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Abstract: This paper extensively explores the motivational duality of Generation Z within the modern workplace,
highlighting the complex balance between material rewards and personal development opportunities. In addition to the
traditional focus on financial compensation, the entry of this new generation into the labor market has a profound impact
on organizational retention strategies and employee engagement. By analyzing the interplay between extrinsic and
intrinsic motivators, the study reveals how Gen Z prioritizes professional growth and meaningful work alongside
economic stability. Thus, organizations can turn their attention to creating hybrid incentive models that address the need
for financial security and the desire for continuous learning and self-actualization. From here, there is a lot to explore
regarding how these preferences will reshape the future of human resource management.
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INTRODUCERE

In peisajul contemporan al managementului resurselor umane, conceptul de motivare a suferit
transformari fundamentale, evoluand de la modelele liniare de recompensare catre structuri complexe
bazate pe Teoria Autodetermindrii (Deci & Ryan, 2017). Aceastd teorie sustine ca succesul
organizational se bazeazd pe satisfacerea a trei nevoi psihologice fundamentale: autonomie,
competentd si relationare, promovand motivatia intrinseca in locul celei controlate pentru o
functionare optima a individului.

Importanta cercetarii rezida in necesitatea adaptdrii strategiilor de retentie la profilul
specific al Generatiei Z, o cohortd pentru care munca reprezintd simultan un instrument de stabilitate
economici si o platforma de dezvoltare a capitalului uman. Intr-o erd a volatilititii, intelegerea
modului in care tinerii echilibreazd recompensele materiale — pilonul motivatiei extrinseci — cu
oprtunitatile de dezvoltare personala devine variabila criticd in definirea noului contract psihologic
(Lub, 2012) dintre individ si organizatie. Mai mult ca atat, lucrarea valorifica teoria capitalului uman,
care redefineste educatia ca o investitie strategicd menita sa sporeasca eficienta si valoarea activelor
de capital uman pe piata muncii.

Obiectivul central al prezentei lucrdri este investigarea mecanismelor psihologice si
economice care guverneaza deciziile de cariera ale Generatiei Z. Pentru atingerea acestui scop,
cercetarea urmareste urmatoarele obiective specifice:

1. Analiza multidimensionala a profilului “nativului digital”, oferind contextul necesar pentru
intelegerea noilor dinamici motivationale.

2. Identificarea echilibrului optim intre factorii de igiend (salarizare) si cei motivationali
(crestere profesionald) prin prisma teoriilor clasice si moderne.

119


https://doi.org/10.53486/sstc2026.v2.25
mailto:mosanu.dia.aa23@uab.ro
mailto:popovici.daniela.aa23@uab.ro

3. Evaluarea impactului pragmatismului VUCA asupra loialitatii organizationale si a nevoii
de siguranta psihologica.

Prin aceastd abordare, lucrarea 1si propune sa ofere o viziune integratd asupra modului 1n care
dualitatea recompensa — dezvoltare redefineste succesul profesional in mediul organizational actual.

CONTINUT DE BAZA

I. PROFILUL GENERATIEI Z: INTRE DIGITAL SI PRAGMATISM

Generatia Z este cunoscuti ca primul grup care a crescut cu tehnologia la indemana. In aceasti
generatie se Incadreaza cei nascuti aproximativ intre anul 1997 si 2012. Acestia au crescut odata cu
internetul, pot gasi rapid informatii si utiliza simultan mai multe canale de comunicare. Autorul Marc
Prensky descrie Generatia Z ca fiind nativi digitali, adica reprezintd prima populatie ce a crescut
inconjurata de tehnologia digitald, precum internetul sau jocurile video, fapt confirmat si de analizele
recente ale lui (Schroth 2019). Conform acestuia, nativii digitali prefera procesarea rapida si paralela
a informatiilor, avand o structura cognitiva adaptatd mediului tehnologic in care au crescut. Totodata,
au o vitezd de reactie (twitch speed) dezvoltata prin jocurile video si MTV, avand putind rabdare
pentru prelegerile traditionale sau logica de tip “pas-cu-pas”.

Pragmatismul VUCA. Acesta este un acronim militar, preluat din management, care descrie
lumea actuald si are urmatoarea semnificatie: Volatility (schimbari bruste de piatd), Uncertainty
(incertitudine), Complexity (factori interconectati global) si Ambiguity (lipsa de claritate a “regulilor
jocului”). Spre deosebire de mileniali, care au crescut intr-o perioada de optimism tehnologic, Gen Z
s-a format sub spectrul crizelor (financiard, pandemica, geopoliticd). Aceste evenimente le-au
dezvoltat un instinct de supravietuire economica. In contextul unei economii globale caracterizate
prin paradigma VUCA, Generatia Z manifestd un pragmatism defensiv. Acesti tineri nu mai privesc
locul de munca prin prisma idealismului aspirational, ci ca pe o ancora de stabilitate Intr-un mediu
volatil. Pragmatismul lor se traduce printr-o evaluare riguroasa a raportului dintre efort si recompensa.
Ei inteleg ca, intr-o lume incertd, singurele active sigure sunt resursele financiare imediate
(recompensa materiald) si relevanta propriilor competente (dezvoltarea personald). Tendinta
principali a acestora este loialitatea fati de propria carierd, nu fati de un brand sau un angajator. In
acest context, apare termenul de “Free Agent Learner” (invatatorul independent) descris 1n lucrarea
lui (Bencsik 2016). Multe dintre comportamentele anticipate in sursd au devenit trasaturi definitorii
pentru tinerii de azi. Acesti “Invétatori independenti” sunt adulti care 1si asuma responsabilitatea
pentru propria dezvoltare, in loc sa astepte ca angajatorul sd o ofere. Generatia Z, fiind nativa digitala,
foloseste in mod natural resursele online pentru a dobandi competente noi, reflectand dorinta de a fi
independenti si puternic motivati.

II. RECOMPENSA MATERIALA DINCOLO DE SIMPLA REMUNERARE

Pentru Generatia Z, munca trebuie sd aiba un sens si sa fie interesantd. Teoria lui Herzberg
indica faptul ca munca in sine are un efect direct asupra satisfactiei. Tinerii profesionisti prefera
factori motivatori, precum recunoasterea si feedback-ul constant, in absenta cdrora se mutd cétre
factorii de igiend, care doar previn nemultumirea fard a genera satisfactie reald. Herzberg considera
salariul doar un factor de “igiend”, insa cercetarile actuale arata ca salariul a devenit unul dintre cei
mai importanti factori motivatori. Aceastd schimbare este relevantd pentru reprezentantii acestei
generatil care, intrdnd pe o piatd a muncii Intr-o economie instabila, prioritizeaza securitatea
financiard ca pe un motiv activ de satisfactie, nu doar ca pe o necesitate de baza.

Tinerii sunt motivati sa ramana la un loc de munca pe termen lung doar daca compania are un
leadership puternic si stabileste un grad puternic de incredere in conducerea organizatiei. Angajatii
din generatia Z isi doresc stabilitate si flexibilitate. Beneficiile extrasalariale pot deveni un factor
motivator important daca sunt adaptate nevoilor acestora. Un exemplu relevant este asigurarea de
sdndtate, mai ales daca include facilitdti din domeniul sanatatii fizice, dar si psthice. Un program de
munca flexibil, posibilitatea de a lucra in regim hibrid, dar si diversitatea in materie de proiecte pot
fi pe placul lor.
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III. DEZVOLTAREA PERSONALA: NOUA MONEDA DE SCHIMB

Daca recompensa materiald asigurd baza tranzactionalda, angajamentul pe termen lung al
Generatie Z depinde de oportunitétile de dezvoltare si de un climat bazat pe sigurantd psihologica,
unde succesul este definit prin acumularea continud de experiente. Astfel, dorinta de invatare a
generatiei Z este o manifestare a mentalitatii de crestere (Dweck, 2016). Studiul efectuat de Deloitte
in 2024 releva ca membrii Generatiei Z sunt dispusi sa refuze angajatori care nu se aliniaza valorilor
lor etice, de mediu sau de bunastare mintala. Studiul mai demonstreazd ca echilibrul dintre viata
profesionald si cea personald ramane prioritatea principald pentru Generatia Z. Din pacate, multi nu
ating echilibrul pe care-1 cautd. Desi se tinde cétre echilibrul viatd — munca, stresul cronic generat de
programul rigid alimenteaza trendul “micro-shifting”’(lonita, 2025), o abordare flexibilda a
productivitatii preferatd de peste 51% dintre tinerii angajati. Pentru forta de munca actuald, munca nu
mai este definitd de timp, ci de scop, autonomie si echilibru.

CONCLUZII

Analiza dualitdtii motivationale a Generatiei Z relevd o schimbare de paradigma in
managementul resurselor umane, unde succesul organizational depinde de echilibrarea find a
stimulentelor extrinseci si intrinseci. Cercetarea demonstreaza ca, pentru tinerii profesionisti,
recompensa materiald nu mai este un simplu factor de igiend, ci o ancora de stabilitate esentiala intr-
un context economic volatil (VUCA). Totusi, securitatea financiara ramane a fi insuficienta in absenta
oportunitatilor de dezvoltare personald, care functioneazd ca o monedd de schimb pentru
angajamentul pe termen lung.

In esentd, Generatia Z nu respinge munca, ci redefineste loialitatea prin prisma contractului
psihologic hibrid: acestia investesc efort si creativitate in organizatiile care le garanteaza cresterea
capitalului uman si le respecta sanatatea emotionald. Concluzionand, companiile viitorului trebuie sa
adopte modele de leadership flexibile, care sa transforme locul de munca dintr-un spatiu tranzactional
intr-un ecosistem de invdtare continud, singura strategie capabild sa asigure retentia “invatatorilor
independenti”.
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