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Annotation: The research presented in this article was carried out in order to determine the
differences between the factors of satisfaction and work engagement, related to the particularities of
performance/success assessment by employees representing generations X, Y, Z. The basic hypothesis stated
the presence of differences between the factors and the modality of performance and satisfaction in work
among representatives of generations X, Y, Z. The research group was made up of 79 people selected from a
financial organization: 18 people — from generation X; 35 people — from generation Y; 26 people — from
Generation Z. Three experimental hypotheses were verified. The first hypothesis was confirmed, the
statistical comparison of job satisfaction parameters among employees from generations X, Y and Z
highlights significant differences between the manifestation of interest in work, satisfaction with relations
with employees and managers, with working conditions, the level of expectations in professional activity,
professional responsibility and general job satisfaction. These results provide an insight into how different
generations perceive and feel about various aspects of their work. The second hypothesis was also
confirmed, between the employees of generations X, Y and Z, statistically significant differences were
calculated in various fields of work, such as the attitude towards contemporary technologies, axiological
condition, orientation towards success and existential experiences. These differences reflect different
perceptions and valuations of aspects of the work environment and performance. Within the statistical
correlation between the parameters of job satisfaction and the conditions necessary for performance, direct
dependence relationships were identified between: satisfaction with management relationships and
existential experiences; professional dedication and reflexive-technological, reflexive-axiological styles;
satisfaction with work conditions and reflexive-axiological style, existential experiences; indirect
correlations between satisfaction with co-workers and praxiological, moral experiences, satisfaction with
management relationships, professional aspirations and orientation towards success, professional
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dedication and reflexive-ontological style. Most positive correlations were calculated for professional
responsibility and technological reflexive, axiological reflexive styles, instrumental qualities and success
orientation, life beliefs, practical, moral and existential experiences. This statistical calculation illustrates
the strength of the organization — the responsibility of employees.

Adnotare: Cercetarea prezentata in acest articol a fost realizata in scopul surprinderii diferentelor
dintre factorii satisfactiei §i implicarea in muncd, raportati la particularitatile aprecierii
performantei/succesului de cdtre angajatii reprezentanti ai generatiilor X, Y, Z. Ipoteza de baza a enuntat
prezenta deosebirilor dintre factorii si modalitatea de manifestare a performantei si satisfactiei in munca la
reprezentantii generatiilor X, Y, Z. Lotul de cercetare a fost constituit din 79 de persoane selectate din
cadrul unei organizatii financiare: 18 persoane — din generatia X; 35 de persoane — din generatia Y, 26 de
persoane — din generatia Z. Au fost verificate trei ipoteze experimentale. Prima ipotezd s-a confirmat,
comparatia statistica a parametrilor satisfactiei de munca la angajatii din generatiile X, Y si Z evidentiaza
diferente semnificative intre manifestarea interesului pentru muncd, satisfactiei de relatiile cu angajatii §i
managerii, de conditiile de muncd, nivelul asteptarilor in activitatea profesionald, responsabilitatea
profesionala si satisfactia generala a muncii. Aceste rezultate oferd o perspectiva asupra modului in care
generatiile diferite percep si se simt in legaturd cu diverse aspecte ale muncii lor. S-a confirmat §i cea de a
doua ipoteza, intre angajatii din generatiile X, Y si Z au fost calculate diferente statistic semnificative in
diverse domenii ale muncii, cum ar fi atitudinea fata de tehnologiile contemporane, conditia axiologica,
orientarea spre succes si trairile existentiale. Aceste diferente reflecta perceptii si valorizari diferite ale
aspectelor mediului de lucru si performantei. In cadrul corelatiei statistice dintre parametrii satisfactiei in
munca si conditiile necesare pentru performantda au fost identificate relatii de dependenta directa intre:
satisfactia de relatiile de conducere si trdirile existentiale; dedicatia profesionala si stilurile reflexiv-
tehnologic, reflexiv-axiologic; satisfactia de conditiile de munca si stilul reflexiv-axiologic, trairile
existentiale; corelatii indirecte dintre satisfactia de relatiile cu colegii de serviciu si trairile praxiologice,
morale, satisfactia de relatiile de conducere, aspiratiile profesionale si orientarea spre succes, dedicatia
profesionala si stilul reflexiv-ontologic. Cele mai multe corelatii pozitive au fost calculate pentru
responsabilitatea profesionala si stilurile reflexiv tehnologic, reflexiv axiologic, calitatile instrumentale §i
orientarea spre succes, credintele de viata, trdirile practice, morale si existentiale. Acest calcul statistic
ilustreaza punctul forte al organizatiei — responsabilitatea angajatilor.

Keywords: generation, generations X, Y, Z, job satisfaction, job performance, human resource
management.

Cuvinte-cheie: generatie, generatiile X, Y, Z, satisfactia in muncd, performantd in muncd,
managementul resurselor umane.

Introducere

Notiunea de ,,generatie” si discutiile asupra rolului generatiilor in schimbarea sociala

Conform lui L.L. Nash [16, p.1] cuvantul ,,genos” vine din limba greaca, de la verbul —
»genesthai” - ,,a incepe existenta”, care descria etapele pe care le parcurge omul dupa nastere. Se
considera ca prin nasterea copiilor apare o noud generatie, diferiti de cea a parintilor. In Roma
anticd termenul ,,generatio” insemna ,geneza”, ,creatie”’, ,,procreatie” [12, p. 200]. Termenul
promova doud idei fundamentale — geneza si creatia pe de o parte, continuitatea si ciclicitatea pe de
alta parte, cu alte cuvinte, ilustra sensul de dezvoltare si integrare a copilului ca membru al
comunitdtii nu atat ca fapt real, cat prin reflectarea metaforicd a procesului aparitiei unei generatii.
Aceste doua idei fundamentale prezinta potentialul si experienta de ambivalentd in relatiile inter-
generationale, care se manifesta in polarizarea discursurilor dintre parinti-copii. Astfel, notiunea de
»generatie” prezintd un concept-cheie utilizat In diverse discipline academice la intersectia dintre
evolutie si traditie, fiind nevoie de diferentierea intre utilizarea ei statisticd si abordarea in stiintele
socio-umane. Aceasta stare a lucrurilor se reflectd in metodele actuale de cercetare, prin care
generatiile sunt ,,numarate” — cercetate cantitativ, si ,,descrise” — abordate calitativ. In cercetarea
contemporana conceptul de ,,generatie”, astfel, raspunde la chemarea lui C. Wright Mill de a umple
golul dintre biografie si istorie, reflectdnd problemele personale raportate la mediu si pe cele
publice legate de structura sociald [14, p. 8], pe care autorul a vazut-o ca pe o sarcind generala a

33



EcoSoEn, Scientific Journal
Economics, Social and Engineering Sciences Year 6, Nr.2/2023 “B” Category

sociologiei. Spre deosebire de alte surse potentiale ale identitdtii, cum ar fi cele de ,,clasa” sau
,hationalitate” care pot fi utilizate in relatie cu experientele personale dependente de structurile
socio-culturale, cea legata de ,,generatie” este deosebita prin posibilitatea speciala de a oferi analize
asupra schimbadrilor sociale.

Conceptul ,,generatie” se referd la temporalitate, dezvoltare si schimbare [2; 12]. Prin
urmare, generatia este un concept prin care masurdm si conceptualizim timpul, deoarece include
drept scop clasificarea si analiza istoriei prin prezentarea ,,comunitdtilor” in timpul istoric [6],
relevand specificul apartenentei la acesta in afara alegerii voluntare. Situatia este insa diferitd in
abordarea generatiei ca identitate colectiva. Constiinta generationald — sentimentul de apartenenta la
generatie — se mentine pe parcursul existentei acesteia, fiind construit social in cadrul relatiilor
sociale caracteristice timpului. Membrii unei generatii detin un sens comun pe care-l
constientizeaza si care le afirmd sentimentul de apartenenta si asemanare [2, p. 258]. Constiinta sau
identitatea generationald nu este un produs al unui proces automat sau inerent, ele se constituie pe
parcursul existentei generatiei [24], contin in sine dezvoltarea si schimbarea.

In stiintele sociale, existd doud moduri de bazi de a utiliza conceptul de generatie. Kertzer se
referd la generatie in sensul de continuitate, structurare, perpetuare a familiei si sistemului de
rudenie [10]: cel mai vechi si mai profund sens al conceptului cu referinta la relatiile dintre parinti
si copii. Tratarea conceptului intr-un sens mai comun [12] defineste generatia ca un grup de oameni
nascuti in acelasi timp sau intr-o anumiti perioada. Inteles in acest fel, conceptul de generatie a fost
denumit, in functie de context, ,social”, ,,istoric”, ,cultural” sau ,politic”. O definitie mai
contemporana este oferitd de Edmunds si Turner [5, p. 6-7]: generatia este o cohorta de varsta care
ajunge sd aiba o semnificatie sociala in virtutea constituirii ca identitate cultural-istorica.

in a doua jumitate a secolului XX termenul ,,generatie” a inceput sa fie abordat mai mult in
aspect social. In 1991, este publicati cartea ,,Generations: The History of America's Future, 1584 to
20697, in care Howe N. si Strauss W., autorii teoriei generationale contemporane, prezintd 7
generatii care s-au schimbat in mediul american: 1) Generatia pierdutd (cei nascuti in perioada
1883-1901); 2) Generatia G.I. Generatia cea mai mare (ndscuti in 1902—-1924); 3) Generatia tacuta
(nascuti in 1925-1942); 4) Baby Boomer (ndscuti in 1943-1960); 5) Generatia X (ndscuti in 1961—
1981); 6) Generatia Y sau Millennials - Millenialii (ndscuti in 1982—-1991); 7) Generatia Z sau
Zoomers (nascuti in 1992-2009) [7]. Ulterior McCrindle M. prezinta generatia pe care a numit-o si
care 1i prezinta pe cei nascuti dupa 2010 — Generatia Alpha sau Generatia de sticla [13].

Trei generatii care s-au perindat pe parcursul ultimii jumatati a secolului XX — inceputul
secolului XXI au constituit un raspuns firesc la schimbarile politice, sociale, economice si
tehnologice dar si au conditionat schimbarea.

Tabelul 1, construit cu utilizarea propriei experiente si a analizelor din sursele bibliografice,
reprezintd un tablou sumar in categorii de manifestare a trei generatii, care au determinat
schimbarea sociala, istorica, tehnologica, de mediu, psihologica in ultimii circa 50 de ani, si pe care
il gdsim acum in campul muncii.

Tabelul 1. Prezentarea sumara a generatiilor X, Y si Z [apud 11, p. 172; 23]

Generatie | Varsta Viata de familie Predilectiile Evenimente istorice care
actuala tehnologice le-au marcat biografia
X 42-62 | Crescand in anii 80, cucea | Au fost martori la | Au trdit copilaria si

de ani | mai mare rata a | introducerea PC in uz, | adolescenta 1n perioada
divorturilor din istorie, un | aparitia si dezvoltarea | marilor schimbari, fiind
numdr mare din generatia | jocurilor video si a | formati prin  influenta
X a crescut cu un parinte. | internetului ca | experientelor politice si
Isi vad parintii ca prieteni | instrument pentru | modificdrilor perspectivei
mai mari, din care cauza | scopuri  sociale i | socio-economice, martori ai
frecvent raman sa | comerciale. Le place sa | caderii Zidului din Berlin,
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Generatie | Varsta Viata de familie Predilectiile Evenimente istorice care
actuala tehnologice le-au marcat biografia
locuiascd in familia de | profite de puterea noilor | prabusirii URSS,
origine, creeaza cu | tehnologii, dar  1si | destramarii Tugoslaviei,
dificultate o familie (doar | amintesc cu nostalgie | sfargitului Razboiului Rece.
dupd ce sunt siguri de | cum era lumea inainte | In tinerete au participat la
stabilitatea lor financiard). | de aparitia internetului | manifestatii pentru
Formand o familie, insistd | si a revolutiei digitale. | capdtarea de  drepturi,
si evite si facd aceleasi | In acest sens, Gen Xers | afirmarea libertatilor
greseli ca si parintii lor, se | este generatia care a | politice si culturale.
descurca mai bine 1in | trecut de la analog la
relatia cu copiii lor. Ei | digital.
divorteaza mai rar (36%)
decat parintii lor (48%),
dar mai mult decat
Millenialii (26%).
Y 32-42 | Millenialii 1si doresc vieti | Generatia Sunt apreciati drept ultimii
de ani | diferite de cele ale | comunicatorilor opozanti si cu atitudini
parintilor lor. Millenialii se | tehnologici. Platformele | negative fatd de cultura
asteapta sa duca o viatd | social media sunt locul | non-conformismului care a
mai  echilibrata  decdt | de unde Millenialii | inceput in anii '60, mai
generatiile anterioare. | primesc stirile si alte | implicati in tehnologii decéat
Viata privata si activitatile | informatii  importante. | in evenimentele de zi cu zi.
de agrement sunt foarte | 41% dintre Millenialii | Fiind martori ai atentatelor
importante pentru ei. Ei | preferd comunicarea | din  septembrie 2001,
cred cd pentru a fi buni la | electronica. Sunt | Millenialii vor sa faca ceva
muncd, trebuie sd fie | influentati de | cu viata lor, in afara de a-si
fericiti in viata lor. Atunci | infotainment — continut | cstiga  existenta.  Sunt
cand Millenialii ~ devin | care atat distreaza, cat si | interesati de problemele
parinti, ei isi asuma un rol | informeaza. Dacd un | lumii, cum ar fi schimbarile
mai putin ierarhic si | brand interactioneaza | climatice, protectia
autoritar cu copiii lor decat | cu ei pe o retea de | animalelor si GMO-uri. Vor
parintii generatiilor | socializare, are cu 62% | sa se implice si sa-si
anterioare. In acest scop, ei | mai multe sanse si-l | gdseasca scopul inspirandu-
doresc un dialog deschis, | faca client fidel. | se de schimbarea pe care
sincer cu copiii lor. De | Millenialii ~ apreciazd | doresc sa o faca.
fapt, aproape 8 din 10 | comunicdrile autentice
parinti Milleniali sunt de | si rapide, cu preferinta
acord ca copilul lor le este | pentru utilizarea
cel mai bun prieten. Pentru | textului, chat-ului, e-
95% dintre Milleniali este | mailului si
importantd gasirea unui | Instagramului - prefera
echilibru intre muncd si | eficienta abordarii
viatd personald. digitale.
V/ 14-24 | Adolescentii si tinerii de | Comunicatori Percep comunicarea sociala
de ani | astdzi cresc sau au crescut | tehnologici ~ completi. | ca pe o lume fard limite de
fie intr-o familie | Ca  nativi  digitali, | timp si spatiu. Provocarile
monoparentald sau cu | membrii Generatiei Z | de sanatate mintald sunt o
ambii parinti. Dar | aspira sda lucreze 1in | caracteristica trista a
indiferent dacd au fost | domenii care produc | Generatiei Z, deoarece orele
educati sau nu intr-o | sau folosesc noile | lor nesfirgite petrecute
familie traditionala, | tehnologii. Spre | online pot stimula
parintii acestei generatiei | deosebire de generatiile | sentimente de izolare si

au mai putin timp pentru

trecute, pentru generatia

depresie, prinde in capcana

35




EcoSoEn, Scientific Journal
Economics, Social and Engineering Sciences Year 6, Nr.2/2023 “B” Category

Generatie | Varsta Viata de familie Predilectiile Evenimente istorice care
actuala tehnologice le-au marcat biografia

educatie. Ei se bazeazd | Z este important sa aibd | ,,compararii” prezentate de
adesea pe copiii lor pentru | o conexiune emotionald | retelele sociale. Sanatatea
a primi decisii importante. | mai profunda cu | mintald este afectata si de
Avand in vedere ca | partenerul lor, chiar | starea agitatd a lumii: multi
membrii Generatiei Z au | daci aceasta are loc | au interiorizat tulburarile
acces foarte larg la | frecvent 1n  mediul | din jurul problemelor legate
informatii datoritd retelelor | online. 21% din ei spun | de  controlul  armelor,
sociale si o inclinatie | cd o conversatie prin | brutalitatea  politiei  si
naturald de a invdta si a | mesaje text poate fi | schimbadrile climatice, ceea

explora, majoritatea | consideratd o intalnire | ce duce la un nivel crescut
parintilor le delegd | reala. 51% spun cd | de stres. Anumite indicii
alegerea  si  realizarea | intdlnirile virtuale sunt | ilustreazd perspectiva ca ei
cumpdraturilor. importante. 85% | vor deveni administratori

Restaurantele fast-food si | folosesc YouTube. 84% | angajati si constiinciosi ai
alimentele pentru micul | au spus cd se simt | lumii noastre: independenti,
dejun 1n familiile lor, | coplesiti de munca si | cu ratiune sociald, implicati
urmate de gustari si pranz, | activititile pe care | in formarea unui viitor mai
activitatile recreative, | trebuie sd le facd si | echitabil pentru toti.
divertismentul la domiciliu | apeleazd la YouTube
si destinatiile de vacantd | pentru a se odihni.

sunt frecvent puse de
parinti pe seama generatiei
Z.

Factorii generationali in performanta si satisfactia in munca

Intre performanta profesionald si satisfactia in munca existd o relatie de interdependenta:
performanta inaltd in munca asigura un grad mai inalt de satisfactie profesionald pentru angajat si,
totodatd, satisfactie profesionald stimuleaza performanta angajatilor [18]. Potrivit autorilor [17],
satisfactia Tn munca poate fi influentata, in sens pozitiv sau negativ, de o multitudine de factori ce
pot fi grupati in patru categorii:

- factori personali, caracteristici ce diferentiazd o persoand de alta (varsta, vechimea,
personalitatea);

- factori organizationali, se refera la: oportunitatile de promovare, politicile si procedurile,
structura organizatiei etc.);

- factori legati de continutul muncii sau de activititile aferente postului de munca (raza
de aamplasare a locului de munca, claritatea rolului etc.);

- factori specifici mediului ambiant al muncii (stilul de supraveghere, participarea la
luarea deciziilor, marimea grupului de angajati in subdiviziiune, relatiile cu colegii, conditiile de
munca etc.).

Generatia X in cAmpul muncii. Cercetdtorii mentioneazd ca Generatia X, care reprezinta
un procent mare din forta de munca actuald, se prezintd ca autosuficienta, satisfacutd de sine, cu
capacitati Tnalte de munca si foarte apreciata de angajatori [25]. Este generatia care in anii 90 a
parcurs criza economicd, experimentand somajul si nesiguranta sociald, ceea ce-1 face sa puna pret
pe locul de munca. Totodatd, satisfactia iIn muncd pentru angajatii din Generatia Z este mai
importantd decat promovarea, iar orientarea permanenti spre formare si perfectionare in profesie in
cadrul unor cursuri si ateliere de scurta duratd in deosebeste de cei din generatiile anterioare si care
urmeaza. Angajatii din aceastd generatie sunt avansati din punct de vedere tehnologic si orientati
spre rezultate [3]. O cercetare realizatd de Joyner in 2000 a constatat cd pentru Generatia X este mai
important sd finalizeze o sarcind cu mare acuratete, decat sd o termine la timp [8]. Totodata, aceasta
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generatie poate sd nu fi motivata de bani, insd cand banii sau salariile sunt insuficiente, ei tind sa
devina inactivi [9]. Adicd, banii nu sunt suficienti pentru a-i mentine motivati, dar prezinta
importantd pentru obtinerea performantei in muncd. Datoritd nivelului lor ridicat de cunostinte
tehnologice, Generatia X au dezvoltat tendinta de a lucra in mod independent cu ajutorul
tehnologiei. Aceasta inseamnd cd graviteazd spre avantaje precum programele flexibile si la
distanta, care devin populare la generatiile mai tinere, si spre activitati cu utilizarea tehnologiilor
informationale. Deoarece sunt independenti, Generatia X adora oportunitatea de a dispune de
alegere, astfel incat sa li se permitd sa vina cu propriile idei de a face lucrurile sau sa 1i se ofere
posibilitatea de a selecta sarcini zilnic sau saptamanal.

Generatia Y in campul muncii. Generatia Y este ambitioasd, muncitoare, pregatita pentru
schimbare, priceputd din punct de vedere tehnologic si cu viziuni asupra schimbarii. Aceastad
generatie vrea sa obtind mult in timp scurt. Angajatii generatiei Y prefera salarii mari, provocari
constante, sarcini si locuri de munca diverse. Loialitatea fatd de angajator nu este principalul lucru
pentru exponentii acestei generatii, pentru ei fiind un fapt obisnuit de a trece de la un loc de munca
la altul [22]. Prefera simplitatea informala in relatiile de echipa si 1si doreste ca managerii sd ia in
considerare bunastarea lor. Formati sub influenta progreselor tehnologice din intreaga lume, detin
capacitatea de a accesa rapid informatii noi, cunostinte extinse si capacitate de a indeplini multe
sarcini simultan [4]. Insista pe echilibrul dintre viata profesionald si cea privata: 54% au indicat ca
nu-si doresc ca munca sa interfereze cu restul vietii lor [21, p. 10]. Relatia deschisa a managerilor
cu angajatii din aceastd generatie le poate consolida Increderea in siguranta locului de munca si-i
poate mentine pentru mult timp Tn organizatie [15].

Generatia Z in cimpul muncii. Generatia Z este cea mai avansatd din punct de vedere
tehnologic. La fel precum Millenialii, Generatia Z sunt nativi digitali, ceea ce inseamnd cad au
crescut cu tehnologia si tind sa aiba o Intelegere mai rapida si mai naturala a acesteia. Ei pot mai
usor sd se lase implicati in noile tehnologii si chiar sugereaza utilizarea solutiilor tehnologice la
locul de munca.

Sunt considerati a fi inovatori, de incredere, rabdatori si mai putin orientati doar spre castig
[19]. Pentru ei conteaza mult transparenta, flexibilitatea si libertatea individuala: cerinte etice care,
daca nu sunt indeplinite, pot duce la frustrare, productivitate redusa si implicare mai joasd. Aceasta
generatie este interesatd sa lucreze sub conducerea unei persoane loiale si cinstite [20].

Multi ani managementul performantei a fost pulsionat de maximizarea productiei si
cresterea profitului. De-a lungul timpului au fost utilizate diverse tehnici, personalizate la valorile si
convingerile generatiilor care formeaza forta de munca. Acum, cd ne redresdm din starea de criza
economica provocatd de pandemia COVID-19 si rdzboiul din tara vecind, productivitatea muncii a
devenit o luptd pe piata angajatilor, iar departamentele de resurse umane se afla in ceea ce este
descris drept un razboi pentru talente. De-a lungul istoriei noastre, atragerea si pastrarea angajatilor
de calitate a fost realizatd prin oferirea unui salariu mai mare, pachet social mai bun sau plan de
pensionare mai atractiv. Angajatii au fost motivati sd se descurce bine in speranta de a-si pastra
locul de munca pentru toata viata si, prin urmare, de a se bucura de beneficiile oferite de angajator.
Loialitatea fatd de angajatori era mare si nu era neobisnuit ca o persoand sa-si petreacd intreaga
carierd intr-o singurd organizatie ori companie. Generatiile trecute au vazut aceste oportunitati
aproape disparand, parcurgind crize economice si confruntand pericolul de a pierde locul de munca.
Dar timpurile s-au schimbat. Banii nu mai sunt factorul motivant de prim rang cum a fost candva.
Echilibrul vietii profesionale, flexibilitatea programului, libertatea de a exprima idei, atmosfera de
echipa si convingerile personale care se imbind cu cele ale organizatiei sau companiei, au devenit
mai importante. Angajatii doresc s munceascd intr-o organizatie ale carei convingeri si valori le
impartdsesc, care manifesta responsabilitate sociala si are reputatia de a functiona cu corectitudine
si integritate. Organizatiile si companiile care sunt capabile sa se impuna ca un loc minunat de
munca vor detine avantajul in competitia de pe piata viitorului.
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Material si metoda
Cercetarea prezentatd in acest articol a fost realizatd in scopul surprinderii diferentelor dintre
factorii  satisfactiet si implicarea in muncd, raportati la particularitatile aprecierii
performantei/succesului de citre angajatii reprezentanti ai generatiilor X, Y, Z.

Obiectivele cercetarii experimentale:

- determinarea specificului implicarii generatiilor X, Y, Z in cdmpul muncii si a factorilor
ce il stimuleaza, 1i face sa fie satisfacuti de munca si orientati spre performanta;

- analiza satisfactiei si implicarii In muncd, precum si a valorilor inerente performantei din
perspectiva generationala,

- valorificarea rezultatelor cercetarii sub forma de concluzii si recomandari.

Ipoteza de baza: presupunem cd factorii si modalitatea de manifestare a performantei si
satisfactiei in munca la angajatii reprezentanti ai generatiilor X, Y, Z se deosebesc.

Lotul de cercetare a fost constituit din 79 de persoane selectate din cadrul unei organizatii
financiare: 18 persoane — Generatia X; 35 persoane — Generatia Y; 26 persoane — Generatia Z.

Ipotezele experimentale

Ipoteza 1. Satisfactia in munca se manifesta diferit la angajatii din generatiile X, Y, Z.

Ipoteza 2. Angajatii din generatiile X, Y, Z percep diferit mecanismele reflexive, calitatile si
trairile necesare pentru realizarea performantei — succesului in viata.

Ipoteza 3. Exista un raport de interdependenta intre satisfactia in munca si orientarea spre
performanta.

Metodele de cercetare. in scopul colectarii datelor experimentale au fost folosite 3 teste.

Testul 1 — Test de satisfactie integrali in munca. Prezintd un chestionar cu 18 itemi, care
sollicitd 3 variante de raspuns — de la total de acord, pana la dezacord. Aprecierea satisfactiei
globale si partiale la locul de munca se face pe baza unei comparatii a punctajelor obtinute cu
indicatorii maximi dati in cheia de procesare.

Testul Il — Testul definirii atitudinii fati de muncda. Este o tehnica proiectivd menita sa
evalueze viziunea persoanei despre locul in societate si in diviziunea sociald a muncii. Rezultatul
consta in atribuirea la unul dintre cele opt tipuri conform ,,Eului-real” si (tot dupd unul dintre cele
opt tipuri) conform ,,Eului-ideal”. Fiecare zona corespunde unui tip specific.

Tipul Marginal. Nu se simte ca un membru cu drepturi depline al societatii. Viata sociala
curge parcd undeva departe de el. Conexiunile cu alti oameni sunt instabile. Este putin implicat in
viata economicd, departe de chestiunile legate de distributia resurselor materiale. Apreciaza
activitatea de munca aidoma unui film, unde pare sa se intdmple ceva, dar care nu-l1 preocupa
personal. De multe ori viseaza.

Tipul Chiulangiu. Se simte membru cu drepturi depline al societatii, dar nu aduce nici un
beneficiu social. Uneori poate chiar sa fie prea activ interesat de viata sociald, 1i pasd de parerea
altcuiva despre sine. i place mai mult si primeasca decat si ofere. Accepti cu plicere cadourile.
Crede ca societatea ar putea avea mai multd grija de el. Este interesat de problema ,echitatii
sociale”.

Tipul Seful lenes. Este puternic preocupat de bundstarea sa materiald. Uneori este predispus
la activitate antreprenoriald. Cu toate acestea, prefera sa faca ceva la minimum si Incearca sa dea
vina pe subalterni pentru toate esecurile. Mai des prefera sa detind un post de manager de mijloc in
organizatie, astfel incat altii sd lucreze pentru el, iar personal sa nu fie responsabil pentru nimic.

Tipul Exploatator. In centrul strategiei de viatd a acestui tip este lupta pentru avere. Vede
principalul mijloc Tn a avea cat mai multi muncitori profesionisti care lucreaza pentru el, dar in
acelasi timp si ii remunereze cAt mai putin. Nu e lenes, dar nici deosebit de muncitor. In faptul ci el
insusi trebuie sa faca ceva, 1si vede defectul personal.
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Tipul Slujbas. Nu-i place prea mult s& munceascd, dar s-a obisnuit deja cu ideea ca este
imposibil sa fii angajat si sd nu faci nimic. De obicei, are stimd de sine scazuta. Recunoaste ca nu
poate castiga mult, doar dacd va avea o sansa hazardata. Poate fi lider, dar foarte mediocru.

Tipul Personalitate armonioasi. {i place cand viata fierbe in jurul lui iar el influenteazi
situatia. Deschis la lucruri noi, cauta sd-si gaseasca locul potrivit in viata. La fel de mult 1i place sa
actioneze si si urmireasca procesul. i place sa diruiasca societatii si sa primeascd de la aceasta.
Astfel de oameni sunt lideri si specialisti buni.

Tipul Om de afaceri. {i place mai mult si actioneze dect si observe. Are griji de imaginea
sa de persoana activa, pentru care fiecare secunda conteaza. De obicei crede ca nivelul de stima de
sine depinde de cat de respectat este de ceilalti. Cautd constant modalitati de a creste eficienta
personala. Punctele slabe: poate lucra din greu provocandu-si probleme de sdnatate, nu detine
suficient timp pentru a gandi si a rezolva calm situatiile dificile. Bun ca manager, desi ii poate lipsi
rationalitatea.

Tipul Harnic. {i place sa lucreze, sa ofere societitii mai mult decat primeste, dar in acelasi
timp pledeaza pentru o astfel de stare de lucruri in care fiecare sa fie remunerat in functie de efortul
depus, si nu de nevoile personale. Este un specialist excelent iIn domeniul sdu. Lucrand ca lider,
riscd sd faca toatd munca pentru subalternii sai. Relatiile cu alte persoane sunt construite in jurul
unor Intrebdri profesionale sau hobby-uri.

Testul III — Testul de identificare a performantei in viatd. Metodologia are drept scop
identificarea componentelor succesului persoanei ca metaresursa in sistemul de autoreglare a vietii.
Aceastd metaresursd permite persoanei sd reflecte asupra raporturilor dintre scopurile, valorile si
semnificatiile personale, procesele si rezultatele activitatii sale, tinand cont de prioritatile interne si
conditiile socioculturale emergente. Metodologia consta din patru parti, fiecare dintre care masoara
o anumitd componentd a succesului (mecanismele reflexive, calitatile integrative, experientele
emotionale, valorile).

Rezultate si discutii
Satisfactia in munca
Prezentam rezultatele cercetarii satisfactiei in munca a angajatilor.
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Figura 1. Parametrii satisfactiei Tn munca

Aprecierea satisfactiei generale si partiale la locul de munca se face pe baza unei comparatii
a punctajelor obtinute cu indicatorii maximi dati in cheia de procesare. Nivelul mediu al satisfactiei
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de munca este amplasat in intervalul 45%-55% din scorul total. Nivel scdzut se caracterizeaza
printr-un interval de 1%-44%, iar cel ridicat este peste 56%.

Cel mai inalt nivel de satisfactie se inregistreazd pentru relatiile cu alti angajati - 87.3%,
urmat de satisfactia de conditiile de munca - 80,7%. Celelalte rezultate se inscriu in limitele
nivelului Tnalt de la 60% in sus, si anume, satisfactia generald a muncii - 67.6%, interesul pentru
muncd - 64.4%, satisfactia de relatiille cu managerii - 62.0%. Rezultatele prezintd o stare
satisfacatoare in echipd, bazatd pe relatii colegiale de munca, incredere, capacitate de construire a
comunicare pozitiva cu altii.

Rezultate in cadrul mediei sunt acumulate pentru responsabilitatea profesionala - 54.4%,
nivelul asteptarilor in activitatea profesionald - 50.9%, satisfactia cu rezultatele muncii - 50.0%,
ceea ce demonstreaza ca respondentii nu sunt pe deplin multumiti de rezultatele muncii precum si
de remunerare. Cel mai scazut scor a fost calculat pentru preferinta muncii fatd de salariul mare -
42.1%.

In general observim ci majoritatea scorurilor acumulate sunt la limita mediei si mai mici
decat 50%, fapt care demonstreaza ca respondentii nu sunt pe deplin satisfacuti de activitatea de
munca.

In Figura 2 sunt prezentati parametrii satisfactiei in munca pe grupe de angajati conform
apartenentei la generatiile X, Y, Z.
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Figura 2. Parametrii satisfactiei de munca — date pe generatii de angajati

In Figura 2 sunt prezentati parametrii satisfactiei in munca pe grupo e de angajati conform
apartenenetei la generatiile X, Y, Z.

1. Respondentii din generatia X prezintd interes inalt pentru munca - 66.7%, scoruri mai
inalte comparativ cu cei din generatia Y - 59.5%, insd cei mai interesati sunt angajatii din generatia
Z - 69.3%. Totusi, pentru angajatii din toate generatiile este caracteristic un interes inalt pentru
munca realizata.

2. Pentru parametrul satisfactiei cu rezultatele muncii toti respondentii participanti din
generatiile X, Y, Z au acumulat acelasi scor mediu spre jos - 50.0%, fapt care poate ilustra o
anumitd nemultumire de performanta realizata in activitate.

3. Pentru satisfactia fatd de relatiile cu alti angajati respondentii din generatia X au
inregistrat un scor inalt - 88.9%, dar mai jos decat cel caracteristic generatiei Y - 90.5%. Cel mai jos
scor a fost calculat pentru angajatii din generatia Z - 82.1%. Toate rezultatele au ilustrat o satisfactie
inalta de relatiile cu alti angajati.
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4. Exponentii din generatia X prezintd pentru satisfactia fata de relatiile cu managerii un scor
de 77.8%, mai inalt decat cel al angajatilor din generatia Y - 61.9% si Generatia Z - 51.3%.
Angajatii din Generatia X si Y manifestd o satisfactie Tnalta fatd de relatiile cu conducerea, iar cei
din generatia Z denotd scoruri medii, fapt care poate conditiona o anumita demotivare in procesul
de munca.

5. Angajatii din generatia X prezinta pentru nivelul asteptarilor in activitatea profesionald un
scor de 58.3% - nivel putin mai inalt de medie si apropiat de cel prezentat de respondentii din
generatia Y, care au acumulat un scor mediu - 53.6%. Scorul pentru angajatii din generatia Z este de
42.3%, fapt ce indica la insatisfactie de asteptarile legate de activitatea profesionala.

6. Reprezentantii generatiei X prezintd pentru parametrul ,,preferinta muncii fata de salariul
mai mare,, un scor jos de 41.7%, cei din generatia Y - de 46.4%, iar din generatia Z - de 36.5%,
indicand la motivatia dominantd a beneficiilor materiale, deci si la fragilitatea asteptarilor de
performanta prin sacrificiu in caz de dificultati financiare.

7. Toti respondentii prezintd pentru paramentrul ,satisfactia fatd de conditiile de munca,,
scoruri Tnalte: cei din generatia X - 91.7%, generatia Y - 82.1%, iargGeneratia Z - 71.2%, fapt care
demonstreaza o organizare inalta a muncii.

8. Angajatii din generatia X prezintd pentru parametrul ,,responsabilitate profesionala,, un
scor jos egal cu 33.3, comparativ cu cei din generatiile Y si Z care prezintd scoruri Tnalte de 57.1%
si, respectiv, 65.4%.

9. Pentru satisfactia generald a muncii respondentii din generatiile X, Y si Z au prezentat
scoruri inalte: generatia X = 70.2%, generatia X = 68.4%, generatia Z = 64.8%, ceea ce
demonstreaza o satisfactie generala a muncii favorabila pentru performanta.

Rezultatele indica la o situatia controversatd. Satisfactia in munca este asiguratd de calitatea
relatiilor cu alti angajati, conditiile de munca, remunerarea salariala, partial de relatiile cu managerii
si interesul pentru sarcinile de muncd. Angajatii nu sunt pe deplin satisfacuti de rezultatele muncii.
Cei din generatia X sunt puternic demotivati de responsabilitdtile profesionale. Reprezentantii
generatiei Y — putin interesati de alti stimulenti, decat salariul. Tinerii din generatia Z denota
insatisfactie de relatiile cu managerii, realizarea asteptarilor profesionale, nu impartasesc in masura
inalta alte valori, decat cele ale remunerarilor.

Mecanismele succesului si performantei

Analiza a facut posibild identificarea si fundamentarea abordarii triadice a intelegerii
succesului - performantei In viatd prin notiunile de mecanism, proprietate si stare, care in
interconexiune formeazd o metaresursa de personalitate ce realizeaza functia de reglare manifestata
in subiectivitatea individului.

® Total Generatia X Generatia Y Generatia Z
7,04
6,84 6,82 6,97 6.63 6,79
6,56 6,46 6,41 > 6,57 6’47
N B
Reflexiv-tehnologic Reflexiv-axiologic Reflexiv-ontologic

Figura 3. Mecanismele reflexive ale succesului in viata
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Esenta mecanismelor reflexive constd in a corela continutul valoric-semantic al lumii
interioare cu circumstantele exterioare datoritd anumitor reguli, principii si strategii subiectiv
aprobate. Este o proprietate integrda care include trei categorii principale de trasaturi de
personalitate: calitati care caracterizeazd orientarea personalitdtii, care determind capacitatea sa
reflexiva si de a efectua in mod productiv auto dirijarea.

Analizam Figura 3 cu privire la mecanismele reflexive ale succesului - performantei, care ne
prezinta evaluarile oferite de angajatii-exponenti ai generatiilor X, Y, Z.

1. Mecanismele reflexiv-tehnologice sunt caracteristice mai mult angajatilor din generatia Y
(M=6.8), urmati de cei din generatia Z (M=6.5).

2. Mecanismele reflexiv-axiologice sunt in egald masurd caracteristice angajatilor din
generatiile Y si X (M=7.0), urmati de cei din generatia Z (M=6.4).

3. Mecanismele reflexiv-ontologice sunt caracteristice mai mult angajatilor din generatia Y
(M=6.8), urmati de ceilalti angajati cu scoruri aproape egale — 6.6 si 6.5.

In concluzie se poate mentiona ca angajatii sunt orientati spre performanti, punand accent pe
valori, considerdnd cd succesul poate fi realizat prin comportament activ, satisfactie de propria
viatd, implicare si chiar asumare de riscuri, control productiv, pasiune si Incredere in fortele proprii,
disponibilitate pentru schimbare. Cele mai eficiente strategii de realizare a performantei denota
angajatii din generatia Y. Angajatii din generatia X nu valorifica in masurd suficientd mecanismele
tehnologice, punand in prim plan conditia axiologicd, urmatd de cea a existentei. Tinerii din
generatia Z parcurg formarea acestor mecanisme, mai fiind marcati de o anumita doza de scepticism
in raport cu succesul.

® Total Generatia X ™ GeneratiaY ™ Generatia Z

7,0 7,0
6.6 6,7 6,7
6,5 ’ 6,5 6,5 6,5 6,4
B R -
Calitati instrumentale Orientarea spre succes Credintele de viata

Figura 4. Calitéti necesare pentru succes

Analizam reprezentativitatea calitdtilor necesare pentru succes, apreciate de angajatii din
diferite generatii.

1. Cele mai multe persoanele orientate si cu sanse mai inalte de succes sunt in randul
angajatilor din Generatiile X si Z, caracterizate de credinte privind realizarea personala (M=7.0).

2. Angajatii din Generatia Y denotd scoruri mai inalte pentru calitatile instrumentale M=6.6)
importante pentru orientarea spre succes (M=6.7), fapt caracteristic insistentei de evitare a esecului,
prezentand Intr-o oarecare masura neincrederea in realizarea personala.

Analizam viziunile privind trairile necesare succesului, ilustrate in Figura 5.

Nota: Persoanele care au participat la cercetare evita dezvaluirea emotiilor si, din acest
motiv, dispunem de date mai putin reprezentative in aceastd figurd, respectiv informatia poate fi
explicata diferit.

1. Angajatii din generatia Y considera ca pentru a avea succes trebuie sd impartaseasca mai
putin trairi practice si existentiale, oferind prioritate celor morale.

2. Angajatii din Generatia X ofera prioritate trairilor practice si existentiale, mai putin celor
morale.

42



EcoSoEn, Scientific Journal
Economics, Social and Engineering Sciences Year 6, Nr.2/2023 “B” Category

3. Angajatii din Generatia Z indica la valori aproape egale pentru toate tipurile de trairi
legate de succes.

mTotal ™ Generatia X ™GeneratiaY ™ Generatia Z

1,9 1,9
1 ,4 1 ,4 1 ’5 1 ,4 1 54
. . 13, 13 =
Trairi practice Trairi morale Trairi existentiale

Figura 5. Tréirile necesare succesului in viata

In concluzie, intelegerea succesului din punctul de vedere al meta schemelor cognitiv-
comportamentale implicd relatia dintre constientizarea de cdtre o persoand a modului sdu de
gandire, de trdire emotionald, Impartasire a unor motive, de reactii comportamentale care pot sau nu
conduce la realizarea de performante si succes, unde una dintre cele mai importante caracteristici
este flexibilitatea: mentenabilitatea la incertitudine si frustrare, congruenta si capacitatea de stabilire
a obiectivelor.

Valorile importante pentru succes si performanta
In cele doua piramide am ilustrat importanta oferita de subiectii cercetarii valorilor, care pot
asigura succesul social si personal. In prima — credintele privind importanta valorilor pentru un om
de succes ipotetic, in a doua — pentru propria performanta.
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Figura 6. Importanta valorilor pentru un om de succes si pentru succesul social personal
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Pe locul I - Cresterea spirituala cu scorul 10.2 este valoarea cea mai importantd pentru un
om de succes, comparativ valoarea atribuitd succesului social personal, Statutul social, cu scorul de
12.4.

Pe locul II - Statutul social cu scorul 9.6 este valoarea pentru un om de succes, comparativ
cu valoarea pentru succesul social personal, Rezultate, cu un scor de 9.7.

Pe locul III - Sensul vietii cu scorul de 9.5 este valoarea pentru un om de succes, comparativ
cu valoarea pentru succesul social personal — Educatie, cu scorul de 9.5.

Pe locul IV - Informare cu scorul de 9.2 este valoarea pentru un om de succes si la fel si
pentru succesul social personal cu scorul de 9.3.

Pe locul V - Relatiile bune cu scorul de 8.9 este valoarea pentru un om de succes,
comparativ cu valoarea pentru succesul social personal - Independenta, cu scorul de 9.0.

Pe ultimele locuri in raport cu imaginea unui om de succes sunt valorificate familia,
bunastarea materiald, sdnatatea, autodezvoltarea si cariera. Cat priveste conditiile necesare pentru
succesul social personal, subiectii indica aproape aceleasi valori, doar cu deosebiri in ierarhizare:
familia, sdnatatea, dragostea, bunastarea materiala si autodezvoltarea.

Cariera: 14.0 ] Statut social:12.9 Statut social: 12.2

Statut social: 12.0] Educatie: 11.0 Rezultate: 10.7
Independenta: ]

10.0
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Figﬁra 7. Importanta valorilor pentru succesul social persoﬁal: date pentru angajatii din
generatiile X, Y, Z

Am realizat aceleasi calcule pe grupe de subiectii din generatii diferite.

1. Angajatii din generatia X pun pe primul loc in ierarhia valorilor importante pentru succes
Cariera cu scorul de 14.0, cei din generatia Y si Z — Statutul social cu scorul de 12.9 si 12.2.

2. Pe locul II pentru angajatii din generatia X este Statutul social cu scorul de 12.0, pentru
cei din generatia Y — Educatia, cu scorul de 11.0, iar din generatia Z — Rezultatele, cu scorul de
11.7.
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3. Pe locul III pentru angajatii din generatia X si Z este Independenta cu scorul de 10.0 si
9.8, iar pentru cei din generatia Y — Cresterea spiritualda, cu scorul de 10.3.

4. Pe locul IV pentru angajatii din generatia X este Sensul vietii, cu scorul de 9.7, pentru cei
din generatia Y — Informarea cu scorul de 9.1, iar din generatia Z — Educatia, cu scorul de 9.3.

5. Pe locul V pentru angajatii din generatia X si Z este Activitatea profesionala, cu scorul de
9.3 51 8.6, iar pentru cei din generatia Y — Relatiile bune, cu scorul de 9.7.

Am identificat si valorile mai putin apreciate ca semnificative pentru succesul social
personal. Exponentii generatiei X evalueazd pe ultimele locuri familia, sdnatatea, autodezvoltarea,
relatiile bune si educatia. Cei din generatia Y — familia, sdnatatea, bunastarea materiala, cariera si
dragostea. Tinerii din generatia Z — familia, dragostea, sdndtatea, bundstarea materiald si relatiile
bune.

Reprezentantii din toate generatiile considera ca succesul social solicitd devalorizarea sferei
private a vietii, care se referd la familie, dragoste, sandtate, relatii bune. Se ofera valoare diferitd
carierei, valorificatd de subiectii din generatia X si ignoratd de cei din generatia Y, educatiei —
importantd pentru angajatii din generatia Y si lipsitd de importantd pentru cei din generatia X,
independentei si activitatii profesionale — in varful piramidei pentru cei din generatiile X si Z, dar
mai putin apreciate de cei din generatia Y.

Atitudinea fatd de munca
Analizam Figura 8 care ilustreaza atitudinea fatd de muncad (identificata printr-un test
proiectiv).

29.1 - Exploatator

24.1 - Muncitor

13.9 - Om de afaceri

11.4 - Chiulangiu

11.4 - Seful lenes

7.6 - Muncitor harnic

2.5 - Marginal

Figura 8. Atitudinea fatd de munca (test proiectiv)

1. Cel mai 1nalt scor de 29.1 este reprezentat de atitudinea fata de munca de tip Exploatator,
pentru care 1n centrul strategiei de viatd este sa lupti pentru bundstarea materiald. Pentru acest tip
principalul mijloc constd in a avea cat mai multi muncitori profesionisti care lucreaza pentru el, dar
in acelasi timp sa i plateasca mai putin. in faptul ca el insusi trebuie si faci ceva, isi vede defectul
personal. Acest tip tinde sd-i foloseasca pe altii la serviciu.
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2. Scorul urmator de 24.1 este oferit tipului Slujbas - nu-i place foarte mult sa munceasca,
dar s-a obisnuit deja cu ideea ca este imposibil sa te mentii la serviciu fara a depune efort. De obicei
are stima de sine scazutd. Recunoaste cd nu se asteaptd performante inalte, inclusiv salariale, doar
daca are noroc. Poate lucra si ca lider, dar 1n aceasta calitate este mediocru.

3. Un scor mediu de 13.9 a adunat tipul Omul de afaceri, caruia ii place mai mult sa
actioneze decat sa observe. Are grija de imaginea sa de persoana activa, pentru care fiecare secunda
conteaza. De obicei crede cd nivelul de stima de sine depinde de cét de respectat este de ceilalti.
Cauta constant modalitati de a creste eficienta personald. Punctele slabe - poate lucra atat de greu,
incat sa confrunte probleme de sandtate, nu detine suficient timp pentru a gandi calm si a rezolva
totul la rece. Bun ca manager, desi 1i poate lipsi rationalitatea.

4. Alte doud scoruri medii de 11,4 au fost Inregistrate pentru tipul Chiulangiu si Seful lenes,
care ilustreaza persoane putin utile pentru echipa, care prefera sa aiba beneficii din contul colegilor
de munca, sa primeasca mai mult decat oferd, preocupate de bunastarea materiald personald, cu
capacitati slabe de manager.

5. Scoruri joase au fost oferite tipului Harnic — caruia ii place sa lucreze, sa ofere societatii
mai mult decat primeste, pledeaza pentru echitate si remunerare dupa rezultate, este un specialist
bun in domeniu. In calitate de lider riscd sa faca lucrul subalternilor, reduce relatiile cu altii la cele
de munca.

6. Cel mai jos scor mediu de 2.5 a acumulat tipul Marginal, intalnit rar in organizatia in care
s-a desfasurat cercetarea.

Verificarea ipotezelor experimentale

Ipoteza 1. Satisfactia in munca se manifesta diferit la angajatii din generatiile X, Y, Z.

In comparatia realizata intre angajatii din generatiile X, Y si Z in ceea ce priveste satisfactia
in muncd au fost identificate diferente semnificative pentru mai multi parametri (Tabelul 2).
Prezentam analisza doar a rezultatelsor care prin comparatie statistica au oferit o semnificatie inalta
a diferentei (p<0,05).

Tabelul 2. Compararea statisticd multipld a parametrilor satisfactiei in munca la angajatii din
generatiile X, Y, Z

Multiple Comparisons - Bonferroni

Dependent Variable (D Grupe (J) Grupe Mean Std. Error| Sig. 95% Confidence
varsta varsta Difference (p) Interval
(I-) Lower Upper
Bound | Bound
Interes pentru munca Generatia X | Generatia Y | 7.17143" | 2.59601 |.022 | .8161 13.5268
Generatia Y | Generatia Z | -9.72527° | 2.31730 | .000 |-15.3983 | -4.0522
Satisfactia fati de relatiile cul Generatia Y | GeneratiaZ | 8.40330" | 2.73041 |.009 | 1.7189 | 15.0877
langajatii
Satisfactia fatdi de relatiile cu Generatia X | Generatia Y | 15.88095" | 6.53617 | .050 | -.1204 | 31.8823
managerii Generatia Z | 26.47436" | 6.90969 | .001 | 9.5586 | 43.3901
INivelul asteptarilor in Generatia X | Generatia Z | 16.02564" | 6.20664 |.035 | .8310 | 31.2203
activitatea profesionala
Satisfactia fata de conditiile de Generatia X | Generatia Z | 20.51282" | 5.45785 |.001 | 7.1513 | 33.8743
munca Generatia Y | Generatia Z | 10.98901" | 4.60853 | .050 | -.2932 | 22.2713
Responsabilitate profesionala Generatia X | Generatia Z | -32.05128" | 12.90195 | .046 |-63.6368 | -.4657
Satisfactia generald a muncii Generatia X | Generatia Z | 5.40256" | 1.90308 | .017 | .7436 10.0615

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

1. Interesul pentru munca. Respondentii din generatia X prezinta un interes mediu pentru
munca semnificativ mai mare decét cei din generatia Y, cu o diferentd medie de 7.17. Angajatii din
generatia Y, la randul lor, prezintd un interes mediu pentru munca mai mic decat cei din generatia
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Z, cu o diferentd medie de 9.73. Acest rezultat sugereaza ca angajatii din generatia Y pot fi mai
putin interesati de munca in comparatie cu cei din generatia X si Z.

2. Satisfactia fata de relatiile cu alti angajati. Angajatii din generatia Y prezintd o
satisfactie medie mai mare fata de relatiile cu colegii de munca in comparatie cu cei din generatia Z,
cu o diferenta medie de 8.40.

3. Satisfactia fatd de relatiile cu managerii. Angajatii din generatia X prezintd o
satisfactie mai mare de relatiile cu managerii comparativ cu cei din generatia Y, cu o diferenta
medie de 15.88. De asemenea, cei din generatia X prezintd o satisfactie mai mare de relatiile cu
managerii comparativ cu cei din generatia Z, cu o diferentda medie de 26.47. Acest rezultat arata ca
ei sunt mai multumiti de relatiile cu managerii lor in comparatie cu cei din generatia Y si Z.

4. Nivelul asteptarilor in activitatea profesionala. Angajatii din generatia X prezinta un
nivel mediu al asteptarilor mai mare decat cei din generatia Z, cu o diferentd medie de 16.03.

5. Satisfactia fata de conditiile de munca. Angajatii din generatia X prezinta o satisfactie
mai mare decat cei din generatia Z, cu o diferentd medie de 20.51. De asemenea, cei din
generatia Y prezintd o satisfactie medie mai mare fata de conditiile de munca in comparatie cu cei
din generatia Z, cu o diferenta medie de 10.99. Acest rezultat indica faptul ca angajatii din generatia
Z sunt cel mai putin multumiti de conditiile de munca.

6. Responsabilitatea profesionalid. Angajatii din generatia X prezintd o responsabilitate
profesionald medie mai mica decét cei din generatia Z, cu o diferentd medie de -32.05.

7. Satisfactia generala a muncii. Angajatii din generatia X prezinta o satisfactie generala a
muncii mai mare decat cei din generatia Z, cu o diferentd medie de 5.40.

In concluzie mentionim ca ipoteza 1 s-a confirmat, comparatia statistici a parametrilor
satisfactiei de munca la angajatii din generatiile X, Y si Z evidentiaza diferente semnificative intre
acestea in ceea ce priveste interesul pentru munca, satisfactia fata de relatiile cu angajatii si
managerii, nivelul asteptarilor in activitatea profesionald, satisfactia fatd de conditiile de munca,
responsabilitatea profesionald si satisfactia generald a muncii. Aceste rezultate oferd o perspectiva
asupra modului In care generatiile diferite percep si se simt in legaturd cu diverse aspecte ale
muncii.

Ipoteza 2. Angajatii din generatiile X, Y, Z percep diferit mecanismele reflexive, calitatile si
trairile necesare pentru realizarea performantei — succesului in viata.

In comparatia statisticd a aprecierilor conditiilor necesare pentru performanti intre angajatii
din generatiile X, Y si Z, au fost identificate cateva diferente semnificative statistic. [atd o descriere
mai detaliatd a rezultatelor.

Tabelul 3. Compararea statistica multipla a aprecierilor conditiilor necesare pentru
performanta de catre generatiile X, Y, Z

Multiple Comparisons - Bonferroni
Dependent Variable | (I) Grupe | (J) Grupe Mean 95% Confidence Interval
varsta varsta | Difference (I-J) |Std. Error| Sig. | Lower Bound | Upper Bound

Reflexiv tehnologic (Generatia X |Generatia Y -.67619" .19792 | .003 -1.1607 -.1917
Reflexiv axiologic  |Generatia X |Generatia Z .55897" 20969 | .028 .0456 1.0723

Generatia Y |Generatia Z .63516" .17706 | .002 2017 1.0686
Orientare spre succes |Generatia X |Generatia Y -.59524" 22209 | .027 -1.1389 -.0515
Trairi existentiale Generatia X |Generatia Y .74286" 30977 | .050 -.0155 1.5012
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

1. Mecanismul reflexiv tehnologic. Angajatii din generatia X prezintd o apreciere medie
mai micd a conditiilor necesare pentru performanta in domeniul tehnologic comparativ cu cei din
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generatia Y (p=0.003). Acest rezultat indica faptul ca membrii generatiei X pot manifesta un nivel
mai redus de apreciere si adaptabilitate fata de tehnologie in mediul lor de lucru.

2. Mecanismul reflexiv axiologic. Angajatii din generatia X prezintd o apreciere medie
mai mare a conditiilor necesare pentru performantd in domeniul axiologic comparativ cu cei din
generatia Z. Acest rezultat sugereazd cd membrii Generatiei X acordd o importantd mai mare
valorilor si principiilor etice in mediul lor de lucru comparativ cu membrii generatiei Z (p=0.028).
Angajatii din generatia Y prezintd, de asemenea, o apreciere medie mai mare a conditiilor necesare
pentru performantd in domeniul axiologic comparativ cu cei din generatia Z. Acest rezultat arata ca
membrii generatiei Y acordd o importantd mai mare valorilor si principiilor etice Tn mediul lor de
lucru comparativ cu cei din generatia Z (p=0.002).

3. Orientarea spre succes. Angajatii din generatia X prezinta o apreciere medie mai mica
a conditiilor necesare pentru performantd in ceea ce priveste orientarea spre succes comparativ cu
cei din generatia Y. Acest rezultat indica faptul ca membrii generatiei X pot manifesta o orientare
mai putin pronuntata catre succesul si realizarea profesionald in mediul lor de lucru (p=0.027).

4. Trairile existentiale. Angajatii din generatia X prezintd o apreciere medie mai mare a
conditiilor necesare pentru performantd in ceea ce priveste trdirile existentiale comparativ cu
Generatia Y. Acest rezultat sugereaza cd membrii generatiei X acordd o importantd mai mare
experientelor personale si sensului in munca lor comparativ cu cei din generatia Y (p=0.050).

In concluzie mentionim ci s-a confirmat ipoteza 2, rezultatele indica faptul ca existd
diferente semnificative in aprecierea conditiilor necesare pentru performantd intre angajatii din
generatiile X, Y si Z in diverse domenii, cum ar fi tehnologia, conditia axiologica, orientarea spre
succes si trairile existentiale. Aceste diferente pot reflecta perceptii si valorizari diferite ale
generatiilor 1n ceea ce priveste aspectele mediului de lucru si performanta.

Ipoteza 3. Exista un raport de interdependenta intre satisfactia in munca si orientarea spre
performanta.

Tabelul 4. Corelatia statistica dintre parametrii satisfactiei de munca si conditiile necesare pentru

performanta
plav} =
2B le o 22| eS| 22|25 B
S8 |82s E8| 55| 8E| g2 | 8¢
o= = < B = L7 G Bn n =)
25 222 58| 38| ZE| 52| 2 E
a= | 8| <g| /g | 88| F&| &
2 o o 8 &’ o n
Reflexiv tehnologic | Pearson Correlation 467" 250" | 247
Sig. (2-tailed) 000 026 | .028
Reflexiv axiologic | Pearson Correlation 3177 | 4147 | 4197 | 4737
Sig. (2-tailed) 004 | .000 | .000 | .000
Reflexiv ontologic | Pearson Correlation -.255" 270"
Sig. (2-tailed) 024 016
Calitdti instrumentale | Pearson Correlation 407"
Sig. (2-tailed) 000
Orientare spre succes | Pearson Correlation -234" | -262° .388™
Sig. (2-tailed) 038 | 019 000
Credine de viatd Pearson Correlation 252" 431"
Sig. (2-tailed) 025 000
Triiri practice Pearson Correlation | -.303™ 316"
Sig. (2-tailed) 007 005
Trairi morale Pearson Correlation -.228" 282"
Sig. (2-tailed) 044 012
Trairi existentiale Pearson Correlation 284" A11™ | 298"
Sig. (2-tailed) 011 000 | .008
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Pentru verificarea acestei ipoteze am utilizat calculul corelational, prezentand in tabelul 4
doar rezultatele semnificative statistic.

In cadrul corelatiei statistice dintre parametrii satisfactiei de munca si conditiile necesare
pentru performanta au fost identificate urmatoarele relatii de dependenta:

- satisfactia de relatiile cu colegii de serviciu se afld in raport de dependenta indirecta cu
trairile praxiologice (p<0,01) si morale (p<0,05), aceasta Insemnand ca odatd cu intensificarea
acestor trairi scade calitatea relatiilor pe orizontald la locul de munca;

- satisfactia de relatiile de conducere coreleaza direct cu tréirile existentiale (p<0,01) — cu
cat persoana este mai mult satisfacutd de conducere, cu atat este mai mult orientatd spre sensul
muncii, si indirect cu orientarea spre succes — satisfacut de conducere, va fi mai putin orientat spre
avansare in cariera (p<0,05);

- aspiratiile profesionale coreleaza negativ cu orientarea spre succes (p<0,03) — un stil de
angajat, care nu vede succesul in cadrul organizatiei si a profesiet,

- dedicatia profesionald coreleazd pozitiv cu stilurile reflexiv-tehnologic (p<0,01) si
reflexiv-axiologic (p<0,01), dar negativ cu cel reflexiv-ontologic (p<0,03), care presupune
pragmatism, se raporteaza pozitiv la credintele de viata (p<0,03);

- satisfactia de conditiile de munca coreleaza pozitiv cu stilul reflexiv-axiologic (p<0,01) si
trairile existentiale (p<0,01);

- cele mai multe corelatii le gasim pentru responsabilitatea profesionald, care formeaza
legdturi pozitive cu stilurile reflexiv tehnologic si reflexiv axiologic, calitdtile instrumentale si
orientarea spre succes, credintele de viata, trdirile practice, morale si existentiale (toate cu
semnificatie p<0,01). Acest calcul statistic ilustreazd o echipda de muncd marcatd de
responsabilitate.

S-a confirmat si ipoteza de bazd a cercetarii, investigatia a demonstrat cd factorii
performantei, in special satisfactia in munca si valoarea muncii, precum si manifestarea acesteia au
un specific aparte pentru angajatii din generatiile X, Y, Z.

Concluzii

Peste cativa ani Baby Boomers vor fi aproape toti pensionati, iar forta de munca va fi
formatd din generatiile X, Y st Z. Ideea unui contract psihologic universal care sd promita o viata
intreagd de salarii si beneficii in schimbul loialitatii si muncii grele va fi invechitd si va oferi
perspectiva organizatiilor care prezintd propuneri unice de valoare pentru angajati, proiectate in
cultura si marca organizatiei. Avand in vedere viitoarea pensionare a generatiei Baby Boomer si
inlocuirea lor cu Generatia Z, va fi important pentru organizatii si companii sa nteleaga schimbarile
generationale ale valorilor la locul de munca. Cele mai multe studii arata ca generatiile X si Y sunt
evaluate ca punand o valoare mai mare pe timpul liber decat generatiile dinaintea lor. Este de
asteptat ca aceasta tendintd sd continue si In generatia Z. Atunci cand se ia in considerare recrutarea
membrilor acestor generatii, va fi important ca organizatiile si companiile sd se concentreze pe
programul flexibil si echilibrul dintre viata profesionald si viata privata.

Unul dintre obiectivele sistemului de management al resurselor umane este atragerea si
pastrarea angajatilor valorosi pentru companie. Diverse sisteme de management al relatiilor au fost
utilizate in trecut si sunt actualizate in mod constant. Cand sunt privite de-a lungul generatiilor,
metodele se potrivesc cu valorile. Generatiile mai n varsta au fost motivate de oportunitatile de
cresteri salariale castigate prin munca asidua si de promisiunea unei pensii suficiente dupa o viata
de daruire organizatiei sau companiei. Viitorul fortei de muncd va consta din generatia Y si
generatia Z. Atunci cand se iau in considerare acesti angajati, studiile aratd ca ei sunt mai probabil
atrasi de reputatia si valorile companiei, decat de a lua In considerare doar suma oferita ca salariu de
pornire. Dacd in trecut era un fapt obisnuit sd lucrezi pentru aceeasi companie o viatd intreaga,
acum forta de muncd cunoaste o rotatie relativ mare si este obisnuit ca angajatii sa lucreze pentru
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mai multi angajatori de-a lungul carierei. Loialitatea fatd de angajator nu se bazeaza pe salariu si pe
oportunitatea de a avansa In carierd, generatiile mai tinere sunt mobile si au demonstrat ca isi vor
parasi angajatorul daca simt cd valorile acestuia nu se mai potrivesc cu ale lor. Pe masura ce
economia trece de la piata angajatorului la cea a angajatilor, concurenta pentru cei mai buni si mai
performanti va deveni mai acerbd. Cercetdrile au demonstrat cd noile generatii sunt mai preocupate
de imagine, valori, integritate si, prin urmare, de marca angajatorului, decat generatiile anterioare.
Pentru ca organizatiile si companiile sa atraga si sa pastreze in mod eficient angajatii, ar trebui sa
depund eforturi pentru a-si consolida propunerea de valoare si imaginea marcii ca una pozitiva si
atractiva pentru forta de muncd. Imaginea si reputatia pot atrage angajatii, iar marca angajatorului
trebuie sa fie autenticd pentru a-i pastra.

Preocuparea pentru pastrarea angajatilor vine din cunoasterea cd este imperativ faptul ca
pentru succesul organizatiei si companiei sunt daundtoare costurile implicate in pierderea si
inlocuirea angajatilor. Acest proces poate afecta organizatia si prin scaderea moralului, avand un
efect negativ asupra relatiilor cu comunitatea, iar in rezultat o pierdere a performantei, o scadere a
calitatii productiei, o disparitie a relatiilor bune cu angajatii, precum si un efect negativ asupra
scopurilor de bazad ale organizatiei. Organizatiile ar trebui sa cerceteze si sd se asigure ca ofera
salarii competitive, beneficii si pachete sociale stimulente si ar trebui sd se asigure cd au obiceiul de
a oferi recunoastere adecvata pentru o munca bine facutd. Ar trebui sd existe oportunititi de
dezvoltare a carierei si de avansare pentru angajatii din cadrul organizatiei, de formare pentru a
consolida calificarile angajatilor pentru posturi.

Organizatiile si companiile ar trebui sd depuna eforturi pentru a crea un mediu propice
realizarii echilibrului dintre viata profesionald si viata privatd. Echilibrul dintre viata profesionala si
viata privatad prezintd un interes deosebit pentru generatiile Y si Z, deoarece a fost identificat ca
unul dintre cei mai importanti factori pe care generatiile tinere ii iau in considerare atunci cand aleg
un loc de munca.

De obicei, este responsabilitatea managerului sd implementeze politicile menite sa sprijine
echilibrul dintre viata profesionald si viata privatd si este important ca acesta sia Inteleagd cu
adevarat si sa sustina preocupdrile angajatilor in acest sens. Cercetdrile aratad ca, dacd angajatii simt
ca exista politici corecte si echitabile, acestia au o ratd mai scazutd de percepere a conflictului dintre
munca si viata privata.

Angajatii doresc sd aibd o relatie bund de lucru cu conducatorii lor si cei din urma obtin o
relatie pozitivd cu subalternii lor, demonstrand respect, oferind sprijin si incurajare, ascultind
preocupdrile si dand dovada de sensibilitate autentica. Organizatiile de succes vor fi cele care vor
dezvolta un brand unic de angajator - intentionat, monitorizat si directionat catre publicul vizat.
Rezultatul va fi o productivitate mai mare, costuri mai mici ale perfectionarii cadrelor si o
organizatie capabila sa se schimbe odata cu cerintele pietei.
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