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Tehnologia digitald impacteaza secolul XXI, ne modeleazé
stilul de viata, modul in care gandim gi felul in care actioném.
Lucrarea de faté prezinta aspecte ale transformérii digitale
ale locului de muncé si cum acest proces impune crearea i
dezvoltarea de noi abilitéti si competente pentru angajatii din
prezent, dar mai ales din viitor. In acest nou context, un rol
esential revine educatiei, sistemelor educationale care
trebuie s& se adapteze noilor cerinte, tocmai pentru ca edu-
cabilii & detina abilitatile necesare pentru a fi mai productivi.
Din aceasta perspectivé, autorii prezinté in lucrarea de fata o
metoda de predare i invatare numitd metoda TADEQ, care
incurajeazé invatarea abilitétilor necesare pentru Educatia
4.0. Aceastd metodd este bazata pe un instrument software
de suport tehnologic pentru a-i ajuta pe profesori sa-gi
construiascd planul de predare, durata predarii, materialele
de predare si metoda de evaluare.

Munca hibrida este o oportunitate care aduce noi provocari:
mediul de lucru se schimba intr-un ritm rapid, automatizarea
inlocuieste sarcinile umane cu scopul de a prospera
organizatiile. Recrutarea a devenit dificila in momentul
aparitiei transformarii digitale, apar noi provocéri pentru
angajatori deoarece au nevoie de oameni cu competente
necesare pentru a face fatd unui mediu de lucru in
schimbare. Studiul a fost efectuat pe un esantion de
respondenti din cadrul unei companii multinationale din
domeniul serviciilor, cu sediul in zona de vest a Romaniei,
unde au fost chestionati angajati din departamentul de
contabilitate pentru a vedea care este parerea lor asupra
inteligentei artificiale, asupra implicatiilor robotilor si asupra
viitorului in munca. Aceastd cercetare are la baza patru
obiective care au fost atinse si trei jpoteze care au fost
testate. Rezultatele studiului au aratat ca aproximativ
Jumatate (43,7%) dintre angajatii care au raspuns la acest
chestionar isi desfagurau munca de la birou gi doar 28,2% se
considerd foarte mulfumiti de locul de muncd, iar 37,9% se
vad si peste 10 ani lucrénd tot in aceeasi companie.
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Tehnologia digitala impacteaza secolul XXI, ea ne
modeleaza stilul de viata, modul in care gandim si felul in
care actionam. Apar si se dezvolta noi obiceiuri, credinte
si principii de lucru.

Potrivit specialistilor din Forumul Economic Mondial,
locurile de munca vor fi transformate semnificativ in
urmatorii ani, iar indivizii cu joburi ce presupun activitati
repetitive vor trebui sa se gandeasca la o resetare de job.
Tinerii de azi vor imbratisa noi meserii peste 5-10-15 ani,
cand lumea va fi deja si mai mult schimbata, iar inteligenta
artificiala, robotica, imprimarea 3D, biotehnologiile, 5G,
realitatea augmentata sau transportul autonom devin
parte integrata a vietii noastre (Inaco, 2020).

Locurile de munca ale viitorului vor fi cele care presupun
interactiune umana, dar si utilizarea de tehnologii Al.

In prezent, angajatorii pun mai mult accentul pe soft skills,
pe abilitatile digitale, precum si pe cunostintele despre
metodologii de lucru cum ar fi Agile (proces de manage-
ment de proiect), Scrum (metoda de gestionare a pro-
iectelor de dezvoltare a programelor), Kanban (metoda
moderna de management). Joburile viitorului vor diferi fata
de cele ale prezentului pentru ca vor da posibilitate
angajatilor sa-si poata alege unde vor ei sa lucreze, sa-si
poata alege programul de lucru si sa obtina productivitate
si eficienta.

Ascultarea activa, adaptabilitatea, autodisciplina,
autonomia in invatare, capacitatea de colaborare virtuala,
creativitatea, empatia, flexibilitatea cognitiva, gandirea
critica si rezolvarea problemelor complexe, inteligenta
culturald, leardership-ul colaborativ i initiativa sunt
abilitatile tot mai cerute pe piata muncii.

Este o realitate ca mediul de lucru se schimba intr-un ritm
rapid: automatizarea si masinile inlocuiesc sarcinile
umane si rolurile de muncé, schimband astfel abilitétile de
care organizatiile au nevoie pentru a prospera.

Locurile de munca actuale si viitoare necesita tehnologie,
dar si adaptare organizatorica si de proces pentru a
realiza trecerea de la un loc de munca traditional la unul
digital. Schimbarile sociale si tehnologice au afectat
mijloacele de comunicare, cooperare si colaborare.

Aceasta transformare nu asteapta ca indivizii sau
organizatiile sa fie pregatite in acest sens. Noua generatie
de angajati pe piata muncii va fi mai in control, mai
rezistenta si mai confortabila cu ambiguitatea comparativ
cu cele de pana acum (Abrudan si altii, 2021).
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Maijoritatea cercetatorilor contemporani percep locul de
munca digital ca pe un concept multidisciplinar.

Eckardt i altii (2018) afirma ca dintre factorii ce
caracterizeaza noile locuri de munca putem mentiona:
puterea care s-a mutat de la angajator la angajat si
participarea proactiva a generatiilor X, Y, Z i R.

Ultimele doua decenii sunt recunoscute prin dezvoltarea
semnificativa a tehnologiilor informationale i schimbarile
pe care acestea le-au adus pe piata muncii intr-un ritm
accelerat.

Un loc de munca digital vine cu noi provocari, permitand
angajatilor sa coopereze cu alti angajati aflati la o distanta
relativ mare sau care au un fus orar diferit.

Meske si Junglas (2021) subliniaza ca locurile de munca
ale viitorului ar trebui sa se focuseze mai putin pe
operatiunile de rutina si mai mult pe efectele digitalizarii,
fie ele pozitive, fie ele negative - in ultimul caz, de
exemplu, negativitatea si stresul.

Attaran gi altii (2019) descriu un efect pozitiv care sta la
baza unui loc de munca digital si anume reducerea asa-
numitului time wasters”. Se reduc la minim costurile
pentru transport, pentru rezervarea spatiului in care
individul sa Tsi poata desfasura activitatea etc.

Potrivit lui Norton si altii (2020), transformarea digitala
consta intr-o schimbare in organizarea muncii motivata de
tehnologiile digitale emergente si de modelele de afaceri
inovatoare. Aceasta implica mai mult decat implementarea
unei solutii tehnologice, este o aliniere intre tehnologiile
digitale, factorii umani si organizationali.

Potrivit lui Mahlow si Hediger (2019), transformarea
digitala construieste noi abilitati si noi competente prin
tehnologii digitale intr-un mod profund si strategic.
Educatia generatiei 4.0 si locurile de munca au nevoie de mai
multe moduri prin care indivizii igi pun in practica abilitatile
digitale, cunostintele si tehnologiile. Educatia 4.0 conduce la
0 noua paradigma educationala bazata pe aplicarea
abilitatilor relevante i pe necesitatea de imbunatatire si de
recalificare in munca (Hong & Ma, 2020).

Printre rezultatele asteptate ale educatiei care se confrunta
cu cerintele celei de-a patra Revolutii Industriale se numara:
competenta indivizilor in domeniul tehnologiilor digitale,
perceputa prin prisma unei lumi interconectate si cu multiple
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fatete, in care imbunatatirile de zi cu zi sunt bazate pe noile
tehnologii digitale (WEF, 2020) si pedagogiile inovatoare
pentru a incuraja educabilul sa-gi asume un rol activ in
promovarea si exercitarea abilitatilor si atitudinilor necesare
in procesul de invatare (Peterson si altii, 2018). Educatia
trebuie sa se adapteze pentru a forma studentii cu abilitatile
necesare pentru a crea o societate mai incluziva, mai
coerenta si mai productiva (OECD, 2018). Practic, vorbim de
sisteme educationale a caror misiune este sa ofere
educabililor abilitatile necesare pentru a construi o lume mai
dreapta si mai productiva. Scolile vor construi si dezvolta
abilitati hard, precum: proiectarea tehnologica si gestionarea
resurselor, dar i abilitati soft, cum sunt: comunicarea,
empatia si congtientizarea sociala, care in final conduc la
modelarea unor societati incluzive si echitabile (WEF, 2020).
Aceste competente sunt esentiale pentru a permite
oamenilor sa progreseze intr-o lume mai complexa,
interconectata si in schimbare rapida (OCDE, 2019).

Scolile trebuie sa pregateasca studentii pentru locuri de
munca si tehnologii care nu au fost inca create si pentru a
rezolva probleme care nu au fost inca prevazute (OCDE,
2018b). Potrivit Forumului Economic Mondial (WEF,
2020), Educatia 4.0 este o educatie deschisa spre
rezolvarea provocarilor presante din zilele noastre, cum ar
fi: schimbarile climatice globale, degradarea ecosistemelor
si epuizarea resurselor naturale, punerea in aplicare a
unui nou comportament pro ecologie cu scopul de a
motiva angajamentul si actiunea umana in rezolvarea
problemelor de mediu.

Printre principalii factori tehnologici ai transformarii digitale
in educatie se numara software-ul educational.

Barbosa si Souza (2021) prezinta o metoda bazata pe
factori si indicatori de inovare pentru a ghida dezvoltarea
si evaluarea software-ului educational. Astfel de factori gi
indicatori, clasificati in tehnologie si pedagogie, sunt
asociati cu abilitatile si competentele necesare studentilor
pentru a invata in secolul XXI.

Aceasta metoda urmareste sa ghideze dezvoltarea
experientelor de predare si invatare avand in vedere
natura multidisciplinara a cauzelor si efectelor schimbarilor
climatice si sa incurajeze exercitarea competentelor
necesare pentru Educatia 4.0.
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Metoda se bazeaza pe factorii determinanti ai
transformarii digitale in educatie, identificati din analiza
rapoartelor produse de organizatii internationale cum ar fi
OECD si WEF. Metoda TADEO este aliniaté cu procesele
pedagogice legate de introducerea temei schimbarilor
climatice in educatie si sustinuta tehnologic de un
instrument software bazat pe WEB, dezvoltat in acest
scop.

Instrumentul software de suport tehnologic pentru metoda
aceasta, disponibil la adresa electronica
http:/tadeo.com.br poate fi utilizat de profesori pentru a
ajuta la proiectarea experientelor de predare i invatare cu
privire la utilizarea unui set de drivere ce conduc la
transformarea digitala in educatie.

Instrumentul bazat pe web ofera urmatoarele
functionalitati principale: panou interactiv cu factorii de
transformare digitala; construirea de planuri de predare
prin selectarea driverelor; scopul predarii; durata
activitatilor; materialele necesare si metoda de evaluare
care va fi utilizata; depozit digital de produse de studenti
in experientele de predare si invatare; tablouri de bord cu
rezultatul autoevaluarilor si recenziilor efectuate de
studenti.

Indivizii sunt unici in creativitatea si capacitatea lor de a
aduce noi solutii la problemele lumii. Creativitatea,
ingeniozitatea, antreprenorialul, descoperirile se bazeaza
pe starea naturala a afacerilor (Organizatia pentru
cooperare si dezvoltare economica, 2019). Creativitatea si
tehnologia sunt cele ce aduc, in prezent, un impact
puternic asupra muncii.

Tehnologia afecteaza oamenii din diferite culturi,
transforménd modul in care acestia interactioneaza,
lucreaza si se dezvoltd. Aceasta tehnologie este marcata
de automatizare, robotica, invatare automata, control de la
distanta, baze de date (baze de cloud), sisteme Cyber-
fizice, realitate virtuala, dispozitive care raspund prin
comanda vocala - totul complet integrat in sisteme ce
permit o comunicare interculturala, pe diferite meridiane
ale globului in acelasi timp.

Tn noua lume a muncii, forma hibrida este oferita ca o
noua oportunitate care aduce multe provocari. In general,
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expertii i cercetatorii incep sa vorbeasca despre epoca
post-pandemica si digitalizare, care aduc cu ele noi norme
ale muncii (Forumul managementului camenilor, 2021).

Epoca globalizarii incurajeaza companiile sa imbratiseze
si sa exploateze oportunitatile prezentate de strategiile
digitale. Lumea pare a fi fara limite, iar dezvoltarea
stiintifica si tehnologica este de neoprit.

Conform noului raport Digital 2020 publicat de We are
Social si Hootsuite, peste 4,5 miliarde de oameni folosesc
internetul, iar pe platformele de social media sunt peste
3,8 miliarde de utilizatori la inceputul anului 2020.
Aproximativ 60% din populatia globala este online si,
comparativ cu anul precedent, numarul utilizatorilor de
internet a crescut cu aproximativ 7%, in timp ce numarul
utilizatorilor de social media a crescut cu 9% (Kemp,
2020).

Aceste informatii ne fac sa intelegem de ce nu se ajunge
la un consens cu privire la definitia Big Data, in ciuda
tuturor eforturilor. Motivul comun al tuturor studiilor
efectuate de-a lungul a peste doudzeci de ani este acela
ca sunt produse cantitati mari de date in fiecare zi datorita
digitalizarii, iar cea mai semnificativa baza de date nu a
fost inca atinsa.

In aceastd lume in care datele au mare importanta, este
esential sa se sporeasca gradul de constientizare, sa se
faciliteze accesul la date si sa se lucreze la acest subiect.
In afara de abundenta datelor, devine foarte importanta
calitatea datelor si prelucrarea lor, mentinerea securitatii
lor, detectarea erorilor si deficientelor i, mai ales,
capacitatea angajatilor de a le putea gestiona.

Transformarea digitala accelerata creeaza adevarate
provocari pentru angajatori in recrutarea persoanelor cu
acele abilitati, competente si cunostinte necesare pentru a
se adapta si performa intr-un mediu de lucru in
schimbare.

Coexistenta generatiilor X, Y si Z pe piata muncii este o
realitate pe care o traieste aproape fiecare organizatie.
Generatii diferite, perceptii diferite. Perceptii diferite, care
duc la procese si solutionéri diferite tocmai fiindcé fiecare
generatie are propriile sale perspective, valori, nevoi i
asteptari in spatiul de munca. Dezvoltarea abilitatilor gi
intelegerea diversitatii organizatiei pot conduce la
cresterea calitatii performantei si a satisfactiei angajatilor
la locul de munca. Astazi, mai mult ca oricand, avem
nevoie de o cultura organizationala bazata pe colaborare
si creativitate. Aceasta este capabila sa transforme modul
existent de lucru.
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Sondajul european realizat de cétre Centrul European
pentru dezvoltarea formarii profesionale (2021, p.11) a
declarat ca fiecare al cincilea angajat european trebuie sa
aiba competente digitale avansate, in principal inovare,
comunicare, competente numerice i de alfabetizare.

Pandemia Covid-19 si impactul sdu amplu au accelerat
cererea de competente digitale in majoritatea ocupatiilor
din diferite domenii. Ponderea competentelor digitale in
totalul cererii in anunturile online de locuri de munca a
crescut de la 20% in 2019, la 23% in 2020 (Centrul
European pentru dezvoltarea formarii profesionale, 2020).
Aceasta face ca abilitatile digitale sa fie un cluster cu cea
mai pronuntata schimbare. In plus, ponderea persoanelor
cu competente digitale moderate sau avansate variaza in
tari din intreaga Europa. De exemplu, in Suedia,
Danemarca si Norvegia, ponderea persoanelor cu
competente digitale intermediare sau avansate depaseste
40%, in comparatie cu Bulgaria sau Romania, unde este
mai mica de 20% (Centrul European pentru dezvoltarea
formarii profesionale, 2020).

4.1 Metodologie

Lucrarea isi propune sa analizeze perceptia angajatilor unei
companii din zona de vest a Roméniei care apartin mai
multor generatii, cu privire la locurile de munca din viitor.

Compania este lider mondial in furnizarea unor servicii de
externalizare pentru produse si servicii de business
complexe. Aceasta dezvolta servicii integrate si novative
in arii precum monitorizare, mobilitate, bunuri de larg
consum, experienta clientilor, tehnologie industriala, solutii
de business dar si servicii globale.

In ceea ce priveste designul metodologic, am optat pentru
metoda de cercetare bazatad pe ancheta sociologica,
metoda cantitativa, o cercetare in profunzime
presupunand chestionarea unui numar reprezentativ de
indivizi cu date exacte si analizate din punct de vedere
statistic, folosind ca si instrument de lucru chestionarul.
Am optat pentru o cercetare cantitativa de colectare a
datelor de la angajati care provin din medii diferite, cu
varste diferite, pentru a observa care este opinia lor cu
privire la aceasta transformare digitala.
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In opinia noastra, un studiu care are raspunsuri eterogene
de la un esantion relativ mare cu opinii diferite, este mai
elocvent decét un studiu bazat pe un esantion cu un
numar relativ mic, care au tendinta de a fi subiectivi.

Obiective:

1. Identificarea regimului de lucru al angajatilor in aceasta
companie

2. Analiza gradului de satisfactie asupra actualului loc de
munca al angajatilor.

3. Identificarea perceptiei angajatilor pe diferite categorii
de varsta in ceea ce priveste inteligenta artificiala.

4. Masurarea nivelul de incredere al angajatilor cu privire
la implicatiile pe care le-ar putea avea robotii in viitor.

Ipoteze:

1. Exista diferente semnificative intre mediul de
provenienta privind adaptarea la noile schimbari.

2. Exista diferente semnificative intre genul respondentului
in ceea ce priveste inteligenta artificiala.

3. Exista diferente semnificative intre genul respondentilor
cu privire la ceea ce va oferi un loc de munca din viitor.

Conceptele care stau la baza acestui studiu sunt lumea
digitala si impactul transformarii muncii digitale.
Chestionarul a fost elaborat online prin intermediul
platformei Google Forms
(https://docs.google.com/forms/u/0/), pentru a facilita
impértirea pe itemi.

Au fost alesi ca esantion de cercetare, angajatii companiei
din vestul Romaniei deoarece in aceasta companie se
lucreaza in regim de homeoffice, in regim hibrid, dar se
efectueaza si activitati la birou.

Chestionarul a fost distribuit in cadrul departamentului de
contabilitate al companiei. A fost aplicat in perioada 3
decembrie 2021 - 11 ianuarie 2022.

Chestionarul este constituit dintr-o singura dimensiune,
care masoara perceptia angajatilor dintr-o companie din
vestul Romaniei asupra locurilor de munca viitoare. El
cuprinde 13 intrebari, 12 cu raspunsuri inchise si una cu
raspuns deschis, ultimele trei intrebari reprezentand
intrebari factuale. S-a utilizat scala de tip Likert de la 1
(,m-am adaptat usor”) la 4 (,nu am reusit sd ma adaptez”).
A fost adaugata o singura grila cu mai multe variante de
raspuns la intrebarea care masoara perceptia asupra
implicatiilor robotilor in viitor (vor inlocui locurile de munca
actuale, recalificare, modul in care oamenii vor reactiona
la aceasta revolutie, modul in care corporatiile vor actiona
in momentul aparitiei).

O limita a cercetarii o reprezinta inegalitatea dintre
grupuri, chestionarul fiind completat intr-o proportie mai
mare de catre respondenti de gen feminin decét de catre
respondenti de gen masculin. Chestionarul a fost alcatuit
din 13 variabile si a fost trimis un numar total de 168 de
angajati din departamentul de contabilitate, in care erau
126 angajati de gen feminin si 42 angajati de gen
masculin. La chestionar au raspuns 103 angajati (61,3%).

Cu ajutorul aplicatiei IBM Statistics au fost efectuate
analize de frecventd, descriptive, corelatii, comparatji de
medii i Independent T Test.

4.2 Rezultate
4.2.1 Analize descriptive - aspecte generale

Studiind raspunsurile primite, am observat ca 23 din

totalul de 103 respondenti fac parte din generatia Z, 51 fac
parte din generatia Y, iar 29 fac parte din generatia X. In
ceea ce priveste perceptia generatiilor cu privire la
inteligenta artificiala, generatia Z considera ca are un
impact puternic asupra omului, generatia Y considera ca
inteligenta artificiala este necesara pentru a ne feri de
atacurile cibernetice, iar generatia X considera ca este tot
mai prezenta in viata noastra de zi cu zi.

Pentru inceput am efectuat o analiza descriptiva pe
variabila ,Gen”, pentru a demonstra limita cercetarii,
inegalitatea dintre grupurile de respondenti.

Tabelul nr. 1. Grupurile de respondenti

Gen N Medie Deviatie standard Eroare standard
Implicatii feminin 61 10,33 2,300 0,295
masculin 42 9,52 2,822 0,435

Sursd: Prelucrdrile autorilor, 2022
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Din Tabelul nr. 1 se poate observa inegalitatea dintre
grupuri, 61 de respondenti find de gen feminin $i 42 - de
gen masculin.

Tntr-un studiu efectuat de catre Institutul European pentru
Egalitatea de Sanse intre Femei si Barbati se arata ca 9
din 10 fete/baieti (16-24 ani) au suficiente competente
pentru a utiliza tehnologiile digitale, insa diferenta o face
increderea. Baietii sunt mai increzatori in ceea ce priveste

digitalizarea, 73% din totalul respondentilor baieti au

incredere in competentele lor digitale in comparatie cu
fetele, unde proportia este de 63% din totalul
respondentilor fete din aceeasi categorie de varsta.

Asa cum am precizat anterior, 23 din total respondenti
(103) fac parte din generatia Z, 51 fac parte din generatia
Y, iar 29 fac parte din generatia X.

Pentru prima variabila am efectuat o analiza de frecventa
pentru a vedea unde isi desfagoara respondentii
activitatea.

Frecventa Procente Procente valide Procente cumulate
45 43,7 43,7 43,7
In regim de homeoffice 34 33,0 33,0 76,7
Tn regim hibrid 24 23,3 23,3 100,0
Total 103 100,0 100,0

Sursa: Prelucrarile autorilor, 2022

Din Tabelul nr. 2 se observa ca 43,7% din totalul
respondentilor lucreaza de la birou, 33% isi desfagoara
activitatea online de acasa si doar 23,3% au raspuns ca
isi desfagoara activitatea in regim hibrid.

Pentru a doua variabila am efectuat tot o analiza
de frecventa, pentru a masura gradul de
multumire a respondentilor cu privire la actualul
loc de munca.

D AR OC de
Frecventa Procente Procente valide Procente cumulate

Sunt multumit/a 15 14,6 14,6 14,6
Sunt foarte multumit/a 29 28,2 28,2 42,7
Sunt mai putin multumit/a 27 26,2 26,2 68,9
Sunt nemultumit/a 20 19,4 19,4 88,3
Sunt foarte nemultumit/a 12 11,7 11,7 100,0
Total 103 100,0 100,0

Sursé: Prelucrdrile autorilor, 2022

Din Tabelul nr. 3 se poate observa ca 28,2%,
reprezentand majoritatea, se considera foarte multumiti de
actualul loc de munca si doar 11,7% din totalul
respondentilor, reprezenténd o proportie mica, se
considerd foarte nemultumiti.

Pentru intrebarea ,Peste 10 ani, dumneavoastra personal,
va vedeti lucrand tot in aceastd companie?” am efectuat o
analiza de frecventd pentru a vedea cum sunt impartite
raspunsurile in ceea ce priveste perceptia lucrului in viitor
tot la aceasta companie.

Tabelul nr. 4. Viitorul in companie

Frecventa Procente Procente valide Procente cumulate
Da 39 37,9 37,9 37,9
Nu 40 38,8 38,8 76,7
Nu stiu/ nu réspund 24 23,3 23,3 100,0
Total 103 100,0 100,0

Sursd: Prelucrdrile autorilor, 2022
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Asa cum se vede din Tabelul nr. 4, in ceea ce priveste
viitorul in aceasta companie parerile sunt impartite, in
mare proportie reprezentand 38,8% din totalul
respondentilor nu se vad lucrénd tot in aceasta companie,
37,9% din totalul respondentilor se vad lucrand in aceasta
companie si peste 10 ani, iar 23,3% nu se pronunta in

Tabelul nr. 5. Implicatiile robotilor

ceea ce priveste un raspuns la aceasta intrebare.

In cele ce urmeazi am efectuat un Independent t Test
pentru a demonstra daca exista diferente de opinii in ceea
ce priveste aparitia robotilor si implicatiile noii tehnologii
asupra perceptiei angajatilor. Rezultatele au fost
sintetizate in Tabelul nr. 5.

Testul lui Levene pentru Testul t pentru egalitatea Intervalul de incredere
egalitatea variatiilor mediilor de 95% al diferentei
Implicatji F Prag t df Prag de Diferente Eroare inferior superi
semnificatie | de medii | standard or
Variante ega- | 1,607 | 0,208 | 1,588 | 101 0,115 ,804 ,506 0,200 1,808
le propuse
Variante ega- 1,530 | 76,197 0,130 ,804 ,526 0,243 1,851
le nepropuse
Raspunsuri | Procente din

Ce N | pro- cazuri

implicatii cente

credeti Vor inlocui locurile de munca care necesita repetitivitate 33| 418 60,0

cavor | Recalificare 10 | 12,7 18,2

avea Modul in care oamenii vor reactiona la aceasta evolutie 16 | 20,3 29,1

robotii? | Modul in care corporatiile vor actiona in momentul aparitiei 20 | 253 36,4

Total 79 [100,0 143,6

Sursa: Prelucrdrile autorilor, 2022

Pentru a putea efectua Independent Sample Test, am
recodificat variabila ,Ce implicatii credeti ca vor avea?
(robotii)”. Efectuénd testul t, am observat c& pragul de
semnificatie al testului Levene P = 0,208 este mai mare
decat 0,05; astfel ne vom raporta la prima linie a testului t,
valoarea testului t, t(101)=1,588, p=0,115, p>0.05.
Rezultatul testului ne araté ca avem diferente semnifica-
tive in ceea ce priveste alegerea respondentilor cu privire
la implicatiile pe care le-ar putea avea robotii in viitor.

In a doua parte a tabelului se confirma faptul c& avem
diferente semnificative in ceea ce priveste opinia
respondentilor asupra implicatiilor: 41,8% reprezinta grija

actualilor angajati care efectueazd o munca repetitiva,
25,3% sunt ingrijorati de modul in care compania va
actiona in momentul aparitiei robotilor, iar cei mai putini
dintre ei se gandesc la recalificare (12,7%).

4.2.2. Testarea ipotezelor

Prin aceasta variabild se masoara gradul de adaptare a
angajatilor la noile schimbari provocate de pandemie.
Masuram prima ipoteza a acestui studiu ,Existd diferente
semnificative intre mediul de provenienta privind
adaptarea la noile schimbari”.

J 0 0 0 PDIOVO 0 0 0
urban rural total
Pe o scaradelala5, cum M-am adaptat ugor 9 8 17
apreciati noile schimbari M-am adaptat 13 7 20
provocate de pandemie? Am incercat sa ma adaptez 8 7 15
Nu prea m-am adaptat 20 10 30
Nu m-am adaptat inca 13 8 21
Total 63 40 103
Sursd: Prelucrdrile autorilor, 2022
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Am facut o corelatie cu mediul de provenienta al acestora,
incluzand rezultatele in Tabelul nr. 6, si putem observa ca
63 de persoane din totalul esantionului provin din mediul
urban, iar 40 - din mediul rural. Putem observa ca in
masura cea mai mare respondentii din mediul urban (20)
respectiv respondentii din mediul rural (10) nu s-au
adaptat foarte bine cu noile schimbari.

Prin urmare, prima ipoteza a cercetdrii se confirmd, exista
diferente semnificative intre mediul de provenienta al
respondentilor privind adaptarea la noile schimbari.

Urmeaza sa testam cea de-a doua ipoteza a cercetarii —
Exista diferente semnificative intre genul respondentului in
ceea ce priveste inteligenta artificiald — cu ajutorul
variabilei: ,Ce parere aveti despre inteligenta artificiala?”

Tabelul nr. 7. Inteligenta artificiala

Feminin Masculin Total
Ce parere aveti Este prezentd in viata noastra de zi cu zi 26 16 42
despre inteligenta Are un impact puternic asupra omului 21 13 34
artificiala? Ajutd la combaterea atacurilor cibernetice 14 13 27
Total 61 42 103

Sursa: Prelucrarile autorilor, 2022

in cea ce priveste inteligenta artificiald, aga cum se
reflecta in Tabelul nr. 7 angajatii de gen feminin
considera intr-o masura mare (26 de persoane) ca este tot
mai prezenta in viata noastra de zi cu zi, in timp ce
angajatii de gen masculin considera acest lucru intr-o
proportie aproape dubla (42 persoane). Asadar, regasim
proportii diferite in ceea ce percep angajatii de gen
feminin, respectiv angajatii de gen masculin cu privire la
utilitatea inteligentei artificiale care poate ajuta la
combaterea atacurilor cibernetice.

Ipoteza noastra se confirmd, deoarece exista diferente
semnificative intre grupurile de respondenti in ceea ce
priveste inteligenta artificiala.

Testam in final si cea de-a treia ipoteza — Exista diferente
semnificative intre genul respondentilor cu privire la ceea
ce va oferi un loc de munca din viitor — cu ajutorul
variabilei ,Joburile viitorului in opinia dumneavoastra vor
oferi:”

Tabelul nr. 8. Clasament privind abilitatile necesare la locurile de munca din viitor

Feminin Masculin Total
Joburile viitorului Tn opinia | Locuri de munca flexibile 16 8 24
dumneavoastra vor oferi:
Productivitate 13 10 23
Eficienta 6 9 15
Libertatea de a alege sa lucrezi unde doresti 13 7 20
Oportunitatea de a te dezvolta pe plan profesional 13 8 21
Total 61 42 103

Sursd: Prelucrdrile autorilor, 2022

fn Tabelul nr. 8 putem observa un top al raspunsurilor pe
grupuri de respondenti.

Respondentii de gen masculin claseaza pe primul loc
productivitatea, iar in opinia respondentilor de gen
feminin, locurile de munca flexibile sunt pe primul loc.
Femeile considera in proportii egale ca joburile viitorului
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vor aduce productivitate, oportunitate de a te dezvolta pe
plan personal, dar si libertate in alegerea locului de
munca, iar pe ultimul loc in clasamentul angajatilor de gen
feminin se afla eficienta. Barbatii claseaza pe locul doi
eficienta la locul de munca, pe locul trei claseaza locurile
de munca flexibile si oportunitatea de a te dezvolta, iar pe
ultimul loc in topul clasamentului obtinut de grupul
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masculin este libertatea de a alege unde s& lucrezi. Drept
urmare, ijpoteza noastra se confirmé partial, deoarece
exista diferente, insa nu semnificative intre genul
respondentilor si opinia lor cu privire la ce vor oferi locurile
de munca viitoare.

in era digitala oamenii pot face diferenta. Angajatii continua
sa fie In centrul transformérii digitale. Este fundamental sa
intelegem la toate nivelurile ca este vital sa apreciem
oamenii gi capacitatile lor creative si profesionale, mai ales
in prezent cand apare tot mai dificil a identifica ce motivatii
tin angajatii complet dedicati si implicati pentru a obtine
rezultatele dorite. De aceea, pentru a stimula implicarea si
performanta acestora este nevoie s cream si sa dezvoltdm
un mod de a gandi specific, in care tehnologia sa se
armonizeze cu natura umana. Managerii organizatiilor
trebuie sa inteleaga ca transformarea digitala impune o
abordare holistica, care il are in centrul sau pe angajat.

Obiectivele cercetarii au fost atinse.

Ele au vizat identificarea modului in care isi desfagsoara
activitatea o parte din angajatii unei companii din zona de
vest a Romaniei, analiza gradului de satisfactie a acestora
cu privire la actualul loc de munca, reflectarea opiniei
respondentilor in functie de generatii cu privire la
inteligenta artificiala si masurarea nivelului de incredere al
angajatilor acestei companii in ceea ce priveste aparitia si
implicatiile robotilor.

S-a identificat ca majoritatea respondentilor acestui studiu
de caz fac parte din generatia Y, iar opinia acestora cu
privire la implicatiile inteligentei artificiale reflecta faptul ca
este benefica pentru societate, deoarece ajuta la
impiedicarea atacurilor cibernetice.

Rezultatele studiului de caz arata ca aproximativ jumatate
(43,7%) dintre angajatii care au raspuns la acest
chestionar isi desfagoara munca de la birou si doar 28,2%

se considera foarte multumiti de actualul loc de munca, iar
37,9% se vad si peste 10 ani lucrand tot in aceasta
companie.

In ceea ce priveste implicatiile robotilor in viitor, 41,8% din
totalul respondentilor considera ca acestia vor inlocui
locurile de munca care necesita repetitivitate, insa chiar i
in acest context doar 12,7% se gaéndesc la recalificare.

Ipotezele care stau la baza acestui studiu se confirma, in
sensul ca exista diferente semnificative intre genuri in
ceea ce priveste inteligenta artificiald, intre genuri in ceea
ce priveste adaptarea la noile schimbari si mai putin
semnificative intre genul respondentului cu privire la ceea
ce va oferi un loc de munca in viitor.

Limitele cercetarii constau in accesul doar la un singur
departament al companiei, precum si inegalitatea de gen
intre grupuri, fiind mai multi angajati de gen feminin la
filiala din Romania a companiei luate n studiu. O alta
limitd a cercetarii o reprezinta structura chestionarului,
care a fost construit foarte formal, succint tocmai pentru a
obtine o ratd mai mare de completare al acestuia i pentru
ca angajatii sa fie interesati.

Avénd in vedere ca studiul a fost efectuat in cadrul
departamentului de contabilitate la 0 companie cu filiala in
zona de vest a Romaniei, pe viitor se doreste extinderea
studiului in cadrul tuturor departamentelor pentru a vedea
care este opinia angajatilor cu privire la inteligenta
artificiala. Acest lucru ar ajuta la generalizarea rezultatelor
obtinute si la identificarea unei opinii generale a
angajatilor companiei cu privire la viitorul muncii.

Mai mult decat atat, ne dorim un studiu mai amplu, sa
construim un instrument de masurare a gradului de
satisfactie al angajatilor vizavi de avantajele i
dezavantajele digitalizarii, dar care sa evidentieze i
impactul acesteia asupra angajatilor si sa identificdm
numarul angajatilor din aceasts filiala care sunt dispusi sa
munceasca alaturi de roboti.
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