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UvoD

Na trg dela vsako leto vstopa ve¢ 0seb iz generacije milenijcev, torej tistih rojenih med
leti 1980 do 2000 (Bennett, Pitt & Price, 2012), le ti spreminjajo organizacijsko kulturo
in z njihovim odnosom do dela spodbujajo k spremembam v podjetjih. Za milenijce se je
pokazalo, da imajo drugacne delovne vrednote ter prav tako drugacna pri¢akovanja
povezana z delom. Za delodajalce je lahko klju¢nega pomena, da prepoznajo nove potrebe
na trgu dela in na takSen nacin tudi zmanjSajo Stevilo odpovedi in s tem povezane stroske.
Milenijci naj bi v naslednjem desetletju predstavljali 75 odstotkov globalne delovne sile
(Glazer, Mahoney & Randall, 2018), kar pomeni, da je za podjetja izjemnega pomena, da
prepoznajo potrebe in zelje milenijske generacije. Vecina milenijcev si zeli delati nekaj,
kar ima pomen in visji cilj ter nekje, kjer imajo svojo avtonomijo ter delovno svobodo,
kar tudi pojasni zakaj jih veliko zapus¢a organizacije s tradicionalnim stilom
managementa (Glazer, Mahoney & Randall, 2018). Da bi organizacije zadrzale milenijce
jim morajo zagotoviti povratne informacije, sposobne vodje o0z. svetovalce,
transparentnost ter jasne cilje in navodila v zvezi z delom, v primeru dobro opravljenega
dela pa tudi nagrade (Glazer, Mahoney & Randall, 2018). Kar milenijce lo¢i od starejse
generacije je njihovo racunalnisko znanje, sposobnost »multi tasking-a« ter sodelovanje,
le to pa lahko povzro¢i dolo¢ene izzive na delovnem mestu, saj kjer starejSe generacije
delajo individualno, si Zelijo milenijci sodelovanja, timsko osredotoCenega dela in
nestrukturiranega pretoka informacij na vseh nivojih (Brack & Kelly, 2012).

Milenijci imajo razli¢na pricakovanja do njihovih delodajalcev, od zadovoljitve le teh pa
je odvisna tudi pripadnosti podjetju. Kot navaja Schwantes (2017) je sode¢ po raziskavi
v Kkateri je bilo anketiranih okoli 8.000 milenijcev najbolj pomembna fleksibilnost, ne
glede na to ali ta fleksibilnost pomeni fleksibilnost delovnega Casa, fleksibilnost lokacije
dela ali le nacin dela. Vecja kot je v posamezni oOrganizaciji omogocena raven
fleksibilnosti, ve¢ truda in predanosti podjetju pokazejo milenijci. Zimmerman (2017)
pise o tem, kako pomembno je, da zaposlovalci znajo prepoznati vrednote Milenijcev in
glede na te prilagoditi ugodnosti, ki jih podjetje ponuja. Kot navaja, naj bi za milenijce
bila pomembna druzina in prilagodljivost delovnega Casa, hkrati pa je tudi tej generaciji
pomembno splosno zdravje in pocutje.

Ker nobeno podijetje ni enako drugemu, hkrati pa vsa podjetja ne morejo imeti istih
strategij za lojalnost in zadovoljstvo milenijcev, je pomembno vedeti tudi, e se
razlikujejo pri¢akovanja milenijcev glede na panogo v kateri so zaposleni oziroma glede
na izobrazbo, ki jo imajo. Ce vzamemo za primer programersko podjetje in proizvodno
podjetje se le ti zelo razlikujeta po svojih zmoznostih prilagoditve posamezniku. Medtem,
ko je v programerskem podjetju v veliko primerih mozno delati od doma, vse kar
potrebuje posameznik za delo je internet ter racunalnik, je to v proizvodnem podjetju
prakti¢no neizvedljivo. V tem magistrskem delu se bom osredotocila predvsem na zgoraj
navedene vidike in moznosti prilagoditve zaposlovalcev glede na zmoznosti panoge in



pricakovanja milenijcev, preucila bom tudi pomembnost posameznih dejavnikov za
pripadnost milenijcev podjetju in organizaciji.

Namen magistrskega dela je prispevati k boljSemu razumevanju pricakovanj pri zaposlitvi
in pripadnosti milenijcev podjetju ter hkrati ugotoviti kaksne razlike obstajajo med
razlicnimi panogami. Glavna cilja naloge sta pregled ze obstojecih raziskav iz podrocja
milenijcev torej; njihovih pricakovanj, vplivov na pripadnost organizaciji, njihovih
vrednot, pregled literature na temo milenijcev in situacije v kateri so podjetja v razlicnih
panogah zaradi doti¢nih znacilnosti te generacije. Drugi cilj je s pomocjo opravljene
empiri¢ne raziskave preveriti, kak$na so pricakovanja milenijcev, kakSen je vpliv panoge
v kateri so zaposleni na pri¢akovanja ter pomembne dejavnike za pripadnost organizaciji.

Hipoteze, ki jih bom skozi raziskavo preverjala:
H1: Pricakovanja milenijcev do zaposlovalcev se razlikujejo glede na njihovo zaposlitev.

H2: Lojalnost milenijcev do zaposlovalcev se razlikuje glede na panogo v kateri so
zaposleni.

H3: Milenijcem je pomembnejsi odnos med zaposlenimi, moznost napredovanja in
kariernega razvoja ter fleksibilnost pri delu, kot pa visina place.

H4: Med pri¢akovanji starejSe generacije milenijcev in mlajSe generacije so razlike.
H5: Pri¢akovanja milenijcev se ne razlikujejo glede na spol.

H6: Pricakovanja milenijcev do zaposlovalcev se razlikujejo glede na panogo v kateri so
zaposleni.

H7: Dejavniki, ki zviSujejo posameznikovo pripadnosti organizaciji se razlikujejo glede
na panogo Vv kateri so zaposleni.

V prvem delu magistrske naloge bom s pomoc¢jo deskriptivne metode raziskala literaturo
na temo milenijcev in njihovih pri¢akovanj do delodajalcev, kako delodajalci vidijo
milenijce, ter kak$ne so znacilnosti milenijcev v posameznih panogah. V drugem delu
bom zbrala primarne podatke s pomo¢jo anketnega vprasalnika in jih tudi analizirala.

1 PREGLED LITERATURE

V tem poglavju je zajet pregled literature, najprej je obrazloZena in podrobneje pregledana
generacija milenijcev torej opredelitev pojma milenijci, njihove znacilnosti in v ¢em se
razlikujejo od ostalih generacij, prav tako so opisane njihove vrednote in kaj jih motivira.
Predstavljeni so tudi milenijci v posameznih panogah, ter pa pogledi delodajalcev na to



generacijo. Predstavljeni so primeri podjetij, ki so spremenila nac¢in poslovanja in ga
prilagodila milenijcem.

1.1 Generacija milenijcev

V poglavju 1.1 je zajeta opredelitev pojma milenijci, njihove znacilnosti in karakteristike,
kaks$na je ta generacija na delovnem mestu, kakSne so njihove vrednote in primerjava z
ostalimi generacijami ter kaj jim predstavlja motivacijo za delo.

1.1.1 Opredelitev pojma milenijci

Da lahko razumemo koncept milenijske generacije je potrebno prvo omeniti nekaj
socioloskih teorij, ki so bile uporabljene kot temelj Studij ameriskih raziskovalcev, ko so
poskusali definirati generacijsko kohorto. Mannheim je Ze leta 1923 opredelil generacijo
kot skupino oseb podobne starosti, ki so bili prica velikim zgodovinskim dogodkom v
dolo¢enem c¢asovnem obdobju. Mannheim (1923) je med drugim verjel, da ima ista
generacija skupne vrednote, prepricanja in so bili delezni podobnih socialnih sprememb.
Na Mannheimovi (1923) teoriji sta gradila Eastman in Liu (2012), ki sta generacijo
opredelila kot skupine posameznikov, ki si delijo iste izkusnje, le te pa so jim dale skupne
karakteristike.

Milenijci ali tudi obcasno poimenovani generacija y, net generacija, iGeneracija, jaz
generacija ipd. so generacija rojena med leti 1981 do 2000 (DelCampo, Haggerty, Haney
& Knippel, 2010, str. 15). Mnenja glede to¢nih letnic, v katerih je generacija opredeljena
kot milenijska se razlikujejo. Kot navaja Armour (2005) naj bi bila to generacija od leta
1977 do 2002, zaradi mnenja, da je v letu 1977 prvi€ po desetih letih pri¢elo narascati
Stevilo rojstev. Bennett, Pitt in Price (2012), opredeljujejo milenijsko generacijo, kot
generacijo med leti 1980 in 2000 torej posameznike stare med 20 in 40 let. Milenijci so
del poslovnega sveta relativno kratko, ¢e jih primerjamo z ostalimi tremi generacijami, ki
tvorijo trenutno delovno silo, vendar sestavljajo globalno kar okoli 80 milijonov ljudi
(DelCampo, Haggerty, Haney & Knippel, 2010, str. 15). Milenijci se lo¢ijo od ostalih
generacij po specifi¢nih karakteristikah in znacilnostih, ki So opisana v naslednjih
poglavjih.

1.1.2  Znacilnosti milenijcev

Vsaka generacija ima svoje znacilnosti in karakteristike. Milenijci si, delijo podobne
izkuSnje iz vsakdanjega Zivljenja, njihove izobrazbe, dela ter interesov. Starsi so jim bili
celotno otrostvo na voljo in so se z njimi ukvarjali vec, kot pa so se starsi prejsnjih
generacij. Predvsem ta aktivna vloga starSev v zivljenjih milenijcev je pomembna za
razvoj znacilnosti milenijcev. Milenijska generacija je prav tako odrasla z moZnostmi za
boljso izobrazbo in raznolikostjo, zaradi slednjega so milenijci veliko bolj tolerantni do



raznolikosti od prejsnjih generacij, tudi, ker so najbolj izobrazena generacija do sedaj.
Tehnologija igra veliko vlogo v zivljenju milenijcev in so z njo prakti¢no odrascali, zato
se, vsaj vecina, veliko bolje znajde z delom z racunalnikom in drugimi tehnoloskimi
iznajdbami kot predhodne generacije. Ravno zaradi tehnologije naj bi razvili tudi
zmoznost »multi tasking-a«, kot navaja (DelCampo, Haggerty, Haney & Knippel, 2010).
Hkrati pa nastopi problem mnozi¢ne digitalizacije in tehnoloskega napredka, saj je le ta
povzrocil, da so milenijci zaradi prevelike uporabe mobilnih naprav in ra¢unalnikov ter s
tem povezanih socialnih omrezij bolj osredoto¢eni nase in lastne potrebe, kar jim starejSe
generacije dostikrat ocitajo. Trenutni pogoji omogocajo milenijcem, da jim ni potrebno
sprejemati tezkih odlocitev, veliko jih Zivi s starSi Se po koncu Solanja, prav tako je za
njih znacilno, da pogosto menjajo sluzbe, kot tudi zavracajo resne zveze oziroma ustalitev
(DelCampo, Haggerty, Haney & Knippel, 2010, str. 21). Najpomembne;jsi cilj milenijcev
po navedbah DelCampo, Haggerty, Haney in Knippel (2010) je, da zivijo uravnotezeno
zivljenje. Financna varnost je na tretjem mestu po prioritetah, kar se kaze v kasnejSem
odlo&anju za nakup doma ter pri¢etka druzine. Ce bi pogledali tipiénega diplomanta te
generacije, le ta Se vedno Zzivi pri starSih in verjetno je, da ima zacasno sluzbo, ki pa mu
hitro postane dolgoro¢na, sluzba jim s€asoma omogo¢i, da se izselijo od doma, vendar pa
Se vedno ostanejo blizu s svojo druzino in prijatelji (DelCampo, Haggerty, Haney &
Knippel, str. 22).

Bucuta (2015) v svojem delu opisuje kot kljuéno skupno lastnost milenijcev povezanost.
Zaradi uporabe razli¢nih aplikacij (Whatsapp, messenger, Viber,..) prav tako uporabe
iskalnikov kot so Google in drugi. Posledicno milenijci pri¢akujejo hitre in takojs$nje
odgovore na razne probleme in vprasanja. Seveda to vpliva na njihovo osebnost na
razli¢nih nivojih, kot so omejen ¢as pozornosti, zabris meje med javnimi in zasebnimi
informacijami in med drugim tudi pomanjkanje to¢nosti. Za generacijo milenijcev je
znacilna po mnenju Bucute (2015) Se ena lastnost in sicer, da pripadniki te generacije
tvorijo mocne povezave s skupino kateri pripadajo, te povezave so veliko slabse pri vseh
ostalih generacijah.

Milenijci imajo pozitiven odnos do podjetij, ki imajo dober odnos do svojega okolja in
socialnih problemov. Raziskovalci jih opisujejo kot dobro izobraZene, zelo tehnolosko
usposobljene, sofisticirane odrasle, z velikimi potrebami po potro$nji, za kar se gre
zahvaliti njihovi specifi¢ni interakciji s tehnologijo (Powers & Valentine, 2013).

Najvecja razlika med generacijo y in generacijo njihovih starSev je velika sprememba v
vrednotah. Milenijci so veliko tolerantnejsi do raznolikosti sveta, potovali so ve¢ kot
njihovi starsi ter so socialno angazirani (Powers & Valentine, 2013). Ker so $e vedno
mladi imajo druge prioritete kot starejsi, hkrati imajo zelo dobro idejo 0z. vsesplosno
predstavo kako Zelijo Ziveti in kaj si zasluzijo, SO Samozavestni in imajo Zeljo, da izrazijo
svojo unikatnost (Talbott, 2012).



Kot navaja Parment (2013) so ¢lani te generacije odrasli v obdobju ekonomskega razcveta
in pod velikim vplivom tako imenovane pop kulture, ki je sestavljena iz treh glavnih
elementov; socialnih omrezij, resni¢nostnih Sovov in internacionalizacije. Prav zaradi
tega lahko recemo, da milenijci obstajajo v vsaki razviti drzavi in si delijo karakteristike
in vrednote Cez celoten svet, kar se vidi v njihovi visoki sprejemljivosti druga¢nih
zivljenjskih stilov, strpnosti ter sploSnega sprejemanja drugacnosti (Bucuta, 2015).

Socializacija in odrascanje milenijcev se je zgodila v zelo materialistiéni druzbi, ki vidi
potros$njo kot dokaz finan¢ne moci in nakupovanje kot nacin samoizrazanja. Milenijci
imajo dostop do nadpovprecnih finan¢nih virov (ki prihajajo predvsem iz ozje druzine),
zato ima ta generacija tako imenovano »obsedenost z lastnino« (angl. Possesion
obsession), ki je Kkarakterizirana z materializmom, nakupovanjem za doseganje
dolocenega statusa. Na samo generacijo ima velik vpliv skupina, kateri se pocutijo
pripadni. Milenijcem je pomembno kako jih vidijo drugi, kar ima vpliv tudi pri izbiri
zivljenjskega partnerja (Bucuta, 2015).

Med odras¢anjem milenijcev se je pric¢elo obdobje direktne komunikacije in povecanega
Stevila ter posledi¢no zgoscenosti medijev, kar je naredilo milenijce veliko bolj izbiréne
glede sporocil, ki jim Zelijo posvetiti pozornost. Klasi¢ni komunikacijski kanali nimajo
istega vpliva v primeru oglasevanj, kot ga imajo na starejSe generacije. Tudi e-maile
dojemajo kot zastarel nacin komunikacije in imajo na splosno raje hitrejSe oblike
komunikacije, kot so SMS-i ali razna socialna omreZja, ki jim dovolijo hitro
komunikacijo (instagram, tik tok in ostala) (Bucuta, 2015).

Tehnoloska revolucija je temeljno spremenila na¢in, kako se milenijci ucijo in dostopajo
do informacij. Prej$nje generacije so obiskovale knjiznice in na takSen nacin pridobivale
informacije ali pa so jih dobili od sosolcev in skupin v katere so bili vkljuéeni, medtem,
ko milenijci cenijo hitrost dostopa do informacij z uporabo interneta, kot glavnega
pripomocka za zbiranje informacij (Nimon, 2007).

Poleg tehnologije so socialni pogoji v katerih je bila rojena ta generacija in v katerih je
odrasla (druzine, ki na prvo mesto postavljajo kariero, planirana rojstva in zelo zazeleni
in (prevec) zasciteni otroci), prav tako oblikovali karakteristike milenijcev, saj so ze od
rojstva obravnavani drugace, kot, da so posebni in zasciteni. 1z slednjega izhajata njihov
optimizem in samozavest. Studenti generacije milenijcev Zelijo imeti besedo pri njihovi
lastni izobrazbi in velikokrat ne sprejmejo ze ustaljenih pravil in norm (Nimon, 2007).
Milenijci si Zelijo sami oblikovati celoten proces odloc¢anja in si Zelijo biti vkljuceni v vse
odlocitve, ki se jih ti¢ejo (Turley, 2014), le to naj bi bil razlog, da so politi¢éne skupine,
sindikati in cerkev izgubili celoten vpliv na to generacijo (Parment, 2013). Hkrati so
milenijci najbolj raznolika generacija do sedaj, ne samo etni¢no ali rasno ampak imajo
milenijci tudi najve¢ oseb, ki prihajajo iz enostarSevskih druzin, mesanih ali druzin z
istospolnimi partnerji. Milenijci so optimisticni in orientirani k dosezkom, so najbolj
izobrazena generacija v zgodovini (Newman, 2010).



Cilley (2018) je povzela raziskovalno kvalitativno raziskavo agencije Voices Reasearch
& Consultancy (Basco & Carballo, 2017), kjer so raziskovali milenijsko generacijo v
Ameriki (Brazilija, Kanada, ZDA, Ekvador, Mehika, Panama, Peru, Argentina in
Paragvaj). Kot navaja, je generacija milenijcev odrasla v dobi, ko se je pricel intenziven
razvoj tehnologije in s tem tudi socialnih omrezij, kar pa ne pomeni, da je ta generacija
enotna. Kot piseta Garcia Canclini in Urtzeaga Castro-Pozo (2017), je posebnost te
starostne skupine, da se razlikujejo tudi znotraj posamezne drzave. Milenijci so prva
generacija, ki mnozi¢no spreminja Zivljenjski stil, ki je drugacen od tega, ki ga poznajo
starejSe generacije, to pa jim dovoli, da zgradijo novi nacin avtonomije v svetu v katerem
Zivijo, s tem, da sledijo njihovim zeljam, brez veliko pri¢akovanj kaksne bodo ekonomske
posledice tak$nih odlo¢itev (Cilley, 2018). Ce upostevamo, da se klasiéne vrednote
spreminjajo, kot na primer trud in njegova povezava z uspehom, je koncept truda visoke
pomembnosti, ¢e Se sklada z idejo posedovanja, Ki je cenjena v milenijski dobi. Kar se je
spremenilo v dejanskem pomenu truda je to, da ne vzbuja ve¢ priznanja ostalih ali
institucij, temve¢ deluje kot strategija za dajanje moci individualnosti, zagotavlja boljse
izkus$nje in neguje edinstvenost (Cilley, 2018).

1.1.3  Milenijci na delovnem mestu in njihove vrednote
Vrednote na delovnem mestu se delijo na:

— Notranje vrednote (angl. intrinsic), ki so na primer samouresnifitev, razvoj,
zahtevnejsi projekti in rast (Sengupta, Bamel & Singh, 2015). Vansteenkiste in drugi
so leta 2007 opisali notranje vrednote zaposlenega kot posameznikovo naravno Zeljo,
da se razvija in raste. Notranje vrednote so povezane tudi z dobrim pocutjem, saj je
njihov namen zadovoljiti psiholoSke potrebe, taksne, kot sta avtonomija in
kompetentnost. Notranje delovne vrednote se osredoto¢ajo na proces dela, nagrade ki
niso opredmetene in dan potencial za u€enje (Deci & Ryan, 2000).

— zunanje vrednote (angl. extrinsic), so vrednote, ki se osredoto¢ajo na moc, status in
hierarhi¢no pozicijo ter nagrade (Sengupta, Bamel & Singh, 2015). To so vrednote,
ki se nagrajujejo s placilom, materialnimi dobrinami in prestizem (Twenge, Campbell,
Hoffman & Lance, 2010). Zaposleni z zunanjimi delovnimi vrednotami si Zelijo
napredovanja v Karieri, statusu in moci. Zaposleni, kjer prevladujejo zunanje
vrednote, imajo velikokrat poruSeno razmerje prosti ¢as — delo saj jim je delo
pomembnejSe, kar vpliva na osebno zivljenje (Carlson, Kacmar & Williams, 2000).
Zaposleni z zunanjimi vrednotami so bolj zadovoljni na delovnem mestu kadar
prejmejo vi§je placilo (Malka & Chatman, 2003).

— altruisticne vrednote (angl. altruistic) - skrb za dobrobit drugih sta opisala Twenge in
Campbell (2008), pravita, da imajo altruisti¢éne vrednote tisti posamezniki, ki delajo,
da pomagajo drugim in Zelijo pomagati in prispevati druzbi z njihovim delom.
Posameznik z altruistiénimi vrednotami je nekdo, ki verjetno opravlja javno sluzbo.
Velikokrat so moralno zavezani in so motivirani za delo v javnem sektorju, cetudi so



ekonomske nagrade manjse kot v privatnem sektorju (Lyons, Duxbury & Higgins,
2006).

— statusne vrednote, Ros, Schwartz in Surkiss (1999) opisejo kot tiste, kjer imajo
posamezniki raje delo, ki jim ponuja moznost napredovanja, statusa, prepoznavnosti
in neodvisnosti in jih hkrati naredi ponosne, da opravljajo dolo¢eno delo 0z. so na
doloceni poziciji. To so ljudje, ki se zelo osredotocajo na delo ter dosezke, ampak
hkrati tudi uravnavajo ravnotezje prosti ¢as in delo (Smola & Sutton, 2002).

— socialne vrednote, so vrednote, pri katerih so posamezniki zaskrbljeni z odnosi, ki jih
Imajo s sodelavci, nadrejenimi ter ostalimi. Pomembne pa so jim tudi druge stvari kot
so prosti ¢as, zabavno okolje, dobro razmerje med delom in prostim ¢asom (Twenge,
2010).

Twenge, Campbell, Hoffman in Lance (2010), navajajo, da bodo najvecji izzivi za
organizacije v naslednjih letih upokojitev ve¢ kot 75 milijonov starejSih zaposlenih in
njihova zamenjava z mlaj$§imi. Za ¢im bolj ucinkovito zamenjavo, je potrebno, da
organizacije razumejo delovne vrednote mlajse generacije — milenijcev. Glavne
ugotovitve Twenge, Campbell, Hoffman in Lance (2010), so bile, da so najvecje razlike
0z. spremembe v vrednotah glede prostega Casa. Torej je razmerje med delom in prostim
Casom $e posebej vidna in pomembna vrednota milenijcev.

Milenijci naj bi bolj cenili zunanje vrednote (kot prejSnje generacije) — posledi¢no to
prinasa, da Zelijo tudi tak$ne nagrade za delo, torej dobro in visje placilo, ob enem pa si
zelijo tudi ve¢ prostega Casa. Omenjena kombinacija veckrat povzroca, da starejse
generacije vidijo milenijce kot razvajene. Zanimivo je, da je raziskava ugotovila, da med
generacijami ni razlik glede notranjih vrednot. Milenijci niso ni¢ bolj pripravljeni
opravljati prostovoljnega dela oz. pomagati drugim ali za splo$no dobro druzbe, kot
njihove predhodne generacije, kar pomeni, da je res, da bi takSni programi privabili
doloceno Stevilo milenijcev a bi bile te Stevilke podobne tudi pri ostalih generacijah
(Twenge, Campbell, Hoffman & Lance, 2010).

Pomembnost socialnih vrednot ter nagrad je bila za milenijce nizja kot pri ostalih dveh
starejSih generacijah. Twenge, Campbell, Hoffman in Lance (2010) to opisujejo kot
posledico tehnologije, ki jim omogoca, da ostanejo ves ¢as povezani s prijatelji in druzino.

Twenge (2010) je kljub zgoraj navedenemu v raziskavi ugotovil doslednost pri dejavnikih
delovnih vrednot skozi razlicne generacije. Zaradi enakovrednosti teh postavk skozi Cas
raziskava kaze, da anketiranci milenijske generacije konceptualizirajo delovne vrednote
skoraj enako, kot pa so jih v sedemdesetih letih, torej se vrednote le niso toliko
spremenile.

Milenijci niso kot nobena predhodna generacija. Imajo drugacen pogled na svet in so
spremenili pomen uspeha, tako osebnega kot profesionalnega. Slednje pa je pripeljalo do



nerazumevanja med razlicnimi generacijami, ki trenutno sestavljajo danas$njo delovno
silo (Brack & Kelly, 2012).

Milenijci so ze od njihovega otrostva naprej navajeni, da so jim bili starsi na razpolago,
in so v njih vlagali svoj ¢as. Ali so jih vozili v glasbene Sole, na razli¢ne Sportne treninge
in podobno. Ravno ta hitra izpostavljenost skupinskim $portom jih je naredila najboljse
timske igralce vseh generacij. Zaradi ze prej omenjenega hitrega razvoja tehnologije so
tudi socialno zavedni in zato pri¢akujejo, da se bodo tako obnasali tudi njihovi delodajalci
(Brack & Kelly, 2012).

Kar dela milenijce edinstvene je njihova odli¢na tehni¢na usposobljenost, »multi tasking«
ter njihova pripravljenost na sodelovanje. Milenijci si zelo zelijo sodelovanja in timskega
dela ter nestrukturiranega pretoka informacij na vseh nivojih na delovnem mestu (Lynch,
2008).

Milenijci na delovnem mestu Zelijo predvsem fleksibilnosti, ves Cas zelijo dodajati k
svojemu trenutnemu znanju in ga izboljSevati. Za njih delo ni le samo zasluzek ampak
tudi nacin, kako se osebnostno obogatiti in izpopolniti, prav zaradi tega jim je
fleksibilnost pri delu zelo pomembna (Brack & Kelly, 2012). V studiji objavljeni v
Human capital lab (Nekuda, 2011) so ugotovili, da so tri najvecje karierne prioritete za
milenijce kompenzacija oz. placa, saj jih ima veliko (predvsem v Ameriki) po koncu
Studija povprecno 20 tiso¢ dolarjev dolga, fleksibilnost pri delu in moznost, da s svojim
delom naredijo razliko. Poleg prej nastetega je velikega pomena tudi, njihovo zaupanje v
organizacijo oziroma v vodenje podjetja v katerem delajo, prejemanje bonusov in
moznost profesionalnega razvoja.

Druga $tudija, narejena v Levo institutu (Adecco, 2019) je pokazala presenetljive
rezultate in sicer, da je najpomembne;jsi dejavnik za doseganje vecje produktivnosti in
manj odhodov iz podjetja placa. Kar pomeni, da v primeru, ¢e podjetje zeli zadrzati
milenijce oz. zadrzati posebej talentirane milenijce mora ponuditi dobro placo. 85
odstotkov generacije milenijcev (¢ez 1000 sodelujocih) je odgovorilo, da je placa njihov
najpomembne;jsi faktor, kar nasprotuje sploSnim prepricanjem, da milenijcem placa ni
toliko pomembna kot prejsnjim generacijam. Poleg place je milenijcem pomembna
socialna odgovornost, razmerje med delom in zivljenjem itd. (slika 1).



Slika 1: Najpomembnejsi dejavniki pri zaposlitvi
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Vir: Adecco (2019).

Glede pripadnosti milenijcev organizaciji je 48 odstotkov v zgoraj omenjeni raziskavi
omenilo, da nameravajo ostati v istem podjetju ve¢ kot tri leta. Vsi ti, ki so pokazali
lojalnost oz. pripadnost delodajalcu in organizaciji, so na delovnem mestu prejemali
aktivne spodbude in pohvale za njihovo delo, hkrati so ti delodajalci pokazali odprtost do
novih idej in nacinov dela in so delali na tem, da so se zaposleni milenijci pocutili, da
dosegajo dosezke ne le na poslovnem ampak tudi na osebnem podro¢ju. Prav tako je
veliko od teh zaposlovalcev izvajalo razli¢ne politike, ki vzpodbudijo in ustvarijo obcutek
skupnega zaupanja — kot so fleksibilno delovno okolje, ki omogocajo avtonomijo in
dajejo obcutek zaposlenemu, da mu delodajalec zaupa. Kar 65 odstotkov vpraSanih je
svoje sedanje delo imelo rado zaradi prijateljstev in dobrih odnosov na delovnem mestu
(Adecco, 2019).

1.1.4  Milenijci v primerjavi z ostalimi generacijami

Milenijci so postavljeni v pozicijo, kjer je pomembna komunikacija ter socialna
angaziranost tako s starej§imi generacijami, kot tudi z mlajsimi. Ceprav si milenijci Zelijo
biti razumljeni s strani drugih generacij, je pomembno, da se tudi oni naucijo kako
komunicirat z ostalimi generacijami (Bolser & Gosciej, 2015). Milenijci so v situaciji,
kjer morajo priceti razmisljati, kako shajati z ostalimi generacijami, da bodo podrli ovire
in s tem postali pozitivna sila k organizacijskim spremembam (Bolser & Gosciej, 2015).

Milenijci in generacija otrok obilja (angl. baby boomers). Trenutno so generacija otrok
obilja na vi$jih pozicijah na delovnih mestih, karakterizirani so kot delovni ter imajo
obcutek, da so si zasluzili svoje polozaje in imajo pravico biti »glavni«. Najlazje jih je



motivirati z denarjem (Gibson, Greenwood & Murphy, 2009). Milenijci so dejansko
otroci otrok obilja in s tem se na delovnem mestu pojavijo iste neskladnosti vrednot, kot
se jih pri¢akuje med starsi in otroci. Medtem, ko so milenijci tehni¢no zelo sposobni,
socialno ves Cas povezani, je to generaciji obilja v napoto, nerazumljivo in ne tako dobro
poznano. To pa prinasa tudi konflikte na delovnem mestu, saj milenijci zaradi tega hitrega
tempa, ki so ga navajeni, pri¢akujejo in zelijo hitro pohvalo, kar pa otroci obilja ne
razumejo. Dobro bi bilo, ¢e bi managerji poskusili narediti delo bolj zanimivo in
relevantno za milenijce. Kar zeli generacija obilja delati v miru, zelijo milenijci dobiti
pozornost in povratne informacije (Gibson, Greenwood & Murphy, 2009).

Milenijci in generacija x. Milenijci in generacija x so bili vzgojeni z razli¢nimi
tehnologijami in nac¢inom zivljenja. Gibson, Greenwood in Murphy (2009), navajajo, da
razli¢ni pogledi na probleme, kot so delovna etika, vodenje in avtoriteta lahko povzrocajo
konflikte, frustracije (tabela 1) med generacijama. Generacija x je rojena med leti 1965
in 1980, ta generacija je odrasla v svetu, kjer so njihove starSi izgubljali sluzbe in se
sooCiti z nesigurnostjo le teh. Lo¢ene mame, ki so delale, so izoblikovale otroke, ki so
skrbeli sami zase, hkrati je ta generacija vstopila na delo v zgodnjih 80ih, ko je bila
ekonomija v slabem stanju. Generacija x je predana delu, Sefu ter podjetju za katerega
delajo (Bolser & Gosciej, 2015).

Tabela 1: Primerjava med generacijami

Generacija x Milenijci Generacija z
Temeljne — Skepti¢nost — Realisticnost — Hitrost pred
vrednote — Zabava — Samozavest natan¢nostjo
— Neformalnost — Ekstremna zabava | — Globalnost
— Druzabnost
Druzina — Samooskrbni — Zdruzene druzine — Kontrolirano
otroci okolje
Izobrazba — Jepotdo nje — Veliki strosek — Kako priti do nje?
Nacin — Mobilni telefoni | — Internet — Karkoli in vse
komunikacije | — Pokli¢i me samo | — Mobilni telefoni s | — Nikoli izklopljeni
v sluzbi fotoaparati — Elektronski
— E-mail »multitaskerji«
Denar — Pazljivi — Zasluzis, da | — Dav¢no odgovorni
— Konservativni zapravis — Finan¢no previdni
— Varéni

Vir: Bolser & Gosciej (2015).
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Milenijci in generacija z. Generacija z je prva generacija, ki se ne spomni sveta pred
racunalniki in ostalo tehnologijo (McAlpine, 2013). So prvi, ki so Cisto integrirani v
digitalno obdobje in so se med svojim odraséanjem spremenili v »elektronske
multitaskerje« (Bolser & Gosciej, 2015). Zaradi tega bolj cenijo hitrost kot to¢nost ter
imajo krajSo dobo zbranosti (Williams, 2010).

1.1.5 Motivacija milenijcev za delo

Obstaja ogromno del, ki opredeljujejo motivacijo na delu. Katzell in Thompson (1990)
sta povzela vse vecje teorije o motivaciji. Opisala sta kako motivirati zaposlene, kaksne
vrste motivacije poznamo ter glede na te pristope, kako se lahko izboljsa motivacija
zaposlenih na delovnem mestu (tabela 2).

Tabela 2: Motivacija zaposlenih na delovnem mestu

Osebni motivi | Nagrade Spodbude Tehnike Osebni in | Socialni in
in vrednote postavljanja | materialni viri | skupinski
ciljev faktorji

Motivi in | Naredijo delo | Uc¢inkovito Cilji na delu | Potrebno je | Medsebojni in
vrednote zanimivo, delo  mora | morajo  biti | zagotoviti virein | skupinski
delavcev privlaéno  in | biti pozitivno | jasni, izziv | izlo¢iti ovire do | procesi morajo
morajo  biti | zadovoljivo. nagrajeno, posamezniku, | dobre izvedbe. podpirati
primerne neucinkovito | dosegljivi in doseganje
njihovi sluzbi. pa ne. zanimivi. ciljev.

Vir: Katzell & Thompson (1990, str. 147).

Bolj specifi¢no so se Meier, Austin in Crocker (2010) poglobili v motivacijo milenijcev
na delu. In sicer so izvedli podatkovno analizo, ki se je fokusirala posebej na zaposlene
milenijce. Proucevali so dejavnike, ki delujejo kot motivatorji ali demotivatorji za to
generacijo. Zanimivo je bilo, da je pripadnike te generacije motiviralo ravno vodenje
(nacin vodenja), za tem atmosfera v organizaciji oz. organizacijska klima, sledi pa ji delo,
Ki je zanimivo.

Dejavnika placa in vodenje je bilo omenjeno prav od vsakega, ki je odgovarjal na
vprasalnik in zato avtorji predvidevajo, da sta ravno ta dva dejavnika najbolj pomembna
pri milenijcih. Anketa je bila izvedena na nacin, da so bila vpraSanja odprtega tipa in je
anketiranec lahko sam uvrstil v kategorijo dejavnike, ki ga motivirajo 0z. demotivirajo
(Meier, Austin & Crocker, 2010).

V kategoriji vodenja je 54 odstotkov vprasanih odgovorilo, da je vodenje motivacijska
komponenta v njihovem delovnem okolju. To trditev so spremljali komentarji kot so
»fantasticni mentorji in nadrejeni«, »dobri Sef«, ipd. slabe pa so bile na primer »slab Sef,
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»zelo nesramen in poniZevalen, ipd. Pri kategoriji placa so bile vkljucene vse kategorije
za placo in ugodnosti. Pozitivni komentarji pri placi so bili naslednji »dobra in pravi¢na
placa«, »nagrade za dobro delo«, ipd. negativni so bili »zamrznitev place«, »ni placanega
dopusta prvo leto«, »nizka placa v primerjavi z ostalimi v okolju«, ipd. V spodnji tabeli
(tabela 3) so prikazani vsi dejavniki ter za koliko odstotkov vprasanih milenijcev so
predstavljali motivacijo in za koliko demotivacijo ter koliko oseb je na njih odgovorilo,
da je dolocena kategorija opredeljena kot motivator ali demotivator (Meier, Austin &
Crocker, 2010).

Tabela 3: Motivatorji in demotivatorji milenijcev

Motivator Demotivator Skupaj
Kategorija Stevilo % Stevilo % Stevilo %
Vodenje 46 54% 39 46% 85 100%
Plada 29 34% 56 66% 85 100%
Zanimivo delo 30 35% 37 44% 67 79%
VzduSje 31 36% 30 35% 61 2%
Urnik dela 11 13% 25 29% 36 42%
Odnosi 15 18% 18 21% 33 39%
Povratne 16 19% 16 19% 32 38%
informacije
Rast 5 6% 18 21% 23 271%
Napredovanje 7 8% 14 16% 21 25%
Spostovanje 11 13% 9 11% 20 24%
Stabilnost 13 15% 4 5% 17 20%
Odgovornost 5 6% 9 11% 14 16%
Avtonomija 0 0% 12 14% 12 14%
Podpora 8 9% 3 4% 11 13%
Politika podjetja 9 11% 0 0% 9 11%
Mobilnost 2 2% 6 7% 8 9%
Lokacija 1 1% 5 6% 6 7%

Vir: Meier, Austin & Crocker (2010, str. 70-7).
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Pomembni aspekti motivacije na delu, ki jih razlagajo Meier, Austin in Crocker (2010):

— Stil managementa — management je eden izmed najpomembnej$ih motivatorjev
milenijcev. Zelijo si biti obravnavani individualno in si Zelijo, da je njihovo delo
prepoznano. Ne glede na to, ali je prepoznano pozitivno ali negativno. Zelijo si
povratnih informacij glede njihovega dela, da lahko napake popravijo in se na takSen
nac¢in lahko izboljSajo. Pomembno je, da milenijcem delo predstavlja izziv in ni
monotono, saj jim enolicno delo hitro postane dolgocasno in demotivacijsko.
Milenijci so motivirani tudi, ko dobijo svobodo, da delajo, kot si Zelijo. Ne Zelijo, da
jim managerji vsako sekundo pravijo, kaj in kako morajo nekaj narediti.

— Delovno okolje — okolje podjetja je eden izmed glavnih razlogov, zakaj si milenijci
zelijo delati v dolo¢enem podjetju. Kar to pomeni je, da si ta generacija ne Zeli okolja,
kjer dela standardne ure, brez komunikacije s sodelavci. Zelijo si biti v okolju, kjer so
lahko uspesni a se kljub temu na delovnem mestu zabavajo in pocutijo dobro ter
sprejete.

— Delovna fleksibilnost — milenijce motivira, ¢e jim delodajalec omogoca delovno
fleksibilnost, kar pomeni, da lahko delajo od doma, imajo pla¢ane nadure, ¢e so delali
¢ez normalni delovni ¢as,... Ta generacija lahko dela kjerkoli in kadarkoli, ni jim
problem delati od doma, pri ¢emer so starejSe generacije vedno oklevale. Ni jim
problem sluzbeno potovati, ampak za to pri¢akujejo ustrezno kompenzacijo, sploh, ¢e
je to potovanje med vikendom.

— Napredovanje — milenijci si ne Zelijo obti¢ati na istem nivoju oz. polozaju na
delovnem mestu predolgo. Zelijo rasti skupaj s podjetiem. Razlika od prejsnjih
generacij je pri milenijcih, da si ne zelijo le hitrega napredovanja, ampak to tudi
zahtevajo, pod pogojem, da se zavedajo, da delajo dobro. Zelijo delo, kjer je
prepoznano njihovo delo in trud. Raje imajo, da napredujejo glede na njihovo znanje
in ne glede na to kako dolgo Ze delajo za dolo¢eno podjetje. Podjetja, ki slednjega ne
ponujajo milenijci hitro zamenjajo.

1.2 Milenijci in delodajalci

V tem poglavju so opisani pogledi delodajalcev na generacijo milenijcev in kaksno je
njihovo mnenje o tej generaciji, kako se posamezna podjetja prilagajajo spreminjajo¢im
se vrednotam te Steviléne generacije. V poglavju 1.2 so zajeta tudi pri¢akovanja
milenijcev do delodajalcev, kaj jim je vSec in Cesa ne marajo.

1.2.1 Pogledi delodajalcev na generacijo milenijcev

Delodajalci imajo razlicne poglede na generacijo milenijcev, veliko izmed teh mnen;j je
kritik generacije in negativnih mnenj. Milenijci so velikokrat stigmatizirani, kot, da je z
njimi tezko delati, da so neuc¢akana generacija. Kot navaja Hickey (2019) je 70 odstotkov
zaposlovalcev dejalo, da mislijo, da je stopnja ambicije in Zelja po zelo hitrem
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napredovanju glavni problem konflikta med generacijama. Hkrati zaposleni in delodajalci
generacije x in otrok obilja verjamejo, da so milenijci veliko bolj razvajeni, kot pa je to
bilo kadarkoli do sedaj, slednje pa prenasajo na delovno mesto, njihove zahteve za
prilagojen pristop k vsakemu posamezniku pa so veliko prevelike.

Veliko pove dejstvo, o razlicnih pogledih med generacijami, da samo 15 odstotkov
zaposlovalcev verjame, da so personalizirani programi potrebni, ve¢ kot tretjina
milenijcev pa to uvrs¢a med enega izmed najbolj pomembnih dejavnikov, da ostanejo pri
podjetju (Robert Walters, 2017).

Managerji imajo tudi za »nadlezno« dejstvo, da si milenijci zelijo nenehnih povratnih
informacij, kar pomeni vsaj vsake tri mesece. V nasprotju z milenijci so si zaposlovalci
tudi pri miSljenju, kaj je za delodajalce najpomembnejSe pri zaposlitvi potencialnih
delavcev. Pri tem je 59 odstotkov milenijcev dejalo, da sta najpomembnejsa osebnostni
fit, ali kultura podjetja v nasprotju pa je 53 odstotkov zaposlovalcev menilo, da so
najpomembnejSe pri zaposlitvi visoke tehni¢ne sposobnosti posameznika (Robert
Walters, 2017).

Kot navajajo Wetherell, Gavert, Ellis in O'Donovan (2015) je organizacija Mary Meeker
(2015), raziskovala percepcijo ter dejansko realnost med zaposlovalci in zaposlenimi
milenijci. Ugotovili so, da managerji mislijo, da so dobri v prebiranju in razumevanju
milenijcev a so se mnoga prepricanja managerjev izkazala za napacne.

Gomes in Deuling (2019) v ¢lanku piseta o vplivu druzine na delo milenijcev. V letu 2016
je Harward Business Review (Ignatius, 2016) uvrstil upravljanje z milenijci kot eno od
treh najvecjih skrbi zaposlovalcev. Kot navajajo Gardner (2007), Lamborn (2010),
Peluchette, Kovanic in Partridge (2013) managerji, ki upravljajo s ¢loveskimi viri vedno
ve¢ poroc¢ajo o vplivu, ki ga imajo star§i milenijcev na njihove karierne odlocitve in
obnasanja na delovnem mestu. Kot primer navajajo, da star$i kontaktirajo njihova
podjetja in se zanimajo, ¢e imajo kakSna prosta mesta za njihove otroke, prav tako se tudi
pogajajo za placo ter pozicijo, ki jo zavzemajo njihovi otroci v podjetju, doloceni so jih
celo pospremili na intervju za sluzbo. Ta problem naj bi izhajal iz tako imenovanega
»helikopterskega starSevstva« (angl. helicopter-parenting), ko so starsi preve¢ zas¢itniski
in vpleteni v otrokovo Zivljenje, problem nastane, ko to prenesejo tudi na svoje Ze odrasle
otroke in njihovo delo v podjetju (LeMoyne & Buchanan, 2011).

1.2.2 Pri¢akovanja do delodajalcev

Ker vec¢ in ve¢ milenijcev vstopa na trg dela so delodajalci sooceni s tem, da se morajo
potruditi razumeti in tudi kdaj prilagoditi odnos, sposobnosti in pricakovanja, ki jih
prinasajo na delovno mesto (Warren, 2012). Kot navaja Warren (2012) so elementi, ki so
najpogosteje vse¢ milenijcem pogosta komunikacija, velika stopnja transparentnosti in da
se jim dodelijo (tudi, ¢e so manj glamurozne) klju¢ne vloge v podjetju. Hkrati jim je
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dodatna motivacija, ¢e je podjetje neformalno in zabavno, saj to spodbudi sodelovanje
med mlajSimi in starejSimi zaposlenimi. Kot navaja Warren (2012) naj bi
najpomembnej$a za motivacijo milenijcev bila fleksibilnost na delovhem mestu ter
delovnih urah, saj s tem dobijo milenijci obcutek svobode, po kateri tako hrepenijo
(Warren, 2012).

Wetherell, Gavert, Ellis in O'Donovan (2015) v ¢lanku »The 'distruptive’ generation:
Millennials in the workplace« raziskujejo kaj motivira milenijce za delo, za ¢lanek so
uporabili globalno raziskavo podjetja PWC (2011), in sicer so nekatere kljucne
ugotovitve pokazale, da sta usposabljanje zaposlenih in razvoj njihovih kompetenc ter
fleksibilen delovni ¢as najbolj cenjena faktorja za vecjo motivacijo pri delu, sledita jima
dodatno izobrazevanje in viSina place. Najvecja razlika med generacijo milenijcev in
prejSnjima generacijama je, da zeli 60 odstotkov milenijcev delati za podjetje, katerega
korporacijska odgovornost odraza njihove lastne vrednote (PWC, 2011). Milenijci so
generacija, ki je izobrazena in seznanjena S problemi onesnaZzevanja in ostalimi
okoljskimi ter socialnimi problemi. lzobrazeni so 0 rev$¢ini in razkoraku med bogatimi
in revnimi, kot mladi so preziveli svetovno gospodarsko krizo. Zato ne preseneca, da
dobro razumejo probleme, s katerimi se soocajo velika podjetja, hkrati pa slaba
zakonodaja omogoca podjetjem, da Se vedno uporabljajo slabe poslovne navade, zato
zelijo delati v podjetju, ki bo pomagalo resiti ne pa poglabljati svetovnih izzivov
(Wetherell, Gavert, Ellis & O'Donovan, 2015).

Milenijci razumejo, da je pogoj, da jim uspe v njihovi karieri, da ves ¢as nadgrajujejo
svoje znanje, kar pomeni, da se zavedajo, kako pomembno je nadgrajevati znanje. Uspeh
milenijcem pomeni potovanje in ne neke doloc¢ene destinacije, le ta pot do cilja jim
pogosto pomembnej$a 0d konénega rezultata. Razvoj »agilnega mindseta« je del
vsakdanjika na delu (Wetherell, Gavert, Ellis & O'Donovan, 2015). Glede na ze zgoraj
omenjeno raziskavo podjetja PWC (2011) naj bi 80 odstotkov milenijcev zelelo hitre
povratne informacije ter fleksibilne delovne priloznosti, bolj kot pa finan¢ne koristi
(Wetherell, Gavert, Ellis & O'Donovan, 2015).

V raziskavi, ki so jo izvedli Tews, Michel, Xu in Drost (2015) je bil namen odkriti kako
pomembna je zabava na delovnem mestu. Ugotovili so, da sta zabava in zanimivo delovno
okolje na delovnem mestu zelo pomembna za milenijce ter njihovo vpetost v delo.
Omenjena raziskava se je poglobila v razlicne aspekte zabave, kjer so doloceni vidiki le
te bili veliko bolj pomembni kot drugi. Izkazalo se je, da se zelijo milenijci zabavati ob
delu o0z. jim je zelo pomembno, da v svojem delu uzivajo. V tej sStudiji, je bilo odkrito, da
je v nasprotju s splosnim prepri¢anjem, da je najpomembnejsi dejavnik dobro razmerje
med delom in prostim ¢asom dejansko najpomembnejSa zabava in uzivanje v samem
delu. Med drugim je izjemnega pomena tudi delavnik, saj je delo med vikendi imelo
negativen vpliv na pripadnost milenijcev do organizaciji (Tews, Michel, Xu & Drost,
2015).

15



Ahmad (2019), je raziskoval tudi kakSen odnos imajo milenijci do druzbene odgovornosti
podjetij. V ¢lanku se Ahmad (2019) nanasa na Deloittov (2018) anketni vprasalnik, kjer
so milenijci podali mnenje, da se podjetja raje osredotocajo le na njihovo korist, kot pa
na $irSo skupnost. 62 odstotkov milenijcev je mnenja, da podjetja nimajo drugih ambicij,
kot pa le povecati njihov dobicek. Ahmad (2019) pise, da bo to imelo resne posledice na
politiko druzbene odgovornosti. Podjetja bodo morala delati na tem, da se priblizajo
milenijcem in njihovim pogledom na prioritete, ki bi jih podjetje moralo imeti. Najvecje
skrbi milenijcev naj bi bile podnebna in trajnostna vprasanja, neenakomerna porazdelitev
prihodkov in zaposlovalne priloznosti.

1.2.3 Prilagajanja delodajalcev milenijski kulturi — primeri v praksi

Svet dela se konstantno spreminja, s prinodom milenijcev na delo, se tradicionalne in
predvidljive karierne poti spreminjajo v vitkejse strukture. Razvijajo se vlioge v podjetju,
nastajajo nove globalne moznosti ter veca se zelja po tem, da zaposleni najde nek cilj
skozi delo, ki ga opravlja (Craig, 2016). To pusca veliko ljudi nesigurne in zmedene, kako
zagotoviti redni prihodek in zagotoviti, da so nagrajeni za dodajanje vrednosti podjetju
oziroma industriji (Craig, 2016). Kot navaja Craig (2016) veliko mladih ljudi, ki vstopajo
na delo nima realnega pogleda, kaj prinasa dodano vrednost podjetju in kako z znanjem
prispevati k podjetju. V preteklosti, so imele organizacije veliko mo¢, vire in pravico do
odlocanja. V danasnjem svetu imajo talentirani posamezniki veliko ve¢ izbire, razlicne
stile zivljenja, pricakovanja in posledi¢no zahtevajo, da so tudi tretirani kot edinstveni
posamezniki (Craig, 2016).

Ce Zelijo podjetja optimizirati talente, ki vstopajo v delovno silo ter opolnomogiti Ze
obstoje¢e potenciale na vseh nivojih Craig (2016) navaja, da se je potrebno kot
delodajalec vprasati nekaj pomembnih vprasan;j in sicer, kaj smo vedno Zeleli narediti, pa
nismo imeli ¢asa? Kako ustvarimo okolje, kjer se spodbuja posameznike za izboljSanje
sebe kot tudi svoje kariere? Kako lahko delujemo kot katalizatorji kulturne in druzbene
preobrazbe.

Sun Avtomation Group — proizvodno podjetje. Sun Automation je proizvodno
podjetje, ki se ukvarja z izdelavo strojev za zlaganje in tisk na Skatle. Podjetje se je v
zadnjih letih korenito spremenilo, saj se zavedajo pomembnosti prilagoditve podjetja
zeljam mlajSe generacije. V Sun Automation je vsak zaposleni tudi imetnik delnic
podjetja. Kot pravi njthov HR manager, Jeff Smith, je ta ideja uspeSna, hkrati se je
zanimivo pogovarjati z vsemi zaposlenimi, kot poslovnimi partnerji. S tem se je tudi
njihovo zanimanje za delo in podjetje povisalo in si dejansko zelijo, da podjetju gre dobro
ter posledi¢no tudi bolje delajo (Minter, 2017).

Pri Sun Automation se trudijo milenijcem ponuditi moZnost fleksibilne oblike dela s tem,
da nimajo to¢no dolocenih ur dela in lahko zamujeno delo nadoknadijo tekom tedna.
Vodja razvoja Aaron Scholthauer, je vodja kar nekaj milenijcem in je mnenja, da star
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nacin vodenja ne deluje na generaciji milenijcev. Kot se je izkazalo pri njemu je
pomembno, ¢e zeli imeti vodja vpliv in spoStovanje, razviti dobre odnose z mlaj$imi
zaposlenimi. Najvecji vpliv ima Custvena povezanost, s katero se lahko pridobi visoko
stopnjo produktivnosti in najvisjo kvaliteto dela (Minter, 2017).

U.S. Bank — banka. U.S. Banka ze nekaj let uspe$no sprejema nasvete od najboljsih
milenijcev v njihovem podjetju in sicer s programom poimenovanim »Dynamic Dozen«.
Ti izbrani milenijci podajo njihovo mnenje na produkte, storitve in kulturo podjetja (Ubl,
Walden & Arbit, 2017, str. 138). Johnson, podpredsednik organizacije, ki tudi upravlja s
tem programom, je dejal, da le ta pozitivno vpliva na vse, kljub temu, da ima vsaka
generacija drugacne karakteristike, hkrati odkrivajo, da imajo tudi dosti skupnega, ko
zaposleni milenijci in vodstvo delajo skupaj (Swanson, 2019). Program »Dynamic
Dozen« ni bil u€inkovit le za boljSe izkusnje strank ampak prav tako iz perspektive
razvoja vodenja, v zadnjem desetletju, odkar izvajajo ta program, se je zelo izboljsala
stopnja lojalnosti milenijcev do podjetja in sicer za 80 odstotkov (Swanson, 2019).

Marxent — virtualna resni¢nost. Kot navajajo v podjetju Marxent, se celoten proces
pri¢ne s prepoznavanjem generacijskih razlik. Podjetje Marxent je inovacijsko podjetje,
vodilno na podrocju virtualne resni¢nosti. Kultura tega podjetja privlaci najboljse delavce
in jih tudi obdrzi tam. Ze od samega zadetka zaposlitve novega sodelavca jih poskusijo
vkljugiti v njihovo kulturo in poskrbijo, da se pocutijo sprejete. Ze prvi dan zaposlitve
dobi novi sodelavec Marxent nalepke, majico, steklenico za vodo ter ostale stvari, ki
poskrbijo za njihovo dobro pocutje. Knjiga za zaposlene je prikazana skozi interaktivni
»sprehod«, ki jih obvesti o nacinih dela, ritualih ter raznih nasvetih za uspeh. Prav tako
imajo zelo fleksibilno PTO (angl. paid time off) politiko — v primeru, da je posamezni
zaposleni predan ¢lan skupine in uspeSno doprinasa k podjetju potem ga tudi nobeden ne
nadzira koliko ¢asa je na odmoru (Driscoll, 2016).

Optiweb — spletne strani, marketing, SEO (angl. search engine optimization).
Optiweb je slovensko podjetje specializirano za digitalni marketing in SEO. Kot pise
Lavtar (2016) je ekipa podjetja Optiweb mlada in je povprecna starost zaposlenih med 25
in 26 let. Podjetje ves ¢as nadgrajuje svoje delovne procese, nekatere manj uspe$ne SO
tudi opustili. Poskusajo dosec¢i, da je sluzba kot drugi dom zaposlenim. V letu 2015 so se
preselili v nove prostore, pri katerih so sodelovali strokovnjaki na podro¢ju poslovnih
prostorov — odrazajo spro$cenost, udobje in domacnost ob enem pa spodbujajo
produktivnost. Del prostora je namenjen za sprostitev in telefoniranju (Lavtar, 2016). V
podjetju javno objavljajo prihodke in odhodke ter dobicek, ki so dostopni vsem
zaposlenim. Veliki poudarek je na komunikaciji in medsebojnem zaupanju. Kadar jim gre
dobro so vsi zaposleni tudi finan¢no nagrajeni. V Optiwebu ne uporabljajo razlicnih ur za
merjenje ¢asa malice in ¢asa na delovnem mestu, ¢esar pa noben zaposleni ne izkorisca.
Imajo tudi poseben proracun, za izobrazevanje po izbiri posameznega zaposlenega, vsak
zaposleni letno dobi 300 EUR ali ve¢ in dodatne proste dni. Podjetje nudi presenecenja
tudi med delovnikom, kot je recimo masaza, kar so ugotovili, da zelo hitro dvigne
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motivacijo, imajo placan dopust za rojstni dan, druzijo pa se tudi izven delovnega ¢asa v
obliki »team buildingov« (Lavtar, 2016).

1.3 Milenijci v razli¢nih panogah

Vsaka sluzba oz. vsaka panoga in vsak poklic se razlikuje v zahtevah do zaposlenega,
njegovih znanjih in moznostih, ki jih le to ponuja.

Po podatkih Eurostata (2019) (slika 2), je najve¢ zaposlenih v Sloveniji v letu 2019 delalo
Vv proizvodni panogi, nato sledi trgovina na debelo in drobno ter prehrambene storitve, na
tretjem mestu pa je javna uprava, Solstvo in zdravstvo. Od leta 1996 in 2019 se najvecja
sprememba opazi v proizvodni panogi, Ki se je zmanjsala kar za 9 odstotkov, prav tako je
veliko manj zaposlenih v kmetijstvu, gozdarstvu in ribistvu, ki je padlo iz 13,4 odstotka
Vv letu 1996 na 6,9 odstotka v letu 2019.

Slika 2: Spremembe v panogah v Sloveniji med leti 1996 in 2079 v stevilu zaposlenih

Umetnost, zabava in rekreacija; druge storitvene..

Dejavnosti javne uprave, obrambe, Solstva, zdravja..

Strokovne, znanstvene in tehni¢ne dejavnosti;..
Nepremicninske dejavnosti

Financial and insurance activities Finan¢ne in..

||I1‘

Informacijska in komunikacijska tehnologija

Trgovina na debelo in drobno, prevozi, nastanitve.. !

Gradbenistvo

Proizvodna industrija (razen gradbenistva)

Kmetijstvo, gozdarstvo in ribistvo
0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0

m 2019 m 1996

Vir: Eurostat (2019).

Glede na te podatke, lahko sklepamo, v katere panoge se je zaposlilo najve¢ milenijcev
in katere panoge jih ne privlacijo, saj so najve€ji prirast zaposlenih v tem casu
predstavljali ravno milenijci. Najbolj sta se povecali dejavnost javne uprave, obrambe,
Solstva, zdravja ljudi in socialnega dela ter strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnost.
Gledano procentualno pa se je povecala tudi dejavnost informacijske in komunikacijske
tehnologije.

V EU (slika 3) je po podatkih Eurostata (2019) bilo leta 2019 najvec¢ zaposlenih v
dejavnosti javne uprave, obrambe, Solstva, zdravja ljudi in socialnega dela ter v trgovini
na debelo. Najvecji upad je bil podobno kot v Sloveniji v proizvodni panogi ter
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kmetijstvu, gozdarstvu in ribiStvu. PoviSale pa so se strokovno, znanstvene tehnicne
dejavnosti, informacijska in komunikacijska tehnologija ter umetnost, zabava in
rekreacija.

Slika 3: Spremembe v panogah v EU med leti 1996 in 2019 v Stevilu zaposlenih

Umetnost, zabava in rekreacija; druge storitvene
dejavnosti; dejavnosti gospodinjskih in zunaj...

Dejavnosti javne uprave, obrambe, $olstva, zdravja
ljudi in socialnega dela

Strokovne, znanstvene in tehni¢ne dejavnosti;
administrativne in podporne storitvene dejavnosti

Nepremicninske dejavnosti

Financial and insurance activities Finan¢ne in
zavarovalniske storitve

Informacijska in komunikacijska tehnologija

Trgovina na debelo in drobno, prevozi, nastanitve in
prehrambene storitve

Gradbeni$tvo

Proizvodna industrija (razen gradbenistva)

Kmetijstvo, gozdarstvo in ribistvo

0

©

5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0

W 2019 m1996

Vir: Eurostat (2019).

Na portalu Linkedin je Tockey (2017) naredila raziskavo o najve¢jih panogah, ter katere
izmed njih pridobivajo in katere izgubljajo milenijsko generacijo (glede na linkedin
podatke). Glede na podatke iz ZDA so bili milenijci v 50ih odstotkih bolj pripravljeni
menjati sluzbo med razli¢nimi regijami ter 16 odstotkov bolj pripravljeni menjati panogo
v kateri delajo v primerjavi z ostalimi generacijam.

Najbolj privlacne naj bi bile po navedbah Tockey (2017) naslednje panoge: arhitektura in
inzenirstvo, avtomobilska/letalska industrija, finan¢ne storitve in zavarovanja, zdravstvo
in farmacija ter tehnoloSka industrija (programiranje ipd.) (slika 4), najve¢ji upad
povprasevanja pa je bil pri trgovini na drobno, Solstvu in neprofitnih organizacijah,
medijih in zabavni industriji, naftni ter elektri¢ni industriji ter telekomunikacijah (slika
5) (Tockey, 2017).
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Najvecje povprasevanje po milenijcih je v tehnoloski industriji (programiranje ipd.), a je
le to dejansko ze nekaj Casa konstantno glede na druge industrije. Kot navaja Tockey
(2017) dejansko milenijci v tehnoloski industriji dobivajo najve¢ ponudb preko Linkedin
maila glede na ostale industrije, le to pa je kot Ze zgoraj omenjeno konstanto zadnjih nekaj
let. Najhitrejse rastoCe povprasevanje naj bi bilo po navedbah Tockey (2017) po inZenirjih
ter kadrih za avtomobilsko in letalsko industrijo.

Slika 4. Rast povprasevanje po zaposlitvi pri milenijcih v doloceni panogi

Arhitektura in inZenirstvo
Avtomobilska/letalska/transport
Financne storitve in zavarovanja

Zdravstvo in farmacija

Tehnologija "software"

0% 1% 2% 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10%

B % povisanja zanimanja za industrijo

Vir: Tockey (2017).

Slika 5: Padec povprasevanja po zaposlitvi pri milenijcih v doloceni panogi

Telekomunikacijska
Naftna in energijska
Mediji in zabava

Vlada/$olstvo/neprofitna

Trgovina na drobno

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12%

B % padca zanimanja za industrijo

Vir: Tockey (2017).
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1.3.1 Zdravstvo

Ghosh (2019) opisuje, kako in kaksni so razlogi, da milenijci delajo drugace oz. zakaj se
zdravstvo sooca z novimi izzivi. Tradicionalni zdravstveni modeli propadajo, vedno veé
je nove tehnologije, vedno veé je raznolikosti. Ce pogledamo razmerje med moskimi in
zenskami osebnimi zdravnicami, so Se nekaj let nazaj v tej stroki prevladovali moski, to
razmerje se je spremenilo v ravno obratno pri mlajsih od 35 let — vseh zensk zdravnic je
61 odstotkov moskih pa le 39 odstotkov (Ghosh, 2019).

Generacija milenijskih zdravnikov je usmerjena v digitalizacijo, elektronske zdravstvene

datoteke so jim blizu, prav tako ostali digitalni preparati in telemedicina. Vecina
milenijcev, ki pri¢nejo $tudirati medicino, ima zeljo, da spremeni zivljenja ljudi in
predvsem zelijo delati dobro ljudem. Spreminja se tudi hierarhija interakcij med
zdravstvenim sistemom, zdravnikom in bolnikom, kjer se vedno bolj spreminja v
medsebojno povezan sistem (Ghosh, 2019).

Zdravniki so pod velikim pritiskom, da hkrati dobijo ¢im ve¢ informacij v ¢im krajsem
Casu ter seveda, da te informacije posredujejo tako pacientom kot njihovim delodajalcem.
Pacienti vedno bolj pri¢akujejo visjo stopnjo personalizacije in osebnega pristopa, pri
¢emer so zdravnikom v pomo¢ digitalni pripomocki, Ki se jih milenijci radi posluzujejo.
Hkrati pacienti vedno bolj stremijo k soodlo¢anju skupaj z njihovim zdravnikom namesto,
da jim le ti samo povedo, kaj potrebujejo (Ghosh, 2019).

Zaradi interneta in porasta razli¢nih socialnih omreZij, so zdravniki pod drobnogledom
bolj kot kadarkoli prej, obstajajo razne aplikacij, kjer je mozno ocenjevanje in
komentiranje njihovega dela. Tega se milenijski zdravniki dobro zavedajo, kar je lahko
pozitivno vendar hkrati tudi ustvarja ve¢ji pritisk na njih (Ghosh, 2019).

Mladi zdravniki oz. milenijski zdravniki so velikokrat omenjeni kot pogosti menjevalci
sluzb (angl. »job hoppers«), kar pa ni merilo za njihovo delo, saj je kljub temu vecina
milenijcev delovnih ter ambicioznih. Predvsem so milenijci postavili jasne meje med
delom in zasebnim Zivljenjem. Zdravniki iz generacije milenijcev so zelo tehni¢no
usposobljeni in so odprti pri uvajanju novih tehnologij v njihov poklic sploh v primerjavi
s prej$njimi generacijami (Gibson, 2018).

Zdravnikom generacije milenijcev je pomembno, da, lahko na svojem delovnem mestu
ponudijo svojim pacientom visoko stopnjo nege, zato bodo tudi iskali zaposlitev v
delovnem okolju, ki ponuja tehnoloske inovacije in s tem tudi izboljsuje kon¢ne rezultate
(velja predvsem za trge, Kjer je zdravstvo pod privatnim sektorjem, ZDA ipd.). Hkrati jim
je pomembno, da se pocutijo kot del skupnosti znotraj svojega delovnega mesta, to pa jim
omogoca, da se lahko obrnejo za nasvet k bolj izkusenim kolegom. Milenijci zdravniki
zelijo delati na delovnem mestu, Kjer velja dolocena kultura, ne Zelijo prevec natrpanega
dela in s tem povezane preobremenjenosti, zelijo bolj osredotocen pristop nadrejenih do
zelja zaposlenega. Za ve€ino je izjemnega pomena, da imajo uravnotezeno razmerje med
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delom in prostim ¢asom. Za svoj trud in delo si Zelijo, da ga organizacija zna ceniti in
hkrati podpira tudi njihov nadaljnji razvoj (Gibson, 2018).

Med moskimi in Zenskami milenijskimi zdravniki so rahle razlike v njihovih preferencah.
Oboji, tako moski kot Zenske si zelijo prejeti nagrado (bonus) za dobro opravljeno delo
in manj stresno delovno okolje. Zanimivo je, da je za zenske razmerje med delom in
prostim ¢asom $e vedno na prvem mestu in pred vsemi ostalimi faktorji, medtem, ko So
moski ve¢inoma bolj motivirani finan¢no (Gibson, 2018).

Problem milenijskih zdravnic je, da se naj bi Se vedno borile za spostovanje na delovnem
mestu ter za isto placo, kot jo imajo moski kolegi ter prepoznavnost njihovega truda,
vendar se naj bi to vedno bolj spreminjalo ravno z generacijo milenijcev (Gibson, 2018).

1.3.2 Financéne storitve in zavarovalniStvo

Podjetie PWC (2012), eno izmed vecjih podjetij v finan¢nem sektorju je izvedlo
raziskavo o finan¢nih storitvah in milenijcih. Raziskava je temeljila na ve¢ kot 4000
diplomiranih milenijcih iz 75 drzav. Ugotovitve so bile naslednje. Milenijcem v finan¢nih
sektorjih naj bi placa bila pomembnejsa, kot pa ostalim milenijcem iz drugih sektorjev.
Vecina milenijcev, ki se zaposli v tem sektorju je morala sprejemati kompromise s samimi
sabo in sicer glede ponujene place, bonusov, delovnega Casa ipd. Samo eden izmed petih
milenijcev v tem sektorju meni, da ni pripravljen sklepati kompromisov za zaposlitev.
Glavni kompromis, ki so ga milenijci morali v vecini sprejeti je nizja placa od
pri¢akovane. Kar 29 odstotkov tistih, ki delajo v ban¢nis$tvu so morali sprejeti, da delajo
na slabsi lokaciji od pri¢akovane, 30 odstotkov pa se jih je pocutilo, pre-kvalificirane za
trenutni polozaj v sluzbi (PWC, 2012).

45 odstotkov zaposlenih v finanénem sektorju je mnenja, da so trenutno sluzbo sprejeli,
ker so jo nujno potrebovali, kar nadalje nakazuje na to, kako hitro jo bodo zamenjali, ko
se pojavi prava ali pa boljsa priloZnost, ¢e z njo in njenimi prednostmi ne bodo zadovoljni.
73 odstotkov vprasanih milenijcev (v fin. Sektorju) se strinja, da bi jim bilo vSec, ¢e bi
imeli sebi prilagojene pakete ugodnosti (ne splosnih). Milenijci zaposleni v financnem
sektorju so na splo$no pokazali manj navduSenja nad nedenarnimi nagradami, kot pa
njihovi kolegi iz drugih podrodij ter ve¢ nad denarnimi. 69 odstotkov milenijcev, ki delajo
v finan¢nih storitvah je dejalo, da mislijo, da zategnjene hierarhije in stari stili
managementa ne dosegajo svojega namena na mlajsih zaposlenih (PWC, 2012).

Milenijci iz podro¢ja finan¢nih storitev si zelijo delati v tujini — 72 odstotkov jih je v
anketi PWC-ja (2012) odgovorilo, da zelijo delati v tujini, ter hkrati jih 71 odstotkov
verjame, da jim bi to pomagalo pri razvoju njihove nadaljnje kariere. To pomeni, da lahko
mednarodne finan¢ne organizacije to izkoristijo in dajo zaposlenim ve¢ mednarodnih
nalog. Hkrati pa je pomembno vedeti, da je milenijcem zelo pomembna tudi lokacija dela.
Vecina si jih zeli delati v ZDA, Avstraliji, Kanadi, medtem, ko jih manj razvite drzave ne
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zanimajo. Le 8 odstotkov bi jih zelelo delati v Indiji, 4 odstotkov v Rusiji in le 1 odstotek
vpraSanih na Kitajskem (PWC, 2012).

Zaradi velike konkurence »fintechov« (finan¢no-tehnoloskih podjetij) in startupov, se
morajo velika finan¢na podjetja veliko bolj potruditi, da ustvarjajo pogoje dela, ki
ustrezajo mlajSim generacijam zaposlenih, ki si Zelijo rasti in imeti nek namen (Loftus,
2019).

Goldman Sachs, vodilna globalna investicijska banka se je prilagodila, kar je bilo Se nekaj
let nazaj nepredstavljivo, v stilu oblacenja. V podjetju, kjer je 75 odstotkov njihovih
zaposlenih mlaj$ih od leta 1981 je namesto strogega sluzbenega stila oblacenja zamenjala
bolj sproscen stil oblacenja. S tem je bil stoletja star finan¢ni sektor potegnjen v val
sprememb v svetu dela. Isto, kot je Goldman Sach zamenjal kodo oblac¢enja so tudi ostala
finan¢na podjetja zacela delati na tem, da so bolj atraktivna mlajsim generacijam (Loftus,
2019).

Nedavna studija podjetja KPMG je ugotovila, da skoraj dve tretjini ljudi, ki delajo izven
finanénih storitev nebi niti razmislila o vstopu v ta sektor, ki je velikokrat oznacen kot
dolgocasen. Mladi, ki se odlocijo, da bodo delali v finan¢nih storitvah, se veliko bolj
navdusujejo nad »fintechi« in start up-i, kot pa korporacijami (Loftus, 2019).

Problemati¢no v financnem sektorju naj bi bilo, da jim manjka raznolikosti in
vkljucenosti. Dva od petih zaposlenih v financah sta imela tudi starSe v istem sektorju, v
primerjavi z enim na pet zaposlenih za ostale sektorje. Problem, ki nastane je, da ¢e bodo
organizacije vedno znova zaposlovale potomce svojih upokojenih zaposlenih namesto,
da bi poskusSale pridobiti takSne z druga¢nim ozadjem je, da bodo le s tezavo zgradile bolj
raznoliko in vkljucevalno okolje (Loftus, 2019).

Da bodo tak$ne finan¢ne organizacije bolj privlacile milenijce je potrebno zaleti s
spremembami miselnosti in kulture znotraj podjetja. Zaposleni na vseh nivojih bi morali
imeti priloznost in orodje, da spoznajo sebe ¢im boljSe, svoje zmoznosti, karakteristike in
vrednote, s tem pa avtomatsko prispevajo k uspesnosti podjetja. Nobena sprememba pa
ni mogoca, ¢e vodje oddelkov, vodje skupin in mentorji ne vedo kako ustvariti takSno
okolje, kjer se posameznik lahko razvija in raste (Loftus, 2019).

Raziskave kaZejo, da se generacija milenijcev pri izbiri zaposlitve raje odlo¢i za podjetje,
ki je tehni¢no usmerjeno (tehnoloska podjetja in IT), kot pa za delo v finan¢nih in
racunovodskih podjetjih. 10 odstotkov od 4000 vprasanih mladih odraslih je bilo
zainteresiranih za kariero v financah, Se desetletje nazaj je bila ta Stevilka 22 odstotkov.
Celo najboljsi MBA diplomiranci vedno bolj izbirajo kariero zunaj financ, kar je
zaskrbljujoca realnost za zaposlovalce v tem sektorju, ki so se vedno zanasali na dotok
mlaj$ih generacij v podjetje (Informa PLC, 2019). Se bolj zaskrbljujoce je, da jih 48
odstotkov i8¢e nove priloZznosti in to pogosto zunaj svojega podrocja oz. panoge.
Pomanjkanje lojalnosti je kot navaja Informa PLC (2019) predvsem posledica nesigurne
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ekonomije, ki je milenijce pripeljala do tega, da so sprejeli delovna mesta, ki so pod
njihovimi pri¢akovanji, kar 48 odstotkov naj bi jih zaradi tega sprejelo nizjo placo, kot so
jo pricakovali ter 83 odstotkov se jih je zaradi sluzbe odpovedalo ravnotezju med delom
in privatnim Zivljenjem. Vse zgoraj naSteto pa mecCe slabo lu¢ na finance in
racunovodstvo, ki je ze tako ali tako bilo pod slabim vplivom finan¢ne krize iz leta 2008
(Informa PLC, 2019).

1.3.3 Programiranje in racunalnistvo

Tudi v »IT« oddelkih obstaja generacijska luknja. Tam so zaposleni veterani, ki so ze
vrsto let v poslu in se nanj res spoznajo, hkrati pa so bili zraven velikih sprememb v
panogi. Potem pa so tu mladi, velikokrat »nadlezni« milenijci, ki imajo manj izkuSenj v
panogi, vendar imajo pogosto veliko znanja (Provazza, 2014). Tako starejsi zaposleni kot
milenijci so eksperti v IT, vendar vsaka starostna skupina pristopi k novi tehnologiji in
uvajanju le te drugace. Z vedno ve¢jim povprasevanjem po IT znanjih je na voljo veliko
novih stvari, ki jih bodo morali zaposleni programerji upostevati — varnostna orodja za
zaS¢ito podjetniskih aplikacij, omrezna tehnologija za pospeSevanje povezave, nova
programska oprema in drugo. Ko pride do uvajanja teh novih tehnologij naj bi bili mlajsi
programerji hitrejsi s strinjanjem z uvedbo, saj so navajeni na mobilne telefone in socialno
moderno tehnologijo (Provazza, 2014).

Vedno ve¢ in ve¢ mladih se odloca za kariero v programiranju, veliko privatnih univerz
dodaja programiranje v njihov program, s ¢imer so naredili IT veliko bolj tekmovalen in
reguliran (Provazza, 2014).

V studiji Vision Critical (2019), kjer so vprasali 134 vodilnih programerjev o milenijcih,
so ugotovili, da se milenijski IT specialisti zelo razlikujejo od njihovih starejSih kolegov
(starejSih od 35 let), razlikovali naj bi se v naslednjih tockah:

— Odnos do tehnologije in kariere: milenijci pristopajo k tehnologiji in izboljSanju
kariere drugace, kot njihovi starejsi kolegi. 66 odstotkov milenijcev programerjev, je
dejalo, da jim ni problem sprejeti nove in drugac¢ne tehnologije, medtem, ko se je z
isto izjavo strinjalo 59 odstotkov starejSih IT strokovnjakov. Prav tako se milenijski
strokovnjaki za IT bolj verjetno vidijo kot vodilni (66 odstotkov proti 55 odstotkov).
Za napredovanje v Karieri, je 54 odstotkov milenijcev programerjev dejalo, da so
osredotoceni na iskaje zaposlitve v novem podjetju, medtem, ko je le 30 odstotkov
starejsih od 35 let menilo isto (Vision Critical, 2019).

— Strateske IT prioritete in skrbi: za naslednje tri do pet let so milenijci v IT-ju veliko
bolj zaskrbljeni glede mobilne tehnologije za angaZiranje strank in poslovne procese,
ki so socialno omogoceni od njihovih starejSih kolegov. Fokusirani so na robotiko,
senzorje in prenosljivo racunalnisko tehnologijo — kar starejsi zaposleni niso. 1zsledki
raziskave so konsistentni z raziskavo podjetja Gartner (2016), ki je vodilno podjetje v
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IT raziskavah in svetovanju, kjer so ugotovili, da imajo milenijci in starejsi IT
strokovnjaki zelo velike razlike, ¢emu dajejo strateske prednosti. IoT, pametne
naprave, sistemi bogati v vsebini in 3D printanje so najvi$ja prioriteta milenijcev.
Medtem, ko starej$i IT strokovnjaki imajo raje »software-defined« aplikacije in
infrastrukturo, racunalniStvo v oblaku ter varnost, kot strateske prioritete. Hkrati je
Studija potrdila tudi, da milenijci zaposleni v IT-ju raje delajo v start-upih, medtem,
ko starej$i programerji raje izbirajo bolj uveljavljena podjetja. Kar pa niti ni
presenetljivo, saj so »startupi« tisti, ki imajo vecinoma novejSe tehnologije, s Cimer
omogocajo mladim programerjem, da uresnicijo svoje zZelje (Vision Critical, 2019).

— Zaznavanje blagovne znamke in njihove tehnologije: milenijci se razlikujejo od
njihovih starejSih IT kolegov tudi glede zaznavanja razli¢nih poslovnih znamk, kot so
recimo Amazon, Lenovo, Salesforce s katerimi milenijci ne ¢utijo nobene mocne
asociacije ali povezave (Vision Critical, 2019).

1.3.4 Inzenirstvo, proizvodnja in arhitektura
Kulchisky (2018) navaja, da so milenijci odli¢ni za inzenirstvo zaradi razli¢nih razlogov:

— Prvi izmed njih je lojalnost in predanost, kar je v nasprotju s splosnimi trditvami o
milenijcih, a to pojasnjuje, da seveda v primeru, da imajo v podjetju dobre priloznosti
za napredovanje v karieri, podporo pri izobrazevanju in dobra kultura sodelovanja ter
dobro placo — v tem primeru bo ta generacija naredila vse in $e ve¢, za uspeh podjetja.

— Drugi razlog je inovativno razmisljanje — ker je inZenirstvo tesno povezano z
nenehnimi spremembami zaradi vedno novih tehnologij, so milenijci veseli vsake
priloznosti, da lahko sami prispevajo nove ideje in s tem tudi spodbujajo inovacijo
podjetja.

— Milenijci si Zelijo zdravega ravnovesja med sluzbo in zasebnim Zivljenjem. Pri tej
tocki Kulchisky (2018) omenja, da je ena izmed teZjih stvari za delodajalce, saj je
véasih za inZenirsko in gradbeno industrijo obdrzati to razmerje zaradi izjemno veliko
dela zelo tezko.

— Sodelovaje in komunikacija. Milenijci si ne Zelijo samo mentorja ampak tudi
prijatelja, so odli¢ni v timskem sodelovanju. Ne bodo gledali samo nase in svojo delo
ampak jim je pomembna celotna organizacija. Le to je odli¢no za inZenirje, saj bodo
nova virtualna orodja za oblikovanje in konstrukcijo, kot tudi vgrajene metode za
projekte zahtevale veliko stopnjo sodelovanja v in med projektnimi skupinami.

— V raziskavi FMI iz leta 2015 je bila pri zaposlitvi v gradbenistvu milenijcem
najpomembnejsa dobra placa, za tem pa dobro razmerje med delom in delovnim
casom (slika 6).
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Slika 6. Preference milenijcev v gradbenistvu
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Minter (2017) v ¢lanku navaja, da milenijci pogosto, ko pomislijo na proizvodno podjetje,
pomislijo na umazano, temno in nevarno in to je slika, ki je definitivno proizvodna
podjetja ne Zelijo, da jo imajo milenijci o njih.

S tem, ko generacija »baby boomer-jev« zapusc¢a delovna mesta in jih zamenjujejo
milenijci, se spreminja tudi oskrbovalna veriga, saj postaja bolj digitalizirana, milenijci
pa te spremembe sprejmejo in spodbujajo, za razliko od starejSih generacij, ki imajo
veckrat odpor do novih tehnologij. Zmoznost milenijcev, da preusmerijo pocasen proces
v hitrega in uéinkovitega, bo pomagal proizvodnim podjetjem rasti v naslednjih letih
(Minter, 2017).

Mike Train izvr$ni predsednik Emerson Automation Solution je dejal, da morajo
zaposlovalci ponuditi moznost izobraZevanja in nadgrajevanja znanja in priloznosti,
zaposleni pa se morajo teh znanj nauciti zato, da bodo lahko uspe$no krmarili s svojo
kariero (Minter, 2017). Milenijci so veliko manj zadrzani pri ucenju novih spretnosti in
znanj ter priloznosti ter s tem tudi tveganjem, medtem, ko so prej$nje generacije manj
nagnjene k tveganjem — vse to je izjemnega pomena, za inovacije v proizvodnih podjetjih
(Minter, 2017).

Veliko podjetij v proizvodnji kljub temu, da so uspesna in rastejo skrbi, da milenijci ne
bodo zeleli delati pri njih. Veliko direktorjev in managerjev se strinja, da jim primanjkuje
mladih talentov v industriji (Minter, 2017).



Kot Ze pri vseh zgoraj nastetih industrijah milenijci tudi v arhitekturi spreminjajo poglede
in prakse v podjetjih. Delovne vrednote, znanja, zelje za kariero milenijcev so pricela
spreminjati arhitekturna podjetja in sicer njihov nacin komuniciranja, nagrajevanje
dobrega dela, pa ¢e so podjetja to Zelela ali ne. Milenijci sami so nekak$na rusilna sila
industrijskem statusu Quo, kar je pustilo mnogo starejSih vodij v nejasnosti kako
nadaljevati s poslom. Vse spremembe so lahko zelo pozitivne za spreminjanje viog v
svetu arhitekture, in jih je bolje uvesti, kot pa, da se podjetja borijo proti spremembam
(Dewhirst, 2018).

1.3.5 Farmacija

Eden izmed mnogih izzivov v farmacevtski industriji je kako pridobiti in zadrzati
najboljse delavce na trgu, zaradi velike konkurence. Managerji v farmacevtski industriji,
zaznavajo pomanjkanje talentov kot drugo najvecjo groznjo njihovi rasti (takoj za rastjo
davka). Na strani zaposlovalcev, se podjetja sre¢ujejo s problemom, kako privladiti
najboljSe in doseci stratesko razvijanje produktov, skupaj z zagotavljanjem, zadovoljnih
delnicarjev. V letu 2013 je podjetje PWC (2013) naredilo S$tudijo in ugotovilo, da je 60
odstotkov vodij v farmacevtski industriji dejalo, da bodo povecali investicije v naslednjih
letih, da bodo pridobili bolj izobrazene oz. nadarjene zaposlene (Cenni, 2015).

V zadnjih Casih, se je spremenil nacin dela, saj milenijski zaposleni zapus¢ajo oz. ne zelijo
ve¢ delati klasi¢nega delovnega Casa, zelijo si nadzor nad svojim delom in kariero, zato
velikokrat delajo kot prosti agenti. Zelijo si raznolikosti ter vznemirjenosti (Cenni, 2015).

1.3.6  Gostinstvo in turizem

Kot navaja Badertscher (2017) je pomanjkanje kvalificiranih delavcev v turizmu vedno
vecji problem, ki naj bi se slabsal vsako leto, za tem pomanjkanjem je mnogo razlogov,
je pa definitivno, da bo klju¢nega pomena zaposlovanje in zadrZzanje mladih talentov v
turistiéni industriji. Kot Ze omenjeno v skoraj vseh panogah, imajo milenijci za turizem
in delo v tej industriji razli¢na pri¢akovanja (Badertscher, 2017). Za razliko od prej$njih
generacij, jim je pomembnejSe, da delajo v prijetnem kolektivu, Zelijo prejemati
prepoznanja za njihove dosezke, delati zanimivo in stimulativno delo ter imeti sluzbo, Ki
ima neki pomen ter se ujema z njihovimi plani za prihodnost. Problem v turizmu je, da je
Se vedno precej konservativen, v vecini primerov tam Se vedno veljajo hierarhi¢ne
lestvice in strogost (Badertscher, 2017).

Da bo sektor lahko sledil novim generacijam se bo moral prilagoditi njihovim
pri¢akovanjem, kar pomeni, da bodo morali pri€eti z bolj odprto miselnim pristopom, kar
je eden izmed nacinov, da se bodo priblizali pri¢akovanjem milenijcev glede zaposlitve
v panogi. V ¢lanku je poudarjen predvsem pomen tehnologije in socialnih omrezij, ki
lahko pomagajo, pri privabljanju milenijcev, ter pomembnost, da se jim omogoci, da
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imajo tudi oni moznost delitve raznih objav na omrezjih in sodelovati pri ustvarjanju
vsebine, pri tem pa je seveda pomembno, da so te mobilne platforme varne (Badertscher,
2017).

2 RAZISKAVA

Naslednje poglavje obsega empiricno raziskavo milenijcev in njihovih pricakovanj v
zvezi z zaposlitvijo ter njihovimi delodajalci in dejavnikov, ki povecujejo njihovo
pripadnost organizaciji. Ta del magistrskega dela opredeljuje namene, cilje in hipoteze
raziskave, Ki so kasneje tudi potrjene ali zavrnjene. Opisana je tako metodologija, kot tudi
nacin zbiranja podatkov ter oblikovanje vprasalnika.

2.1 Namen raziskave in hipoteze

Namen empiri¢ne raziskave je boljSe poznavanje dejavnikov za izbolj$anje pripadnosti
milenijcev podjetju na podro¢ju Slovenije. Ugotoviti zelim kak$ne so razlike med
posameznimi panogami, torej, ¢e imajo milenijci razli¢na pri¢akovanja, glede na to
kaksen poklic opravljajo ter, ¢e se glede na panogo zaposlitve, razlikuje tudi pripadnost
te generacije podjetju. Glavni cilj raziskave je boljSa predstavitev pri¢akovanj generacije,
morebitne razlike med spoloma, med mlajSo in starejSo generacijo milenijcev, ter
ugotoviti, kateri dejavniki so bolj pomembni za njihovo pripadnost organizaciji.

Hipoteze, ki sem jih skozi raziskavo preverjala so predstavljene v nadaljevanju.

H1: Pri¢akovanja milenijcev do zaposlovalcev se razlikujejo glede na njihovo vrsto
zaposlitve.

Vsaka oblika zaposlitve ima dolo¢ene prednosti in slabosti. Nacin zaposlitve zagotavlja
dolo¢eno stopnjo varnosti zaposlenega, torej ali je posameznik zaposlen za dolocen,
nedoloen ¢as ali preko Studentskega dela, ipd. Velik del generacije milenijcev je Se
vedno Studentov in zato opravljajo delo preko Studentskih servisov, drugi so priceli z
delom in so zaposleni za dolo€en Cas, spet tretji pa so Ze nekaj ¢asa na trgu dela in imajo
zaposlitev za nedolocen ¢as. S hipotezo bom preverjala ali se pricakovanja milenijcev
spreminjajo glede na prej nasStete oblike zaposlitve. Hipoteza ena temelji na podlagi
Maslowe (1943) ter Herzbergove (1966) teorije potreb. Ce pogledamo Maslowo (1943)
teorijo, bi lahko predpostavljali, da mora oseba prvo uresniciti fizi¢ne potrebe nato sledi
potreba po varnosti, po pripadnosti, po priznanosti ter samoaktualizaciji (samorealizaciji).
Isto je pri Herzbergovi (1966) teoriji, ki navaja, da obstajata le dve osnovni potrebi in ne
pet, kot je navajal Maslow (1943). To so higienske in motivacijske potrebe. Ko se
zagotovijo higienske potrebe se zmanjSa nezadovoljstvo, ko pa motivacijske se poveca
zadovoljstvo. Zaposlitev v prvi meri pomeni varnost ter nam hkrati zagotavlja tudi fizi¢ne
potrebe, kot recimo hrano. Ker oblike prekarne zaposlitve, kot sta studentsko delo ali pa
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delo za dolocen ¢as ne predstavljata iste oblike varnosti, kot pa zaposlitev za nedolocen
¢as se bi pric¢akovalo, da bodo tudi pricakovanja do zaposlovalcev drugacna, saj bodo
tisti, ki so zaposleni za nedolocen ¢as v tem pomenu imeli fizi¢ne in varnostne potrebe
zagotovljene, kar pomeni, da bodo njihova pricakovanja do delodajalca drugacna, kot pa
od ostalih. Isto je pri Herzbergovi (1966) teoriji, ki navaja, da obstajata le dve osnovni
potrebi in ne pet, kot je navajal Maslow (1943). To so higienske in motivacijske potrebe.
Ko se zagotovijo higienske potrebe se zmanjSa nezadovoljstvo, ko pa motivacijske se
poveca zadovoljstvo. V konkretnem primeru predpostavljam, da za tiste, ki imajo
zaposlitev za nedolocen Cas, je recimo placa higienski faktor, saj jo imajo zagotovljeno,
oz. so veliko bolj zakonsko zas¢iteni, kot pa so zaposleni pri drugih oblikah dela. To tudi
pomeni, da se jim s tem, ko placo redno prejemajo, ne spremeni motivacija, motivacija bi
se jim spremenila recimo s poviSanjem place, medtem, ko je za ostale, recimo za
zaposlene za dolocen ¢as motivacijski faktor to, da se jim podalj$a zaposlitev, za Studente,
ki delajo pa, da bi sploh dobili pogodbo o zaposlitvi, saj s tem pridobijo tudi ugodnosti
kot so placan dopust, bolniska ter ostale bonitete.

H2: Lojalnost milenijcev do zaposlovalcev se razlikuje glede na panogo v kateri so
zaposleni.

Panoge se razlikujejo v veliko stvareh, Porter (1980) je opredelil model petih silnic, ki
doloc¢ajo tako tekmovalnost v posamezni panogi, kot tudi panoge kot celoto, to so
nevarnost vstopa novih konkurentov, tekmovalnost med obstoje¢imi konkurenti,
nevarnost substitutov, pogajalska moc¢ kupcev in pogajalska mo¢ dobaviteljev, vse te sile
dolo¢ajo moznost podjetja, da je uspesno v panogi in pa seveda nimajo vse panoge
enakovrednega potenciala. Ker so doloCene panoge manj profitabilne, so tudi manj
privlacne za iskalce zaposlitve, saj bodo podjetja lahko zaposlenim ponudila manj kot
druge. Dolo¢ene panoge tudi ne morejo ponujati dolo¢enih ugodnosti kot je recimo
fleksibilen delovni Cas (proizvodna panoga). Torej tiste panoge, po Katerih je veliko
povprasevanja in malo ponudbe, bo pripadnost organizaciji s strani zaposlenega vedja,
kot pa v panogi, kjer je veliko ponudbe in malo povprasevanja.

H3: Milenijcem je pomembnejsi odnos med zaposlenimi, moZnost napredovanja in
kariernega razvoja ter fleksibilnost pri delu, kot pa viSina place.

Hipoteza tri predpostavlja, da bodo milenijci raje izbrali zaposlitev v podjetju z dobrimi
odnosi, ¢etudi bi imeli moznost izbrati podjetje z visjo placo. Ce imajo milenijci v
dolo¢enem podjetju vecje moznosti za napredovanje in njihov karierni razvoj, bilo pa bi
Jim ponujeno delo v drugem podjetju, kjer moznosti za napredovanje ni, bi izbrali raje
podjetje z moznostjo napredovanja, kot pa tistega z boljsim placilom. Hipoteza tudi
predpostavlja, da je fleksibilnost pri zaposlitvi milenijcem pomembnejsa, kot viSina
place, ki jo prejmejo. S fleksibilnostjo je miSljen prilagodljiv delovni ¢as, moznost dela
od doma ipd. Z zgornjo hipotezo bom preverjala, koliko je milenijcem pomembno placilo,
saj so razline raziskave pokazale drugacne rezultate.
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H4: Med pri¢akovanji starejSe generacije milenijcev (1980-1990) in mlajSe
generacije (1990-2000) so razlike.

Glede na velik razpon milenijske generacije se pricakovanja starejSe generacije
milenijcev razlikujejo od mlajse. Predpostavka temelji glede na starost milenijcev pri
razvoju moderne tehnologije, drugacnem socialnem in druzbenem okolju, starosti pri
zacetku uporabe racunalnikov, mobitelov in ostalih naprav. V ¢lanku Kuron, Lyons,
Schweitzer in Ng, (2015), v katerem so raziskovali kaks$ne so razlike med prestopom
milenijcev iz Solanja v delo, so ugotovili, da obstajajo razlike med tistimi, ki se Se Solajo
in tistimi, ki delajo, kljub temu, pa so razlike bile manjse od pricakovanih.

HS5: Pri¢akovanja milenijcev se ne razlikujejo glede na spol.

Spol ne igra vloge pri pricakovanjih milenijcev. Pri¢akovanja se ne razlikujejo glede na
spol. Hipoteza se nanaSa na predpostavko, da naj bi bilo vedno manj razlik med spoloma
in teznja k enakosti spolov. Navedeno v Havas Worldwide (2010), kjer so povzeli
rezultate Euro RSCG, ki so opravili raziskavo 500 milenijcev in 100 iz starejSe generacije
iz Francije, Anglije ter ZDA, so ugotovili, da se zenske vidijo enakopravne moskim ter si
zelijo zivljenja s kariernimi uspehi tako njihovimi, kot tudi njihovih partnerjev. Kot je
pokazala Studija, tako moski kot zenske najpogosteje povezejo delo s sluzenjem denarja,
vendar so bile rahle razlike v pogledu na sluzbo kot osebno izpopolnitev ali pa, da pri
svojem delu pomagajo druzbi. Pri tem se je pokazalo, da so Zenske bolj osredotocene
nase in na druzino, moski pa rahlo bolj na druzbo okoli njih (Havas Worldwide, 2010).

H6: Pricakovanja milenijcev do zaposlovalcev se razlikujejo glede na panogo v
kateri so zaposleni.

Vsaka panoga ima svoje specificne znacilnosti, s tem, ko se posameznik odloCi za
zaposlitev v doloCeni panogi, sprejme s tem tudi znacilnosti te panoge. V dolocenih
panogah obstajajo omejitve glede fleksibilnosti delovnega Casa, placila, napredovanja,
timskega dela in ostalih. Posledi¢no, se bi morala razlikovati tudi pri¢akovanja milenijcev
glede pricakovanj do svojih delodajalcev.

H7: Dejavniki, ki zviSujejo posameznikovo pripadnosti organizaciji se razlikujejo
glede na panogo v kateri so zaposleni.

Uresnicitev pri¢akovanj zviSuje posameznikovo pripadnost organizaciji, to pomeni, da ¢e
se pri¢akovanja milenijcev razlikujejo glede na panogo zaposlitve, kot je navedeno pri
H8, to pomeni, da se tudi dejavniki, ki zviSujejo pripadnost organizaciji razlikujejo glede
na panogo Vv kateri so milenijci zaposleni. Hipoteza temelji na raziskavi podjetja PWC
(2012), kjer so ugotovili, da je bila milenijcem v finanénem sektorju placa pomembne;jsa,
kot pa je bila ostalim milenijcem iz drugih sektorjev.
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2.2 Metodologija

V tem delu magistrske naloge bom predstavila raziskavo, ki sem jo opravila med 115
milenijci iz razli¢nih panog glede na klasifikacijo dejavnosti. Vprasani so imeli podane
7e mozne odgovore za panogo V kateri delajo ter prav tako za izobrazbo in starost ter spol,
ostala vprasanja so bila zastavljena na nacin, da SO vprasani odgovarjali na vprasanja z
moznostjo izbire strinjanja z odgovorom (1-5). Anketo sem opravila tako, da sem jo
izvedla preko interneta, saj sem na ta nacin pridobila najveéje Stevilo odgovorov.
Rezultate ankete sem nato najprej uvozila v program MS Excel, nato pa sem jih tudi
statisticno preverila z razli¢nimi statisticnimi metodami ter jih obdelala s statisticnim
programom SPSS. Anketo sem najprej preverila torej njeno razumljivost in logi¢nost na
manjSem vzorcu ljudi.

Na koncu poglavja so predstavljeni rezultati in podni konkretni predlogi delodajalcem,
kako povecati pripadnost milenijcev organizaciji ter poskrbeti za maksimalno vzajemno
zadovoljstvo, tako zaposlenega kot delodajalca.

2.3 Oblikovanje vprasalnika in zbiranja podatkov

Vprasalnik (Priloga 1) sem zasnovala na osnovi likertove lestvice ter dodala tudi nekaj
vprasanj za splosni opis vzorca. Anketo sem naredila preko google obrazca in sem jo nato
delila preko druzabnih omrezij. Vseh vprasSanj je bilo $tirinajst. Anketa je bila objavljena
od 26. novembra 2019 pa do konca 11. februarja 2020. Prvi sklop vprasanj se nanasa na
splo$no demografi¢no sliko anketirancev (starost, spol, zaposlitveni status,...) v drugem
delu pa se vpraSanja nanasajo na to, kaksna so pricakovanja anketirancev do delodajalcev,
njihovo lojalnost ter ugodnosti, ki jih trenutno prejemajo od delodajalcev, koliko so
pripadni trenutnemu podjetju, kaks$no placo imajo in kaks$no si Zelijo.

3 ANALIZA PODATKOV

V tem poglavju je zajeta analiza podatkov, kjer bom podrobneje analizirala vsako
vprasanje posebej, skupaj z opisnimi statistikami ter na osnovi odgovorov in SPSS analize
potrdila ali zavrgla zgoraj postavljene hipoteze.

3.1 Znacilnosti vzorca

V anketi je sodelovalo 115 oseb, najstarejSa je bila stara 40, najmlajSa pa 20 let.
Povprecna starost anketirancev je bila 26,48 let, standardni odklon pa 3,243. Spodaj (slika
7) je prikazana prerazporeditev starosti anketirancev, najvec¢ jih je bilo rojenih leta 1993.
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Slika 7: Starostna prerazporeditev anketirancev
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V raziskavi je sodelovalo 53 (46,1 %) moskih ter 62 (53,9 %) zensk. Od 115 oseb jih je
38 (33 %) zaposlenih za nedoloc¢en cas, 15 (13 %) za dolocen ¢as, 41 (35,7 %) jih dela
preko Studentskega dela, 21 (18,3 %) pa jih trenutno ne dela.

Manj kot 1% anketiranih jih ima koncano le osnovno $olo, prav tako po le 1% nizje
poklicno ali srednje poklicno izobrazevanje. 30 (26,1 %) oseb je odgovorilo, da ima
kon¢ano gimnazijsko, srednje poklicno tehniSko izobrazevanje oz. srednje tehnisko ali
drugo strokovno izobrazevanje. VisjeSolski program (VI/1) ima konc¢anih 5 (4,3 %) oseb,
visokos$olski strokovni in univerzitetni program (VI/2) ima koncanih 52 (45,2 %) oseb,
magisterij stroke (VII) program ima zakljucenih 23 (20%) oseb, magisterij znanosti
(VI/1) pa 2 (1,7 %) osebi.

Na vprasanje o smeri Studija so odgovarjali le tisti, ki Studirajo, ali so $tudij ze dokonc¢ali,
zato na vprasanje ni odgovorilo 15 (13,04 %) oseb. Vprasanje je bilo odprtega tipa, zato
sem naknadno sama uredila odgovore, tako, da se jih je dalo povzeti v spodnjo tabelo
(tabela 4). Originalni odgovori so pod prilogami (Priloga 2, tabela 5). Najve¢ sodelujo¢ih
v raziskavi je Studiralo oz. S$e vedno $tudira ekonomijo in sicer 20 (17 %), nato sledi
elektrotehnika in ra¢unalnistvo z 10 osebami (9 %). 9 (8 %) sodelujocih je obiskovalo
filozofsko fakulteto in medicino, nato sledi strojnistvo z 8 (7 %). V raziskavi so
sodelovale Se osebe, ki so obiskovale Studij pedagogike, biotehnike, prava, informatike,
arhitekture, matematike in fizike, ter ostalih (tabela 4). 15 (13 %) oseb na odgovor ni
odgovorilo, saj Studija ne ali pa ga niso obiskovale, en odgovor je bil neveljaven.
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Tabela 4: Podrocje studija anketirancev

Podrocje Studija Stevilo oseb | Odstotki
Ekonomija 20 17%
Brez odgovora 15 13%
Elektrotehnika, RacunalniStvo 10 9%
Filozofska fakulteta 9 8%
Medicina 9 8%
Strojnistvo 8 7%
Pedagogika 6 5%
Biotehniska fakulteta 6 5%
Pravo 4 3%
Informatika 4 3%
Arhitektura 4 3%
Matematika Fizika 3 3%
Farmacija 2 2%
Kmetijstvo 2 2%
Zdravstvena nega 2 2%
Fizioterapija 2 2%
Sport 2 2%
Neveljavni odgovor 1 1%
Racunalnistvo 1 1%
Kemija 1 1%
Lesarstvo 1 1%
Uprava 1 1%
Gradbenistvo 1 1%
Turizem 1 1%
Skupaj 115 100%

Vir: lastno delo.

Na vprasanje 0 panogi zaposlitve, na katero so odgovarjali tako redno zaposleni, kot tudi
zaposleni preko Studentskega servisa, je odgovorilo 93 anketirancev, najvec¢ od teh je
zaposlenih v panogi strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti in sicer 21 (23 %), 18
(19 %) v drugih dejavnostih, 10 (11 %) v zdravstvu in socialnem varstvu, v informacijskih
in komunikacijskih dejavnostih pa 7 (8 %). Za ostale glej spodnjo tabelo (tabela 5).
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Tabela 5: Panoga zaposlitve anketirancev

Stevilo

Panoga zaposlitve oseb Procenti
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 23%
Druge dejavnosti 18 19%
Zdravstvo in socialno varstvo 10 11%
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 8%
Predelovalne dejavnosti 5 5%
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 5%
Izobrazevanje 5 5%
Gradbenistvo 4 4%
Gostinstvo 4 4%
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 4%
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne

socialne varnosti 3 3%
Promet in skladiS¢enje 2 2%
Financne in zavarovalniske dejavnosti 2 2%
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje

okolja 1 1%
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil 1 1%
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 1%

Vir: lastno delo.

Najvec¢ vpraSanih je zaposlenih v srednje velikih podjetjih — 43 (45,3 %) oseb. 29 (30,5
%) anketirancev je zaposlenih v velikih podjetjih ter 23 (24,2 %) v majhnih. Za 41 (43,2
%) milenijcev je to prva zaposlitev, 54 (56,8 %) pa jih je pred tem delalo Ze drugje. V
spodnjem grafu je razvidno, kaksna je trenutna placa anketirancev, najve¢ vprasanih 28,

prejema placilo 600 ali manj (slika 8).

Slika 8: Trenutna neto placa
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51 (53,7 %) pripadnikov generacije y je s trenutno placo zadovoljnih, 44 (46,3 %) pa ne.
Vecina anketirancev Se vedno ni stanovanjsko neodvisna, 58 (50,4 %) milenijcev Se
vedno zivi pri starSih, ali pa so oni tisti, ki jim placujejo najemnino za stanovanje, 33
(28,7 %) jih zivi v najemniSkem stanovanju, 24 (20,9 %) pa v lastnem stanovanju ali hisi.

Vprasanje o Zeljeni neto plac¢i je bilo odprtega tipa, 52 vprasanih je na to vprasanje
odgovorilo, ker so bili dolo¢eni odgovori od do sem za le te vzela povprecje. Povprecna
zeljena neto placa milenijcev je 1.390 EUR, najve¢ odgovorov — 11 (21,15 %).

Sluzbo bi bilo pripravljeno takoj menjati 9 (9,47 %) anketirancev, sluzbe pa definitivno
ne bi menjalo 24 (25,26 %) vprasanih. Povpre¢je odgovorov je bilo 3,42, torej se
povprecje bolj giblje proti 5, ki pomeni, da nebi menjali svoje sluzbe.

3.2 Osnovna analiza

Glavna tri vprasanja so se razdelila na tri kategorije, Cesa (kaks$nih ugodnosti ipd.) so
vprasani trenutno delezni na delovnem mestu, kaj so tisti dejavniki, ki bi milenijce
naredili pripadnej$e organizaciji oziroma podjetju ter kaj pri¢akujejo od delodajalca, da
jim bo nudil ob zaposlitvi v podjetju.

Trenutne ugodnosti na delovnem mestu — na vprasanje je odgovarjalo 95
anketirancev. Pohvale za dobro delo je deleznih 56 (58,9 %) vpraSanih, rast place 21
(22,1 %), dobre medsebojne odnose ima 64 (67,4 %) vpraSanih, timskega dela se
posluzuje 65 (68,4 %) podjetij v katerih anketiranci delajo, redna izobrazevanja so
prisotna pri 38 (40,9 %) vprasanih, podjetja so izplacala bozi¢nico 26 (28,6 %) osebam,
moznost napredovanja in kariernega razvoja je ponujena 41 (43,6 %) milenijcem, ki so
sodelovali v raziskavi. Da so podjetja v katerih delajo anketiranci socialno in okoljsko
odgovorna je odgovorilo pritrdilno 54 (57,4 %) vpraSanih. Fleksibilen delovni ¢as je
mozen Kar pri 62 (66 %) vprasanih. Bonuse oz. nagrade za dobro opravljeno delo dobi 25
(27,2 %) vprasanih. 32 (35,2 %) anketirancev je odgovorilo, da delodajalec skrbi za
njihovo zdravje z raznimi vadbami med delovnim ¢asom, izobrazevanji na to temo ipd.
61 (65,6 %) vprasanih ima pri trenutni zaposlitvi razna neformalna druzenja, kot so
»team-buildingi«, zakljucki ter podobno.

Dejavniki, ki bi milenijce naredili pripadnejse organizaciji (1-zelo nepomemben
dejavnik, 5-zelo pomemben dejavnik). Najpomembne;jsi trije dejavniki so glede na
anketo dobri medsebojni odnosi, kjer je povprecje odgovorov 4,5, temu sledi moznost
napredovanja in kariernega razvoja s povprecjem 4,43 ter na tretjem mestu rast place s
povprecjem 4,26. Kot je razvidno iz spodnje slike (slika 9) so vsi naSteti dejavniki
milenijcem pomembni in prispevajo k njihovi pripadnosti do podjetja.
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Slika 9: Pomembnost posameznega dejavnika na pripadnost milenijcev organizaciji

Neformalna druZenja (teambuildingi, zakljucki ipd.)

Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih (vadbe.. !
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Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as

Socialna in okoljska odgovornost delodajalca
Moznost napredovanja in kariernega razvoja
Izplacilo bozi¢nice
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Timsko delo

Dobri medsebojni odnosi in zaupanje med..
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Pohvala za dobro delo
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Vir: lastno delo.

Pri¢akovanja anketirancev do delodajalca (1-sploh ne pri¢akujem, 5-definitivno
pri¢akujem). Milenijci, ki so sodelovali pri raziskavi, najbolj pri¢akujejo od podjetja,
kjer so zaposleni, moznost kariernega razvoja in napredovanja s povpre¢jem odgovorov

4,37, za tem sledijo dobri medsebojni

povpre¢jem 4,03. Za vse nastete dejavnike anketiranci vsaj delno pri¢akujejo, da jih bo

odnosi s povpre¢jem 4,19 ter rast place s

delodajalec ponudil ali omogocil, kot kaze spodnja slika (slika 10).

Slika 10: Pricakovanja milenijcev na delovnem mestu

Neformalna druZenja (teambuildingi, zakljucki ipd.)

Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih (vadbe med..

Prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno delo
Fleksibilen/prilagodljiv delovni Cas

Socialna in okoljska odgovornost delodajalca
Moznost napredovanja in kariernega razvoja
Izplacilo bozi¢nice

Redna izobrazevanja

Timsko delo

Dobri medsebojni odnosi in zaupanje med..

Rast place
Pohvala za dobro delo

1,00 150 2,00 250 3,00 350 4,00 450 5,00

B Povprecje odgovorov od 1-5

Vir: lastno delo.
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3.3 Testiranje hipotez

H1: Pri¢akovanja milenijcev do zaposlovalcev se razlikujejo glede na njihovo vrsto
zaposlitve.

Za preverjanje hipoteze 1 sem uporabila vprasanje o vrsti zaposlitve — ali je oseba
zaposlena za dolocen, nedolocen cas, dela preko Studentskega dela ali ne dela 0z. ni
zaposlena, ter vprasanje, ki se je nanasalo na pri¢akovanja milenijcev. Najprej sem
naredila test normalne porazdelitve (Priloga 2, tabela 17) — Kolmogorov-Smirnov test ter
Shapiro-Wilkov test. Ker so bile P-vrednosti v vecini pod 0,05, to pomeni, da podatki
niso normalno porazdeljeni in sem za nadaljevanje uporabila neparametri¢ni test. Ker sem
zelela ugotoviti ali se pricakovanja milenijcev do zaposlovalcev razlikujejo glede na vrsto
zaposlitve, podatki pa niso enakomerno porazdeljeni sem uporabila Kruskal-Wallis test
(Priloga 2, tabela 18 in 19) Le pri eni moznosti je p-vrednost pod 0,05 in s tem statisti¢no
znacilna. Za tiste, ki so zaposleni za nedolocen Cas je pomembna rast pla¢. Za to moznost
lahko hipotezo potrdimo, za ostale pa jo zavrzemo. To pomeni, da je hipoteza 1 delno
potrjena, kar pomeni, da vrsta zaposlitve vpliva na pricakovanja tistih, ki so zaposleni za
nedolocCen in se razlikujejo le na pricakovanja glede rasti place. Pri vseh ostalih dejavnikih
se pri¢akovanja ne razlikujejo glede na vrsto zaposlitve, saj je p-vrednost vecja od 0,05
(tabela 6).
Tabela 6: Testna statistika Kruskal Wallis Test - H1

P-

Hi-kvadrat df  |vrednost
Pohvala za dobro delo 4,374 3 224
Rast place 14,258 3 ,003
Dobre medsebojne odnose in zaupanje med ,400 3 ,940
sodelavci in nadrejenimi
Timsko delo 6,623 3 ,085
Redna izobrazevanja 3,045 3 ,385
Izplacdilo bozi¢nice 5,732 3 ,125
Moznost napredovanja in kariernega razvoja 1,507 3 ,681
Socialno in okoljsko odgovornost delodajalca ,532 3 ,912
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 3,372 3 ,338
Prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno 3,878 3 ,275
delo
Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih (vadbe 2,962 3 ,398
med delovnim ¢asom, izobrazevanja na to temo,
mesecne karte za vadbe ali fitnes,...)
Neformalna druzenja (teambuildingi, zakljucki 3,835 3 ,280
ipd.)

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: 6. Ali ste zaposleni?

Vir: lastno delo.
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H2: Lojalnost milenijcev do zaposlovalcev se razlikuje glede na panogo v kateri so
zaposleni.

Hipotezo 2 sem preverjala z vprasanjem o dejavnikih, ki vzpodbujajo pripadnost
milenijcev do organizacije ter panogo Vv kateri so zaposleni. Najprej sem naredila test
normalnostne porazdelitve — Kolmogorov-Smirnov test ter Shapiro-Wilkov test (Priloga
2, tabela 20). P-vrednosti so bile v vecini pod 0,05, kar pomeni, da podatki niso normalno
porazdeljeni. Ker zelim ugotoviti ali se lojalnost milenijcev do zaposlovalcev razlikuje
glede na panogo v kateri so zaposleni in podatki niso enakomerno porazdeljeni sem
uporabila Kruska-Wallis test (Priloga 2, tabela 21 in 22). P-vrednost je 0,070 in je nad
0,05, zato o statisti¢no znacilni razliki ne moremo govoriti in hipotezo zavrnemo.

H3: Milenijcem je pomembnejsi odnos med zaposlenimi, moZnost napredovanja in
kariernega razvoja ter fleksibilnost pri delu, kot pa viSina place.

Pri hipotezi Stevilka 3 sem uporabila vprasanje 15. in sicer kateri dejavniki vplivajo na
lojalnost — pripadnost delodajalcu. Preverjala sem dejavnike rast pla¢ in dobre
medsebojne odnose, moznost napredovanja in fleksibilen/prilagodljiv delovni c¢as.
Najprej sem preverila ali je milenijcem res pomembnejsi odnos med zaposlenimi, kot pa
rast plac. Uporabila sem test normalnosti (Shapiro-Wilkov test ter Kolmogorov-Smirnov
test), ker sta P-vrednosti pod 0,05 (Priloga 2, tabela 23) to pomeni, da podatki niso
enakomerno porazdeljeni, zato v nadaljevanju uporabim ne parametri¢ni test. Uporabila
sem Mann-Whitneyev U test (Priloga 2, tabela 24 in 25), ker je p-vrednost 0,153 torej veé
kot 0,05 ne moremo govoriti o statisticno znacilnih razlikah, zato prvi del hipoteze
zavrnem. Naslednje sem med sabo primerjala rast pla¢ ter moznost napredovanja. Najpre;j
sem naredila test normalne porazdelitve (Kolmogorov-Smirnov test in Shapiro-Wilk test).
P-vrednost je pod 0,05, kar pomeni, da sem v nadaljevanju uporabila neparametri¢ni test
(Priloga 2, tabela 26). Ker Zelim preveriti razlike v povpre¢jih med dvema skupinama ter
na ordinalnem nivoju podatki pa so nenormalno porazdeljeni, sem uporabila Mann-
Witneyev U test (Priloga 2, tabela 27 in 28). P-vrednost testa je 0,002, kar je manj kot
0,05, to pa pomeni, da o statisti¢nih razlikah lahko govorimo, moznost napredovanja in
kariernega razvoja ima visje povprecje ranga in s tem drugi del hipoteze potrdimo.
Nazadnje sem med sabo primerjala dejavnika rast place ter fleksibilen/prilagodljiv
delovni ¢as. Najprej sem naredila test normalne porazdelitve (Kolmogorov-Smirnov test
in Shapiro-Wilk test). P-vrednost je pod 0,05, kar pomeni, da sem v nadaljevanju
uporabila neparametri¢ni test (Priloga 2, tabela 29). Ker zelim preveriti razlike v
povprecjih med dvema skupinama na ordinalnem nivoju, podatki pa so nenormalno
porazdeljeni, sem uporabila Mann-Witneyev U test (Priloga 2, tabela 30 in 31). P-
vrednost testa je 0,000, kar je manj kot 0,05, to pa pomeni, da o statisti¢nih razlikah lahko
govorimo, vendar je pomembno, da je pri tem povprecje ranga visje pri rasti plac, kar
pomeni, da je visina place pomembnejsa kot pa fleksibilnost dela, zato ta del hipoteze
zavrnemo. Torej hipotezo 3 delno potrdimo in sicer, da je rast pla¢ manj pomemben
dejavnik le od moZnosti napredovanja.
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H4: Med pricakovanji starejSe generacije milenijcev (1980-1990) in mlajSe
generacije (1990-2000) so razlike.

Za preveritev hipoteze 4, sem uporabila vpraSanje Stevilka 16., ki se nanaSa na
pricakovanja milenijcev do zaposlovalcev ter vprasanje o letnici rojstva, kjer sem
anketirance razdelila v dve skupini. V prvi skupini so tisti stari od 20 do 30 let v drugi pa
stari od 31 do 40 let. Enako kot pri ostalih hipotezah sem tudi pri tej uporabila
Kolmogorov-Smirnov test ter Shapiro-Wilk test za preveritev porazdelitve (Priloga 2,
tabela 32). Ker podatki niso normalno porazdeljenti, saj so p-vrednosti ve¢inoma pod 0,05,
sem v nadaljevanju uporabila ne parametri¢ni test. Uporabila sem Mann-Whitney U test
(Priloga 2, tabela 33 in 34) vse p-vrednosti so nad 0,05, kar pomeni, da ni statisti¢éno
znacilnih razlik med starej$o in mlajSo generacijo milenijcev. Hipotezo 4 zavrnemo.

H5: Pri¢akovanja milenijcev se ne razlikujejo glede na spol.

Za preveritev hipoteze 5, sem uporabila vprasanje Stevilka 16. o pri¢akovanjih milenijcev
do zaposlovalcev. Test normalne porazdelitve sem naredila s Kolmogorov-Smirnovim
testom teh Shapiro-Wilk testom (Priloga 2, tabela 35).

Tabela 7: Testna statistika Mann-Whitney U test — H5

Mann- | Wilcoxon P-
Whitney U W Z vrednost
Pohvala za dobro delo 1573,500| 3526,500 -,407 ,684
Rast place 1379,500| 3332,500| -1,569 117

Dobre medsebojne odnose in zaupanje med 1446,000 | 3399,000| -1,204 ,228
sodelavci in nadrejenimi

Timsko delo 1207,000 | 3160,000| -2,597 ,009
Redna izobrazevanja 1423,500| 3376,500| -1,298 ,194
Izpladilo boZi¢nice 1531,500 | 3484,500| -,653 ,514
Moznost napredovanja in kariernega razvoja 1627,500 | 3580,500 -,097 ,923
Socialno in okoljsko odgovornost 1537,500 | 3490,500 -,619 ,536
delodajalca

Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 1220,500 | 3173,500| -2,474 ,013
Prejem bonusov (nagrad) za dobro 1181,000 | 3134,000| -2,713 ,007
opravljeno delo

Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih 1473,500 | 3426,500 -,982 ,326

(vadbe med delovnim ¢asom, izobrazevanja
na to temo, mesecne karte za vadbe ali
fitnes,...)

Neformalna druzenja (teambuildingi, 1418,000| 3371,000| -1,305 ,192
zakljucki ipd.)

a. Grouping Variable: 2. Spol

Vir: lastno delo.
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Ker so p-vrednosti v vecini pod 0,05, to pomeni, da podatki niso normalno porazdeljeni
in sem v nadaljevanju uporabila ne parametri¢ni test. Uporabila sem Mann-Whitney U
test, rezultati so prikazani v zgornji tabeli (tabela 7). P-vrednost je pod 0,05 in s tem
statisticno znacilna pri treh moznostih, pri teh so razlike med moskimi in Zenskami
statisticno znacilne (Priloga 2, tabela 36 in 37).To pomeni, da imajo moski vi§ja
pricakovanja, da jim bo delodajalec omogocal timsko delo, fleksibilen delovni ¢as ter
prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno delo, saj imajo visje povprecje rangov od
zensk. To pomeni, da hipotezo 5 delno potrdimo za te tri dejavnike, za ostale jo zavrnemo.

H6: Pricakovanja milenijcev do zaposlovalcev se razlikujejo glede na panogo v
kateri so zaposleni.

Pri hipotezi 6 sem uporabila vprasanje Stevilka 16. kjer sem anketirance sprasevala o
pricakovanjih do delodajalca ter vprasanje v kateri panogi so zaposleni. Ker podatki niso
normalno porazdeljeni sem v nadaljevanju uporabila ne parametri¢ni test — Kruskal
Wallis Test (Priloga 2, tabela 38 in 39). Rezultati so prikazani v spodnji tabeli (tabela 8).
Nobena od p-vrednosti ni pod 0,05, kar pomeni, da razlike med panogami v pri¢akovanjih
do delodajalca ne obstajajo za nobenega od nastetih dejavnikov. Torej se pricakovanja
milenijcev ne razlikujejo glede na panogo zaposlitve in hipotezo zavrnemo.

Tabela 8: Kruskall Wallis test — testna statistika H6

Hi-kvadrat df P-vrednost
Pohvala za dobro delo 7,123 15 ,954
Rast place 13,896 15 ,533
Dobre medsebojne odnose in zaupanje 10,109 15 ,813
med sodelavci in nadrejenimi
Timsko delo 13,583 15 ,557
Redna izobrazevanja 14,477 15 490
Izplacilo bozi¢nice 10,223 15 ,805
Moznost napredovanja in kariernega 19,149 15 ,207
razvoja
Socialno in okoljsko odgovornost 7,848 15 ,930
delodajalca
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 18,653 15 ,230
Prejem bonusov (nagrad) za dobro 9,951 15 ,823
opravljeno delo
Skrb delodajalca za zdravije zaposlenih 22,289 15 ,100
(vadbe med delovnim Casom,
izobraZevanja na to temo, mese¢ne
karte za vadbe ali fitnes,...)
Neformalna druzenja (teambuildingi, 16,910 15 324
zakljuéki ipd.)

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: 12. V kateri panogi ste zaposleni?

Vir: lastno delo.
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H7: Dejavniki, ki zviSujejo posameznikovo pripadnosti organizaciji se razlikujejo
glede na panogo v kateri so zaposleni.

Pri hipotezi 7 sem uporabila vprasanje Stevilka 15. o dejavnikih, ki pove¢ajo pripadnost
milenijcev organizaciji oz. njihovo lojalnost ter vprasanje o panogi zaposlitve. Ker
podatki niso normalno porazdeljeni sem v nadaljevanju uporabila ne parametri¢ni test —
Kruskal Wallis Test (Priloga 2, tabela 40 in 41) . Rezultati so prikazani v spodnji tabeli
(tabela 9). Nobena od p-vrednosti ni pod 0,05, kar pomeni, da razlike med panogami ne
obstajajo za nobenega od naStetih dejavnikov. Torej se dejavniki, ki zviSujejo
posameznikovo pripadnost organizaciji milenijcev ne razlikujejo glede na panogo

zaposlitve in hipotezo zavrnemo.

Tabela 9: Kruskal Wallis Test — testna statistika — H7

Hi-kvadrat df P-vrednost
Pohvala za dobro delo 14,795 15 ,466
Rast place 15,045 15 448
Dobri medsebojni odnosi in zaupanje med 16,276 15 ,364
sodelavci in nadrejenimi
Timsko delo 15,300 15 430
Redna izobrazevanja 5,745 15 ,984
Izplacilo bozi¢nice 14,942 15 ,456
Moznost napredovanja in kariernega 22,567 15 ,094
razvoja
Socialna in okoljska odgovornost 11,349 15 127
delodajalca
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 13,955 15 ,529
Prejem bonusov (hagrad) za dobro 16,946 15 ,322
opravljeno delo
Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih 24,699 15 ,054
(vadbe med delovnim ¢asom,
izobrazevanja na to temo, mesecne karte
za vadbe ali fitnes,...)]
Neformalna druZenja (teambuildingi, 16,824 15 ,330
zakljucki ipd.)
Ime podjetja 0z. prepoznavnost podjetja 18,377 15 ,243

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: 12. V kateri panogi ste zaposleni?

4 DISKUSIJA

Vir: lastno delo.

V naslednjem poglavju bom povzela ugotovitve raziskave in jih povezala s teorijo.
Najprej bom interpretirala rezultate in za tem podala priporocila za prakso. Na koncu bom
Se podala moje mnenje o prispevkih raziskave ter omejitve raziskave in moZznosti

nadaljnjih raziskav na to temo.
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4.1 Interpretacija rezultatov

Skozi vprasalnik, ki sem ga zastavila, sem zelela izvedeti kaj motivira milenijce ter jih
naredi pripadnejSe organizaciji v kateri delajo ter kaksna so njihova pri¢akovanja, ki jih
imajo do delodajalcev. Podrobneje sem Zelela ugotoviti ali se pricakovanja in dejavniki,
ki naredijo milenijce pripadnejse organizaciji, razlikujejo glede na panogo v kateri delajo
ter na vrsto zaposlitve, torej ali varnost zaposlitve vpliva na njihova pri¢akovanja ter
pripadnost. Hkrati sem zelela preveriti kako pomembna jim je rast pla¢, v primerjavi z
ostalimi dejavniki, ki jih ostali avtorji navajajo v svojih delih. Preveriti sem predvsem
zelela, glede na to, da si podatki pogostokrat nasprotujejo, kako pomembna je viSina
place, Ce so razlike med panogami, med zenskimi in moskimi milenijci ter seveda, kaksni
so podatki za slovenske milenijce.

V spodnji tabeli (tabela 10) je povzetek glavnih ugotovitev raziskave. Ker je povpre¢na
starost anketirancev le 26,5 let, to pojasni zakaj je ve¢ina $e vedno odvisna od starSev in
zivi doma ali pa v stanovanju, ki ga financirajo star$i. Vecina anketirancev ima placo
nizjo od 1000 EUR neto, razlog za tak rezultat je tudi zaradi upoStevanja Studentskega
dela kot zaposlitve, je pa zanimivo, da je kljub nizki pla¢i vecina anketirancev zadovoljna
S svV0jo trenutno sluzbo in placilom, ki ga prejemajo.

Tabela 10: Povzetek glavnih ugotovitev raziskave

% zadovoljnih na trenutnem delovnem mestu | 53,7%.
S trenutno placo.

Menjava trenutne sluzbe. Povprecje 3,42 (1-sluzbo bi menjal/a takoj, 5-sluzbe ne

bi menjal/a)

Najpogostejsi dejavniki, ki jih anketiranci
trenutno imajo oz. so jih delezni — odgovor
DA.

Timsko delo (68,4%)
Dobri medsebojni odnosi (67,4%)
Fleksibilen delovni ¢as (66,0%)

Najbolj pricakovani dejavniki, da jih bo
delodajalec nudil pri zaposlitvi.

Moznost napredovanja (4,37 od 5)
Dobre medsebojne odnose (4,19 od 5)
Rast plaée (4,03 od 5)

Dejavniki, ki najbolj prispevajo k pripadnosti
milenijcev organizaciji.

Dobri medsebojni odnosi (4,5 od 5)
Moznost napredovanja (4,43 od 5)
Rast place (4,26 od 5)

Vir:

lastno delo.




V spodnji tabeli (tabela 11) so povzete razlike, med povprecji panog in dejavniki
pripadnosti organizaciji (ki so jih vprasani ocenili po pomembnosti od 1 do 5), ki so od
skupnega povprecja vseh panog izstopale za ve¢ kot +1. Statistiéno ne moremo potrditi
razlik med panogami, vendar so, ¢e pogledamo le povprecja, brez upostevanja Stevila
odgovorov na dolo¢eno panogo, dolo¢ena odstopanja. Pregled povprecij za vse panoge je
mogo¢ v prilogi (Priloga 2, tabela 42). Najve¢ razlik v pri¢akovanjih do delodajalca je v
finanénih in zavarovalnih dejavnostih, timsko delo, prepoznavnost podjetja in neformalno
druzenje jim je manj pomembno, izplacilo bozi¢nice pa bolj od povprecja. Razlike so se
pojavile tudi v panogi gradbenistvo, kjer jim je pohvala za dobro delo in pa timsko delo
manj pomembno od povpre€ja. V panogi izobrazevanje pa za zviSanje pripadnosti
organizaciji prejem raznih bonusov in nagrad ni tako pomemben kot pri ostalih. Pri
spodnji tabeli (tabela 11) so izlo¢ene panoge trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih
vozil, poslovanje z nepremi¢ninami, oskrba z vodo saj je bilo Stevilo ankentirancev
zaposlenih v teh panogah le ena (n=1).

Tabela 11: Razlike v povprecjih med panogami — dejavniki pripadnosti organizaciji

Panoga Pri¢akovanja do delodajalca (povprecje)

Finan¢ne in zavarovalne dejavnosti; n=2 | - Timsko delo (2,50)

- Izplacilo bozi¢nice (5,00)

- Neformalna druzenja (2,00)

- Ime podjetja oz. prepoznavnost
(2,00)

Gradbenistvo; n=4 - Pohvala za dobro delo (2,75)
- Timsko delo (2,50)

Izobrazevanje; n=>5 - Prejem bonusov (nagrad) (2,8)

Gostinstvo; n=4 - Skrb delodajalca za zdravje
zaposlenih (2,25)

Vir: lastno delo.

Isto kot zgoraj je tudi spodnja tabela (tabela 12) povzetek panog in pri¢akovanj do
delodajalca, pri katerih povprecje izstopa za ve¢ kot +1. Statisti¢no razlik nisem potrdila,
vendar, so pri izra¢unu povprecij dolocene razlike med panogami. Pregled povprecij za
pri¢akovanja do delodajalca je mogo€ v prilogi (Priloga 2, tabela 43). Povprecja so bila
izraCunana iz odgovorov od 1 do 5 za posamezni dejavnik. Isto kot pri zgornji tabeli sem
tudi pri tej izlocila vse panoge, Kjer je odgovarjal le en posameznik. Do razlik v povprecjih
prihaja pri Stirih panogah. V gradbeniStvu, kjer manj pri¢akujejo dobre medsebojne
odnose, kot pa v ostalih panogah. V gostinstvu ne pri¢akujejo, toliko kot v drugih
panogah, da bo delodajalec skrbel za zdravje zaposlenih in omogocal prilagodljiv oz.
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fleksibilen delovni ¢as. Vi§ja pricakovanja za skrb delodajalca za zdravje zaposlenih
imata dve panogi dejavnost javne uprave in obrambe ter druge raznovrstne poslovne
dejavnosti. V panogi kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti pa od delodajalca
pri¢akujejo ve¢ neformalnih druzenj kot v ostalih panogah. Izlo¢eni panogi Sta trgovina,
vzdrzevanje in popravila motornih vozil, saj je v vsaki panogi bil zaposlen le en
anketiranec.

Tabela 12: Razlike v povprecjih med panogami — pricakovanja do delodajalca

Panoga Pri¢akovanja do delodajalca (povprecje)
Gradbenistvo; n=4 - Dobri medsebojni odnosi (3,00)
Gostinstvo; n=4 - Skrb delodajalca za zdravje

zaposlenih (2,5)
- Fleksibilen/prilagodljiv  delovni

¢as (2,25)
Dejavnost javne uprave in obrambe; | - Skrb  delodajalca za zdravje
dejavnost obvezne socialne varnosti; n=3 zaposlenih (4,67)
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti | - Skrb delodajalca za zdravje
(najem vozil, Sportne opreme, dajanje zaposlenih (4,60)
pravic uporabe intelektualne lastnine,
zaposlovalne  dejavnosti,  potovalne
agencije, varovanje, c¢iS€enje, klicni
centri,...); n=5
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske | - Neformalna druzenja (4,5)

dejavnosti; n=4

Vir: lastno delo.

Spodaj (slika 11) je med sabo primerjana pomembnost posameznih dejavnikov
(povprecje vseh odgovorov), ki poveéujejo pripadnost milenijcev (lojalnost) podjetju in
pricakovanja milenijcev do delodajalcev, torej koliko (od 1 do 5) pri¢akujejo, da jim bo
dolocen dejavnik delodajalec nudil (slika 11). Kar se vidi je, da se pricakovanja ujemajo
s pripadnostjo. Najvisjo pomembnost imajo tako dobri medsebojni odnosi in moznost
napredovanja in kariernega razvoja. Kot je razvidno iz slike 11, so dejansko vsi nasteti
dejavniki pomembni za milenijce za njihovo pripadnost organizaciji, saj je povprecje pri
vseh nad 3, prav tako pa vsaj do dolo¢ene mere milenijci pricakujejo vse te dejavnike, da
jih bo delodajalec nudil pri zaposlitvi.
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Slika 11: Primerjava med pomembnostjo dejavnikov pripadnosti organizaciji in
pricakovanji milenijcev do delodajalcev

Neformalna druZenja (teambuildingi, zakljueki ipd.) e

Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih (vadbe med..
Prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno delo
Fleksibilen/prilagodljiv delovni cas
Socialna in okoljska odgovornost delodajalca
Moznost napredovanja in kariernega razvoja
Izplacilo bozi¢nice
Redna izobrazevanja
Timsko delo

Dobri medsebojni odnosi in zaupanje med sodelavci. .

Rast place

Pohvala za dobro delo

o

1,00 150 200 250 300 350 400 450 5,00

m Pricakovanja ® Lojalnost

Vir: lastno delo.

Hipotezo 1, ki navaja, da se pri¢akovanja do zaposlovalcev razlikujejo glede na vrsto
njihove zaposlitve, za katero predpostavko sem naredila na podlagi Maslowe (1943) ter
Herzbergove (1966) teorije potreb. Zaposlitev v prvi meri pomeni varnost ter nam hkrati
zagotavlja tudi fizi¢ne potrebe, kot recimo hrano. Ker oblike prekarne zaposlitve, kot sta
Studentsko delo ali pa delo za doloCen Cas ne predstavljata iste oblike varnosti, kot pa
zaposlitev za nedolofen cas se bi pricakovalo, da bodo tudi pri¢akovanja do
zaposlovalcev drugacna, saj bodo tisti, ki so zaposleni za nedolocen ¢as v tem pomenu
imeli fizicne in varnostne potrebe zagotovljene, kar pomeni, da bodo njihova
pri¢akovanja do delodajalca drugac¢na kot pa od ostalih. Isto je pri Herzbergovi (1966)
teoriji, ki navaja, da obstajata le dve osnovni potrebi in ne pet, kot je navajal Maslow
(1943). To so higienske in motivacijske potrebe. Ko se zagotovijo higienske potrebe se
zmanjSa nezadovoljstvo, ko pa motivacijske se poveca zadovoljstvo. V konkretnem
primeru sem predpostavljala, da za tiste, ki imajo zaposlitev za nedolocen ¢as, je recimo
placa higienski faktor, saj jo imajo zagotovljeno to tudi pomeni, da se s tem, ko jo redno
prejemajo, ne spremeni motivacija, motivacija bi se jim spremenila recimo s poviSanjem
place, medtem, ko je za ostale, recimo za zaposlene za doloc¢en ¢as motivacijski faktor to,
da se jim podaljsa zaposlitev, za Studente, ki delajo pa, da bi sploh dobili pogodbo o
zaposlitvi, saj s tem pridobijo tudi ugodnosti kot so placan dopust, bolniska ter ostalo.
Zgornjo hipotezo sem potrdila le za faktor rasti place, ki se je razlikoval le pri zaposlenih
za nedolocen ¢as — torej so pricakovanja zaposlenih za nedolocen ¢as veéja za rast plac¢ —
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zaposleni za nedolocen cas, pri¢akujejo, da bodo delodajalci zvisevali njihovo placo bolj,
kot pa ostali ankentiranci. Vsa ostala pricakovanja so enaka, ne glede na vrsto zaposlitve.
Torej glede odnosov, kulture podjetja, fleksibilnosti dela in ostalo. So Young Lee (2006)
je v svojem delu raziskoval vpliv pricakovanj glede na delo, ki ga opravljajo, Kjer je
ugotovil, da obstajajo velike razlike glede na njihov trenutni status zaposlitve glede na
pricakovanja glede kontrole dela in fleksibilnosti.

Hipoteza 2 - lojalnost milenijcev do zaposlovalcev se razlikuje glede na panogo v kateri
so zaposleni. je temeljila na predpostavki, da se panoge po svojih znaéilnostih in oblikah
dela razlikujejo med seboj, kar pomeni, da so ljudje v dolo¢eni panogi lojalnejsi kot pa v
drugi, saj jim lahko doloc¢ene panoge ponudijo ve¢ kot druge. Vsaka panoga ima dolocene
specifike, ki vplivajo na stres na delu, na moznosti fleksibilnega dela, placilo ipd,...
Hipotezo dva sem zavrnila, to pomeni, da panoga nima vpliva na lojalnost. Razlog za
zavrnitev hipoteze, bi lahko bil, da se tudi v posamezni panogi razlikujejo zaposlovalci
med sabo in tem, kar ponujajo delavcem, v vsaki panogi so doloc¢ena podjetja uspesnejsa
od drugih, kje so boljsi odnosi, ve¢ timskega dela, »team buildingov,... Vse nasteto pa
ni odvisno od panoge ampak od same kulture podjetja. Meral, irge, Kiirii in Liitfihak
(2012), ki so naredili raziskavo, katere glavni namen je bil oceniti vplive delovno
povezanih percepcij in staliS¢ glede tega ali Zelijo menjati njihovo sluzbo. Kar so
ugotovili je, da je za pripadnost zaposlenih podjetju pomembno kaksen stil vodenja je v
podjetju. Zelo dobro vpliva na lojalnost eticno vodenje organizacije, saj to zmanjsa stres
v podjetju, kar pa naj bi po tej Studiji zmanjsalo tudi menjavo zaposlenih. To pomeni, da
verjetno ni razlik med panogami, ki bi jih lahko statisticno dokazali, tudi, ker je o€itno
pomembnejse kaksSen stil vodenja ima posamezno podjetje ter stres, ki ga ima posameznik
na delovnem mestu, ki pa je lahko razlicen tudi v podjetjih v istih panogah.

Pri hipotezi 3, ki sem jo zavrnila sem iskala statisticno potrditev, da je milenijcem
pomembnejSi odnos med zaposlenimi, kot pa placilo, moznost napredovanja in
fleksibilnost pri delu ne glede na panogo, hipoteza je bila delno zavrnjena. So si pa pri
doti¢ni hipotezi razli¢ni avtorji nasprotni in je bilo tudi v teoriji ve¢ protislovij. Torej naj
bi rast place in pa odnos med zaposlenimi bila enako pomembna za pripadnost milenijcev
organizaciji. Verjetno je to odvisno tudi od viSine place, ki jo posameznik Ze prejema, saj
je zelo verjetno, da mu je do dolo¢ene mere pomembno, da se mu placa zvisuje, vendar,
ko preseze nek prag, mu bodo doloceni dejavniki postali pomembnejsi in mu zvisanje
pla¢ ne bo ve¢ tako pomembno, kot pa recimo, da ima dobre odnose s sodelavci.
Milenijcem je pomembnejSa moZnost napredovanja in kariernega razvoja, kot pa visina
place, slednje sem potrdila. Kar potrjuje, da si milenijci ne zelijo obstati na enem mestu,
ampak se Zelijo ves ¢as dodatno izobraZevati in napredovati. Je pa seveda lahko to tudi,
davidijo v napredovanju in kariernem razvoju visje placilo in moznost najti boljso sluzbo,
kar pomeni, da jim je pomembna viSina place, a so pripravljeni pocakati in nekaj narediti
preden le to dobijo. Milenijcem je pomembnejsa fleksibilnosti pri delu, kot pa viSina
place. S fleksibilnostjo je misljen prilagodljiv delovni ¢as, moznost dela od doma ipd. Le
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to sem zavrnila, a je dejansko bila rast place pomembnejsa od fleksibilnosti dela. Mozno
je, da je do dolocene meje, kjer jim je placa pomembnejsa, a ko placa preseze mejo, se bi
raje odlocili za fleksibilnost kot pa zvisanje place.

Pri hipotezi Stevilka 4 je bilo predpostavljeno, da se glede na velik razpon med leti
milenijske generacije tudi pricakovanja razlikujejo, tako zaradi razli¢ne tehnologije, ki so
jo imeli na voljo pri odras¢anju, kot tudi zaradi trenutnih razlik — mlajsa generacija $e ni
niti koncala s Solanjem, medtem, ko so najstarejsi predstavniki te generacije lahko del
delovno aktivnega prebivalstva ze vec¢ kot deset let. Tudi to hipotezo sem zavrnila, je pa
mozno, da bi lahko z vecjim vzorcem starejSe generacije le to hipotezo potrdila, saj je
bilo mlajSe generacije (od 1990 do 2000 - 102 vprasanih, starejSih od 1980-1990 pa le
13).

Hipoteza 5 - pri¢akovanja milenijcev se ne razlikujejo glede na spol, sem delno potrdila.
pri¢akovanja moskih in Zensk se v vecini ne razlikujejo ampak imajo moski vi§ja
pricakovanja, da jim bo delodajalec omogocal timsko delo, fleksibilen delovni ¢as ter
prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno delo. Tudi v literaturi najdemo doloc¢ene
Studije, ki potrjujejo razlike med spoloma. Hipoteza je bila osnovana na podlagi podatka,
da so tudi med spoloma vedno manj$e razlike, vendar pa razlike e vedno obstajajo. Kot
je tudi opisano v raziskavi od Ng, Schweitzer in Lyons (2010), kjer je sicer sekundarni
cilj bil, da se preuci ali so razlike med milenijci glede na demografske faktorje. Ugotovili
so, da doloc¢ene razlike dejansko obstajajo in sicer glede na spol, kot pa tudi pri razli¢nih
manjSinah. To nam pove, da je kljub dolo¢enim podobnim znacilnostim in pri¢akovanji
milenijcev, $e vedno potrebno razmisliti 0 moznih razlikah med njimi glede na njihove
demografske znacilnosti.

Hipotezi 6 in 7 sem obe zavrnila, torej nisem mogla statistiéno potrditi razlik med
posameznimi panogami, ne med dejavniki posameznikove pripadnosti organizaciji ne
med pri¢akovanji milenijcev, mogoce bi rezultat bil drugacen pri vecjem Stevilu
anketirancev. Ce pogledamo le povpre¢ja med posameznimi panogami in odgovori, se
dolocene razlike nakazujejo, kar je razvidno iz zgornjih tabel (tabela 11 in 12).

4.2 Priporodila za prakso

Glede na preuceno teorijo ter rezultate empiri¢ne raziskave so spodaj navedena
priporo€ila, ki jih lahko managerji in vodilni v podjetjih uporabijo za boljSo lojalnost
milenijcev.

Na podlagi rezultatov managerjem predlagam, da se prilagodijo, koliko je to v dolo¢eni
panogi oziroma podjetju mogoce. Milenijci si Zelijo delati v sproS¢enem okolju, kjer je
podjetju pomembno kako se pocutijo, za to lahko poskrbijo z razlicnimi nacini. V
raziskavi, se je izkazalo, da so vsi navedeni dejavniki pomembni za pripadnost
organizaciji. Podjetjem predlagam razmislek, kaj lahko v okviru svojih zmoznosti, ki jih
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ponuja panoga maksimalno naredijo za to, da bo ¢im manj nezadovoljstva in posledi¢no
tudi odhodov iz podjetja. Najpomembnej$e za dobro pocutje milenijcev na delovnem
mestu je, glede na opravljeno raziskavo dobri medsebojni odnosi, moznost napredovanja
in kariernega razvoja ter rast place. Za dobre medsebojne odnose lahko zaposlovalec
poskrbi z rednimi pogovori o tezavah in kaksne spremembe lahko uvede, da se le te ne
bodo ponavljale, le tu lahko uporabi razne »team buildinge«, da se sodelavci med seboj
bolje spoznajo, kar nadalje spodbuja tudi produktivnost v podjetju, saj ve¢ komunikacije
pomeni bolj u¢inkovito delo. Ker je rast place zelo pomemben dejavnik, je dobro, ¢e
podjetje razmisli o tem, kako in zakaj zvisati placilo ter na vsake koliko ¢asa. Jasno je, da
si vecina podjetij ne more privosciti rednega zviSevanja plac, vendar lahko le to nadomesti
s katerimi drugimi pomembnimi dejavniki, kar je lahko le preprosta pohvala in
prepoznava dela posameznika. Kot navajajo Tims, Bakker in Derks (2012), je, da Ceprav
so odgovornosti na delovnem mestu relativno fiksirane in ustaljene za trenutne zaposlene
bi lahko managerji dodali nove odgovornosti posameznim osebam na delu, ki bi jim bile
osebno vSe¢ in bi v njih uzivali, kot so na primer posebni projekti, menjava delovnega
mesta (angl. Job rotation) in izobrazevanje med razli¢nimi oddelki. Managerji bi morali
pustiti zaposlenim, da se zabavajo vsake toliko ¢asa, ter hkrati bi bilo dobro, ¢e bi tudi
podjetje sponzoriralo razliéne neformalne zabavne aktivnosti. Zelo pomembno med
drugimi je tudi, da HRM ne pozabijo na razli¢ne druge prakse, kot so zagotavljanje
povratnih informacij, pohvale, ustvarjanje kariernih lestvic za zaposlene, ne nalagati dela
zaposlenim ¢ez vikende (Tims, Bakker & Derks, 2012).

PWC (2012) je podal ve¢ razli¢nih resitev, kako lahko zaposlovalci pristopijo k iskanju
in zadrzanju milenijskih talentov na delovnem mestu:

— Razumevanje milenijcev.

— Prilagoditev procesa.

— Jasna komunikacija.

— Pomo¢ pri osebni rasti milenijcev.

— Povratne informacije — redne povratne informacije so klju¢ne za ve¢jo lojalnost
milenijcev.

— Spodbuda ucenja — milenijci se Zelijo uciti in dodatno izobraZevati na podrocjih, kjer
to potrebujejo, zato jih razna izobraZevanja in nadgraditve znanja zadrZijo na
delovnem mestu.

— HitrejSa napredovanja — organizacije bi morale priceti na napredovanja gledati na
drugaden nacin. Ce zaposleni (milenijec) pokaze veliko znanja in napredka, sam
pri¢akuje napredovanje, ne glede na to koliko ¢asa je v doloCeni organizaciji, zato je
dobro, ¢e podjetja premislijo trenutni sistem napredovanj in kako ga lahko izboljsajo.

— Pri¢akovanje odhoda milenijcev — ta generacija je veliko bolj pripravljena menjati
trenutno zaposlitev, seveda, se jih da z upoStevanjem njihovih Zelja zadrZati vec, kot
pa Ce prilagoditve v podjetju ni, a vendar bo Se vedno ve¢ja moZnost, za milenijce, da
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zapustijo delovno mesto kot pa za prej$nje generacije, zato je dobro, da so podjetja na
to pripravljena in to pri¢akujejo.

— Ucenje od generacije milenijcev — milenijci vedo, kaj si milenijci Zelijo, s tem lahko
podjetja izkoristijo mnenja mlajSe generacije, za boljsi stik s strankami.

Vse zgoraj nasteto potrjujejo tudi rezultati raziskave. Milenijci imajo glede na raziskavo
radi dodatna izobrazevanja, Zelijo si hitrejSega napredovanja, za kar pa so se pripravljeni
uciti in dodatno izobrazevati. Tudi Brack in Kelly (2012) navajata kot klju¢no za
zadrZanje milenijcev »trenerstvo« (angl. Coaching), kar opise kot to, da si milenijci Zelijo
vedeti, kaj se od njih pri¢akuje, hkrati pa »trenerstvo« vzpostavi tudi zaupanje med
nadrejenim in milenijcem. Ena izmed vecjih Zelja milenijcev, da s svojim delom
ustvarjajo dober vpliv na okolje, zato jim prejem Coachinga pomaga razumeti, da je delo,
Ki jim je dano dejansko pomembno in z njim naredijo razliko. To pa ne pomeni, da bi
nadrejeni morali ves €as njihovega dela sedeti in nadzorovati milenijce, ampak jim raje
dobro razloziti kak$na so njihova pric¢akovanja.

Kot drugo Brack in Kelly (2012) navajata sodelovanje, radi imajo timske projekte in jih
delodajalci lahko uporabijo, da dobijo najvec kar gre iz milenijcev. Naslednje je merjenje
rezultatov, saj so le tega zelo navajeni. Zelijo vedeti, kako jim gre in kaj si delodajalci
mislijo o njihovem delu.

Brueckner in Miheli¢ (2019) skozi kvalitativno raziskavo raziskujeta najboljse prakse
managerja podjetja ETI Elektroelement d.o.o0. v kateri je identificiranih sedem najboljsih
praks za zadrzanje talentiranih zaposlenih in njihovo dobro pocutje v podjetju:

— opolnomocenje zaposlenih

— dolgoroc¢na vizija, za motiviranje mladih
— investicije v talentirane posameznike

— medgeneracijsko sodelovanje na delu

— transparentni Kriteriji za napredovanje

— zagotavljanje dobrega pocutja zaposlenih
— motivacija samega vodje.

Ahmad (2019) priporoca, da se spremeni cilje organizacije oz. podjetja in sicer tako, da
vkljucujejo naslednje objektive:

osredoto¢anje na probleme na delovnem mestu, posebej na politike, ki spodbujajo
raznolikost in vkljucenost,

— ustvarjanje dodane vrednosti produktom in storitvam z novimi in kreativnimi idejami,
— imeti ve¢ji u€inek na druzbo ter skrb za okolje ter

— ustvarjati boljsa delovna mesta ter razvoj in vlaganje v kadre, da se izboljsa kvaliteta
Zivljenja zaposlenim.
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Veliko se lahko naredi na motivaciji in boljsSemu pocutju milenijcev na delovnem mestu
ze z malimi stvarmi, ki podjetja ne stanejo veliko denarja, predvsem bi se podjetja morala
zavedati pomembnosti odnosov na delovnem mestu in delati na tem, da se le ti
izboljSujejo in ne slabsajo.

4.3 Prispevki raziskave

Raziskava glede milenijskih pri¢akovanj ter lojalnosti do delodajalca v razliénih panogah,
prispeva k boljSemu razumevanju le teh, predvsem na podro¢ju Slovenije. Delodajalci
lahko na podlagi raziskave dobijo boljsi vpogled v Zelje milenijcev glede delovnega
mesta. Raziskava razkriva med drugim tudi, kako lahko delodajalci izbolj$ajo odnos z
zaposlenimi iz milenijske generacije, kot je recimo s ponudbo fleksibilnega delovnega
Casa, kjer je to le mogoce, s tem, da omogoca zaposlenim, da delajo v dobrih medsebojnih
odnosih, za katere lahko poskrbi z raznimi izobrazevanji, pogovori, team-buildingi in
podobno.

Pomembno je da delodajalci prepoznajo talente v svojem podjetju in jih tudi dobro
nagradijo (tako finan¢no kot tudi druge oblike nagrad), saj bodo brez spodbude hitro
zapustili podjetje. Raziskava omogoca tudi vpogled v Zelje milenijcev glede visine place
s katero bodo zadovoljni ter pa kaksno je trenutno stanje prihodkov milenijcev, s tem pa
lahko podjetja lazje predvidevajo kaksno placilo ponuditi na razgovoru. Pri tem se seveda
pojavljajo razlike v pri¢akovanjih viSine neto place tudi glede na izobrazbo.

Glede na opravljeno raziskavo milenijci pri¢akujejo isto od delodajalca ter imajo podobne
dejavnike za pripadnost organizaciji ne glede na panogo zaposlitve, vendar pa bodo v
panogah, kjer je delovne sile prevec pripravljeni sprejeti tudi sluzbe, ki jim niso vSe€ in z
njimi niso zadovoljni, kar pa pomeni, da bodo verjetno v trenutku, ko najdejo boljso
priloZnost to podjetje zapustili. S tem podjetje izgubi znanje in denar, ki ga je vlozilo v
1zobrazevanje zaposlenega, zato bi bilo smiselno, da podjetja pretehtajo, kdaj je Skoda, ki
Jo izgubijo zaradi odhoda zaposlenega vecja od drugih moznih ukrepov, da bi le doti¢nega
zaposlenega obdrzali.

4.4 Omejitve raziskave in moznosti nadaljnjih raziskav

Raziskava, ki sem jo opravila glede pri¢akovanj milenijcev v razli¢nih panogah, ima tudi
nekaj omejitev. Raziskava je bila opravljena na 115 milenijcih iz podro¢ja Slovenije, kar
pomeni, da so rezultati in njihova uporabnost omejeni na podrocje Slovenije. Velikost
vzorca bi bilo bolje, da bi bila vecja, saj bi s tem zviSala kredibilnost raziskave, kljub
vsemu pa raziskava daje boljsi vpogled v zelje in pri¢akovanja milenijcev ter razlike med
panogami. Razporeditev starosti ni bila enakomerna, kar lahko predstavlja eno izmed
omejitev, saj je bila povprecna starost anketirancev 26,5 let, vsi anketiranci Se niso
vstopili na trg dela oziroma veliko jih dela preko Studentskega servisa, kar pomeni, da, ¢e
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bi bila starost drugace razporejena, bi bili tudi rezultati drugacéni, predvsem glede visine
placila in Zzeljene place. V nadaljnjih raziskavah bi bilo dobro vkljuciti Se regijo
prebivalisc¢a, saj zivljenjski standard in stroSki niso enaki npr. v Ljubljani, kot pa kje
drugje na podezelju.

V prihodnje bi bilo dobro izvesti podobno raziskavo, ki pa ne bi bila koncentrirana na
panoge ampak na delo, ki ga dolo¢eni opravlja v podjetju, saj se delo v proizvodnji zelo
razlikuje od dela v recimo administraciji. Mogoce, bi se na takSen nacin lazje ugotovile
razlike in bi delodajalci v posameznem podjetju bolje vedeli kaj ponuditi dolo¢enemu
kadru. Pri izbiri panog in pa kako le te razdeliti, sem imela kar nekaj problemov, saj jih
je veliko Stevilo, hkrati pa je z panogo tudi tezko zajeti specifike vsakega delovnega
mesta, zato je najvedji izziv, kako zastaviti panoge, tako, da so potem rezultati optimalni
in kolikor je to le mogoce.

SKLEP

Milenijska generacija spreminja vsakdan organizacij in nacine njihovega poslovanja. S
prihodom generacije milenijcev se je marsikatero podjetje moralo soociti s spremembo
kulture organizacije, da so obdrzali mlade talente v njihovem podjetju. V nalogi sem se
osredotocala na milenijce in na kakSen nacin povecati njihovo pripadnost podjetju ter
kaksna sploh so pri¢akovanja milenijske generacije glede zaposlitve ter, ¢e obstajajo
morebitne razlike med panogami, v katerih so zaposleni.

V prvem delu naloge sem najprej raziskala in naredila pregled literature na temo
milenijcev, opredelitev pojma, znacilnosti milenijcev, kaksni so na delovnem mestu ter
kaks$ne so njihove vrednote, kak$ne so razlike med milenijci in ostalimi generacijami,
njihova motivacija za delo. Naprej sem se osredotocila na dinamiko med milenijci in
delodajalci, kako delodajalci gledajo na generacijo milenijcev, kak$na pri¢akovanja imajo
milenijci do zaposlovalcev ter primere v praksi, kako so se podjetja prilagodila milenijski
Kulturi. Predstavila sem literaturo na temo milenijcev v razli¢nih panogah: zdravstvu,
finanénih in zavarovalniskih storitvah, programiranju, inZenirstvu, proizvodnji in
arhitekturi, farmaciji ter gostinstvu in turizmu.

V drugem delu sem se osredotocila na empiri¢no raziskavo, najprej sem opisala namen
in hipoteze raziskave, cemur sledi metodologija, kjer sem opisala nacin dela in kako bom
raziskavo opravila, kako sem oblikovala vprasalnik in na kakSen nacin sem zbirala
podatke. Nato sem opravila analizo podatkov, kaksne sploh so znacilnosti vzorca, za
boljsi vpogled v samo raziskavo, temu sledi osnovna analiza glavnih treh vprasanj in pa
testiranje hipotez. V diskusiji sem interpretirala rezultate raziskave in podala priporocila
za prakso ter kak$ne so omejitve raziskave in moznosti nadaljnjih raziskav.
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PRILOGE






Priloga 1: Vprasalnik
Spostovani,

sem Martina JevSnikar, podiplomska Studentka Ekonomske fakultete v Ljubljani.
Pripravljam magistrsko nalogo na temo milenijcev in njihovih pri¢akovanj v zvezi z
zaposlitvijo in delodajalci, ki bo vklju€evala analizo mnenj slovenskih milenijce (generacije
y), torej rojenih med letoma 1980 in 2000. V ta namen sem pripravila spodnji vprasalnik, za
katerega vas prosim, da ga izpolnite. Anketa je popolnoma anonimna. Rezultati se bodo
uporabili izklju¢no za namene magistrskega dela. Za sodelovanje se vam najlepSe
zahvaljujem.

1. Prosim izberite leto rojstva

2. Spol
M Z

3. Prosim izberite stopnjo dokoncane izobrazbe:
a) Nedokongana OS
b) OS
c) Nizje poklicno izobrazevanje (2 letno)
d) Srednje poklicno izobraZzevanje (3 letno)

e) Gimnazijsko, srednje poklicno -tehnisko izobrazevanje, srednje tehnisko oz.
drugo strokovno izobrazevanje

f) Vigjesolski program, visjesolski strokovni programi VI/1.

g) Visokosolski strokovni in univerzitetni program VI1/2.

h) Magisterij stroke (2. bol. St.) VII.

i) Specijalizacija po univerzitetnem programu, magisterij znanosti VII1/1.

j) Doktor znanosti VIII/2.

4. Prosim navedite obiskovano fakulteto in smer Studija (Ce Se Studirate ali pa Ce ste
Studij ze zakljucili)

5. Ali ste zaposleni?

a) Da, za nedolocen Cas



b) Da, dolocen ¢as
c) Ne, vendar delam preko Studentskega dela

d) Ne

6. Kje trenutno zivite?
a) Pri starSih
b) Najemnisko stanovanje

c) Lastno stanovanje/hiSa

7. Kaksne velikosti je podjetje v katerem delate?
a) Majhno
b) Srednje
c) Veliko

8. Ali je to vasa prva zaposlitev?

DA NE

9. Kaksna je vaSa trenutna neto placa (v primeru Studentskega dela vas povpre¢ni
mesecni zasluzek)

a) Nimam lastnega zasluzka
b) 600 EUR ali manj

c) 601-800 EUR

d) 801-1000 EUR

e) 1001-1200 EUR

f) 1201-1400 EUR

g) 1401-1600 EUR

h) 1601-1800 EUR

i) 1801-2000 EUR

j) Nad 2000 EUR



10. Alli ste s trenutno placo zadovoljni?

DA NE

11. Kaksna je viSina neto place, s katero bi bili zadovoljni?

12. V kateri panogi ste zaposleni (glede na SKD)?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
D)
)
K)
1)

Kmetijstvo in lov, gozdarstvo, ribistvo

Rudarstvo

Predelovalne dejavnosti

Oskrba z elektri¢no energijo, plinom in paro
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo

Trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih vozil
Promet in skladiS¢enje

Gostinstvo

Informacijske in komunikacijske dejavnosti
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti

Poslovanje z nepremi¢ninami

m) Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti (racunovodstvo, poslovno

svetovanje, pravne dejavnosti, arhitekturna dejavnost, oglaSevanje, fotografska
dejavnost, prevajanje, veterinarstvo,...)

Druge raznovrstne poslovne dejavnosti (najem vozil, Sportne opreme, dajanje
pravic uporabe intelektualne lastnine, zaposlovalne dejavnosti, potovalne
agencije, varovanje, ¢iS€enje, klicni centri,...)

Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje

Zdravstvo in socialno varstvo

Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti

Druge dejavnosti (dejavnost organizacij, sindikatov, popravila izdelkov za
Siroko rabo, frizerska, kozmeti¢na dejavnost, pogrebna dejavnost)



13. Ali bi menjali vaso trenutno sluzbo, ocenite na lestvici od 1 do 5, kjer pomeni 1 — da,
sluzbo bi menjal/a takoj in 5 - sluzbe ne nameravam zamenjati?

1 2345

14. Ali ste v trenutni sluzbi delezni oziroma imate kaj od spodaj nastetega?

DA DELNO | NE

Pohvale za dobro delo

Rast place (glede na vase znanje)
Dobre medsebojne odnose in
zaupanje med sodelavci in
nadrejenimi

Timsko delo

Redna izobrazevanja

Izplacilo bozi¢nice

Moznost  napredovanja  in
kariernega razvoja

Socialno in okoljsko
odgovornost delodajalca
Fleksibilni/prilagodljiv delovni
cas

Prejem bonusov (nagrad) ta
dobro opravljeno delo

Skrb delodajalca za zdravje
zaposlenih (vadbe med delovnim
¢asom, izobrazevanja na to temo,
meseCne karte za vadbe ali
fitnes,...)

Neformalna druZenja
(teambuildingi, zakljucki ipd.)

15. Kateri spodnji dejavniki, ki vam bi jih nudil delodajalec, vas bi naredile zvestejse
delodajalcu in bi se zaradi njih tezje odlocili za menjavo sluzbe? Ocenite z 1 do 5 - 1-
zelo nepomemben dejavnik 5- zelo pomemben dejavnik.

11213415

Pohvala za dobro delo

Rast place

Dobri  medsebojni odnosi in
zaupanje med sodelavci in
nadrejenimi

Timsko delo

Redna izobraZevanja

Izpladilo bozi¢nice

Moznost  napredovanja  in
kariernega razvoja

Socialna in okoljska odgovornost
delodajalca




Fleksibilni/prilagodljiv  delovni
cas

Prejem bonusov (nagrad) za
dobro opravljeno delo

Skrb delodajalca za zdravje
zaposlenih (vadbe med delovnim
¢asom, izobrazevanja na to temo,
meseCne karte za vadbe ali
fitnes,...)

Neformalna druzenja
(teambuildingi, zakljucki ipd.)
Ime podjetja 0z. prepoznavnost
podjetja

16. Za kaj od spodaj navedenega pri¢akujete od delodajalca, da vam bo nudil ob
zaposlitvi v podjetju? Ocenite od 1 do 5, kjer pomeni 1- sploh ne pri¢akujem 2- ne
pri¢akujem 3- mogoce 4- pri¢akujem 5 — definitivno pricakujem, brez tega zaposlitve
ne bi sprejel/la.

Pohvala za dobro delo

Rast place

Dobre medsebojne odnose in
zaupanje med sodelavci in
nadrejenimi

Timsko delo

Redna izobrazevanja

Izplagilo boZi¢nice

MozZnost napredovanja in
kariernega razvoja

Socialno in okoljsko
odgovornost delodajalca
Fleksibilen/prilagodljiv
delovni Cas

Prejem bonusov (nagrad) za
dobro opravljeno delo

Skrb delodajalca za zdravje
zaposlenin ~ (vadbe  med
delovnim ¢asom,
izobrazevanja na to temo,
meseCne karte za vadbe ali

fitnes,...)

Neformalna druZenja
(teambuildingi, zakljucki
ipd.)




Priloga 2: SPSS analiza

Tabela 1: Starost anketirancev

N Minimum | Maksimum | Povprecje | Std. odklon
115 20 40 26,48 3,243
Vir: lastno delo.
Tabela 2: Spol anketirancev
Frekvenca | Odstotek
Moski 53 46,1
Zenski 62 53,9
Skupaj 115 100,0
Vir: lastno delo.
Tabela 3: Ali ste zaposleni?
Frekvenca | Odstotek
Da, za nedoloc¢en ¢as 38 33,0
Da, dolocen ¢as 15 13,0
Da, vendar delam preko Studentskega dela 41 35,7
Ne 21 18,3
Skupaj 115 100,0
Vir: lastno delo.
Tabela 4: Dosezena stopnja izobrazbe
Frekvenca | Odstotek
0S8 9
NiZje poklicno izobrazevanje (2 letno) 9
Srednje poklicno izobrazevanje (3 letno) ,9
Gimnazijsko, srednje poklicno -tehni§ko 30 26,1
izobrazevanje, srednje tehniSko oz. drugo
strokovno izobrazevanje
VisjeSolski program, viSjeSolski strokovni 5 4.3
programi VI/1.
Visoko$olski strokovni in univerzitetni program 52 45,2
VI/2.
Magisterij stroke (2. bol. St.) VII. 23 20,0
Specijalizacija po univerzitetnem programu, 2 1,7
magisterij znanosti VIII/1.
Skupaj 115 100,0

Vir: lastno delo.




Tabela 5: Fakulteta in smer studija

Frekvenca

Odstotek

Brez odgovora

Alma mater - Splet4 in informacijske tehnologije
Alma Mater Europaea - fizioterapija

Alma Mater Europea, Fizioterapija
Arhitektura

Biotehniska fakulteta

Biotehniska fakulteta, agronomija
Biotehniska fakulteta, Bioznanosti
Biotehniska fakulteta, Gozdarstvo
Biotehniska fakulteta, Kmetijstvo zootehnika.
Biotehniska fakulteta, Krajinska arhitektura
EF - turizem

EF Managrment

Ekonomija

Ekonomska - mednarodno poslovanje
Ekonomska fakulteta, trzenje

Ekonomska fakulteta, Univerza v Ljubljani, smer:
International busi4ss

Ekonomska poslovna fakulteta (management
organizacij in cloveski viri)

Ekonomsko poslovna fakulteta
Ekonomsko poslovna fakulteta Maribor
Ekonomsko-poslovna fakulteta, podjetnistvo

Ekonomsko-poslovna faulteta, finance in
bancnistvo

Epf

EPF

Epf banénistvo in finance

EPF MB, Marketing

EPF-Poslovna ekonomija

EPF, 2. Stopnja, Management cloveskih virov (
EPF, Racunovodstvo, revizija in davs¢i4
Evropska pravna fakulteta - smer pravo
Fakulteta za arhitekturo

FAKULTETA ZA ELEKTROTEHNIKO,
RACUNALNISTVO IN INFORMATIKO, Medijske
komunikacije

Fakulteta za farmacijo

Fakulteta za matematiko in fiziko, finanéna
matematika

Fakulteta za strojnistvo - konstrukterstvo
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Tabela 5: Fakulteta in smer Studija (nad.)

Fakulteta za strojniStvo Maribor, magistrski
Fakulteta za strojniStvo, UM

Fakulteta za strojniSvo, smer konstruiranje
Fakulteta za Sport

Fakulteta za tehnologijo polimerov
Fakulteta za upravo

Fakulteta za zdravstve4 in social4 vede SG,
zdravstvena 4ga

Fakulteta za zdravstve4 in social4 vede SG
Farmacija

FERI

Feri elektrotehnika

FERI Medijske komunikacije

FERI Medijske Komunikacije

FERI Racunalnistvo in informacijske tehnologije
FERI-ITK

Feri, elektrotehnika

FERI, medijske komunikacije

FERI, Medijske komunikacije

FF geografija in pedagogika

FF LJ, pedagogika

Ff mb zgodovina

FF PSIHOLOGIJA

FF UM, druzboslovje

FF, psihologija

FGPA UM, arhitektura

FGPA, arhitektura

FGPA, gradbenistvo

Filozofska fakulteta Univerze v Mariboru,
Slovenski jezik in knjizevnost in Anglistika

Filozofska fakulteta, Poucevanje anglesci4 in
Sociologija

Filozofska fakulteta, sociologija in angles¢ina
FKBV, Agrarna ekonomika

FKBV, Kmetijstvo

FKKT

FKPV, smer Turizem

FMF, ISRM

FNM, Fizika

FS

fs maribor

Informatika

Ki4ziologija

Frekvenca
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Tabela 5: Fakulteta in smer Studija (nad.)

Frekvenca | Odstotek

Ljubljana 1 9

Management 2.stopnja 1 9

Medicinska fakulteta 3 2,6

Medicinska fakulteta MB 1 9

Medicinska fakulteta, medicina 1 9

Medicinska fakulteta, smer splo$na medicina 1 9

Meeicinska fakukteta 1 9

MF LJ 1 9

MF, Medicina 1 9

Naravoslovnotehniska fakulteta, metalurgija 1 9

Pedagoska fakulteta, spec. In reh. Ped. 1 9

Pedagoska fakulteta - Likovna pedagogika 1 9

Pedagoska fakulteta LJ, specialna in 1 9

rehabilitacijska pedagogika

Pedagoska fakulteta, glasbena pedagogika 1 9

Pedagoska, RP 1 9

Pf um, 2. Stopnja, pravo 1 9

Pravna fakulteta 2 1,7

Pravo 1 9

Racunovodstvo in revizija 1 9

Visja Lesarska Sola Maribor 1 9

Skupaj 115 100,0

Vir: lastno delo.
Tabela 6: Panoga zaposlitve:
Frekvenca Odstotek

Predelovalne dejavnosti 5 5,4
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje okolja 1 11
Gradbenistvo 4 4.3
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil 1 11
Promet in skladiS€enje 2 2,2
Gostinstvo 4 4,3
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 7,5
Finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti 2 2,2
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 1,1
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 22,6
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 54
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne socialne 3 3,2
varnosti
Izobrazevanje 5 54
Zdravstvo in socialno varstvo 10 10,8
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 4,3
Druge dejavnosti 18 19,4
Skupaj 93 100,0

Vir: lastno delo.




Tabela 7: Velikost podjetja

Frekvenca | Odstotek
Majhno 23 24,2
Srednje 43 45,3
Veliko 29 30,5
Skupaj 95 100,0

Vir: lastno delo.
Tabela 8: Ali je to vasa prva zaposlitev?

Frekvenca | Odstotek
Da 41 43,2
Ne 54 56,8
Skupaj 95 100,0

Vir: lastno delo.

Tabela 9: Trenutna mesecna placa / neto zasluzek

Frekvenca | Odstotek
600 EUR ali manj 28 29,5
601-800 EUR 15 15,8
801-1000 EUR 16 16,8
1001-1200 EUR 14 14,7
1201-1400 EUR 7,4
1401-1600 EUR 4,2
1601-1800 EUR 5,3
1801-2000 EUR 6,3
Skupaj 95 100,0

Vir: lastno delo.
Tabela 10: Trenutno prebivalisce

Frekvenca | Odstotek
Pri staréih / oz. starsi placujejo najemnino za 58 50,4
stanovanje
NajemniSko stanovanje 33 28,7
Lastno stanovanje/hisa 24 20,9
Skupaj 115 100,0

Vir: lastno delo.
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Tabela 11: Zadovoljstvo s trenutno placo

Frekvenca | Odstotek
Da 51 53,7
Ne 44 46,3
Skupaj 95 100,0
Vir: lastno delo.
Tabela 12: Zeljena placa
Minimum | Maksimum | Povprecje | Std. odklon
11. Kaksna je viSina neto place, s katero bi bili 50 600 3000 1410,00 454,232
zadovoljni?
Vir: lastno delo.
Tabela 13: Zelja po menjavi trenutne sluzbe
Minimum | Maksimum | Povpredje | Std. odklon
13. Ali bi menjali vaso trenutno sluzbo? 95 1 5 3,42 1,276
Ocenite na lestvici od 1 do 5.

Vir: lastno delo.

Tabela 14: Trenutne ugodnosti na delovnem mestu

Ali ste v trenutni sluzbi delezni oziroma imate kaj od spodaj

nastetega?
Frekvenca | Odstotek
Pohvale za dobro delo Da 56 58,9%
Delno 27 28,4%
Ne 12 12,6%
Rast place (glede na vase znanje) Da 21 22,1%
Delno 33 34,7%
Ne 41 43,2%
Dobre medsebojne odnose in zaupanje med Da 64 67,4%
sodelavci in nadrejeni Delno 26 27.4%
Ne 5 5,3%
Timsko delo Da 65 68,4%
Delno 24 25,3%
Ne 6 6,3%
Redna izobrazevanja Da 38 40,9%
Delno 36 38,7%
Ne 19 20,4%
Izplacilo bozi¢nice Da 26 28,6%
Delno 21 23,1%
Ne 44 48,4%
Moznost napredovanja in kariernega razvoja Da 41 43,6%
Delno 31 33,0%
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Tabela 14: Trenutne ugodnosti na delovnem mestu (nad.)

Frekvenca | Odstotek

Ne 22 23,4%

Socialno in okoljsko odgovornost Da 54 57,4%

delodajalca Delno 32| 34,0%

Ne 8 8,5%

Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as Da 62 66,0%

Delno 21 22,3%

Ne 11 11,7%

Prejem bonusov (nagrad) za dobro Da 25 27,2%

opravljeno delo Delno 29 23.9%

Ne 45 48,9%

Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih Da 32 35,2%

(vadbe med delovnim ¢asom, izobrazevanja Delno 23 25.3%
na to temo,...)

Ne 36 39,6%

Neformalna druzenja (teambuildingi, Da 61 65,6%

zakljucki ipd.)] Delno 16 17,2%

Ne 16 17,2%

Vir: lastno delo.

Tabela 15: Dejavniki, ki povecajo lojalnost na delu.

Minimum | Maksimum | Povprecje | Std. odklon
Pohvala za dobro delo 115 3,96 1,150
Rast place 115 5 4,26 1,035
Dobri medsebojni odnosi in zaupanje med 115 1 4,50 1,046
sodelavci in nadrejenimi
Timsko delo 115 1 5 3,79 1,196
Redna izobrazevanja 115 1 5 3,70 1,084
Izplagilo boZi¢nice 115 1 5 3,83 1,131
MozZnost napredovanja in kariernega razvoja 115 1 5 4,43 1,043
Socialna in okoljska odgovornost delodajalca 115 1 5 3,83 1,179
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 115 1 5 4,14 1,075
Prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno 115 1 5 4,07 1,074
delo
Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih (vadbe 115 1 5 3,83 1,139
med delovnim €asom, izobraZzevanja na to temo,
mesec¢4 karte za vadbe ali fitnes,...)]
Neformalna druzenja (teambuildingi, zakljucki ipd.) 115 1 5 3,63 1,134

Vir: lastno delo.
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Tabela 16: Pricakovanja milenijcev na delovnem mestu

N Minimum | Maksimum | Povprecje | Std. odklon
Pohvala za dobro delo 115 1 5 3,77 1,077
Rast place 115 1 5 4,03 917
Dobre medsebojne odnose in zaupanje med 115 1 5 4,19 ,867
sodelavci in nadrejenimi
Timsko delo 115 1 5 3,70 ,948
Redna izobraZzevanja 115 2 5 3,78 ,886
Izplacilo bozi¢nice 115 1 5 3,65 1,035
Moznost napredovanja in karier4ga razvoja 115 1 5 4,37 ,811
Socialno in okoljsko odgovornost delodajalca 115 1 5 3,71 1,024
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 115 1 5 3,57 1,035
Prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno 115 1 5 3,62 1,064
delo
Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih (vadbe 115 1 5 3,44 1,179
med delovnim ¢asom, izobrazevanja na to temo,
mesecne karte za vadbe ali fitnes,...)
Neformalna druzenja (teambuildingi, zakljucki ipd.) 115 1 5 3,40 1,099
Vir: lastno delo.
Tabela 17: H1 test normalne porazdelitve
Test normalne porazdelitve
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
P- P-
Statisti vred | Statisti vredno
6. Ali ste zaposleni? ka df | nost ka df st
Pohvala za dobro delo Da, za nedolo¢en ¢as ,204 38| ,000 872 38 ,000
Da, doloc¢en ¢as ,278 15| ,003 ,836 15 ,011
Da, vendar delam preko Studentskega dela ,292 41| ,000 ,826 41 ,000
Ne ,300 21| ,000 ,850 21 ,004
Rast place Da, za nedolocen Cas ,331 38| ,000 744 38 ,000
Da, doloc¢en ¢as ,269 15| ,005 ,805 15 ,004
Da, vendar delam preko Studentskega dela ,275 41| ,000 ,834 41 ,000
Ne ,296 21| ,000 74 21 ,000
Dobre medsebojne Da, za nedolo¢en Cas 273 38| ,000 ,806 38 ,000
odnose in zaupanje Da, dolocen ¢as ,355 15| ,000 ,647 15 ,000
med sodelavci in Da, vendar delam preko Studentskega dela ,284 41| ,000 737 41 ,000
nadrejenimi Ne ,339 21| ,000 , 763 21 ,000
Timsko delo Da, za nedolo¢en ¢as ,305 38| ,000 ,805 38 ,000
Da, doloc¢en ¢as ,240 15| ,020 ,849 15 ,017
Da, vendar delam preko Studentskega dela ,230 41| ,000 ,874 41 ,000
Ne 273 21| ,000 ,867 21 ,009
Redna izobrazevanja Da, za nedolo¢en ¢as ,204 38| ,000 ,841 38 ,000
Da, doloc¢en ¢as ,263 15| ,006 ,868 15 ,031
Da, vendar delam preko Studentskega dela ,250 41| ,000 ,873 41 ,000
Ne ,231 21| ,005 ,875 21 ,012
Izplacilo bozi€nice Da, za nedolocen Cas ,243 38| ,000 ,826 38 ,000
Da, dolocen &as ,218 15| ,054 ,870 15 ,034
Da, vendar delam preko Studentskega dela ,249 41| ,000 872 41 ,000
Ne 241 21| ,003 ,878 21 ,013
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Tabela 17: H1 test normalne porazdelitve (nad.)

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
P- P-
Statisti vred | Statisti vredno
6. Ali ste zaposleni? ka df | nost ka df st
Moznost napredovanja Da, za nedolocen ¢as ,346 38| ,000 ,728 38 ,000
in karier4ga razvoja Da, dolocen ¢as ,402 15| ,000 ,663 15 ,000
Da, vendar delam preko $tudentskega dela ,269 41| ,000 ,713 41 ,000
Ne ,295 21| ,000 774 21 ,000
Socialno in okoljsko Da, za nedolocen ¢as ,202 38| ,000 ,865 38 ,000
odgovornost Da, dolocen ¢as 214 15| ,064 ,831 15 ,010
delodajalca Da, vendar delam preko Studentskega dela ,263 41| ,000 ,868 41 ,000
Ne ,301 21| ,000 ,851 21 ,004
Fleksibilen/prilagodljiv  Da, za nedolocen ¢as ,204 38| ,000 ,872 38 ,000
delovni ¢as Da, dolocen ¢as ,281 15| ,002 ,865 15 ,029
Da, vendar delam preko Studentskega dela ,242 41| ,000 ,890 41 ,001
Ne 221 21| ,009 ,884 21 ,017
Prejem bonusov Da, za nedoloc¢en ¢as 272 38| ,000 ,834 38 ,000
(nagrad) za dobro Da, dolocen ¢as ,179 15| ,200" ,908 15 ,126
opravljeno delo Da, vendar delam preko $tudentskega dela ,243 41| ,000 ,882 41 ,001
Ne ,273 21| ,000 ,867 21 ,009
Skrb delodajalca za Da, za nedolocen Cas ,206 38| ,000 ,909 38 ,005
zdravje zaposlenih Da, dolocen &as ,248 15| ,014 ,876 15 ,041
(vadbe med delovnim  Da, vendar delam preko Studentskega dela ,190 41| ,001 877 41 ,000
¢asom, izobrazevanja Ne ,158 21| ,186 ,908 21 ,049
na to temo, mesecne
karte za vadbe ali
fitnes,...)
Neformalna druzenja  Da, za nedolocen €as ,161 38| ,014 ,890 38 ,001
(teambuildingi, Da, dolocen ¢as ,203 15| ,095 ,889 15 ,064
zakljucki ipd.) Da, vendar delam preko $tudentskega dela 255| 41| ,000| ,875| 41| ,000
Ne ,234 21| ,004 ,853 21 ,005
* This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction
Vir: lastno delo.
Tabela 18: H1 rangi
Rangi
Povprecje
6. Ali ste zaposleni? N rangov
Pohvala za dobro delo Da, za nedoloc¢en ¢as 38 58,54
Da, doloc¢en ¢as 15 62,23
Da, vendar delam preko 41 62,45
Studentskega dela
Ne 21 45,31
Skupaj 115
Rast place Da, za nedolocen ¢as 38 71,08
Da, doloc¢en ¢as 15 64,50
Da, vendar delam preko 41 51,62
Studentskega dela
Ne 21 42,14
Skupaj 115
Dobre medsebojne odnose in zaupanje med Da, za nedoloc¢en ¢as 38 58,39
sodelavci in nadrejenimi Da, dolocen ¢as 15 60,33
Da, vendar delam preko 41 58,62
Studentskega dela
Ne 21 54,40
Skupaj 115
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Tabela 18: H1 rangi (nad.)

Timsko delo Da, za nedolocen ¢as 38 66,58
Da, dolocen ¢as 15 62,83
Da, vendar delam preko 41 54,18
Studentskega dela
Ne 21 46,48
Skupaj 115

Redna izobraZzevanja Da, za nedolo¢en &as 38 63,45
Da, dolocen Cas 15 63,83
Da, vendar delam preko 41 52,96
Studentskega dela
Ne 21 53,81
Skupaj 115

Izplacilo bozi¢nice Da, za nedolocen ¢as 38 67,59
Da, dolocen ¢as 15 58,57
Da, vendar delam preko 41 52,89
Studentskega dela
Ne 21 50,21
Skupaj 115

Moznost napredovanja in karier4dga razvoja Da, za nedolocen €as 38 59,97
Da, doloc¢en ¢as 15 64,50
Da, vendar delam preko 41 56,07
Studentskega dela
Ne 21 53,55
Skupaj 115

Socialno in okoljsko odgovornost delodajalca Da, za nedoloc¢en ¢as 38 57,78
Da, dolo¢en ¢as 15 52,90
Da, vendar delam preko 41 58,85
Studentskega dela
Ne 21 60,38
Skupaj 115

Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as Da, za nedolocen Cas 38 65,51
Da, doloc¢en ¢as 15 52,80
Da, vendar delam preko 41 55,93
Studentskega dela
Ne 21 52,17
Skupaj 115

Prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno  Da, za nedolo€en Cas 38 65,43

delo Da, dolocen Cas 15 56,23
Da, vendar delam preko 41 56,33
Studentskega dela
Ne 21 49,07
Skupaj 115

Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih (vadbe Da, za nedolo¢en €as 38 53,54

med delovnim ¢asom, izobraZevanja na to Da, doloden ¢as 15 55,80

temo, mesecne karte za vadbe ali fitnes,...) Da, vendar delam preko 41 64,90
Studentskega dela
Ne 21 54,17
Skupaj 115

Neformalna druzenja (teambuildingi, zakljucki Da, za nedolocen Cas 38 58,05

ipd.) Da, dologen ¢as 15 59,27
Da, vendar delam preko 41 63,38
Studentskega dela
Ne 21 46,50
Skupaj 115

Vir: lastno delo.
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Tabela 19: H1 testna statistika; Kruskal Wallis Test

Testna statistika

Hi-kvadrat df P-vrednost
Pohvala za dobro delo 4,374 ,224
Rast place 14,258 ,003
Dobre medsebojne odnose in ,400 3 ,940
zaupanje med sodelavci in
nadrejenimi
Timsko delo 6,623 3 ,085
Redna izobraZzevanja 3,045 3 ,385
Izplacilo bozi¢nice 5,732 3 ,125
Moznost napredovanja in 1,507 3 ,681
karierdga razvoja
Socialno in okoljsko ,532 3 ,912
odgovornost delodajalca
Fleksibilen/prilagodljiv 3,372 3 ,338
delovni ¢as
Prejem bonusov (nagrad) za 3,878 3 ,275
dobro opravljeno delo
Skrb delodajalca za zdravje 2,962 3 ,398
zaposlenih (vadbe med
delovnim ¢asom,
izobrazevanja na to temo,
mesecne karte za vadbe ali
fitnes,...)
Neformalna druzenja 3,835 3 ,280
(teambuildingi, zakljucki ipd.)
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: 6. Ali ste zaposleni?
Vir: lastno delo.
Tabela 20: H2 test normalne porazdelitve
Test normalne porazdelitve
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
P-
12. V kateri panogi ste zaposleni? Statistika df P-vrednost Statistika df vrednost
13. Ali bi Predelovalne dejavnosti 372 5 ,022 ,828 5 ,135
menjali vaso Gradbenistvo ,283 4 ,863 4 ,272
trenutno Promet in skladi$&enje ,260 2
sluzbo? Gostinstvo ,298 4 ,849 4 224
Ocenite na Informacijske in komunikacijske ,253 7 ,197 ,820 7 ,064
lestvici od 1 dejavnosti
do 5. S .
Finan&ne in zavarovalniske ,260 2
dejavnosti
Strokovne znanstvene in ,199 21 ,030 ,922 21 ,095
tehni¢ne dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne 221 5 ,200" ,902 5 421
dejavnosti
Dejavnost javne uprave in ,385 3 , 750 3 ,000
obrambe; dejavnost obvezne
socialne varnosti
Izobrazevanje ,330 5 ,079 , 735 5 ,021
Zdravstvo in socialno varstvo 272 10 ,035 ,802 10 ,015
Kulturne, razvedrilne in ,298 4 ,849 4 ,224
rekreacijske dejavnosti
Druge dejavnosti 217 18 ,025 ,907 18 ,077
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*. This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

b. 13. Ali bi menjali vaSo trenutno sluzbo? Ocenite na lestvici od 1 do 5. is constant when 12. V kateri panogi ste zaposleni? =
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje okolja. It has been omitted.
c. 13. Ali bi menjali vaso trenutno sluzbo? Ocenite na lestvici od 1 do 5. is constant when 12. V kateri panogi ste zaposleni? =
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil. It has been omitted.
d. 13. Ali bi menjali vaSo trenutno sluzbo? Ocenite na lestvici od 1 do 5. is constant when 12. V kateri panogi ste zaposleni? =

Poslovanje z nepremi¢ninami. It has been omitted.
Vir: lastno delo.

Tabela 21: H2 Rangi

Rangi
Povprecje
V kateri panogi ste zaposleni? N rangov
Ali bi menjali vaso trenutno Predelovalne dejavnosti 5 40,20
zlgzsbo’? Ocenite na lestvici od 1 Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 1 4,50
) odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 64,25
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih 1 82,00
vozil
Promet in skladis¢enje 2 46,50
Gostinstvo 4 25,50
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 52,86
Finanéne in zavarovalniSke dejavnosti 2 19,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 15,50
Strokovne znanstvene in tehniéne dejavnosti 21 39,38
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 41,20
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost 74,17
obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 42,90
Zdravstvo in socialno varstvo 10 65,50
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 53,50
Druge dejavnosti 18 48,22
Skupaj 93

Vir: lastno delo.

Tabela 22: H2 testna statistika

Testna statistika

Ali bi menjali vaso trenutno sluzbo? Ocenite na
lestvici od 1 do 5.

Hi-kvadrat test
df
P-vrednost

23,712
15
,070

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: 12. V kateri panogi ste zaposleni?

Vir: lastno delo.
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Tabela 23: H3 test normalne porazdelitve — 1 del

Test normalne porazdelitve

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
P- P-
Skupina Statistika df vrednost | Statistika df vrednost
Pomembnost Rast pla¢ 224 115 ,000 ,834 115 ,000
Dobre medsebojne ,265 115 ,000 , 765 115 ,000
odnose in zaupanje
med sodelavci in
nadrejenimi
a. Lilliefors Significance Correction
Vir: lastno delo.
Tabela 24: H3 rangi — 1 del
Rangi
Povprecje | Vsota
Skupina N rangov rangov
Pomembnost Rast pla¢ 115 109,65 | 12610,00
Dobre medsebojne odnose in 115 121,35| 13955,00
zaupanje med sodelavci in
nadrejenimi
Skupaj 230
Vir: lastno delo.
Tabela 25: H3 testna statistika — prvi del
Testna statistika
Pomembnost
Mann-Whitney U 5940,000
Wilcoxon W 12610,000
z -1,430
P-vrednost ,153
a. Grouping Variable: Skupina
Vir: lastno delo.
Tabela 26: H3: test normalne porazdelitve — drugi del
Test normalne porazdelitve
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
P- P-
Skupina Statistika df vrednost | Statistika df vrednost
Pomembnost Rast pla¢ 224 115 ,000 ,834 115 ,000
MozZnost ,319 115 ,000 ,739 115 ,000
napredovanja in
kariernega razvoja

a. Lilliefors Significance Correction

Vir: lastno delo.
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Tabela 27: H3 rangi — drugi del

Rangi
Povprecje Vsota
Skupina N rangov rangov
Pomembnost Rast pla¢ 115 102,97 | 11842,00
Moznost napredovanja 115 128,03 | 14723,00
in kariernega razvoja
Skupaj 230
Vir: lastno delo.
Tabela 28: H3 testna statistika — drugi del
Testna statistika
Pomembnost
Mann-Whitney U 5172,000
Wilcoxon W 11842,000
z -3,077
P-vrednost ,002
a. Grouping Variable: Skupina
Vir: lastno delo.
Tabela 29: H3 test normalne porazdelitve — tretji del
Test normalne porazdelitve
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
P- P-
Skupina Statistika df vrednost | Statistika df vrednost
Pomembnost Rast plaé 224 115 ,000 ,834 115 ,000
Fleksibilen/prilagodljiv ,208 115 ,000 ,895 115 ,000
delovni ¢as
a. Lilliefors Significance Correction
Vir: lastno delo.
Tabela 30: H3 rangi — 3 del
Rangi
Povpredje Vsota
Skupina N rangov rangov
Pomembnost Rast pla¢ 115 130,13 | 14965,50
Fleksibilen/prilagodljiv 115 100,87 | 11599,50
delovni ¢as
Skupaj 230

Vir: lastno delo.
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Tabela 31: H3 testna statistika -3 del

Testna statistika

Pomembnost
Mann-Whitney U 4929,500
Wilcoxon W 11599,500
z -3,495
P-vrednost ,000

a. Grouping Variable: Skupina

Vir: lastno delo.

Tabela 32: H4 test normalne porazdelitve

Test normalne porazdelitve

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
P- P-
Starost Statistika df vrednost | Statistika df vrednost
Pohvala za dobro delo 20-30 let ,225 102 ,000 ,866 102 ,000
31-40 let ,229 13 ,061 ,886 13 ,087
Rast place 20-30 let ,228 102 ,000 ,830 102 ,000
31-40 let ,226 13 ,068 ,857 13 ,035
Dobre medsebojne odnose in ~ 20-30 let ,276 102 ,000 , 752 102 ,000
zaupanje med sodelavci in 31-40 let 315 13 ,001 776 13 ,004
nadrejenimi
Timsko delo 20-30 let 241 102 ,000 ,868 102 ,000
31-40 let ,233 13 ,053 ,825 13 ,014
Redna izobrazevanja 20-30 let ,215 102 ,000 ,871 102 ,000
31-40 let ,239 13 ,040 ,812 13 ,010
Izplacilo boZi¢nice 20-30 let ,202 102 ,000 ,890 102 ,000
31-40 let ,214 13 ,107 ,839 13 ,020
Moznost napredovanja in 20-30 let ,322 102 ,000 127 102 ,000
karier4ga razvoja 31-40 let ,284 13 ,005 ,785 13 ,005
Socialno in okoljsko 20-30 let ,237 102 ,000 877 102 ,000
odgovornost delodajalca 31-40 let 269 13 011 879 13 ,069
Fleksibilen/prilagodljiv delovni  20-30 let ,210 102 ,000 ,898 102 ,000
cas 31-40 let ,194 13 ,195 ,859 13 ,037
Prejem bonusov (nagrad) za 20-30 let 241 102 ,000 ,879 102 ,000
dobro opravljeno delo 31-40 let 172 13 200" 894 13 ,109
Skrb delodajalca za zdravje 20-30 let 171 102 ,000 ,897 102 ,000
zaposlenih (vadbe med 31-40 let 239 13 ,040 863 13 042
delovnim ¢asom,
izobrazevanja na to temo,
mesecne karte za vadbe ali
fitnes,...)
Neformalna druzenja 20-30 let ,192 102 ,000 ,903 102 ,000
(teambuildingi, zakljuckiipd.) 3140 |et 194 13| 195 935 13| 390

*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

Vir: lastno delo.
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Tabela 33: H4 rangi

Rangi
Povprecje Vsota

Spol N rangov rangov

Pohvala za dobro delo 20-30 let 102 58,57 5974,50
31-40 let 13 53,50 695,50
Skupaj 115

Rast place 20-30 let 102 58,11 5927,00
31-40 let 13 57,15 743,00
Skupaj 115

Dobre medsebojne odnose in zaupanje 20-30 let 102 57,51 5866,00

med sodelavci in nadrejenimi 31-40 let 13 61,85 804,00
Skupaj 115

Timsko delo 20-30 let 102 56,44 5757,00
31-40 let 13 70,23 913,00
Skupaj 115

Redna izobrazevanja 20-30 let 102 56,35 5748,00
31-40 let 13 70,92 922,00
Skupaj 115

Izpladilo boZi¢nice 20-30 let 102 57,07 5821,00
31-40 let 13 65,31 849,00
Skupaj 115

Moin_ost napredovanja in karierdga 20-30 let 102 58,79 5996,50

razvoia 31-40 let 13 51,81 673,50
Skupaj 115

Socialno in okoljsko odgovornost 20-30 let 102 58,99 6017,00

delodajalca 31-40 let 13 50,23| 653,00
Skupaj 115

Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 20-30 let 102 57,09 5823,50
31-40 let 13 65,12 846,50
Skupaj 115

Prejem bonusov (nagrad) za dobro 20-30 let 102 57,91 5907,00

opravijeno delo 31-40 let 13 58,69| 763,00
Skupaj 115

Skrb delodajalca za zdvravje zaposlenih 20-30 let 102 57,62 5877,50

i(;lst?rt:;rer\]/(:\ijgerllgvtrgr::e;acionr?éseéne karte 31-40 let 13 60,96 792,50

za vadbe ali fitnes,...) Skupaj 115

Neformalna druzenja (teambuildingi, 20-30 let 102 58,59 5976,50

zakljucki ipd.) 31-40 let 13 53,35| 693,50
Skupaj 115

Vir: lastno delo.
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Tabela 34: H4 testna statistika

Testna statistika

P-
Mann-Whitney U | Wilcoxon W Z vrednost
Pohvala za dobro delo 604,500 695,500 -,539 ,590
Rast place 652,000 743,000 -0,103 ,918
Dobre medsebojne odnose in zaupanje 613,000 5866,000 -0,481 ,630
med sodelavci in nadrejenimi
Timsko delo 504,000 5757,000 -1,491 ,136
Redna izobraZzevanja 495,000 5748,000 -1,564 ,118
Izplacilo bozZi¢nice 568,000 5821,000 -,876 ,381
Moznost napredovanja in karier4ga 582,500 673,500 -, 792 428
razvoja
Socialno in okoljsko odgovornost 562,000 653,000 -,933 ,351
delodajalca
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 570,500 5823,500 -0,853 ,394
Prejem bonusov (nagrad) za dobro 654,000 5907,000 -0,083 ,934
opravljeno delo
Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih 624,500 5877,500 -,351 , 726
(vadbe med delovnim ¢asom,
izobrazevanja na to temo, mesecne karte
za vadbe ali fitnes,...)
Neformalna druzenja (teambuildingi, 602,500 693,500 -0,553 ,581
zakljucki ipd.)
a. Grouping Variable: 2. Spol
Vir: lastno delo.
Tabela 35: H5 test normalne porazdelitve
Test normalne porazdelitve
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
P- P-
Spol Statistika df vrednost | Statistika df vrednost
Pohvala za dobro delo Moski ,208 53 ,000 ,860 53 ,000
Zenski ,240 62 ,000 ,872 62 ,000
Rast place Moski 271 53 ,000 ,790 53 ,000
Zenski ,261 62 ,000 ,853 62 ,000
Dobre medsebojne odnose in Moski ,283 53 ,000 , 767 53 ,000
zaupanje med sodelavci in nadrejenimi Zenski ,310 62 ,000 ,739 62 ,000
Timsko delo Moski ,315 53 ,000 , 797 53 ,000
Zenski 222 62 ,000 ,881 62 ,000
Redna izobrazevanja Moski ,249 53 ,000 ,859 53 ,000
Zenski ,236 62 ,000 ,863 62 ,000
Izplagilo bozi¢nice Moski ,192 53 ,000 ,876 53 ,000
Zenski ,200 62 ,000 ,894 62 ,000
MozZnost napredovanja in karier4ga Moski 325 53 ,000 , 740 53 ,000
razvoja Zenski 312 62 ,000 ,731 62 ,000
Socialno in okoljsko odgovornost Moski ,231 53 ,000 874 53 ,000
delodajalca Zenski 227 62 ,000 ,889 62 ,000
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as Moski ,208 53 ,000 872 53 ,000
Zenski ,206 62 ,000 ,901 62 ,000
Prejem bonusov (nagrad) za dobro Moski ,241 53 ,000 ,849 53 ,000
opravljeno delo Zenski 224 62 ,000 ,887 62 ,000
Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih MoSki ,193 53 ,000 ,880 53 ,000
(vadbe med delovnim ¢asom, Zenski ,165 62 ,000 ,909 62 ,000
izobrazevanja na to temo, mesecne
karte za vadbe ali fitnes,...)
Neformalna druzenja (teambuildingi, Moski ,237 53 ,000 ,876 53 ,000
zakljucki ipd.) Zenski 227 62 ,000 ,904 62 ,000

Vir: lastno delo.
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Tabela 36: H5 rangi

Rangi
Povprecje | Vsota

Spol rangov rangov

Pohvala za dobro delo Moski 53 59,31 3143,50
Zenski 62 56,88 | 3526,50
Skupaj 115

Rast place Moski 53 62,97 3337,50
Zenski 62 53,75| 3332,50
Skupaj 115

Dobre medsebojne odnose in zaupanje med sodelavciin - Moski 53 61,72| 3271,00

nadrejenimi Zenski 62 54,82 | 3399,00
Skupaj 115

Timsko delo Moski 53 66,23 | 3510,00
Zenski 62 50,97 | 3160,00
Skupaj 115

Redna izobrazevanja Moski 53 62,14 3293,50
Zenski 62 54,46 | 3376,50
Skupaj 115

Izplacilo bozi¢nice Moski 53 60,10 3185,50
Zenski 62 56,20 | 3484,50
Skupaj 115

Moznost napredovanja in karier4ga razvoja Moski 53 58,29 3089,50
Zenski 62 57,75| 3580,50
Skupaj 115

Socialno in okoljsko odgovornost delodajalca Moski 53 59,99 | 3179,50
Zenski 62 56,30 | 3490,50
Skupaj 115

Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as Moski 53 65,97 | 3496,50
Zenski 62 51,19| 3173,50
Skupaj 115

Prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno delo Moski 53 66,72 | 3536,00
Zenski 62 50,55| 3134,00
Skupaj 115

Skrb dglogiajalca za zdravlvje zgposlenih (vadbe mevd Moski 53 61,20 3243,50

e 1o 191010mO. MESEEne 2 2| w521 sazas
Skupaj 115

Neformalna druZenja (teambuildingi, zakljucki ipd.) Moski 53 62,25 3299,00
Zenski 62 54,37 | 3371,00
Skupaj 115

Vir: lastno delo.
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Tabela 37: H5 testna statistika

Testna statistika

Mann- Wilcoxon P-
Whithey U W Z vrednost
Pohvala za dobro delo 1573,500 | 3526,500 -,407 ,684
Rast place 1379,500 | 3332,500 -1,569 ,117
Dobre medsebojne odnose in zaupanje med sodelavci in 1446,000 | 3399,000 -1,204 ,228
nadrejenimi
Timsko delo 1207,000 | 3160,000 -2,597 ,009
Redna izobrazevanja 1423,500 | 3376,500 -1,298 ,194
Izplacilo bozi¢nice 1531,500 | 3484,500 -,653 ,514
MozZnost napredovanja in karier4ga razvoja 1627,500 | 3580,500 -,097 ,923
Socialno in okoljsko odgovornost delodajalca 1537,500 | 3490,500 -,619 ,536
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 1220,500 | 3173,500 -2,474 ,013
Prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno delo 1181,000 | 3134,000 -2,713 ,007
Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih (vadbe med 1473,500 | 3426,500 -,982 ,326
delovnim ¢asom, izobrazevanja na to temo, mesecne
karte za vadbe ali fitnes,...)
Neformalna druzenja (teambuildingi, zakljucki ipd.) 1418,000 | 3371,000 -1,305 ,192
a. Grouping Variable: 2. Spol
Vir: lastno delo.
Tabela 38: H6 Rangi
Rangi
Povpredje
12. V kateri panogi ste zaposleni? rangov
Pohvala za dobro delo Predelovalne dejavnosti 5 53,60
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 3,50
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 30,25
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih 1 74,00
vozil
Promet in skladis€enje 2 19,50
Gostinstvo 4 65,50
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 51,64
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 25,00
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 40,00
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 44,86
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 53,60
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost 51,33
obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 36,20
Zdravstvo in socialno varstvo 10 46,50
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 46,75
Druge dejavnosti 18 53,06
Skupaj 93
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Tabela 38: H6 Rangi (nad.)

12. V kateri panogi ste zaposleni?
Rast place

Dobri medsebojni odnosi in
zaupanje med sodelavci in
nadrejenimi

Predelovalne dejavnosti

Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in
odpadki; saniranje okolja

Gradbenistvo

Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih
vozil
Promet in skladis¢enje

Gostinstvo

Informacijske in komunikacijske dejavnosti
Finanéne in zavarovalniSke dejavnosti
Poslovanje z nepremi¢ninami

Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti

Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost
obvezne socialne varnosti

Izobrazevanje

Zdravstvo in socialno varstvo

Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti
Druge dejavnosti

Skupaj

Predelovalne dejavnosti

Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in
odpadki; saniranje okolja

Gradbenistvo

Trgovina, vzdrZzevanje in popravila motornih
vozil
Promet in skladi§€enje

Gostinstvo

Informacijske in komunikacijske dejavnosti
Finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti
Poslovanje z nepremi¢ninami

Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti

Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost
obvezne socialne varnosti

Izobrazevanje

Zdravstvo in socialno varstvo

Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti
Druge dejavnosti

Skupaj

[EnY

P N NN
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(&)
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18
93

[EnY

P N NN
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(&)

5
10
4
18
93

Povprecje
rangov
29,20

4,50

42,75
68,00

68,00
4475
44,21
68,00
68,00
47,57
60,50
55,50

34,50
39,95
54,13
49,81

35,60
3,50

33,38
60,50

39,75
39,75
47,21
60,50
60,50
46,69
43,90
32,83

37,70
56,35
50,13
55,22
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Tabela 38: H6 Rangi (nad.)

Povpredje
12. V kateri panogi ste zaposleni? N rangov
Timsko delo Predelovalne dejavnosti 5 45,00
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 9,50
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 24,25
Trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih 1 76,50
vozil
Promet in skladiS¢enje 2 49,00
Gostinstvo 4 60,75
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 60,79
Finanéne in zavarovalniske dejavnosti 2 15,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 45,00
Strokovne znanstvene in tehni€ne dejavnosti 21 40,95
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 52,90
Dejavnost javne uprave in obrambe; 39,83
dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 50,90
Zdravstvo in socialno varstvo 10 51,70
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 54,88
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 49,19
Skupaj 93
Redna izobrazevanja Predelovalne dejavnosti 46,10
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 8,00
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 40,63
Trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih 1 78,50
vozil
Promet in skladiS¢enje 2 51,75
Gostinstvo 4 40,63
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 51,64
Financne in zavarovalniske dejavnosti 2 43,25
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 51,00
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 47,38
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 46,40
Dejavnost javne uprave in obrambe; 60,17
dejavnost obvezne socialne varnosti
IzobraZevanje 5 43,70
Zdravstvo in socialno varstvo 10 48,85
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 40,63
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 47,19
Skupaj 93
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Tabela 38: H6 Rangi (nad.)

Povpredje
12. V kateri panogi ste zaposleni? N rangov
Izplacilo bozZi¢nice Predelovalne dejavnosti 5 48,10
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 2,00
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 43,63
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih 1 76,50
vozil
Promet in skladi$¢enje 2 48,75
Gostinstvo 4 34,88
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 51,79
Finan&ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 76,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 76,50
Strokovne znanstvene in tehni¢ne 21 44,40
dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 64,10
Dejavnost javne uprave in obrambe; 43,00
dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 36,60
Zdravstvo in socialno varstvo 10 41,90
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 33,25
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 51,75
Skupaj 93
Moznost napredovanja in Predelovalne dejavnosti 39,20
karier4ga razvoja Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 3,00
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 25,50
Trgovina, vzdrZzevanje in popravila motornih 1 63,50
vozil
Promet in skladi§€enje 2 43,25
Gostinstvo 4 39,88
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 44,21
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 63,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 63,50
Strokovne znanstvene in tehni¢ne 21 41,02
dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 55,40
Dejavnost javne uprave in obrambe; 36,50
dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 39,30
Zdravstvo in socialno varstvo 10 63,50
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 39,88
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 56,75
Skupaj 93
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Tabela 38: H6 Rangi (nad.)

Povpredje
12. V kateri panogi ste zaposleni? N rangov
Socialna in okoljska Predelovalne dejavnosti 5 41,20
odgovornost delodajalca Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 3,50
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 25,63
Trgovina, vzdrZzevanje in popravila motornih 1 78,50
vozil
Promet in skladi§¢enje 2 47,50
Gostinstvo 4 52,00
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 58,07
Finan&ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 50,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 47,50
Strokovne znanstvene in tehniéne 21 47,95
dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 48,70
Dejavnost javne uprave in obrambe; 57,83
dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 42,30
Zdravstvo in socialno varstvo 10 41,80
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 35,00
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 51,61
Skupaj 93
Fleksibilen/prilagodljiv delovni Predelovalne dejavnosti 51,10
cas Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 3,00
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 29,88
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih 1 69,50
vozil
Promet in skladi§€enje 2 69,50
Gostinstvo 4 41,75
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 45,93
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 51,25
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 69,50
Strokovne znanstvene in tehni¢ne 21 45,52
dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 47,60
Dejavnost javne uprave in obrambe; 57,33
dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 35,60
Zdravstvo in socialno varstvo 10 41,90
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 37,38
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 56,19
Skupaj 93
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Tabela 38: H6 Rangi (nad.)

Povpredje
12. V kateri panogi ste zaposleni? N rangov
Prejem bonusov (nagrad) za Predelovalne dejavnosti 5 34,90
dobro opravljeno delo Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 2,50
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 55,00
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih 1 72,50
vozil
Promet in skladi§¢enje 2 54,50
Gostinstvo 4 23,38
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 50,79
Finan¢ne in zavarovalnidke dejavnosti 2 72,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 72,50
Strokovne znanstvene in tehni¢ne 21 49,31
dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 53,70
Dejavnost javne uprave in obrambe; 48,50
dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 25,70
Zdravstvo in socialno varstvo 10 50,10
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 45,50
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 48,06
Skupaj 93
Skrb delodajalca za zdravje Predelovalne dejavnosti 26,00
czizfocilsrlienqIga(\slc?g]bei}zrgt?r(‘jﬁevan'a Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 9,00
. | odpadki; saniranje okolja
na to temo, mesec4 karte za -
vadbe ali fitnes,...)] Gradbenistvo 4 60,75
Trgovina, vzdrZzevanje in popravila motornih 1 78,00
vozil
Promet in skladi§€enje 2 36,50
Gostinstvo 4 19,75
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 62,00
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 36,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 78,00
Strokovne znanstvene in tehni¢ne 21 49,29
dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 66,40
Dejavnost javne uprave in obrambe; 68,33
dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 42,20
Zdravstvo in socialno varstvo 10 43,30
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 26,50
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 47,33
Skupaj 93
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Tabela 38: H6 Rangi (nad.)

Povpredje
12. V kateri panogi ste zaposleni? N rangov
Neformalna druzenja Predelovalne dejavnosti 5 35,60
(teambuildingi, zakljucki ipd.) Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 11,50
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 39,63
Trgovina, vzdrZzevanje in popravila motornih 1 81,00
vozil
Promet in skladis¢enje 2 37,00
Gostinstvo 4 50,00
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 45,21
Finan¢ne in zavarovalnidke dejavnosti 2 13,75
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 50,00
Strokovne znanstvene in tehni¢ne 21 43,60
dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 63,40
Dejavnost javne uprave in obrambe; 62,00
dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 47,90
Zdravstvo in socialno varstvo 10 38,20
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 66,75
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 53,72
Skupaj 93
Ime podjetja oz. prepoznavnost Predelovalne dejavnosti 5 51,30
podjetja Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in 25,50
odpadki; saniranje okolja
Gradbenistvo 4 66,88
Trgovina, vzdrZzevanje in popravila motornih 1 86,50
vozil
Promet in skladiS¢enje 2 47,25
Gostinstvo 4 48,13
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 50,14
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 27,25
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 69,00
Strokovne znanstvene in tehni¢ne 21 36,69
dejavnosti
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 51,25
Dejavnost javne uprave in obrambe; 67,33
dejavnost obvezne socialne varnosti
Izobrazevanje 5 34,60
Zdravstvo in socialno varstvo 10 33,15
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske 4 56,88
dejavnosti
Druge dejavnosti 18 53,94
Skupaj 92

Vir: lastno delo
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Tabela 39: H6 Testna statistika

Testna statistika

Hi-kvadrat df P-vrednost
Pohvala za dobro delo 14,795 15 ,466
Rast place 15,045 15 448
Dobri medsebojni odnosi in zaupanje med sodelavci in 16,276 15 ,364
nadrejenimi
Timsko delo 15,300 15 ,430
Redna izobrazevanja 5,745 15 ,984
Izplacilo bozi¢nice 14,942 15 ,456
Moznost napredovanja in karier4ga razvoja 22,567 15 ,094
Socialna in okoljska odgovornost delodajalca 11,349 15 727
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 13,955 15 ,529
Prejem bonusov (nagrad) za dobro opravljeno delo 16,946 15 ,322
Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih (vadbe med 24,699 15 ,054
delovnim ¢asom, izobrazevanja na to temo, mesec¢4
karte za vadbe ali fitnes,...)]
Neformalna druzenja (teambuildingi, zakljucki ipd.) 16,824 15 ,330
Ime podjetja 0z. prepoznavnost podjetja 18,377 15 ,243
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: 12. V kateri panogi ste zaposleni?
Vir: lastno delo.
Tabela 40: H7 Rangi
Rangi
Povprecje
12. V kateri panogi ste zaposleni? rangov
Pohvala za dobro Predelovalne dejavnosti 5 37,10
delo Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje 1 20,00
okolja
Gradbenistvo 4 45,00
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil 1 79,00
Promet in skladiS&enje 2 46,50
Gostinstvo 4 35,13
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 42,64
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 46,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 46,50
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 44,64
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 58,20
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 3 57,33
socialne varnosti
Izobrazevanje 5 46,40
Zdravstvo in socialno varstvo 10 45,05
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 53,00
Druge dejavnosti 18 52,22
Skupaj 93
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Tabela 40: H7 Rangi

Povpredje
12. V kateri panogi ste zaposleni? rangov
Rast place Predelovalne dejavnosti 5 34,90

Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje 1 74,50
okolja
Gradbenistvo 4 47,00
Trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih vozil 1 74,50
Promet in skladi§¢enje 2 37,50
Gostinstvo 4 38,38
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 46,21
Finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti 2 56,00
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 37,50
Strokovne znanstvene in tehniéne dejavnosti 21 46,38
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 67,10
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 3 49,83
socialne varnosti
IzobraZevanje 5 31,00
Zdravstvo in socialno varstvo 10 60,90
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 37,50
Druge dejavnosti 18 43,61
Skupaj 93

Dobre medsebojne Predelovalne dejavnosti 5 45,60

odnose in zau.p.anje Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje 1 35,00

med sodelavci in :

nadrejenimi okolja
Gradbenistvo 4 20,50
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil 1 74,00
Promet in skladiS€enje 2 35,00
Gostinstvo 4 48,25
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 54,86
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 54,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 35,00
Strokovne znanstvene in tehniéne dejavnosti 21 47,48
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 58,40
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 3 61,00
socialne varnosti
IzobraZevanje 5 39,00
Zdravstvo in socialno varstvo 10 46,20
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 44,75
Druge dejavnosti 18 47,39
Skupaj 93
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Tabela 40: H7 Rangi (nad.)

Povprecje

12. V kateri panogi ste zaposleni? rangov

Timsko delo Predelovalne dejavnosti 5 52,00
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; 1 52,50
saniranje okolja
Gradbenistvo 4 39,25
Trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih vozil 1 83,50
Promet in skladi§¢enje 2 52,50
Gostinstvo 4 43,50
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 42,57
Finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti 2 28,75
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 19,00
Strokovne znanstvene in tehniéne dejavnosti 21 44,83
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 58,20
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 41,33
socialne varnosti
IzobraZevanje 5 58,20
Zdravstvo in socialno varstvo 10 59,85
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 59,63
Druge dejavnosti 18 37,78
Skupaj 93

Redna izobrazevanja Predelovalne dejavnosti 5 33,70
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; 1 53,50
saniranje okolja
Gradbenistvo 4 32,75
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil 1 83,00
Promet in skladiS¢enje 2 37,00
Gostinstvo 4 60,00
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 43,57
Finan¢ne in zavarovalnidke dejavnosti 2 37,00
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 20,50
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 51,48
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 48,70
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 73,17
socialne varnosti
Izobrazevanje 5 48,70
Zdravstvo in socialno varstvo 10 49,15
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 60,88
Druge dejavnosti 18 38,83
Skupaj 93
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Tabela 40: H7 Rangi (nad.)

Povprecje
12. V kateri panogi ste zaposleni? rangov
Izpladilo bozZi¢nice Predelovalne dejavnosti 5 42,70
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; 54,50
saniranje okolja
Gradbenistvo 4 48,25
Trgovina, vzdrZzevanje in popravila motornih vozil 1 82,00
Promet in skladi§¢enje 2 54,50
Gostinstvo 4 46,63
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 47,21
Financne in zavarovalniSke dejavnosti 2 53,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 25,00
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 44,98
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 71,00
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 53,83
socialne varnosti
IzobraZevanje 5 34,20
Zdravstvo in socialno varstvo 10 46,90
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 32,38
Druge dejavnosti 18 46,64
Skupaj 93
Moznost Predelovalne dejavnosti 5 27,40
Egﬁgerggzargg/g}a Osk.rba.z vodq; ravnanje z odplakami in odpadki; 27,00
saniranje okolja
Gradbenistvo 4 31,13
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil 1 68,00
Promet in skladiS&enje 2 27,00
Gostinstvo 4 47,50
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 39,00
Finan€ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 47,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 68,00
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 44,67
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 59,80
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 68,00
socialne varnosti
Izobrazevanje 5 34,30
Zdravstvo in socialno varstvo 10 61,45
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 57,75
Druge dejavnosti 18 48,69
Skupaj 93
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Tabela 40: H7 Rangi (nad.)

Povpredje
12. V kateri panogi ste zaposleni? rangov
Socialno in okoljsko Predelovalne dejavnosti 5 33,00
82%%";;;?8? oolfcl)(ljrga z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje 1 53,50
Gradbenistvo 4 33,50
Trgovina, vzdrZzevanje in popravila motornih vozil 1 81,50
Promet in skladis&enje 2 39,25
Gostinstvo 4 40,63
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 49,21
Finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti 2 39,25
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 25,00
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 49,57
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 61,20
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 3 47,67
socialne varnosti
Izobrazevanje 5 49,90
Zdravstvo in socialno varstvo 10 45,30
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 42,13
Druge dejavnosti 18 49,28
Skupaj 93
Fleksibilen/prilagodljiv Predelovalne dejavnosti 5 39,50
delovni cas Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje 1 57,50
okolja
Gradbenistvo 4 28,75
Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil 1 83,50
Promet in skladiS¢enje 2 57,50
Gostinstvo 4 16,63
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 48,36
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 42,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 57,50
Strokovne znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 21 45,69
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 67,90
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 3 74,83
socialne varnosti
IzobraZevanje 5 40,70
Zdravstvo in socialno varstvo 10 42,85
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 57,50
Druge dejavnosti 18 48,31
Skupaj 93
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Tabela 40: H7 Rangi (nad.)

Povpredje
12. V kateri panogi ste zaposleni? rangov
Prejem bonusov Predelovalne dejavnosti 30,40
gnp?g\rlz;}:%éadgi)obro oO;(L(I}ga z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje 1 54,00
Gradbenistvo 4 41,25
Trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih vozil 1 83,00
Promet in skladi$c¢enje 2 54,00
Gostinstvo 4 43,00
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 49,64
Finan¢ne in zavarovalniske dejavnosti 2 54,00
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 54,00
Strokovne znanstvene in tehniéne dejavnosti 21 48,95
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 59,70
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 3 63,67
socialne varnosti
Izobrazevanje 5 45,40
Zdravstvo in socialno varstvo 10 35,05
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 53,88
Druge dejavnosti 18 45,39
Skupaj 93
Skrb delodajalca za Predelovalne dejavnosti 5 25,50
f\?;g\k/)j: riaei()joj::g\i,hnim OSkfba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje 1 34,50
¢asom, izobrazevanja okolja
na to temo, mese_(':ne Gradbenistvo 4 47,13
If(i?nrteesyz.fe.l)vadbe ali Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil 1 82,00
Promet in skladiS¢enje 2 34,50
Gostinstvo 4 27,13
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 61,64
Finan¢ne in zavarovalnidke dejavnosti 2 47,00
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 60,00
Strokovne znanstvene in tehniéne dejavnosti 21 47,62
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 73,20
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 3 74,67
socialne varnosti
IzobraZevanje 5 45,80
Zdravstvo in socialno varstvo 10 32,80
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 52,75
Druge dejavnosti 18 45,42
Skupaj 93
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Tabela 40: H7 Rangi (nad.)

Povprecje
12. V kateri panogi ste zaposleni? N rangov
Neformalna druzenja Predelovalne dejavnosti 5 30,30
(teambuildingi, Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami in odpadki; saniranje 1 33,00
zakljucki ipd.) okolja
Gradbenistvo 4 45,13
Trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih vozil 1 84,50
Promet in skladi§¢enje 2 22,75
Gostinstvo 4 52,00
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 7 52,64
Finan¢ne in zavarovalniSke dejavnosti 2 48,50
Poslovanje z nepremi¢ninami 1 33,00
Strokovne znanstvene in tehniéne dejavnosti 21 44,33
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 5 65,30
Dejavnost javne uprave in obrambe; dejavnost obvezne 3 44,50
socialne varnosti
IzobraZevanje 5 48,20
Zdravstvo in socialno varstvo 10 32,70
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 4 72,50
Druge dejavnosti 18 51,14
Skupaj 93
Vir: lastno delo.
Tabela 41: H7 testna statistika
Testna staistika
Hi-kvadrat df P-vrednost
Pohvala za dobro delo 7,123 15 ,954
Rast place 13,896 15 ,533
Dobre medsebojne odnose in zaupanje 10,109 15 ,813
med sodelavci in nadrejenimi
Timsko delo 13,583 15 ,557
Redna izobrazevanja 14,477 15 ,490
Izplacilo bozi¢nice 10,223 15 ,805
MozZnost napredovanja in karier4ga razvoja 19,149 15 ,207
Socialno in okoljsko odgovornost 7,848 15 ,930
delodajalca
Fleksibilen/prilagodljiv delovni ¢as 18,653 15 ,230
Prejem bonusov (nagrad) za dobro 9,951 15 823
opravljeno delo
Skrb delodajalca za zdravje zaposlenih 22,289 15 ,100
(vadbe med delovnim ¢asom,
izobraZevanja na to temo, mesecne karte
za vadbe ali fitnes,...)
Neformalna druzenja (teambuildingi, 16,910 15 324
zakljucki ipd.)

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: 12. V kateri panogi ste zaposleni?

Vir: lastno delo.
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Tabela 42: Primerjava med panogami dejavniki lojalnosti/pripadnosti organizaciji

MoZnost Skrb
napredovanja in |Socialna in |Fleksibilen/prila [Prejem bonusov  |delodajalca za Ime podjetja oz.

Pohvala za [Rast [Dobri medsebojni |Timsko |Redna Izpladilo |kariermega okoljska godljiv delovni |(nagrad) za dobro |zdravje Neformalna |prepoznavnost

dobro delo_|plage [odnosi delo izobraZevanja [boZi¢nice |razvoja odgovomost |éas opravljeno delo zaposlenih druZenja podjetja n
Strokovne znanstvene in tehni¢ne
dejavnosti (raunovodstvo, poslovno
svetovanje, pravne dejavnosti,
arhitekturna dejavnost, oglasevanje,
fotografska dejavnost, prevajanje,
veterinarstvo,...) 3,76] 4,38 4,38 3,52 3,71 3,71 4,14 3,71 4,10 4,19 3,86 3,48 2,48| 21
Druge raznovrstne poslovne
dejavnosti (najem vozl, $portne
opreme, dajanje pravic uporabe
intelektualne lastnine, zaposlovalne
dejavnosti, potovalne agencije,
varovanje, ¢iS¢enje, klicni centri,...) 4,40[ 4,80 4,60 4,20 3,80 4,60 4,80 4,00 4,40 4,40 4,60 4,40 3,60[ 5
Dejavnost javne uprave in obrambe;
dejavnost obvezne socialne vamosti 4,33| 4,67 4,33 3,67 4,33 3,67 4,33 4,33 4,67 4,33 4,67 4,33 4,00] 3
Gradbeni§tvo 2,75| 4,00 3,50 2,50 3,50 3,75 3,50 3,00 3,25 4,00 4,25 3,25 4,00[ 4
Predelovalne dejavnosti 4,40[ 3,60 4,40 4,00 3,80 4,00 4,40 3,60 4,40 3,80 3,00 3,20 3,20 5
Zdravstvo in socialno varstvo 4,00{ 4,20 4,90 4,10 3,90 3,80 5,00 3,60 4,10 4,30 3,70 3,30 2,30/ 10
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske
dejavnosti 4,00] 4,50 4,75 4,25 3,50 3,50 4,25 3,50 4,00 4,25 3,00 4,50 3,50[ 4
Informacijske in komunikacijske
dejavnosti 429 4,14 4,57 4,43 4,00 4,14 4,43 4,29 4,29 4,29 4,43 3,71 3,14| 7
Druge dejavnosti (dejavnost
organizacij, sindikatov, popravila
izdelkov za Siroko rabo, frizerska,
kozmeti¢na dejavnost, pogrebna
dejavnost) 4,28 4,33 4,78 4,00 3,78 4,17 4,83 4,11 4,56 4,28 3,89 4,11 3,33 18
Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami
in odpadki; saniranje okolja 1,00, 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00( 1
Gostinstvo 4,75 4,25 4,50 4,50 3,50 3,50 4,25 3,75 4,00 3,25 2,25 4,00 3,00 4
Promet in skladi§¢enje 3,00[ 5,00 4,50 4,00 4,00 4,00 4,50 4,00 5,00 4,50 3,50 3,50 3,00[ 2
IzobraZevanje 3,20 3,40 3,40 3,80 3,40 3,20 3,40 3,20 3,20, 2,80 3,20 3,60 2,40] 5
Poslovanje z nepre mi¢ninami 4,00[ 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 1
Trgovina, vzdrZevanje in popravila
motornih vozil 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 1
Finané¢ne in zavarovalni§ke
dejavnosti 3,00[ 5,00 5,00 2,50 3,50 5,00 5,00 4,00 4,50 5,00 3,50 2,00 2,00( 2
Povprecje panog 3,76] 4,27 4,29 3,78 3,73 3,88 4,24 3,69 4,09 4,02 3,74 3,65 3,18 93

Vir: lastno delo.
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Tabela 43: Primerjava med panogami v pricakovanjih milenijcev do delodajalca

Skrb

delodajalca za

zdravje
zaposlenih

druZenja

Neformalna

Moinost

napredovanja in

kariemega
razvoja

Socialno in
okoljsko

odgovormnost

delodajalca

Redna
izobraZevanja

Izpladilo
boZi¢nice

Pohvala za
dobro delo

Prejem bonusov
(nagrad) za dobro

opravljeno delo

Fleksibilen/pril
agodljiv delovni

cas

Rast plade

Dobre
medsebojne
odnose

Timsko delo

Predelovalne dejavnosti

2,60

2,80

3,80

3,20 3,60 3,40

3,60

3,20

3,40

3,80

4,20

4,00

Oskrba z vodo; ravnanje z
odplakami in odpadki;
saniranje okolja

3,00

3,00

4,00

4,00 4,00 4,00

3,00

4,00

4,00

5,00

4,00

4,00

Gradt

Vo

3,50

3,25

3,75

3,00 3,50 3,25

3,50

3,25

2,75

3,75

3,00

3,25

Trgovina, vzdrZevanje in
popravila motornih vozil

5,00

5,00

5,00

5,00 5,00 5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

5,00

Promet in skladi§ enje

3,00

2,50

4,00

3,50 4,00 3,50

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

Gostinstvo

2,50

3,50

4,50

3,25 3,75 4,25

3,25

3,50

2,25

3,75

4,25

3,75

Informacijske in
komunikacijske dejavnosti

4,14

3,71

4,14

3,86 3,71 3,71

3,71

3,86

3,71

4,14

4,29

3,71

Finané¢ne in zavarovalni§ke
dejavnosti

3,50

3,50

4,50

3,50 4,00 3,50

4,00

4,00

3,50

4,50

4,50

3,00

Poslovanje z nepremi¢ninami

4,00

3,00

5,00

3,00 3,00 3,00

4,00

4,00

4,00

4,00

4,00

3,00

Strokovne znanstvene in
tehni¢ne dejavnosti
(racunovodstvo, poslovno
svetovanje, pravne dejavnosti,
arhitekturna dejavnost,
oglasevanje, fotografska
dejavnost, prevajanje,
veterinarstvo,...)

3,52

3,33

4,38

3,81 3,62 3,90

3,71

3,76

3,57

4,10

4,29

3,71

21

Druge raznovrstne poslovne
dejavnosti (najem vozil,
Sportne opreme, dajanje
pravic uporabe intelektualne
lastnine, zaposlovalne
dejavnosti, potovalne agencije,
varovanje, ¢iS¢enje, klicni
centri,...)

4,60

4,20

4,80

4,20 4,60 3,80

4,20

4,20

4,40

4,80

4,60

4,20

Dejavnost javne uprave in
obrambe; dejavnost obvezne
socialne vamosti

4,67

3,33

5,00

3,67 4,00 4,67

4,33

4,33

4,67

4,33

4,67

3,67

IzobraZevanje

3,20

3,40

3,60

3,80 3,00 3,80

3,80

3,20

3,00

3,20

3,60

4,20

Zdravstvo in socialno varstvo

2,90

2,90

4,70

3,60 3,60 3,90

3,90

3,10

3,50

4,60

4,00

4,10

10

Kulturne, razvedrilne in
rekreacijske dejavnosti

3,75

4,50

4,75

3,50 3,25 4,25

4,00

4,00

4,00

4,00

4,25

4,25

Druge dejavnosti (dejavnost
organizacij, sindikatov,
popravila izdelkov za Siroko
rabo, frizerska, kozmeti¢na
dejavnost, pogrebna
dejavnost)

3,39

3,67

4,50

3,83 3,72 3,56

4,11

3,56

3,67

4,11

4,28

3,50

18

Povpredje panog

3,58

347

4,40

3,67 3,77 3,84

3,88

3,81

3,71

4,19

4,18

3,83

93

Vir: lastno delo.

39




