Management Intercultural
Volumul XVII, Nr. 2 (34), 2015

Maria-Cristina [IORGULESCU

Bucharest University of Economic Studies

GENERATIONA] Empirical study
DIFFERENCES IN WORK
VALUES IN THE HOTEL

INDUSTRY

Keywords
Generational differences
work values
baby boomers
generation X
millennials
hotel industry

JEL Classification
M12, M14, 730

Abstract

In the present working environment there are three different active generations, generally known as: Baby
Boomers, Generation X and Generation Y. For the first time in history, three different generations have to
cooperate in the workplace and are in direct competition for a job or a new managerial position. This
situation creates new challenges in managing human resources in the hotel industry, where an excellent
communication between all functional and operational departments is mandatory in order to deliver
quality services. The paper aims to address these issues by presenting the main work values of employees in
the Romanian hotel industry. The implications of the findings are discussed, considering the limitations of
the empirical study presented and the future research directions.
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Introducere

Schimbarile sociale si conditiile de pe piata muncii
din ultimii 20-30 de ani se reflectd nemijlocit
asupra modului in care oamenii percep viata
profesionala si asupra asteptarilor, preferintelor lor
in legdtura cu aceasta. O parte din aceste preferinte
pot fi denumite “valori ale muncii”, creionate in
functie de importanta pe care oamenii o acorda
diferitelor ~aspecte ale vietii profesionale:
remuneratie, siguranta locului de munca,
Aceste valori nu au un impact direct asupra
activitatii desfisurate de catre angajati, ci mai
degraba o influentd indirectd, prin atitudinea pe
care persoanele o au fatd de munca si prin
determinarea factorilor motivatori in munca
(Gursoy et al., 2013). Valorile asociate muncii pot
varia de-a lungul timpului, fiind influentate de
contextul cultural, social, economic si politic,
schimbéandu-se astfel de la o generatie la alta, sau
pot varia chiar de-a lungul vietii unei persoane in
functie de o serie de schimbari sociale precum:
casatoria, aparitia copiilor, apropierea de pensie s.a.
(Gursoy et al., 2008; Kalleberg si Marsden, 2013).
Piata muncii actuala este caracterizata de
eterogenitate, in ea activand 3 generatii diferite, cu
valori diferite ale muncii: generatia Baby Boomers,
generatia X si generatia Y. In prezent, vechimea nu
mai reprezintd un factor decisiv in procesul de
promovare, performanta si meritele fiind apreciate
superior; astfel, nu mai este iesit din comun ca
persoane din 3 generatii diferite sa concureze
pentru aceleasi posturi, nu de putine ori cei mai
tineri iesind in castig de cauza (Gursoy et al.,
2008). Tn mod evident, si in trecut au existat mai
multe generatii care sd activeze Tmpreund pe piata
muncii, insa interactiunea dintre acestea era scazuta
si extrem de formald, protocolara, generatiile fiind
separate de structurile ierarhice (Gursoy et al.,
2008).

Considerand generatia drept totalitatea persoanelor
ndscute si educate intr-un anumit interval de timp
(Gursay et al., 2013), specialistii au cazut de acord,
n mare parte, cu privire la delimitarile cronologice
dintre cele trei(Gursoy et al., 2008; Kapoor si
Solomon, 2011; Park si Gursoy, 2012; Chi et al.,
2013; Gursoy et al.,, 2013; Brown et al., 2015;
Ozkan si Solmaz, 2015): generatia Baby Boomers
este formata de persoanele nascute intre anii 1946
si 1964, generatia X este reprezentatd de cei nascuti
ntre 1965 si 1980, in timp ce persoanele niscute
intre 1981 si 2000 formeazd generatia Y Sau
millennialii. Tn egald masura, atentia cercetitorilor
(Ozkan si Solmaz, 2015; Shacklock, 2015) a
inceput sia se indrepte si asupra generatiei Z
(formata din cei nascuti dupa anul 2000, denumita
si “generatia mobild”, “iGen” sau GenTech’),
acestia urmand sa intre destul de curand pe piata
muncii. Exista insd si autori care au o abordare
diferita: de exemplu, Kim et al. (2009) si Maxwell
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et al. (2010) considera cd generatia Y este
reprezentatd de cei nascuti Intre anii 1977 si
1994.Desi sunt si cercetatori care contestd existenta
unor diferente notabile intre grupurile de persoane
nascute 1n perioade diferite (Costanza si
Finkelstein, 2015, incluzand acest subiect fin
categoria ,miturilor §i a stereotipurilor”),
Majoritatea specialistilor (Gursoy et al., 2008;
Maxwell et al., 2010; Kapoor si Solomon, 2011,
Park si Gursoy, 2012; Chi et al., 2013; Gursoy et
al., 2013; Brown et al., 2015; Ozkan si Solmaz,
2015) accentueaza importanta cunoasterii in
profunzime a caracteristicilor acestor 3 generatii
care se intersecteazd acum pe piata muncii,
managerii confruntandu-se, din acest punct de
vedere, cu o situatie fara precedent, pe care trebuie
sd 0 gestioneze corespunzator.

Tn conditiile in care reprezentantii generatiei Baby
Boomers incep sa paraseasca piata fortei de munca,
cei din generatia X incep sd ocupe pozitii de
conducere de mijloc sau chiar de top, locul lor in
cadrul organizatiilor fiind luat de reprezentantii
generatiei Y. Tn industria hotelierd, aceasta situatie
trebuie gestionata cu grija, astfel incat eventualele
conflicte dintre membrii celor trei generatii sa fie
evitate, iar acestia sda reuseasca sa colaboreze cu
scopul livrarii unor servicii de calitate (Gursoy et
al., 2008).Pornind de la aceste premize, lucrarea isi
propune sa prezinte, succint, diferentele dintre cele
trei generatii cu privire la valorile in munca
identificate deja Tn literatura de specialitate, in cea
de-a doua parte a articolului fiind aduse noi dovezi
empirice Tn acest sens.

1. Diferente intre cele trei generatii

Problema diferentelor dintre generatii poate fi
tratatd ca orice alt aspect legat de diversitate la
locul de munca, fiecare grup (in acest caz, fiecare
generatie), fiind influentat de situatia politica,
dezvoltarea  tehnologica, situatia economica
existenta in mediul exterior in timpul anilor
tineretii (Chi et al., 2013). Diferentele dintre cele 3
generatii avute in vedere pot fi analizate din mai
multe puncte de vedere, Gursoy et al. (2008)
considerand chiar ca fiecare generatie are o
personalitate proprie, care ajunge sa se reflecte si
asupra asteptarilor pe care oamenii le au de la locul
de munci. Tn Romania, populatia ocupatid in
hoteluri si restaurante in anul 2014 era reprezentata
de toate cele 3 generatii supuse atentiei, dupa cum
urmeazd (Institutul National de Statistica, 2015):
din cele 180568 persoane ocupate in acest sector de
activitate, 47,15% (85134 persoane) erau persoane
din generatia Y (sub 34 de ani), 46,35% (83700
persoane) erau persoane apartindnd, In mare parte,
generatiei X (avand varste intre 35 si 54 de ani), in
timp ce 6,5% aveau peste 55 de ani (11733
persoane, apartindnd generatiei Baby Boomers).Se
observd ca cel mai bine reprezentate sunt
generatiile relativ mai tinere, fapt explicat probabil



si de conditiile grele de munca din acest sector de
activitate. Desi subiectul diferentelor dintre valorile
in munca ale celor trei generatii este tratat destul de
amplu Tn literatura de specialitate, majoritatea
studiilor au drept subiect populatia din Statele
Unite ale Americii. Astfel, este foarte probabil ca
aspectele relevate de aceste studii sa nu aiba
aplicabilitate si in cazul populatiei din Romania,
care s-a dezvoltat in conditii politice i economice
total diferite: de exemplu, cei din generatia Baby
Boomers au fost educati si si-au Tnceput cariera Tn
perioada comunismului (cu influenta directd asupra
conditiilor de angajare si evaluare a performantelor
la locul de muncd), in timp ce generatia X a
copildrit sau a parcurs chiar toti anii de studiu
inainte de caderea regimului comunist, singura
generatie care a trait, in mare parte, in timpul
regimului capitalist fiind generatia Y. Este foarte
probabil ca aceste schimbari sociale sd aibd un
impact si asupra modului in care reprezentantii
celor trei generatii percep munca.

De exemplu, studiile prezente Tn literatura de
specialitate mentioneaza ca cei din generatia Baby
Boomers “trdiesc pentru a munci, respectd
autoritatea si ierarhia la locul de munca si sunt
extrem de loiali, asteptand ca loialitatea sa fie
recompensata prin avansari bazate pe vechime”
(Gursoy et al., 2008). Tn plus, membrii acestei
generatii considera siguranta locului de muncd
drept un element deosebit de important, apreciind,
in egald masurd, importanta detinerii autoritatii la
locul de muncé; din pacate, cei din generatia Baby
Boomers au o capacitate scazuta de adaptare la
schimbare si nu pot gestiona mai multe sarcini de
lucru 1n acelasi timp (Gursoy et al., 2008).

Pe de altad parte, reprezentantii generatiei X sunt
recunoscuti drept persoane pragmatice, auto-
suficiente, sceptice, flexibile, cu aplecare spre
tehnologie, cu spirit antreprenorial si destul de
putin loiale fata de companii (Brown et al., 2015;
Shacklock, 2015), persoane pentru care “muncesc
pentru a trdi” si pentru care autoritatea si vechimea
in cadrul companiei nu conteaza, asteptand sa fie
recompensate cu rapiditate pentru rezultatele
obtinute (Gursoy et al., 2008). Cei din generatia X
isi doresc sd lucreze In companii care sd permita
lucrul dupd un program flexibil, care sa ofere
independenta, dezvoltare profesionala, sarcini
interesante, dar si timp liber si alte facilitati
(Gursay et al., 2008).

Cei mai tineri (generatia Y) au fost remarcati drept
foarte optimigti, increzatori in fortele proprii,
educati, toleranti, manifestdind respect fatd de
autoritatea centralizata (Gursoy et al., 2008; Brown
et al., 2015).Spre deosebire de cei din generatia X,
care preferd sa lucreze independent si nu exceleaza
in privinta abilitatilor interpersonale (Gursoy et al.,
2008), millennialii au o inclinatie ridicata spre
munca in echipa (Brown et al., 2015). Surprinzator
este faptul ca desi cei din generatia Y au foarte
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multd incredere in ei, acestia par sa fie mai putin
independenti decat predecesorii lor (Kapoor si
Solomon, 2011).

Tn plus, un element deosebit de important este
faptul c&, dintre cele 3 generatii, doar pentru
reprezentantii generatici Baby Boomers munca
pare sa fie un aspect central al vietii, acestia
acordand o importantd deosebit de mare locului de
muncd. Tocmai acest aspect accentueaza
importanta studierii in amdnunt a wvalorilor in
muncd ale celor 3 generatii: in conditiile in care
majoritatea pozitiilor de conducere din companii
sunt ocupate de reprezentanti ai generatiei Baby
Boomers, este limpede cd acestia pot intdmpina
dificultati in intelegerea §i comunicarea cu
generatiile mai tinere, care au perspective diferite
asupra vietii si a muncii. Dacd pentru Baby
Boomers, viata este conturatd in jurul locului de
muncad, reprezentantii generatiilor X si Y militeaza
pentru o separare clard intre viata profesionald si
cea personala, acestia muncind doar pentru a
supravietui (Gursoy et al., 2013).

Alte studii empirice (Park si Gursoy, 2012) au
intarit acest aspect prin dovedirea faptului ca intre
cele 3 generatii existd diferente clare in ceea ce
priveste angajamentul In munca, acesta scizand de
la o generatie la alta. Acest rezultat este deosebit de
important, in conditiile in care angajamentul fata de
muncd este corelat pozitiv cu satisfactia in munca si
negativ cu fluctuatia personalului, millennialii
avand tendinta de a pardsi un loc de munca mult
mai usor, atunci cand considerd cd acesta nu mai
corespunde asteptarilor lor (Park si Gursoy, 2012).
Reprezentantii generatiei Y sunt, de fapt, angajatii
cel mai greu de retinut in companii, in principal
prin prisma importantei pe care acestia o acorda
vietii personale: dorinta obtinerii unui echilibru
viatd personala — viatd profesionald fiind chiar
principalul motiv pentru care absolventii de studii
superioare cu specializare in industria ospitalitatii
aleg sd nu se orienteze cdtre o carierd in acest
sector de activitate (Brown et al., 2015).

Tn egald masura, studiile empirice (Gursoy et al.,
2013) au demonstrat faptul ca dintre cele 3
generatii, reprezentantii generatiei X isi doresc cel
mai mult sd capete autoritate si influenta in
activitatea pe care o desfasoara, cautdnd in
permanentd sd ajungd in pozitii de conducere sau
de leadership, in timp ce reprezentantii generatiei Y
urmaresc sa obtind locuri de muncd unde sa
desfasoare cu entuziasm o activitate care sa le dea
un sentiment de implinire, motiv pentru care si tind
sd considere foarte repede ca munca pe care o
realizeaza si-a pierdut din valoare — decizie ce se
reflectd asupra fluctuatiei mari de personal
determinatd de cei din aceasta generatie (Brown et
al., 2015). Interesant este si faptul ca millennialii
tind sa comunice mai usor ceea ce isi doresc de la
locul de munca, determinand in final organizatiile
sa fie mai apropiate de angajati si nevoile acestora
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(Sheahan, 2005, citat de Kapoor si Solomon, 2011).
Acest lucru poate fi explicat si prin faptul ca
millennialii sunt recunoscuti drept o generatie
civica, obignuita sa lupte pentru propriile drepturi
(Shacklock, 2015).

Studiile empirice derulate pana acum (Maxwell et
al., 2010) au dovedit ca persoanele din generatia Y
au drept prioritate obtinerea succesului, prin
avansarea in cariera, in conditiile 1n care isi doresc
sd reuseascd sa 1isi indeplineascd obiectivele
personale desfasurandu-si activitatea la un loc de
munca unde sa fie si remunerati in conformitate cu
propriile asteptari. Millennialii au o serie de
trasaturi exceptionale, care 1i fac sd fie doriti de
angajatori — sunt deosebit de ambitiosi, orientati
spre performanta si pot gestiona mai multe sarcini
in acelasi timp (Shacklock, 2015) insa, in egala
masura, tind sd fie greu de integrat in actualele
structuri organizationale (Spiro, 2006, citat de
Kapoor si Solomon, 2011), mai ales in conditiile in
care tind sa 1incalce regulile s§i normele
organizationale (Gursoy et al., 2008). Tn industria
hoteliera, unde se promoveaza in continuare
structurile puternic ierarhizate, Tn care comunicarea
are loc, In mare parte, de sus 1n jos, tinerii din
generatia Y par sa fie si mai greu de integrat (Chi et
al., 2013).

Majoritatea cercetarilor identificate (Maxwell et al.,
2010; Park si Gursoy, 2012) releva faptul ca cei din
generatia Y nu sunt dispusi sa efectueze ore
suplimentare de lucru sau sd investeascd resurse
personale si energie in realizarea sarcinilor de
lucru, dorindu-si un echilibru intre viata
profesionald si cea personald; acestia isi doresc insa
sa lucreze eficient si sa obtind rezultate.
Disponibilitatea scazuta de a lucra ore suplimentare
a celor din generatia Y contribuie, de asemenea, la
dificultatea de a-i atrage si retine pe acestia in
industria hoteliera, sector de activitate in care,
pentru obtinerea unor pozitii de conducere,
remunerate superior, este nevoie de o orientare pe
termen lung, cu investitii de timp si energie
considerabile (Brown et al., 2015). De asemenea,
generatia Y se diferentiazd de celelalte doud
generatii prin faptul ca isi doreste sa fie orientata in
carierd, simte nevoia unui leadership eficient si
implicarea in programe de mentorat (Spiro, 2006,
citat de Kapoor si Solomon, 2011; Gursoy et al.,
2013).

Studierea diferentelor intre aceste generatii este
importanta si prin prisma conflictelor care ar putea
aparea. De exemplu, o sursa de tensiuni la locul de
munca poate fi faptul ca reprezentantii generatiei Y
considera ca inca “nu sunt luati in serios” de catre
colegi si superiorii ierarhici, fiind considerati prea
tineri i neexperimentati (Gursoy et al., 2013).
Acest aspect problematic este demn de luat in
seamd, In conditiile in care membrii acestei
generatii au nevoie si le fie recunoscute meritele si
cer atentie individuald din partea superiorilor
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ierarhici (Gursoy et al., 2008), dorindu-si sa
primeascad un feedback constant din partea acestora
(Shacklock, 2015). Mai mult, un alt studiu empiric
(Chi et al., 2013) a dovedit cd desi millennialii isi
percep in mod pozitiv superiorii ierarhici tineri, cei
din generatia X si Baby Boomers tind sa puna la
indoiald nivelul de competentd al acestora.

Tn plus, Kalleberg si Marsden (2013), studiind
diferentele cu privire la evolutia valorilor in munca
ale populatiei din Statele Unite ale Americii ntre
anii 1976-2006, au ajuns la concluzia ca si sexul
este un factor de influentd: dacd barbatii tind si
aprecieze mai mult veniturile pe care le pot obtine
in urma muncii prestate, femeile apreciaza pozitiv
sentimentul de Tmplinire oferit de locul de munca si
posibilititile de avansare, in  detrimentul
remuneratiei. In egald masurd, acelasi studiu a
indicat faptul ci persoanele cu mai mult de 12 ani
de scoala tind sa aprecieze cd cea mai importanta
valoare a muncii este sentimentul de Tmplinire,
comparativ cu cei cu mai putin de 12 ani de scoala,
care apreciazd superior veniturile obtinute si
siguranta locului de munca. Evident, aceste
rezultate nu sunt surprinzitoare, dat fiind faptul ca
persoanele cu studii superioare sunt capabile sa
obtind un loc de munca sigur si bine remunerat, in
aceste conditii, atentia lor indreptandu-Se catre
obtinerea unui loc de muncd unde sa aiba
posibilitatea  avansdrii sau  obtinerea  unei
flexibilitati in realizarea muncii. Din studiul lui
Kalleberg si Marsden (2013) se poate deduce si
faptul ca oamenii tind sd pretuiascd mai mult acele
elemente pe care le considerd mai greu de obtinut.
Odata trasate concluziile principalelor cercetari
prezente in literatura de specialitate pe aceasta
tema, urmeaza sa fie verificat in ce masura acestea
sunt valabile si in cazul lucratorilor din industria
hotelierd din Romania.

2. Metodologia de cercetare

Cu scopul identificarii valorilor muncii persoanelor
ocupate in industria hotelierda din Romania, s-a
decis apelarea la o cercetare exploratorie: un sondaj
realizat cu ajutorul unui chestionar. Instrumentul de
cercetare utilizat a fost unul complex, facand parte
din studiul doctoral al autorului, menit, in principal,
sd releve valorile socio-culturale legate de munca
identificate de Geert Hofstede. In aceasti lucrare
vor fi prezentate doar partial rezultatele cercetérii,
autorul  considerdnd oportund reinterpretarea
acestora, dintr-un punct de vedere diferit.

Metoda de esantionare utilizata in cadrul cercetarii
a fost una neprobabilistica, studiul derulandu-se Tn
randul membrilor asociatiei profesionale Skal
International Bucharest, sucursala din Roménia a
Skal International — International Association of
Travel and Tourism Professionals Founded in 1934
(http://www.skal.org/), singura organizatie
internationala care reuneste toate sectoarele din
industria turismului, membrii sai fiind manageri al



caror profesionalism a fost deja recunoscut in
cadrul industriei. Daca in prezent, la nivel mondial,
organizatia reuneste 16350 de membri, in 391 de
cluburi infiintate in 85 de tari
(http://www.skal.org/en/about-skal), sucursala din
Romania, infiintatd in anul 1999, numara acum 74
de membri, potrivit datelor interne. Scopul
principal al asociatiei 1l reprezintd schimbul
personal si profesional de idei, atdt in cadrul
asociatiei, cat si cu celelalte cluburi existente la
nivel international. S-a optat pentru realizarea
cercetarii in randul membrilor acestei asociatii
ntrucat are un caracter elitist, persoanele acceptate
in cadrul ei avand o experientd valoroasa in
management Tn industria turismului, dobéandita in
companii de renume. Tn plus, autorul este membru
al diviziei de tineret a asociatiei — Young Skal
Bucharest, fapt ce a facilitat contactarea membrilor
organizatiei de seniori. Conform datelor interne ale
asociatiei, din cei 74 de membri inregistrati oficial,
26 sunt manageri ai unor uniti{i de cazare de
renume din Bucuresti, restul reprezentand agentii
de turism, organizatori de  evenimente,
transportatori, furnizori de spatii de conferinta,
firme de consultantd, furnizori de educatie in
turism. Tn plus, asociatia reuneste manageri care
conduc unitdti de cazare afiliate la 14 branduri
hoteliere internationale, apartinind 9 grupuri
hoteliere de renume. Tn aceste conditii, autorul a
apreciat drept justa metoda de esantionare aleasa.

Tn cadrul asociatiei s-a realizat o cercetare totala,
toti managerii generali de hotel fiind contactati cu
scopul includerii in studiu a organizatiilor pe care
le reprezintd. In final, sondajul a fost derulat in
randul personalului a 7 hoteluri din Bucuresti,
distribuirea  chestionarelor fiind realizatd cu
sprijinul direct al managerului general al hotelului,
care a anuntat toti managerii de departament despre
initiativd i obiectivele acesteia. Distribuirea
chestionarelor in randul angajatilor s-a realizat fie
prin intermediul departamentului de resurse umane
(in cazul unitatilor unde exista un astfel de
departament), fie prin intermediul unei persoane
delegate de catre managerul general (de reguld, un
manager de departament). Participarea la sondaj a
fost voluntara, iar angajatii care au refuzat sa
completeze chestionarul nu au fost obligati de catre
superiorul ierarhic si isi schimbe optiunea. In plus,
distribuirea chestionarelor catre tofi angajatii
hotelurilor a fost ingreunata de faptul ca in cadrul
multor departamente lucrul se desfasoard in ture,
dar si de faptul cd in perioada de desfasurare a
sondajului, unii angajati erau in concediu.

Din cele sapte hoteluri Tn care s-a realizat
cercetarea, cinci sunt afiliate unui lant, celelalte
doua fiind exploatate independent, reprezentand
unitati de cazare cu traditie din Bucuresti. De
asemenea, sase din cele sapte unitati sunt clasificate
la 4*, cealaltd unitate fiind clasificati la 3 stele. In
final, 222 de persoane au participat la sondaj,
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completand integral chestionarul (au fost excluse
din analizd chestionarele partial completate, in
special in privinta Intrebarii de identificare a
varstei). In mod evident, numirul respondentilor nu
asigura o reprezentativitate a rezultatelor in randul
populatiei ocupate in hoteluri la nivel national, insa
concluziile ce pot fi formulate Tn urma acestui
studiu pilot pot constitui directii noi pentru o
cercetare cuprinzatoare. Toate chestionarele au fost
centralizate  Tntr-un fisier Microsoft Excel,
rezultatele sondajului fiind interpretate cu ajutorul
acestui program.

3. Analiza rezultatelor cercetarii

Tnainte de prezentarea rezultatelor principale ale
cercetarii s-a considerat utild conturarea unui profil
al participantilor la studiu. In primul rand,
Majoritatea respondentilor (61,9%) au intre 35 si 50
de ani, apartinind generatiei X, cealalta categorie
bine reprezentatd fiind cea a persoanelor cu varsta
cuprinsi intre 18 si 34 de ani (30,95%) — apartinand
generatiei Y. De remarcat a fost si faptul ca doar
7,14% dintre respondenti fac parte din generatia
Baby Boomers, avand ntre 51 si 65 de ani. Acest
lucru poate fi explicat prin faptul cd munca in
hotelarie este extrem de solicitanta (fizic si psihic),
persoanele mature alegand sd se indrepte, probabil,
catre alte sectoare de activitate. Surprinzator,
repartitia respondentilor in functie de sex a fost
perfect egala: 50% din angajatii chestionati au fost
barbati, restul fiind femei.

Cei mai multi dintre respondenti (51,19%) nu au
studii superioare (34,52% au cel mult studii
liceale), Tn timp ce aproximativ 45,83% au absolvit
cel putin o forma de studii universitare. in ceea ce
priveste postul ocupat de respondenti in cadrul
hotelurilor incluse in esantion, s-a observat ca
majoritatea este incadratd pe posturi de executie
(72,62%), restul ocupénd fie posturi de conducere
de bazi (11,31%), fie posturi de conducere de
mijloc (13,69%). In plus, doar doi manageri
generali de hotel (0,89% din totalul respondentilor)
au ales sa completeze chestionarul. Majoritatea
respondentilor (41,07%) lucreaza in departamente
operationale (front-office si food&beverage), restul
desfagurandu-gi  activitatea 1n  departamente
functionale (14,29% dintre respondenti lucreaza in
departamentul de housekeeping, 8,93% se ocupa de
activitatea de marketing, vanzari si rezervari, restul
activand n alte departamente administrative). Este
imbucurator faptul cd s-a reusit includerea 1in
cercetare a personalului hotelier din toate
departamentele principale.

Tn continuare urmeaza si fie prezentate principalele
rezultate ale cercetarii. Valorile in munca ale
respondentilor — persoane ocupate in industria
hoteliera din Romania, au fost identificate cu
ajutorul intrebarii din instrumentul de cercetare
menitd sd determine indexul individualismului
propus de Geert Hofstede (conform metodologiei
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utilizatd de State, 2004, dupa Hofstede si Bollinger,
1987). Astfel, respondentii au fost rugati sa
evalueze 7 valori sau caracteristici ale muncii, pe
care si-ar dori sa le regdseasca la “locul de munca
ideal”, scalarea realizdndu-se utilizand diferentiala
semanticd (de la 1 — “cea mai mica importanta”, la
7 — “cea mai mare importanta”).Pentru a stabili
preferintele respondentilor, la nivelul fiecarei
generatii in parte (Baby Boomers, X si Y), a fost
calculatd media aritmeticd a tuturor opiniilor
exprimate, rezultatele fiind prezentate Tn Tabelul 1.
Conform datelor din tabelul tocmai mentionat, se
pot identifica o serie de diferente intre valorile in
muncd ale personalului hotelier din cele trei
generatii avute in vedere. De exemplu, daca pentru
cei din generatiile Baby Boomers si Y, factorul cel
mai important in cazul unui loc de munca ideal il
reprezinta posibilitatea obtinerii unui salariu ridicat
(medie aritmetica 4,92, respectiv, 4,80), pentru cei
din generatia X, aspectul primordial este
reprezentat de posibilitatea obtinerii unui echilibru
intre viata profesionald si cea familiala (medie
aritmetica 4,92). Astfel, se confirma concluziile
celorlalte studii identificate in literatura de
specialitate  (Gursoy et al., 2008). Tn plus,
surprinzitor, cea de-a doua valoare In munca
apreciatd  superior de catre reprezentantii
generatiilor Baby Boomers si Y este posibilitatea
lucrului alaturi de oameni de coopereaza eficace
(medie ponderatd 4,83, respectiv, 4,31). Daca in
cazul celor din generatia Baby Boomers, literatura
de specialitate nu reflecta in mod concret aplecarea
acestora spre lucrul in echipd, pentru cei din
generatia Y acest lucru a fost confirmat §i prin
studii anterioare (Gursoy et al., 2008; Brown et al.,
2015), care au mentionat si dorinta acestora de a
lucra eficient, astfel incat sa inregistreze
performante.

De asemenea, trebuie remarcat faptul ca siguranta
locului de munca este apreciata la fel de catre tot
personalul hotelier chestionat, indiferent de
generatia din care face parte. Rezultate interesante
S-au obtinut i n privinta valorii in munca cel mai
putin apreciate. Daca cei din generatiile Baby
Boomers si X considerd cd sansa promovarii pe
posturi mai inalte are cea mai mica importantd in
cazul unui loc de munca ideal (medie aritmetica
2,58, respectiv, 2,56), cei din generatia Y considera
ca aspectul cel mai putin relevant in acest sens il
reprezintd existenfa unor conditii bune de lucru
(medie aritmetica: 3,34). Rezultatele sunt
surprinzatoare, 1Intrucat concluziile studiilor
anterioare identificate Tn literatura de specialitate
(Gursoy et al., 2008) indica faptul ca cei din
generatiile Baby Boomers si X urmaresc detinerea
unui anumit nivel de autoritate, apreciaza detinerea
puterii in cadrul organizatiei $i muncesc cu scopul
de a fi recompensati (inclusiv prin promovari sau
avansari). Faptul cd s-au obtinut rezultate in
neconcordanta cu cele ale studiilor prezentate in
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literatura pe acest subiect poate fi explicat prin
natura industriei Tn care s-a desfasurat sondajul: dat
fiind faptul cd industria hotelierd este recunoscuta
drept un sector de activitate in care se obtin venituri
scazute, este firesc ca personalul sa valorifice
superior posibilitatea obtinerii unui salariu mai
mare. In plus, in conditiile in care majoritatea
respondentilor nu are studii superioare §i ocupa
posturi de executie, poate fi considerat firesc ca
acestia sd nu aprecieze superior posibilitatea
promovarii pe posturi mai inalte, personalul
chestionat fiind probabil constient cd nu are
pregdtirea necesara obtinerii unui post superior.
Chestionarul utilizat Tn cercetare a vizat si
identificarea perioadei de timp in care respondentii
intentioneazd sd continue sa lucreze in cadrul
hotelului in care activeaza in prezent. Dupa cum era
de asteptat, toti reprezentantii generatici Baby
Boomers intentioneaza sa continue si lucreze n
cadrul aceleiasi organizatii cel putin inca 3 ani,
75% dintre acestia mentiondnd ca nu isi doresc sa
isi schimbe locul de munca in urmatorii 5 ani.
Rezultate similare s-au obtinut si in privinta celor
din generatia X, infirmandu-se lipsa de loialitate pe
care acestia o au fatd de companii (indicata de
studiile realizate de Brown et al, 2015 si
Shacklock, 2015): doar 1,92% dintre respondentii
din aceasta categorie intentioneaza si paraseasca
hotelul in care lucreaza in prezent in mai putin de
un an, in timp ce 71,15% isi doresc sa isi continue
viata profesionald in cadrul aceleiasi organizatii si
in urmatorii 5 ani. Rezultatele se prezintd insa
diferit in cazul reprezentantilor celei mai tinere
generatii (Y): 9,61% isi doresc sa isi schimbe locul
de muncd n mai putin de 1 an, aproape 30%
intentioneaza sa paraseasca actualul angajator intr-
un interval de 1-3 ani, 18,27% si-au propus sa
continue sd lucreze in cadrul aceluiasi hotel in
urmatorii 3-5 ani, in timp ce doar 39,42% 1isi doresc
sd Isi continue cariera in aceeasi organizatic mai
mult de 5 ani.

Tntrucat Tn urma procesului de recenzie a literaturii
de specialitate au fost identificate studii (Kalleberg
si Marsden, 2013) care indicau diferente intre
valorile in munca apreciate de catre barbati si
femei, autorul a considerat utila verificarea acestei
ipoteze si in cazul cercetarii de fata. Astfel, potrivit
rezultatelor obtinute, femeile apreciaza drept cea
mai importanta, in cazul unui loc de munca ideal,
existenta unui echilibru viatd profesionald — viata
de familie (medie aritmetica — 4,64), in timp ce
barbatii apreciazd cel mai mult posibilitatea
obtinerii unui salariu mare (medie aritmeticd —
4,74). Tn privinta celorlalte valori ale muncii s-au
obtinut rezultate similare, neexistand diferente intre
preferintele barbatilor si cele ale femeilor.

Tn mod evident, rezultatele prezentate in acest
articol nu pot fi generalizate, esantionul utilizat in
cercetare nefiind reprezentativ din punct de vedere
statistic. Tn plus, autorul este constient de faptul ca



pentru a ajunge la rezultate pertinente pe un astfel
de subiect ar fi trebuit sa utilizeze un instrument de
cercetare special conceput astfel Incat sd ajute la
reliefarea caracteristicilor celor 3 generatii, tratdnd
in amanunt mai multe fatete ale muncii. Chiar i in
aceste conditii, rezultatele obfinute pot fi
considerate interesante §i pot reprezenta un punct
de plecare pentru cercetari viitoare, mai complexe.

Concluzii

Aceastd lucrare a pus in lumina diferentele dintre
cele trei generatii active in prezent pe piata muncii.
Aspectele relevate sunt importante  pentru
managementul organizatiilor, care ar trebui si
congtientizeze si sa ia in considerare valorile in
muncd ale tuturor celor implicati in activitatea
Corporativd, cu scopul cresterii eficientei
organizationale si a coeziunii grupurilor de lucru.
Studiul empiric prezentat a confirmat doar partial
concluziile altor cercetari pe aceasta tema, indicand
faptul cd subiectul ar trebui abordat printr-o
cercetare mai complexa, care sa studieze in
amanunt trasaturile definitorii §i valorile Tn munca
ale celor trei generatii. Ceea ce este important este
faptul ca prezentul mix de generatii poate fi
transformat intr-un avantaj, poate deschide noi
perspective, iar daca este gestionat eficient poate
conduce la cresterea creativitatii si a inovatiei in
cadrul companiilor.

Multumiri
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programului de studii doctorale, cofinantat din
Fondul Social European, prin Programul
Operational Sectorial Dezvoltarea Resurselor
Umane 2007-2013, proiect numarul
POSDRU/159/1.5/8/134197 ,, Performantd  si
excelentd in cercetarea doctorala si postdoctorala
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in domeniul stiingelor economice din Romania”.
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Tabelul Nr. 1 - Caracteristicile muncii ideale, Tn opinia celor trei generatii: Baby Boomers, X si Y

Valori ale muncii / Generatia Baby Boomers X Y
1. Sa puteti munci intr-o zona agreabila atat pentru familie cat si pentru 3,67 3,69 3,36
dumneavoastra
2. Sa munciti alaturi de oameni ce coopereaza eficace 4,83 4,35 4,31
3. Sa aveti conditii bune de munca (iluminare, amenajarea locului de 3,58 3,85 3,34
munca etc.)
4. Sa aveti o munca ce sa va lase suficient timp pentru viata 4,33 4,92 4,25
dumneavoastra personala si familiala
5. Sa puteti obtine un salariu mare 4,92 4,69 4,80
6. Siguranta ca nu o sa pierdeti locul de munca 3,83 3,92 4,21
7. Sa aveti sansa promovarii pe posturi mai inalte 2,58 2,56 3,75

Sursa: realizat de autor, pe baza rezultatelor cercetarii
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