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Резюме: Тази статия има за цел да подобри знанията за поколени-
ето Z като участници на пазара на труда, както и да проследи основните 
тенденции, които движат изследванията по темата. За тази цел и с по-
мощта на библиометрични техники е анализирана извадка от 102 публи-
кации от Web of Science между 2009 и 2020 г. Изследването анализира най-
разпознаваемите автори, за да се предостави широк поглед върху контек-
ста на темата. Поставен е основен акцент върху еволюцията на тематич-
ните клъстери за всеки период, като резултатите показват, че темата за-
почва да привлича внимание през 2018 г. и все още има резерв за разра-
ботване. Сред основно използваните термини в настоящото изследване са 
„поколението Z“, „поколения“, „работно място“, „управление“, „лидерс-
тво“, „кариера“, „учене–преподаване–образование“. Отчетена е необходи-
мост от задълбочено изследване на различни аспекти по отношение на 
това поколение и пазара на труда. 
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Въведение 

 
едица скорошни проучвания изследват характеристиките на хората 
от поколението Z, техните ценности (Maloni et al., 2019; Cresnar & 
Nedelko, 2020), техните нагласи към работата и организациите 

(Barhate & Dirani, 2021), начина, по който се адаптират към работното 
място (Chillakuri, 2020) и дори разграничаването на вътрешнопоколен-
чески варианти в рамките на тази генерация (Scholz, 2019; Leslie et al., 
2021), както и нейните прилики и разлики с други поколения (Hernaus & 
Poloski Vokic, 2014; Klopotan et al., 2020; Mahmoud et al., 2021), но най-
вече с поколението Y (Raslie и Ting, 2021).  
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Като се има предвид необходимостта от адаптиране на работното 
място не само за най-новото поколение, но и за сближаването и сътрудни-
чеството между поколенията, това добавя допълнителна трудност към уп-
равлението на човешките ресурси. Целта на статията в този контекст е да 
разкрие изследователски тенденции по темата чрез преглед на съществу-
ващата литература за поколението Z като участници на пазара на труда. 
Приносът на това изследване се изразява в анализ на поколението Z като 
работна сила и неговото поведение на работното място. В допълнение про-
учването може да се използва като отправна точка за бъдещи изследвания, 
както и да помогне на специалистите в областта на управлението на чо-
вешките ресурси да отговорят на потребностите на младите хора и да доп-
ринесат за по-висока стойност на организациите.  

Библиометричната оценка подчертава броя на публикациите, най-
известните автори и списанията с най-висок импакт фактор в областта. 
Контекстуализацията на изследването е описана последователно, включи-
телно характеристиките на поколението Z и техните общи очаквания за ра-
ботните места и работодателите, и настоящите тенденции и практики за адап-
тиране на УЧР и организациите. Третата част е съсредоточена върху мето-
дите, използвани за библиометричния анализ, включително стратегията за 
търсене, извадката и анализа на публикациите по периоди. След това резул-
татите от анализа се коментират в контекста на дейността, свързана с темата, 
развитието на ключовите думи, анализа период по период. Така става въз-
можно да бъдат разкрити последиците, бъдещите предложения за изследва-
ния и някои конкретни препоръки и да бъдат описани в заключението. 
 
 

1. Особености на поколението Z 

  

Поколението Z е понятие, обозначаващо хората, родени от средата 
на 1990-те до началото на 2010-а, където точните дати варират в зависи-
мост от избрания автор, но най-често е 1995–2010. Това поколение се 
счита за първото истинско „дигитално местно“, тъй като представителите 
му са родени и са израснали в дигитална и технологична среда, учат се как 
да използват технологиите и взаимодействат в социалните мрежи от най-
ранна възраст. Това са причините, те да бъдат разглеждани като пристрас-
тени към технологиите. Членовете на това поколение също са наричани 
„Gen Zers“, „post-Millennials“ или „iGen“. Представителите на поколени-
ето Z се определят като силно амбициозни и самоуверени. Наред с това те 
са реалисти и приемат всичко, което им се дава. Gen Z е предприемачески 
настроено дори повече от Gen Y. Това поколение изглежда е мотивирано 
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от намирането на мечтаната работа и възможностите да разширят умени-
ята си, което води до убежденията, че ще сменят работата си по-често от 
другите преди тях и ако не харесват нещо, те са готови на промени неза-
бавно (Magano et al., 2020).  

Други двигатели на мотивация за това поколение са възможностите 
за напредък, висока заплата, смислена работа и добър екип. Що се отнася 
до начина, по който поколението Z мисли и действа, трябва да се отбе-
лежи, че представителите му не само са по-наясно и информирани за случ-
ващото се в света от предишните поколения, но са показали, че са финан-
сово съзнателни. Нещо повече, тяхното потребление е по-разумно и имат 
по-голяма свобода на изразяване. Този широк възглед за живота дава на 
Gen Z уникална перспектива за разбиране на другите, като същевременно 
се опитват да останат верни на себе си, своите ценности и цели. Въпреки 
че има прототип на това поколение с предимно общи характеристики и 
нагласи, сред приблизително 15 различни възрастови групи, е очевидно, 
че се изисква задълбочаване на тези изследвания. Нещо повече, най-ран-
ните изследвания върху Gen Z са проведени основно в САЩ, което води 
до предубедено възприемане на това поколение (Scholz, 2019).  

Съществуват подкрепящи проучвания за разликите между поколени-
ята. Те разкриват как визиите, предпочитанията и характеристиките на Gen 
Zers варират според регионите (Scholz, 2019) или дори според възприятията 
им на работното място (Leslie et al., 2021), в зависимост от външни ситуаци-
онни фактори като събития, кризи, технологии или тенденциите на тяхната 
младост. Това поколение е заобиколено от глобална финансова криза, вре-
мена на тероризъм, политическа несигурност и почти необратима клима-
тична криза. В същото време то живее и се развива в един все по-глобализи-
ран свят, оперира с една и съща валута в ЕС и разполага със свободна мобил-
ност в държавите–членки. Всички тези фактори неминуемо оказват своето 
влияние върху начина, по който Gen Z работи за своята личност и визия, от-
личаващи се със силна адаптивност към глобалния свят (Magano et al., 2020).  

Трябва да се има предвид, че част от Gen Z вече се реализира на 
пазара на труда, а друга все още е в процес на формиране на трудовите 
навици. Представителите на поколението започват да навлизат на пазара 
на труда през последните години. Въвеждането им като част от работната 
сила е предизвикателство, тъй като се случва във времена на пандемия, 
последвал икономически спад и други социални и трудови последици. За 
съжаление са оскъдни проучванията, които разглеждат въздействието на 
COVID-19 върху Gen Z в контекста на пазара на труда (Sakdiyakornet al., 
2021), но е очевидно, че последиците от пандемията не пречат на това по-
коление да има високи очаквания за работата си, както и да има добре де-
финирани планове за кариерно развитие. Според доклад на Deloitte 
(O'Boyle et al. , 2017) очаква се, поколението Z, да въведе на работното си 
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място високотехнологични умения.  Други изследователи обаче подчерта-
ват, че най-младите на пазара на труда не винаги притежават умения в об-
ластта на междуличностната комуникация и взаимоотношения, както и че 
поставят мултидисциплинарен и глобален фокус на работата си, и са убе-
дени, че компаниите обикновено използват служители и се грижат за тях 
само когато са необходими (Scholz, 2019).  

Твърди се също така, че поколението Z сменя работата си по-често 
– по този начин професионалистите в областта на човешките ресурси не 
само трябва да се тревожат как да привлекат младите кадри, но и как да 
съсредоточат усилията си върху това да им дадат необходимото, за да ос-
танат в компанията. Вземайки предвид оскъдните изследвания, направени 
по отношение на това какво привлича поколението Z към компаниите, 
като отправна точка тук могат да се вземат гъвкавостта на работата и ба-
лансът в живота извън работното място. Младите хора искат да имат пряк 
принос към компанията, имат желание да окажат влияние върху резулта-
тите, водени са от предприемачески начин на мислене, което прави репу-
тацията на компанията ключова в случая (Randstad Canada, 2014 г.). Наред 
с това, по отношение задържането на служителите, има някои общи ас-
пекти на поведение сред това поколение (PR Newswire, 2014; Randstad 
Canada, 2014) – те ценят честността пред всичко друго в лидерите си, пред-
почитат комуникация лице в лице с началниците си, радват се на открития 
диалог, както и имат силно желание да бъдат изслушвани техните идеи и 
да бъдат ценени за мнението си от мениджърите. Не на последно място те 
очакват социална отговорност. Така се открояват няколко въпроса – Дали 
компаниите предоставят това на своите служители? Ако не, защо отнема 
толкова много време, за да се адаптира бизнесът към най-новото поколе-
ние? Компаниите обмислят ли организационна промяна, за да отговорят 
на желанията на поколението Z? 
 

 

2. Поколението Z като част от работната сила и пазара на труда 

  

През годините работната сила се развива и е засегната от множес-
тво събития като Голямата рецесия и наскоро пандемията от COVID-19. В 
резултат на икономическите, психологическите и социалните последици 
от тези глобални събития работното място развива качествено нова дина-
мика – от отделени пространства според отдела до настоящите отворени 
офиси, където различни професионалисти споделят ресурси и знания по 
по-бърз и по-ефективен начин или дори пространствата за съвместна ра-
бота, споделени с други компании или независими професионалисти. 

Движещата сила, която избира служителите на компанията и уп-
равлява повечето инициативи, процедури и дори културата на фирмата, е 
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управлението на човешките ресурси. Този специфичен набор от управлен-
ски практики е основна градивна единица на същността на компанията, 
привлича нови таланти, осъществява обучение и възнамерява да осигури 
най-ефективната и ефикасна работна среда за постигане на целите на ор-
ганизацията наред с други функции. През 2020 г. повечето тенденции се 
насочват към по-добра работна среда, баланс между работа и личен живот 
и умения. Все повече организации разполагат с ресурси, за да се грижат и 
да мотивират своите служители. Тъй като новото поколение навлиза на 
пазара на труда, УЧР трябва да вземе под внимание и да се адаптира към 
споменатите по-горе характеристики на тази генерация. Това не означава 
само да бъдат привлечени младите служители по различен начин и да им 
се предложи широк набор от ползи, свързани с работата, за да се гарантира 
задържането им в организацията, но и да бъдат предефинирани професи-
ите на начално ниво (O'Boyle et al., 2017).  

Не са много научните изследвания за това, как пазарът на труда се 
адаптира към потребностите и очакванията на представителите от поколе-
ние Z. Това може да се дължи на факта, че по-голямата част от хората от 
Gen Z са учили доскоро и едва сега започват да навлизат на пазара на 
труда. Някои разработки изследват връзката между служителите и компа-
ниите или позициите. Първият модел тук е този на взаимовръзка човек–
организация, така че характеристиките на компаниите да съответстват на 
потребностите и желанията на техните служители (Graczyk-Kucharska & 
Erickson, 2020). Вторият касае съответствието между служителя и работ-
ното място с цел постигане на удовлетворение от работата, както и ра-
ботна ангажираност и представяне (Truxillo et al., 2012). Според Bielen и 
Kubiczek (2020) най-честият начин, по който бизнесът реагира  на изиск-
ванията на младите хора, е изграждането на приятелска работна атмос-
фера, в крак с най-новите технологии, програми за стажове, предимства и 
дейности за корпоративна социална отговорност. Подобни идеи са доклад-
вани от Randstad Canada (2014). Въпреки това, за да могат да отговорят на 
изискванията, организациите трябва да имат смелостта да нарушат тради-
ционните подходи, като използват съществуващите инструменти по раз-
лични начини, приемайки, че дори индивиди от едно и също поколение и 
техните потребности може да се различават от техния прототип от генера-
цията. Пример тук може да се даде от редица компании с онлайн набира-
нето на персонал като начална стъпка (Tato-Jimenez et al., 2019). Наред с 
това, отделите по човешки ресурси трябва да се подготвят да въведат или 
да променят ценностите и културата на работното място, заедно с други 
аспекти (Graczyk-Kucharska и Erickson, 2020), вместо да очакват поколе-
нието Z да се адаптира към компанията.  

В наши дни, когато поколението Z навлиза като част от  работната 
сила на пазара на труда, редица организации ще имат четири или дори пет 
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различни поколения, работещи заедно. Както Urick (2019) подчертава, разли-
чията между поколенията на работното място могат да доведат до междупо-
коленчески пристрастия, стереотипи и погрешни възприятия и да създадат 
конфликтни ситуации. Ето защо следва да се гарантира, че специалистите в 
областта на човешките ресурси добре познават различните поколения и тех-
ните зони на комфорт. Подобно на начина, по който постъпват по-рано с по-
колението Y, компаниите трябва да променят своята политика, за да управ-
ляват значителното разнообразие между поколенията. За да се справят с тези 
предизвикателства, специалистите в областта на управлението на човешките 
ресурси трябва да проучат нови начини за задоволяване потребностите на но-
водошлите, като в същото време се опитват да не пренебрегват тези на слу-
жителите от другите поколения и да се научат как да управляват екипи, със-
тавени от представители на няколко поколения. 
 
 

3. Изследване на публикациите от различните периоди 

  

Следващата стъпка от изследването е анализиране важността на всеки 
клъстер по отношение на мерките за плътност и централност на Калон. Мяр-
ката за централност представлява взаимодействието между мрежите, докато 
тази за плътност показва вътрешната сила на мрежата. Обръща се специално 
внимание на основния клъстер в първостепенните теми, след което се обяс-
нява мрежата около централния въпрос на всеки период. 

Първи период 2009–2017 г. 
Клъстерът „Generation-Z” е релевантен такъв, за който, въпреки че 

има по-голям брой статии, през ранните етапи на темата в този период 
средното му цитиране е по-ниско от очакваното. „Generation-Z” стои с 
централитет 103.69 и плътност 52.48. По този показател „Поколение-Z“ е 
важна тема в изследването, но се нуждае от допълнително развитие. Клъс-
терът „управление“ е водещ поради своите показатели за централност 
(55.9) и плътност (87.5). По този начин мрежата за „управление“ има ви-
соко взаимодействие и вътрешна сила и беше в центъра на изследването 
през този период. 

От друга страна, налице е темата „лидерство“, намираща се между но-
вовъзникваща или отмираща тема и движещата, съответно с 15,85 и 50 стой-
ности на централност и плътност. Тъй като темата на това изследване е отно-
сително нова и по нея няма много голям брой публикации, фокусът върху 
„лидерството“ в толкова ранни етапи се явява изключително интересен, по-
добно на централната тема. Променяйки квадранта, клъстерните „нагласи“ се 
открояват като периферна тема, с централност 0 и плътност 0,25. Този после-
ден клъстер изчезва през останалите периоди (2018, 2019 и 2020).  
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Следва тематичната мрежа на централната тема да бъде анализи-
рана, задвижвайки вътрешното изследване на клъстера „управление“. 
Мрежата около основните теми от периода е съставена от следните вът-
решни връзки: 

● „опит“ - „компетентност“; 
● „конфликт“ - „личност“. 
В по-малка степен последните клъстери също са свързани с „Поко-

ление-Y“ и „Поколение-X“, клъстерът „опит“ с „пазар на труда“, а послед-
ният с „компетентност“. Различните модели, които трябва да бъдат възп-
риети по отношение на конфликта и личността на служителите, също са 
част от мрежата на тази основна тема. 
 

Втори период 2018 г. 
За 2018 г. броят на клъстерите е увеличен с един по отношение на 

предходния период. В този случай са налице два движещи клъстера, които 
определят тематиката на периода, „Поколение-Z“ и „Поколение-Y“. И 
двата клъстера привличат публикации и имат високи средни цитирания. 
Клъстерът „Поколение-Z“ се характеризира с високо взаимодействие 
(145.61) и по вътрешна якост (54.06). Клъстерът „Поколение-Y“ също е 
движеща тема, но в по-малка степен, с централност от 51,85 и плътност от 
51,94. Има две групи клъстери на границата на основните теми – възник-
ващи и отмиращи теми и на границата на основните теми–моторни теми. 
От една страна, „кариера“ е клъстерът, който получава най-голям брой ци-
тати, но поради своята плътност е на границата между нововъзникващите 
или отмиращите и основните теми. От своя страна, „организационният” 
клъстер, поради централното си място, е на границата между основните и 
водещите теми. Така се откроява необходимостта да се изследва тяхната 
еволюция, за да стане ясно дали ще попаднат в един от околните квад-
ранти. В рамките на периферните теми „потребителите“ е нов клъстер. И 
накрая клъстерът „екипи“ може да се класифицира като възникваща или 
отмираща тема, не много разработена, с централност от 11,75 и най-ниска 
плътност в рамките на извадката (50). По отношение на вътрешния тема-
тичен анализ на основната мрежа от моторни теми, „Поколение-Z“ под-
държа най-важните връзки, като следват: „Бейби бумърс” с „Поколение-
Х”; „модели“ с „поведение“; и „организационен ангажимент“ с „предпри-
емачество“. Освен това, в по-малка степен, „култура и ценности“ с „поко-
ление-X“, „поведение“, „модели“ и „бейби бумъри“ . 

Трети период 2019 г. 
Има две водещи теми през 2019 г., които определят тематиката на 

периода и привличат публикации – „резултати“ и „Поколение-Z“ – които 
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определят текущата тенденция на публикуваните статии. И двете се характе-
ризират с най-високата вътрешна сила на своите мрежи, съответно 82,90 и 
81,21. Една от основните разлики между двете движещи теми е, че 
„Generation-Z“ има много повече публикации (22) и цитирания (46 цитата), 
отколкото „въздействието“ (13). Клъстерът „Поколение-Z“ се появява през 
първия период (2009–2017 г.), като губи значение през втория (2018 г.) и от-
ново се проявява, дори значително по-силно през последния (2020–2021 г.). 
В тази нова проява на „Поколение-Z“ централното му място се увеличава с 
над 50%, а плътността му с над 60%. Клъстерът „личност“ се приема като 
нововъзникваща тема поради ниската централност и „учене–преподаване–
образование” като основна тема с по-висока централност, тъй като нейната 
вътрешна последователност е по-важна в сравнение с „личността“. Наред с 
това има една периферна тема, „теория на планираното поведение“, която се 
развива от втория период насам (2018 г.) от  клъстерите “кариера“ и „потре-
бители“. По отношение на вътрешния тематичен анализ на „поколенията“ 
като основна движеща тематична мрежа на периода, в този конкретен период 
отношенията с най-висока плътност са: „работно място” с „Поколение Z”; в 
по-малка степен се наблюдава връзката на „поколението Y” с „поколението 
Z” и „бейби бумърите” с „поколението X”. Всички клъстери споделят връзки 
към други теми с по-ниски тегла. 

 
Четвърти период 2020 г. 
В този последен период клъстерът „работно място“ се откроява 

като водеща тема на изследването през последната 2020 г. Ако се вземе 
предвид развитието на темите в надлъжния анализ, клъстерът „работно 
място“ е свързан с „Generation-Z” и клъстери “генерации” от предишни 
периоди. В този последен период тя достига необходимата вътрешна пос-
ледователност, за да бъде водеща изследователска тема. От друга страна, 
клъстерът „поколения“ остава като основен, без да се развива по отноше-
ние на 2019 г., въпреки че получава 22 цитирания през 2020 г. Перифер-
ните теми са „организационна промяна“ и „резултати“, губейки своята ре-
левантност от 2019 г., въпреки че получават 22 цитирания през 2020 г. 
Няма нововъзникващи или отмиращи теми за този период.  

По отношение на вътрешния анализ на движещата тема „работно 
място“ (основната тематична мрежа, движеща периода) като най-интен-
зивни вътрешни връзки  се открояват „ментор“ и „фактоанализ“ и в по-
малка степен „организации“ и „индустрия 4.0“, „организации“ и „лидерс-
тво“, „организации“ и „Поколение-Y“, и „факторен анализ“ и „организа-
ционен“. Така от този междупериодичен подход става ясно, че основната 
движеща сила е темата „Generation-Z“, но филтърът за ключови думи, 
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включен в търсенето, е основната причина да се откроят различни гледни 
точки и интердисциплинарни взаимовръзки. 
 
 

4. Коментар на резултатите 

  

Както бе посочено в началото, целта на статията е да разкрие тен-
денциите в тематичните изследвания и тяхната еволюция върху поколени-
ето Z като служители в рамките на работната сила и на работното място, 
както и да се очертаят темите, които все още не са достатъчно разработени. 
Това изследване не трябва да се потопи изцяло в съдържанието, което е 
използвано за целите му, а по-скоро да създаде рамка на пълен контекст 
по въпроса, която да се явява подкрепа за по-нататъшни изследвания. 
Ефективността, както и уместността на използваната методология, са до-
казани и събраните данни са правилно разкрити чрез поредица от стъпки, 
които сякаш преминават от общите области на изследване като авторите 
или списанието към по-конкретни аспекти на темата, разкривайки мрежа 
от най-влиятелните тематични клъстери за всеки период.  

Основните изводи могат да бъдат обобщени по следния начин – 13 
автори се открояват от останалите, като публикували повече от една ста-
тия, докато 33 са получили повече от 20 цитирания. От тях един изследо-
вател заслужава да се спомене –  Goh – който не само е публикувал 3 ста-
тии, докато останалите са написали 2 или по-малко, но също така е полу-
чил максималния брой цитирания (92) за своите изследвания по темата, 
свързана със сектора на хотелиерството, теорията за планираното поведе-
ние, управлението на таланти и стратегиите за набиране на персонал (Goh 
and Kong, 2018; Goh and Lee, 2018; Goh and Okumus, 2020). Най-влиятел-
ните списания по отношение на JIF са International Journal of Hospitality 
Management, California Management Review, Journal of Competitiveness, the 
Tourism and Management Perspectives и Sustainability, от които всички са с 
индекс JIF над 3500. Очакван резултат от анализа на списанието е фокусът 
върху управлението в най-въздействащите списания.  

Друго интересно откритие от изследването е ориентацията към хо-
телиерството и туризма, психологията и междуличностните отношения 
като свързани области на анализ, присъединяващи се към основната тема. 
Разкрива се обаче липса на проучвания, свързани с други основни сектори, 
в същото време сложни, като финансовите сектори или обслужването на 
клиенти, различни от индустрията, свързана с хотелиерство и туризъм.  

След промяната на тенденцията през 2018 г. броят на публикациите 
по темата се увеличава, но все още е сравнително малък. Резултатите демон-
стрират все по-значима линия на изследване на поколението Z в рамките на 
работната сила и на работното място от 2018 г. насам. Тези изследвания са 



Народностопански архив 4/2024                                                                         81 

 

съсредоточени главно в областта на управлението, отбелязвайки значението 
и въздействието, което това поколение оказва върху компаниите и тяхната 
динамика. Най-големият брой материали са публикувани през 2019 г., след 
което през 2020 г. се наблюдава малък спад в броя на документите.  

Развитието на ключовите думи между периодите има следните 
ефекти: 

● наблюдава се увеличение само с 12 думи в рамките на цялата 
продължителност на изследваните периоди;  

● през този пълен период от време 28 ключови думи са отхвър-
лени, а 40 са включени.  

Освен това лонгитудният анализ позволява да стане ясно, че чети-
рите групи от първия период („поколение Z“, „мениджмънт“, „нагласи“ и 
„лидерство“) са в основата на еволюцията на темата. В първия и втория 
период се откроява клъстерът „поколение Z”. Той се развива в „поколе-
ния“ през третия период и в „работно място“ през последния период. Този 
факт насочва към интереса от разглеждане на работното място като еко-
система, в която поколението Z трябва да взаимодейства с други пре-
дишни поколения. Размерът на клъстера „работно място“ показва, че тази 
линия на изследване може потенциално да се разшири в близко бъдеще. 
 
 

5. Заключение 

 
Специалните характеристики и поведение на най-новото поколе-

ние, навлязло на пазара на труда, правят управлението на Gen Z на работ-
ното място и като част от работната сила истинско предизвикателство. Не-
обходимо е не само да се признае, че промените предстоят, но също така 
е наложително да започне адаптацията сега, ако това все още не се е слу-
чило. Когато нова възрастова генерация навлезе сред работната сила, ор-
ганизациите и служителите са изправени пред промяна на работната ди-
намика и корпоративната култура. Следователно ролята на управлението 
на човешките ресурси е от решаващо значение за ефективното навлизане 
и правилното адаптиране към новото нормално работно място. Присъеди-
няването на още едно поколение към работната среда неминуемо влияе 
както на професионалния, така и на социалния контекст, в който служите-
лите развиват своята кариера.  

Не бива да се проявява неразбиране или погрешно обобщаване на 
методи и техники, тъй като стратегическите цели на всяка компания са 
индивидуални и нейните формални и културни структури трябва да бъдат 
приведени в съответствие с тях за целите на правилното вземане на реше-
ния. Що се отнася до резултатите от това изследване, те позволяват по-
добро разбиране на тематичното поле на поколението Z, свързано с работ-
ната сила и на работното място. Анализът разкрива развитието на проуч-
ването за Gen Z, работната сила и работното място в рамките на 11 години. 
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От 2009 г. до 2017 г. броят на публикациите е сравнително малък, а от 2018 
г. темата започва да привлича по-голямо внимание. Повечето автори  имат 
само по една публикация, докато малцина са написали две статии,  от ко-
ито само един автор се отличава с броя на публикациите и цитатите – Goh, 
който има четири статии и е получил 168 цитата за всичките си произве-
дения. В допълнение списанията с най-голям импакт фактор са 
International Journal of Hospitality Management, California Management 
Review, Journal of Competitiveness и Sustainability.  

Така се откроява бавен, но устойчив растеж на изследванията по те-
мата, заедно със сравнително малък процент включени ключови думи и 
ниска стабилност между периодите. Това предполага слабо нарастващ инте-
рес на изследователите в областта и широка свобода за бъдещо развитие. 
Преминавайки към анализа на развитието на тематичния клъстер, разгледано 
е разпределението на темите и е показана мрежата от водещи теми за всеки 
период. Основното ядро на изследването на Gen Z в рамките на работната 
сила и на работното място се концентрира най-вече около „Generation-Z, „ра-
ботно място“, „поколения“, „учене–преподаване–образование“ и „кариера“. 
С променливия напредък на ключовите клъстери по темата през периодите 
не е възможно да се каже кои теми със сигурност ще бъдат включени през 
следващите години, но изглежда, че “поколението Z” ще запази своето клю-
чово значение, както ще останат непроменени и текущите основни клъстери, 
които са свързани с представянето и работната сила.  

Разкриват се някои предложения във връзка с области, за които са 
необходими бъдещи изследвания поради липсата или недостатъчно разра-
ботени публикации. От една страна, може да се обърне внимание на тех-
нологичния аспект на работното място, за да се разясни как компаниите 
трябва да се подготвят или в момента се подготвят за дигитална еволюция, 
мотивирана от разбиращото технологиите поколение Z. От друга страна, 
може да бъде интересно да се изучават знанията и уменията на поколени-
ето Z като лидери и как те се предават на бъдещите поколения. 
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