


Generaţia Z (GenZ), născută între 1997 și 
2012, reprezintă cea mai recentă 
generație care intră pe piaţa muncii și va 
reprezenta o parte semnificativă a forţei 
de muncă în următorul deceniu.

Prin proiectul GenZlandia, ne 
propunem să oferim organizaţiilor 
instrumentele necesare pentru a 
înţelege, atrage și reţine talentele 
din GenZ. Această analiză ne 
permite să construim punţi între 
generaţii și să creăm medii de 
lucru mai inclusive și productive 
pentru toţi.

Deși uneori această generaţie este 
percepută ca fiind dependentă de 
tehnologie sau având așteptări 
nerealiste în ceea ce privește 
cariera, considerăm că GenZ 
aduce o valoare semnificativă în 
câmpul muncii.

De ce acest caiet de lucru?
Prin acest material ne propunem să explorăm 
posibile viitoruri care ar putea defini GenZ în 
postura de angajaţi și lideri în 2030, și să 
anticipăm nevoile și așteptările lor. GenZlandia 
reprezintă o iniţiativă strategică HR Club, la 
intersecţia dintre HR, foresight și valorizarea 
Generaţiei Z în câmpul muncii. 

Acest caiet de lucru explorează valorile, 
aspiraţiile și așteptările acestei generaţii, dar și 
cum acestea ar putea modela locul de muncă 
sau cultura organizaţională. De asemenea, 
caietul de lucru vizează îmbunătăţirea 
strategiilor de recrutare și retenţie, încurajarea 
colaborării intergeneraţionale și pregătirea 
viitorilor lideri.

În acest caiet de lucru, cititorii vor găsi diverse 
teme de lucru care îi vor ajuta să aplice 
conceptele prezentate și să dezvolte strategii 
personalizate pentru organizațiile lor. În plus, la 
finalul caietului de lucru, este inclusă o 
secțiune cu exemple de posibile acțiuni pe care 
organizațiile le pot considera pentru a valorifica 
mai bine potențialul GenZ. Tot un fel de temă 
pentru acasă, însă mai consistentă .

Astfel, prin acest caiet de lucru, ne propunem 
să oferim un ghid practic și orientat spre viitor, 
care să permită organizațiilor să valorifice la 
maximum potențialul GenZ, împreună cu 
celelalte generații - contribuind astfel la crearea 
unor medii de lucru mai dinamice, inovatoare și 
adaptate la provocările viitorului.

Sunt nativi digitali
Fiind prima generaţie crescută complet în 
era digitală, GenZ vine cu abilităţi 
tehnologice native și o perspectivă unică 
asupra muncii în era digitală.

Pot avea valori distincte
GenZ pune accent puternic pe 
sustenabilitate, diversitate, incluziune și 
echilibrul viaţă-muncă, influenţând cultura 
organizaţională.

Sunt inovativi și adaptabili
Abilităţile lor de multitasking, gândirea 
inovatoare și adaptabilitatea rapidă la 
schimbare sunt importante în mediul de 
afaceri actual, în continuă evoluţie.

Au fost expuși la provocări unice
GenZ se confruntă cu provocări specifice, 
cum ar fi intrarea pe piaţa muncii în timpul 
sau după o pandemie globală, ceea ce le-a 
modelat așteptările și perspectivele.

De ce

https://www.mediafax.ro/social/8-din-10-angajati-gen-z-considera-ca-lucrul-de-la-birou-sustine-evolutia-mai-rapida-in-cariera-22417748
https://www.weforum.org/agenda/2021/03/gen-z-unemployment-chart-global-comparisons/
https://www.wearehr.ro/mai-conteaza-pagina-despre-noi-pentru-gen-z/
https://www.mediafax.ro/social/generatia-z-in-romania-52-din-tineri-au-constrangeri-financiare-si-provocari-legate-de-gestionarea-banilor-22377642


Față în față cu 6

Haideți să cunoașteți cele 6 profiluri sau personas de 
GenZ din viitor! Aceste 6 personas ale GenZ ar putea fi 
colegii voștri sau liderii organizației voastre în viitor. 
Aceste personas pot fi considerate extreme, însă ele 
reflectă schimbările care pot avea loc în următorii 5-10 
ani. Piața muncii se schimbă rapid, iar ceea ce părea 
imposibil acum câțiva ani este astăzi o realitate, nu-i așa?

Un profesionist nu se va regăsi doar într-una dintre aceste 
personas, ci poate avea trăsături dominante din 1-2 
profiluri, cu influențe și din altele. Nu există o persona 
mai bună decât alta și evităm discuțiile care duc la 
stereotipuri.

Cele 6 personas sunt descrise în paginile următoare prin 
prisma a diferite caracteristici, precum: valorile lor, relația 
cu angajatorul, modul în care se raportează la muncă și 
implicit la employee life cycle, dar și cum ar putea arăta o 
zi perfectă din viața lor.
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În cadrul procesului nostru de Foresight, 
pentru a anticipa cum ar putea arăta GenZ ca 
angajaţi și lideri în viitor, am adoptat 
următoarea abordare metodologică:

01. Am format o echipă diversă care a inclus 
practicieni în HR din toată ţara, cu diferite 
niveluri de experienţă, inclusiv HR Club Youth 
Board20 – un grup de profesioniști HR din 
diferite organizații care fac parte din GenZ sau 
sunt la începutul carierei.

02. Am realizat o cercetare calitativă și 
participativă folosind o platformă digitală 
specială: utilizând tehnica de Horizon
Scanning - am identificat și analizat semnale 
timpurii ale schimbărilor posibile, care ar putea 
influența viitorul pieței muncii și rolul 
Generaţiei Z în aceasta. Participanții s-au 
concentrat pe principalele etape ale ciclului de 
viaţă al angajatului (employee life cycle), de la 
recrutare și onboarding, până la dezvoltare, 
performanţă și retenţie.

03. După colectarea semnalelor, le-am analizat 
și grupat, pentru a identifica teme și tendinţe
emergente, care ar putea modela viitorul 
muncii. Câteva exemple de semnale de 
schimbare și inovații pot fi găsite la secțiunea 
”Ce se întâmplă?” din paginile următoare.

04.  Pe lângă această analiză calitativă, am 
desfășurat și o cercetare cantitativă. Am 
elaborat și distribuit un chestionar către 
comunitatea HR Club, structurat în două 
secţiuni principale: dinamica actuală a pieţei 
muncii și potenţialele schimbări viitoare. 

05. Am organizat o serie de workshop-uri,
unde am utilizat semnalele identificate 
anterior, împreună cu instrumente specifice de 
anticipare și foresight, pentru a stimula 
imaginaţia participanţilor. Scopul acestor 
sesiuni a fost de a dezvolta profilurile
reprezentative pentru GenZ în câmpul muncii 
din viitor.

06. În final, pentru validarea acestor personas
create și pentru a ne asigura că ele reflectă 
posibile traiectorii ale GenZ ca angajaţi și 
lideri, am solicitat feedback de la comunitatea 
de profesioniști în HR.

din viitor!

Silent 
Workers



Observăm atracția reprezentanților din GenZ către joburi
care implică muncă manuală și bune abilități practice.

Observăm inițiative în care AI preia funcțiile de
conducere – Ce efect ar putea avea acest lucru
asupra modului în care se iau deciziile în
companie sau cele referitoare la angajați?

Ca urmare a tendinței de descentralizare a
muncii, observăm emergența conceptului de
fractional executives – profesioniști de top care
își împart expertiza între 2 sau mai multe
companii în același timp.

Schimbările climatice reprezintă o preocupare
majoră pentru GenZ, influențându-le deciziile
privind cariera și locul de muncă. Aceștia așteaptă
de la companii mai multe acțiuni în ceea ce
privește climate change.

Studiaţi semnalele de schimbare prezentate în 
această pagină.

În următoarele două săptămâni, adunaţi cel puţin 5 
semnale de schimbare noi din surse diverse (știri, 
publicații de specialitate, conversaţii cu colegii sau 
partenerii de afaceri, observații personale, etc.).
Pentru fiecare semnal nou identificat, notați:

• O scurtă descriere;
• Sursa;
• De ce credeți că ar putea fi relevant pentru 

viitorul muncii sau al organizaţiei dvs.

Analizaţi toate semnalele (cele 
prezentate și cele adunate de dvs.) 
și încercaţi să identificaţi 2-3 tipare 
sau teme comune. Acestea ar 
putea fi trenduri relevante pentru 
viitor.

REFLECTAŢI

Cum ar putea aceste 
trenduri să influenţeze 
organizaţia dvs. și 
industria în care activaţi?

Studiile arată că GenZ sunt deschiși și atrași spre a își
dezvolta o carieră ca influencer sau creator digital.

Observăm o creștere a preferinței
pentru învățământ dual (versus
studii universitare).

Crește numărul imigranților care lucrează în 
România.

Abilitățile legate de AI devin din ce în ce mai
căutate.

https://www.npr.org/2024/04/22/1245858737/gen-z-trade-vocational-schools-jobs-college
https://www.foxbusiness.com/technology/mika-worlds-first-ai-human-like-robot-ceo
https://www.foxbusiness.com/technology/mika-worlds-first-ai-human-like-robot-ceo
https://www.reforge.com/blog/leveraging-fractional-executives
https://www.wired.com/story/ikea-is-hiring-its-next-generation-of-workers-on-roblox/
https://deloitte.wsj.com/sustainable-business/gen-zs-and-millennials-look-to-employers-to-address-climate-concerns-c1cddbe8
https://deloitte.wsj.com/sustainable-business/gen-zs-and-millennials-look-to-employers-to-address-climate-concerns-c1cddbe8
https://www.entrepreneur.com/business-news/what-is-gen-zs-no-1-career-choice-social-media-influencer/459387
https://stirileprotv.ro/educatie/numarul-elevilor-la-invatamantul-dual-ar-putea-creste-de-cinci-ori-pana-in-2030-ce-avantaje-au-elevii.html
https://romania.europalibera.org/a/imigranti-forta-de-munca-romania-2024/32752658.html
https://news.linkedin.com/2023/april/find-job-opportunities-that-align-with-your-values-on-linkedin
https://www.highereddive.com/news/employers-more-likely-to-offer-interviews-higher-pay-AI-skills/717129/


așa cum îl vede
comunitatea

Ethical 
Technology 

Advocate

În cadrul procesului de foresight, peste 100 de
profesioniști HR au răspuns la chestionarul
elaborat ca parte a cercetării cantitative.

Răspunsurile primite de la acești profesioniști HR
ne-au ajutat să înțelegem tendințele emergente și
să dezvoltăm strategii adaptate la realităţile în
schimbare.

În paginile următoare, sunt prezentate principalele
rezultate ale acestei cercetări cantitative.

73.8 consideră că fiecare angajat ar putea 
necesita pregătire în securitate 
cibernetică, indiferent de rolul său.

67 consideră că tehnologia blockchain ar putea fi 
utilizată pentru a verifica autenticitatea CV-urilor 
și acreditarea competențelor profesionale.

76.7 consideră că AR și VR ar putea fi 
utilizate pentru simularea 
mediului de lucru înainte de 
angajare.

78.6 consideră că AI/Data 
literacy ar putea deveni o 
cerință esențială în 
procesul de selecție.

consideră că în viitor întâlnirile la muncă pot avea 
loc și prin holograme.67

Simplifier



“No Power
Points, 
Please!”

“Gig by gig”

Ei sunt cei care vin la muncă, lucrează și pleacă. Împlinirea lor nu 
vine doar din cele 8 ore petrecute la muncă, pentru că viața lor se 
desfășoară în afara programului. Preferă joburile stabile, cu 
program fix și responsabilități clare.

Nu caută titluri de job pompoase, roluri de conducere, extra 
responsabilități și nici nu îi interesează foarte mult impactul companiei. 
Deși nu sunt incompetenți în niciun fel, nu depășesc descrierea 
postului și, de cele mai multe ori, nu se regăsesc în cultura locului de 
muncă.
Sunt adesea discreți sau retrași la locul de muncă, evitând să se 
implice în politica de birou sau conflicte. Pot fi foarte eficienți în 
sarcinile lor, dar rareori depășesc așteptările sau cer 
responsabilități suplimentare. Unii dintre ei sunt „oaspeţi ai 
orașului” - orașul nu mai este acasă, ci doar un punct de tranziție.

Acești profesioniști îmbrățișează un stil de viață fluid și o carieră 
fragmentată, navigând cu abilitate în ecosistemul economiei gig și 
pe platformele digitale de muncă (bineînțeles, integrate cu AI -
inteligență artificială). Trăiesc după propriile reguli, adesea în orașe 
mari, unde tehnologia este parte integrantă a vieții cotidiene.

Internetul, AI-ul și noile computere (quantum computers) sunt 
"talismanele" lor norocoase, care le permit să jongleze multiple 
joburi cu ușurință și precizie. Îi poți întâlni ca mentori virtuali, ca 
livrator (cu drona) sau fractional marketing professionals, sau 
acceptă joburi emergente – cum ar fi să lucreze part-time în spații 
virtuale ca magazinul virtual IKEA din platforma Roblox. 

Caută autonomia și sunt motivaţi de flexibilitate și experienţe
variate, mai degrabă decât de creșterea tradiţională în carieră. 

Sunt adevărați maeștri ai lucrului manual și preferă să creeze 
lucruri tangibile în loc să petreacă timp în fața unui ecran. Pe 
rețelele sociale, sunt adesea etichetați cu #NOLA (NO LAptop
worker), reflectând preferința lor pentru meserii care nu implică 
neapărat utilizarea unui laptop. Deși nu evită complet mediul 
digital, aceștia se simt cel mai bine când lucrează cu mâinile.

Unii au urmat programe duale de învăţare sau, chiar dacă au 
mers la universitate, au puţină încredere în diploma 
obţinută. Câțiva au absolvit specializări în ,,neo-meșteșuguri”, 
pregătindu-i pentru meserii moderne care combină tradiția cu 
inovația. Pot fi meșteșugari, barista, fermieri, electricieni, 
stiliști, terapeuți sau ghizi locali. Preferă să lucreze în 
comunități mai mici sau ateliere, și adesea independent.

I have something to say! 
Follow me! #GenZlandia

Ei sunt arhitecții lumii digitale și maeștri ai rețelelor sociale - fac 
parte din “Creators economy”, concentrându-se pe construirea 
comunităților virtuale și un solid brand personal. Pentru mulți, 
numărul de urmăritori și metricile de engagement sunt 
identitatea lor digitală. Reputația lor online este o linie 
importantă în CV. Fie lucrează pentru companii, ca influenceri 
interni (o nouă ramură a departamentului de marketing) sau ca 
angajați în magazinele lor virtuale, fie își câștigă existența 
vânzându-și serviciile online. 
Nu sunt neapărat cunoscuți la nivel național, ci pot fi micro-
influenceri, concentrându-se pe nișe specifice. Unii dintre ei sunt 
renumiți pentru „de-influencing”, adică pentru a convinge 
oamenii să nu cumpere anumite produse.

Îmbină realitatea virtuală și cea fizică și prosperă atât în roluri 
antreprenoriale, cât și intrapreneoriale. Ei prețuiesc flexibilitatea, 
iar unii dintre ei duc un stil de viață nomad. 

Dar apartenența la o comunitate este de mare 
importanță, la fel și bunăstarea, îngrijirea 
corpului și a minții, fiind promotori ai mișcării 
"slow living”.



Handymen 2.0

Caută lideri care pun valoare pe lucruri 
tangibile.

• Îi atrag contextele de lucru în care 
lucrează cu mâinile proprii și care au 
rezultate imediate și  tangibile;

• Le place să lucreze independent;
• Au așteptări constante;
• Se exprimă liber;
• Vor ca munca lor să-i ajute pe ceilalți;
• Pun accent pe valori centrate pe nevoi 

personale, din viața de zi cu zi.

Cum învață? La job, prin practică sau 
printr-un sistem de dual-learning.

Cine îi poate impresiona? Un lutier pe 
care l-au descoperit pe TikTok.

Silent Workers
Caută lideri care să nu îi „eforteze” (adică să 
nu le dea task-uri care le depășesc atribuțiile) 
și să le aprecieze munca. Viața lor este în 
afara orelor de lucru.

• Caută anonimatul;
• Au așteptări constante;
• Au nevoie de direcții clare;
• Ei pot fi ”oamenii din umbră” - sunt acolo, 

dar nu caută neapărat apartenența la grup;
• Prioritizează valorile legate de viaţa 

personală.

Cum învaţă? Self-paced learning, mute 
mode, training-uri clasice/în sală sau online, tip 
catalog în care să nu se implice prea mult.

Cine îi poate impresiona? Persoanele care se 
organizează atât de bine încât fac 
performanță, chiar și fără a sta peste program.



Dimineața: În timp ce se trezește, lentilele 
de contact AR se activează, afișând 
informaţii despre starea de sănătate, 
calitatea somnului și programul zilei. Future
Alexa pregătește cafeaua și pune muzică. 
Muncește de acasă full set-up. Înainte să 
înceapă munca citește the latest online 
news on AI & Big Data, apoi se uită peste 
daily tasks & agenda proiectată holografic 
în faţa sa. 

În timpul zilei: Lucrează cu echipe globale, 
iar proiectul său de suflet este o cercetare 
ce folosește simulări cuantice pentru a 
modela scenarii complexe. Este foarte 
organizat și la timp cu deadline-uri, inovativ 
și mereu vine cu idei pentru a îmbunătății 
sistemele de lucru. Are un AI agent - Neura, 
un beneficiu inclus de la companie. Neura
este un partener de încredere care îl ajută 
să rămână organizat și să-și optimizeze 
timpul, îi recomandă pauze scurte de 
relaxare, cu exerciții de respirație și 
meditații ghidate.

Seara: După o zi productivă, se alătură unui 
grup de discuție online. Este un spațiu unde 
poate fi el însuși și să se conecteze cu 
prietenii săi. Cina este personalizată în 
funcție de preferințele și nevoile sale 
nutriționale.

Dimineața: Bea cafeaua la cafeneaua din colț
pentru a susține comunitatea locală. Ia un mic 
dejun bio, cu ingrediente din propria gradină. 
Merge cu bicicleta sau transportul în comun la 
birou, iar pe drum citește sau ascultă ultimele știri 
despre comunitatea locală din care face parte.

În timpul zilei: Își face timp pentru a socializa cu 
colegii. Îi invită pe aceștia să se alăture 
activităților de voluntariat și filtrează fiecare 
acțiune și decizie a departamentului prin prisma 
impactului asupra comunității. Co-creează noi 
dinamici de lucru și încurajează implicarea 
colegilor în proiectele în care crede cu tărie. Poate 
fi lider de sindicat. Demonstrează inițiativă și nu 
se teme să spună NU atunci când este nevoie.
Seara: Trece pe la grădina 
comunitară inițiată de ea, din 
clădirea de grădini suspendate 
din centrul orașului. Este activă 
pe rețelele sociale, comentând și 
trăgând la răspundere 
companiile pentru acțiunile care 
dăunează comunității. 

Dimineața: Își prepară 
cafeaua folosind boabe 
cultivate local prăjite la un 
espressor vintage, de suflet. 
Face integrame și își gătește 
micul dejun "ca la mama 
acasă".

În timpul zilei: Lucrează de acasă sau pe teren. 
Înainte de a începe jobul, se uită în agenda fizică, 
se asigură că are materialele necesare și își 
pornește casetofonul/radioul. Este foarte 
conștient de sine, dar și de relația cu ceilalți. Își 
organizează ziua în funcție de ritmul interior, ia 
pauze ori de câte ori simte nevoia și nu îl 
deranjează să lucreze mai mult de 8 ore. Dacă 
iese o lucrare sau un produs interesant de pe 
mâinile sale azi, nu ezită să o posteze pe rețelele 
sociale.

Seara: Îi place să pregătească sau să contribuie la 
prepararea cinei și să stea cu familia la masă. Își 
toarnă în pahar vinul preferat, pornește televizorul 
sau radioul pentru a se relaxa.

Dimineața: Se trezește devreme pentru a se bucura de timpul personal 
înainte de muncă. Ia micul dejun în liniște, în timp ce citește o carte sau 
ascultă un podcast. Preferă un program fix gen 9:00-17:00.

În timpul zilei: Preferă să lucreze de acasă pentru a nu consuma timp pe 
drum. Lucrează în intervale de 50 de minute cu 10 minute pauză și doar 4 
zile pe săptămână sau poate chiar 3, pentru că este angajat la o companie 
multinațională cu program flexibil. Are limite bine stabilite și prioritizează
bunăstarea ei per total. Își îndeplinește sarcinile eficient, dar fără a căuta 
laude sau recunoaștere specială. Dacă merge la birou, interacționează puțin 
cu colegii, preferând să lucreze independent, iar pauza de prânz o petrece 
singură sau 1-2 colegi apropiați.

Seara: Dedică timp grădinăritului urban în grădina verticală inteligentă de 
acasă sau explorării naturii printr-o plimbare virtuală imersivă. Încheie ziua 
cu o ieșire alături de prieteni sau familie, folosind realitatea augmentată 
pentru a participa la evenimente sociale de la distanță.

Dimineața: Se trezește și bea cafeaua într-un 
,,co-living space”, într-un oraș dinamic. Are un 
asistent AI personal care îl ajută la selectarea 
,,TOP 10 flash news of the day" aferente 
domeniului său de activitate. Participă la o 
sesiune de realitate virtuală pentru networking
global.

În timpul zilei: Asistentul AI trimite updates & 
further requests către clienţi. Dacă are o 
urgenţă (un client nemulțumit) organizează o 
întâlnire de 12 minute și roagă AI să 
pregătească note și top 5 strategii pentru a 
gestiona conflictul. Mănâncă mâncare locală 
servită rapid pentru că ,,time is money". Este 
autodidact și se abonează instant la orice 
simte că îi aduce timp și venit imediat. La final 
de săptămână roagă asistentul AI să 
sumarizeze timpul alocat pentru fiecare 
client/task, pentru a-și îmbunătăți 
performanța și a contabiliza munca depusă. 
Participă la micro-cursuri online pentru a-și 
actualiza constant skillset-ul. Utilizează o 
platformă blockchain pentru a-și gestiona 
reputația digitală și portofoliul de proiecte –
reputația este importantă pentru a prinde 
următorul job.

În timpul pauzelor trebuie să continue să 
fie performant, astfel asistentul AI îi ţine
locul de fiecare dată pentru a nu avea timpi 
morți. Îl roagă să planifice și următoarea zi 
sau chiar următoarea destinaţie de lucru, 
fiind mereu în mișcare. 

Seara: Termină programul cu o oră mai 
devreme pentru a se bucura de soare și 
roagă AI să îi recomande ,,Top 5 
activities/events nearby" conform 
preferințelor lui. Cunoaște pe cineva nou la 
cină/evenimente de fiecare dată când are 
ocazia și interacționează în stil ,,win-win". 
Se pune la somn reflectând la cum ar putea 
construi în continuare o carieră și o 
identitate profesională, în ciuda naturii 
fragmentate a muncii. 

Dimineața: Notificările de pe ecranul 
implantului ocular îi dau trezirea. 
Direct cu ochii în telefon, trage 
draperiile pentru a avea lumina 
potrivită și postează pe social media. 
Face ,,get-ready with me" și scrollează
pe Future TikTok pentru a avea fi la 
curent ultimele evenimente. O 
notificare din agenda digitală îi 
reamintește sarcinile și programul 
zilei.

În timpul zilei: Ziua poate fi plină de participări la 
evenimente, sesiuni foto / video, plasamente de 
produse, postări pe rețelele sociale și networking. 
Participă la evenimente virtuale și fizice, promovând-
o pe Neura, asistentul AI care îi gestionează 
activitățile. Participă la un apel holografic cu alți 
creatori pentru a discuta tendințele și colaborările 
viitoare. La sfârșitul săptămânii, analizează datele din 
Analytics și distribuie rapoartele către clienți și 
sponsori.

Seara: Răspunde la comentarii și își face rutina de 
îngrijire a pielii live pe TwitchHolo. Încheie ziua cu 
un apel 3D cu Jane, mentorul său. Îi împărtășește 
faptul că simte adesea presiunea de a se conforma 
anumitor tendințe sau așteptări ale audienței, chiar 
dacă nu sunt complet aliniate cu valorile sale. Își 
aduce aminte că începuse ca vânzător virtual pentru 
magazinul IKEA din platforma Roblox și i-a plăcut 
mediul virtual, dar cine își imagina că așa (prea) 
repede va ajunge aici?!



STATUS
Importanţa în raport cu ceilalţi

CERTITUDINE
Abilitatea de a anticipa ce 
urmează să se întâmple

AUTONOM IE
Capacitatea de a controla 
evenimentele din jur

RELATEDNESS
Siguranța în relaţia cu cei din jur 

FAIRNESS
Cum percepem corectitudinea 
schimburilor cu persoanele din jur

1

2

5

2

1

2

4

2

5

5

1

5

5

3

1

5

1

5

4

1

1

5

1

1

3

1

1

4

1

4

Tabelul compară cele 6 personas pe baza a 4 elemente esențiale pentru viitorul lor profesional: colaborarea cu una sau mai multe organizații, preferința 
pentru mediul digital, focusul geografic și percepția asupra timpului. Astfel puteți observa atât asemănările, cât și diferențele dintre aceste personas.

SCARF este un model dezvoltat de David Rock, prezentat în cartea sa ,,Your Brain at Work". SCARF este un acronim pentru: Status, Certainty (Certitudine),
Autonomy (Autonomie), Relatedness (Relaționare), Fairness (Corectitudine). Scopul modelului este să descrie cum funcționează creierul în diferite
interacțiuni și cum acestea pot declanșa răspunsuri de tip "amenințare" sau "recompensă". În cadrul unui workshop participativ, profesioniștii în HR au
evaluat dimensiunile SCARF pentru fiecare din cele 6 personas, utilizând o scală de la 1 la 5 (1 - puțin relevant, 5 - foarte relevant). Evaluarea este una
indicativă. Vă recomandăm să aflați mai multe despre modelul SCARF - ,,Your Brain at Work" scanând codul QR din stânga.

Unul vs. Multipli 
angajatori

Digital vs. 
Non-digital

Focus
geografic

Perspectiva 
asupra timpului

ONE

MULTIPLE

DIGITAL

WORLD

LONG-TERMISM

ONE

DIGITAL

NON-DIGITAL

LOCAL

LONG-TERMISM

MULTIPLE

NON-DIGITAL

LOCAL

SHORT-TERMISM

MULTIPLE

DIGITAL

WORLD

SHORT-
TERMISM

ONE

NON-DIGITAL

LOCAL

SHORT-
TERMISM

MULTIPLE

DIGITAL

WORLD

SHORT-TERMISM

Tech 
Sapiens 

Impact 
Advocates

Handymen
2.0

Virtual
Creators

Silent
Workers

Gig
Workers



Acum că aţi cunoscut cele 6 posibile 
personas reprezentative pentru 
viitoarea forţă de muncă GenZ, iată

6 acţiuni concrete 

pe care le puteţi întreprinde pentru a 
vă pregăti organizaţia:

În vederea evaluării situației curente a GenZ în departamentul / 
organizația dvs. puteți considera următorii pași.

1. Explorarea și maparea GenZ

1. Începeţi cu o analiză detaliată a structurii actuale a organizaţiei: 
✔ Realizaţi o segmentare pe vârste și generații;
✔ Identificaţi distribuţia pe zone de business și tipuri de joburi;
✔ Analizaţi nivelurile de senioritate (entry-level, specialist, team leader, etc.);
✔ Evaluaţi competenţele existente în organizaţie.

2. Mapaţi potenţialul pentru integrarea GenZ: 
✔ Identificaţi zonele din business cu cel mai mare potenţial pentru angajaţii GenZ;
✔ Analizaţi rolurile care ar putea beneficia cel mai mult de abilităţile specifice 

GenZ. 
3. Organizaţi workshop-uri cu managerii si team-leaderii: 

✔ Discutaţi despre starea actuală a businessului și perspectivele de viitor; 
✔ Reprezentanții HR prezintă participanţilor cele 6 personas, explicând 

caracteristicile, motivaţiile și așteptările fiecăreia;
✔ Facilitaţi discuţii pentru a analiza aceste personas în contextul specific al 

organizației voastre;
✔ Explorați întrebări precum: "Ce profiluri sunt deja prezente? Ce profiluri am dori 

să atragem în viitor și de ce?" .
4. Evaluaţi implicaţiile pentru organizaţie: 

✔ Discutaţi ce înseamnă aceste constatări pentru procesele existente; 
✔ Analizaţi impactul asupra stilului de leadership;
✔ Identificaţi potenţiale schimbări necesare în cultura organizațională.

5. Stabiliţi pași concreţi de acţiune: 
✔ Definiţi 3-5 iniţiative prioritare bazate pe concluziile explorării;
✔ Alocaţi responsabilităţi și stabiliți termene limită pentru implementarea acestora; 
✔ Stabiliţi indicatori de performanţă pentru a măsura progresul.

Structura de mai sus poate fi abordată în cadrul unui workshop de jumătate de zi, cu 
analiză prealabilă și input prezentat de către echipa de HR, urmat de discuţii facilitate de 
acest departament și lucru în echipe. Recomandăm un număr de maxim 24 de participanţi, 
manageri și team leaderi din diferite departamente din organizaţie.

2. Who is who

● Desemnați "ambasadori GenZ" pe tipul de personas pe care îl dorim. Ei 
pot contribui la campanii de employer branding sau la realizarea unui 
ghid intern de interacţiune/atragere GenZ.

● Implementaţi consilii de tineret – Youth (Advisory) Boards sau organizaţi 
hackathoane și sesiuni de inovare pentru/cu tineri. 

● Creați echipe diverse ,,GenMix", din punct de vedere al vârstei pentru 
proiecte cheie. 

● Implementaţi programe de mentorat invers (tinerii mentorează seniorii). 
Organizaţi evenimente de schimb de cunoștinţe între generaţii și 
networking inter-generaţional.

3. Creați contexte pentru implicarea GenZ

Identificați competențe emergente și relevante pentru viitor – Future Skills așa 
cum reies din cele 6 personas posibile. Puteți sa le coroborați și cu alte framework-
uri în această direcție, de exemplu World Economic Forum sau United Nations 5 
cutting edge-skills. Dezvoltaţi programe de formare axate pe competenţe 
emergente, e.g. Empathy, Futures Literacy, Anticipation, Systems Thinking, Data 
literacy, etc.

4. Actualizați matricea de competențe

Analizaţi relevanța și atractivitate mediului de lucru (fizic/digital) curent din
organizație, dar și procesele de HR pentru cele 6 personas reprezentative pentru
GenZ. Utilizaţi un sistem de evaluare de la 1 la 5 (unde 1 = deloc atractiv/relevant și
5 = foarte atractiv/relevant) pentru fiecare persona.

Concentrați-vă pe îmbunătăţirea aspectelor cu scoruri mici, în special pentru
personas considerate cele mai relevante pentru organizaţia voastră.

5. Experiența angajatului

Explorați posibile evoluţii ale pieţei muncii, e.g. scenarii pentru forța de muncă sau 
pentru rolul HR, sau pentru viitorul industriei în care activează organizația. Puteți 
consulta rapoarte de foresight de pe internet – vă sugerăm căutarea după cuvinte 
cheie precum future of work scenarios / HR scenarios / industry scenarios. În baza 
unor scenarii relevante evaluați structura și nevoile forţei de muncă în următorii 5-
10 ani pentru organizația / departamentul / profesia dvs. - strategic workforce
planning).

6. Lucrați cu scenarii de viitor

Persona GenZ Mediul de lucru 
fizic actual

Mediul de lucru 
digital actual

Procesele 
actuale de HR Scor total

Persona 1

Persona 2

Persona 3

Persona 4

Persona 5

Persona 6

Inițiați un proces intern prin care reprezentanții GenZ din organizația dvs. să 
reflecteze asupra celor 6 personas și să identifice care sunt cele dominante 
pentru ei  (Self-Awareness).

https://www.weforum.org/agenda/2020/08/the-four-skills-to-make-the-world-better-after-covid-19/
https://www.un.org/two-zero/en
https://www.un.org/two-zero/en
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