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DESPE GENERATIA DIGITALA

Generatja digitala devine tot mai importanta pentru insititutiile de invatamant si angajatori,
deoarece in momentul de fata reprezinta categoria de varsta cu cel mai mare impact la
locul de munca. Indiferent de subiectul de interes — valori ocupationale, modalitatea de

recrutare, asteptari cu privire la munca — tinerii schimba regulile jocului.

Ei sunt considerati ,nativi digitali”, spre deosebire de asa numitii ,imigranti digitali”,
reprezentantii acelor generatii care nu au avut la dispozitie dispozitivele tehnologice de la
varste fragede si care le integreaza in activitatile lor, fard a le considera totusi

indispensabile.

Tinerii milenari se regasesc in mijlocul unui curent informational permanent si acest lucru le
modifica aspiratiile, nevoile, comportamentele. Tapscott (2009, p. 27) considera ca
Internetul actioneaza ca o forta globalizatoare care aplatizeaza lumea si micsoreaza

distantele, iar ,caracteristicile locale distincte care i caracterizeaza pe tineri dispar”.

Studiile aratéd cd managerii au de multe ori asteptari nerealiste de la milenari, ceea ce
conduce la dificultati in cadrul echipelor de lucru — de exemplu, atunci cand managerii se
asteapta ca angajatii milenari sa facd mai mult decat au fost angajati sa faca (Giang,
2013). Desi nascuti intr-un mediu tehnologizat si utilizatori de tehnologie digitald, milenarii
nu se pricep sa utilizeze tehnologia mai veche, iar managerii le spun, de multe ori, ce

trebuie sa faca in loc sa le arate, desi acestia ar invata mai usor daca li s-ar arata cum



functioneaza aparatele respective (McBride, 2013), lucru care conduce la aparitia unor

nemultumiri si uneori la performante nu tocmai inalte ale tinerilor in munca.

O cercetare calitativa recenta asupra perceptiilor managerilor romani cu privire la atitudinile
si comportamentele subordonatilor lor care fac parte din Generatia digitala (Pinzaru &
Mitan, 2015) releva o serie de informatii utile intelegerii dinamicilor la locul de munca in
contextul echipelor inter-generationale. Spre exemplu, se subliniaza faptul ca milenarii
urmeaza managerii care conduc prin puterea exemplului personal, nu prin coercitie, tinerii
fiind dornici s& urmeze un manager care este si un lider si care le ofera ocazia sa fie ei
ingisi proactivi. Totodata, aflam ca tinerii se simt motivati sa lucreze atunci cand li se
explica insemnatatea a ceea ce fac si cand inteleg ca munca pe care o fac ii ajuta pe ei
insisi sa se dezvolte. lar atunci cand se afla intr-o situatie de criza, desi tind sa-si piarda
simtul ratiunii, reusesc sa se mobilizeze, sa descopere ce au gresit si sa invete din acea

experienta.

Rezumand profilul tinerilor din aceasta generatie, putem conchide ca: nu vor sa urmeze un
program fix; cauta sa identifice mijloace mai eficiente de a face lucrurile; simt ca pot da mai
mult decét li se cere si ca nu sunt respectati de catre colegii mai maturi, iar acest lucru fi
supara, pentru ca ei prefera sa lucreze in echipa; se asteaptd ca managerul sa le fie
mentor, sa le ofere sfaturi, si pe plan profesional, si pe plan personal, dar nu intr-un mod
intruziv; respecta, in realitate, doar ierarhia bazata pe competente, dar nu submineaza
ierarhia formala; cer companiilor transparenta si corectitudine; uneori, promit ca fac mai
mult decat sunt capabili; alteori, in dorinta lor de a urca repede de pe o treapta pe alta in
ierarhie, folosesc companiile (echipele din care fac parte) in acest scop; cred deseori ca

stiu mai bine decét superiorii lor cum se rezolva anumite probleme si refuza sfaturile.

ESANTION



Am considerat ca generatia Millenials in Roméania are pana in 29 de ani (inclusiv).

Numarul respondentilor pentru fiecare inventar de personalitate este diferit si din acest
motiv, detaliile precise referitoare la esantion vor fi prezentate in cadrul sectiunii

“Rezultate”.

La nivel general, putem spune ca la acest studiu esantionul a fost selectat din persoane
care lucreaza in mediul urban, in companii private, in marea majoritate multinationale, cu

studii superioare, fiind un esantion convenient.
Au fost testati:
+ peste 1000 de persoane din generatia Y, avand vérste de pana in 29 ani

+ peste 3000 de persoane din alte generatii (95% din generatia X), avand vérste peste
29 de ani

DESCRIEREA INSTRUMENTELOR HOGAN APLICATE

In contextul cercetarii de fatd, s-a recurs la investigarea particularitatilor Generatiei Y prin
intermediul aplicarii instrumentelor Hogan. Evaluarea Hogan propune o abordare multi-
dimensionald a personalitatii, rolul sau fiind de a masura implicatile factorilor care

influenteaza atat performanta la locul de munca, céat si eficienta indivizilor si organizatiilor.
In acest sens, analiza Hogan sprijind organizatiile prin cresterea productivitatii si
performantei managerilor, respectiv a liderilor, cresterea satisfactiei si motivatiei si
diminuarea fluctuatiilor salariatilor.

Evaluarea Hogan vizeaza, prin instrumentele sale, trei puncte cheie: valorile individuale;

punctele forte ale unui individ;riscurile sau sabotorii.

Premisa de baza este ca performanta la locul de munca se afla in stransa legatura cu
reputatia fiecarui individ in parte, si, pe cale de consecinta, evaluarea Hogan propune ca

reputatia sa fie reprezentatd ca un concept tridimensional:

« partea luminoasa (the Bright side): evaluata prin Profilul de Personalitate Hogan

(HPI — Hogan Personality Inventory);



+ partea intunecata (the Dark side): evaluata prin Chestionarul de Dezvoltare

Hogan (HDS — Hogan Development Survey);

* interiorul (the Inside), evaluat prin Chestionarul Motivatii, Valori, Preferinte (MVPI

- Motives, Values, Preferences Inventory)

PREZENTAREA $I INTERPRETAREA REZULTATELOR

Asa cum a fost prezentat anterior,Inventarul de Persoalitate Hogan (HPI) este focalizat
asupra ,partii luminoase” a personalitatii, surprinzadnd caracteristicile angajatilor care se
obiectiveaza zi de zi, sunt stabile de-a lungul timpului, joaca un rol semnificativ in succesul
carierei si pot fi regasite in orice context cultural. HPI cuprinde 7 scale primare - Stabilitate
emotionald, Ambitie, Sociabilitate, Senzitivitate interpersonald, Prudentd, Curiozitate, Stil

de invatare.
Pentru a compara scorurilegeneratiei digitale cu ale celor din alte generatii (cu varste peste

29 de ani) — s-a utilizat Testul T pentru esantioane independente.

Profilul personalitatii - ,partea luminoasa”

Stabilitate emotionala

60.00

Stil de invatare 55.00 Ambitie
N - o - Y
50.0 ) )
e=@== Angajat GeneratiaY

45.00 &= Angajat peste 29 ani

Curiozitate -\ \ Sociabilitate
=
Prudenta Senzitivitateinterpersonala

Explorarea rezultatelor pe cele doua categorii de varstd a confirmat existenta unor teste
semnificative pe 6 dintre cele 7 scale primare, Stilul de invétare fiind singura scala in care

distributia valorilor nu este semnificativa (p>0.05).



Radiografiind situatia pe fiecare scala a instrumentului aplicat, s-a constatat ca in cazul a 3
dimensiuni - Stabilitate emotionald, Ambitie si Prudentd — media scorurilor (exprimate in
percentile) aferente angajatilor din Generatia Y (N=2255) estesemnificativ mai mica decéat

cea aferenta colegilor lor (N=5343).

Translatand unghiul de investigare asupra scalelor la nivelul carora angajatii din Generatia
Y au obtinut scoruri mai mari decéat colegii lor, diferente semnificative au fost evidentiate de

urmatoarele dimensiuni: Sociabilitate, Senzitivitate interpersonaléa si Curiozitate.

Profilul comportamental uzual al Generatiei Y

Nivel mai redus de energie sustinutd Socializeazi usor

Auto_-control emotional mai slab (toleranta redusa la Lucreazi usor cu persoane diverse
presiune, stres)

_ _ D Fac o buna prima impresie, stiu sa se prezinte
Imagine de sine mai fragila

e D : Sunt curiosi, creativi, spontani
Mai putin perseverenti in atingerea rezultatelor, mai ales

cand apar obstacole Abordeaza sarcinile de lucru folosind «prescurtari»

Nerébdare in sarcini mai putin atractive sau care Invata repede lucruri noi, pot inova mai usor cu
presupun efort prelungit ajutorul tehnologiei

Nerabdare in a urma trasee de carierd cu ritm de Sunt mai flexibili, dar si mai dezorganizati, mai putin
evolutie mai lent sau care presupun efort sustinut structurati in modul in care abordeaza o sarcind sau

; . e __ un proiect profesional
Mai superficiali, mai nerabdatori si mai nestatornici

_ ) _ e ; . Pot lucra independent pe proiecte ce implica
Mai slaba atentie la detalii si la calitatea muncil provocare intelectuald si lucru in echipa cu alti tineri

Chestionarul de Dezvoltare Hogan(HDS) masoara ,partea intunecatd” a personalitatii,
erijandu-se intr-un prim indicator al esecului in exercitarea leadershipului. Instrumentul
vizeaza identificarea tendintelor negative care apar din cauza unei expuneri prelungite la
stres sau din cauza supraincarcarii profesionale. Constientizarea zonelor de vulnerabilite
reprezinta, la acest nivel, un prim pas spre diagnosticarea corecta a problemelor

emergente si proiectarea unei interventii adecvate prin strategii de coaching, training etc.

in vederea compararii scorurilortinerilor din generatia digitald cu restul angajatilor (cu

varste peste 29 de ani) s-a utilizat tot Testul T pentru esantioane independente. O



perspectiva comparativa asupra mediilor obtinute de cele doua esantioane studiate este

redata grafic in figurile de mai jos.

Profilul de dlelzvoltare - ,,Partea intunecata”
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Profilul angajatului din Generatia digitala versus profilul angajatului peste 29

de ani (valori exprimate in medii ale percentilelor)

Explorarea rezultatelor pe cele doua categorii de varsta a confirmat existenta unor teste
semnificative pe 9 dintre cele 11 scale, pentru scalele Deconectare sociala si Melodrama,
distributia mediilornefiind semnificativa (p>0.05). Radiografiind situatia pe cele 9 scale care
au trecut testul semnificatiei, s-a constatat ca, in cazul tuturor, media scorurilor angajatilor
din Generatia Y (N=1401) este semnificativ mai mare decéat cea a colegilor lor (N=3623),

confirmandu-se astfel ipoteza avansata.
Comportamentele contraproductive ale Generatiei digitale

* Usor iritabili si emotionali sub presiune sau cénd se confrunta cu perioade foarte
aglomerate la job

+ Sensibili la criticain mod excesiv, insa inteligenti

+ Gasesc usor contra-argumente la orice si pot parea greu de convins

« Evitanti In a-si asuma responsabilitatea sau deciziile transante in situatii ambigue
sau care pot conduce la critica /esec

« Mizantropi, aroganti, uneori comportandu-se dupéa principiul «daca nu eu, atunci

cine?»



+ Pot fi perceputi ca superficiali si cu tendinta de a respinge sugestii si feedback-uri,
mai ales atunci cand percep ca li se contesta cunostintele, abilitatile etc.

« Pot avea o atitudine narcisista, supra-estimandu-si talentele, experientele si
cunostintele

« Manipulativi atunci cand se confrunta cu esecul sau cand isi doresc sa obtina ceva ;
pe termen lung Tnsa pot saisi atraga reputatia de persoane pe care te poti baza cu
greu. Pot promite mai mult decat pot livra sau pot avansa termene nerealiste in care
stiu ca nu se pot incadra, doar pentru a obtine imediat recunoasterea de care au
nevoie

+ Plini de idei neobisnuite, inovatoare, out of the box, insasi nepractice

+ Se pot prezenta plini de carismasi entuziasm

+ Pot derapa in detalii minore, ceea ce poate afecta negativ abilitatile de prioritizare si
de concentrare pe viziunea de ansamblu. In mod uzual, par a avea un stil de lucru
mai putin atent la detalii, sunt nerabdatori, insd sub presiune, confruntati cu
deadline-uri, pot migra intr-o zona comportamentala caracterizata prin perfectionism
excesiv.

« In momente de presiune, nesiguranta, devin dependenti de autoritate, complianti
excesiv, insain acelasi timp avand si sentimentul ca ar fi meritat mai mult, ca sunt
peste cei din varf sau egali, ca opinia sau solutia lor ar fi fost mai buna (aroganta
ridicata)

* Ambivalenta unui comportament dependent si submisiv, centrat insd pe sine si
caracterizat prin narcisism si pasiv-agresivitate poate determina un stil de
conducere, atunci cand vor ajunge n pozitii manageriale, de tipul «kissing up and
kicking down»

Inventarul motivatiior, valorilor si preferintelor(MVPI) testeazd modalitatea in care o
persoana poate resimti satisfactie si poate ramane motivatad si sondeaza mediul in care

aceasta doreste sa lucreze si pe care doreste sa-| configureze in acord cu asteptarile sale

Instrumentul cuprinde 10 scale organizate in 4 clustere: clusterul ,Interese referitoare la
status” (Recunoastere, Putere, Hedonism), clusterul ,Interese sociale” (Altruism, Afiliere,
Traditie), clusterul ,Interese financiare” (Securitate, Comert) si clusterul ,Stilul decizional”
(Estetica, Stiinta).



in vederea compararii scorurilor tinerilor din generatia digitald cu restul angajatilor (cu
varste peste 29 de ani) s-a utilizat Testul T pentru esantioane independente. O perspectiva
comparativa asupra mediilor obtinute de cele doua esantioane studiate este redata grafic

n figurile de mai jos.
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Profilul angajatului din Generatia digitala versus profilul angajatului peste 29 de ani

(valori exprimate in medii ale percentilelor)

Explorarea rezultatelor pe cele doua categorii de varsta a confirmat existenta unor teste
semnificative pe 4 dintre cele 10 scale, distributia valorilor pe scalele Putere, Altruism,
Stiintd, Securitate, Comert si Estetica nefiind semnificativa (p>0.05).Radiografiind situatia
pe restul scalelor, s-a constatat cad in cazul dimensiunilor—Recunoastere, Hedonism, si
Afiliere — media scorurilor angajatilor din Generatia Y (N=1206) este semnificativ mai
maredecéat cea a colegilor lor (N=3474). Doar in cazul scalei Traditie, media scorurilor
angajatilor din Generatia Y este semnificativ mai mica decat cea a angajatilor cu varste

peste 29 de ani.
Motivele valorile si preferintele Generatiei Y:

« Motivati de vizibilitate, recunoastere publica, de a primi instant si frecvent feedback

pozitiv si gratifiere



* Motivati de echilibrul intre viata profesionalasi cea personala, de a avea timp
sapetreaca investind in activitati care le plac, de a lucra in medii placute,
ergonomice, unde atmosfera este informala, relaxata, confortabilasi cu oportunitati
de amuzament

* Au nevoie de un program flexibil si nu le place sa stea peste program

* Motivatide a fi parte din retele sociale variate, de a lucra in echipe diverse, dornici
de contact social frecvent

+ Pot gasi usor satisfactie in misuni ce implica interactiuni cu oameni noi, din diverse
culturi si arii geografice

* Motivati de a lucra in medii non-conformiste, fara reguli stricte si abordari de lucru
tradittonaliste

» Au repere diferite in legatura cu ceea ce este corect sau incorect, in legatura cu
principiile etice de munca traditionale

* Nu respectaper se ierarhiile

* Nu cred in a ramane mult timp intr-un job sau a iesi la pensie din aceeasi companie

CONCLUZIILE CERCETARII

Coroborarea rezultatelor obtinute prin aplicarea celor trei instrumente Hogan contureaza

un profil mai nuantat al angajatului din Generatia Y.

Rezultatele acestui studiu confirma, asadar, aspecte pe care literatura de specialitate le-a
subliniat pana acum: tinerii din generatia Y se orienteaza, in general, catre formarea unor
grupuri, fiind sociabili si avand un nivel ridicat de senzitivitate interpersonald, dar nu sunt
deosebit de ambitiosi, ci, mai degraba, urmaresc stabilitatea si ocaziile de a se simti bine

(sunt hedonisti).

Angajatul din Generatia Y prefera un mediu de lucru hedonic, in care oamenii sunt
distractivi si deschisi, o ipostaza care il caracterizeaza si pe el. Este interesat sa lege
prietenii, sa-si satisfaca nevoia de apartenenta la grupul de referintd. Manifesta un interes
mai ridicat spre obtinerea recunoasterii si exprimarea laudelor in mod public, multe din
actiunile sale fiind indreptate in acest sens. Face fata cu succes la schimbarile tehnologice,

manifestand un ritm mai rapid de adaptare decéat colegii cu varsta peste 29 de ani.



Fermecatori, dar nesiguri pe ei insisi, atrasi de putere, de placere si dornici de afiliere,
membrii Generatiei Y se distanteaza de generatiile contemporane cu ei prin dozele mai
mici de ambitie pe care le poarta (in medie), prin faptul ca sunt mai putin prudenti si mai
orientati catre provocari, printr-o abordare usor naiva a lumii, rezumata prin fraza ,live and
let live”, care 1i face vulnerabili in fata celor mai maturi, dar si prin distantarea lor de traditie

(comparativ cu generatiile mai in varsta).

In contextul pietei muncii, Generatia Y se remarca prin aroganta, nevoia de recunoastere
sociala si talentul pentru vanzari (in esenta o reflectie a capacitatii lor de a manipula si de a
seduce), alaturi de sociabilitate si de credinta ca lumea este un loc perfectibil si, in esenta,
bun. Ce inseamna acest lucru pentru angajatori si cum vor evolua practicile de

management in anii care vin, ramane un subiect deschis.
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