanti s vada cum si
de ce conceptele se aplica in diverse situatii. Folosind toate simturile, in special
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cele auditive, vizuale, kinestezice, trainerii pot preveni plictisirea cursantilor si 1i
pot incuraja sa se implice in materia pe care trebuie sa o invete. Mindmappingul
s-a dovedit util ca metoda creativa pentru a rezolva problemele facand apel la
gandirea logicd. Maparea mintii ajutd cursantii sd se organizeze, sa faca relatii/
conexiuni si sa inteleagd noile informatii pe care trebuie sd le memoreze. Harta
mintii e un instrument de gandire critica prin care se poate debloca creativitatea.
Un mod eficient de a-i invata pe cursanti este crearea de oportunititi pentru
discutii si interactiuni intre colegi. Millennials preferd mentoratul personal si
feedbackul. Mentoratul sau invitarea in grupul de egali, de la un cursant la altul
sunt exemple de succes in care cursantii isi pot imbunatati invatarea si dezvolta
impreuna aptitudinile si abilitatile. Mentoratul de la egal la egal se poate realiza in
mai multe moduri: indrumare individuala (1:1), in grupuri de cite doua persoane,
in grup mai mic sau mare, in activitati bazate pe aptitudini si atributii. Succesul
unui mentorat de la egal la egal este o relatie bazatd pe lucruri in comun in ceea
ce priveste stilul de invitare, continut, context si obiective. Invitarea de la egal la
egal poate imbunatati abilitatile personale si profesionale. Alte metode eficiente de
invatare: predarea prin tehnici cum ar fi vignettes, simularea, studii bazate pe cazuri
concrete si activitati reflexive. Trainerii isi pot adapta metodele de predare la stilul
specific Millennialilor prin evaluarea si aprecierea caracteristicilor cursantilor,
impartasirea cu asteptarile lor de invétare, cultivarea unor relatii de sprijin, a
face invatarea distractiva si interactivd, predarea gandirii critice, incurajarea
oportunitatilor de colaborare si oferirea de feedback frecvent. O altd metoda cu
rezultate remarcabile este Metoda ,,ACT” care constd in: ,,A” de la aprecierea
si evaluarea caracteristicilor cursantilor, ,,C” de la colaborare prin incurajarea
relatiilor si ,,T” de la tehnici de invétare interactiva ca metoda predominanta de
predare (Hart, 2017).

Transmiterea informatiilor prin explicarea aplicabilitatii lor in lumea reala.
Trainerii trebuie sa-i faca pe cursanti sa inteleaga ceea ce fac, de ce o fac si cum
sd faca; sa-i invete predandu-le intr-un mod mai rapid si integrand tehnologia
relevantd si actualizatd si sa foloseascd o abordare mai practicd si o gandire in
afara conventiilor. Dandu-le exemple din lumea reala, trainerii ii pot ajuta pe
tinerii din generatiile Y si Z sa transfere cunostintele de la un eveniment la altul si
sd tind minte astfel informatia pentru o perioada mai lunga. Tinerii asteapta de la
traineri sa le dea informatii intr-un mod eficient, structurat, sa le spuna ,,cine, ce,
de ce” invata, sa le dea explicatii concise si sa le ofere un feedback imediat asupra
progresului lor. Membrii Generatiei Z, spre exemplu, 1si doresc informatii practice
si relevante. Isi doresc invitare individualizati, imediata, captivanti, antrenanta,
avansata tehnologic si bazatd mai mult pe vizual (Chicca, & Shellenbarger, 2018).
Pe Millennials 1i satisfac informatiile instantanee, imediate, avand un grad mai
redus de toleranta fata de Intarzieri si isi doresc in mai mare masurd imediatetea
si disponibilitatea aplicarii informatiilor. Tinerii de astazi vor sa-si vada viitorul in
grafice statistice mai degraba decat sa aiba obiective in scris. Tehnicile de predare
specifice comportamentului Millennialilor trebuie sa cuprinda: (1) directie si
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structurd clard, (2) modelarea rolului, antrenarea si indrumarea si (3) implicarea
si feedbackul (Williams et al., 2016).

Managementul invatarii are trei dimensiuni: reflectia, creativitatea si invatarea
colaborativa.

Reflectia — care presupune cautarea propriei voci si motivarea invatarii la
locul de munca. Prin reflectie un individ poate descoperi un sens al Intelesului,
invoca ganduri si actiuni anterioare §i poate intelege rolul sinelui in viata. Prea
multe informatii si complexitatea ecosistemului digital diminueaza spatiile de
reflectie. Fiind supraincarcati de informatii, poate avea efecte secundare asupra lor
— sentimentul de a nu putea tine pasul cu tendintele rapide, de a deveni dependenti
de tehnologie, a experimenta uitarea, a simti epuizarea si a deveni usor distrasi.
A doua dimensiune — creativitatea implica o cautare de idei sau solutii noi si
utile. Creativitatea da un sens, curiozitate si dorinta de experimentare a unor idei
neconventionale. A treia dimensiune este invatarea colaborativd — care implica
un grup de indivizi care lucreaza impreuna la sarcini comune pentru a ciuta sa
inteleaga si sa gaseasca solutii. Prin procesul de invatare colaborativa, invatarea
devine un proces social si comun si este un stil de invatare preferat de Millennials
(Karakas et al., 2015). Datorita lipsei de concentrare, a lipsei de implicare si a lipsei
socializarii, trainerii pot sd-i sprijine pe Millennials, deoarece acestia pot fi usor
distrati de internet si pot avea dificultati Tn mentinerea concentrarii lor pe perioade
lungi de timp sau in timp ce sunt implicati in mai multe sarcini. Trainerii trebuie
sd ofere spatii reflexive pentru a rezolva problema. Lucram si traim intr-o graba
freneticd care necesitd luarea rapidd a deciziilor si a actiunii. Odata cu cresterea
cerintelor §i a presiunii timpului, devine tot mai greu mentinerea concentrarii, de a
te aseza si reflecta, de a cauta sensuri mai profunde si de a simti ceea ce isi doreste
inima. Remedii pentru rezolvarea acestor probleme sunt a acorda suficient timp si
spatiu pentru reflectie (de exemplu prin introducerea unei sesiuni de autoreflectie
de 15 min. In care cursantii s deseneze o imagine sau sd facd o hartd a mintii cu
obiectivele si visele lor viitoare sau unde vor sd ajungd, un plan anual de Invatare
si dezvoltare personald si sd demonstreze ca sunt ,,being mode” pentru munca
intelectuald creativa). Reflectarea este importanta atat pentru cursanti, cat si pentru
profesionisti i manageri, deoarece acestia lucreaza astazi in locuri de munca foarte
solicitante si haotic. E important ca trainerii sa ofere cursantilor oportunitati de a
pune in practica reflectia, astfel cursantii pot intelege organizatiile si pe ei insisi din
mai multe perspective. Pentru a incuraja cursantii sa autoreflecteze, trainerii trebuie
sd lucreze la acele momente, sd incerce si fie prezenti prin acordarea atentiei
pe deplin cursantilor si sd demonstreze spontaneitate in timpul trainingurilor.
Din cauza lipsei de implicare Millennials pot avea dificulti{i in a participa la
initiativele de imbunatatire a performantei conduse de organizatie, unde se
asteaptd sd-si demonstreze abilitatile si performanta pentru atingerea obiectivelor
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organizationale. Trainerii trebuie sa le ofere spatii creative pentru a-i implica pe
cursanti in procesul de invatare. Ca raspuns la problema angajamentului din partea
Millennials, trainerii mai pot include activitdti artistice si creative in pregatirea
cursantilor. Trainerii pot sa proiecteze spatii creative pentru cursanti unde sa poata
experimenta abilitati inovatoare prin invatare experientiala si bazata pe proiecte.
Cursantii sa fie incurajati sa treaca dincolo de ceea ce e in programa pentru a fi
inovatori, pentru a creea proiecte pentru viitor si pentru a-si putea aduce cele mai
bune contributii. Cursantii vor fi cu adevarat dedicati si inspirati daca li se va oferi
suficienta libertate pentru a alege si a-si creea propriile proiecte personalizate
bazate pe atuurile, visele si pasiunile lor. Desi aceasta libertate poate aduce mai
multa incertitudine §i complexitate pentru cursanti, totusi au nevoie sa invete sa
faca fata sarcinilor in viata lor profesionald. Cu cat li se acorda mai multa libertate
cursantilor, cu atat mai mult pot realiza proiecte mai impresionante, cu conditia
sd primeasca suficient sprijin. Din cauza lipsei socializarii Millennials pot avea
tendinta in a avea dificultéti in socializarea cu oamenii, deoarece petrec mult timp
pe internet, ceea ce duce la instrainare sau izolare sociald. Millennials au probleme
legate de alienare, depersonalizare si dependenta de internet. Unul dintre efectele
secundare ale utilizérii intensive a tehnologiei este sentimentul depersonalizarii
ca urmare a interactiunii cu dispozitivele impersonale. Desi tehnologia le permite
oamenilor sa fie mai conectati ca niciodata, utilizarea intensiva a tehnologiei lasa
utilizatorilor un sentiment minim de conexiune si o pierdere a sentimentului de
comunitate. Pentru a rezolva aceasta problema, trainerii trebuie sa ofere spatii de
colaborare si proiecte de echipa pentru cursanti unde pot dezvolta conexiuni cu
colegii lor. Pe masura ce nevoia de inovatie s-a intensificat in organizatii, rolul
colaborarii si al lucrului n echipa a devenit tot mai necesar (Karakas et al., 2015).
Exista cercetari ample privind rolul critic al colaborarii n implementarea cu succes
a proiectelor de inovare. Pentru a dezvolta abilitati de colaborare trainerii trebuie
sa utilizeze proiecte de grup si exercitii de team-building 1n care cursantii formeaza
comunitati de practica. Se recomanda trainerilor sa construiasca activitati practice
pentru a permite cursantilor sd se implice in Invatarea colaborativa. Proiectarea
activitatilor practice oferd cursantilor sansa de a-si dezvolta abilitatile de a fi
autodidacti intr-un cadru de colaborare. Studiile (Vasilescu, 2011) arata ca pentru
membrii Generatiei Y din Romania educatia academica este foarte importanta
datoritd informatiilor primite si pentru perspectivele de a avea un loc de munca
bine platit. Acestia considera relatia fatd in fatd profesor-elev ca fiind foarte
importantd in dezvoltarea lor. Educatia online nu este o alternativa la educatia la
clasa. Beneficiile oferite de internet nu acopera toate nevoile de socializare si de
dezvoltare ale lor. Pe langa disciplinele academice pe care le considera a fi de folos
pentru viitoarea lor carierd, doresc sé fie implicati in activitifi extracurriculare
ceea ce contrazice anumite opinii ale unor autori care spun ca: ,,nu sunt la fel de
adepti din punct de vedere social ca generatiile de dinainte” (Vasilescu, 2011).
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Cum ar trebui sa-i abordeze managerii pe cei din Generatia Y?

Managerii trebuie sa acorde libertate angajatilor. Managerii care lucreaza
cu cei din Generatia Y trebuie sa le permitd sa lucreze independent, pentru ca
membrilor Generatiei Y le place asta. Daca ofera posibilitatea angajatilor sd aibda un
aport in formarea experientelor lor de munca, membrii Generatiei Y pot fi proactivi
si inovatori, sd coopereze bine 1n echipe, sa impartaseasca cunostinte cu altii la
locul de munca si ajung sa fie factori importanti ai performantei organizationale
(Kim et al., 2009). Membrii Generatiei Y sunt colaborativi si orientati spre lucru
in echipa, dar se asteaptd sa li se acorde sarcini semnificative (Williams ef al.,
2016). Millennials tind sa caute locuri de munca provocatoare care sa le ofere
oportunitati de crestere, de dezvoltare continud a abilitatilor, responsabilitate
sporita si participare activa la procesul decizional (Gursoy et al., 2013). Managerii
ar trebui sa le acorde spatii creative si mai putind supervizare directd astfel incat
angajatii Generatiei Y si aiba oportunititi sd-si asume responsabilitati mai mari,
sd invete independent si sa-si dovedeasca lor insisi ca pot reusi (Lim, 2012).

Managerii trebuie sa constientizeze importanta pe care o acordd angajatii
pastrarii echilibrului intre viata profesionald si cea personala. Discrepantele
intre valorile de munca ale angajatilor si mediul de munca pot pune restrictii
majore in dezvoltarea companiei. Membrii Generatiei Y 1si doresc si o viata in
afara muncii si nu sunt dispusi sd se sacrifice pentru companie. Flexibilitatea
locului de munca este un mod de realizare a echilibrului munca-viata de familie,
astfel incat managementul si cultura organizationala ar trebui sa sprijine si sa
promoveze o astfel de flexibilitate. Pentru a reduce aceste discrepante, multe
companii de top au luat in considerare schimbarea valorilor muncii in cazul noilor
generatii si au adaugat noi facilitati, concentrandu-se pe echilibrul munca-viata
personald, relaxare, activitati de petrece a timpului liber. Unele companii au sili
de gimnastica, oferd masini de spalat rufe gratuit la locul de munca, angajatii isi
pot aduce chiar si animalele de companie la munca, alte companii au sali speciale
pentru meditatie sau ofera salariatilor cinci saptdméani de concediu platite pe
an (Gursoy et al., 2013). Gursoy et al., 2013 spun ca ,,modul cum iti traiesti §i
implinesti viata” sunt cele mai importante valori ale muncii de catre toate cele trei
grupuri generationale (Generatiile X, Y si Z).

Managerii trebuie sd stie sd fie si lideri. Millennials tind sa conteste autoritatea
(Gursoy et al., 2008). Nu acceptd in mod automat statu-quoul, pun la indoiala
sistemul si sunt generatia care au trecut printr-un sistem educational si de testare
standardizat. Accesul lor la informatii, incurajarea din partea périntilor si a
profesorilor de a pune sub semnul intrebarii orice aspect al lumii lor, i-a facut
confortabili sd se angajeze in pozitii mai bune si sa acorde mai putind atentie
ierarhiei traditionale — nu le este frica sd trimita un e-mail CEO-ului companiei
cu parerea lor. Sunt rezistenti si nu raspund la stilurile traditionale de conducere,
punand la indoiala regulile si procedurile. Millennialii vor sa simta sentimentul de
apartenenta atunci cand li se cere si se aliture la ceva sau cineva. Ii vad pe cei din
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conducere ca parti participative la proces, desi respecta in totalitate autoritatea, ei
nu sunt intimidati in mod implicit de autoritate asemenea generatiilor anterioare.
Isi doresc ca liderii sd arate onestitate si integritate, oportunititi de crestere si
dezvoltare, sa fie prietenosi cu angajatii, sa aiba simtul umorului si al distractiei
si sd fie respectuosi. Pentru ca si membrii Generatiei Y sunt politicosi si defensivi
fata de autoritate, asteapta sa fie parteneri cu liderii lor (Williams et al., 2016).
S-a demonstrat ca angajatii Generatiei Millennials sunt mai productivi atunci
cand supervizorii 1si modeleaza comportamentul pe care ei il asteaptd, trateaza
angajatii cu respect si oferd feedback frecvent si onest privind performanta lor in
munca (Kim et al., 2009).

Managerii sa pund accent pe mentorat, relatiile de supervizare la locul de
munca si sd fie chiar ei adevarate modele. Pentru membrii Generatiei Millennials
relatiile de supervizare sunt importante. Au nevoie de supervizare si indrumare
constantd. Sunt ,,mai mult influentati de experientele generationale decadt de
vdrsta si maturizare” si aceste experiente au implicatii in dezvoltarea, motivarea
si comunicarea cu angajatii (Gursoy et al., 2013). Membrii Generatiei Millennials
isi doresc un leadership puternic si au nevoie de mentori, consilieri si lideri pentru
a-1 ghida (Hart, 2017). Programele precum Mentoratul intergenerational pot oferi
oportunitdti managerilor si angajatilor din diferite generatii oportunitatea de a
interactiona intre ei in timp ce se invata si se Indruma unul pe celalalt. Procesul
de mentorat poate fi unul deosebit de satisfacator, deoarece este o modalitate de
a invita despre credintele si valorile colegiilor din diferite generatii si medii.
Angajatii mai 1n varsta 1i pot instrui si indruma pe cei mai tineri privind abilitatile
si cunostintele necesare la locul de muncd, asigurandu-se ca acele abilitati si
cunostinte sunt transferate, iar angajatii mai tineri ii pot indruma pe cei mai in
varsta cum sa foloseasca tehnologia (Gursoy et al., 2013).

Managerii trebuie sa se concentreze pe nevoile extrinseci atunci cand ii
gestioneazad pe cei din Generatia Y. Generatiile mai tinere percep cariera ca fiind
o extensie a sinelui ce se poate realiza prin intermediul locului de munca. Tind sa
caute castiguri intrinseci in procesul de munca. Barbatii prefera aspectul extrinsec
al muncii cum ar fi autoritatea, recompensele financiare si securitatea locului de
munci. Femeile tind sa valorizeze relatiile umane si aspectele intrinseci ale locului
de munca. Simt nevoia de afiliere in mai mare masura, cum ar fi relatia de calitate
cu colaboratorii, supervizorii si sunt mai preocupate de obiectivele de carierd pe
termen scurt. Lee et al. (2012) afirma ca femeile sunt mai dispuse sa faca sacrificii
profesionale pentru familie, prefera locuri de munca care implica ajutorarea altora
si sa-si aduca contributia la societate. Cresterea salariilor, bonusurile, beneficiile,
recunoasterile si promovarile sunt importante pentru a motiva membrii Generatiei
Y. In gestionarea performantei este necesar ca managerii si lege recompensele
extrinseci cu abilitatile practice pe care doresc sa le insufle celor din Generatia Y.
Cei din Generatia Y (studiul a fost realizat pe cadre didactice din aceasta generatie)
preferd relatiile de supervizare de calitate, un mediu de lucru bun si relatii de
colaborare de calitate. Valori precum realizarea, si securitatea muncii intrinseci
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au o importanta secundard. Implicarea practicé sugereaza ca managerii trebuie sa
se concentreze pe factorii de igiend pentru a-i motiva pe cei din Generatia Y, care
valorizeaza salariul, beneficiile si motivatia extrinseca (Lee et al., 2012).

Managerii ar trebui sa adopte un stil de coaching pentru angajatii generatiei
Millennials. Rudolph et al.,2017 pe baza a doua studii privind atributele lidershipului
au aratat cad Millennials apreciazad onestitatea, cunostintele organizationale,
ascultarea si sprijinirea celorlalti angajati din partea personalului din conducere.
Millennials apreciaza focusarea ,,concentrarea”, daruirea si optimismul managerilor
in mai mare masurd, iar onestitatea, orientarea spre imaginea de ansamblu si
sensibilitatea culturald in mai micd masurd decét celelalte grupuri. Generatiile
mai tinere preferd lideri care se preocupa de fiecare individ in parte si pe cei care
sunt atenti in fiecare zi la fiecare angajat (mai degraba decat sa-i prefere pe liderii
»focusati asupra imaginii de ansamblu” ca in cazul generatiilor mai in varsta).
Pentru Millennials conteazd ca supervizorii sé fie ,,draguti” (adica sustinatori si
atenti) si sd pund accent pe factorii de motivare intrinseci (de exemplu, oportunitatile
de dezvoltare) (Rudolph et al., 2017). Membrii Generatiei Y doresc directii clare
si sprijin managerial si, in acelasi timp, ei cer responsabilititi si flexibilitate
pentru a-si indeplini sarcinile in felul lor. Millennials tind sa le placa un sti/ de
management inclusiv, le displace sa bata pasul pe loc si isi doresc imediat si regulat
feedback asupra performantei lor. Modalitatile de a Incuraja aceasta generatie de
a se aldtura organizatiilor includ salariu ridicat, un mediu de munca prietenos si
oportunitati de crestere si dezvoltare. Ceea ce-i atrage pe membrii Generatie Y
sunt cele mai recente tehnologii si programe de recompense si recunoastere a
meritelor (Wong et al., 2017).

Managerii ar trebui sa-i informeze constant pe angajati asupra evolutiei
companiei. Rudolph et al. (2017) vorbesc despre un ,, leadership cloud”. Modelul
sugereaza cd Millennials au nevoie de informatii cu viteza luminii folosind cele mai
noi gadgeturi si aplicatii flexibile si diverse. Un lider cloud isi arata disponiblitatea
de a putea fi accesat oricand, avand un program deschis pentru intalniri personale
si castiga respect prin afisarea de informatii actualizate, pertinente si condensate.
Si cum pentru Millennials comunicarea preferatd este cea scrisd cu ajutorul
tehnologiilor, asta le permite managerilor sd ofere feedback imediat si mai frecvent
prin comunicarea mesajelor de tip e-mail/newsletteruri interne. Generatiile mai
tinere sunt deosebit de dornice de fransparenta. O idee buna pentru corporatii
este sa dezvolte platforme interne online in care angajatii pot impartasi informatii
si unde managerii pot trimite actualizari frecvente angajatilor. Printr-o astfel de
platforméd de intranet a companiei, angajatii din diferite generatii se pot reuni si
impartasi informatii (Gursoy et al., 2013).

Managerii ar trebui sa adopte un stil de management flexibil, bazat pe competitie
si inovatie. Supervizorii trebuie sa fie dispusi sa le Indeplineasca asteptarile si sa
se confrunte cu provocarile lor. Angajatii Generatiei Y isi doresc responsabilitati
si cautd oportunitdti de cariera acolo unde managementul este flexibil si receptiv la
idei inovatoare, oferind in acelasi timp sarcini de lucru provocatoare, traininguri
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de dezvoltare a carierei si oportunitati de avansare (Kim ef al., 2009). Managerii
pot adopta, pentru recrutare si retentia celor din Generatia Y, programe de formare
profesionala continud astfel incat angajatii Generatiei Y sa simtd cd invata noi
abilitdti in companie. Managerii ar putea sa se uite la obiectivele lor importante
de viatd prin care cauta stabilitatea si sa-i asigure ca pot fi realizabile, deoarece
organizatia 1si propune sa investeasca in dezvoltarea carierei lor. Aceste aspecte le-
ar satisface nevoia de sarcini interesante si provocatoare care sa le ofere satisfactie
intrinsecd. Managerii ar trebui sa ia In calcul, de asemenea, sa le ofere salarii si
beneficii bazate pe competitie. Acestea pot fi un motivator extrinsec, dar in realitate
cresterea salariului prin competitie permite Inceperea unei relatii de munca care ar
putea fi sustinuta ulterior prin factori motivatori intrinseci (Lim, 2012).

Dezvoltarea de politici si practici flexibile va ajuta companiile sa atraga si sa
pastreze angajati talentati. Gestionarea cu succes a unei forte de munca diverse
presupune ca managerii sd accepte faptul ca angajatii sunt diferiti, insa fiecare
angajat poate sa aibd ceva unic de oferit si ar putea aduce ceva bun la masa de
discutii daca li se oferd o sansa (Gursoy et al., 2008). Implicarea angajatilor din
Generatia Y in procesele de luare a deciziilor satisfdcandu-le astfel nevoia de
transparentd si directii clare la locul de munca este o altd modalitate utila. Daca
managerii Invata sd aprecieze diferentele concentrandu-se pe atributele pozitive
si 1si iau timp pentru a lua in considerare punctele tari pe care fiecare angajat le
aduce la locul de munca, este mai probabil sa gestioneze aceste diferente intr-un
mod eficient si sa creeze un mediu de lucru pozitiv. Generatiile mai tinere doresc
recunoasterea imediatd prin titlu, lauda, promovare si plata. Millennials cred in
actiunea colectiva si sunt optimisti. Le place munca in echipd, aratand o vointa
puternici de a duce lucrurile la bun sfarsit (Gursoy et al., 2013). In Roménia, pentru
cei din Generatia Y, managerii ar fi bine sd pund accent pe dezvoltarea personala
pe care jobul le-o oferd. In ceea ce priveste cresterile salariale se recomanda a fi
facute anual, In masura posibilitatilor, sa li se acorde bonusuri in bani: prima de
vacanta, al 13-lea salariu si prima de sarbatori (iSens Solutions, 2019).

v e

Cum ar trebui sa-i abordeze managerii pe cei din Generatia Z.?

Managerii ar trebui sa se asigure de existenta relatiilor de lucru colaborative,
strdanse i pline de viata, deoarece pentru cei din Generatia Z e important mediul
social de la locul de munca si spiritul de echipa, iar acest tip de relatii ar fi bine
sd treacd si dincolo de mediul profesional. Dornici de performanta, membrii
Generatiei Z vor sa lucreze cu acele persoane 1n care pot sd-si puna increderea,
capabile sa dea tot ce e mai bun in munca lor si apreciaza relatiile de loialitate si
cooperare intre angajati, dar unde sa poaté lucra independent de angajator.

Managerii care reusesc sa dezvolte o relatie de munca puternica cu angajatii
lor, bazata pe cooperare si ascultare au sanse mai mari sa-i tina alaturi de
companie pe cei din Generatia Z. Generatia Z ar putea fi integrata cu usurintd in
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organizatii si prin dezvoltarea de programe de mentorat cu ajutorul generatiilor mai
experimentate (Iorgulescu, 2016). Membrii Generatiei Z au nevoie de a fi mentorati
la locul de muncd, deoarece membrii acestei generatii trebuie sa fie in mod constant
invatati si au nevoie de feedback constant asupra activitatii lor. lorgulescu (2016)
subliniazd ideea de ,,reverse mentoring”, un program care poate ajuta cu usurinta
sd pund 1n legdtura angajati de varste diferite, deoarece asa angajatii pot sa-si
impartiseascd unii altora cunostintele si abilitatile. In conditiile actuale la locul
de munca, cand ,,diversitatea” este caracteristica-cheie, mentoratul invers poate fi
un instrument puternic pentru cresterea implicarii angajatilor din toate generatiile,
rezultatul final fiind imbunatatirea performantei organizationale. lorgulescu (2016)
subliniazd cd membrii Generatiei Z tind sa nu reziste la relatiile de autoritate, ei
avand nevoie puternica de conexiuni umane prietenoase.

Managerii sa creeze spatii tehnologizate si sa dea posibilitatea angajatilor
sa-si personalizeze spatiile de la locul de munca. Spatiile de lucru pot fi lasate cat
mai liber pentru ca celor din Generatia Z le place sa-si personalizeze ei propriul
spatiu de lucru, desi preferd in mai mare masurd munca de acasa. Spatiul de lucru
de la birou ar fi bine sa fie puternic tehnologizat, pentru ca preferd sa lucreze cu
tehnologia pentru a-i ajuta si-si indeplineasca obiectivele (Ozkan, & Solmaz,
2015).

Managerii ar trebui sa dea cdt mai des feedback tinerilor din Generatia Z.
Membrii generatiei Z sunt dornici sd-si dovedeasca lor Insisi ca pot reusi, Insa au
nevoie de feedback frecvent pentru a-i ajuta la crearea increderii si confortului lor.
E de preferat un feedback scurt, succint, prompt, deoarece membrii Generatiei Z
au o atentie limitata si dorinte care trebuie sa le fie imediat satisfacute (Chicca, &
Shellenbarger, 2018). Studiile (Eyoun et al., 2020) au demonstrat ca angajatii care
se intdlnesc cu managerul/supervizorul lor cel putin odatd pe sdptdmana pentru a
primii feedback au un nivel mai mare al implicarii comparativ cu colegii care nu
au o scurta legdturd zilnica cu angajatii. Managerii trebuie sa profite si sa utilizeze
software-uri cum ar fi platformele de tip social-media care sa le permita sa ramana
accesibili, sa comunice prompt si sd ofere feedback in timp util angajatilor.

Managerii trebuie sa-i implice pe cei din Generatia Z in procesele de schimbare
organizationala. Pentru ca schimbarea sa se produca cu succes, liderii trebuie sa-i
coopteze pe cei din Generatia Z, sd le spund ca ei inteleg cum eforturile lor fac
diferenta si sa-i constientizeze ca sunt o parte importanta din companie (Schenarts,
2020). Membrii Generatiei Z respecta autoritatea si respecta ierarhiile. Generatia
Z este influentatd de parintii lor sceptici, precauti si pragmatici care apartin
Generatiei Y si 1si doresc asemenea lideri, iar cei cu care lucreaza sa-i asculte, sa
le ia in considerare ideile, sé le valorizeze perspectivele si sa-i implice in luarea
deciziilor (Chicca, & Shellenbarger, 2018).

Managerii sa constientizeze dorinta tinerilor de a-si dezvolta in permanenta
abilitatile si aptitudinile. Oportunitatile de avansare sunt factorul cel mai important
atunci cand membrii Generatiei Z aleg un loc de munca, ceea ce explica tendinta
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acestora de a prefera sd lucreze in companii mijlocii sau pentru corporatii
multinationale. Pentru péstrarea angajatilor din Generatia Z timp de cativa ani si
pentru a-i determina sa devina loiali angajatorului lor, companiile trebuie sa le
ofere posibilitatea de a creste, de a experimenta lucruri noi si de a obtine chiar
pozitii de lider.

Managerii ar trebui sa utilizeze tehnologia in procesul de recrutare si selectie.
Pentru a rezona cu viitorii angajati ai Generatiei Z, in epoca tehnologiei digitale si
a social media, companiile pot folosi gamificarea ca joc de cunoastere a locului de
munca, pentru a imbunatati invatarea, motivatia si implicarea viitorilor angajati,
dar chiar si a celor care sunt deja angajati. Unele companii 1i indeamna pe viitorii
angajati, prin gamificare sa-si administreze propriile bucatarii, iar alte companii
ofera cursuri de leadership accelerat, cum ar fi ,,Cursul viitorilor lideri” sau
,»Curs de management si leadership pentru cei avansati” pentru ca angajatii sa-
si dezvolte abilitatile si talentele de management si pentru a urca mai repede pe
scara carierei. Pentru Generatia Z acest lucru este esential, deoarece tanjesc dupa
un mediu dinamic care sa le trezeasca emotii. De asemenea, companiile ar putea
lua 1n considerare si organizarea ,,Zilelor portilor deschise” pentru ca tinerii din
Generatia Z sa poata vedea conditiile potentialului lor loc de muncé. Procesul de
on-boarding poate familiariza membrii tinerei generatii prin oferirea posibilitatii
de a parcurge o zi de training deschis pentru cei interesati de companie si astfel
se poate asigura transparenta In ceea ce priveste asteptarile potentialului loc de
munca (Maloni et al., 2019).

Intr-o lume tot mai globalizati, managerii trebuie sa stie si valorifice potentialul
fiecarei persoane. Pe masura de companiile devin tot mai globale, forta de munca
devine din ce in ce mai diversa pentru a satisface mediul international. O forta
de munca diversa din punct de vedere etnic, aduce mai multe beneficii, cum
ar fi idei din perspective culturale diferite care pot genera luarea unor decizii
alternative. Prin urmare companiile au facut o prioritate din a recruta forta de
munca diversa etno-cultural. De exemplu, companii mari din domeniul HoReCa,
bine clasate in ceea ce priveste diversitatea managementului lor, se concentreaza
pe integrarea in companie a mai multor minoritati etnice. De altfel, pentru membrii
Generatiei Z egalitatea de sanse si corectitudinea sunt importante in societatea
in care traiesc (Goh, & Okumus, 2020). Pentru cei din Generatia Z managerii ar
fi bine sd dezvolte si s comunice clar in interiorul companiei planul de cariera
si posibilitdtile de promovare. Figura sefului este mai importantd pentru tineri.
E important ca managerii sa acorde mai multa atentie comportamentului lor fata
de tinerii Intre 18 si 25 de ani. Relatia pe care si-o doresc cu managerii este de
prietenie, sd poata glumi, sa fie una deschisa, pentru ca asa vor munci mai mult si
mai eficient. E important ca managerii sa ofere mai mult feedback pozitiv si sa-i
promoveze mai des pe angajatii tineri. Cresterile salariale pot fi mai mari in cazul
lor, de aproximativ 25%. Sunt mai putin atasati de job si isi gdsesc mai usor altul,
asa cd e important sa fie fidelizati si sa li se raspunda nevoii lor de independenta
pe principiul antreprenor in companie (iSens Solutions, 2019).
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Concluzii

Etichetele care s-au pus asupra generatiilor au pornit de la autori din societatea
americana, caracteristicile fiecarei generatii descrise fiind mai degraba valabile
preponderent celor ndscuti in America. Desi existd un consens asupra numelui si
perioadei generale a fiecdrei generatii etichetate, nu existd un acord cu privire la
anii exacti in care fiecare generatie incepe si se incheie. Putem afirma cé odatd cu
procesul globalizarii, caracteristicile generatiilor mai recente, cum ar fi Generatia
Y si Generatia Z, par a se potrivi si acelor persoane care s-au nascut si crescut in
acele perioade, in societati din afara Statelor Unite ale Americii. Articolul a trecut
in revista, fara pretentia de exhaustivitate, principalele caracteristici ale celor patru
generatii care sunt prezente la ora actuala pe piata fortei de munca, punandu-se
accentul mai mult pe cele doua generatii, nascute In anii recenti.

In ceea ce priveste abordarile pe care ar trebui sa le aiba managerii cu angajatii
lor in functie de specificitatile fiecareia dintre generatii sunt si autori care spun ca
cercetdrile viitoare asupra leadership-ului ar trebui sa abandoneze conceptul de
generatii si ar trebui sd evite notiunea de ,, diferente intre generatii”’ ca baza pentru
teoria si practica leadershipului (Rudolph ef al., 2017). Recenziile sistematice ale
studiilor calitative, ale studiilor cantitative si ale studiilor critice (Rudolph, &
Zacher, 2017a, 2017b) sugereaza ca diferentele generationale nu au o influenta
apreciabild asupra proceselor si rezultatelor muncii si totusi am ardtat cd modul in
care generatiile valorizeazd munca si viata personala difera de la o generatie la alta.
Actionarii companiilor ar fi bine sa investeasca in brandul companiei, ca angajator,
dar si in brandurile personale ale angajatilor, In special manageri si responsabili HR
si s aiba grija si la imaginea 1n randul angajatilor actuali. Sa realizeze programe
de internship, evenimente, teambuildinguri, in special pentru tineri care au nevoie
sd simta ca pot contribui si ei la procesul de dezvoltare al companiei.
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