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Context

Un studiu realizat plecand de la provocarile cu care se confrunta in prezent organizatiile din Roméania
in contextul pietei actuale a fortei de munca:

Atragerea de talente Dificultati in a atrage tinerii in multe sectoare de activitate, chiar si in cele aflate
in crestere in prezent, cat siin cele odinioaré foarte prestigioase

Deficit de competente  Carente in dezvoltarea seturilor de competente necesare performdrii cu succes
in diferite posturi

Retentia talentelor Dificultati in a retine tinerii in organizatii
Managementul Dificultétile liderilor din generatia X in a intelege, motiva si conduce eficient
generatiei Millenials aceastd generatie

Studiu realizat de echipa Facultatii de Management din cadrul Scolii Nationale de Studii Politice Si
Administrative (SNSPA) pe baza analizei a peste 7500 de profiluri psihologice din generatia Millenials si
generatii mai varstnice aflate in baza de date Hart Consulting, folosind metodologia Hogan.
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Denumiri diferite

Sub denumirea de Generatia Y se regasesc tinerii nascufi in perioada 1987-2000, conform literaturii de
specialitate, desi numeroase lucrari ofera date diferite. Nume alternative celui de Generatie Y regasim in mai
Literatura de toate lucrarile de specialitate, cele mai folosite dintre acestea fiind: ,Nexters” (Zemke, Raines si Filipczak,
. 2000), ,Milenari”, ,Echo-Boomers” sau ,Thumb Generation” (Huntley, 2006), ,Generatia MySpace” (Rosen,
prOﬂ I 2007) ori ,NetGeners” (Tapscott, 2009).

Milenarii 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, fara a le considera totusi indispensabile. Tinerii milenari se regésesc in mijlocul unui curent
informational permanent si acest lucru le modifica aspiratjile, nevoile, comportamentele.

Un profil paradoxal?

+ prea individualisti si centrati pe propriile nevoi (Twenge, 2009), dar si interesati de binele comun si activism,
implicati social (Greenberg si Weber, 2008);

* 0 generatie crescuta de ,helicopter parents” — educati in spiritul auto-dezvoltarii si descoperirii, al
interesului pentru activitati extracuriculare (Lythcott-Haims, 2015): ,Sunt frumos si destept, trebuie s& fiu
premiat pentru ca exist”;

* 1n ciuda faptului ca dovedesc incredere in ei insisi, nu sunt caracterizati ca fiind independenti (Lythcott-
Haims, 2015);

* narcisisti: Generation Me (Twenge, 2009);

* un nivel de disciplina scazut, o mai mica importanta acordata ierarhiei (Twenge, 2009);

* toleranti: , Traieste si lasa-i si pe altii s& traiasca” (Greenberg si Weber, 2008).

Tot mai exigenti cu serviciile educationale si cu angajatorii, carora le cer tot mai multe; de cele mai multe ori, vor ca lucrurile
s& se desfasoare in termenii lor, probabil o reminiscenta a copilariei in care li s-a oferit tot ceea ce isi doreau sili s-a
alimentat increderea in fortele proprii (Huntley, 2006).



Literatura de [
profil

O generatie interesata de echilibru sau naiva si superficiala?

afirma nevoia unui echilibru intre viata personala si cea profesionala (Huntley, 2006; Zopiatis, Krambia-
Kapardis si Varnavas, 2012);

valorizeaza atét un spatiu educational, cét si unul profesional in care se pot dezvolta, in care sunt liberi s&
foloseasca tehnologia in munca lor si in care i se oferd oportunitéti de distractie si deconectare, care fi fac
sa nu simta munca drept o povara (Twenge, 2009);

Generation Why? — pentru managerii al caror mod de lucru este ,fa precum ti s-a spus”, Generatia Y va fi de
neinteles, devenind o provocare in anii urmatori, pe masura ce tot mai multi dintre tineri vor intra in cadrul
profesional (Cassells si Harding, 2007);

naivi? - asteptarile lor depasesc cu mult realitatea, fara ca ei sa constientizeze acest lucru (Urban, 2013;
Leonte, 2014);

prefera viteza in locul profunzimii, avand o doz& de superficialitate, ca isi doresc s& primeasca feedback
constant, dar si ca nu au rabdare si ca se enerveaza usor daca dorintele nu li se indeplinesc repede; lenesi
si nu Tsi contureazad planuri pe termen lung, ci prefera sa isi petreacd timpul cu prietenii, fie chiar
preponderent in spatiul virtual, pentru ca acestia ii ajuta sa isi mentina o imagine dezirabila, contrastanta cu
stima lor de sine fragila (GfK in Calei, 2013);

au asteptari mari de la oamenii din jurul lor, de la companii si de la branduri, considerand c& managerii
trebuie s& fie deschisi catre propunerile lor si s vina in intmpinarea nevoilor lor, oferindu-le posibilitatea de
a lucra conform unui orar pe care sa si-l stabileasca singuri si posibilitatea de a-si crea propria fisa de post
(veziin Leonte, 2014);

Desi nascuti intr-un mediu tehnologizat si utilizatori de tehnologie digitala, 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).

Pentru tinerii Mileniali, locul de munca traditional nu exista, iar daca acesta exista, nu vor sa faca parte din el (Erickson,
2008). Milenarii vor sa creasca, atat profesional, cat si personal, doar c& uneori cred c& este datoria celorlalti sa-i sprijine si nu

fac eforturi deosebite la locul de muncd, fiind mai degraba superficiali (Pinzaru si Mitan, 2015). 5







Instrumente folosite

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

Evaluare find de a masura implicatiile factorilor care influenteaza atat performanta la locul de munca, cét si eficienta
H indivizilor si organizatiilor.
OQan 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.

Mai specific, sunt urmérite caracteristicile normale ale personalitatii, valorile primare care ghideaza o persoana
pe parcursul carierei, factorii motivatori care duc la cresterea performantei individului la locul de munca si
riscurile care pot afecta dezvoltarea unei cariere.

Premisa de bazd este c& performanta la locul de muncé se afla in strénsa legaturé cu reputatia fiecarui individ

in parte, si, pe cale de consecintd, evaluarea Hogan propune ca reputatia sa fie reprezentata ca un concept

tridimensional:

* partea luminoasa (the Bright side): evaluata prin Profilul de Personalitate Hogan (HPI — Hogan
Personality Inventory);

+ partea intunecata (the Dark side): evaluatd prin Chestionarul de Dezvoltare Hogan (HDS - Hogan
Development Survey);

* interiorul (the Inside), evaluat prin Chestionarul Motivatii, Valori, Preferinte (MVPI - Motives, Values,
Preferences Inventory)

Obiectivul principal al evaluarii Hogan este acela de a prezice corect performanta individuala, centrul de interes fiind fixat
deopotriva asupra aspectelor personale si profesionale. 7



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
Esantl on 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

barbati 58% femei

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

49% barbati femei

Consideram ca generatia Millenials in Romania are pana in 29 de ani (inclusiv).






The bright
side

Instrument: HPI (Chestionarul de Personalitate Hogan): identificarea caracteristicilor de

personalitate

Dimensiuni Scorurile mici reprezinta... Scorurile mari reprezinta...
Stabilitate Receptiv, usor de invétat/antrenat; Tolerant la stres, rezistent; nereceptiv la
emotionala susceptibil la stres feedback
Ambitie Team-player, ramane in zona de Asertiv, proprie-initiativd; foarte competitiv
! confort ’
Sociabilitate Bun ascultator; mai degraba reactiv Extrovertit; poate fi perceput ca o persoana ce

social, decét proactiv

cauta atentie

Sensitivitate
interpersonala

Direct si obiectiv; poate fi prea critic,
dur

Cald, agreabil si prietenos; aversiune la conflict

Se adapteazé bine la ambiguitate,

Orientat cétre detalii, urmareste reguli, executé

Prudenta impulsiv planuri; inflexibil

Curiozitate F.o.alte practic, pragmatic; nu are DeSChI.S,uCl{!'I(?S, perceput ca 9 persoana
viziune strategica; ii lipseste pragmatismul

Stil de invata prin exercitiu practic; rezisté la invata traditional, din cérti; poate fi perceput ca

invatare training-uri 0 persoana care le stie pe toate
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Profilul personalitatii - ,,partea luminoasa”

Rezultate

Stabilitate emotionala
60.00

Stil de invatare 55.00 Ambitie

==@==Angajat Generatia Y

==@==Angajat peste 29 ani

Curiozitate Sociabilitate

Senzitivitate

Prudenta . .
interpersonald

Profilul angajatului din Generatia Y versus profilul angajatului peste 29 de ani
(valori exprimate in medii ale percentilelor)

Explorarea rezultatelor pe cele doua categori de vérsta a confirmat existenta unor teste
semnificative pe 6 dintre cele 7 scale primare, Stilul de invatare fiind singura scala in care distributia valorilor
nu este semnificativa. Radiografiind situatia pe fiecare scald a instrumentului aplicat, s-a constatat c& in
cazul a trei dimensiuni - Stabilitate emotionald, Ambitie si Prudentd — media scorurilor (exprimate in
percentile) aferente angajatilor din Generatia Y (esantion = 2255 persoane) este semnificativ mai mica decat
cea aferenta colegilor lor (esantion = 5343 persoane). 11




Profilul comportamental uzual al Generatiei Y pe baza HPI - “partea luminoasa”

De retinut

Nivel mai redus de energie sustinutd Socializeaz3 usor

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

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

__ o : Sunt curiosi, creativi, spontani
Mai putin perseverenti in atingerea rezultatelor, mai ales

cénd 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

Nerébdare in a urma trasee de carier 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 sarcina sau

: T __ un proiect profesional
Mai superficiali, mai nerabdatori si mai nestatornici

Pot lucra independent pe proiecte ce implica

Mai slaba atentie la detalil §i la calitatea muncii provocare intelectuald si lucru in echipa cu alij tineri




Rezultate

Profilul ocupational al Generatiei Y
pe baza HPI — “partea luminoasa”

Orientare catre
Servicii

Potential Managerial Toleranta la Stres

e=@==/ngajat Generatia Y

=@==/Angajat peste 29 ani

Potential de Vanzari Seriozitate

Potential
Administrativ

Profilul ocupational al angajatului din Generatia Y versus profilul angajatului peste 29 de ani
(valori exprimate in medii ale percentilelor)
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The dark
side

Comportamente contraproductive: Chestionarul de Dezvoltare Hogan (HDS): identificarea
tendintelor negative care pot aparea in situatia unei expuneri prelungite la stres sau din cauza
supra-incarcarii profesionale

Dimensiuni Puncte forte zilnice Sabotori
Volatilitate . . Temperamental, inconsecvent si

S Intens si energic : I
emotionala impredictibil
Scepticism Perceptiv si intuitiv Cinic, neincrezétor si face reprosuri
Precautie Atent si meticulos Aversiv la stres si frica de esec
Deconectare . . : o .

- Independent si orientat catre afaceri Retras social si inabordabil

sociala
Pasiv- L G

- Cooperativ si placut Irascibil si rezistent
agresivitate ’ ’
Aroganta increzator si asertiv Se auto-promoveaza si este arogant
Manipulare Este incantétor si cauta senzatii puternice  lsi asuma riscuri si nu este de incredere
Melodrama Extrovert si are abilitéti sociale Cauté atentie si este dramatic

Imaginativitate

Inovativ si creativ

Excentric, nu este practic

Perfectionism

Orientat cétre detalii si constiincios

Perfectionist si micromanaging

Submisivitate

Ofera sprijin si este loial

Doreste sa faca pe plac

14



Profilul de dezvoltare - ,Partea intunecata”

Volatilitate
emotionala
70.00

Rezu Itate Submisivitate 60.00 Scepticism

Perfectionism Precautie

==@==Angajat Generatia Y

==@==Angajat peste 29 ani

Imaginativitate Deconectare sociald

Melodrama Pasiv-agresivitate

Manipulare Aroganta

Profilul de dezvoltare al angajatului din Generatia Y versus profilul angajatului
peste 29 de ani (valori exprimate in medii ale percentilelor)

Ramanénd, totusi, in zona riscului redus spre moderat, angajatii din Generatia Y (esantion = 1401
persoane) sunt mai susceptibili s& ,deraieze” spre latura negativd decét colegii lor mai in varsta (esantion =
3623 persoane), manifestdnd o propensiune mai mare spre egocentrism si auto-promovare, spre dominarea
celorlalti in acord cu propriile valori, spre risc si provocare, find deseori mai cinici si mai ,carcotasi”.
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Comportamentele contraproductive ale Generatiei Y — “partea intunecata”

+Usor iritabili si emotionali sub presiune sau cand se confrunta cu perioade foarte aglomerate la job
D e re tl nut . S(?nsibili la critica in mod excesiv, Tn§é inj[eligenvti .
S + 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 dupa 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.

+ Potavea o atitudine narcisista, supra-estiméndu-si talentele, experientele si cunostintele

 Manipulativi atunci cand se confruntd cu esecul sau cand isi doresc sa obtina ceva ; pe termen lung insa
pot sa isi atraga reputatia de persoane pe care te poti baza cu greu. Pot promite mai mult decét 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, ins& si nepractice

+ Se pot prezenta plini de carisma si 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,
insa sub presiune, confruntati cu deadline-uri, pot migra intr-o zon& comportamentald caracterizata prin
perfectionism excesiv.

+n momente de presiune, nesigurantd, devin dependenti de autoritate, complianti excesiv, insa in acelasi
timp avand si sentimentul ca ar fi meritat mai mult, ca sunt peste cei din varf sau egali, c opinia sau solutia
lor ar fi fost mai buna (aroganta ridicata)

* Ambivalenta unui comportament dependent si submisiv, centrat insa pe sine si caracterizat prin narcisism
si pasiv-agresivitate poate determina un stil de conducere, atunci cand vor ajunge in pozitii manageriale, de
tipul «kissing up and kicking down»
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Valori, motivatii, preferinte (MVPI - Motives, Values, Preferences Inventory)

The InSIde Interese referitoare la status

Recunoastere Vrea recunoasterea publica a muncii depuse
Putere Doreste sé fie la conducere si sa fie perceput ca avand influenta
Hedonism Preferd un mediu de munca distractiv, deschis la idei noi

Interese sociale

Altruism Ajuta pe altii si furnizeaza clientilor servicii foarte bune
Afiliere Construieste relatii, are nevoia de apartenenta sociald, networking
Traditie Este deschis spre culturile conservative si are convingeri puternice

Interese financiare

Securitate Este interesat de locuri de munca sigure, fara riscuri, predictibile
Comert Administreaza finantele, profitabilitate, focus pe rezultate
Stil decizional
Estetica Pune accentul pe calitate si modul in care trebuie s& se ,.exprime” un produs
Stiinta Rezolva probleme analitic, lucreazd cu tehnologia
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Motive, valori, preferinte

Recunoastere
70.00
Rez u Itate Stiinta 60.00 Putere
Estetica Hedonism
e=@==/Angajat Generatia Y
=@==/Angajat peste 29 ani
Comert Altruism
Securitate Afiliere

Traditie

Profilul de motive, valori si preferinte al angajatului din Generatia Y versus
profilul angajatului peste 29 de ani (valori exprimate in medii ale percentilelor)

In comparatie cu angajatii cu varste peste 29 ani, tinerii din Generatia Y (esantion = 1206
persoane) sunt mult mai interesati ca mediul lor de lucru sa fie deschis, distractiv, detensionat; mai mult,
angajatii mai tineri manifesta un interes mai ridicat spre obtinerea recunoasterii si exprimarea laudelor in
mod public, multe din actiunile lor fiind indreptate in acest sens. Nu in ultimul rénd, angajatii din Generatia Y
sunt mai interesati sa interactioneze si sé inter-relationeze, nevoia de apartenentd sociald fiind mai
dezvoltata decat in cazul colegilor mai experimentati. 18




De retinut

Motivele valorile si preferintele Generatiei Y — “interiorul”

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

Motivati de echilibrul intre viata profesionala si cea personald, de a avea timp s& petreacé investind in
activitati care le plac, de a lucra in medii placute, ergonomice, unde atmosfera este informala,
relaxatd, confortabila si cu oportunitati de amuzament

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

Motivati de 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 respecta per se ierarhiile
Nu cred in a raméne mult timp intr-un job sau a iesi la pensie din aceeasi companie

19






Sociabili, dar nu isi asuma responsabilitati si dovedesc un grad ridicat de hedonism

Rezultatele acestui studiu araté ca tinerii din generatia Y se orienteaza, in general, catre formarea unor grupuri,
fiind sociabili si avand un nivel ridicat de sentzitivitate interpersonala, reusind sa se prezinte bine in interactiuni
P e SCUFt sociale. Ny supt deose?it de ‘Eenace,vde mungitori: de qornici sa T§i asume relsponsabilitléti muItipIg pentrg ei 3|

pentru altii. Mai degrabd, urmaresc s& se implice in mai multe proiecte profesionale, cu impact social, variate si
care s& le ofere ocazia de a se simti bine, de a trai experiente interesante, de a avea timp si pentru hobby-uri
personale si relaxare (hedonism pronuntat).

Narcisisti, neatenti la procese si reguli

Confirmat si studiile internationale, doza mare de narcisism poate indica tendintele mai accentuate de a-si supra-
estima propriile capabilitati, cunostinte, competente, de a reusi s& se prezinte foarte bine in interactiuni scurte,
insa putand intdmpina dificultati la nivel comportamental ulterior. Neatenti la procese, reguli, proceduri de lucru,
neatrasi de proiecte si sarcini ce presupun detalii si monotonie este posibil s& fie 0 generatie care sa aiba
dificultati in ceea ce priveste a livra corect, in timp ceea ce trebuie s livreze la locul de munca, in a crea despre
ei reputatia de persoane de incredere, care fac ce promit c& fac si o fac bine si de calitate.

Se plictisesc usor

Avénd o nevoie mai mare de varietate si plictisindu-se usor daca nu au mereu stimulare, varietate, oameni noi in
jur, oportunitati noi (care nu lipsesc in piata fortei de munca actuald) este explicabil de ce cei mai multi membrii
ai generatiei Y pleaca mai repede din posturile de entry level (care presupun exact acele atribute
comportamentale care sunt mai reduse la acestia).

Iritabili, fragili emotionali

Iritabilitatea mai pronuntata, fragilitatea emotionala sporita a generatiei digitale face ca in mediile de lucru care
presupun presiune, stres, incarcare mare in post, acesti tineri sa nu faca fata o perioada prea mare de timp.
Organizatiile trebuie sa inteleaga ca este necesar s& ofere mult suport in on boarding si in partea de
management zi de zi al acestei generatii.
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Atragerea si selectia tinerilor din Generatia Y

Brandul de angajator conteaza atat din perspectiva internd (leadership si cultura), cét si din cea externa.
Generatia Y isi doreste medii deschise, informale, hedoniste, fara presiune si reguli prea multe, cu manageri care
s& le ocroteascd imaginea de sine fragild si in aceasi timp omnipotentd, care s& le ofere des feedback si
incurajare, coaching si un ghidaj intr-un mod colaborativ, de la egal la egal si nicidecum condescendent,
autoritar.

Este critica elaborarea profilului necesar pe postul vacant si din perspectiva atributelor comportamentale si
valorice pentru a asigura succesul profesional si aderenta culturala.

Este necesar sa fie folosite instrumente stiintifice, valide si predictive in selectie si on boarding.

Cum invata tinerii din Generatia Y

Folositi stiinta: oferiti-le instrumente de auto-cunoastere valide, pentru a i ajuta sa isi inteleaga ariile forte si
punctele de dezvoltare.

Oferiti autonomie in invatare si modalitati noi de dezvoltare (training-ul clasic trebuie combinat cu tehnicile de
gamificare, cu e-learning etc.).

Oferiti cadrul pentru a primi feedback constant (tinerii au nevoie pe masura ce avanseaza in cunoastere, in
invatare, in antrenarea unor comportamente si abilitati sa primeasca instant feedback).

Permiteti comparatia cu ceilalti (pentru tineri este necesar sa aiba ocazia sa se compare cu egalii lor, s& stie cum
sunt ei versus altii).

Retentia tinerilor din Generatia Y

Monitorizati calitatea leadershipului.

Masurati constant nivelul de engagement.

Comunicati transparent cine sunt angajatii cu potential inalt si investitia in cariera lor.
Desenati altfel traseele de cariera si job-urile in sine.

Permiteti interactiune, diversitate, autonomie.
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Provociéri pentru atunci cand Milenarii vor

Generatia Y: profil de angajat ajunge in pozitii de conducere

La f| nal Vor indepentd si ghidaj Stabilirea agendei pentru o echipé
Prefera structura si lucrurile definite clar in Mentinerea concentrérii pe prioritéti
sarcinile atribuite Gestionarea ambiguitatii
Nivel ridicat de aroganta si narcisism Gestionarea obstacolelor si a esecurilor
Vor ca opinia lor sa conteze Control emotional
Se plictisesc usor si prefera varietatea Preluarea conducerii, asumarea responsabilitatii
Au nevoie de echilibru viata profesionald - viata Ascultarea celor din jur si deschiderea spre ideile
personala celorlalti
Obosesc usor Atentia la detalii

Munca si energia sustinutd

Fermecatori, dar nesiguri pe ei ingisi, 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 fi face vulnerabili in fata celor mai maturi, dar si prin
distantarea lor de traditie (comparativ cu generatiile mai in varsta).

Generatia Y se remarca prin aroganta, nevoia de recunoastere sociald 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.
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