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Rezumat general

In contextul actual al revolutiei digitale, din ce in ce mai profunda, generatia Y, cunoscuti
si sub numele de millennials, a devenit un subiect central de interes in studiile ce abordeaza
tematica fortei de munca si a managementului resurselor umane. Generatia Y, reprezinta
persoanele ndscute intre 1980 si 1995, se distinge prin caracteristici unice, influentate de
dezvoltarea rapida a tehnologiei si de schimbarile socio-economice globale. Aceasta generatie
este prima care a crescut intr-un mediu digital, avand un nivel ridicat de competente tehnologice
si asteptari distincte de la locul de munca.

Importanta studiului motivatiei acestei generatii este datd de ponderea semnificativa pe care
o detine in forta de munca globald si de impactul pe care il are asupra practicilor de
management, dar si ca lideri actuali a organizatiilor la nivel global. Organizatiile care reusesc
sd inteleagd si sd motiveze eficient si eficace membrii generatiei Y pot obtine avantaje
competitive substantiale, avand in vedere importanta acestora si capacitatea lor de a utiliza
tehnologiile avansate in procesele de la locul de munca.

Contextul demersului de cercetare a fost influentat de evenimente semnificative la nivel
global cum ar fi pandemia si evenimentele militare dar si cresterea importantei inteligentei
artificiale in activitatea organizatiilor. Aceste evenimente au aprofundat importanta fortei de
muncd motivata intr-un context tulbure dar au si creat schimbari la nivelul motivarii angajatilor.

Daca tehnologia era privitd inainte de pandemie ca fiind optionala de multe organizatii
impactului asupra organizatiilor a capdtat o importanta deosebita.

Prezenta cercetare este formata din doua parti, partea I-a analizeazd contextul teoretic si
fundamenteaza demersul de cercetare prezentat in partea a [I-a.

Scopul cercetarii de fata a fost identificarea si analiza determinantilor motivarii specifice
generatiei Y din categoria knowledge workers in contextul erei digitale. Aceasta vizeaza atat
factorii extrinseci, cum ar fi recompensarea financiara si flexibilitatea la locul de munca, cat si
factorii intrinseci, cum ar fi interesul si bucuria derivata, din utilizarea tehnologiilor avansate.

Tn plus, cercetarea investigheaza modul in care tehnologia influenteaza motivatia intrinseci
a acestei generatii si cum pot fi adaptate strategiile de management pentru a raspunde nevoilor
lor specifice.

Pentru indeplinirea scopului cercetarii au fost indeplinite toate cele zece obiective ale
cercetarii. Aferent obiectivelor au fost identificate ipotezele cercetarii, acestea s-au bazat pe

cercetari anterioare dar si pe contextul managerial prezent la nivelul organizatiilor romanesti.



Ipotezele au fost validate sau invalidate pe baza datelor culese prin 3 instrumente de cercetare
de tip chestionar.

Demersul metodologic al cercetarii se bazeaza pe colectarea si analiza datelor de la un
esantion de 275 de angajati din generatia Y din categoria knowledge workers si 95 de manageri
din cadrul organizatiilor. Rezultatele obtinute evidentiaza nu doar preferintele si asteptarile
membrilor generatiei Y, ci si perceptiile managerilor cu privire la eficacitatea strategiilor de
motivare utilizate, realizand o comparatie intre perceptia celor doi actori importanti in cadrul
tuturor organizatiilor, comparatie ce permite calibrarea strategiilor manageriale.

Un aspect important al prezentei cercetari tine de identificarea unui model de influenta a
utilizarii tehnologiei la locul de munca asupra motivarii intrinseci, respectiv asupra motivarii la
locul de munca.

Aceastd cercetare aduce o contributie semnificativa la literatura de specialitate prin
abordarea comprehensiva a motivarii generatiei Y in contextul erei digitale, si propune solutii
practice pentru imbunatatirea strategiilor de motivare in cadrul organizatiilor romanesti. Prin
intelegerea aprofundata a factorilor care motiveaza aceasta generatie si a impactului tehnologiei
asupra motivatiei lor, managerii pot dezvolta politici si practici care sa stimuleze angajamentul
si performanta la locul de munca. Schimbarile tot mai rapide in contextul organizatiilor necesita
o atentie sporita la procesele ce pot atrage talente si le pot mentine in organizatii.

Astfel, aceasta cercetare nu doar ca oferd o analizd detaliata a motivatiei generatiei Y
analizand motivarea intrinsecd cat si extrinseca, dar poate fi consideratd punct de plecare in
fundamentarea strategiilor manageriale.

Implementarea strategiilor propuse poate conduce la o mai bund aliniere intre asteptarile
angajatilor si practicile organizationale, crescand astfel nivelul de angajament si performanta
generala a organizatiilor.

Cercetarea deschide noi directii de explorare in ceea ce priveste impactul utilizarii
tehnologiilor digitale in procesele organizationale si adaptarea managementului la cerintele
unei forte de munca in continud schimbare in contextul tot mai dependent de utilizarea

tehnologiei in activitatea zilnica.



CAPITOLUL I. CONCEPTE FUNDAMENTALE TN
IDENTIFICAREA DETERMINANTILOR MOTIVARII
SPECIFICI GENERATIEI Y IN CONTEXTUL EREI
DIGITALE

Tn acest capitol sunt prezentate n cadrul tezei de doctorat cele mai importante concepte ce
au fost utilizate in prezenta cercetare. Generatia Y si specificul acesteia in diverse contexte ce
tin de evenimentele care o influenteaza, dar si specificul acesteia cu privire la motivare si locul
de muncd. Determinantii motivarii sunt prezentati din mai multe perspective atat
organizationale: cat si psihologice. Aceste concepte se afla la baza cercetarii si a alegerilor
metodologice si au stat la identificarea potentialelor solutii manageriale la probleme actuale.

Generatia Y, cunoscuta si sub numele de millennials sau nativi digitali, reprezinta un
grup distinct de indivizi, nascuti Intre 1981 si 1996, care au fost profund influentati de avansul
tehnologic si schimbarile sociale majore. Aceasta generatie a fost crescuta intr-un mediu in care
tehnologia digitala a jucat un rol central, ceea ce le-a format nu doar abilitétile, ci si valorile si
asteptarile fata de viata si carierd. Spre deosebire de generatiile anterioare, membrii Generatiei
Y au fost expusi incd de la o varsta frageda la un volum mare de informatie si la retele sociale,
care au influentat profund modul in care percep interactiunile sociale, profesionalismul si
succesul. Valorile Generatiei Y reflectd o orientare catre autonomie, flexibilitate si inovatie,
ceea ce ii face sa reactioneze diferit in context organizational. Acestia pun un accent deosebit
pe echilibrul intre viata personald si cea profesionala, preferand locuri de munca care le oferd
posibilitatea de a imbina cariera cu interesele personale. Spre deosebire de generatiile
anterioare, care valorificau stabilitatea si loialitatea fatd de un angajator, Generatia Y este mult
mai deschisa la schimbare si la oportunititile de avansare rapida. In acest context, lipsa unor
perspective clare de dezvoltare profesionala sau un mediu de lucru rigid pot duce rapid la
demotivare si la cdutarea altor oportunitati.

Reactia diferita a Generatiei Y in context organizational se datoreaza si modului in care
au fost crescuti. Acesti indivizi au beneficiat de un feedback constant din partea parintilor si a
sistemului educational, ceea ce le-a creat asteptarea de a primi recunoastere si apreciere
imediatd si continua la locul de munca. De asemenea, fiind o generatie educata intr-un mediu
digital, ei au o nevoie crescutd de a fi conectati si de a colabora, preferand munca in echipa si
o comunicare deschisa si directd, fara bariere ierarhice stricte. In tabelul 1.1 de mai jos se poate
observa sinteza caracteristicilor generatiei Y in contextul aspectelor ce influenteaza

organizatiile conform literaturii de specialitate:



Tabelul nr.1.1 Profilul organizational al generatiei Y

Caracteristica Generatiei Y

Responsabilitate la
locul de munca

Stabilitate la locul de
munca

Avansare in cariera

Relatia cu
supervizorul
Recompense si
feedback

Stabilitatea si
flexibilitatea locului de
munca

Echilibru viata
personala-loc de
munca

Mediu de lucru

Ierarhie
Retele sociale si lucrul

in echipa

Organizare activitate

Responsabilitatea 1a locul de munca este cel
mai putin important factor motivator pentru
generatia Y comparativ cu alte generatii.
Schimbare rapida a locului de munca,
fluctuatie de personal mare

Avansarea in cariera reprezinta un factor
motivator important pentru generatia Y

Relatia cu supervizorul poate fi fie un
factor motivator, fie un factor demotivator.
Motivati de recompense si feedback
constant.

Motivati de stabilitatea locului de munca,
munca interesanta, program de lucru
flexibil, si posibilitatea de invatare
continua.

Considera echilibrul intre viata personala si
cea profesionala ca fiind foarte important.

Motivati sa lucreze in medii
nonconformiste, fara reguli stricte st
traditionale.

Nu respecta ierarhia traditionala si prefera
organizatii cu o ierarhie aplatizata.

Motivati sa fie parte din retele sociale,
interesati de lucrul in echipe diverse si
frecvent contact social.
Prefera lucrul in echipa

Barford si Hester
(2011)

(Ngetal, 2012a)
(Ermnst & Young,
2016)

Barford si Hester
(2011), Cennamo si
Gardner (2008)
Kultalahti si Viitala
(2014

Morgan si Julie
(2017), Hershatter si
Epstein (2010)
Lovel (2017)

Lyons et al. (2015),
Kultalahti si Viitala
(2014)

Millenials Work
(2016)

Kowske et al. (2010),
Twenge si Kasser
(2013)

Raport (Millennials
Work 2016)

(Wong et al., 2008).

Valorile si modul de crestere specific Generatiei Y influenteazd direct modul in care
acestia interactioneaza si performeaza in mediul organizational. Generatia Y a fost expusa
tehnologiei inca de la o varsta frageda, ceea ce le-a format un mod unic de a interactiona cu
mediul inconjuritor si de a-si desfisura activitatea profesionala. In era digitala si, mai recent,
in contextul Revolutiei Industriei 4.0, acesti angajati se asteapta ca tehnologia sa fie integrata
in mod natural in viata lor profesionala. Literatura indica faptul ca millennials sunt motivati de
utilizarea tehnologiei nu doar pentru eficientd, ci si pentru imbunatatirea abilitatilor lor
profesionale, aspect ce poate influenta nu doar extrinsec motivarea dar si intrinsec. Pentru a
maximiza potentialul acestei generatii, Generatia Y include un procent semnificativ de
knowledge workers, angajati care aduc un plus de valoare organizatiilor prin abilititile lor de a
gestiona si aplica cunostintele Intr-un mod inovator. Acestia sunt motivati de oportunitatile de
dezvoltare personald si profesionald, precum si de recunoasterea si valorizarea contributiilor
lor. Literatura subliniaza importanta credrii unui mediu de lucru care sd sprijine colaborarea si

impartasirea cunostintelor, elemente esentiale pentru aceasta categorie de angajati.



CAPITOLUL Il. FUNDAMENTE TEORETICE SI
METODOLOGICE SPECIFICE CERCETARII FACTORILOR
MOTIVATORI

Tn acest capitol sunt analizate teoriilor cu privire la motivare, atat prin prisma
psihologicd, cét si prin cea organizationald, ambele avand o importantd deosebita in stiinta
managementului si Tn practica manageriald. Multitudinea de abordari si perspective asupra
conceptului a condus la o analiza a cercetarilor studiate si prin prisma metodologica. Motivarea
angajatilor este un proces complicat, care presupune multiple abordari si strategii pentru a avea
angajati motivati. In continuare sunt rezumate teoriile, aspectele metodologice si cercetari In
urma analizei literaturii de specialitate se e constata ca teoriilor motivationale, atat din
perspectiva istorica, cat si metodologicd, evidentiazd complexitatea si evolutia continua a
conceptului de motivare in cadrul organizatiilor moderne.

Aceste teorii, de la ierarhia nevoilor propusd de Maslow (1954) si pana la teoria
Autodeterminarii propusd de Deci si Ryan (2004), ofera o intelegere aprofundata a diverselor
aspecte care influenteaza motivatia angajatilor.
relevantd, subliniind importanta legéturii dintre performanta si recompense, insd in contextul
actual, aceastd abordare necesitd o reevaluare. Studiile recente, precum cele realizate de
Manpower (2020), sugereazd ca, desi remunerarea financiard rdmane un factor motivator
central, este esential sa fie completata cu alte forme de stimulente, cum ar fi dezvoltarea
profesionald si flexibilitatea la locul de munca, pentru a raspunde nevoilor diversificate ale
angajatilor.

Modelul celor doi factori al lui Herzberg (1957) aduce o contributie semnificativa la
intelegerea satisfactiei si insatisfactiei la locul de munca, insa realitdtile organizationale
moderne impun o extindere a acestei teorii. Tn prezent, factori precum echilibrul intre viata
profesionald si cea personald, mediul de lucru flexibil si oportunitatile de dezvoltare sunt tot
mai importanti pentru angajatii din generatiile Y si Z, asa cum arata si studiile realizate de
Vasilyeva et al. (2020).

Teoria Autodetermindrii dezvoltata de Deci si Ryan (2004), completeaza perspectivele
anterioare, subliniind importanta motivatiei intrinseci si a autonomiei in contextul muncii. intr-
o lume a muncii tot mai influentata de tehnologie, cum arata studiile prezentate, este esential ca
organizatiile sd sprijine autonomia angajatilor si sa creeze conditii care sa favorizeze

internalizarea motivatiei extrinseci, cum ar fi utilizarea tehnologiei la locul de munca.
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CAPITOLUL Il CONTEXTUL CERCETARII APLICATE
PENTRU CUNOASTEREA DETERMINANTILOR
MOTIVARII GENERATIEI Y

In capitolul trei sunt prezentate, pe baza teoriei si a contextului practic, liniile generale
ale cercetdrii practice, problema cercetarii de la care a plecat demersul cercetarii si incadrarea
epistemologica a cercetarii. Toate acestea ne permit sa avem o imagine de ansamblu asupra
modului Tn care au fost fundamentate aspectele metodologice in capitolul patru.

Tn capitolele anterioare au fost prezentate principalele concepte, schimbirile in viziunea
individului, atitudinea si comportamentul datorate apartenentei la o generatie reflecta impactul
profund al evenimentelor si perioadei istorice asupra dezvoltdrii umane, in prezenta cercetare,
principalul factor de influenta este era digitala, prezent in formarea generatiei Y de la inceput.

Figura de mai jos ilustreaza relatia dintre trei factori principali, relatia dintre elemente:

Specificul
generatiei Y

Era digitala si influenta

Determinantii R
asupra organizatiilor

motivarii

Figura nr.3.1 Schema de realizare a tezei

Relatia de interdependentd, fiecare dintre aceste elemente este interconectat cu celelalte
doud, formand un ciclu continuu de influenta reciproca.

Specificul Generatiei Y influenteazd determinantii motivarii, deoarece caracteristicile si
valorile lor definesc ce ii motiveaza.

Era digitala si adaptarile organizatiilor la aceasta influenteaza specificul Generatiei Y,
modeland experientele si perspectivele lor asupra muncii si vietii in general

Determinantii motivarii afecteazd modul in care organizatiile se adapteaza la era digitala,
pentru a raspunde asteptarilor si nevoilor acestei generatii. Titlul tezei, ,,Determinanti ai
motivarii specifici generatiei Y in contextul erei digitale,” surprinde fidel cele 3 elemente ce

definesc cercetarea, si anume:
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Toate cele trei elemente prezente in schema de mai sus se influenteaza reciproc, realizdnd

un cadru bine determinat al cercetarii.

3.1 Problema cercetarii

Problema cercetarii are la baza o tendinta observata atat in practicd cat si in activitatea
profesionald. Tendinta conform careia millennials, adesea numiti ,,generatia job-hopping,” sau
»Generatia GO” este cea mai predispusa generatie sa 1si schimbe locul de munca. Conform unui
raport Gallup, 21% dintre millennials au schimbat locul de munca in ultimul an, un procent de
trei ori mai mare decat cel al generatiilor anterioare (Gallup, 2019)

Problema de la care a plecat cercetarea este reprezentatd in enuntul urmator: ,,.La nivelul
organizatiilor se constatd o eficacitate scazutd a strategiilor de motivare in randul angajatilor
din generatia Y.”

Procesul de motivare a angajatilor este procesul managerial care influenteaza
comportamentul angajatilor pentru indeplinirea obiectivelor organizationale, punidnd in
concordanta nevoile angajatilor cu nevoile organizatiei.

Tn schema succinti mai jos se descrie problema la care prezenta cercetare rispunde:

Strategii si politici de motivare comune
tuturor

Factori motivatori

Valori diferite b Angajafii din generafia Y = diferiti

$

Raspuns diferit la procesul de motivare

$

Eficacitate scazuta a strategiilor de
motivare in randul angajatilor din
generatia Y

Figura nr.3.2 Schema problemei cercetarii
Pentru a rezolva problema cercetarii este necesar sa se rdspunda la cateva intrebéri de baza.
Astfel, intrebarea fundamentala la care s-a obtinut raspuns prin rezolvarea problemei
cercetarii este urmatoarea:

Care sunt determinantii de motivare specifici generatiei Y in organizatii din Romania?

Care sunt strategiile de motivare utilizate de catre organizatii pentru motivarea generatiei Y?
>  Exista strategii de motivare specifice generatiei Y 1n firmele respondentilor?

»  Care sunt cei mai des utilizati factori motivatori in strategiile de motivare?

12



» Strategiile de motivare isi ating obiectivele?
» Ce isi doresc angajatii din generatia Y de la organizatii pentru a fi motivati?
» Influenteaza utilizarea tehnologiei motivarea intrinsecd a angajatilor din generatia
Y?
» Care este ecartul dintre strategiile de motivare utilizate de catre organizatii si nevoile
angajatilor din generatia Y cu privire la motivare?
» Care este cadrul organizational optim pentru a creste eficacitatea strategiilor de

motivare utilizate pentru angajatii din generatia Y?

3.2 Metodologia cercetarii
Tn acest capitol sunt prezentate aspectele metodologice ce au caracterizat cercetarea, in
fundamentarea si alegerea specificatiilor metodologice s-au luat in considerare studiile
relevante pentru tematica, considerentele practice ce tin de managementul din Romania dar si

posibilitatea de a operationaliza datele conform obiectivelor stabilite.

3.2.1 Scopul si obiectivele cercetarii

Scopul cercetarii

e Cunoasterea determinantilor motivarii specifici generatiei Y la locul de munca in

contextul schimbarilor tehnologice din organizatii romanesti.

Scopul cercetarii enuntat mai sus a s-a conturat de la problema cercetérii, avand in vedere ca
rezultatele si concluziile prezentei cercetari vor putea sa fie un suport pentru practicienii din
domeniul managementului.

Obiectivele cercetarii

La momentul stabilirii obiectivelor s-a avut in vedere ca, prin indeplinirea acestora, sa se
ofere un raspuns pentru intrebarile cercetarii, cu consecintele incadrarii acestuia in limitele
cercetarii.
o Obiectivul nr.1 Identificarea factorilor motivatori extrinseci prezenti in practica prin
prisma manifestarilor angajatilor din generatia Y.

o Obiectivul nr.2 lerarhizarea in functie de importanta a factorilor motivatori extrinseci.

o Obiectivul nr.3 Stabilirea strategiilor de motivare prin factori extrinseci din punct de
vedere al angajatilor din generatia Y.

e Obiectivul nr.4 Identificarea gradului de motivare la locul de munca actual al
membrilor generatiei Y.

o Obiectivul nr.5 Stabilirea influentei utilizarii tehnologiei IT&C asupra motivarii

intrinseci a membrilor generatiei Y.
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Obiectivul nr.6 Identificarea existentei unor strategii de motivare pentru generatia Y.
Obiectivul nr.7 Identificarea modului de implementare din perspectiva manageriala a
strategiilor de motivare pentru generatia Y.

Obiectivul nr.8 Masurarea ecartului dintre determinantii motivarii stabiliti pentru
membrii generatiei Y si strategiile de motivare utilizate de catre organizatii.
Obiectivul nr.9 Propunerea unui cadru organizational in contextul datelor obtinute,
pentru cresterea gradului de motivare n randul membrilor generatiei Y.

Obiectivul nr. 10 Imbogitirea cunostintelor teoretice cu privire la motivarea generatiei

Y 1n Romania.

3.2.2 Ipotezele cercetarii

Prin studierea literaturii de specialitate si analiza decalajului dintre literatura de specialitate

si realitate, au fost formulate urméatoarele ipoteze:

Prin studierea literaturii de specialitate si analiza decalajului dintre literatura de specialitate

si realitate, au fost formulate urmatoarele ipoteze:

Ipoteza nr.1 Cel mai important factor motivator extrinsec pentru generatia Y este
recompensarea financiara.

Ipoteza nr.2 Perceptia angajatilor din generatia Y asupra remuneratiei financiare
actuale este una negativa.

Ipoteza nr.3 Angajatii din generatia Y percep existenta unui echilibru intre viata
profesionala si cea personald.

Ipoteza nr.4 Majoritatea membrilor generatiei Y percep procesul de recunoastere a
meritelor ca fiind subiectiv.

Ipoteza nr.5 Majoritatea angajatilor din generatia Y primesc feedback constant din
partea angajatorului.

Ipoteza nr.6 Majoritatea organizatiilor nu au elaborat/aplicat strategii specifice de
motivare pentru angajatii din generatia Y.

Ipoteza nr.7 Utilizarea tehnologiei IT&C la locul de munca reprezinta un factor
intrinsec motivator pentru membrii generatiei Y.

Ipoteza nr. 8 Utilizarea tehnologiei IT&C la locul de munca influenteaza gradul general
de motivare al angajatilor din generatia Y.

Ipoteza nr.9 Generatia Y este perceputa ca fiind generatia cea mai greu de motivat de
catre manageri.

Ipoteza nr.10 Existd diferente semnificative intre perceptia gradului de motivare de

catre persoanele responsabile de motivarea angajatilor si angajatii din generatia Y.
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3.2.3 Populatia cercetarii si esantionul cercetarii
In aceasta cercetare a fost aplicat un chestionar in rAndul managerilor din organizatii ce au
angajati membri ai generatiei Y care fac parte din categoria knowledge workers. O alta etapa a
cercetarii a fost reprezentata de aplicarea a doud chestionare in randul angajatilor din categoria
knowledge workers si membri ai generatiei Y din Romania: unul pentru determinarea factorilor
motivatori extrinseci si altul pentru identificarea influentei utilizérii tehnologiei IT&C asupra

motivarii intrinseci in randul angajatilor din generatia Y.

3.3 Metoda de cercetare si instrumentele cercetarii

In acest subcapitol este prezentatd metoda de cercetarea aleasd si instrumentele

cercetarii utilizate.

3.3.1 Metoda de cercetare

»Metodologia cercetdrii sociologice reprezintd o analizd a metodelor si tehnicilor
aplicate in realizarea si finalizarea cercetrii sociale” (Chelcea, 2001). In prezenta cercetare
metoda de cercetare este cea cantitativi. In continuare vor fi prezentate argumentele ce au
fundamentat alegerea metodei cantitative.

Cercetarea cantitativa se bazeaza pe masuratori precise si riguroase ale variabilelor, ceea
ce permite obtinerea unor date concrete si obiective. Conform Swnanson si Holton tehnicile
cantitative sunt deosebit de eficace in studierea unor grupuri mari de oameni si in generalizarea
rezultatelor obtinute la un esantion reprezentativ asupra unei populatii mai mari. Aceste metode
permit testarea ipotezelor si teoriilor prin intermediul experimentelor si studiilor corelationale.
In plus, metodele cantitative sunt ideale pentru explorarea relatiilor de cauzalitate intre
variabile. Procedurile cantitative sunt sistematice si pot fi repetate, asigurand consistenta si
reproductibilitatea studiilor

Analizand specificul prezentei cercetari, obiectivele si ipoteze pe baza argumentelor

enumerate mai sus, metoda de cercetarea aleasa este cercetarea cantitativa.

3.3.2 Instrumentele cercetarii
In urma analizei literaturii de specialitate si pentru indeplinirea obiectivelor cercetarii au fost
realizate 3 instrumente de culegere a datelor de tip chestionar.
Chestionar de identificare a motivarii intrinseci in randul angajatilor
Deci si Ryan in urma numeroaselor cercetari proprii au realizat o platforma in care prezinta
teoria auto-determinrii. In dezvoltarea platformei au utilizat mai multe cercetari de realizate

de diferiti autori, prezentdnd instrumentele testate si utilizate de catre acestia.
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Astfel prin intermediul platformei https://selfdeterminationtheory.org/ un numar

semnificativ de instrumente utilizate Tn masurarea diferitelor aspecte ale motivarii sunt
disponibile. A fost identificat instrumentul Intrinsic Motivation Inventory (IMI). Prin acest
instrument se masoara interesul/bucuria, competenta perceputa, efortul/importanta n cadrul
acestei variabile avem o grupare de itemi cu efect pozitiv si negativ asupra motivarii intrinseci,
valoarea/utilitatea, relationarea, in desfasurarea unei activitdti. Fiecare scala din acest
chestionar a fost validata prin diverse cercetari.

TIn figura de mai jos se observa legiturile initiale pentru a analiza influenta utilizarii

tehnologiei IT&C asupra motivarii intrinseci:

Interes/Bucurie
datorat
utilizarii
tehnilogiei

Competenta
perceputa
datorata

utilizarii
tehnilogiei
y R
(¢ Motvazes Motivarea
| laloculde | R < Efon/eurncngourtt;nga
\ = intrinsecd perceputa
munca datorata
utilizarii

. A
& 57

tehnilogiei

Valoare /utilitate
perceputd datorata
utilizarii
tehnilogiei

Relationare
datorata
utilizarii

tehnilogiei

Figura nr. 3.3 Model de dependenta intre variabile

Chestionarul a avut in componenta Intrebari filtru, 1,2,3 si 5, acestea au fost utilizate pentru
a respecta profilul populatiei cercetarii, anume persoane nascute in perioada 1981-1995, cu
studii superioare, ce utilizeaza unul sau mai multe instrumente tehnologice in activitatea la locul
de munca. Tn cazul respondentilor ce nu corespundeau acestui profil se finaliza completarea
chestionarului.

Motivarea intrinsecd cu privire la activitatea de la locul de munca este mai puternica din
punct de vedere a intensitatii si a duratei, insa este mai greu de controlat prin politici si strategii
de management al resurselor umane in cadrul organizatiilor, astfel, au fost realizate 2
instrumente de culegerea datelor cu privire la motivarea extrinseca. Prin analiza literaturii de
specialitate a fost realizata o listd cu factori motivatori extrinseci preferati de generatia Y.

Chestionarul de identificare a motivirii extrinseci in rindul angajatilor La culegerea
datelor s-a avut in vedere aceeasi populatie ca pentru chestionarul privind identificarea

motivdrii intrinseci. Pentru a identifica ecartul dintre factorii motivatori extrinseci preferati de
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generatia Y si strategiile de motivare utilizate de catre organizatii, a fost realizat instrumentul
al doilea de cercetare:
Chestionar de identificare a strategiilor de motivare extrinseca utilizate de manageri
Toate cele trei instrumente de tip chestionar sunt semi-structurate, utilizand intrebari
deschise, inchise si de tip scala Likert, avand ca posibilitate de raspuns un scor de la 1 la 7
puncte, unde 1 reprezintd perceptia asupra afirmatiilor ca fiind in foarte mica masura adevarate,

iar 7 reprezintd perceptia asupra afirmatiilor ca fiind in foarte mare masura adevarate.

3.3.3 Testarea instrumentelor cercetarii

Pentru identificarea potentialelor erori in chestionare, cele mai comune trei metodologii
de pretestare sunt revizuirea de citre experti, interviurile cognitive si testarea pilot. In mod
traditional, testarea preliminara incepe cu o revizuire de catre experti a metodologilor anchetei
si a specialistilor in materie.

O revizuire de catre experti poate identifica capcane comune in intrebarile anchetei (de
exemplu, intrebari duble, presupuneri inadecvate, perioade de referinta lipsa) astfel, se poate

asigura ca intrebarile masoara constructiile dorite.

3.3.4 Principii si consideratii etice in cercetarea stiintifica

Tn urma analizei surselor cu privire la etica in cercetare s-a realizat si utilizat urmatorul
plan de respectare a principiilor si consideratiilor etice in prezenta teza de doctorat:

Scopul cercetarii este de a identifica determinantii motivarii generatiei Y oferind la
finalul cercetdrii suport informational bazat pe un demers stiintific in luarea deciziilor cu privire
la strategiile de motivare utilizate. In urma cercetirii atat angajatii cat si managerii beneficiaza
de rezultatele cercetarii.

Etica fata de participantii la cercetare, alegerea participantilor la cercetare s-a realizat
conform definirii grupurilor, si anume angajatii din generatia Y si manageri. Acestia au
participat voluntar la cercetare au fost informatii cu privire la scopul, obiectivele cercetarii si
maniera de utilizare a datelor, cat si de pastrare a acestora prin consimtdmantul informat de pe
pagina initiala, prezenta in cadrul chestionarelor.

Consimtamantul informat

Etica si securitatea datelor, datele culese au fost stocate in fisiere criptate prin parola
st sterse de pe platforma Google. Datele culese au drept scop cercetarea academica si au fost
folosite doar 1n scopul prezentei cercetari.

Etica metodei de cercetare, in prezenta cercetare au fost utilizate doar metode de

cercetare ce respecta toate conditiile etice si de moralitate. Eficienta si eficacitatea metodelor
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de cercetare alese ajuta in replicarea ulterioara a rezultatelor, rigoarea demersului si prezentarea
situatiei reale a variabilelor ce tin de motivarea generatiei Y.

Etica in prezentarea rezultatelor cercetarii si publicarea, rezultatele cercetarii sunt
prezentate in contextul limitelor demersului de cercetare si a datelor colectate si analizate.

Dreptul la proprietate, dreptul la proprietatea intelectuala asupra cercetarii este
exclusiv a cercetatorului, originalitatea cercetarii a fost punctul de plecare atat in formularea
scopului, obiectivelor dar si a metodologiei de cercetare si culegerea a datelor.

Respectarea valorilor si normelor sociale, prezenta cercetare respecta regulile, legile
si codurile de etica profesionale implicate Tn aceastd cercetare, au fost analizat codul de etica
UAIC, Ghidul de integritate in cercetarea stiintifica propus de catre Ministerul Educatiei si
Cercetarii din Romania.

Loialitatea cercetitorului fati de munca si institutia sa, In urma finalizarii
demersului cercetarii, cat si pe parcursul cercetarii, au fost respectate toate obligatiile ce ii revin
cercetdtorului atat din punct de vedere legal, cat si moral.

Eticain post-cercetare, rezultatele vor fi publicate respectand toate normele in vigoare
avand principiu fundamental transparenta atat fata de ceilalti cercetatori implicati, cat si fata de

institutiile care au drept scop verificarea corectitudinii demersului de cercetare.
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CAPITOLUL IV. CERCETARE PRIVIND STRATEGIILE
DE MOTIVARE EXTRINSECA UTILIZATE DE MANAGERI
PENTRU MEMBRII GENERATIEI Y

In acest capitol vor fi analizate rezultatele obtinute prin intermediul chestionarului aplicat
managerilor (n=95), acestia fiind manageri generali, proprietari de afaceri sau manageri de
departament. Tn urma analizei datelor vor fi prezentate infirmarea sau confirmarea ipotezelor in
contextul analizei datelor.

Prin intermediul chestionarului aplicat in randul managerilor au fost verificate doua
ipoteze si au fost culese datele pentru verificarea ipotezei nr. 10. Ipotezele validate in urma
analizei datelor sunt:

% Ipotezanr. 6: Majoritatea organizatiilor nu au strategii specifice de motivare pentru angajatii
din generatia Y.

Rezultat: 74% dintre respondenti sustin c¢d nu au strategii specifice pentru motivarea
generatiei Y, ipoteza nr. 6 se confirma.

s Ipotezanr. 9: Generatia Y este perceputa ca fiind generatia cel mai greu de motivat de catre
manageri.

Rezultat: 67% dintre respondenti considera generatia Y ca fiind cea mai greu de motivat

generatie, fiind urmata de generatia Z, ipoteza nr. 9 se confirma.
Pe baza rezultatelor si concluziilor s-a realizat urméatorul tabel de sinteza a rezultatelor

capitolului 4:

Tabelul nr.4.2 Sinteza a rezultatelor privind strategiile de motivare utilizate pentru
Generatia Y

Categorie Determinant al motivarii Rezultate principale Procent/Media
Prezenta Existenta strategiilor Majoritatea organizatiilor =~ 74% nu au
strategiilor de  specifice pentru generatia  nu au strategii specifice strategii
motivare Y pentru motivarea specifice

generatiei Y.

Beneficii Nivelul beneficiilor Majoritatea organizatiilor = 89% oferd
financiare financiare comparativ cu  ofera beneficii financiare = beneficii
piata competitive, plasdndu-se = competitive

la nivelul pietei.

Program Oferirea unui program de  Exista un echilibru intre ~ 47% ofera
flexibil lucru flexibil organizatiile care ofera program flexibil
program flexibil si cele
care nu ofera acest
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Recunoasterea
meritelor

Recrutarea
pentru pozitii
de
management

Traseu de
cariera

Organizarea
activitatii

Feedback-ul

Nivelul la care se face
recunoasterea meritelor

Recrutare interna vs.
externa pentru
management

Prezenta unui traseu
predictibil de cariera

Organizarea muncii la
nivel individual vs. echipa

Frecventa feedback-ului
oferit de manageri

beneficiu. Programul
flexibil este important
pentru generatia Y, mai
ales in sectorul IT.

Recunoasterea meritelor
se face predominant la
nivel individual, ceea ce
corespunde cu
preferintele generatiei Y.

Recrutarea pentru
functiile de management
se face atat intern, cat si
extern, dar un procent
semnificativ de
organizatii recruteaza
doar intern, ceea ce poate
motiva angajatii actuali,
dar limiteaza know-how-
ul nou.

Majoritatea organizatiilor
nu au un traseu de cariera
bine definit pentru fiecare
angajat, ceea ce poate
demotiva angajatii si ii
poate determina sd caute
alte oportunitati.

Activitatea este
organizata in principal la
nivel individual, ceea ce
limiteaza colaborarea si
coeziunea in cadrul
echipelor.

Feedback-ul este oferit
lunar de majoritatea
organizatiilor, dar doar un
procent mic ofera
feedback constant dupa
fiecare sarcina.
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67%
recunoastere
individuala

40% doar intern

73% fara traseu
predictibil

75% organizare
individuala

56% lunar, 19%
constant



Echilibrul Distribuirea sarcinilor Majoritatea managerilor ~ 80% preocupare

viata pentru mentinerea afirma ca sunt preocupati  pentru echilibru
personala- echilibrului de echilibrul intre viata
profesionala profesionald si cea

personala a angajatilor,
prin gestionarea

sarcinilor.
Factorii lerarhizarea factorilor Factorii cei mai
motivatori motivatori extrinseci importanti sunt
principali recompensa financiara,

munca provocatoare si
recunoasterea meritelor,
urmate de echilibrul Tntre
munca si viata personala.

Generatia Y si  Perceptia dificultatii de Generatia Y este 67% dificil de
motivarea motivare a generatiei Y perceputa ca fiind dificil ~ motivat

de motivat, managerii

considerand ca aceasta

reprezinta o provocare

majora.

Diversitatea Incurajarea diversititii la ~ Managerii au o perceptie ~ Media scor: 4.57
locul de munca moderatd asupra faptului
ca diversitatea la locul de
munca este incurajata
prin strategii si politici
specifice.

Concluzia analizei datelor colectate de la managementul organizatiilor, implicat in motivare
este ca, desi generatia Y reprezintd o provocare semnificativa pentru management in ceea ce
priveste motivarea, organizatiile nu utilizeaza strategii specifice pentru a face fatd acestei

provocari.
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CAPITOLUL V. CERCETARE PRIVIND
IDENTIFICAREA FACTORILOR MOTIVATORI
EXTRINSECI iN RANDUL ANGAJATILOR DIN GENERATIA
Y

In acest capitol va fi prezentatd analiza datelor, rezultatele si evaluarea ipotezelor care pun
in evidenta perceptia angajatilor din generatia Y, categoria knowledge workers cu privire la
factorii motivatori extrinseci. Perceptia angajatilor asupra factorilor motivatori este foarte
importanta atat pentru fundamentarea deciziilor luate de management dar si pentru capacitatea
organizatiilor de a atrage si mentine talentul in cadrul organizatiilor.

Profilul celor 275 de respondenti ce au raspuns la demersul de culegere a datelor este un profil

variat atat prin prisma domeniului de activitate cat si a experientei in cadrul organizatiilor.
Rezultate si interpretiri

s Ipoteza 1: Cel mai important factor motivator extrinsec pentru generatia Y este
recompensarea financiard. In urma analizei ierarhizirii factorilor motivatori extrinseci,
recompensarea financiard ocupa primul loc, confirmand astfel ipoteza de cercetare nr. 1.
influentatd de factori externi precum recompensele financiare, joacd un rol esential in
comportamentul angajatilor. In contextul generatiei Y, aceasti importanti este si mai
evidenta, dat fiind ca acestia sunt cunoscuti pentru a pune pret pe stabilitate financiara si
recunoastere materiald la locul de munca (Miller et al., 2013).

¢ Ipoteza 2: Perceptia angajatilor din generatia Y asupra remuneratiei financiare actuale este
una negativa. Aceastd ipoteza necesitd cercetdri suplimentare, avand in vedere afirmatiile
legate de echitatea si subevaluarea muncii in contextul remuneratiei financiare. S-au
identificat doua grupuri opuse de respondenti, fiecare reprezentand aproximativ 50%. Un
grup considera cd existd echitate in remuneratia financiard si cd munca lor nu este
subevaluata, in timp ce celdlalt grup percepe cd munca lor este subevaluatd si nu este
remuneratd echitabil. Histogramele acestor grupuri au distributii asemandtoare bimodale,
ceea ce indicd necesitatea de date suplimentare pentru confirmare. Ipoteza se confirma
partial. Acest rezultat este in concordanta cu cadrul teoretic, avand in vedere ca perceptia
generatiei Y asupra remuneratiei financiare este puternic influentatd de perceptia asupra
echitatii la locul de munca conform Iui Smola si Sutton (2002).

¢ Ipoteza 3: Angajatii din generatia Y percep existenta unui echilibru Intre viata profesionald

si cea personald. Analiza raspunsurilor a trei afirmatii a ardtat ca majoritatea respondentilor
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(61%) nu se simt depasiti de sarcini la locul de munca si considerd cd reusesc sa isi
indeplineasca sarcinile in timpul programului de lucru (63%). Aceste procente apropiate
indica existenta unui echilibru intre viata profesionala si cea personald pentru majoritatea
respondentilor din generatia Y, confirmand astfel ipoteza nr. 3. Aceste rezultate confirma
ipoteza si sunt in concordanta cu cercetarile care arata ca generatia Y prioritizeaza echilibrul
munca-viatd personala mai mult decat alte generatii (Alsop, 2008; Wong et al., 2008).
Ipoteza 4: Majoritatea membrilor generatiei Y percep procesul de recunoastere a meritelor
ca fiind subiectiv. In urma analizei, 57% dintre respondenti considera ci procesul de
recunoastere a meritelor este subiectiv. Totusi, atunci cand este evaluatd afirmatia ca
avansarile se realizeaza in mod subiectiv fara corespondent in activitatea efectiva, marea
majoritate (66%) respinge aceasta afirmatie. Astfel, ipoteza nr. 4 se confirma partial, Tnsa
necesitda cercetari suplimentare pentru a clarifica perceptia asupra procesului de
recunoastere a meritelor. Aceastad perceptie este aliniatd cu cercetarile care sugereaza ca
generatia Y cautd recunoastere si validare constanta (Thompson & Gregory, 2012)

Ipoteza 5: Majoritatea angajatilor din generatia Y primesc feedback constant din partea
angajatorului. Analiza aratad ca feedback-ul este perceput ca fiind oferit periodic de catre
51% dintre respondenti, in timp ce 33% indicd cd primesc feedback constant dupa
finalizarea unei sarcini. Doar 16% considera cd nu primesc feedback pentru activitatea
prestata. Astfel, ipoteza nr. 5 se infirma, indicand ca cel mai frecvent mod de feedback este
periodic. Generatia Y, conform literaturii, prefera feedback constant si imediat, care sa le
permitd ajustarea performantei in timp real (Fog, 2009; Lyons & Kuron, 2014). Lipsa
acestui tip de feedback poate duce la demotivare, intrucit acesti angajati se bazeazd pe
interactiuni continue pentru a-si imbunatati abilitdtile si a se simti apreciati la locul de
munca

Ipoteza 10: Exista diferente semnificative intre perceptia gradului de motivare de catre
persoanele responsabile de motivarea angajatilor si perceptia angajatilor. Prin utilizarea
testului t pentru esantioane independente, s-a respins ipoteza statistica HO, confirmand astfel
ca existd o diferentd semnificativa statisticd intre perceptia angajatilor asupra nivelului lor
de motivare si perceptia persoanelor responsabile de motivare. Astfel, ipoteza nr. 10 se
confirma.

Tn urma sintezei rezultatelor cu privire la factorii motivatori extrinseci a rezultat tabelul 5.3:

Tabelul nr.5.3 Sinteza rezultatelor cu privire la factorii motivatori extrinseci pentru membrii

generatiei Y
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Categorie

Determinant al
motivarii

Rezultate

Procent

Mediul de lucru

Comunicare

Implicarea in decizii

Feedback

Organizarea
activitatii

Recunoasterea
meritelor

Recompensa
financiara
Flexibilitatea muncii
Oportunitaiti de

cariera

Echilibrul munca-
viata

Diversitate

Motivatie la locul de
munca

Perceptia asupra
numarului de niveluri
ierarhice

Perceptia asupra
comunicarii
organizationale

Modul de luare a
deciziilor

Frecventa feedback-
ului oferit

Modul de organizare
a activitatii

Recunoasterea
meritelor

Perceptia asupra
echitatii salariale

Perceptia asupra

de munca

Perceptia asupra
avansarii 1n cariera

Impactul pandemiei
asupra echilibrului
munca-viata

Tncurajarea
diversitatii la locul de
munca

Nivelul de motivatie
oferit de strategii
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principale
O mare parte dintre
respondenti percep
organizatiile ca avand
putine niveluri
ierarhice.
Comunicarea este
perceputa ca fiind
inchisa si influentata
de ierarhie.
Deciziile sunt
percepute ca fiind
luate fara consultarea
angajatilor.
Feedback-ul este
oferit periodic, Insa
multi respondenti
primesc feedback
constant.
Activitatea este
desfasurata in mod
individual de
majoritatea
respondentilor.
Recunoasterea este
perceputa ca fiind
subiectiva.
Respondentii au
opinii impartite In
privinta echitatii
salariale.
Flexibilitatea la locul
de munca nu este
perceputa ca fiind un
factor motivator
major.
Oportunitatile de
avansare sunt
percepute ca fiind
limitate.
Pandemia a perturbat
echilibrul munca-
viatd pentru o parte
dintre respondenti.
Diversitatea este
perceputa ca avand
un impact moderat
asupra motivatiei.
Respondentii au 3
niveluri diferite de
motivatie, cu un grup
semnificativ care este
motivat moderat.

Putine ierarhii: 56%,
Multe: 44%

Comunicare inchisa:
58%

Decizii fara
consultare: 52%,
Consultare: 22%

Periodic: 51%,
Constant: 33%, Fara
feedback: 16%

Individual: 75%,
In echipa: 25%

Recunoastere
subiectiva: 57%

Procente egale

Flexibilitate limitata:
46%

Oportunitati limitate:
85%, Bune: 15%

Perturbare echilibru:
46%

Impact moderat: 36%

Motivati moderat:
44%,

Scazut: 32%,

Foarte motivati: 24%



Aceste aspecte aratd ca motivarea la locul de munca este un atribut personal, corelat cu
asteptarile si obiectivele personale. De asemenea, exista diferente semnificative statistice intre
perceptia managerilor asupra nivelului de motivare a angajatilor si perceptia efectivd a

angajatilor.
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CAPITOLUL VI. CERCETARE PRIVIND
IDENTIFICAREA FACTORILOR MOTIVATORI
INTRINSECI iN RANDUL ANGAJATILOR DIN GENERATIA
Y

Tn acest capitol s-a identificat modul in care utilizarea tehnologiei IT&C la locul de
munca influenteaza cel mai puternic tip de motivatie, si anume motivarea intrinseca. Prin
utilizarea Structural Equation Modeling (SEM) a fost identificat modelul care prezinta statistic
cel mai bine relatia dintre motivarea la locul de munca si utilizarea tehnologiei.

Pentru analiza datelor si conceperea modelului SEM a fost utilizata aplicatia R si pachetul

RStudio.

Definirea modelului DMI-ED

Modelul DMI-ED, care reprezinta ,,Determinantii Motivarii Intrinseci — Era Digitala”,
este un cadru conceptual dezvoltat pentru a explora si intelege factorii care influenteaza
motivatia intrinsecd a angajatilor din generatia Y in contextul utilizarii instrumentelor
dezvoltate in era digitala.

Determinantii Motivarii Intrinseci (DMI) - Aceasta componenta se refera la factorii
interni care stimuleaza angajatii sa se dedice muncii lor fard a se baza pe recompense externe.
Variabilele ce descriu acest concept sunt interes/bucurie, competentd perceputa,
efort/importanta, valoare/utilitate, relationare

Era digitala (ED) e refera la contextul contemporan marcat de avansuri tehnologice
rapide, digitalizare si schimbari Tn mediul de lucru. Era digitala introduce noi instrumente si
platforme care pot influenta modul in care angajatii isi percep munca si gasesc satisfactie in
activitatile lor prin utilizarea tehnologiei.

Modelul DMI-ED aplicat contextul generatiei Y din categoria knowledge workers are
o relevanta crescuta pentru a intelege cum tehnologia digitald influenteaza motivatia intrinseca
a acestei categorii de angajati. Generatia Y, sau Millennials, este caracterizata de familiaritatea
cu tehnologia si de asteptari ridicate in ceea ce priveste mediul de lucru, ceea ce face analiza
acestor factori si influente deosebit de importanta.

Modelul DMI-ED subliniaza importanta adaptarii strategiilor de management si de
resurse umane la contextul digital pentru a sprijini motivatia intrinsecd a angajatilor din
generatia Y, In special cei care lucreaza in domenii bazate pe cunostinte.

Modelul construit pentru testarea SEM a fost definit astfel:
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Motivarea la locul de munca (variabila latentd) este influentatd de motivare intrinseca ce este
formatd din cinci variabile latente interes/bucurie, competenta perceputa, efort/importanta,
valoare/utilitate, relationare.

Modelul are urmatoarea structura:

1. Motivarea la locul de munca — variabila la latentd observata prin scorurile obtinute la
afirmatia — "La locul de muncd ma simt motivat. "

2. Motivarea intrinseca (formata din variabilele latente):

Interes/Bucurie (variabila latenta):

Competenta perceputa (variabila latentd):

Efort/Importanta (variabila latenta):

Valoare/utilitate (variabila latenta):

Relationare (variabila latentd):

Cele 275 de raspunsuri au fost analizate prin programul de analiza statisticd R impreuna cu
RStudio utilizdnd mai multe librarii de analiza.

Rezultate si interpretari

In urma analizei datelor colectate de la angajatii din generatia Y, care sunt knowledge
workers, s-a identificat o influenta puternica si directa a utilizarii tehnologiei la locul de munca
asupra motivarii intrinseci. In modelul initial, care includea 5 variabile formand motivarea
intrinsecd si 22 de itemi mdsurand aceste variabile, s-au evidentiat 4 variabile si 4 itemi care
contribuie la motivarea intrinseca la locul de munca, ca rezultat al utilizarii tehnologiei.

S-a observat ca efortul suplimentar necesar pentru utilizarea noilor tehnologii
diminueaza motivarea intrinsecd, avand un impact negativ. Variabila referitoare la relationarea
prin intermediul tehnologiilor, Tn special a social media, nu a prezentat efect asupra motivarii
intrinseci si a fost eliminata din model din cauza inadecvarii datelor.

in lumina teoriei managementului resurselor umane, diferentele generationale si teoria
autodetermindrii propusa de Deci si Ryan, s-a dezvoltat un model capabil sa prezica impactul
tehnologiei asupra motivarii angajatilor. In momentul realizirii cercetarii, nu au fost identificate
in literatura de specialitate din Romania cercetari similare care sa se concentreze pe generatia
Y din categoria knowledge workers. Impactul acestor rezultate va fi detaliat in continuare in

concluziile cercetarii.
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Concluzii generale ale cercetarii

Cercetarea de fatd a investigat motivatia generatiei Y 1n contextul erei digitale, analizand
atat perspectiva angajatilor din aceastd generatie, cat si a managerilor responsabili de motivare.
Studiul a pus accent pe identificarea factorilor motivationali specifici generatiei Y si a reliefat
diferentele semnificative dintre perceptiile angajatilor si ale managerilor cu privire la aceste
strategii. Concluziile evidentiaza faptul ca motivatia generatiei Y este determinatd de o
combinatie complexa de factori extrinseci si intrinseci, influentata in mod special de avansul
tehnologic si de schimbadrile sociale majore din ultimele decenii.

Unul dintre principalele rezultate ale cercetarii este ca factorii extrinseci, precum
recompensarea financiard, raiman centrali pentru generatia Y. Majoritatea respondentilor percep
remuneratia financiara ca fiind un factor motivator semnificativ, iar acest lucru este confirmat
si de manageri. Totusi, existd o divergentd semnificativd Intre perceptiile managerilor si
angajatilor cu privire la echitatea recompensei financiare. In timp ce managerii considera ca
organizatiile lor oferd recompense echitabile si competitive pe piatd, multi angajati din
generatia Y simt cd munca lor nu este evaluata corect si ca remuneratia este uneori insuficienta
pentru a le motiva eforturile pe termen lung.

Pe langa recompensarea financiard, motivatia intrinsecd, stimulata de utilizarea tehnologiei
la locul de munca, joaca un rol esential pentru aceastd generatie. Analiza SEM a confirmat
ipoteza ca tehnologia are un impact pozitiv asupra motivatiei intrinseci, in special atunci cand
este perceputd ca fiind utild si relevanta pentru activitatea zilnicd. Generatia Y valorizeaza
oportunitatile de a folosi tehnologia pentru a-si dezvolta abilitatile si pentru a-si Tmbundtati
performantele profesionale. De asemenea, variabilele legate de interes si bucurie in utilizarea
tehnologiilor au fost identificate ca avand un impact pozitiv major asupra motivatiei intrinseci,
in timp ce efortul perceput in utilizarea noilor tehnologii poate avea un impact negativ. Acest
lucru subliniaza importanta unei implementari eficiente si fara complicatii a noilor tehnologii
in organizatii.

Un alt aspect crucial care a reiesit din cercetare este nevoia generatiei Y pentru flexibilitate
la locul de munca. Flexibilitatea programului de lucru si a locatiei sunt factori esentiali pentru
a mentine motivatia angajatilor din aceasta generatie. Pandemia COVID-19 a accelerat
tendintele catre munca la distantd, insa rezultatele cercetdrii arata cd, in Romania, doar o parte
din organizatii au adoptat masuri flexibile. Aceasta este o sursa de nemultumire pentru angajatii
generatiei Y, care isi doresc un echilibru clar Intre viata personala si cea profesionala. Generatia
Y este cunoscuta pentru aprecierea acestui echilibru, iar organizatiile care nu ofera astfel de

beneficii risca sa piarda talente importante.
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Recunoasterea meritelor si oferirea de feedback constant reprezinta, de asemenea, factori
motivationali esentiali pentru aceastd generatie. Cercetarea a aratat ca, desi promovarile sunt
percepute ca fiind obiective, recunoasterea zilnica a meritelor este adesea considerata subiectiva
si inechitabila de catre angajati. Feedback-ul periodic, dar nu constant, este o problema pentru
membrii generatiei Y, care se asteapta la o recunoastere imediata si constanta pentru eforturile
lor. Astfel, recunoasterea meritelor ar trebui sa fie mai bine integratd in procesele de evaluare
din cadrul organizatiilor, avand in vedere preferinta generatiei Y pentru o cultura
organizationald bazata pe colaborare si incurajare.

Lipsa unor trasee clare de dezvoltare a carierei este un alt factor care influenteaza negativ
motivatia generatiei Y. In multe organizatii din Romania, nu exista strategii bine definite pentru
dezvoltarea carierei, iar acest lucru conduce la demotivare si o fluctuatie crescuta de personal.
Angajatii generatiei Y au nevoie de perspective clare de avansare si de oportunitati concrete de
dezvoltare profesionald. In absenta acestor elemente, ei sunt predispusi si isi caute alte
oportunitati, considerdnd ca organizatia nu le satisface asteptarile in ceea ce priveste evolutia
profesionala.

Pandemia COVID-19 a avut un impact semnificativ asupra echilibrului dintre viata
personala si cea profesionald, afectand motivatia angajatilor din generatia Y. Multi respondenti
au indicat dificultati in mentinerea acestui echilibru, iar cercetarea sugereaza ca evenimentele
globale pot influenta profund motivatia si performanta angajatilor. Aceasta este o concluzie
importanta, care sugereaza cd organizatiile trebuie sa fie mai flexibile si mai adaptabile in fata
schimbarilor economice si sociale majore.

Contributiile teoretice ale acestei cercetari includ o intelegere aprofundata a modului in care
tehnologia influenteaza motivatia intrinseca a generatiei Y, precum si a discrepantelor dintre
perceptiile managerilor si angajatilor cu privire la strategiile de motivare. Cercetarea a
evidentiat importanta utilizarii unor metode moderne de management care sd includa feedback
constant, recunoasterea meritelor si oportunitati clare de dezvoltare a carierei. Totodata, au fost
subliniate diferentele intre strategiile utilizate In contextul romanesc si tendintele internationale
in ceea ce priveste diversitatea si flexibilitatea la locul de munca.

Din punct de vedere practic, cercetarea ofera recomandari pentru managerii din organizatii
cu privire la adaptarea strategiilor de motivare la nevoile specifice ale generatiei Y.
Flexibilitatea, transparentizarea proceselor de evaluare si oferirea de oportunitati clare de
avansare sunt esentiale pentru mentinerea unui nivel ridicat de motivatie n randul angajatilor
din aceasta generatie. Organizarea echipelor de lucru in mod colaborativ si deschiderea catre

noile tehnologii pot aduce beneficii semnificative in contextul actual al pietei muncii.
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Cercetarea subliniaza necesitatea de a investiga in continuare modul in care noile generatii,
precum generatia Z, vor influenta dinamica motivatiei la locul de munca. De asemenea, ar fi
utila o explorare mai detaliata a impactului evenimentelor globale, cum ar fi pandemia, asupra
motivatiei angajatilor pe termen lung. O alta directie viitoare ar putea fi aprofundarea analizei
asupra diversitatii si modului 1n care aceasta poate deveni un factor de motivatie semnificativ

in contextul organizational romanesc.

Limitele cercetarii si cercetari viitoare

Rezultatele si concluziile prezentei cercetdri sunt limitate in principal de esantioanele de
respondenti care au participat, respectiv 275 de angajati din generatia Y din categoria
knowledge workers si 95 de manageri din cadrul organizatiilor care au angajati din aceasta
categorie. Limitarea esantionului tine si de pozitionarea geograficd a respondentilor, acestia
provenind din regiunea Nord-Est a Romaniei sau reprezentand organizatii multinationale active
in aceasta regiune. O alta caracteristicd a esantionului care limiteaza prezenta cercetare este
dezechilibrul intre procentul respondentilor de gen feminin (79%) si masculin (21%).

Un alt aspect care limiteazad cercetarea si face dificila realizarea unor concluzii general
valabile este lipsa altor cercetdri cu obiective si ipoteze similare, concentrandu-se in principal
pe generatia Z, care devine tot mai importantd pe piata muncii.

Limitarile prezentei cercetdri constituie punctul de plecare pentru viitoare cercetari care vor
explora specificul generational si influenta acestuia asupra managementului si a mediului de
lucru. Prezenta cercetare a abordat tema specificului generational in ceea ce priveste motivarea
la locul de munca si influenta tehnologiei asupra acestor generatii. Avand in vedere limitele
cercetarii si rezultatele obtinute, sunt propuse urmatoarele directii viitoare de cercetare:

Impactul specific al tehnologiilor emergente actuale: cercetarile ar putea identifica modul in
care noile tehnologii precum inteligenta artificiala, Internetul lucrurilor (IoT), blockchain si
calculul cuantic influenteaza motivatia angajatilor din generatia Y. Studiile ar putea investiga
in ce masurd aceste tehnologii sunt percepute ca stimulente sau ca factori de stres in mediul de
lucru digital.

Cercetare comparativa intre generatia Y si generatiile anterioare: aceasta ar putea evidentia
diferentele in modul in care sunt motivate prin strategii organizationale. Studiul ar putea include
analiza preferintelor pentru recompense financiare, recunoastere, flexibilitate si dezvoltare

profesionald si cum acestea difera intre generatii.
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Discutii practice si propuneri pentru managementul
organizatiilor

Pe baza concluziilor cercetarii, contributiilor teoretice si practice dar si a analizei bunelor
practici ITn management si experientei profesionale In domeniu, sunt propuse urmatoarele
strategii si politici pentru motivarea angajatilor din generatia Y, adresand atat factorii extrinseci,
cat si influenta tehnologiei asupra motivarii intrinseci.

Strategii pentru stimularea interesului si a bucuriei

Crearea unui mediu de lucru stimulativ si interesant prin utilizarea tehnologiilor avansate si
a sarcinilor captivante.

* Implicarea angajatilor in proiecte inovative care utilizeaza tehnologii de varf. De exemplu,
dezvoltarea de solutii ce au la baza inteligenta artificiald pentru imbunatatirea proceselor
interne.

+ Stimularea identificarii si rezolvarii problemelor legate de relatia cu stakeholderii
organizatiei prin intermediul instrumentelor digitale. Orientarea catre probleme si rezolvarea
acestora poate aduce satisfactie suplimentara in paralel cu utilizarea tehnologiei.

* Prezentarea constanta a inovatiilor in domeniul tehnologiilor digitale, fara a impune direct
obiective privind implementarea acestor tehnologii.

Strategii pentru cresterea competentei percepute

e Oferirea de oportunitati continue de Invatare si dezvoltare pentru a creste
competentele tehnologice si a incuraja sentimentul de competenta.

e Implementarea unor programe de training personalizate pentru a raspunde nevoilor
individuale de dezvoltare.

e cursuri de certificare Tn tehnologii emergente: stabilirea de programe de mentorat si
coaching pentru a sprijini dezvoltarea competentelor si pentru a crea relatii
profesionale de suport in utilizarea tehnologiilor.

e Oferirea accesului la platforme de invétare online precum Coursera, Udacity, sau
LinkedIn Learning pentru dezvoltarea continua a abilitatilor.

Strategii pentru reducerea efortului perceput in utilizarea noilor tehnologii

Minimizarea perceptiei de efort excesiv asociat cu utilizarea noilor tehnologii prin
simplificarea proceselor si oferirea de suport constant.

* Implementarea solutiilor RPA (Robotic Process Automation) pentru automatizarea
sarcinilor repetitive, reducand astfel efortul manual al angajatilor. Aceasta strategie ar duce

rapid la o diminuare a efortului general la locul de munca.
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* Crearea unui departament IT proactiv care sa ofere asistentd rapida si eficienta pentru orice
problema tehnologica intampinata.

* Furnizarea de documentatie clard si ghiduri usor de inteles pentru utilizarea noilor
tehnologii, reducand astfel curba de nvatare.

Strategii pentru valorificarea utilitatii percepute cu privire la tehnologie

Transparentizarea si comunicarea beneficiilor si utilitatea personald adusa de utilizarea
noilor tehnologii pentru angajati.

e Prezentarea de studii de caz si situatii de la angajati care au beneficiat de pe urma
utilizarii noilor tehnologii.

« Implementarea unor programe de recunoastere pentru angajatii care adopta si utilizeaza
eficient noile tehnologii. Dezvoltarea unor KPI (indicatori de performanta) care sa reflecte
clar modul in care utilizarea tehnologiilor de catre angajati contribuie la atingerea
obiectivelor organizationale. Acesti indicatori ar trebui sa fie corelati cu oportunitatile de
avansare in carierd si recompensarea financiara, pentru a evidentia In mod clar valoarea si
utilitatea tehnologiei in viata profesionald demonstrand astfel valoarea personala a acestora.

 Lansarea unor programe care sa recunoasca si sa recompenseze angajatii care utilizeaza
solutii tehnologice inovatoare, cum ar fi utilizarea Al la locul de munca. Acest lucru poate
motiva angajatii sa se implice mai mult in imbunatatirea proceselor prin tehnologie, stiind
ca eforturile lor vor fi recunoscute si apreciate.

Flexibilitatea la locul de munca
Oferirea de flexibilitate in ceea ce priveste programul si locatia de lucru pentru a imbunatati
echilibrul dintre viata personala si profesionala.

 Implementarea unor politici clare si flexibile de munca de la distanta care sd permita
angajatilor sd lucreze de oriunde.

e Oferirea de optiuni de program de lucru flexibil, cum ar fi ore flexibile sau sdptdmani
de lucru comprimate. Tn cazurile in care activitatea impune lucrul de la birou, se pot
implementa zile saptdmanale sau lunare cand pot fi oferite astfel de facilitati.

« Parteneriate cu spatii de co-working pentru a oferi alternative de locatie de lucru care sa
fie convenabile pentru angajati.

Recunoasterea meritelor si organizarea de activitati in echipa
Recunoasterea meritelor si organizarea activitatii intr-un mod care sa incurajeze colaborarea
si spiritul de echipa.

e Implementarea unui sistem de premii si recunoastere publicd pentru realizdrile

individuale si de echipa.
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e Organizarea de activititi de team-building pentru a consolida relatiile si coeziunea in
cadrul echipei.

« Implementarea unui sistem de evaluare a performantei care sa includa si performantele
echipei, nu doar cele individuale.

« Utilizarea platformelor tehnologice colaborative, precum Microsoft Teams sau Slack,
pentru a stimula munca in echipa si interactiunea constantd intre angajati. Aceste platforme
pot include functionalitdti pentru brainstorming, gestionarea proiectelor si recunoasterea
publicd a realizarilor echipei.

« Infiintarea unor premii periodice pentru echipele care au avut cele mai mari realizri,
acordate pe baza unui set clar de criterii. Aceste premii ar putea include bonusuri financiare,
timp liber suplimentar sau alte forme de recompensa pentru a stimula coeziunea si spiritul
de echipa.

Consultarea Tn procesul decizional
Cresterea participarii angajatilor Tn procesul decizional pentru a reduce perceptia de
centralizare si pentru a stimula apartenenta la organizatie:

e Formarea unor grupuri de lucru interdepartamentale care sa includa angajati din toate
nivelurile ierarhice, pentru a dezvolta impreuna strategii si planuri de actiune. Aceste grupuri
pot deveni un canal important prin care angajatii sa fie consultati in deciziile strategice care
ii afecteazd in mod direct.

« Realizarea regulatd de sondaje de opinie pentru a intelege perspectivele si sugestiile
angajatilor privind deciziile importante.

« Organizarea de workshop-uri participative in care angajatii sa poatd contribui la
formularea strategiilor si a planurilor de actiune, mai ales cu tematica ce tine de activitatea
lor directa.

o Utilizarea unor platforme interne unde angajatii pot oferi constant feedback asupra
strategiilor organizationale si operationale, inclusiv idei pentru imbunatatirea proceselor de
lucru. Aceasta platformd poate include sondaje saptdménale, forumuri de discutii si
propuneri de initiative, toate revizuite periodic de echipele manageriale
Oportunitati de dezvoltare a carierei
Implementarea unor programe clare si accesibile de dezvoltare a carierei pentru a oferi

perspective reale de avansare.

e Crearea de planuri de carierd personalizate pentru fiecare angajat, cu etape clare si
obiective masurabile bazate pe indicatori cheie.

« Implementarea unor programe de rotire a posturilor pentru a oferi angajatilor expunere
la diverse departamente si functii acolo unde este posibil iar in cazurile 1n care activitatea
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este una preponderent tehnica sa existe anumite zile In care este implementat procesul de

shadowing.

posibilitatea de a experimenta roluri noi, de exemplu rotirea posturilor tehnice mai apropiate

de utilizarea tehnologiei cu cele non tehnice, pentru o perioada scurta de timp. Aceasta nu

doar ca va contribui la dezvoltarea profesionald, dar va ajuta si la cresterea motivatiei prin
diversificarea activitatilor si a coeziunii de grup.
Stimularea diversitatii 1a locul de munca

Integrarea profunda a diversitdtii In cultura organizationala pentru a deveni un factor
motivator semnificativ.

o Implementarea unor programe de diversitate si incluziune care sa promoveze respectul
si acceptarea diversitdtii la locul de munca.

e Organizarea de sesiuni de formare pentru angajati si management privind beneficiile
diversitatii si incluziunii cu studii de caz concrete.

« Crearea de grupuri de resurse pentru angajati care s sprijine diversitatea si incluziunea,
oferind un set de proceduri de suport pentru incurajarea diversitatii.

Propunerile manageriale prezentate sunt construite pe baza concluziilor cercetarii anterioare
si reflectd o abordare holistica, care valorifica atat tehnologia, cat si particularitatile generatiei
Y in era digitala. Implementarea acestor strategii poate contribui la crearea unui mediu de lucru
mai atractiv, echilibrat si eficient, care sa stimuleze motivatia intrinsecd si extrinseca a
angajatilor. Aceste masuri pot, de asemenea, sa contribuie la retinerea talentelor, la reducerea
fluctuatiei de personal si la cresterea performantei organizationale pe termen lung.

Fundamentarea strategiilor manageriale pe cercetari stiintifice din domenii de interes poate
creste eficienta activitatii de management si optimiza procesele organizationale. Unul dintre
obiectivele principale ale acestei cercetari ce a oferit motivare intrinsecd doctorandului a fost

sa ofere suport pentru luarea deciziilor manageriale informate.
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