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Raport de cercetare 



Context 

Un studiu realizat plecând de la provocările cu care se confruntă în prezent organizațiile din România 

în contextul pieței actuale a forței de muncă: 

Studiu realizat de echipa Facultății de Management din cadrul Școlii Naționale de Studii Politice și 

Administrative (SNSPA) pe baza analizei a peste 7500 de profiluri psihologice din generația Millenials și 

generații mai vârstnice aflate în baza de date Hart Consulting, folosind metodologia Hogan. 

Echipa de cercetare: 

Hart Consulting: Mădălina Bălan, Cosmina Noaghea 

Facultatea de Management din SNSPA: Florina Pînzaru, Mădălina Vătămănescu, Andreea Mitan, Alexandra Vițelar, 

Rodica Săvulescu 

2 2 



3 3 



Literatura de 

profil 

Denumiri diferite 

 

Sub denumirea de Generaţia Y se regăsesc tinerii născuţi în perioada 1987-2000, conform literaturii de 

specialitate, deşi numeroase lucrări oferă date diferite. Nume alternative celui de Generaţie Y regăsim în mai 

toate lucrările de specialitate, cele mai folosite dintre acestea fiind: „Nexters” (Zemke, Raines şi Filipczak, 

2000), „Milenari”, „Echo-Boomers” sau „Thumb Generation” (Huntley, 2006), „Generaţia MySpace” (Rosen, 

2007) ori „NetGeners” (Tapscott, 2009).  

 

Milenarii sunt consideraţi „nativi digitali”, spre deosebire de așa numiții „imigranți digitali”, reprezentanții acelor 

generații care nu au avut la dispoziție dispozitivele tehnologice de la vârste fragede și care le integrează în 

activitățile lor, fără a le considera totuși indispensabile. Tinerii milenari se regăsesc în mijlocul unui curent 

informaţional permanent şi acest lucru le modifică aspiraţiile, nevoile, comportamentele.  

 

Un profil paradoxal? 

 

• prea individualiști și centrați pe propriile nevoi (Twenge, 2009), dar și interesați de binele comun și activism, 

implicați social (Greenberg și Weber, 2008); 

• o generație crescută de „helicopter parents” – educați în spiritul auto-dezvoltării și descoperirii, al 

interesului pentru activități extracuriculare (Lythcott-Haims, 2015): „Sunt frumos și deștept, trebuie să fiu 

premiat pentru că exist”; 

• în ciuda faptului că dovedesc încredere în ei înșiși, nu sunt caracterizați ca fiind independenți (Lythcott-

Haims, 2015); 

• narcisiști: Generation Me (Twenge, 2009); 

• un nivel de disciplină scăzut, o mai mică importanță acordată ierarhiei (Twenge, 2009); 

• toleranți: „Trăiește și lasă-i și pe alții să trăiască” (Greenberg și Weber, 2008). 
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Tot mai exigenți cu serviciile educaționale și cu angajatorii, cărora le cer tot mai multe; de cele mai multe ori, vor ca lucrurile 

să se desfășoare în termenii lor, probabil o reminiscență a copilăriei în care li s-a oferit tot ceea ce își doreau și li s-a 

alimentat încrederea în forțele proprii (Huntley, 2006). 
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Literatura de 

profil 

O generație interesată de echilibru sau naivă și superficială? 

 

• afirmă nevoia unui echilibru între viața personală și cea profesională (Huntley, 2006; Zopiatis, Krambia-

Kapardis și Varnavas, 2012); 

• valorizează atât un spațiu educational, cât și unul profesional în care se pot dezvolta, în care sunt liberi să 

folosească tehnologia în munca lor și în care li se oferă oportunități de distracție și deconectare, care îi fac 

să nu simtă munca drept o povară (Twenge, 2009); 

• Generation Why? – pentru managerii al căror mod de lucru este „fă precum ți s-a spus”, Generația Y va fi de 

neînțeles, devenind o provocare în anii următori, pe măsură ce tot mai mulți dintre tineri vor intra în cadrul 

profesional (Cassells și Harding, 2007); 

• naivi? - așteptările lor depășesc cu mult realitatea, fără ca ei să conștientizeze acest lucru (Urban, 2013; 

Leonte, 2014); 

• preferă viteza în locul profunzimii, având o doză de superficialitate, că își doresc să primească feedback 

constant, dar și că nu au răbdare și că se enervează ușor dacă dorințele nu li se îndeplinesc repede; leneși 

și nu își conturează planuri pe termen lung, ci preferă să își petreacă timpul cu prietenii, fie chiar 

preponderent în spațiul virtual, pentru că aceștia îi ajută să își mențină o imagine dezirabilă, contrastantă cu 

stima lor de sine fragilă (GfK în Calei, 2013); 

• au așteptări mari de la oamenii din jurul lor, de la companii și de la branduri, considerând că managerii 

trebuie să fie deschiși către propunerile lor și să vină în întâmpinarea nevoilor lor, oferindu-le posibilitatea de 

a lucra conform unui orar pe care să și-l stabilească singuri și posibilitatea de a-și crea propria fișă de post 

(vezi în Leonte, 2014); 

• Deși născuți într-un mediu tehnologizat și utilizatori de tehnologie digitală, milenarii nu se pricep să utilizeze 

tehnologia mai veche, iar managerii le spun, de multe ori, ce trebuie să facă în loc să le arate, deși aceștia 

ar învăța mai ușor dacă li s-ar arăta cum funcționează aparatele respective (McBride, 2013). 

 

 

 Pentru tinerii Mileniali, locul de muncă tradițional nu există, iar dacă acesta există, nu vor să facă parte din el (Erickson, 

2008). Milenarii vor să crească, atât profesional, cât și personal, doar că uneori cred că este datoria celorlalți să-i sprijine și nu 

fac eforturi deosebite la locul de muncă, fiind mai degrabă superficiali (Pînzaru și Mitan, 2015). 5 
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METODOLOGIE 
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Evaluare 

Hogan 

Instrumente folosite 

 

În contextul cercetării de față, s-a recurs la investigarea particularităților Generației Y prin intermediul aplicării 

instrumentelor Hogan. Evaluarea Hogan propune o abordare multi-dimensională a personalității, rolul său 

fiind de a măsura implicațiile factorilor care influențează atât performanța la locul de muncă, cât și eficiența 

indivizilor și organizațiilor.  

În acest sens, analiza Hogan sprijină organizațiile prin creșterea productivității și performanței managerilor, 

respectiv a liderilor, creșterea satisfacției și motivației și diminuarea fluctuațiilor salariaților.  

 

Evaluarea Hogan vizează, prin instrumentele sale, trei puncte cheie:  

• valorile individuale;  

• punctele forte ale unui individ; 

• riscurile sau sabotorii.  

Mai specific, sunt urmărite caracteristicile normale ale personalității, valorile primare care ghidează o persoană 

pe parcursul carierei, factorii motivatori care duc la creșterea performanței individului la locul de muncă și 

riscurile care pot afecta dezvoltarea unei cariere.  

 

Premisa de bază este că performanța la locul de muncă se află în strânsă legătură cu reputația fiecărui individ 

în parte, și, pe cale de consecință, evaluarea Hogan propune ca reputația să fie reprezentată ca un concept 

tridimensional:  

• partea luminoasă (the Bright side): evaluată prin Profilul de Personalitate Hogan (HPI – Hogan 

Personality Inventory); 

• partea întunecată (the Dark side): evaluată prin Chestionarul de Dezvoltare Hogan (HDS – Hogan 

Development Survey); 

• interiorul (the Inside), evaluat prin Chestionarul Motivații, Valori, Preferințe  (MVPI - Motives, Values, 

Preferences Inventory) 

 

 

7 
Obiectivul principal al evaluării Hogan este acela de a prezice corect performanța individuală, centrul de interes fiind fixat 
deopotrivă asupra aspectelor personale și profesionale.   
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Eșantion 

Numărul respondenților pentru fiecare inventar de personalitate este diferit și din acest motiv, detaliile precise 

referitoare la eșantion vor fi prezentate în cadrul secțiunii “Rezultate”.  

 

La nivel general, putem spune că la acest studiu eșantionul a fost selectat din persoane care lucrează în mediul 

urban, în companii private, în marea majoritate multinaționale, cu studii superioare, fiind un eșantion 

convenient.   

 

 

Au fost testați: 

 

• peste 1000 de persoane din generația Y, având vârste de până în 29 ani 
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• peste 3000 de persoane din alte generații (95% din generația X), având vârste peste 29 de ani 

42% bărbați 58% femei 

51% femei 49% bărbați 

Considerăm că generația Millenials în România are până în 29 de ani (inclusiv).   
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REZULTATE 
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The bright 

side 

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

personalitate 
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Rezultate 
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Stabilitate emoțională 

Ambiție 

Sociabilitate 

Senzitivitate 
interpersonală 

Prudență 

Curiozitate 

Stil de învățare 

45.00 

50.00 

55.00 

60.00 

Profilul personalității - „partea luminoasă” 

Angajat Generația Y 

Angajat peste 29 ani 

Profilul angajatului din Generația Y versus profilul angajatului peste 29 de ani 

(valori exprimate în medii ale percentilelor) 

Explorarea rezultatelor pe cele două categorii de vârstă a confirmat existența unor teste 

semnificative pe 6 dintre cele 7 scale primare, Stilul de învățare fiind singura scală în care distribuția valorilor 

nu este semnificativă. Radiografiind situația pe fiecare scală a instrumentului aplicat, s-a constatat că în 

cazul a trei dimensiuni - Stabilitate emoțională, Ambiție și Prudență – media scorurilor (exprimate în 

percentile) aferente angajaților din Generația Y (eșantion = 2255 persoane) este semnificativ mai mică decât 

cea aferentă colegilor lor (eșantion = 5343 persoane). 
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De reținut 
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Profilul comportamental uzual al Generației Y pe baza HPI – ‘’partea luminoasă’’ 
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Rezultate 
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Profilul ocupațional al Generației Y  
pe baza HPI – ‘’partea luminoasă’’ 

Orientare către 
Servicii  

Toleranță la Stres  

Seriozitate 

Potențial 
Administrativ  

Potențial de Vânzări  

Potențial Managerial 
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Angajat Generația Y 

Angajat peste 29 ani 

Profilul ocupațional al angajatului din Generația Y versus profilul angajatului peste 29 de ani 

(valori exprimate în medii ale percentilelor) 
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The dark 

 side 

Comportamente contraproductive: Chestionarul de Dezvoltare Hogan (HDS): identificarea 

tendințelor negative care pot apărea în situația unei expuneri prelungite la stres sau din cauza 

supra-încărcării profesionale 
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Rezultate 
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Profilul de dezvoltare al angajatului din Generația Y versus profilul angajatului 

peste 29 de ani (valori exprimate în medii ale percentilelor) 

Rămânând, totuși, în zona riscului redus spre moderat, angajații din Generația Y (eșantion = 1401 

persoane) sunt mai susceptibili să „deraieze” spre latura negativă decât colegii lor mai în vârstă (eșantion = 

3623 persoane), manifestând o propensiune mai mare spre egocentrism și auto-promovare, spre dominarea 

celorlalți în acord cu propriile valori, spre risc și provocare, fiind deseori mai cinici și mai „cârcotași”. 
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De reținut 

16 

Comportamentele contraproductive ale Generației Y – ‘’partea întunecată’’ 

• Ușor iritabili și emoționali sub presiune sau când se confruntă cu perioade foarte aglomerate la job 

• Sensibili la critică în mod excesiv, însă inteligenți 

• Găsesc ușor contra-argumente la orice și pot părea greu de convins   

• Evitanți în a-și asuma responsabilitatea sau deciziile tranșante în situații ambigue sau care pot conduce la 

critică / eșec  

• Mizantropi, aroganți, uneori comportându-se după principiul «dacă nu eu, atunci cine?»  

• Pot fi percepuți ca superficiali și cu tendință de a respinge sugestii și feedback-uri, mai ales atunci când 

percep că li se contestă cunoștintele, abilitățile etc.  

• Pot avea o atitudine narcisistă, supra-estimându-și talentele, experiențele și cunoștintele 

• Manipulativi atunci când se confruntă cu eșecul sau când își doresc să obțină ceva ; pe termen lung însă 

pot să își atragă reputația de persoane pe care te poți baza cu greu. Pot promite mai mult decât pot livra 

sau pot avansa termene nerealiste în care știu că nu se pot încadra, doar pentru a obține imediat 

recunoașterea de care au nevoie 

• Plini de idei neobișnuite, inovatoare, out of the box, însă și nepractice 

• Se pot prezenta plini de carismă și entuziasm  

• Pot derapa în detalii minore, ceea ce poate afecta negativ abilitățile de prioritizare și de concentrare pe 

viziunea de ansamblu. În mod uzual, par a avea un stil de lucru mai puțin atent la detalii, sunt nerăbdători, 

însă sub presiune, confruntați cu deadline-uri, pot migra într-o zonă comportamentală caracterizată prin 

perfecționism excesiv. 

• În momente de presiune, nesiguranță, devin dependenți de autoritate, complianți excesiv, însă în același  

timp având și sentimentul că ar fi meritat mai mult, că sunt peste cei din vârf sau egali, că opinia sau soluția 

lor ar fi fost mai bună (aroganță ridicată)  

• Ambivalența unui comportament dependent și submisiv, centrat însă pe sine și caracterizat prin narcisism 

și pasiv-agresivitate poate determina un stil de conducere, atunci când vor ajunge în poziții manageriale, de 

tipul «kissing up and kicking down»  
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The inside 

Valori, motivații, preferințe (MVPI - Motives, Values, Preferences Inventory) 

17 



18 

Rezultate 

18 

Profilul de motive, valori și preferințe al angajatului din Generația Y versus 

profilul angajatului peste 29 de ani (valori exprimate în medii ale percentilelor) 

În comparație cu angajații cu vârste peste 29 ani, tinerii din Generația Y (eșantion = 1206 

persoane) sunt mult mai interesați ca mediul lor de lucru să fie deschis, distractiv, detensionat; mai mult, 

angajații mai tineri manifestă un interes mai ridicat spre obținerea recunoașterii și exprimarea laudelor în 

mod public, multe din acțiunile lor fiind îndreptate în acest sens. Nu în ultimul rând, angajații din Generația Y 

sunt mai interesați să interacționeze și să inter-relaționeze, nevoia de apartenență socială fiind mai 

dezvoltată decât în cazul colegilor mai experimentați.  
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De reținut 

19 

Motivele valorile și preferințele Generației Y – ‘’interiorul’’ 

• Motivați de vizibilitate, recunoaștere publică, de a primi instant și frecvent feedback pozitiv și gratifiere 

 

 

• Motivați de echilibrul între viața profesională și cea personală, de a avea timp să petreacă investind în 

activități care le plac, de a lucra în medii plăcute, ergonomice, unde atmosfera este informală, 

relaxată, confortabilă și cu oportunități de amuzament 

• Au nevoie de un program flexibil și nu le place să stea peste program  

 

 

• Motivați de a fi parte din rețele sociale variate, de a lucra în echipe diverse, dornici de contact social 

frecvent 

• Pot găsi ușor satisfacție în misuni ce implică interacțiuni cu oameni noi, din diverse culturi și arii 

geografice   

 

 

• Motivați de a lucra în medii non-conformiste, fără reguli stricte și abordări de lucru traditțonaliste 

• Au repere diferite în legătură cu ceea ce este corect sau incorect, în legătură cu principiile etice de 

muncă tradiționale 

 

 

• Nu respectă per se ierarhiile 

• Nu cred în a rămâne mult timp într-un job sau a ieși la pensie din aceeași companie    
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CONCLUZII  
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Rezultatele acestui studiu arată că tinerii din generația Y se orientează, în general, către formarea unor grupuri, 

fiind sociabili și având un nivel ridicat de senzitivitate interpersonală, reușind să se prezinte bine în interacțiuni 

sociale. Nu sunt deosebit de tenace, de muncitori, de dornici să își asume responsabilități multiple pentru ei și 

pentru alții. Mai degrabă, urmăresc să se implice în mai multe proiecte profesionale, cu impact social, variate și 

care să le ofere ocazia de a se simți bine, de a trăi experiențe interesante, de a avea timp și pentru hobby-uri 

personale și relaxare (hedonism pronunțat).   

 

 

Confirmat și studiile internaționale, doza mare de narcisism poate indica tendințele mai accentuate de a-și supra-

estima propriile capabilități, cunoștințe, competențe, de a reuși să se prezinte foarte bine în interacțiuni scurte, 

însă putând întâmpina dificultăți la nivel comportamental ulterior. Neatenți la procese, reguli, proceduri de lucru, 

neatrași de proiecte și sarcini ce presupun detalii și monotonie este posibil să fie o generație care să aibă 

dificultăți în ceea ce privește a livra corect, în timp ceea ce trebuie să livreze la locul de muncă, în a crea despre 

ei reputația de persoane de încredere, care fac ce promit că fac și o fac bine și de calitate.  

 

 

Având o nevoie mai mare de varietate și plictisindu-se ușor dacă nu au mereu stimulare, varietate, oameni noi în 

jur, oportunități noi (care nu lipsesc în piața forței de muncă actuală)  este explicabil de ce cei mai mulți membrii 

ai generației Y pleacă mai repede din posturile de entry level (care presupun exact acele atribute 

comportamentale care sunt mai reduse la aceștia).   

    

 

Iritabilitatea mai pronunțată, fragilitatea emoțională sporită a generației digitale face că în mediile de lucru care 

presupun presiune, stres, încărcare mare în post, acești tineri să nu facă față o perioadă prea mare de timp. 

Organizațiile trebuie să înțeleagă că este necesar să ofere mult suport în on boarding și în partea de 

management zi de zi al acestei generații.  

Pe scurt 

Sociabili, dar nu își asumă responsabilități și dovedesc un grad ridicat de hedonism 

Narcisiști, neatenți la procese și reguli  

Se plictisesc ușor  

Iritabili, fragili emoționali  
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Implicații 

Atragerea și selecția tinerilor din Generația Y 

Brandul de angajator contează atât din perspectivă internă (leadership și cultură), cât și din cea externă. 

Generația Y își dorește medii deschise, informale, hedoniste, fără presiune și reguli prea multe, cu manageri care 

să le ocrotească imaginea de sine fragilă și în aceași timp omnipotentă, care să le ofere des feedback și 

încurajare, coaching și un ghidaj într-un mod colaborativ, de la egal la egal și nicidecum condescendent, 

autoritar.  

Este critică elaborarea profilului necesar pe postul vacant și din perspectiva atributelor comportamentale și 

valorice pentru a asigura succesul profesional și aderența culturală.   

Este necesar să fie folosite instrumente științifice, valide și  predictive în selecție și on boarding. 

  

Cum învață tinerii din Generația Y 

Folosiți știința: oferiți-le  instrumente de auto-cunoaștere valide, pentru a îi ajuta să își înțeleagă ariile forte și 

punctele de dezvoltare. 

Oferiți autonomie în învățare și modalități noi de dezvoltare (training-ul clasic trebuie combinat cu tehnicile de 

gamificare, cu e-learning etc.).  

Oferiți cadrul pentru a primi feedback constant (tinerii au nevoie pe măsură ce avansează în cunoaștere, în 

învățare, în antrenarea unor comportamente și abilități să primească instant feedback). 

Permiteți comparația cu ceilalți (pentru tineri este necesar să aibă ocazia să se compare cu egalii lor, să știe cum 

sunt ei versus alții). 

Retenția tinerilor din Generația Y 

Monitorizați calitatea leadershipului. 

Măsurați constant nivelul de engagement. 

Comunicați transparent cine sunt angajații cu potențial înalt și investiția în cariera lor.   

Desenați altfel traseele de carieră și job-urile în sine. 

Permiteți interacțiune, diversitate, autonomie. 
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La final 

Fermecători, dar nesiguri pe ei înșiși, atrași de putere, de plăcere și dornici de afiliere, membrii Generației Y 

se distanțează de generațiile contemporane cu ei prin dozele mai mici de ambiție pe care le poartă (în 

medie), prin faptul că sunt mai puțin prudenți și mai orientați către provocări, printr-o abordare ușor naivă a 

lumii, rezumată prin fraza „live and let live”, care îi face vulnerabili în fața celor mai maturi, dar și prin 

distanțarea lor de tradiție (comparativ cu generațiile mai în vârstă).  

Generația Y se remarcă prin aroganță, nevoia de recunoaștere socială și talentul pentru vânzări (în esență o 

reflecție a capacității lor de a manipula și de a seduce), alături de sociabilitate și de credința că lumea este un 

loc perfectibil și, în esență, bun.  
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