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Abstract. For years, specialists in various fields have focused their efforts on understanding the new generations, the aim
being, of course, to decipher their behavior, so that companies can adapt their strategies to attract labor.

Starting from the idea that the labor force of the future is at the moment of entering the labor market, in this study we
have deepened Generation Z, through the characteristics that define it and, at the same time, through the expectations it
has from a possible job.

Also, this study outlined the in-depth recognition of the perceptions that organizations have about members of the Z
Generation and, at the same time, what activities and adjustment plans are developed to prepare the integration of
members of this generation.

The methodological design of the research is quantitative, being drawn by the processing of data collected from primary
sources, through the questionnaire technique.

The conceptual framework frames the expectations of the members of generation Z in relation to the world of work and
their incorporation into organizations, revealing at the same time the main psycho-social characteristics of this
generation. It also aims to identify the tensions between the employment expectations of members of generation Z and the
social representations about this generation, which are shared by the managers of organizational structures.
Generation Z members have certain psycho-social characteristics that differentiate them from previous generations and
it is necessary for organizations to know in depth their expectations to successfully complete the process of recruiting
these new talents, while adapting their benefits to retain them employees.

The results of this research can be a positive contribution to the review of organizational policies associated with
workforce selection and training. Thus, from the results obtained, it is possible to say that organizations must adapt their
selection and training processes to the characteristics of Generation Z.
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INTRODUCERE

Fiecare generatie care intra pe piata muncii modifica peisajul organizational, iar grupul social
nascut intre anii 1995 si 2012 [4] aduce o mentalitate noud, orientatd spre tehnologie, propulsand
companiile in era digitald, insa adancind, 1n acelasi timp, decalajele inerente dintre cele patru generatii
prezente in campul muncii.

Asa cum se prezinta si in studiile de specialitate, Generatia Z reprezinta viitorul pilon al pietei
muncii, fiind o provocare, insa si o resursd importantad pentru orice mediu organizational.
Dezvoltandu-se intr-o lume noud si necunoscand acea limitare geografica, precum cei din trecut,
aceastd fortd de munca a primit numeroase etichete precum: ,,generatia in cautarea adevarului”[7],
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»generatia evaziva” [5], nativii digitali, generatia Net, iGeneration, preferand ,,0 concentrare
multidisciplinara si globald asupra muncii lor”. [1]

Literatura de specialitate este bogatad in recunoasterea diferentelor dintre generatii deoarece,
astdzi, organizatiile au membri care apartin unor categorii diferite de varstd. Membrii fiecarei
generatii se caracterizeazad printr-un set diferit de valori, credinte si atitudini care se manifestd in
actiunea lor concretd in structurile organizationale. Adesea, organizatiile 1si asumd calitati ale
membrilor noilor generatii bazandu-se pe reprezentari sociale care nu 1si gasesc corelatia cu realitatea.
Fara indoiala, intelegerea diferentelor existente Intre generatii poate fi un instrument pentru managerii
organizatiilor in vederea credrii unor medii cu o productivitate mai mare, spirit ridicat de inovatie si
o atitudine de loialitate corporativa.

Acest articol isi propune sa analizeze studiile empirice efectuate in zona urbana din Timisoara,
Romania, chenarul conceptual incercand sa incadreze asteptarile membrilor generatiei Z in raport cu
lumea muncii, dezvialuind in acelasi timp principalele caracteristici psiho-sociale ale acestei generatii.
Se urméreste, de asemenea, identificarea de diferente existente intre asteptarile legate de angajare ale
membrilor generatiei Z si reprezentarile sociale despre aceasta generatie, impartasite de organizatii.

Principala ipoteza de la care plecim in aceastd cercetare este ca organizatiile sunt slab
pregatite pentru asimilarea de noi generatii, in special a Generatiei Z. Desi, pana in prezent, s-au
desfasurat numeroase eforturi, incad nu se cunosc in profunzime caracteristicile psiho-sociale ale
Generatiei Net si modul in care aceste caracteristici le afecteaza atitudinile asociate cu munca. in
acest context, este de asteptat ca organizatiile sa se confrunte cu doud provocari importante: selectia
si retentia de noi talente.

Proiectarea metodologica a cercetarii este una cantitativa, fiind creionatd de prelucrarea unor
date culese din surse primare, prin tehnica chestionarului. Unui esantion non-probabilistic de 50 de
persoane - care fac parte din Generatia Z, i-a fost administrat un chestionar, iar scopul acestuia a vizat
doua aspecte principale: pe de o parte, confirmarea caracteristicilor psiho-sociale ale Generatiei Z, pe
care le descrie literatura de specialitate si, pe de alta parte, cunoasterea atitudinilor fata de munca, dar
si a intereselor si asteptarilor asociate cu viitorul loc de munca.

In acelasi timp, un esantion non-probabilistic a fost efectuat prin decizia motivati a unor
manageri si specialisti ai departamentelor de resurse umane ale unor companii din Timisoara, carora
li s-a aplicat un chestionar cu intrebari mixte. Scopul aplicarii acestei metode de colectare a datelor a
conturat recunoasterea, in profunzime, a perceptiilor pe care organizatiile le au despre Nativii digitali
si, n acelasi timp, ce activitati si planuri de ajustare sunt dezvoltate in vederea pregatirii integrarii lor
in organizatii.

Principalele constatari ale acestei cercetari pot fi grupate in doua largi categorii.

Pe de o parte, verificam caracteristicile psiho-sociale ale Generatiei Z, pe care literatura de
specialitate le asuma ca fiind valide. Multe dintre caracteristicile noilor generatii sunt observabile in
esantionul selectat, mai ales, cele asociate aspectului financiar, pretentia de a-si asuma un echilibru
bun intre munca si viata personala si criteriile de selectie care prevaleaza la alegerea unei oportunitati
de munca.

Pe de alta parte, cercetarea confirma faptul ca structurile organizationale mai au de imbunatatit
multe aspecte pentru a atrage noi talente si, In mod fundamental, pentru a le mentine in locurile de
muncd. Organizatiile detin (partial) criterii vechi de beneficii pentru forta de munca, care nu sunt
neaparat atractive pentru Gen Z. Pe de alta parte, procesele de instruire nu sunt incd complet adaptate
cerintelor si asteptarilor generatiilor tinere. Astfel, cercetarea confirma faptul ca organizatiile trebuie
sd structureze mai multe informatii despre caracteristicile Generatiei Z dacd doresc succesul
proceselor de selectie, recrutare si instruire.

In cele din urma, rezultatele acestei cercetiri pot constitui un aport pentru revizuirea politicilor
organizationale asociate cu selectia si training-ul angajatilor. Astfel, din rezultatele obtinute, exista
posibilitatea sa se afirme ca organizatiile trebuie sa isi adapteze politicile de HR la caracteristicile
Generatiei Z. Desi acest lucru poate parea relativ simplu, contextul contemporan este mai complex
decat poate parea la o simpla cercetare. Structurile organizationale trebuie sa se confrunte cu angajati
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multigenerationali, care au caracteristici si asteptari diferite. Prin urmare, este necesar ca procesele
de selectie, formare, dezvoltare, motivare si evaluare sa fie adaptate In mod specific la cerintele si la
particularitatile fiecarei generatii.

STUDII GENERALE: CEA MAI NOUA FORTA DE MUNCA, ASTEPTARILE SI
ACTIUNILE ORGANIZATIILOR

In timp ce unii experti sustin ca exista caracteristici psihosociale partajate intre Generatia Y
si Z [8], se poate spune cd, in general, nu este notat cA membrii noii generatii au asteptari clare legate
de insertia lor in mediul profesional. Ei au, fara indoiala, abilitati specifice legate de adaptare si, cel
mai important, de utilizare a tehnologiei.

Unele caracteristici importante ale Generatiei Z pot fi sumarizate raportandu-ne la doua
aspecte importante — lumea digitala si mobilitatea accentuata. Cu instrumentele de comunicare mereu
la Indemana, tinerii sunt in cautarea experientelor internationale, a unei dezvoltari profesionale in
culturi organizationale, prin care pot dobandi diverse competente si valori.

Traind intr-o lume globalizatd, in care schimbdrile sunt frecvente, tinerii sunt mai
comunicativi, fiind deschisi la diversitate si adaptandu-se cu lejeritate la medii noi.

In general, tinerii din aceasta generatie acorda o atentie deosebita obtinerii unui echilibru intre
viata personald i munca, astfel sunt interesati de un mediu de lucru flexibil. Sub amprenta spiritului
competitiv, pregatiti sd dea orice pentru cariera, tinerii Generatiei Z acordd o importantd sporita
securitatii locului de munca, iar important nu este doar un salariu competitiv, ci si un mediu de lucru
inspirational.

Pe scurt, ei cautd In permanenta sa 1si dezvolte talentele si considera fiecare loc de munca
drept o oportunitate ce adauga abilitati la setul personal de valori.

Patrunderea totald a Generatiei Z pe piata muncii reprezintd una dintre provocdrile cu care se
confruntd mediul organizational in prezent. Este necesar ca organizatiile sd Inceapd sd ia in
considerare caracteristicile psiho-sociale ale cohortei care detine cele mai dezvoltate skill-uri digitale,
pentru a modela procesele de adaptare necesare privind integrarea intr-un mod adecvat in structurile
lor organizationale.

O dificultate semnificativa cu care se confrunta organizatiile in prezent este tocmai
dezvoltarea unui model de management al talentelor, capabil sa integreze in mod echilibrat
diferitele asteptari si nevoi ale generatiilor.

Conform literaturii de specialitate, probabil ca una dintre cele mai semnificative schimbari
pe care organizatiile trebuie s o implementeze, este orientarea catre procesul de selectie. [3] Data
fiind utilizarea pe scara larga a retelelor sociale ca principald sursa de informare, organizatiile trebuie
sa se adapteze in privinta desfasurarii proceselor de céutare si recrutare de noi talente.

Organizatiile se afla intr-un proces accentuat privind strategiile de adaptare care vizeaza
instruirea noilor generatii intr-un mod eficient. Companiile renumite si-au adaptat procesele prin
dezvoltarea tehnicilor de Invatare electronica, cu platforme de instruire si educatie virtuala. Un alt
aspect pe care organizatiile ar trebui sa-l ia in considerare, daca se doreste pastrarea membrilor Gen
Z, este flexibilitatea programului de munca.

Studiul Deloitte Insight intareste ideea potrivit careia companiile trebuie sd se adapteze
nevoilor Gen Z, prezentand actiunile pe care managerii ar trebui sa le puna in aplicare pentru a avea
o organizatie de succes - ,,ar trebui sd aiba o viziune mai largd asupra rolului lor in cresterea
capacitatilor fortei de munca, de care sa beneficieze societatea si economia in ansamblu”. [2]

De asemenea, Stuckey [6] sustine ca, avand 1n vedere nevoile psiho-sociale ale membrilor
acestei noi generatii asociate cu viteza si caracteristicile de satisfactie imediata (promovate in mare
parte de mediul tehnologic), Gen Z asteapta dezvoltarea carierei cu rapiditate, ceea ce presupune o
asociere cu promovarea. Cercetdtorul a explicat faptul ca 36% (dintre manageri) nu au avut pregatire
s142% au fost pregatiti partial pentru provocarile potentiale ale gestionarii acestei noi forte de munca.
In context actual, aceste aspecte releva una dintre problemele majore cu care se confrunta
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organizatiile: o parte a managementului organizatiilor nu detine instrumente solide pentru gestionarea
nevoilor si asteptarilor noilor generatii.

METODOLOGIA DE CERCETARE

Pentru a atinge scopul cercetarii, s-a ales o abordare cantitativa - metoda de cercetare fiind
ancheta, iar instrumentul folosit, chestionarul.

Chestionarul conturat Tn baza a 17 intrebari cu alegere multipld, concepute pentru a confirma,
pe de o parte, caracteristicile psiho-sociale ale generatiei Z si, pe de altd parte, recunoasterea
conceptiilor despre angajare, a fost aplicat la un esantion de 50 de persoane - studenti de la
Universitatea de Vest din Timisoara, care au indeplinit criteriile de varstd (ndscuti intre anii 1995 si
2012).

De asemenea, unui numir de 15 manageri de resurse umane (o a doua categorie de
respondenti), angajati ai unor companii active in diverse domenii din Timisoara, le-a fost aplicat un
alt chestionar structurat — ideal pentru colectarea datelor relevante si facilitarea procesului de analiza
tematica.

Strategia de cercetare utilizatd in aceastd lucrare a urmadrit obtinerea unor perspective privind
intelegerea provocarilor cu care se confruntd angajatorii in procesul de a integra aceastd fortd de
munca 1n crestere, Post-Milenialii.

Colectarea datelor a fost realizata in perioada februarie - martie a anului 2020, iar prelucrarea
informatiilor obtinute a fost efectuata folosind aplicatia Google Forms.

REZULTATE

GENERATIA Z - O AUTODEFINIRE REFLECTATA iN ATITUDINEA FATA DE MUNCA

Munca este un concept multidimensional, iar analiza datelor cantitative din aceasta lucrare
este structurata pe locul pe care il ocupa acest concept in sistemul individual de valori al Generatiei
Z. Datorita unei constientizari a sinelui si a dorintei de evolutie, pentru un procent semnificativ (53%),
maniera in care se raporteaza la acest aspect este datd de nevoia de autodezvoltare. Cu alte cuvinte,
mai mult de jumatate dintre respondenti evalueazd munca drept o asimilare de abilitati care sa-i
catalogheze importanti pentru companie, o Tmprejurare de a pune in aplicare notiunile teoretice
acumulate in perioada anilor de studii. De asemenea, o parte din tineri (21%) contabilizeaza acest
concept ca fiind un indicator de performantd, cu alte cuvinte - o modalitate de dezvoltare a
chestionati considerand-o drept acea treaptd catre viata de adult, conturatd in responsabilizare si
independenta.

Valorile care traseaza traiectoria unui tdnar din Gen Z privind alegerea unui loc de munca,
constituie, de asemenea, aspecte importante in acest studiu. Autocaracterizarea realizata de catre
respondentii Generatiei Z pune in balantd elementele carora tinerii le acorda o atentie sporita in
alegerea unui loc de munca. Astfel, acest grup social aspira la echitate din punct de vedere material,
iar un procent de 62% considera ca salariul si beneficiile oferite trebuie sé reflecte eforturile depuse
pentru dezvoltarea abilitatilor, speranta acestora fiind posibilitatea unei independente financiare fata
de parinti.

In ceea ce priveste conexiunea intre studii si domeniul profesional, 34% din cei chestionati ar
alege un loc de munca care poate fi imbinat cu pregatirea lor academica.

Exponentii acestui grup social privesc feedback-ul drept o modalitate principald de progres.
Astfel, o parte semnificativd a reprezentantilor acestei generatii (89%) este deschisa la evaluari,
preferand sa primeasca feedback constructiv si punctual.

Nevoia de indrumare profesionald si dorinta de a avea un mentor care sa le transmita valorile
companiei, este exprimata de cétre un procent de 72% dintre tinerii acestei cercetari. O explicatie a
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acestui aspect ar putea fi consolidata pe lipsa de experienta, iar prin indrumare acestia si-ar pune in
practica abilitatile pentru a creste profesional.

Un element la care aspird majoritatea tinerilor acestei generatii (84%) este flexibilitatea
programului, explicatia (partiald) fiind conturatd de mentinerea unui echilibru intre viata de angajat
si cea de student.

Pentru exponentii Gen Z, relatiile la locul de munca trebuie sa fie incadrate de o atmosfera
relaxatd, fondate pe colaborare si ajutor. Astfel, 61% considera ca un criteriu fundamental pentru a-
si desfasura eficient activitatea, este 0 comunicare amprentatd de un sistem de valori comun, de
existenta unei identitati colective armonioase.

In plus, aproape un sfert din tinerii chestionati (22%) sunt incantati de oportunitatea
confruntdrii cu noi provocari, nefiindu-le teama de greseli, mai ales cand pot invata din acestea.

In privinta celor mai importante calitati pe care trebuie sa le aiba un manager, pe primul loc
in optiunile selectate de subiectii studiului se situeazd comunicarea, fiind urmatad de implicare si
creativitate. Astfel, aproape jumadtate din tinerii chestionati (48%) sustin cd o performanta sustenabild
poate fi atinsd atunci cand personalitatea liderului imbina cele trei elemente.

In jurul valorilor promovate de tineri, se contureaza o tipologie clara a unui loc de munca dorit
de reprezentantii Generatiei Z - o organizatie flexibild, care sa le inteleagd nevoia de invatare
continud, sa le ofere oportunititi de a se dezvolta.

ASTEPTARILE ORGANIZATIILOR SI PLANUL LOR DE ACTIUNE

Fara indoiald, in context actual, una dintre cele mai mari provocdri cu care se confrunta
organizatiile, este sa invete sd administreze si sd gestioneze un domeniu de munca multigenerational.

Un subiect de actualitate, care are un impact nuantat pentru mediul organizational, este
patrunderea pe piata muncii a Generatiei Z. Astfel, multe structuri organizationale au inceput deja sa
implementeze o serie de schimbari in procesul de recrutare si in planul activitatilor de dezvoltare.

Peste 87% dintre companiile care au raspuns la intrebarile chestionarului acestei cercetari au
dezvaluit ca managementul intern al resurselor umane pune accentul pe angajarea de proaspat
absolventi — exponenti ai Gen Z.

Cand vine vorba despre recrutarea tinerilor din aceasta categorie, angajatorii (46%) observa

¢, incepand cu anul 2018 este din ce in ce mai dificil si giseasca noi talente. in general, multi tineri
care sunt intervievati, abandoneaza procesul de recrutare inca din etapele de inceput.
Dacid avem in vedere dificultatile identificate de respondenti in ceea ce priveste selectia, acestea sunt
asociate in principal cu faptul ca acea cautare traditionald trebuie inlocuita cu cea care pune accentul
pe mass-media, deoarece pare a fi adecvata pentru a recruta membri ai noilor generatii. Prin urmare,
un procent de 83% din respondeti a abordat alte forme de cautare de joburi, cum sunt retelele sociale
(de exemplu, anunturile pe Facebook).

In prezent, continuitatea procesului de recrutare, selectie si instruire este impartasitd de
aproape intregul esantion de respondenti, ca fiind una dintre provocarile majore cu care se confrunta
organizatiile. Asa cum exemplificd datele cantitative colectate pe parcursul acestei cercetdri, un
procent de 66% sustine ca principalul obstacol in calea pastrarii tinerelor talente constd in decalajul
dintre asteptarile solicitantilor si ceea ce ofera organizatiile.

Reprezentantii companiilor au confirmat ca, printre cerintele cele mai solicitate este Tnscrisa
partea materiald (salariul si beneficiile), fiind apoi asumat acel echilibru dintre viata profesionala si
cea personald. Astfel, cei mai multi respondenti (62%) au evidentiat faptul ca tinerii tind spre un
mediu de lucru flexibil, in timp ce compania (deseori) poate oferi un plan de munca structurat in baza
unor obiective clar definite.

Cu toate ca tanara Generatie Z are nevoie de feedback constant si imediat asupra modului de
realizare a sarcinilor, existd organizatii (38%) care nu depun eforturi semnificative sa 1isi
imbunatateascd monitorizarea practicilor sistemului de management al resurselor umane.
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Pe fondul aspectelor nemultumirilor legate de performantele angajatilor ce fac parte din categoria de
varsta a Gen Z, existd si manageri care admit cd cea mai adecvatd metodd de masurare a calitatii
muncii este reprezentatd de feedback-ul pe care il ofera propriilor angajati. Astfel, un procent de 19%
a raspuns ca s-a preferat renuntarea treptata la metodele ce se axau pe reducerea volumului de munca
sau a responsabilitatilor, accentul fiind pus pe oferirea unui feedback constant. in prezent, pentru ca
tinerilor angajati sa li se dea oportunitatea de a evolua, un procent de 88% dintre manageri ofera
training noilor veniti, in vederea imbunatatirii abilitatilor lor profesionale.

Atat literatura de specialitate, cat si colectarea de date empirice confirma ideea cd oferirea
unui feedback imediat si clar poate fi un element esential intr-o organizatie, reprezentand un stimulent
pozitiv pentru tinerii din categoria Generatiei Z. Pe 1anga acesta, trebuie pus accentul pe procesul de
recrutare, fiind necesare abordari din ce in ce mai inovative. Este, de asemenea, necesar ca
organizatiile sd prezinte un ridicat grad de implicare in procesele de intelegere ale Gen Z,
constientizand ca tinerii acestei cohorte poseda o profundd comprehensiune a mediului digital.

CONCLUZII SI RECOMANDARI

Intrarea oricarei noi generatii in campul muncii este, de obicei, insotita de comparatii privind
generatiile anterioare, de asteptari, anticipari, stereotipuri si generalizari ale modului in care poate
perturba forta de munca. Membrii Generatiei Z au anumite caracteristici psiho-sociale care i
diferentiaza de generatiile anterioare si este necesar ca organizatiile sa cunoascd in profunzime
asteptarile Gen Z pentru a realiza cu succes procesul de recrutare a acestor noi talente, adaptandu-si
totodata oferta de beneficii pentru a-i pastra angajati.

Aceasta cercetare empirica si-a propus sa evidentieze unele caracteristici psiho-sociale ale
Gen Z, precum si sublinierea ideii potrivit careia multe dintre aceste caracteristici afecteaza in mod
direct modul in care aceastd generatie va fi pe deplin adaptata si asimilata pe piata muncii.

Studiul efectuat dezvaluie ca dezechilibre pot aparea atunci cand nu exista o armonizare intre
propunerile organizatiilor si asteptarile tinerilor.

Avand 1n vedere amprenta tehnologiei asupra generatiei Z, este util ca organizatiile sa aiba o
pregatire solida in utilizarea sistemelor informatice necesare indeplinirii sarcinilor.

De asemenea, deoarece acesti tineri se asteaptd ca locurile de munca sa fie spatiile in care isi pot
aplica cunostintele, organizatiile trebuie sa aiba procese de selectie menite sa recunoasca
invataturile prealabile ale membrilor Generatiei Z.

Un element care a generat discutii ample Intre specialisti se refera la beneficiile care
trebuie oferite de organizatii membrilor tinerei generatii. Studiul releva ca salariul este inca un criteriu
fundamental al reprezentantilor acestei generatii. In acelasi timp, programul flexibil constituie cel de-
al doilea factor important atunci cand decid si ramana intr-o organizatie. In cele din urma, climatul
organizational castigd teren printre factorii pe care membrii Generatiei Z ii evalueaza atunci cand aleg
un loc de munca.

Datele obtinute In aceastd cercetare aratd ca existd constant aspecte de imbundtatit in
companii. In timp ce se observa schimbiri in procesele de recrutare (utilizarea cautirii non-
traditionale si apelarea la social media), procesele de training si dezvoltare incd sunt neadaptate la
cerintele noilor generatii. Mai mult, aceasta lipsa de flexibilitate a organizatiilor este, de asemenea,
relevatd in domenii importante, cum ar fi persistenta anumitor practici care nu promoveaza integrarea
deplina a acestei noi forte de munca. Trebuie ca organizatiile sa se indrepte in directia instruirii
personalului managerial privind abilitatile de gestionare a unui mediu multigenerational.

Chenarul metodologic al studiului efectuat limiteaza constatarile la esantionul selectat, insa
rezultatele obtinute sunt confirmate de cercetari anterioare. O linie de cercetare, sugeratd in aceasta
lucrare, este asociatd cu necesitatea de a cunoaste profund asteptarile structurilor organizationale care
trebuie sa fie capabile sa recruteze si sa pastreze talente tinere ale Generatiei Z.

In urma rezultatelor acestei cercetiri, se poate concluziona ca structurile de recrutare si
formare din cadrul organizatiilor analizate trebuie imbunatitite, necesitind adaptare la asteptarile
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Lucrdrile stiintifice ale Simpozionului Stiintific al Tinerilor Cercetatori, Editia a XVIII-a
19-20 iunie 2020, Chisindu ISBN 978-9975-75-975-5.

Generatiei Z. Politicile de munca asociate cu particularitatile noii generatii trebuie sa fie, prin urmare,
un rezultat provenit din revizuirea vechilor practici organizationale, deoarece companiile trebuie sa
isi asume nevoia de a-si orienta procesele intr-un mod specific diferentelor fortei de munca
multigenerationale.
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