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UuvoD

Razli¢ne generacije se med seboj mo¢no razlikujejo tako v zasebnem zivljenju kot tudi na
delovnem mestu. Wey Smola in Sutton (2002) pravita, da se s ¢asom spreminjajo delovne
vrednote posameznih generacij, prav tako pa tudi komunikacija na delovnem mestu,
motivacija, nafin dela, obnaSanja, razmiSljanja, percepcija samega dela in tako naprej.
Zaradi vseh teh razlik med ¢lani razliénih generacij pogosto prihaja do prepirov, saj se v
nekaterih pogledih med seboj ne razumejo. Med njimi se je ustvaril nekakSen prepad
(Erickson, 2009).

Na mlajSe generacije je izjemno velik vpliv imel tehnoloski razvoj v zadnjem obdobju, ki
je pomembno vplival tako na razvoj generacij kot tudi na spremembe na delovnih mestih.
Za Clane starejSih generacij, ki v se v svojem otroStvu niso srecali s tako napredno
tehnologijo, je uporaba naprednih tehnoloskih reSitev razmeroma zapletena. To se odraza
tako pri uporabi naprednejSe tehnologije v vsakdanjem zivljenju kot tudi na delovnem
mestu. Pripadniki starejSih generacij imajo posledi¢no precejSen odpor do uporabe
tehnologije, zato se rajsi posluzujejo drugih oblik reSevanja vsakdanjih tezav. Seveda pa
svojega pristopa, ki tehnologiji ni naklonjen, mlajSim generacijam ne morejo vsiljevati, saj
je z uporabo tehnologije delo precej bolj u¢inkovito (Twenge & Campbell, 2008).

Twenge (2010) ugotavlja, da se generacije med seboj razlikujejo tudi glede na prilagajanje
zasebnega zivljenja delu. Veliko raziskav je namre¢ pokazalo, da ¢lani generacije X in Se
posebej pripadniki generacije Y svoje delo bolj prilagajajo svojemu slogu zivljenja kot pa
obratno. Poleg tega omenjenima dvema generacijama pocitnice pomenijo precej veé kot
delo, obenem pa se bolj posvecata druzini, delovna etika pripadnikov teh dveh generacij pa
je mnogo slabsa v primerjavi z etiko starejsih dveh generacij, generacije veteranov in Baby
Boom generacije (Twenge, 2010).

Zaradi razli¢cnih dejavnikov, ki so v obdobju preteklih nekaj desetletij vplivali na
posameznike, je priSlo tudi do razlik na podrofju dojemanja dela. Generacije delo
dojemajo zelo razli¢no. Za generacijo veteranov velja, da se njeni ¢lani drzijo pravil ter
SVOj prosti Cas vefinoma posvecajo druzini, za generacijo Baby Boom pa velja, da njeni
pripadniki delo dojemajo bolj kot nekaj zabavnega. Generacija X gre v dojemanju dela kot
zabave Se korak dlje od »Baby Boomerjev, saj ¢lani generacije X delo dojemajo kot izziv,
za Clane generacije Y pa je znacilno, da se dela lotijo, kadar jim ustreza (KPA LLC, 2018).

Predmet proucevanja magistrskega dela so razlike med generacijami, ki se pojavljajo na
delovnem mestu. Generacija je skupina posameznikov podobne starosti, ki so v dolo¢enih
obdobjih svojega obstoja doziveli iste zgodovinske dogodke (Ryder, 1985). Trenutno na
svetu zivi pet razliénih generacij: generacija veteranov, Baby Boom generacija oziroma
generacija otrok blaginje, generacija X, generacija Y in pa generacija Z (Kocbhek, 2017).



Ker se generacije med seboj razlikujejo, v magistrskem delu preverjam tiste razlike med
njimi, ki so na delovnem mestu najbolj opazne.

Namen magistrskega dela je identificirati in empiricno preveriti kljuéne medgeneracijske
razlike na delovnem mestu med generacijami, ki sem jih razdelila na milenijce (generacija
Y) in pripadnike drugih generacij (generacije Z, X, Baby Boom in generacija veteranov). S
svojimi ugotovitvami bi prispevala k razumevanju razlikovanja med generacijami glede na
dojemanje razli¢nih konstruktov. V pomoc¢ pri delu mi bo opravljena bibliometri¢na
analiza znanstvenih objav na temo medgeneracijskih razlik na delovnem mestu, kjer se
proces zac¢ne z iskanjem podatkov, nadaljuje pa z obdelavo le-teh, normalizacijo, analizo in
kon¢no vizualizacijo. Med identificiranimi razlikami bom izbrala ter empiricno preverila
najpomembnejse razlike.

Temeljni cilj magistrskega dela je dolociti temeljne razlike med generacijami in te razlike
nato tudi empiri¢no preveriti. Pri tem bodo pomozni cilji magistrskega dela naslednji:

1. Pregledati obstojeco literaturo na podro¢ju medgeneracijskih razlik na delovnem
mestu ter na podlagi pregledane literature dolociti najbolj pogosto opredeljene
generacijske razlike na delovnem mestu;

2. Empiri¢no preveriti najbolj pogosto opredeljene generacijske razlike na delovnem
mestu.

Temeljna teza magistrskega dela je, da ima obstoj razlicnih generacij ljudi za posledico
obstoj nekaterih medgeneracijskih razlik. Med slednjimi se je bolj smiselno posvetiti
tistim, ki med generacijami povzroc¢ajo vecji »prepad«.

V okviru magistrske naloge bom v teoreticnem delu uporabljala splosno raziskovalno
metodo spoznavnega procesa in bibliometri¢no analizo znanstvenih objav. Prve metode se
bom lotila s spoznavanjem tuje in domace literature, ki opisuje medgeneracijske razlike na
delovnem mestu. Viri omenjene literature bodo predvsem znanstveni ¢lanki, knjige in
revije ter podatkovne baze podatkov, kot so Web of Science, ProQuest, DIKUL, Emerald,
SAGE Journals Online, ScienceDirect in EBSCOhost.

Empiri¢ni del magistrske naloge bo temeljil na kvantitativni raziskavi, ki jo bom izvedla s
pomoc¢jo anketnega vprasSalnika. Anketni vpraSalnik je zelo pogost merski instrument
oziroma orodje za zbiranje podatkov. Metoda anketnega vprasalnika velja za sistemati¢no,
Z njeno pomocjo pa iz vzorca pridobimo podatke, ki nam nato omogocajo dolociti
znaCilnosti SirSe populacije (Arnes, brez datuma). Z anketnim vpraSalnikom bom
empiricno preverila najpomembnejse razlike med generacijami na delovnem mestu, te pa
bom doloc¢ila med pregledom iz literature pridobljenih podatkov. Rezultate anketnega
vprasalnika bom obdelala tudi s t-testom neodvisnih vzorcev oziroma primerjavo skupin,
ki jih bom primerjala glede na starost. Tako bom ugotovila, ali razlike med generacijami na
delovnem mestu dejansko obstajajo.



Magistrska naloga je strukturirana v §tiri vsebinska poglavja. V prvem poglavju opredelim
pojem generacij, opiSem medgeneracijski management ter izzive s katerimi se ta spopada
in navedem splosne generacijske znacilnosti, pri ¢emer nato Se podrobneje predstavim
posebnosti posameznih generacij (Zrela generacija, Baby Boom generacija, generacija X,
generacija Y in generacija Z). V drugem poglavju opredelim pojem delovnega mesta,
navedem znacilnosti delovnih mest v digitalni dobi, pri katerih je v primerjavi z delovnimi
mesti pred digitalno dobo prislo do precej$njih razlik, na koncu pa predstavim
medgeneracijske razlike na delovnem mestu in posledice teh razlik. V tretjem poglavju
opisSem namen in cilje raziskave, metodologijo in potek izvedbe raziskave, opredelim
vzorec, ki je bil zajet pri izvedbi raziskave ter predstavim anketni vprasalnik, s pomoc¢jo
katerega sem opravila raziskavo. V cetrtem poglavju sledi interpretacija rezultatov
raziskave, preverba hipotez, kjer hipotezo bodisi potrdim bodisi ovrzem, na koncu pa
managerjem priporo¢am na kakSen nacin naj ravnajo z generacijami, da bo na delovnih
mestih prihajalo do ¢im manj nevS§ecnosti in navedem omejitve in predloge za nadaljnje
raziskovanje.

1 GENERACIJE

Teoreti¢ni del magistrske naloge je nastal na podlagi bibliometri¢nega kartiranja v okviru
bibliometri¢ne analize znanstvenih objav in pridobljene literature. Bibliometri¢na analiza
znanstvenih objav (angl. science mapping) je prostorski prikaz, ki predstavlja povezanost
avtorjev, dokumentov, podro¢ij ali disciplin med seboj (Small, 1999). Cilj te metode je
vizualizacija bibliometri¢nih zemljevidov, ki prikazujejo, kako so specifiéne znanstvene
domene, discipline ali raziskovalna podro¢ja strukturirana z vidika koncepta,
intelektualnosti in druzbe. Bibliometri¢na analiza znanstvenih objav poteka v ve¢ fazah, pri
¢emer Vv prvi fazi pridobimo in obdelamo surove podatke, sledi pa normalizacija in izbor
primerne metode, ki bo razkrivala povezave med pridobljenimi podatki. Nato ustvarimo
vizualizacijo in podatke analiziramo, na koncu pa interpretiramo rezultate (Stopar, Bartol,
Boh & Drobne, 2014).

Glede na namen bi lahko bibliometri¢ne analize razdelili na tiste, ki merijo raziskovalne
aktivnosti, tiste, ki merijo vpliv ali pa tiste, ki merijo povezovanja. Sama bom uporabila
bibliometri¢no analizo, ki meri povezovanja, saj citiranje ¢lankov kaze na tako imenovane
intelektualne povezave med organizacijami in avtorji, ki so ¢lanke ustvarili, ter posledi¢no
povezuje znanja med podrocji raziskovanja (Stopar, Bartol, Boh & Drobne, 2014).

Bibliometri¢ne analize znanstvenih objav sem se lotila s pridobitvijo in obdelavo surovih
podatkov, v nadaljevanju pa sem pripravila bibliometri¢éno karto medgeneracijskih razlik
na delovnem mestu, pri kateri sem uporabila tehniko kartiranja znanosti z uporabo analize
citatov. Podatke sem izvozila s spletne strani Web of Science (Core Collection), kamor
sem vnesla klju¢ne besede (tj. medgeneracijske razlike in delovno mesto) ter tako pridobila
mednarodne znanstvene ¢lanke, primerne za preucevanje teme moje magistrske naloge.
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Nato sem se lotila metode Mapping Science, s pomocjo katere sem podatke analizirala v
programu Bibexcel ter vse skupaj na koncu prikazala s pomocjo programa Pajek. Vse
vkljucene Clanke sem natan¢no prebrala ter njihovo vsebino predstavila v nadaljevanju
teoreti¢nega poglavija.

Slika 1 prikazuje kronoloski prikaz bibliometri¢éne karte najbolj citiranih ¢lankov, iz
katerega je razvidno, da se je razvoj preucevanja medgeneracijskih razlik zacel leta 1991 s
prispevkom Straussa (1991). Kot je razvidno iz sike 1, se je Stevilo najbolj citiranih
znanstvenih ¢lankov o medgeneracijskih razlikah po letu 1998 mo¢no povecalo.

Slika 1: Prikaz kronoloske bibliometricne karte medgeneracijskih razlik
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1.1  Opredelitev generacij

Dandanes poznamo ve¢ razli¢nih generacij. Nekatere med njimi so na delovnem trgu
trenutno aktivne, nekatere pa to niso ve¢ oziroma njihov ¢as Sele prihaja. Pripadniki ene
generacije so obi¢ajno rojeni v ¢asovnem obdobju priblizno dvajsetih let, trenutno pa je
najbolj aktivna generacija milenijcev oziroma generacija Y, ki mnozi¢no vstopa na trg
delovne sile. Generacije lahko lo¢ujemo na ve¢ nacinov in sicer najbolj pogosto je
locevanje glede na letnico rojstva, poznamo pa tudi locevanje glede na vrednote,
tehnologijo in dogodke, ki so zaznamovali posamezno generacijo v obdobju njihovega
odrasc¢anja (Biljak, 2018).



Beseda generacija je tujka, nastala iz latinskega izraza generatio, ki pomeni rojstvo,
ustvarjanje, druzino, ustvarjalno sposobnost in ¢lovestvo. Grska beseda genos (rod, izvir,
pleme, nasledstvo) in latinska beseda genus (v enakem pomenu kot genos) sta nastali iz
indoevropskega korena gen (ustvariti) (Ramovs, 2010).

Beseda generacija je sprva imela izvorni pomen v smislu druzine in roda, v 20. stoletju pa
je pojem dobil geneaoloske, socioloske in demografske pomene (Kulji¢, 2007). Pojem
generacija se pogosto pojavlja v druzboslovju in ima razlicne pomene, ki so hkrati
komplementarni (Cavalli, 2004). Chauvel (2008) locuje ve¢ vrst generacij: demografske,
genealoske ter zgodovinske generacije.

Na podro¢ju demografije se uporabljata dva pojma, kohorta in generacija. Kohorto lahko
oblikuje kakrsen koli dogodek, definirana pa je kot skupina ljudi, ki je povezana s to¢no
dologenim obdobjem, to obdobje pa je po navadi letnica rojstva (Chauvel, 2004). Ce je
dogodek, ki oblikuje kohorto, rojstvo, govorimo o rojstnih kohortah. Slednje tvorijo
skupine posameznikov, ki so bili rojeni istega leta. Demografske kohorte znanstveno
preucujejo z vidika ve¢ razli¢nih znacilnosti, kot so rasa, spol, stopnja izobrazbe in poklic
(Cavalli, 2004).

Pojem genealoska generacija se uporablja v kontekstu sorodstva. Oznacuje faze zaporedne
genealoske linije, kar pomeni, da se nanasa na sorodstvena razmerja med starimi star$i in
vnuki ali star$i in otroki (Corsten, 1999; Chauvel, 2008).

Pri zgodovinskih generacijah gre za skupek kohort, ki jih definirajo skupni dogodki in
zgodovinska kultura. Zgodovinske generacije je Wilhelm Dilthey leta 1875 prvi opredelil
kot skupino posameznikov, povezanih v homogeno celoto, ki temelji na velikih dogodkih
in spremembah, ki se odvijajo v €asu razvoja njihovih pomembnih prvih vtisov kljub
razlikam med njimi (Redlich, 1976). Tukaj gre za pripadnost skupini posameznikov, ki jo
zaznamujejo skupna prepri¢anja ter zivljenjske izkuSnje. Velikokrat gre za mladinsko
kulturo, ki se od starejsih distancira (Kulji¢, 2007).

Poleg Mantrejeve definicije generacije pa poznamo S$e Stevilne druge. Kupperschmidt
(2000), denimo, pravi, da bi generacijo lahko definirali kot skupino ljudi, ki so se rodili v
enakem obdobju, so podobne starosti in so doziveli enake pomembne Zivljenjske dogodke
v kriti¢nih razvojnih stopnjah. Generacijo po tej definiciji predstavlja skupina ljudi, ki
vkljucuje posameznike, ki si delijo zgodovinske ali druZabne izku$nje, katerih ucinki so
relativno stabilno vplivali nanje skozi njihovo celotno Zivljenjsko dobo. Definiranje meja
med generacijami sicer velja za problemati¢no, najbolj v pomo¢ pri razlikovanju med
generacijami pa so nam zivljenjske izkuSnje pripadnikov razli¢nih generacij (Wey Smola
& Sutton, 2002). Veliko raziskav o generacijskih razlikah izvira iz ZDA, Velike Britanije
in Kanade (Macky, Gardner, Forsyth & Cennamo, 2008).



Dandanes poznamo pet generacijskih skupin, ki se med seboj razlikujejo glede na obdobje
rojstva in znacilnosti, ki jim jih pripisujemo. Najstarejsa izmed teh generacij je Zrela
generacija, katere pripadniki so rojeni pred letom 1945. Sledi ji Baby Boom generacija,
katere posamezniki so rojeni med letoma 1946 in 1965. Naslednji generaciji, generaciji X,
pripadajo posamezniki, ki so rojeni med letoma 1966 in 1979. Pripadniki generacije Y so
bili rojeni med letoma 1980 in 2000, pripadniki generacije Z pa po letu 2001 (Kochek,
2017).

Wey Smola in Sutton (2002) pravita, da socialno okolje, v katerem se dolo¢ena generacija
razvija, mo¢no vpliva na razvoj osebnosti, vedenje in vrednote pripadnikov posamezne
generacije. Mocan vpliv ima socialno okolje tudi na njihova prepricanja na podroc¢jih
organizacije, delovne etike, nacina njihovega dela na delovnem mestu ter njihove cilje in
dosezke (Wey Smola & Sutton, 2002).

1.2 SploSne generacijske znacilnosti

Generacijske skupine si posamezniki ne izberejo sami. Pripadnost generacijski skupini je
odvisna od starostne skupine, v katero se posameznik uvrs¢a glede na letnico rojstva
(Mannheim, 1970). Pripadniki iste generacije se torej rodijo, $olajo, delajo, imajo druzino
in se upokojijo ob priblizno enakem ¢asu in starosti (Kowske, Rasch, & Wiley, 2010).

Generacijske skupine si delijjo tudi izkuSnje iz socialnega zivljenja in zgodovinske
dogodke, katerim so bile pri¢a. Zgodovinski dogodki mo¢no vplivajo na smer razvoja
generacijskih skupin in razlikovanja med njimi (Wong, Gardiner, Lang & Coulon, 2008).
Wey Smola in Sutton (2002) pravita, da socialno okolje, v katerem se generacijska skupina
razvija, dolo¢a njihovo osebnost, vrednote, prepri¢anja in delovno etiko. Vsaka od
generacijskih skupin razvije tudi svoje preference, ki jih nato lo¢ijo od drugih
generacijskih skupin na podro¢ju miselnosti o delu in tega, kaj pri¢akujejo od dela
(Jurkiewicz & Brown, 1998).

Na razlike v znacilnostih med generacijami moramo biti zelo pozorni, saj v nasprotnem
primeru lahko v podjetju pride do negativnih posledic, kot so medgeneracijski konflikti na
delovnem mestu, nerazumevanje, slaba komunikacija, slabi delovni odnosi, niZja
produktivnost, slabsa organizacijska klima in zmanj$anje inovativnosti (Adams, 2000).

Za lazji pregled bom v naslednjih podpoglavjih lastnosti vsake izmed generacij prikazala v
tabeli.

1.3.1 Generacija veteranov

Kocbek (2017) ugotavlja, da velja za najstarejSo trenutno po vecini Se ZiveCo generacijo
generacija veteranov, v katero se uvrS¢ajo posamezniki, ki so rojeni pred letom 1945.
Pripadniki te skupine ljudi so se v ¢asu mladosti soocali z veliko depresijo, drugo svetovno
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vojno in obdobjem industrializacije. Veljajo za zelo delavne in predane svojemu delu. V
zivljenju se ravnajo v skladu s pravili in zakoni, spoStujejo svoje nadrejene in ne
zapravljajo ¢asa. Med glavne znacilnosti te generacije Stejemo tudi njihovo previdnost,
samozadostnost, prilagodljivost, potrpezljivost in staromodnost.

Pripadniki generacijske skupine veteranov so bili v ¢asu svoje delovne dobe partnerji,
menedzerji ter ¢lani podpornega osebja. Nekateri posamezniki iz te skupine so se vedno
delovno aktivni kot honorarni upravni usluzbenci, saj zelijo delati tudi v Casu po
upokojitvi. Ta generacija je v tovarne in industrijske druzbe prinesla mo¢no delovno etiko,
ki so jo pridobili od svojih starSev. Delo dojemajo kot privilegij ter veljajo za najbogatejSo
izmed vseh generacij. Pripadniki generacije veteranov verjamejo, da je cilj mogoce doseci
zgolj s trdim delom. Dolge, naporne ure dela so jim omogocile napredovanje, zato menijo,
da bi se morali na tak nacin dela lotiti tudi drugi. V tej generaciji vlada prepri¢anje, da
mora biti napredovanje rezultat produktivnosti (Kane, 2019).

Kane (2019) pravi, da so pripadniki generacije veteranov zelo trmasti in odlo¢ni. Mnogi od
njih so morali v ¢asu velike depresije in druge svetovne vojne sami skrbeti za prezivetje
celotne druzine. Pogosto so bili prisiljeni tudi v delo, ki jim ni bilo nujno vSec¢, vendar so
ga opravljali zgolj zato, da so preziveli, obenem pa so bili za moznost opravljanja — ¢eprav
nezazelenega — dela hvalezni. Pripadniki generacijske skupine veteranov so zelo zvesti
svoji drzavi in svojim delodajalcem. Skozi celotno delovno dobo so praviloma ostali pri
istem delodajalcu, za izrazeno zvestobo pa v zameno pricakujejo zahvale v razlicnih
oblikah. Ze v otro$tvu so se ¢lani generacije veteranov naudili spostovati avtoriteto, na
delovnem mestu pa ne povzrocajo konfliktov in Zelijo imeti obcutek, da jih na delovnem
mestu potrebujejo.

Kane (2019) ugotavlja tudi, da je generacija veteranov zelo varéna generacija, ki skrbno
vzdrZzuje svoje imetje. Svoje delovne navade spreminjajo najpo€asneje od vseh generacij
ter se tezko in pocasi prilagajajo na nove, u¢inkovitej$e nacine dela, Se posebej ¢e so le-ti
povezani s tehnologijo. Sami so vajeni bolj osebnega stika in ne komunikacije preko
tehnolosko naprednih naprav, ki jih poznamo danes. Generacija veteranov ceni starodavna
moralna nacela, varnost in doslednost ter spostuje izobrazevalne ustanove. SO zagovorniki
tradicionalnih oblik predavanj, odlikujeta pa jih tudi dobra delovna etika in zanesljivost.

Tabela 1 prikazuje lastnosti generacije veteranov na podro¢ju osebnostnih znalilnosti,
Zivljenja in dela.



Tabela 1: Lastnosti generacije veteranov

OSEBNOSTNE ZIVLJENJE DELO
ZNACILNOSTI
Previdnost Ravnanje v skladu s | Moc¢na delovna etika
pravili in zakoni
Samozadostnost Spostovanje Predanost
avtoritete
Prilagodljivost Zrtvovanje Spostovanje
nadrejenih
GENERACIA PotrpeZljivost Var¢nost Napredovanje
VETERANOV rezultat
produktivnosti
Staromodnost Osebni stik Zvestoba
Odlo¢nost Spostovanje Nekonfliktnost
izobrazevalnih
ustanov
Svojeglavost Zanesljivost
Hvaleznost

Prirejeno po Kocbek (2017); Kane (2019).

1.3.2 Baby Boom generacija

Generaciji veteranov sledi Baby Boom generacija, v katero spadajo posamezniki, rojeni
med letoma 1946 in 1965. Baby Boom generacija je svoje ime dobila zaradi ekstremnega
povecanja Stevila rojstev v omenjenem obdobju. Na pripadnike te generacije je mo¢no
vplivalo obdobje velike vizije po drugi svetovni vojni, relativno zdravje in svoboda, poleg
tega pa tudi zaletek osamosvajanja. »Baby Boomerji« veljajo za zelo optimisti¢ne
posameznike, polne idealizma. So timsko usmerjeni, cenijo izkusnje, zelo pomembna jim
je osebnostna rast. Prepricani so, da je denar eden izmed poglavitnih pokazateljev
uspesnosti, priznanje pa jim predstavlja nagrado. Z delom ne bodo prenehali, dokler le-to
ne bo do konca opravljeno, hkrati pa so pripravljeni sprejeti tudi razlicne stile vodenja
(Kocbek, 2017). Prioriteto med vrednotami tej generaciji predstavlja delo, ki ga postavljajo
pred prosti ¢as in druzino (Lester, Standifer, Schultz & Windsor, 2012).

Baby Boom generacija v literaturi velja za zelo zvesto eni organizaciji, pripadniki pa na
svet gledajo idealisticno in optimisticno (Hart, 2006). Pripadniki te generacije cutijo
pritisk, da morajo poskrbeti za svoje starajoce se starSe in otroke. V mladosti so se borili
proti mo¢i, v dobi odraslosti pa so zasedali poloZaje korporativne in nacionalne moci (Wey
Smola & Sutton, 2002). Na delovnem mestu Zelijo napredovati, saj cenijo in si Zelijo imeti
veéjo mo¢, odli¢no pa se znajdejo tudi v vliogi mentorjev (McCrindle, 2006).




Pripadniki generacije »Baby Boomerjev« so imeli na ra¢un svoje Stevil¢nosti velik vpliv na
razvoj druzbe. Stereotipi ¢lane te generacije opisujejo kot posameznike, ki stremijo k
dosezkom, so samostojni in zelijo imeti nadzor nad svojo usodo. Spostujejo nadrejene ter
so zelo zvesti in navezani na organizacijo, kjer so zaposleni. Veljajo tudi za tekmovalne,
uspeh pa merijo v koli¢ini materialni dobrin, ki jo imajo v lasti. Pripadnike Baby Boom
generacije opisujejo tudi kot ljudi, ki se veCinoma zanaSajo sami nase ter so veliko bolj
predani trdemu delu kot pa pripadniki mlajsih generacij (Becton, Walker & Jones-Farmer,
2014).

Reynolds, Bush in Geist (2008) Baby Boom generaciji pripisujejo vecjo zeljo po osebni
interakciji z ljudmi in teznjo po uporabi klasi¢ne poste, obenem pa dodaja, da so ¢lani te
generacije, ¢e je potrebno, odprti tudi za uporabo digitalnih pripomockov na delovnem
mestu.

Tabela 2 prikazuje lastnosti Baby Boom generacije na podro¢ju osebnostnih znacilnosti,
zivljenja in dela.

Tabela 2: Lastnosti Baby Boom generacije

OSEBNOSTNE ZIVLJENJE DELO
LASTNOSTI
Optimizem Velik pomen osebne | Timska usmerjenost
rasti
Idealizem Prosti ¢as in druzina Velik pomen
na drugem mestu izkusenj
Samostojnost Skrb za starSe in Denar nacin
otroke merjenja uspeha
Tekmovalnost Dosezki Priznanje je nagrada
BABY BOOM Samozadostnost Kontrola nad svojo Spostovanje
GENERACIJA usodo nadrejenih
Osebni stik Sprejemanje
razli¢nih stilov
vodenja
Uporaba klasi¢ne Prioriteta
poste
Odprtost za Zvestoba
tehnologijo
Napredovanje

Prirejeno po Kochek (2017); Lester, Standifer, Schultz & Windsor (2012); Hart (2006); Wey Smola & Sutton
(2002); McCrindle (2006); Becton, Walker & Jones- Farmer (2014); Reynolds, Bush & Geist (2008).




1.3.3 Generacija X

Clani generacije X so ljudje, rojeni med letoma 1966 in 1979, glavne znadilnosti, ki
zaznamujejo predstavnike te generacije, pa so podjetnost, velika mera samostojnosti,
usmerjenost v rezultate ter spretnost v osebni in elektronski komunikaciji. Zanje velja tudi,
da radi krSijo pravila, njihova glavna vrednota pa je pravi¢nost (Hart, 2006). Egri in
Ralston (2004) pravita, da je generacija X v primerjavi z Baby Boom generacijo izjemno
odprta za spremembe, manj pomembno pa se jim zdi samoizpopolnjevanje.

Generacijo X definirajo predvsem dogodki, kot so ekonomska negotovost, recesije, visoka
stopnja brezposelnosti, inflacija in visoka stopnja loCitev starSev. Veliko starSev otrok, Ki
pripadajo generaciji X, je v obdobju svoje delovne dobe delalo kompulzivno, kar je imelo
dramaticen vpliv na odnos do okolja in vrednote te generacije (Becton, Walker & Jones
-Farmer, 2014). Za generacijo X velja tudi, da so njeni pripadniki v ¢asu, ko so starsi
delali, bili sami doma, kjer jih ni nih¢e nadzoroval. Tako je prislo do individualizma,
nezaupanja do korporacij in pomanjkanja zvestobe (Eisner, 2005). Odrasli so v
nezanesljivih finan¢nih, druzinskih in socialnih razmerah, v obdobju hitrih sprememb,
velike raznolikosti in pomanjkanju tradicij. Tudi to je pripomoglo k pojavu individualizma.
Na ¢lane generacije X SO mocan vpliv imeli tudi MTV, pojav AIDS-a in tekmovalnost po
vsem svetu (Wey Smola & Sutton, 2002).

Kupperschmidt (2000) karakter opisovane generacije opisuje kot cini¢en, pesimisti¢en in
individualistiCen. Delodajalcu ¢lani generacije X niso tako zvesti kot predhodno opisani
generaciji, saj so pripadniki generacije X bolj samostojni in samozadostni (Hart, 2006). Na
vsakem koraku iS¢ejo avtonomijo (Reynolds, Bush & Geist, 2008). Zaradi tovrstnih
karakteristik pri ¢lanih te generacije velikokrat pride do iskanja novih zaposlitev, ki jim
bodo nudile nove izzive, visjo placo in druge prednosti (Hays, 1999). Pripadniki generacije
X stavijo na relativno neformalno organizacijsko klimo, njihova delovna etika pa je
Sibkejsa od tiste ¢lanov predhodne generacije, generacije Baby Boom (Twenge, 2010). Za
razliko od Baby Boom generacije so ¢lani generacije X zelo skepti¢ni in niso navduseni
nad avtoriteto. Zelijo imeti tudi takoj$njo povratno informacijo (Hart, 2006). Howe in
Strauss (2000) ocenjujeta, da je ena izmed glavnih znacilnosti ¢lanov generacije X Zelja po
uravnotezenem razmerju med delom in prostim ¢asom. Pri tem osebne vrednote in cilje
vrednotijo kot pomembnejse od z delom povezanih ciljev.

Generacija X se bolj nagiba h komunikaciji, ki temelji na uporabi tehnologije, ter se
izogiba nepotrebnim osebnim interakcijam. Na delovnem mestu ji mo¢no motivirata
predvsem avtonomija in prilagodljivost (Lester, Standifer, Schultz & Windsor, 2012).

Tabela 3 prikazuje lastnosti generacije X na podro¢ju osebnostnih znacilnosti, Zivljenja in

dela.
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Tabela 3:Lastnosti generacije X

GENERACIJA X

OSEBNOSTNE ZIVLJENJE DELO
LASTNOSTI
Podjetnost Izogibanje osebni Usmerjenost v
komunikaciji rezultate
Samostojnost Elektronska Nezaupanje
komunikacija korporacijam
Pravi¢nost Krsenje pravil Pomanjkanje
zvestobe
Individualizem Odprtost do Neformalna
sprememb organizacijska klima
Cini¢nost Samoizpopolnjevanje |  Sibkej$a delovna
manj pomembno etika
Pesimizem Iskanje avtonomije Zelja po hitri
povratni informaciji
Skepti¢nost Nepriljubljenost Prilagodljivost dela
avtoritete vodi v motivacijo
Zelja po

uravnotezenosti dela
in zasebnega
Zivljenje

Prirejeno po Egri & Ralston (2004); Becton, Walker & Jones-Farmer (2014); Eisner (2005); Wey Smola &
Sutton (2002); Kupperschmidt (2000); Hart (2006); Hays (1999); Twenge (2010); Howe & Strauss (2000);
Lester, Standifer, Schultz & Windsor (2012).

1.34

Generacija Y

Generacijo Y oziroma *’milenijce’’ predstavljajo posamezniki, rojeni med letoma 1980 in
2000. Njihove glavne znacilnosti so samozavest in samozadostnost, pricakovanje hitrih

rezultatov in nagrad, inovativnost, visoka raven ozavescenosti ter sposobnost opravljanja

veCih nalog hkrati. Cenijo tudi moznost osebne rasti ter pridobivanja novih znanj in

izkusSen;j (Hart, 2006).

Pripadniki generacije Y so odrasli s tehnologijo, zato jim le-ta predstavlja pomemben del
zivljenja (Hart, 2006). Pravzaprav veljajo za prvo visoko tehnolosko generacijo, ki

prakti¢no ne pozna Zivljenja brez mobilnih telefonov, bankomatov in osebnih ratunalnikov

(Ryan, 2000). Milenijci se tako v zasebnem Zivljenju kot tudi na delovhem mestu ne
otepajo sprememb, hkrati pa je manj verjetno, da bodo zagotovitev zaposlitve dojemali kot
pomemben faktor pri odlo¢anju o zaposlitvi na dolo¢enem delovnem mestu (Hart, 2006).
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Kot zaposleni so se pripadniki te generacije izkazali kot posamezniki, ki stremijo k razvoju
in uzivajo v novih izzivih in kolektivnem delu. Tako kot pripadniki Baby Boom generacije
so tudi milenijci znani po svojem optimizmu. So tudi dobro socializirani posamezniki,
katerih samozavest v povpre¢ju sega visoko, za svoja dejanja pa sprejemajo odgovornost
(Wong, Gardiner, Lang, Coulon, 2008). Milenijci so zapriseZeni k ustvarjanju kulturno
obdutljivega, zabavnega in optimistitnega delovnega mesta. Zelijo sodelovati z
nadrejenim, s katerim se lahko povezejo in ki bo cenil njihovo delo (Lester, Standifer,
Schultz & Windsor, 2012). Poleg tega ¢lani generacije Y tako kot pripadniki Baby Boom
generacije stremijo k visokim pla¢am in prilagodljivosti dela (Wey Smola & Sutton, 2002).

Pripadniki generacije Y veljajo za nezaupljive do organizacij, mo¢no pa si zelijo, da bi
njihovo delo imelo pomen (Ryan, 2000). Ucenje skozi celotno zivljenjsko obdobje
dojemajo kot prioriteto, druzino pa vidijo kot klju¢, ki vodi do srec¢e (Becton, Walker &
Jones-Farmer, 2014). Podobno kot pripadniki Baby Boom generacije si tudi milenijci
mocno zelijo uspeha, le-tega pa merijo glede na stopnjo pomena dela, ki ga opravljajo
(Eisner, 2005). Kljub temu, da za generacijo Y velja, da bolj ceni prosti ¢as kot ostale
generacije, pa vseeno milenijci v povpre¢ju delajo bolj zavzeto kot ¢lani generacije X
(Meriac, Woehr & Banister, 2010). Wey Smola in Sutton (2002) pravita tudi, da za
milenijce velja, da vedno in povsod Zelijo izrazati SVoje mnenje.

Za milenijce velja, da so finan¢no preskrbljeni precej slabse, kot so bili pri enaki starosti
¢lani preteklih generacij. Do tega je priSlo zaradi dandanaSnje ekstremne naravnanosti
podjetij k ustvarjanju ¢im vecjih dobickov, poleg tega pa pripadniki generacije Y ob
zakljucku Solanja nimajo zagotovljene zaposlitve do upokojitve, ki je pri starejsi generaciji
nastopila pri 55. letu starosti. Milenijce so star$i vzgajali v izjemno tekmovalnem duhu, da
bi dosegli najvi§je in najboljSe rezultate, obenem pa so bile vse njihove dejavnosti v
otroS§tvu nadzorovane in organizirane, saj SO Si njihovi starSi zeleli prenesti svoje
neuresni¢ene sanje nanje. Celotno Zivljenje milenijcev se vrti okoli trzenja samega sebe,
tako v sluzbi kot tudi na socialnih omrezjih. Prejemanje in odgovarjanje na elektronsko
posto ni omejeno na delovni Cas, poleg tega pa so izjemno zadolZeni z opravljanjem vec
sluzb hkrati, saj si prizadevajo doseci enako visok Zivljenjski standard, kot so ga dosegli
njihovi starsi (Kocbek, 2019).

Tabela 4 prikazuje lastnosti generacije Y na podro¢ju osebnostnih znacilnosti, Zivljenja in
dela.
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Tabela 4: Lastnosti generacije Y

OSEBNOSTNE ZIVLJENJE DELO
LASTNOSTI
Samozavest OzaveScenost Pricakovanje hitrih
rezultatov in nagrad
Samozadostnost | Opravljanje ve¢ nalog Izkusnje
hkrati
Inovativnost Osebnostna rast Razvoj
Optimizem Nova znanja Kolektivno delo
Odgovornost Vesci tehnologije Novi izzivi dobrodosli
GENERACIJA Y Izgorelost Spremembe Zabava
(MILENIJCI) dobrodosle
Ucenje je prioriteta Sodelovanje z
nadrejenim
Druzina klju¢ do srece Visoke place
Zelja po uspehu Prilagodljivost dela
Prosti ¢as Nezaupljivost do
organizacij
Izrazanje mnenja Zavzetost
Delo izven delovnega
Casa

Prirejeno po Hart (2006); Ryan (2000); Wong, Gardiner, Lang, Coulon (2008); Lester, Standifer, Schultz &
Windsor (2012); Wey Smola & Sutton (2002); Becton, Walker & Jones-Farmer (2014); Eisner (2005);
Meriac, Woehr & Banister (2010); Kochek (2019).

1.3.5 GeneracijaZ

Generacijo Z sestavljajo posamezniki, rojeni od leta 2001 dalje. Vecina pripadnikov te
skupine Se vedno obiskuje fakultete in predvsem Sole in vrtce. Znacilnosti ¢lanov
generacije Z bo bolje mo¢ dolociti, ko bodo vstopili na trg delovne sile, kljub temu pa so
psihologi ze opredelili nekatere njihove znacilnosti; najpomembnej$a med njimi je, da So
Clani te generacije »popolnoma digitalni«. Pri u¢enju so zelo samostojni in imajo zelo
slabo koncentracijo, ki v povpre¢ju traja osem sekund. Pripadniki te generacije so zelo

zahtevni potroSniki, saj na trziS¢u Zelijo transparentnost in zvestobo blagovnih znamk.
Inteligencni kvocient te generacije je vi§ji od predhodnih generacij (Massot, 2018).

Za clane generacije Z je znacilno, da imajo kot SolajoCi se posamezniki drugacen nacin

ucenja preferenc in motivacijskih dejavnikov, u¢nih stilov ter akademskih spretnosti. Tudi
socialni problemi te generacije so drugacni, kot so bili problemi njihovih predhodnikov. So
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mnenja, da je zelo pomembno biti sposoben nacrtovati in graditi svojo Studijsko pot, z
vidika ucenja pa se raje ucijo sami in na svoj nacin (Seemiller & Grace, 2016).

Generacija Z je zaradi odrascanja v dobi intenzivne uporabe tehnologije zelo vesca
uporabe razli¢nih naprednih tehnoloskih naprav. Socialni stik ¢lani te generacije v le nekaj
sekundah lahko vzpostavijo s katero koli osebo na katerem koli mestu na svetu in si s to
osebo takoj pri¢nejo izmenjevati informacije. Pripadnike generacije Z lahko imenujemo
tudi za tehnoloske odvisnike, saj zelo veliko igrajo internetne igre, se druzijo v internetnem
okolju in so ves Cas prisotni na spletu. Preko interneta imajo dostop do kakr$nih koli
informacij. Tehnologijo zaznavajo kot del obicajnega zivljenja in ne kot nekaj novega ali
nadstandardnega. Pripadniki te generacije zelijo, da se vse dogaja hitro. Njihove
najpomembnejse lastnosti so druZenje preko interneta, prakti¢nost, hitrost, interaktivnost,
uc¢inkovitost, nezadovoljstvo in usmerjenost v rezultate (Berkup, 2014).

Seemiller in Grace (2016) navajata tudi, da je generacija Z odrasc¢ala v obdobju
gospodarske krize. Ceprav ¢lani te generacije verjamejo, da je izobrazba temelj za uspeh
posameznika in druzbeno blaginjo, je v ospredju njihovih misli zaskrbljenost, ali si bodo
lahko privoscili visokoSolsko izobrazbo. Hkrati jih skrbi tudi zaposlitev po opravljenem
izobrazevanju, saj so bili pri¢a izgubi delovnih mest njihovih star$ev in znancev v obdobju
krize. Prav zato se zavedajo, da visoka izobrazba ne zagotavlja dolgoro¢ne zaposlitve.

Clani generacije Z bodo zaradi medgeneracijske vrzeli med kvalificiranimi in
nekvalificiranimi predvidoma trpeli bolj kot pripadniki predhodnih generacij, saj je
razkorak med netehni¢nimi znanji vecji kot med tehni¢nimi. Generacija Z prinasa povsem
nov nacin razmisljanja o drugac¢nosti, saj je za razliko od generacije Y, ki je veljala za
»prehodno« generacijo na tem podroc¢ju, ze od rojstva obkrozena z drugac¢nostjo (Tulgan,
2013).

Tabela 5 prikazuje lastnosti generacije Z na podrocju osebnostnih znadilnosti, Zivljenja in
dela.

Tabela 5: Lastnosti generacije Z

OSEBNOSTNE ZIVLJENJE DELO
LASTNOSTI
Samostojnost Popolna digitalnost Zaskrbljenost za
zaposlitev
Slaba koncentracija Zahtevni potro$niki
GENERACIJA Z Inteligentnost Drugacen nacin uéenja
Prakti¢nost Pomembna izobrazba
Hitrost Hitro dogajanje

se nadaljuje
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Tabela 5: Lastnosti generacije Z (nad.)

Interaktivnost Druzenje prek interneta
U¢inkovitost Usmerjenost v rezultate
Nezadovoljstvo Nov nacin razmisljanja o
drugacénosti
Prirejeno po Massot (2018); Seemiller & Grace (2016); Berkup (2014); Seemiller & Grace (2016); Tulgan
(2013).

1.3 Medgeneracijski management

Nujnost medgeneracijskega managementa je izziv, s katerim se bodo organizacije v
starajo¢i se druzbi v prihodnosti vse pogosteje spopadale, seveda pa je potreba po
medgeneracijskem managementu prisotna ze danes. S pomocjo medgeneracijskega
managementa organizacije koordinirajo, usmerjajo in nadzirajo raznolikost, ki je nastala
kot posledica razgibane starostne strukture zaposlenih. Tudi na ta nadin organizacije
poskusajo zagotoviti ¢im bolj uspesno doseganje strateskih ciljev, hkrati pa s svojimi
aktivnostmi tudi uspe$no izkori§¢ajo starostno raznolikost zaposlenih (Sarotar Zizek &
Veingerl Ci¢, brez datuma).

Staranje delovne sile bo imelo velik vpliv na prakti¢no vse drzave ¢lanice Evropske unije,
saj bodo prihodnja gospodarska rast, u¢inkovitost in konkuren¢nost vedno bolj odvisni od
delodajalc¢evih uc¢inkovitih izkoriscanj starajoCe se delovne sile. Staranje in kréenje obsega
delovne sile v Evropski uniji zato v prihodnosti potrebuje nov pristop upravljanja tako z
vidika delovnih mest kot tudi v socialnem in gospodarskem smislu (Naegele & Walker,
2006).

Za uspeSen medgeneracijski management morajo biti izpolnjeni doloceni pogoji. Prvi
pogoj je, da se pomena uspesnega medgeneracijskega managementa zaveda vodilna plast
managementa v organizaciji. Drugi pogoj je visoka usposobljenost zaposlenih, ki so v
organizaciji odgovorni za management CloveSkih virov ter izvajanje aktivnosti, za
management starostne raznolikosti. Za uspesen medgeneracijski management so potrebni
tudi dobra organizacijska kultura in klima, organizacijska struktura ter pravilna
sistemizacija delovnih mest (Naegele & Walker, 2006).

Proces medgeneracijskega managementa je sestavljen iz osmih faz. Prvo fazo predstavlja
izpostavljenost razlikam med generacijami na delovnem mestu. Drugo fazo predstavlja
dozivetje, tretjo pa znanje, ki je kljucno z vidika ucfenja generacij med seboj in
usklajevanja med njimi. Cetrta faza je povezana z razumevanjem med posamezniki, ki
pomembno prispeva k sodelovanju razli¢énih generacij med seboj. Sledita peta in Sesta
stopnja, ki obsegata sprejemanje razlik in spostovanje le-teh, V' okviru izvajanja teh dveh
faz je pomembno, da med generacijami v organizaciji ne nastane »prepad« zaradi razli¢nih
znaCilnosti in razmiSljanja pripadnikov ve¢ razlicnih generacij. Sedma in osma faza
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obsegata prilagajanje odnosa in vedenja ter uspesno interakcijo med generacijami (Friday
& Friday, 2003). Pri tem si lahko organizacije veliko pomagajo tudi s programi
usposabljanja, kjer se zaposleni naucijo predvsem premosc¢anja starostnih razlik (Glass,
2007). S pomocjo tovrstnih programov lahko podjetja svojim zaposlenim pomagajo pri
razvoju sposobnosti, kot so, denimo, ucinkovito poslusanje, obvladovanje konfliktov, jasno
izrazanje idej in obcutkov, ucinkovito podajanje ter sprejemanje povratnih informacij,
sposobnost opazovanja skupine in sposobnost skupinskega oblikovanja odlocitev. Ob
uspesnem razvoju omenjenih spretnosti lahko kljub precej$njim starostnim razlikam
upraviceno pri¢akujemo uspesno interakcijo med zaposlenimi (Friday & Friday, 2003).

Ce je medgeneracijski management v posamezni organizaciji uspesen, se rezultati kaZejo,
denimo, v vecji konkurencnosti in produktivnosti organizacije, inovativnosti, kreativnosti,
lazjem sprejemanju organizacijskih sprememb, prijaznejSem delovnem okolju, vecji
medgeneracijski solidarnosti, delovni motivaciji ter zadovoljstvu zaposlenih. Ce pa je
medgeneracijski management v organizaciji slab in neucinkovit, pa lahko pride do
poslabsanja komunikacije med zaposlenimi, poveCanja fluktuacije in pa zaostrovanja
medsebojnih konfliktov (Friday & Friday, 2003).

2 PRIMERJAVA MED GENERACIJAMI NA DELOVNEM MESTU

Ceprav se pripadniki doloéene generacije med seboj razlikujejo v osebnostnih znaéilnostih,
pa dogodki in izkusnje, ki so generaciji skupne, pomembno vplivajo na delovni slog le-te
(Berkup, 2014).

2.1  Opredelitev delovnega mesta

Delovno mesto je najniZja enota delovnega procesa Vv organizaciji. Delovno mesto je
sestavljeno iz posameznih delovnih nalog, Ki jih nato opravlja delavec na tem delovnem
mestu skladno s sklenjeno pogodbo o zaposlitvi. Delovno mesto opredeljujemo tudi kot
prosto v delodajal¢evih prostorih ali v zaCasnem delovnem okolju, katerega delodajalec
neposredno ali posredno nadzoruje, ki je namenjen izvajanju dela. Slovar Instituta za
slovenski jezik Frana RamovSa ZRC SAZU (brez datuma) delovna mesta deli na
inducirana, sistematizirana, nesistematizirana in zas¢itena delovna mesta.

Inducirano delovno mesto nastane zaradi povecane potro$nje zaposlenih, ki delajo na
posrednih in neposrednih delovnih mestih. Imenujemo ga lahko tudi vzpodbujeno delovno
mesto (ZRC SAZU, brez datuma).

Sistematizirano delovno mesto je delovno mesto, kjer se izvajajo trajnejSa dela, ki so

dolo¢ena v delodajal¢evem splosnem aktu. Delodajalec je v sklopu akta dolzan dolociti
pogoje, v skladu s katerimi se bo delo nato opravljalo (ZRC SAZU, brez datuma).
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Nesistematizirano delovno mesto je pojem, ki obsega zacasno ali ob¢asno delovno mesto.
Tovrstno delovno mesto v posebnem splosnem aktu delodajalca ni oznaceno kot
samostojna organizacijska enota delovnega procesa (ZRC SAZU, brez datuma).

Zasciteno delovno mesto je delovno mesto, ki se nahaja v delovnem okolju, prilagojenem
potrebam invalida in njegovih delovnim sposobnostim, saj invalid na obi¢ajnem delovnem
mestu ni zaposljiv. Ta vrsta delovnega mesta je doloCena s splosnim aktom delodajalca
(ZRC SAZU, brez datuma).

2.2 Opredelitev znacilnosti delovnih mest v digitalni dobi

V 21. stoletju se je pri¢ela nova doba tehnologije, ki vsakodnevno vpliva na nasa zivljenja,
obstojece procese ter hkrati omogoca nove poslovne priloznosti. Obdobje hitrega razvoja
tehnologije pogosto opisujemo z izrazi, kot so digitizacija, digitalizacija in digitalna
transformacija. Na podroc¢ju razumevanja teh izrazov velikokrat prihaja do zmede, saj jih
mnogi med seboj ne razlikujejo ali si jih narobe interpretirajo. Razlikovanje in
razumevanje teh izrazov je zelo pomembno predvsem, kadar zelimo v podjetju uvesti
spremembe na tem podroc¢ju (Irniger, 2017).

Irniger (2017) pravi, da so bili pred leti vsi poslovni procesi analogni, kar nazorno pojasni
na konkretnem primeru. Primer opisuje podjetje, v katerem je neka naprava potrebna
popravila. Podjetje je zaradi izpolnitve dokumentacije in pojasnitve problema primorano
poklicati proizvajalca, servisni tehnik pa nato podjetje obisce ter oceni, ali lahko odpravi
tezavo. Pri tem je bilo vse potrebno dokumentirano na papirju. Danes so vse informacije
zapisane in dostopne v digitalni obliki, kar imenujemo digitizacija.

Avtorica navaja tudi, da se ob tem, ko so analogni podatki zapisani v digitalni obliki,
pojavi izjemno velik potencial za razvoj aplikacij, ki olajSujejo standardne delovne prakse.
Ponudniki storitev lahko v svoj proces implementirajo programsko opremo, ki omogoca
pametno uporabo informacij v digitalni obliki. To pomeni, da lahko na ta nacin
centralizirani podatki o kupcih skupaj z njihovimi kontaktnimi podatki in zgodovino
izdelkov izdatno pomagajo, denimo, serviserjem pri obves¢anju o preteklih tezavah strank
in pri sporofanju morebitnih tezav v prihodnosti. Implementacijo tovrstne programske
opreme v delovni proces podjetij imenujemo digitalizacija (Irniger, 2017).

Zahvaljujo¢ digitizaciji in digitalizaciji so podatki danes lahko dostopni za uporabo na
razlicnih platformah, napravah in vmesnikih. Izraz digitalna transformacija oznacuje
postopek oblikovanja novih poslovnih aplikacij z namenom zdruzevanja vseh
digitaliziranih podatkov in aplikacij (Irniger, 2017).
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Pojav digitalizacije je imel mocan in hiter vpliv tako na gospodarske trge in panoge kot
tudi na delovna mesta. Zaradi digitalne tehnologije je priSlo do avtomatizacije delovnih
procesov, za katere se predvideva, da bodo v prihodnosti Se bolj avtomatizirani. Razmah
uporabe tehnologije je privedel do uni¢enja dolo¢enih delovnih mest, posledi¢no pa so se
zaradi drugacnih potreb ustvarila nova delovna mesta, ki so bila v preteklosti
nepredstavljiva. Ce Zelijo organizacije iti v koraku s &asom, morajo postati bolj
prilagodljive in odprte za spremembe; posledi¢no prihaja do vedno bolj virtualnih in
nehierarhi¢nih oblik organiziranja. Ce podjetja Zelijo v celoti izkoristiti potencial, ki ga
digitalizacija ponuja, morajo razumeti naravo samega dela, saj na podrocju digitalne
tehnologije neprestano prihaja do sila nepredvidljivih sprememb (Timonen & Vuori,
2018).

Zblizevanje medijev in digitalizacije sta povzrocila ogromno razprav o prihodnosti
delovnih mest, predvsem na podro¢ju novinarstva in drugih poklicev v medijski industriji
(Rintala & Suolanen, 2005). Delavci so v digitalni dobi zaradi $tevilnih interakcij z
digitalnimi orodji razvili razlicne kompetence na podrocju tehnologije, ki jih s pridom
izkori$¢ajo pri delu, ki ga opravljajo. Med najpomembnejse kompetence sodita strokovnost
in samozavest pri doseganju Zelenih ciljev in rezultatov s pomocjo tehnologije, Kkar
imenujemo tudi »digitalna pismenost« (Colbert, Yee & George, 2016).

Digitalna pismenost pomeni ve¢ kot le poznavanje pravilne uporabe nekaj programov ali
aplikacij, saj so posamezniki, ki so digitalno pismeni, dosegli raven strokovnosti, ki jim
omogoca manipulacijo z informacijami, konstrukcijo idej in uporabo tehnologije za
doseganje zastavljenih strateskih ciljev (Colbert, Yee & George, 2016). Kljub temu, da je
delovna sila v digitalni dobi razvila stevilne pomembne kompetence, pa ima prisotnost
tehnologije v zivljenju zaposlenih lahko velik vpliv na njihovo izrazanje, razvoj identitete,
sodelovanje in medosebna povezovanja, ki lahko prinasajo pomembne posledice za
podjetja. Mocna prisotnost tehnologije v Zivljenju posameznikov namrec¢ lahko omeji
priloznosti za razvoj globoke ravni samozavedanja in vedenja (Turkle, 2016).

Na kompetence, pricakovanja, samozavedanje in izvajanje dela pa ni imela vpliva le
pove€ana uporaba tehnologije, pa¢ pa tudi tehnoloski razvoj, ki je z mnogih vidikov
prinesel pozitivne posledice. Zaposleni imajo na dosegu roke informacije, s pomocjo
katerih lahko sodelujejo z ljudmi po vsem svetu. Omogocena jim je tudi visja zmogljivost
dobave izdelkov ob niZjih stroskih. Digitalne platforme za izmenjavo znanja in informacij
so dandanes mocno prisotne v delovanju organizacij in so zelo uporabne tudi pri reSevanju
problemov med geografsko razprSenimi organizacijskimi enotami (Colbert, Yee & George,
2016).

Colbert, Yee in George (2016) navajajo tudi, da sta povecana uporaba tehnologije in
tehnoloski razvoj ob razli¢nih pozitivnih vplivih hkrati prinesla tudi izzive, saj, denimo,
zaposleni, ki porabijo ve¢ Casa za obdelavo elektronskih sporocil, ¢utijo viSje stopnje
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preobremenitve pri delu. Do tega je prislo, ker zelijo zaposleni na elektronska sporocila
odgovoriti ob primernem c¢asu, saj bi sicer sogovorniku dali obcutek neodzivnosti, bojijo
pa se tudi, da bi onemogocili pretok pomembnih informacij. Na ta nacin je elektronska
posta na delovnhem mestu postala simbol prevelikih delovnih zahtev. Prav tako zaradi
elektronske poste prihaja do nenehnih prekinitev dela, zato se zaposleni tezko osredotocijo
na reSevanje tezav ali nalog, s katerimi se srecujejo pri opravljanju dela.

Zaposleni so zaradi razvoja interneta in tehnologije izpostavljeni vse vecjim pritiskom,
briSe pa se tudi meja med delovnim in prostim ¢asom, saj elektronska posta, internet in
socialna omrezja poleg orodij za delo predstavljajo tudi orodja za preprost dostop do
druzine, prijateljev, spletnega nakupovanja in drugih dejavnosti med delom. Uporaba
tovrstnih orodij za dejavnosti, ki niso povezane z delom, preusmerja pozornost zaposlenih
od dela in zmanjSuje njihovo produktivnost, lahko pa privede tudi do resnih varnostnih
tveganj, ki povzro¢ajo zaskrbljenost organizacij (Stanko & Beckman, 2015). Tehnologija
omogo¢a neprekinjeno povezanost z delom tudi v prostem &asu. Ceprav so zaposleni
zaradi tega bolj prilagodljivi, pa odzivanje na elektronska sporocila v ¢asu neuradnih ur
vodi v zmanjSanje psihi¢nega lo¢evanja med delom in sprostitvijo. Odgovarjanje na
elektronska sporocila, ki so povezana z delom, v neuradnih urah, povecuje stopnjo jeze,
kar povzroca povecanje konflikta med delom in druzino (Colbert, Yee & George, 2016).

Zaposleni, ki so odrasli s tehnologijo, se na delovnem mestu dobro odzivajo na
motivacijske strategije, ki so podobne strategijam, uporabljenim v virtualnem svetu.
Tovrstne motivacijske strategije imenujemo igrifikacija, ki pomeni uporabo nacel
oblikovanja iger v drugih kontekstih (Robson, Plangger, Kietzmann, McCarthy & Pitt,
2015). Ceprav nekatere organizacije Ze implementirajo motivacijske strategije, ki temeljijo
na igrifikaciji, pa je potrebno na tem podroc¢ju narediti Se veliko raziskav, kako omenjene
motivacijske strategije oblikovati in implementirati, da bi prinesle dolgoro¢ne rezultate.
Hkrati bi lahko s pomo¢jo nadaljnjih raziskav implementacijo igrifikacije v delovni proces
1zpopolnili na nacin, ki bi se osredotocal na zadovoljevanje individualnih potreb zaposlenih
(Colbert, Yee & George, 2016).

Colbert, Yee in George (2016) pravijo, da nekatere organizacije z namenom povecanja
uc¢inkovitosti, osredotoCenosti in sodelovanja organizirajo sestanke, kjer ni dovoljena
uporaba tehnologije. Na ta nacin Zzelijo zmanjSati veCopravilnost, posledi¢no pa zelijo
povecati ucinkovitost sestankov. V nekaterih organizacijah se problema lotevajo tudi s
spodbujanjem komunikacije iz o¢i v oci in s tem ciljajo na zniZanje stopnje odvisnosti od
elektronskih sporocil. Zaposleni, ki so odgovorni za snovanje idej in reSevanje zapletenih
problemov, svojo ucinkovitost skuSajo povecati tako, da nacrtujejo ¢as med delom, ki je
posvecen odgovarjanju na elektronska sporocila.

Avtorji torej trdijo, da komunikacija s pomocjo sodobnih tehnoloskih resitev ne le moti
zaposlene med delovnim ¢asom, ampak ljudi obremenjuje tudi doma, kar povecuje stopnjo

19



stresa, jeze in konflikta med poklicnim in zasebnim zivljenjem. Organizacije prav zato v
vedno veéji meri sku$ajo pomagati zaposlenim tako, da iS¢ejo nacine, s katerimi bi jim
omogocili ¢as za okrevanje in zmanjsali konflikt med poklicnim zivljenjem in zasebnostjo.
Organizacija Boston Consulting Group je s tem namenom svojim zaposlenim zapovedala
eno dan v tednu brez uporabe pametnih telefonov. Tako se zaposleni lahko doma povezejo
s svojo druzino in si resnicno opomorejo od vsakodnevnega stresa (Colbert, Yee &
George, 2016).

Colbert, Yee in George (2016) pravijo, da organizacije vedno bolj stremijo k razvoju novih
nacinov dela, ki bodo bolje izkoristili zmogljivosti tehnologije. Tehnologija ima dandanes
na delovnem mestu velik pomen, njen potencial pa je v mnogih primerih slabo izkoris¢en.
Predlagajo, da bi bili zaposleni zastopani z avatarji, ki bi se povecevali glede na koli¢ino
njihove udelezbe oziroma bi ob slabsi udelezbi zbledeli. Na ta nacin bi bolje izkoristili
tehnologijo pri spreminjanju vedenja v skupinah, saj bi tako postala slisana stalis¢a vseh
zaposlenih v organizaciji.

2.3 Medgeneracijske razlike na delovnem mestu

Pripadniki razli¢nih generacij, ki so odrascali v razli¢nih okolis¢inah in pogojih, kazejo
razlicne lastnosti na delovnem mestu. Razlike v stalis¢ih pripadnikov posameznih
generacij morajo organizacije poznati in glede na to zaposlene usmerjati in voditi, da ¢im
bolj zmanjsajo vrzel med njimi (Berkup, 2014). Na delovnih mestih je mo¢ zaznati upad
delovne etike, kar je verjetno eden izmed najpomembnejsih razlogov za to, da v
organizacijah prihaja do medgeneracijskih konfliktov (Tolbize, 2008).

Ker generacija Z na trgu dela Se ni prisotna v tolik§ni meri in posledi¢no tudi znacilnosti
pripadnikov te generacije na delovnem mestu $e niso dobro raziskane, se bom v
nadaljevanju osredotocila predvsem na primerjavo starejSih generacij in sicer primerjavo
med generacijo veteranov, Baby Boom generacijo ter generacijama X in Y.

Na podrocju prizadevnosti na delovnem mestu generacija veteranov velja za najbolj
prizadevno, Baby Boom generacija pa za deloholi¢no (Tolbize, 2008). Pripadniki
generacije X veljajo za posameznike, ki imajo SibkejSo delovno etiko kot pripadniki
generacije veteranov in Baby Boom generacije (Twenge, 2010). Berkup (2014) pravi, da je
za generacijo X znacilno, da jim delo predstavlja nacin prezivetja. Raje, kot da delajo dlje
Casa, Se organizirajo tako, da delajo premisljeno in naloge posledi¢no opravijo hitreje, pri
tem pa si zelijo dobre strukturiranosti. Generacija Y pa v nasprotju s pripadniki generacije
X razmis$lja malo drugace; zasebno Zivljenje namre¢ glede na pomembnost uvrscajo pred
delo. Sledijo tudi nacelu, da ¢e ze veliko delajo, se morajo ob tem zabavati, veliko pa se
posluzujejo tudi vecopravilnosti. Zelo jih zanima podjetniStvo, z vidika sprejemanja
raznolikosti pa so zelo tolerantni.

20



Delovna mesta pomembno vplivajo na zdravje milenijcev. Zaradi daljSega delovnega Casa
in nespremenjenih pla¢ se je pri pripadnikih generacije Y pojavil kronien sindrom
izgorelosti. Mnogi milenijci so zaradi negativnih vplivov sluzbe na njihovo zdravje
delovno mesto celo zapustili (Hoffower & Akhtar, 2019). Na pojav izgorelosti pri tej
generacije vpliva ve¢ dejavnikov, ki v vecini izhajajo iz delovnih in gospodarskih razmer.
Eden od dejavnikov naj bi bilo tudi "intenzivno starSevstvo", ki je stremelo predvsem k
vzgoji otroka v smeri usposabljanja in priprave na delovno mesto, ki ga bo otrok neko¢
zasedal (Rajvinder, 2019).

Za generacijo veteranov velja, da izmed vseh generacij najbolje sprejemajo avtoriteto, le
malce slabSe pa se z avtoriteto spopadajo pripadniki Baby Boom generacije. Za generaciji
X in Y je znacilno, da se v interakciji z nadrejenimi pocutijo samozavestno in udobno,
naziv nadrejenega pa nanje nima tako mocnega vpliva kot na starejSe generacije.
Pripadniki generacij X in Y z vidika ucenja iz izkuSenj zelo cenijo povratne informacije in
mnenja strank, medtem ko c¢lani generacije veteranov in Baby Boom generacije povratnih
informacij in mnenj ne sprejemajo tako zelo dobro (Tolbize, 2008).

Razlike v inovativnosti med generacijami so najbolj opazne pri primerjavi generacij X in
Y. Generacija Y se v primerjavi z generacijo X kaze kot bolj inovativna (Yigit & Aksay,
2015), sicer pa velja tudi, da so nezaposleni posamezniki manj inovativni kot tisti, ki so
redno zaposleni (Savaneviciene, Statnicke & Vaitkevicius, 2019).

Za predstavnike generacije veteranov, Baby Boom generacije in generacije X je znacilno,
da so zvesti in svojega delovnega mesta ne bodo hitro zamenjali (Tolbize, 2008). Za
iskanje nove sluzbe se odloc¢ijo le, ¢e je to nujno potrebno. Za razliko od njih pa
predstavniki generacije Y veliko hitreje zamenjajo sluzbo in je to zanje celo pricakovano
dejanje (Berkup, 2014).

Na podro¢ju zadovoljstva z delom in zivljenjem lahko ugotovimo, da predstavniki
generacije veteranov delo postavljajo pred druzino. Prav tako so ¢as, ki bi bil sicer
namenjen zasebnemu Zivljenju, za delo pripravljeni Zrtvovati tudi predstavniki Baby Boom
generacije (Tolbize, 2008). Za pripadnike generacije X je v nasprotju z generacijo
veteranov in Baby Boom generacijo znacilno, da svoj Cas delu in druzini posvecajo
uravnotezeno, za pripadnike generacije Y pa je znadilno, da ne le poskrbijo za
uravnoteZzenost med delom in druzino, ampak €as posve€ajo tudi odnosom in osebnim
izboljSavam (Berkup, 2014).

Kljub temu, da vse $tiri generacije veljajo za dokaj prilagodljive na podro¢ju delovnih
nalog, pa je se vedno mo¢ zaznati manjse razlike (Tolbize, 2008). Za pripadnike generacije
Y velja, da so zelo prilagodljivi glede delovnih ur, delo pa si razdelijo s sodelavci (Berkup,
2014).
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Razlike med generacijami na delovnem mestu se kazejo tudi v obsegu uporabe elektronske
komunikacije, pri ¢emer razlike med generacijami izhajajo iz tega, da je generacija
veteranov odrascala brez tehnologije, enako pa velja tudi za Baby Boom generacijo in
generacijo X, nasprotno pa velja za generacijo Y. Pripadniki generacije veteranov v skladu
s tem upajo, da jim na delovnem mestu ne bo potrebno uporabljati tehnologije, Baby Boom
generacija in generacija X pa po drugi strani tehnologijo povsem sprejemata. Generacija
veteranov se je izkazala kot generacija, ki najve¢ komunicira preko namiznega rac¢unalnika
in stacionarnega telefona ter faksa, sicer pa imajo raje komunikacijo v zivo. Priblizno
enake lastnosti ima na podro¢ju komunikacije tudi Baby Boom generacija (Tolbize, 2008).
Pripadniki Baby Boom generacije se dela s tehnologijo Zelijo nauciti, generacija X pa v
delu z njo celo uziva (Hoff, 2011). Za generacijo X torej velja, da bodo tehnologijo na
delovnem mestu uporabili, ¢e bo to potrebna za dosego ciljev. Pri delu uporabljajo mobilne
telefone in prenosne racunalnike, internet vecCinoma uporabljajo za raziskovanje,
elektronsko posto in mobilne telefone pa imajo vseskozi pod nadzorom. Vecinoma
uporabljajo neformalen, neposreden nac¢in komunikacije. Svoje sodelavce vidijo kot
prijatelje in z njimi v primeru konfliktov odprto komunicirajo. Za generacijo Y velja, da
ima zaradi odras¢anja s tehnologijo veliko znanja na tem podrocju. Generacija Y V
nasprotju z generacijo X pri delu uporablja vso moderno tehnologijo, tehnologija pa za
milenijce predstavlja orodje, s katerim lahko bolje opravljajo svoje naloge. Tako za ¢lane
generacije X kot tudi za pripadnike generacije Y je znacilno celodnevno preverjanje
elektronskih sporo¢il in mobilnih telefonov, pri ¢emer je potrebno vedeti, da pripadniki
generacije 'Y ob tem preverjajo tudi telefonska sporocila. Pripadniki obeh generacij
natan¢no vedo, kaj zelijo v procesu komunikacije doseci, S Sodelavci pa imajo Clani
opisovanih generacij neformalen odnos. V primeru konflikta se pripadniki generacij X in Y
0 njem s sodelavci pogovorijo (Berkup, 2014).

Vse §tiri generacije so se izkazale kot zeljne dela v skupinah, seveda pa imajo timsko delo
nekatere generacije raje kot druge (Tolbize, 2008). Pripadniki generacije X so zelo
prilagodljivi v skupini in se pri tem drzijo neformalne strukture, pripadniki generacije Y pa
delo v skupini naravnost oboZujejo in se pri tem zabavajo (Berkup, 2014).

Predstavniki generacije veteranov so mnenja, da je najbolj$a izobrazba tista, ki jo pridobijo
s pomocjo izkuSenj v praksi, sicer pa je pricakovana doseZena stopnja izobrazbe te
generacije koncana srednja Sola. Pripadniki Baby Boom generacije v povprec¢ju dosegajo
vi§jo stopnjo izobrazbe kot generacija veteranov, saj je zanje pricakovana univerzitetna
izobrazba. Clani generacije Baby Boom mo¢no cenijo izobrazbo, §e¢ bolj pa izkusnje iz
prakse, v ¢emer so si podobni z generacijo veteranov (Hoff, 2011).

Naslednja generacija je generacija X, ki sledi nacelu, da pridobljena izobrazba predstavlja
pot do uspeha v poslovnem svetu (Berkup, 2014). Za pripadnike generacije X je
pri¢akovano, da doseZejo univerzitetno izobrazbo z dodatnim diplomskim izobraZevanjem
(Hoff, 2011). Prav tako izobrazbo zelo ceni tudi generacija Y, ki je izobrazbo pripravljena
tudi doplacati (Berkup, 2014).
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Razlike med generacijami se pojavljajo tudi na podro¢ju motivacije pri delu, kamor se
uvrS¢ajo tudi pri¢akovanja, ki jih imajo posamezniki glede delovnega mesta, Kariere,
nagrajevanja in motivacije zaposlenih. Za ¢lane generacije veteranov je znacilno, da od
delovnega mesta pric¢akujejo ustvarjanje zapuscine, zelijo pa si tudi pridobitve izkuSen;j in
znanja, da bi kasneje lahko odprli lastno podjetje. Veterani pri¢akujejo, da bodo na
delovnem mestu ostali celotno delovno dobo. Clani Baby Boom generacije po drugi strani
pri¢akujejo varnost pred odpuscanjem, poleg tega pa pri¢akujejo, da bo njihovo Kkarierno
pot krojil delodajalec. Pripadniki generacije X potrebujejo na delovnem mestu povod za
opravljanje nalog ter iSCejo povezave, ki bi jim omogocile priti na drug polozaj, na
delovnem mestu pa Zelijo toéno vedeti, kaj se od njih pri¢akuje. Clani generacije X na
delovnem mestu sicer pri¢akujejo ravnovesje med delom in zasebnostjo ter lojalnost
profesiji. Pripadniki generacije Y od svojega delovnega mesta pricakujejo predvsem dobro
in prijetno delovno klimo, hkrati pa Zelijo s pomocjo svojega dela dose¢i neko pomembno
spremembo (Berkup, 2014). Pri¢akujejo, da bodo delali v sodelovanju s podjetjem in ne za
podjetje, zelijo pa si tudi ve¢ karier v razli¢nih industrijah (Roos, brez datuma).

Veteranom Kariera predstavlja sredstvo za preZivetje, pri tem pa je zanje znacilno, da imajo
v svoji karieri povprecno eno ali dve poklicni poziciji. Za Baby Boom generacijo je kariera
osrednjega pomena, v delovni dobi pa zamenjajo v povprecju Sest delovnih mest (Hoff,
2011). Generacija X ima do kariere proaktiven pristop v smislu lastnega izpopolnjevanja,
saj so mnenja, da bodo na ta nacin prisli do napredovanja in posledi¢no bogatejsih izkuSen;j
(Berkup, 2014). V svoji karieri zamenjajo ve¢ delovnih mest kot ¢lani generacije veteranov
in Baby Boom generacije in sicer do kar dvanajst delovnih mest (Hoff, 2011). Pripadniki
generacije Y Zelijo v obdobju svoje delovne aktivnosti ustvariti ve¢ razli¢nih karier. V
poslovni svet vstopajo z ve¢ izku$njami in si Zelijo ¢im ve¢ priloznosti za delo. Zanje je
znacilno tudi, da so sposobni hitro spremeniti cilje, ki jih Zelijo v svoji karieri doseci
(Berkup, 2014). V svoji delovni dobi zamenjajo najve¢ delovnih mest in sicer v povpre¢ju
kar dvajset (Hoff, 2011).

Delodajalec najlazje motivira in nagrajuje zaposlene, ki pripadajo razlicnim generacijam,
na podlagi ugotovljenih lastnosti posameznih generacij. Za veterane je znacilno, da njihovo
motivacijo spodbuja povezanost njihovega dela s splosnim dobrim celotne organizacije,
Kjer so zaposleni. Motivira jih tudi spoStovanje izkusenj, ki so jih pridobili skozi
Zivljenjsko obdobje ter priloZnost podati svoje mnenje. Zanje nagrado predstavlja
pripadnost in predanost ter simboli le-teh, kot sta na primer plaketa in certifikat (AARP,
2007). Tudi Baby Boom generacija velja za generacijo, Ki jo je mogoce motivirati tako, da
Ji damo priloznost izrazanja mnenj in ta mnenja tudi upostevamo, pri tem pa pripadniki te
generacije zelijo tudi vkljucevanje v odloCitve. Pokazati jim je potrebno tudi, na kakSen
nacin lahko pripomorejo k pozitivnim spremembam v organizaciji, pomembno pa je tudi
nagrajevanje njihove poZzrtvovalnosti in dodatnega dela ter obcutek pomembnosti
njihovega dela za podjetje. Za Baby Boom generacijo nagrado predstavlja osebna zahvala
za dobro delo ali povisica (Morgan & Lynch, 2008). Generacijo X najlazje motiviramo s
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pomocjo dejavnikov, kot so zabava, svoboda, posteno placilo, dodaten zasluzek v zameno
za dodatno delo in prijetna delovna klima. Clani generacije Y se od ¢lanov generacije X na
tem podrocju precej razlikujejo, saj jim motivacijo in nagrado predstavljajo predvsem
osebno zadovoljstvo, priloznost za prevzem odgovornosti za projekte in obcutek, da so del
ekipe. Motivirajo jih tudi dejavniki, kot so nadzor nad okoljem, delo, ki ima pomen,
obcutek junastva, delo v sodelovanju s kreativnimi ljudmi, prilagodljivost dela in
pridobivanje novih znanj, izkusenj in priloznosti. Generacija X si v delovnem okolju Zeli
ve¢ Casa, generacija Y pa veC zahvale, daj se tako pocutijo bolj pomembni. Nadaljnjo
razliko med generacijama X in Y predstavlja njihovo razmisljanje o delu in karieri.
Pripadniki generacije X delo namre¢ dojemajo kot hitro pot, po kateri bodo dosegli
rezultat, pripadnikom generacije Y pa delo predstavlja zadovoljstvo, kariera pa je zanje
priloznost za doseganje osebne vrednosti (Berkup, 2014).

Generacije se med seboj razlikujejo tudi po nacinu vodenja. Veterani zagovarjajo
predvsem strog in direkten stil vodenja, Pripadnikom Baby Boom generacije pa je blizje
vodenje, ki se posluzuje skupinskih sestankov, saj se zaposleni ob tem pocutijo kot del
ekipe. Zanje letno porocilo o napredku predstavlja dobro povratno informacijo (Roos, brez
datuma). Pripadniki generacije X bolj zagovarjajo mentaliteto vodenja, ki temelji na
spretnosti in nadarjenosti, medtem ko predstavniki generacije Y vodijo z vizijo harmonije
in enotnosti (Berkup, 2014).

2.4 Posledice medgeneracijskih razlik na delovnem mestu

Vsaka generacija je drugacna in prinaSa druga¢no delovno etiko, pricakovanja glede
usposabljanja, preference v komunikaciji in odnos do tehnologije (Deer, 2019). Zaradi
njihove raznolikosti se njihovo sodelovanje velikokrat izkaze za pozitivno, vendar pa se s
tem pojavijo tudi izzivi za organizacije (Stanley, 2010). Organizacija mora razumevanju
razlik med generacijami posvecati veliko pozornosti, Saj v nasprotnem primeru razlike med
generacijami vodijo k neZelenim stanjem, kot so nerazumevanje in slabi odnosi, konflikt
med generacijami, slaba komunikacija in nizja produktivnost na delovnem mestu
(Zakrajsek, 2014).

Raznolikost med generacijami na delovnem mestu mo¢no vpliva na organizacijsko kulturo
podjetja, saj je le-ta pomemben del dinamike in osebnosti podjetja. Tej problematiki je bilo
izpostavljenih veliko organizacij, zato slednje skusajo izboljsati svojo kulturo s pomocjo
razli¢nih pristopov, kot so na primer ustvarjanje igralnic, ki so osredotocene na tehnologijo
in so namenjene predvsem milenijcem oziroma generaciji Y. Kljub temu pa ustvarjanje
igralnic niso vedno resitev, saj je za izboljSanje organizacijske kulture potrebna prava mera
ravnoteZja med resnostjo in ustvarjalnostjo, saj jo le tako lahko pravilno razpr§imo med
razlicne generacije. To pomeni, da morajo podjetja pri iskanju reSitev za povecanje
motivacije zaposlenih in svoje rasti misliti na prav vse zaposlene (Deer, 2019).
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Razli¢nost med generacijami na delovnem mestu vpliva tudi na odnos ene generacije do
druge, saj veliko posameznikov podlega stereotipom. Zaposleni, ki pripadajo starejSim
generacijam, na mlajSe pogosto gledajo kot na lene ter obsedene s tehnologijo, neprijetne
obcutke pa jim vzbuja tudi potreba pripadnikov generacij X in Y po spreminjanju
ustaljenega sistema. Po drugi strani pa stereotipom o starejSih generacijah pogosto
podlegajo tudi mlaj$i zaposleni. Pogosto, denimo, menijo, da se pripadniki starejSih
generacij oklepajo svojih ustaljenih delovnih metod ter se skusajo izogniti novej$im in
inovativnim smerem razmisljanja (Deer, 2019).

Deer (2019) pravi tudi, da so posledice raznolikosti na delovnem mestu odrazajo tudi v
nacinu komunikacije, ki vlada med zaposlenimi. Omejeni nacin komunikacije bi lahko bil
zelo velik problem v doloCeni organizaciji, katere zaposleni pripadajo razli¢nim
generacijam. Medtem ko milenijci komunicirajo predvsem preko druzabnih omrezij in
telefonskih sporocil, so starejsi zaposleni ve¢inoma pristasi telefonskih klicev in uporabe
papirja. Tako prihaja do neusklajenosti v komuniciranju na delovnem mestu in s tem do
napak v prenasanju informacij.

Posledice raznolikosti med generacijami na delovnem mestu se po besedah avtorja kazejo
tudi v vecji koli¢ini prejetih pohval ¢lanov generacije Y v primerjavi s starejSimi
zaposlenimi, saj so slednji vajeni vrednotenja na podlagi vloZenega dela, medtem ko
mlajSe generacije menijo, da produktivnost ni neposredno povezana s ¢asom, prezivetim na
delovnem mestu. Posledicno mlajse generacije na delovnem mestu prezivijo manj Casa,
starejSe generacije pa so zato mnenja, da milenijci neupraviceno prejemajo pohvale, saj v
delo ne vlozijo toliko ¢asa kot oni sami, kar vodi v slabse odnose med zaposlenimi (Deer,
2019).

3 RAZLIKE MED GENERACIJAMI NA DELOVNEM MESTU —
EMPIRICNA RAZISKAVA

V dana$njem tehnolosko izredno dobro razvitem svetu na globalni ravni med seboj
tekmuje zelo veliko podjetij, ki imajo razli¢ne prednosti in znanja. Vsem tem podjetjem je
skupno, da zaposleni predstavljajo dodano vrednost teh podjetij in hkrati enega njihovih
najpomembnejsih elementov. Prav zato morajo podjetja dobro poznati lastnosti zaposlenih
in njihova pri¢akovanja, ki pa se med seboj precej razlikujejo, zlasti glede na generacijo, Ki
ji zaposleni pripadajo. Ce podjetje dobro pozna svoje zaposlene, njihove zna¢ilnosti in
staliS¢a na poslovnem podrocju, obstaja velika verjetnost, da jih bo znalo v skladu s tem
tudi ustrezno motivirati in upravljati. Danes vecino zaposlenih predstavljajo ¢lani generacij
X in Y, ¢lani generacije Z pa so Sele pred kratkim vstopili na trg dela, kar pomeni, da o
njihovih znacilnostih, povezanih z opravljanjem dela, Se ni na voljo prav veliko informacij
(Berkup, 2014).
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3.1  Namenin cilji raziskave

Generacije se med seboj na nekaterih podro¢jih opravljanja dela zelo razlikujejo. Prav zato
je potrebno pri vodenju, nagrajevanju, motiviranju in sodelovanju z razli¢nimi
generacijami uporabiti raznolike nacine, ki bodo podjetju prinesli uspeh.

Namen raziskave je empiricno preveriti najbolj pogosto omenjene medgeneracijske
razlike na delovnem mestu. Na podlagi rezultatov raziskave bom oblikovala priporocila za
managerje, kako ¢im bolje ravnati z razliénimi generacijami na delovnem mestu in s tem
podjetju zagotoviti uspeh, dobro organizacijsko klimo in produktivnost zaposlenih ter
poskrbeti za ¢im manj konfliktov in nezadovoljstva med njimi.

Cilj raziskave je ugotoviti, na katerih podro¢jih se generacija veteranov, Baby Boom
generacija ter generacije X, Y in Z na delovnem mestu med seboj najbolj razlikujejo.

3.2 Opredelitev problema in hipotez raziskave

Na podlagi pregleda literature sem prisla do ugotovitve, da se generacije med seboj
razlikujejo v stopnji dozivljanja izgorelosti, zadovoljstva z delom in zivljenjem,
motivacije, inovativnosti in uporabe elektronske komunikacije. V nadaljevanju bom
predstavila posamezne hipoteze.

Delovna mesta pomembno vplivajo na zdravje pripadnikov vseh generacij, stopnja vpliva
pa se razlikuje glede na obdobje, v katerem so posamezniki odrascali, vzgojo, njihove
karakteristike, prepricanja in vrednote. Tako se je zaradi daljSega delovnega Casa in
nespremenjenih pla¢ predvsem pri pripadnikih generacije Y pojavila visja stopnja
izgorelosti v primerjavi s pripadniki drugih generacij (Hoffower&Akhtar, 2019). Izgorelost
je stanje telesne, Custvene ter mentalne iz€rpanosti, pri izgorelih posameznikih pa se lahko
pojavijo tezave v medosebnih odnosih, spremembe stalis¢a do dela, zivljenja, poleg tega pa
se lahko zmanjsa tudi njihova ucinkovitost (Bostjanci¢, 2012). Na pojav izgorelosti
generacije milenijcev vpliva ve¢ dejavnikov, ki v vecini temeljijo na delovnih in
gospodarskih razmerah (Rajvinder, 2019). Iz tega izhaja hipoteza 1:

H1: Milenijci se od drugih generacij razlikujejo po stopnji izgorelosti pri delu.

Generacije se med seboj razlikujejo glede namenjanja svojega ¢asa zasebnemu zivljenju in
delu, posledica Cesar je razli¢na stopnja zadovoljstva posameznikov z ravnovesjem med
delom in Zivljenjem. Predstavniki generacije veteranov delo postavljajo pred druZino,
prostemu ¢asu pa so se za delo pripravljeni odreci tudi predstavniki Baby Boom generacije
(Tolbize, 2008). Pripadniki generacije X svoj ¢as delu in druzini posvecajo uravnotezeno,
milenijci pa hkrati svoj €as posve€ajo tudi odnosom in osebnim izboljSavam (Berkup,
2014). Ker je zivljenje danes veliko bolj stresno, kot je bilo vcasih, na delovnih mestih pa
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od zaposlenih zahtevajo vedno vec¢, je pogosto tezko uravnoteziti zasebno Zivljenje in delo.
Iz tega izhaja hipoteza 2:

H2: Milenijci se od drugih generacij razlikujejo po stopnji zadovoljstva z ravnovesjem
med delom in zivljenjem.

Motivacija pri delu je element, ki ga dolocajo pricakovanja, ki jih imajo posamezniki glede
delovnega mesta, kariere in nagrajevanja. Generacija veteranov od delovnega mesta
pri¢akuje pridobitev izkuSenj in znanja, hkrati pa veterani pri¢akujejo, da bodo delovno
mesto zasedali celotno delovno dobo. Baby Boom generacija pri¢akuje predvsem varnost
pred odpuscanjem, ob tem pa pri¢akuje, da bo njihovo karierno pot krojil delodajalec
(Roos, brez datuma). Pripadniki generacije X na delovnem mestu potrebujejo povod za
opravljanje nalog ter iSCejo povezave, ki bi jim omogocile priti na drug polozaj, na
delovnem mestu pa zelijo to¢no vedeti, kaj se od njih pri¢akuje (Berkup, 2014). Sicer pa
generacija X od delovnega mesta pricakuje uravnotezeno ravnovesje med delom in
zasebnostjo ter lojalnost profesiji (Berkup, 2014).

Generacija Y na svojem delovnem mestu pri¢akuje predvsem dobro in prijetno delovno
klimo, hkrati pa si zeli s pomocjo svojega dela narediti pomembno spremembo (Berkup,
2014). Milenijci pricakujejo, da bodo delali v sodelovanju s podjetjem in ne za podjetje,
zelijo pa si tudi vec€ karier v razli¢nih industrijah (Roos, brez datuma). Motivacijo delimo
na intrinzi¢no, identificirano, introjecirano ter ekstrinzi¢no. Intrinzi¢na motivacija je vrsta
motivacije, pri kateri je posameznik vkljucen v aktivnost, saj ob tem obcuti zadovoljstvo in
uzitek brez pritiskov iz zunanjega ali notranjega sveta, ob tem pa ne pri¢akuje nagrade
(Ryan & Deci, 2000a). Identificirana motivacija je vrsta motivacije, ki velja za prvo
stopnjo avtonomne motivacije, saj posameznik cuti, da ima izbiro glede dejavnosti
(Vallerand & Ratelle, 2002). Nadalje je introjecirana motivacija vrsta motivacije, kjer
posameznik izvaja neko aktivnost z namenom izognitve ob¢utku sramu in notranjemu
pritisku (Vallerand & Ratelle, 2002). Pri ekstrinzi¢ni motivaciji pa gre za vkljucenost
posameznika v aktivnost zaradi notranjih in zunanjih pritiskov, aktivnost pa pri tem
predstavlja sredstvo, s pomocjo katerega bo dosezen nek drug cilj (Ryan & Deci, 2000D).
Iz tega izhaja sklop hipotez 3, ki so razdeljene glede na vrsto motivacije:

H3a: Milenijci so na podro¢ju dela bolj intrinzicno motivirani kot pripadniki drugih
generacij.

H3b: Milenijci so na podro¢ju dela bolj identificirano motivirani kot pripadniki drugih
generacij.

H3c: Milenijci so na podro¢ju dela v manj$i meri introjecirano motivirani kot pripadniki
drugih generacij.
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H3d: Milenijci so na podroc¢ju dela v manjsi meri ekstrinzicno motivirani kot pripadniki
drugih generacij.

Razlike v inovativnosti med generacijami se v najvecji meri kazejo pri primerjavi generacij
X in Y. Generacija Y se v primerjavi z generacijo X kaze kot bolj inovativna (Yigit &
Aksay, 2015). Iz tega izhaja hipoteza 4:

H4: Milenijci so na delovnem mestu bolj inovativni kot pripadniki drugih generacij.

Razli¢ne generacije na delovnem mestu elektronsko komunikacijo uporabljajo v razlicnem
obsegu. Generacija veteranov je namre¢ odrascala brez tehnologije, prav tako tudi Baby
Boom generacija in generacija X, nasprotno pa velja za generacijo Y. Pripadniki generacije
veteranov tehnologije ne sprejemajo povsem in na delovnem mestu komunicirajo najvec
preko namiznega racunalnika in stacionarnega telefona ter faksa, sicer pa imajo raje
komunikacijo v zivo. Baby Boom generacija in generacija X tehnologijo povsem
sprejemata, vendar pa se Baby Boom generacija posluzuje komunikacije preko priblizno
enakih orodij kot generacija veteranov (Tolbize, 2008). Pripadniki Baby Boom generacije
se dela s tehnologijo Zelijo nauditi, generacija X pa v delu z njo celo uziva (Hoff, 2011). Za
pripadnike generacije X velja, da pri delu uporabljajo mobilne telefone in prenosne
racunalnike, internet uporabljajo za raziskovanje, elektronsko posSto in mobilne telefone pa
imajo vseskozi pod nadzorom. V vecini uporabljajo neformalen, neposreden nacin
komunikacije (Berkup, 2014). Za generacijo Y velja, da ima zaradi odra$¢anja v obdobju
hitrega tehnoloskega razvoja tehnologijo v malem prstu, ob tem pa ¢lani te generacije pri
delu tehnologijo vseskozi uporabljajo. 1z tega izhaja hipoteza 5:

HS5: Milenijci na delovnem mestu uporabljajo vec¢ elektronske komunikacije kot pripadniki
drugih generacij.

3.3  Metodologija in izvedba raziskave

Empiri¢ni del magistrske naloge temelji na kvantitativni raziskavi, ki sem jo izvedla s
pomocjo anketnega vprasalnika, ter jo bom v nadaljevanju podrobneje opisala.

3.3.1  Predstavitev anketnega vprasalnika

Anketni vprasalnik smo v okviru magistrskega kroga skupaj s preostalimi Studenti pod
okriljem tematske skupine Humanizing Innovation in Digital Work (v sklopu Internega
projekta Ekonomske fakultete z enakim nazivom) pripravili za skupno zbiranje podatkov
med zaposlenimi na temo Kako oblikovati delo na bolj ¢loveski na¢in. Namen mojega dela
vpraSalnika je predvsem ugotavljanje, kako in na katerih podrocjih se razli¢ne generacije
med seboj razlikujejo na delovnem mestu. Vprasalnik je izpolnilo 240 anketirancev, od
katerih smo v okviru mojega dela vprasalnika dobili 110 popolnih odgovorov. Odgovore
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smo zbirali v mesecu marcu 2019. Anonimni vprasalnik smo pripravili s pomocjo spletne
aplikacije “1ka”, ki smo ga nato delili na socialnih omrezjih in intranetu podjetij, ki so bila
pripravljena sodelovati. Uporabili smo torej neslucajnostno priloznostno vzorcenje z
elementi vzorCenja z metodo snezne kepe. Pri tem smo Studentje v okviru skupine
zagotovili, da so bili vpraSalniki izpolnjeni kakovostno in s strani zaposlenih
posameznikov (angl. working professionals).

S pomocjo anketnega vprasalnika sem empiri¢no preverila najbolj relevantne razlike med
generacijami na delovnem mestu, pri ¢emer sem se osredotocila predvsem na razlike med
pripadniki generacije Y (milenijci) in pripadniki generacije veteranov, Baby Boom
generacije, generacije X in Z (pripadniki drugih generacij). Za razdelitev anketirancev v te
dve skupini sem se odlocila na podlagi pomanjkanja Stevila anketirancev, ki pripadajo
generaciji veteranov, Baby Boom generaciji ter generacijama X in Z.

Po dosegu zadostnega Stevila reSenih anketnih vprasalnikov sem izvozila pridobljene
odgovore ter precistila bazo podatkov. Izmed vseh vprasanj sem v svoji raziskavi torej
upostevala vpraSanja in odgovore, ki se nanasajo na nekatere demografske znacilnosti
anketirancev, motivacijo, izgorelost, inovativnost, zadovoljstvo, uporabo elektronske
komunikacije in starostno skupino.

Anketni vprasalnik je sestavljen iz nagovora ter vpraSanj zaprtega tipa in odprtega tipa. Pri
zaprtem tipu vprasanj so mozni odgovori podani vnaprej, anketiranec pa oznaci enega
izmed njih. Za odprti tip vprasanj po drugi strani velja, da odgovori niso ponujeni in jih
mora anketiranec napisati sam. Pri nekaterih vpraSanjih so anketiranci zgolj oznacevali
odgovore, pri drugih pa so izrazali stopnjo strinjanja oziroma nestrinjanja z dano trditvijo.

V nadaljevanju bom predstavila tiste dele anketnega vprasalnika, ki so relevantni glede na
temo moje magistrske naloge. Sem sodijo vprasanja in odgovori, ki se nanaSajo na
nekatere demografske znacilnosti anketirancev, motivacijo, izgorelost, inovativnost,
zadovoljstvo, uporabo elektronske komunikacije in starostno skupino.

Prvi sklop vprasanj, ki sem ga vkljucila v raziskavo, je obsegal temo motivacije pri delu,
pri ¢emer sem merila stopnjo prisotnosti razlicnih vrst motivacij na delovnem mestu glede
na starostno skupino anketiranca. Anketiranci so odgovarjali na dvanajst vpraSanj S
pomoc¢jo ocenjevanja ustreznosti razlogov, zaradi katerih opravljajo svoje trenutno delo.
Uporabljena je bila 5-stopenjska Likertova lestvica, ki jo je leta 1932 razvil ameriski
psiholog Rensis Likert. VVrednosti uporabljene lestvice so: 1 — Sploh ne, 2 — Malo, 3 —
Zmerno, 4 — Moc¢no, 5 — Popolnoma. Likertova lestvica je danes najpogosteje uporabljena
merska lestvica. VpraSanja, kjer jo uporabljamo, so namenjena merjenju staliS¢
posameznika. Pri tem ne merimo lastnosti posameznika, temve¢ njegov odnos do
dolocenega pojava (Moretti, 2019).
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Vprasanja glede motivacije pri delu so zajemala vse vrste motivacije. Poznamo Stiri
razli¢ne vrste motivacije in sicer intrinzi¢no, ekstrinzi¢no, identificirano in introjecirano
motivacijo (Changing Minds, 2019).

Naslednji sklop vprasanj, ki sem ga upoStevala v magistrski nalogi, je obsegal podrocje
izgorelosti, pri cemer sem merila stopnjo prisotnosti izgorelosti anketirancev glede na
starostno skupino, ki ji pripadajo. Anketiranci so na tri vprasanja odgovarjali s pomocjo
ocenjevanja pogostosti doloCenega odziva zaradi dela. Tudi tukaj je bila uporabljena
Likertova lestvica, katere avtor je Rensis Likert, le da je bila lestvica tokrat 7-stopenjska.
Vrednosti uporabljene lestvice so: 1 — Nikoli, 2 — Nekajkrat letno, 3 — Enkrat mese¢no ali
manj, 4 — Nekajkrat mese¢no, 5 — Enkrat tedensko, 6 — Nekajkrat tedensko, 7 — Vsak dan.

V magistrsko nalogo sem vkljucila tudi sklop vprasanj na temo inovativnosti pri delu, pri
¢emer sem merila stopnjo prisotnosti inovativnosti anketirancev pri delu glede na starostno
skupino. Anketiranci so na deset vprasanj odgovarjali s pomocjo ocenjevanja pogostosti
dolo¢enega vedenja. Pri tem je bila zopet uporabljena 5-stopenjska Likertova lestvica,
katere vrednosti so: 1 — Sploh ne, 2 — Malo, 3 — Zmerno, 4 — Pogosto, 5 — Zelo pogosto.

Naslednji sklop vprasanj, ki sem ga vkljucila v magistrsko nalogo, se je nanaSal na temo
zadovoljstva z delom in zivljenjem, pri cemer sem merila stopnjo prisotnosti zadovoljstva
z ravnovesjem poslovnega in zasebnega zivljenja anketirancev glede na starostno skupino.
Anketiranci so na pet vprasanj odgovarjali s pomocjo ocenjevanja zadovoljstva glede dela
in zasebnega zivljenja. Tudi tukaj je bila uporabljena 5-stopenjska Likertova lestvica,
katere vrednosti so: 1 — Zelo nezadovoljen, 2 — Nezadovoljen, 3 — Nevtralen, 4 —
Zadovoljen, 5 — Zelo zadovoljen.

Za mojo magistrsko nalogo je prislo v postev tudi vprasanje na temo obsega uporabe
elektronske komunikacije, pri ¢emer sem merila obseg uporabe elektronske komunikacije
anketirancev na delovnem mestu glede na starostno skupino, ki ji pripadajo. Anketiranci so
ocenjevali, kako pogosto uporabljajo katero izmed Sestih navedenih oblik tehnologije in
komunikacije v zivo. Tudi tukaj je bila uporabljena 5-stopenjska Likertova lestvica, katere
vrednosti so: 1 — Sploh ne, 2 — Malo, 3 — Zmerno, 4 — Pogosto, 5 — Zelo pogosto.

V magistrsko nalogo sem vkljucila tudi nekatera demografska vpraSanja, pri Cemer se prvo
tovrstno vprasanje nanaSa na spol anketiranca. To vprasanje je zaprtega tipa, anketiranec
pa je lahko izbiral med dvema odgovoroma.

Naslednje demografsko vprasanje se nanasa na starostno skupino anketiranca. S tem
vprasanjem sem si pomagala pri delitvi anketirancev v dve skupini, pri ¢emer sem
posameznike, ki so oznadili starostno skupino 21 — 40 let, uvrstila v skupino milenijcev,
posameznike, ki so oznadili katero koli drugo starostno skupino, pa v skupino pripadnikov
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drugih generacij. MoZni odgovori na vpraSanje so bili podani v obliki zaprtega tipa,
anketiranec pa je lahko izbiral med Stirimi starostnimi skupinami.

Zadnje demografsko vprasanje, ki je prislo v poStev za mojo magistrsko nalogo, se je
nanasalo na najvi§jo dosezeno formalno izobrazbo anketiranca. Tudi to vprasanje je
zaprtega tipa, pri Cemer anketiranec lahko izbira med petimi razliénimi stopnjami
izobrazbe.

Celoten anketni vprasalnik se nahaja med prilogami (priloga 2).

3.3.2  Opisvzorca

Anketa je bila izvedena na podlagi priloznostnega vzorca, enota opazovanja je
posameznik, ki je pripadnik milenijcev (generacije Y) ali drugih generacij, populacijo pa
sestavljajo vsi posamezniki, ki so pripadniki milenijcev (generacije Y) ali drugih generacij.
Vzorec sem razdelila na dve skupini in sicer v prvo skupino (milenijci) sodijo
posamezniki, ki pripadajo generaciji Y, v drugo skupino (pripadniki drugih generacij) pa
posamezniki, ki so pripadniki generacije veteranov, Baby Boom generacije, generacije X
in generacije Z. Izmed 110 anketirancev je bilo 70% pripadnikov skupine milenijcev in
30% pripadnikov drugih generacij.

Iz tabele 6 je razvidno, da najve¢ anketirancev (70%) sodi Vv starostno skupino 21 - 40 let,
ki sem jo poimenovala "milenijci". Preostale starostne skupine sem uvrstila v drugo
skupino, ki sem jo poimenovala "pripadniki drugih generacij". Najve¢ anketirancev, ki
pripadajo skupini pripadnikov drugih generacij (29,1%), sodi v starostno skupino 41 — 60
let, medtem ko v starostno skupino 61 let ali ve¢ sodi 0,9% anketirancev, v starostno
skupino do 20 let pa ne sodi nihce.

ey e

je bilo moskega spola 35 (31,8%) anketirancev, ZzZenskega spola pa 75 (68,2%)
anketirancev, kar pomeni, da so med anketiranci prevladovale pripadnice Zzenskega spola.
Za najpogostejSo pridobljeno najvi§jo stopnjo izobrazbe se je izkazala univerzitetna
izobrazba, ki jo je doseglo kar 53 (48,2%) anketirancev. Sledijo ji visjeSolska ali
visokoSolska izobrazba z 21 (19,1%) anketiranci, srednjeSolska izobrazba z 18 (16,4%)
anketiranci, zaklju¢en magistrski ali doktorski studij s 14 (12,7%) anketiranci in nazadnje
manj kot srednjesolska izobrazba s 4 (3,6%) anketiranci.
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Tabela 6: Opredelitev vzorca

STEVILO LJUDI | V ODSTOTKIH
Milenijci 77 70%
SKUPINA Pripadniki drugih generacij 33 30%
Do 20 let 0 0%
21 — 40 let 77 70%
STAROST 41 — 60 let 32 29,1%
61 let ali vec 1 0,9%
SPOL Moski 35 31,8%
Zenska 75 68,2%
Manj kot srednja Sola 4 3,6%
NAJVISJA | Srednja Sola 18 16,4%
DOSEZENA | Vigja ali visoka Sola 21 19,1%
IZOBRAZBA | Univerzitetna izobrazba 53 48,2%
Magisterij ali doktorat 14 12,7%

Vir: lastno delo.

3.3.3 Metodologija

Za ugotavljanje razlik med skupino milenijcev in pripadnikov drugih generacij na podrocju
izgorelosti, motivacije, inovativnosti, zadovoljstva z delom in zivljenjem ter obsega
uporabe elektronske komunikacije, sem na podlagi obstojeCe literature prispevala k
oblikovanju vpraSalnika, ki vkljuuje preucevanje posameznih podrocij. Posamezne
sklope vprasanj sem razporedila v Sest kategorij. Prva kategorija se osredotofa na
demografijo anketirancev, preostalih pet pa preucuje razlike med milenijci in pripadniki
drugih generacij na podrocju motivacije pri delu, izgorelosti, inovativnosti pri delu,
zadovoljstva z ravnovesjem med delom in Zivljenjem ter obsega uporabe elektronske
komunikacije na delovnem mestu.

Pridobljene odgovore anketirancev sem analizirala s pomocjo statistiénega programa IBM
SPSS, v okviru katerega sem uporabila t-test za neodvisne vzorce, saj sem zelela ugotoviti,
ali se skupina milenijcev in skupina pripadnikov drugih generacij med seboj pomembno
razlikujeta. Za posamezne kategorije sem nato analizirala tudi opisne statistike. Na koncu
sem hipoteze skladno z rezultati programa potrdila oziroma zavrnila.

4 REZULTATI RAZISKAVE

V nadaljevanju bom na podlagi rezultatov izvedene raziskave predstavila opisno statistiko
ter preverila status postavljenih hipotez.

32



4.1  Opisne statistike

Anketni vprasalnik je v popolnosti resilo 110 posameznikov, katere sem nato glede na
oznacenO Starostno skupino razdelila v dve skupini in sicer "milenijce” in "pripadnike
drugih generacij”. V nadaljevanju bom rezultate predstavila in interpretirala po sklopih,
prikazala pa jih bom tudi v obliki grafi¢nih prikazov.

S prvim sklopom vprasanj sem analizirala razlike med milenijci in pripadniki drugih
generacij na podroc¢ju motivacije pri delu. Vprasanja tega sklopa se nanasajo na S$tiri vrste
motivacij in sicer na intrinzi¢no, identificirano, introjecirano in ekstrinzi¢éno motivacijo.
Anketirancem je bil podan niz trditev, na katere so odgovarjali z uporabo 5-stopenjske
Likertove lestvice, ki meri strinjanje s posamezno trditvijo.

V sklopu preucevanja odgovorov na vprasanja v zvezi z intrinzi¢no motivacijo je bila pri
milenijcih povpre¢na ocena prisotnosti le-te 3,53, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,22.
Po vrsti so anketiranci strinjanje s trditvami, zakaj opravljajo svoje trenutno delo, z vidika
intrinzicne motivacije ocenili tako: ker zelo uzivam v tem delu (milenijci: 3,71 in
pripadniki drugih generacij: 3,55); ker se zabavam, ko opravljam svoje delo (milenijci:
3,51 in pripadniki drugih generacij: 3,12); za trenutke uzitka, ki mi jih prinasa ta sluzba
(milenijci: 3,36 in pripadniki drugih generacij: 3,00).

Standardni odklon, ki meri odklon podatkov od aritmeti¢ne sredine, je pri milenijcih visji
kot pri pripadnikih drugih generacij in znaSa 0,82247.

Milenijci so v povprecju na trditve odgovarjali S 3 — zmerno ali 4 — moc¢no, na ta nacin pa
se je pri njih pokazala vi§ja stopnja prisotnosti intrinzi¢ne motivacije, pripadniki drugih
generacij pa so v povprecju odgovarjali s 3 — zmerno in se tako izkazali za manj intrinzi¢no
motivirane. Generacija milenijcev torej glede na rezultate ankete svoje delo opravlja zaradi
zadovoljstva in uzitka v vecji meri kot pripadniki drugih generacij. Skupno povprecje ocen
prisotnosti intrinzi¢ne motivacije in standardni odklon pri milenijcih in pripadnikih drugih
generacij prikazuje slika 2.
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Slika 2. Intrinzicna motivacija pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij

4 T - | Milenijci

B Pripadniki drugih generacij

INTRINZICNA MOTIVACIJA

Vir: lastno delo.

V sklopu preucevanja odgovorov na vprasanja identificirane motivacije je bila pri
milenijcih povpre¢na ocena prisotnosti le-te 3,47, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,25.
Po vrsti so anketiranci strinjanje s trditvami, zakaj opravljajo svoje trenutno delo, z vidika
identificirane motivacije, ocenili tako: izbral/a sem to sluzbo, ker mi omogoca, da dosezem
svoje zivljenjske cilje (milenijci: 3,35 in pripadniki drugih generacij: 3,21); ta sluzba
izpolnjuje moje karierne nacrte (milenijci: 3,22 in pripadniki drugih generacij: 3,12); to
delo ustreza mojim osebnim vrednotam (milenijci: 3,84 in pripadniki drugih generacij:
3,42).

Standardni odklon, ki meri odklon podatkov od aritmeti¢ne sredine, je pri pripadnikih
drugih generacij visji kot pri milenijcih in znasa 1,13661.

Milenijci so tako kot tudi pripadniki drugih generacij v povprecju na trditve odgovarjali s 3
— zmerno in 4 — mo¢no, na ta naéin pa se je pri njih pokazala zelo majhna razlika v
prisotnosti identificirane motivacije. Generacija milenijcev in pripadniki drugih generacij
torej na delu c¢utijo moznost izbire v priblizno enaki meri. Skupno povpreéje ocen
prisotnosti identificirane motivacije in standardni odklon pri milenijcih in pripadnikih
drugih generacij prikazuje slika 3.
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Slika 3: Identificirana motivacija pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij

4 -[ T B Milenijci

M Pripadniki drugih generacij

IDENTIFICIRANA MOTIVACUA

Vir: lastno delo.

V sklopu preuc¢evanja odgovorov na vpraSanja O introjecirani motivaciji je bila pri
milenijcih povpreéna ocena prisotnosti le-te 2,77, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,02.
Po vrsti so anketiranci strinjanje s trditvami, zakaj opravljajo svoje trenutno delo, z vidika
introjecirane motivacije ocenili tako: ker moram biti najboljsi/a v svojem delu — moram
biti "zmagovalec/ka" (milenijci: 2,74 in pripadniki drugih generacij: 2,82); moje delo je
moje Zivljenje in ne zelim, da mi spodleti (milenijci: 2,70 in pripadniki drugih generacij:
3,18); od mojega dela je odvisen moj ugled (milenijci: 2,87 in pripadniki drugih generacij:
3,06).

Standardni odklon, ki meri odklon podatkov od aritmeti¢ne sredine, je pri pripadnikih
drugih generacij visji kot pri milenijcih in znasa 1,12713.

Milenijci so tako kot tudi pripadniki drugih generacij v povprecju na trditve odgovarjali z 2
— malo in 3 — zmerno, na ta nadin pa se je pri njih pokazala zelo majhna razlika v
prisotnosti introjecirane motivacije. Generacija milenijcev in pripadniki drugih generacij
torej svoje delo opravljajo z namenom izognitve ob¢utku sramu in notranjemu pritisku v
priblizno enaki meri. Skupno povpre¢je ocen prisotnosti introjecirane motivacije in
standardni odklon pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij prikazuje slika 4.
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Slika 4: Introjecirana motivacija pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij

4 T H Milenijci

[ B Pripadniki drugih generacij

INTROJECIRANA MOTIVACIA

Vir: lastno delo.

V sklopu preucevanja odgovorov na vpraSanja ekstrinziéne motivacije je bila pri milenijcih
povprecna ocena prisotnosti le-te 2,93, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,10. Po vrsti so
anketiranci strinjanje s trditvami, zakaj opravljajo svoje trenutno delo, z vidika ekstrinzi¢ne
motivacije ocenili tako: ta sluzba mi omogoca dolo¢en Zivljenjski standard (milenijci: 3,48
in pripadniki drugih generacij: 3,61); ta sluzba mi omogoca, da zasluzim veliko denarja
(milenijci: 2,68 in pripadniki drugih generacij: 2,67); to delo opravljam zaradi placila/place
(milenijci: 2,64 in pripadniki drugih generacij: 3,03).

Standardni odklon, ki meri odklon podatkov od aritmeti¢ne sredine, je pri pripadnikih
drugih generacij visji kot pri milenijcih in znasa 0,98066.

Tako milenijci kot tudi pripadniki drugih generacij so v povprecju na trditve odgovarjali z
2 — malo in 3 — zmerno, na ta nain pa se je pri njih pokazala zelo majhna razlika v
prisotnosti ekstrinziéne motivacije. Generacija milenijcev in pripadniki drugih generacij
torej svoje delo opravljajo zaradi notranjih in zunanjih pritiskov ter namena doseganja
nekega drugega cilja v priblizno enaki meri. Skupno povpredje ocen prisotnosti
introjecirane motivacije in standardni odklon pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij
prikazuje slika 5.
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Slika 5: Ekstrinzicna motivacija pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij

4 T B Milenijci

[ B Pripadniki drugih generacij

EKSTRINZICNA MOTIVACIJA

Vir: lastno delo.

Z drugim sklopom vprasanj sem analizirala razlike med milenijci in pripadniki drugih
generacij na podrocju izgorelosti. Anketirancem je bil dan niz trditev, na katere so
odgovarjali z uporabo 7-stopenjske Likertove lestvice, ki meri strinjanje s posamezno
trditvijo.

V sklopu preucevanja odgovorov na vprasanja izgorelosti je bila pri milenijcih povpre¢na
ocena prisotnosti le-te 3,27, pri pripadnikih drugih generacij pa 2,24. Po vrsti so
anketiranci strinjanje s trditvami glede odrazanja njihovega odziva ocenili tako: zaradi dela
se pocutim Custveno iz¢rpano (milenijci: 3,96 in pripadniki drugih generacij: 2,91);
pocutim se utrujeno, ko zjutraj vstanem in moram preziveti Se en dan na delovnem mestu
(milenijci: 3,38 in pripadniki drugih generacij: 2,52); odkar delam na tem delovnem mestu,
sem postal/a bolj nesramen/a do ljudi (milenijci: 2,48 in pripadniki drugih generacij: 1,30).

Standardni odklon, ki meri odklon podatkov od aritmeti¢ne sredine, je pri milenijcih visji
kot pri pripadnikih drugih generacij in znaSa 1,43140.

Milenijci so v povpreju na trditve odgovarjali s 3 — enkrat mese¢no ali manj in 4 —
nekajkrat mese¢no, na ta nacin se je pri njih pokazala vi§ja stopnja izgorelosti, pripadniki
drugih generacij pa so v povprecju odgovarjali z 1 — nikoli in 2 — nekajkrat letno ter se tako
izkazali za manj izgorele. Skupno povprecje ocen prisotnosti izgorelosti Iin standardni
odklon pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij prikazuje slika 6.
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Slika 6: Izgorelost pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij

7
6
5
4 H Milenijci
M Pripadniki drugih generacij

IZGORELOST

Vir: lastno delo.

S tretjim sklopom vprasanj sem analizirala razlike med milenijci in pripadniki drugih
generacij na podro¢ju inovativnosti pri delu. Anketirancem je bil dan niz trditev, na katere
so odgovarjali z uporabo 5-stopenjske Likertove lestvice, ki meri strinjanje s posamezno
trditvijo.

V sklopu preuéevanja odgovorov na vprasanja, povezana z inovativnostjo pri delu, je bila
pri milenijcih povpre¢na ocena prisotnosti le-te 3,44, pri pripadnikih drugih generacij pa
3,23. Po vrsti so anketiranci strinjanje s trditvami glede pogostosti ocenili tako: pozornost
namenjate zadevam, ki niso del vasega vsakodnevnega dela (milenijci: 3,45 in pripadniki
drugih generacij: 3,18); raziskujete, kako bi lahko izboljSali zadeve (milenijci: 3,81 in
pripadniki drugih generacij: 3,64); iSCete nove delovne metode, tehnike ali instrumente
(milenijci: 3,53 in pripadniki drugih generacij: 3,36); oblikujete originalne reSitve za
probleme (milenijci: 3,52 in pripadniki drugih generacij: 3,33); najdete nove pristope za
izvedbo nalog (milenijci: 3,57 in pripadniki drugih generacij: 3,39); navdusSite pomembne
¢lane organizacije nad inovativnimi idejami (milenijci: 3,16 in pripadniki drugih generacij:
2,88); poskusate prepricati ljudi, da podprejo inovativno idejo (milenijci: 3,36 in pripadniki
drugih generacij: 3,12); sistemati¢éno uvajate inovativne ideje v delovne postopke
(milenijci: 3,03 in pripadniki drugih generacij: 2,85); prispevate k implementaciji novih
idej (milenijci: 3,38 in pripadniki drugih generacij: 3,09); se potrudite za razvoj novih
stvari (milenijci: 3,58 in pripadniki drugih generacij: 3,45).

Standardni odklon, ki meri odklon podatkov od aritmeti¢ne sredine, je pri pripadnikih
drugih generacij visji kot pri milenijcih in znasa 0,76587.
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Milenijci so tako kot tudi pripadniki drugih generacij v povprecju na trditve odgovarjali s 3
— zmerno, na ta nacin pa se je pri njih pokazala zelo majhna razlika v inovativnosti pri
delu. Skupno povpre¢je ocen prisotnosti inovativnosti pri delu in standardni odklon pri
milenijcih in pripadnikih drugih generacij prikazuje slika 7.

Slika 7: Inovativnost pri delu pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij

4 T B Milenijci

M Pripadniki drugih generacij

INOVATIVNOST PRI DELU

Vir: lastno delo.

S Cetrtim sklopom vpraSanj sem analizirala razlike med milenijci in pripadniki drugih
generacij na podro¢ju zadovoljstva z ravnovesjem med delom in Zivljenjem. Anketirancem
je bil dan niz trditev, na katere so odgovarjali z uporabo 5-stopenjske Likertove lestvice, Ki
meri strinjanje s posamezno trditvijo.

V sklopu preucevanja odgovorov na vprasanja o zadovoljstvu z ravnovesjem med delom in
Zivljenjem je bila pri milenijcih povprecna ocena prisotnosti le-te 3,40, pri pripadnikih
drugih generacij pa 3,79. Po vrsti so anketiranci strinjanje s trditvami glede zadovoljstva
ocenili tako: z nacinom, kako ste razdelili svoj ¢as med delo in zasebno Zivljenje
(milenijci: 3,32 in pripadniki drugih generacij: 3,82); z nac¢inom, kako ste razdelili svojo
pozornost med delo in zasebno Zzivljenje (milenijci: 3,36 in pripadniki drugih generacij:
3,82); s tem, kako dobro se vase delo ujema z vasim zasebnim Zzivljenjem (milenijci: 3,57
in pripadniki drugih generacij: 3,85); z vaSimi sposobnostmi, da uravnotezite potrebe po
delu s potrebami iz vaSega zasebnega Zivljenja (milenijci: 3,32 in pripadniki drugih
generacij: 3,67); s priloznostmi, ki jih imate, da svoje delo dobro opravite in kljub delu
ustrezno opravite tudi zasebne obveznosti (milenijci: 3,42 in pripadniki drugih generacij:
3,79).
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Standardni odklon, ki meri odklon podatkov od aritmeti¢ne sredine, je pri milenijcih visji
kot pri pripadnikih drugih generacij in znasa 0,83666.

Milenijci so v povprecju na trditve odgovarjali s 3 — nevtralen, na ta nacin pa se je pri njih
pokazala nizja stopnja zadovoljstva z delom in Zivljenjem, pripadniki drugih generacij pa
so v povpre¢ju odgovarjali s 4 — zadovoljen in se tako izkazali za bolj zadovoljne. Skupno
povprecje ocen prisotnosti zadovoljstva z ravnovesjem med delom in Zivljenjem in
standardni odklon pri milenijcih in pripadnikih drugih generacij prikazuje slika 8.

Slika 8. Zadovoljstvo z delom in zivljenjem med milenijci in pripadnikih drugih generacij

H Milenijci

M Pripadniki drugih generacij

ZADOVOLISTVO Z DELOM IN ZIVLIENJEM

Vir: lastno delo.

S petim sklopom vprasanj sem analizirala razlike med milenijci in pripadniki drugih
generacij na podro¢ju obsega uporabe elektronske komunikacije pri delu. Anketirancem je
bil dan niz trditev, na katere so odgovarjali z uporabo 5-stopenjske Likertove lestvice, ki
meri strinjanje s posamezno trditvijo.

V sklopu preuc¢evanja odgovorov na vprasanja o obsegu uporabe elektronske komunikacije
pri delu je bila pri milenijcih povpreéna ocena prisotnosti le-te 3,69, pri pripadnikih drugih
generacij pa 3,64. Po vrsti so anketiranci strinjanje s trditvami glede pogostosti uporabe
navedenih elektronskih komunikacij ocenili tako: e-mail (milenijci: 4,61 in pripadniki
drugih generacij: 4,45); telefon (milenijci: 4,26 in pripadniki drugih generacij: 4,21); video
konferenca (milenijci: 1,74 in pripadniki drugih generacij: 1,79); programska oprema,
aplikacije (milenijci: 3,83 in pripadniki drugih generacij: 3,76); ostala elektronska
komunikacija (milenijci: 3,34 in pripadniki drugih generacij: 3,27); pogovor v zivo
(milenijci: 4,38 in pripadniki drugih generacij: 4,33).
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Standardni odklon, ki meri odklon podatkov od aritmeti¢ne sredine, je pri milenijcih visji
kot pri pripadnikih drugih generacij in znasa 0,62715.

Milenijci so tako kot tudi pripadniki drugih generacij v povprecju na trditve odgovarjali s 3
— zmerno in 4 — pogosto, na ta nacin pa se je pri njih pokazala zelo majhna razlika v
obsegu uporabe elektronske komunikacije pri delu. Skupno povprec¢je ocen obsega uporabe
elektronske komunikacije pri delu in standardni odklon pri milenijcih in pripadnikih drugih
generacij prikazuje slika 9.

Slika 9: Obseg uporabe elektronske komunikacije pri milenijcih in pripadnikih drugih
generacij

4 T T B Milenijci

B Pripadniki drugih generacij

OBSEG UPORABE ELEKTRONSKE KOMUNIKACIJE

Vir: lastno delo.

4.2  Preverjanje hipotez

Pri preverjanju hipotez sem si pomagala tako, da sem najprej preverila enakost varianc
med skupinama milenijcev in pripadnikov drugih generacij ter na podlagi enakosti oziroma
neenakosti varianc preverila stopnjo znacilnosti oziroma p-vrednost t-testa za vsakega od
sklopov vprasanj. V primeru, da je bila stopnja znacilnosti t-testa visja od 0,05, sem
hipotezo ovrgla, ¢e pa je bila stopnja znacilnosti t-testa nizja, sem hipotezo potrdila.
Rezultati programa IBM SPSS so prikazani v prilogah (Priloga 2).

H1: Milenijci se od drugih generacij razlikujejo po stopnji izgorelosti pri delu.
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Iz rezultatov programa lahko razberemo, da je povprecna pogostost izgorelosti pri
milenijcih enaka 3,27, pri pripadnikih drugih generacij pa 2,24. Na podlagi Levenovega
testa ne moremo zavrniti nicelne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji znacilnosti, saj
je p-vrednost enaka 0,110 > 0,05 (F = 2,599). Pri interpretaciji t-testa torej uposStevamo
prvo vrstico (tj. predpostavljene enake variance ali Equal variances assumed). P-vrednost t-
testa je enaka 0,000 < 0,05, torej ni¢elno domnevo o enakosti varianc lahko zavrnemo pri
5% stopnji znacilnosti, kar pomeni, da statisticno znalilne razlike v izgorelosti na
delovnem mestu med milenijci in pripadniki drugih generacij obstajajo. To hkrati pomeni,
da sprejmemo hipotezo H1, da se milenijci na delovnem mestu od pripadnikov drugih
generacij razlikujejo glede stopnje izgorelosti. Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev so
prikazani v tabeli 7.

Tabela 7: Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev za hipotezo 1

Povpre | Lavene-ov t-test enakosti povprecij
-¢je test o
enakosti
varianc
F Sig. t df p Mean Std.
Diff. Error
Diff.
Izgore- Milenijci | 3,2727 | 2,599 | 0,110 | 3,611 | 108 | 0,000 | 1,0303 | ,28533
lost Pripadni- | 2,2424
ki drugih
generacij

95% interval zaupanja
Spodnja meja Zgornja meja
0,46473 1,59588

Vir: lastno delo.

H2: Milenijci se od drugih generacij razlikujejo po stopnji zadovoljstva z ravnovesjem med
delom in zZivljenjem.

Iz rezultatov programa lahko razberemo, da je povpre¢no zadovoljstvo z delom in
zivljenjem pri milenijcih enako 3,40, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,79. Na podlagi
Levenovega testa zavrnemo nicelno domnevo o enakosti varianc pri 5% stopnji znacilnosti,
saj je p-vrednost enaka 0,021 < 0,05 (F = 5,506). Pri interpretaciji t-testa torej upoStevamo
drugo vrstico (tj. predpostavljene razli¢ne variance ali Equal variances not assumed). P-
vrednost t-testa je enaka 0,008 < 0,05, torej ni¢elno domnevo o enakosti povprecij lahko
zavrnemo pri 5% stopnji znacCilnosti, kar pomeni, da statisticno znacilne razlike v
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zadovoljstvu z ravnotezjem med delom in zivljenjem med milenijci in pripadniki drugih
generacij obstajajo. To hkrati pomeni, da sprejmemo hipotezo H2, da se milenijci od
pripadnikov drugih generacij razlikujejo glede stopnje zadovoljstva z ravnovesjem med
delom in zivljenjem. Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev so prikazani v tabeli 8.

Tabela 8: Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev za hipotezo 2

Pov- Lavene-ov t-test enakosti povprecij
precje test o
enakosti
varianc
F Sig. t df p Mean | Std.
Diff. | Erro
r
Diff.
Zadovo- | Milenijci 3,400 | 5,506 | ,021 | -2,707 | 81,435 | ,008 | -,388 | ,143
ljstvoz | Pripadniki | 3,787
delom drugih
in generacij
Zivlje-
njem

95% interval zaupanja

Spodnja meja Zgornja meja
-,67291 -,10284
Vir: lastno delo.

H3a: Milenijci so z vidika dela bolj intrinzi¢no motivirani kot pripadniki drugih generacij.

Iz rezultatov programa lahko razberemo, da je povpre¢na intrinzina motivacija pri
milenijcih enaka 3,53, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,22. Na podlagi Levenovega
testa ne moremo zavrniti ni¢elne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji znacilnosti, saj
je p-vrednost enaka 0,390 > 0,05 (F = 0,745). Pri interpretaciji t-testa torej uposStevamo
prvo vrstico (tj. predpostavljene enake variance ali Equal variances assumed). P-vrednost t-
testa je enaka 0,075 > 0,05, torej nicelne domneve o enakosti povprecij ne moremo zavrniti
pri 5% stopnji znacilnosti, kar pomeni, da statisticno znacilne razlike v intrinzi¢ni
motivaciji na delovhem mestu med milenijci in pripadniki drugih generacij ne obstajajo.
To hkrati pomeni, da zavrnemo hipotezo H3a, da so milenijci z vidika dela bolj intrinzi¢no
motivirani kot pripadniki drugih generacij. Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev so
prikazani v tabeli 9.
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Tabela 9: Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev za hipotezo 3a

Povpre- | Lavene-ov t-test enakosti povprecij
¢je test o
enakosti
varianc
F Sig. t df p Mean Std.
Diff. Error

Diff.

Intrinzi¢na | Milenijci | 3,5281 | 0,745 | 0,390 | 1,801 | 108 | 0,075 | ,30592 | ,16989
motivacija | Pripadniki | 3,2222
drugih
generacij

95% interval zaupanja

Spodnja meja Zgornja meja
-,03083 ,64266

Vir: lastno delo.

H3b: Milenijci so z vidika dela bolj identificirano motivirani kot pripadniki drugih
generacij.

Iz rezultatov programa lahko razberemo, da je povpre¢na identificirana motivacija pri
milenijcih enaka 3,47, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,25. Na podlagi Levenovega
testa ne moremo zavrniti nicelne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji znacilnosti, saj
je p-vrednost enaka 0,321 > 0,05 (F = 0,995). Pri interpretaciji t-testa torej upostevamo
prvo vrstico (tj. predpostavljene enake variance ali Equal variances assumed). P-vrednost t-
testa je enaka 0,312 > 0,05, torej ni¢elne domneve o enakosti povpre€ij ne moremo zavrniti
pri 5% stopnji znalilnosti, kar pomeni, da statisticno znalilne razlike v identificirani
motivaciji na delovhem mestu med milenijci in pripadniki drugih generacij ne obstajajo.
To hkrati pomeni, da zavrnemo hipotezo H3b, da so milenijci z vidika dela bolj
identificirano motivirani kot pripadniki drugih generacij. Rezultati t-testa neodvisnih
vzorcev so prikazani v tabeli 10.
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Tabela 10: Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev za hipotezo 3b

Povpre- Lavene-ov t-test enakosti povprecij
¢je test o enakosti
varianc
F Sig. t df p Mea | Std.
n Error
Diff. | Diff.
Identifici- | Milenijci 3,4719 | 0,995 | 0,321 | 1,017 | 108 | ,312 | ,219 | ,216
rana Pripadniki | 3,2525
motivacija | drugih
generacij

95% interval zaupanja

Spodnja meja Zgornja meja
-,20824 ,64691

Vir: lastno delo.

H3c: Milenijci so z vidika dela v manj$i meri introjecirano motivirani kot pripadniki
drugih generacij.

Iz rezultatov programa lahko razberemo, da je povpre¢na introjecirana motivacija pri
milenijcih enaka 2,77, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,02. Na podlagi Levenovega
testa ne moremo zavrniti nicelne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji znacilnosti, saj
je p-vrednost enaka 0,346 > 0,05 (F = 0,895). Pri interpretaciji t-testa torej upostevamo
prvo vrstico (tj. predpostavljene enake variance ali Equal variances assumed). P-vrednost t-
testa je enaka 0,240 > 0,05, torej ni¢elne domneve o enakosti povpre€ij ne moremo zavrniti
pri 5% stopnji znalilnosti, kar pomeni, da statisticno znalilne razlike v introjecirani
motivaciji na delovhem mestu med milenijci in pripadniki drugih generacij ne obstajajo.
To hkrati pomeni, da zavrnemo hipotezo H3c, da so milenijci z vidika dela v man;j$i meri
introjecirano motivirani kot pripadniki drugih generacij. Rezultati t-testa neodvisnih
vzorcev so prikazani v tabeli 11.
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Tabela 11: Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev za hipotezo 3c

Povpre Lavene-ov t-test enakosti povprecij
-¢je | test o enakosti
varianc
F Sig. t df p | Mean | Std.
Diff. | Error
Diff.
Introjecira- | Milenijci | 2,7706 | 0,895 | 0,346 | -1,183 | 108 | ,24 | -,2496 | ,211
na Pripadni- | 3,0202
motivacija | ki drugih
generacij

95% interval zaupanja

Spodnja meja Zgornja meja
-,66804 ,16876

Vir: lastno delo.

H3d: Milenijci so z vidika dela v manjsi meri ekstrinzi¢no motivirani kot pripadniki drugih
generacij.

Iz rezultatov programa lahko razberemo, da je povprecna ekstrinziéna motivacija pri
milenijcih enaka 2,93, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,10. Na podlagi Levenovega
testa ne moremo zavrniti ni¢elne domneve o enakosti varianc pri 5% stopnji znacilnosti, saj
je p-vrednost enaka 0,291 > 0,05 (F = 1,124). Pri interpretaciji t-testa torej uposStevamo
prvo vrstico (tj. predpostavljene enake variance ali Equal variances assumed). P-vrednost t-
testa je enaka 0,365 > 0,05, torej nicelne domneve o enakosti povprecij ne moremo zavrniti
pri 5% stopnji znacilnosti, kar pomeni, da statisticno znacilne razlike v ekstrinzi¢ni
motivaciji na delovnem mestu med milenijci in pripadniki drugih generacij ne obstajajo.
To hkrati pomeni, da zavrnemo hipotezo H3d, da so milenijci z vidika dela v manj$i meri
ekstrinzicno motivirani kot pripadniki drugih generacij. Rezultati t-testa neodvisnih
vzorcev so prikazani v tabeli 12.

46



Tabela 12: Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev za hipotezo 3d

Povpre- | Lavene-ov test t-test enakosti povprecij
¢je 0 enakosti
varianc
F Sig. t df p Mean | Std.
Diff. | Erro
r
Diff.
Ekstrinzi- | Milenijci | 2,9307 | 1,124 | 0,291 | -,910 | 108 | 0,365 | -,170 | ,187
¢na Pripadni- | 3,1010
motivacija | ki drugih
generacij

95% interval zaupanja

Spodnja meja Zgornja meja
-,54105 ,20051

Vir: lastno delo.
H4: Milenijci so na delovnem mestu bolj inovativni kot pripadniki drugih generacij.

Iz rezultatov programa lahko razberemo, da je povpreéna pogostost inovativnosti na
delovnem mestu pri milenijcih enaka 3,44, pri pripadnikih drugih generacij pa 3,23. Na
podlagi Levenovega testa ne moremo zavrniti ni¢elne domneve o enakosti varianc pri 5%
stopnji znacilnosti, saj je p-vrednost enaka 0,781 > 0,05 (F = 0,077). Pri interpretaciji t-
testa torej upoStevamo prvo vrstico (tj. predpostavljene enake variance ali Equal variances
assumed). P-vrednost t-testa je enaka 0,181 > 0,05, torej nicelne domneve 0 enakosti
povprecij] ne moremo zavrniti pri 5% stopnji znacilnosti, kar pomeni, da statisticno
znaCilne razlike v inovativnosti na delovhem mestu med milenijci in pripadniki drugih
generacij ne obstajajo. To hkrati pomeni, da zavrnemo hipotezo H4, da so milenijci z na
delovnem mestu bolj inovativni kot pripadniki drugih generacij. Rezultati t-testa
neodvisnih vzorcev so prikazani v tabeli 13.
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Tabela 13: Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev za hipotezo 4

Povprecje | Lavene-ov t-test enakosti povprecij
test o
enakosti
varianc
F Sig. t df p Mea | Std.
n Erro
Diff. r
Diff.
Inovativnost | Milenijci 3,4390 |0,077|0,781|1,345|108 | ,181 | ,209 | ,155
Pripadniki | 3,2303
drugih
generacij

95% interval zaupanja

Spodnja meja Zgornja meja
-,09877 ,51609

Vir: lastno delo.

HS5: Milenijci na delovnem mestu uporabljajo ve¢ elektronske komunikacije kot pripadniki
drugih generacij.

Iz rezultatov programa lahko razberemo, da je povpre¢na pogostost uporabe elektronske
komunikacije na delovnem mestu pri milenijcih enaka 3,69, pri pripadnikih drugih
generacij pa 3,64. Na podlagi Levenovega testa ne moremo zavrniti ni¢elne domneve o
enakosti varianc pri 5% stopnji znacilnosti, saj je p-vrednost enaka 0,794 > 0,05 (F =
0,069). Pri interpretaciji t-testa torej upostevamo prvo vrstico (tj. predpostavljene enake
variance ali Equal variances assumed). P-vrednost t-testa je enaka 0,665 > 0,05, torej
nicelne domneve o enakosti povprecij ne moremo zavrniti pri 5% stopnji znacilnosti, kar
pomeni, da statistiéno znacCilne razlike v obsegu uporabe elektronske komunikacije na
delovnem mestu med milenijci in pripadniki drugih generacij ne obstajajo. To hkrati
pomeni, da zavrnemo hipotezo H5, da milenijci na delovnhem mestu uporabljajo vec
elektronske komunikacije kot pripadniki drugih generacij. Rezultati t-testa neodvisnih
vzorcev so prikazani v tabeli 14.
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Tabela 14: Rezultati t-testa neodvisnih vzorcev za hipotezo 5

Povpre- | Lavene-ov t-test enakosti povprecij
¢je test o
enakosti
varianc
F Sig. | t | df p Mean | Std.
Diff. | Error
Diff.
Uporaba Milenijci | 3,6926 ,069 | 794 | 43 |10 |,665 |,0562 |,1296
elektronske | Pripadni | 3,6364 4 8 8 2
komunika- | ki drugih
cije generacij

95% interval zaupanja

Spodnja meja Zgornja meja
-,20066 ,31321

Vir: lastno delo.

5 DISKUSIJA

V okviru diskusije bom najprej primerjala rezultate pri¢ujoce raziskave z dosedanjimi
ugotovitvami, temu pa sledijo priporocila za managerje pri ravnanju z generacijami, kjer
glede na izvedeno raziskavo in njene rezultate predlagam smernice ravnanja z zaposlenimi,
da bo priSlo do ¢im manj konfliktov in teZav na delovnem mestu. Zadnjo tocko tega
poglavja predstavljajo omejitve in predlogi za nadaljnje raziskovanje, ki temeljijo na
mojem razmisljanju o tem, kaj bi bilo potrebno $e podrobneje raziskati ter kaj nas pri tem
omejuje.

5.1 Interpretacija rezultatov raziskave

Med ugotavljanjem statusov postavljenih hipotez se je izkazalo, da se nekateri od teh
nekoliko razlikujejo od Ze obstojece literature, medtem ko so drugi skladni z le-to.

H1: Milenijci se od drugih generacij razlikujejo po stopnji izgorelosti pri delu.

Hipoteza H1 je bila potrjena in se je hkrati izkazala tudi za skladno z literaturo, saj le-ta
trdi, da se je zaradi daljsega delovnega Casa in nespremenjenih pla¢ predvsem pri
pripadnikih generacije Y pojavila izgorelost (Hoffower&Akhtar, 2019). P-vrednost t-testa
je enaka 0,000, kar pomeni, da na podlagi vzor¢nih podatkov potrdimo hipotezo, da razlike
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v stopnji izgorelosti na delovnem mestu med milenijci in pripadniki drugih generacij
obstajajo. Rezultati raziskave kazejo na vecjo izgorelost milenijcev v primerjavi s
pripadniki drugih generacij zaradi dejstva, da se vecina pripadnikov generacije Y zaradi
dela pocuti Custveno iz¢rpano. Milenijci se v nasprotju s pripadniki drugih generacij vsako
jutro pocutijo tudi utrujene ob sami misli na to, da morajo preziveti e en dan na delovnem
mestu, priznali pa so tudi, da so od pricetka dela na dolo¢enem delovnem mestu postali
bolj nesramni do ljudi. To pomeni, da tako rezultati raziskave kot tudi literatura potrjujejo
trditev, da se milenijci na delovnem mestu od pripadnikov drugih generacij razlikujejo po
stopnji izgorelosti pri delu.

H2: Milenijci se od drugih generacij razlikujejo po stopnji zadovoljstva z ravnovesjem med
delom in zivljenjem.

Hipoteza H2 je bila prav tako kot hipoteza H1 potrjena, prav tako pa se je izkazala kot
skladna z literaturo, saj le-ta trdi, da predstavniki generacije veteranov in Baby Boom
generacije delo postavljajo pred druzino (Tolbize, 2008), medtem ko pripadniki generacije
X svoj ¢as delu in druzini posvecajo uravnotezeno, milenijci pa hkrati svoj ¢as posvecajo
tudi odnosom in osebnim izboljsavam (Berkup, 2014). P-vrednost t-testa je enaka 0,008,
kar pomeni, da na podlagi vzor¢nih podatkov potrdimo hipotezo, da razlike v stopnji
zadovoljstva z ravnovesjem med delom in zivljenjem med milenijci in pripadniki drugih
generacij obstajajo. Glede na rezultate raziskave so se milenijci izkazali za manj
zadovoljne z delom in zivljenjem kot pripadniki drugih generacij. Nezadovoljstvo
milenijcev se kaze v tem, da so zelo nezadovoljni z razdelitvijo svoje pozornosti med delo
in zasebno zivljenje, kar pomeni, da tudi, ko se njihov delovnik uradno konca, Se ne
zakljucijo z delovnimi obveznostmi. Njihovo nezadovoljstvo z delom in Zivljenjem se kaze
tudi v ujemanju njihovega dela z zasebnim Zivljenjem ter v sposobnostih za uravnotezenje
potrebe po delu s potrebami iz njithovega zasebnega Zivljenja. Prav tako so nezadovoljni
glede priloZnosti, ki jih imajo, da delo dobro opravijo in kljub delu ustrezno opravijo tudi
zasebne obveznosti.

To pomeni, da tako rezultati raziskave kot tudi literatura potrjujejo trditev, da se stopnja
zadovoljstva z ravnovesjem med delom in zivljenjem pri milenijcih razlikuje od stopnje
zadovoljstva pripadnikov drugih generacij.

Hipoteze H3a, H3b, H3c in H3d se vse nanasajo na temo motivacije milenijcev v
primerjavi s pripadniki drugih generacij, le da se hipoteza H3a nanasa na intrinzi¢no, H3b
na identificirano, H3c na introjecirano in H3d na ekstrinzi¢no motivacijo.

H3a: Milenijci so z vidika dela bolj intrinzi¢no motivirani kot pripadniki drugih generacij.

H3b: Milenijci so z vidika dela bolj identificirano motivirani kot pripadniki drugih
generacij.
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H3c: Milenijci so z vidika dela v manjSi meri introjecirano motivirani kot pripadniki
drugih generacij.

H3d: Milenijci so z vidika dela v manj$i meri ekstrinzi¢éno motivirani kot pripadniki drugih
generacij.

Vse hipoteze v sklopu hipoteze H3 so bile zavrnjene, kar pomeni, da na podlagi vzor¢nih
podatkov zavrnemo hipoteze, da razlike v intrinzi¢ni, identificirani, introjecirani in
ekstrinzi¢ni motivaciji na delovhem mestu med milenijci in pripadniki drugih generacij
obstajajo. Ce primerjamo pridobljeni status hipotez s trditvami v obstoje¢i literaturi,
ugotovimo, da se le-te ne skladajo, saj Berkup (2014) po eni strani v literaturi trdi, da
razlike med milenijci in pripadniki ostalih generacij na podro¢ju motivacije pri delu
obstajajo, medtem ko hipoteze, ki se nanaSajo na motivacijo pri delu, teh trditev ne
potrjujejo. Do neskladja je lahko priSlo zaradi premajhnega vzorca anketirancev oziroma
zaradi zdruzitve generacije milenijcev v eno in preostalih (generacija veteranov, Baby
Boom generacija ter generaciji X in Z) v drugo skupino v okviru raziskave.

H4: Milenijci so na delovnem mestu bolj inovativni kot pripadniki drugih generacij.

Hipoteza H4 ni bila potrjena, saj je p-vrednost t-testa enaka 0,181, kar pomeni, da na
podlagi vzorénih podatkov zavrnemo hipotezo, da so milenijci na delovnem mestu bolj
inovativni kot pripadniki drugih generacij. Primerjava rezultatov raziskave z literaturo kaze
neskladnost, saj po besedah Yigit in Aksay (2015) razlike v inovativnosti med
generacijami obstajajo, medtem ko status hipoteze H4 te trditve ne potrjuje. Do neskladja
je lahko prislo zaradi razli¢ne nacionalnosti anketirancev, saj se trditve iz literature na tem
podroc¢ju nana$ajo bolj na ameriske pripadnike razli¢nih generacij, moj raziskovani vzorec
pa sestavljajo prebivalci Slovenije. Neskladja je lahko povzrocil tudi premajhen vzorec
anketirancev oziroma zdruZitev generacije milenijcev v eno in preostalith generacij
(generacija veteranov, Baby Boom generacija ter generaciji X in Z) v drugo skupino v
okviru raziskave.

H5: Milenijci na delovnem mestu uporabljajo ve¢ elektronske komunikacije kot pripadniki
drugih generacij.

Hipoteza H5 ni bila potrjena, saj je p-vrednost t-testa enaka 0,665, kar pomeni, da na
podlagi vzorénih podatkov zavrnemo hipotezo, da milenijci na delovnem mestu
uporabljajo ve¢ elektronske komunikacije kot pripadniki drugih generacij. Ce primerjamo
pridobljeni status hipoteze s trditvami v obstojeci literaturi, ugotovimo, da se le-te ne
skladajo, saj Tolbize (2008), Hoff (2011) in Berkup (2014) trdijo, da razlike med
generacijami v uporabi elektronske komunikacije obstajajo, medtem ko raziskava teh
trditev ni potrdila, hipoteza H5 pa v skladu s tem ni bila potrjena. Do neskladja je lahko
prislo zaradi razlicne nacionalnosti anketirancev, saj se trditve iz literature na tem podrocju
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nanasajo bolj na ameriske pripadnike razliénih generacij, moj raziskovani vzorec pa
sestavljajo prebivalci Slovenije. Neskladja je lahko povzrocil tudi premajhen vzorec
anketirancev oziroma zdruzitev generacije milenijcev v eno in pripadnikov preostalih
generacij (generacija veteranov, Baby Boom generacija ter generaciji X in Z) v drugo
skupino v okviru raziskave.

V tabeli 15 so za lazjo preglednost predstavljene hipoteze v vrstnem redu in njihov status
glede na rezultate t-testa neodvisnih vzorcev.

Tabela 15: Postavljene hipoteze in njihov status

HIPOTEZA STATUS

H1 Milenijci se od drugih Hipoteza JE potrjena.
generacij razlikujejo glede
stopnje izgorelosti pri delu.

H2 Milenijci se od drugih Hipoteza JE potrjena.
generacij razlikujejo glede
stopnje zadovoljstva z
ravnovesjem med delom in
zivljenjem.

H3a Milenijci so z vidika dela Hipoteza NI potrjena.
bolj intrinzi¢éno motivirani
kot pripadniki drugih
generacij.

H3b Milenijci so z vidika dela Hipoteza NI potrjena.
bolj identificirano
motivirani kot pripadniki
drugih generacij.

H3c Milenijci so z vidika dela v | Hipoteza NI potrjena.
manjsi meri introjecirano
motivirani kot pripadniki
drugih generacij.

H3d Milenijci so z vidika dela v | Hipoteza NI potrjena.
manj$i meri ekstrinzi¢no
motivirani kot pripadniki
drugih generacij.

se nadaljuje
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Tabela 15: Postavljene hipoteze in njihov status (nad.)

H4 Milenijci so na delovnem Hipoteza NI potrjena.
mestu bolj inovativni kot
pripadniki drugih
generacij.

H5 Milenijci na delovnem Hipoteza NI potrjena.
mestu uporabljajo vec
elektronske komunikacije
kot pripadniki drugih
generacij.

Vir: lastno delo.

5.2  Priporocila za managerje pri ravnanju z generacijami

Pri delu z razlicnimi generacijami je kljunega pomena poiskati skupne tocke ter
upostevati razlike. Pri tem je morda potrebno spremeniti vliogo vodje in sprejeti
prestrukturiranje nacina dela (Hain, 2013).

Med pisanjem magistrske naloge sem prisla do ugotovitve, da kljub vsem razlikam med
generacijami na delovnem mestu obstaja tudi veliko podobnosti, temu primerno pa lahko
¢lani razlicnih generacij brez ve¢jih tezav sodelujejo. Kljub vsemu pa generacija Y
predstavlja neznanko, ceprav velina lastnosti te generacije izhaja iz njenega nacina
Zivljenja, kar velja tudi za vse ostale generacije.

Priporo¢ila za managerje bom napisala na podlagi rezultatov izvedene raziskave.
Priporocila bom predstavila za "milenijce" (generacija Y) in "pripadnike drugih generacij"
(generacija veteranov, Baby Boom, X in Z skupaj), saj sem odgovore pridobljene z
anketnim vpraSalnikom, razdelila v ti dve skupini. Na koncu bom priporocila zaradi vecje
preglednosti povzela Se v tabeli.

V danasnjem tehnolosko izredno dobro razvitem svetu na globalni ravni med seboj
tekmuje zelo veliko podjetij, ki imajo razli¢ne prednosti in znanja. Vsem tem podjetjem je
skupno, da zaposleni predstavljajo dodano vrednost teh podjetij in hkrati enega njihovih
najpomembnejsih elementov. Prav zato morajo podjetja dobro poznati lastnosti zaposlenih
in njihova pricakovanja, ki pa se med seboj precej razlikujejo, zlasti glede na generacijo, Ki
ji zaposleni pripadajo. Ce podjetje dobro pozna svoje zaposlene, njihove znacilnosti in
staliS¢a na poslovnem podrocju, obstaja velika verjetnost, da jih bo znalo v skladu s tem
tudi ustrezno motivirati in upravljati. Danes vecino zaposlenih predstavljajo ¢lani generacij
X in Y, ¢lani generacije Z pa so Sele pred kratkim vstopili na trg dela, kar pomeni, da o
njihovih znacilnostih, povezanih z opravljanjem dela, Se ni na voljo prav veliko informacij
(Berkup, 2014).
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Rezultati izvedene raziskave so pokazali, da obstajajo razlike med milenijci in pripadniki
drugih generacij na podro¢ju izgorelosti in zadovoljstva z delom in zivljenjem, medtem ko
na podlagi podatkov ne moremo potrditi obstoja ve¢jih razlik med njimi na podroc¢ju
motivacije, inovativnosti in uporabe elektronske komunikacije. V skladu s tem bom
predstavila priporocCila za managerje, ki se nanasajo na podrocja, kjer so bile zaznane
dovolj velike razlike, da lahko trdimo, da se milenijci in pripadniki drugih generacij med
seboj razlikujejo.

Na podlagi vzorénih podatkov raziskave lahko trdimo, da obstajajo razlike med milenijci
in pripadniki drugih generacij na podrocju izgorelosti, milenijci namre¢ glede na rezultate
dosegajo visjo stopnjo izgorelosti kot pripadniki drugih generacij. Vec¢ina milenijcev se
namrec zaradi dela pocuti ¢ustveno iz¢rpano. V skladu s tem bi managerjem priporocila, da
skusajo delovno okolje narediti ¢im bolj sprosceno ter spodbujati zaposlene, da med seboj
gradijo prijateljske vezi, saj bodo tako povzrocili tudi sprozanje pozitivnih obcutkov na
delovnem mestu.

Glede na rezultate raziskave se milenijci vsako jutro pocutijo utrujene ob sami misli na to,
da morajo preziveti S¢ en dan na delovnem mestu. Tukaj bi za izboljSanje situacije
managerjem priporocila, da skusajo delovno mesto narediti bolj dinami¢no in zabavno, saj
bodo tako vplivali tudi na bolj$e pocutje zaposlenih na delovnem mestu. Dobra ideja se mi
zdi tudi menjava delovnih mest s sodelavci po preteku dolocenega obdobja, saj bi tako
razbili monotonost, poleg tega pa bi se na tovrsten nacin zaposleni ve¢ naucili. S tem bi
pridobila tudi sama organizacija, saj bi pris§lo do novih, svezih idej, zaposleni pa bi se
vsako jutro bolj veselili odhoda na delo. Ker imajo milenijci radi neformalne odnose, bi
lahko vsako jutro pred delom uvedli tudi polurni sestanek na kavi v prijetnem lokalu, kjer
bi v drugacnem okolju sestavili plan dela, ki ga je potrebno ta dan opraviti. Tako bi tudi
zmanjSali pritisk na zaposlene (predvsem na milenijce) in jim dali obcutek, da ne
predstavljajo le stevilke v organizaciji ter da delujejo kot skupina.

Ker so nekateri milenijci mnenja, da so od pricetka dela na dolo¢enem delovnem mestu
postali do ljudi manj vljudni, bi managerjem priporocila, da vsaj dvakrat na teden
organizirajo telovadbo za zaposlene, Kjer bodo le-ti sprostili jezo in izboljsali razpoloZenje,
poleg tega pa bo na ta nacin poskrbljeno tudi za gibanje, za katerega v vsakodnevnem
hitenju pogosto zmanjka Casa.

Na podlagi rezultatov raziskave lahko trdimo tudi, da obstajajo razlike med milenijci in
pripadniki drugih generacij na podroCju zadovoljstva z ravnotezjem med delom in
zivljenjem; milenijci so se glede na rezultate izkazali za manj zadovoljne z delom in
zivljenjem kot pripadniki drugih generacij. Ker vec¢ina milenijcev ni zadovoljna s tem,
kako so razdelili svoj ¢as med delo in Zivljenje, bi managerjem priporocila, da zaposlenim
omogocijo, da imajo vec¢jo vlogo pri organizaciji svojega delovnega in prostega casa, torej
imajo vecjo besedo pri tem, kako ¢asovno poteka njihov delovnik in od kod delo opravljajo
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(seveda je to odvisno od narave dela, ki ga zaposleni opravlja). Pri tem bi morali managerji
tudi jasno postaviti roke, do katerih mora biti dolo¢eno delo opravljeno, v nasprotnem
primeru pa bi prislo do sankcij.

Milenijci so zelo nezadovoljni tudi s tem, kako so razdelijo svojo pozornost med delo in
zasebno zivljenje, kar pomeni, da tudi, ko se njihov delovnik uradno konca, Se ne
zakljucijo z delovnimi obveznostmi. Veliko organizacij namre¢ deluje v panogah, Kjer se
spremembe dogajajo hitro in je probleme potrebno sproti resevati. Managerjem bi
priporocila, da svoje zaposlene kar se da razbremenijo dela v prostem ¢asu in jih v primeru
tezav ne kontaktirajo zunaj trajanja njihovega delovnega Casa, razen Ce je to nujno
potrebno in zadeva brez tega ni resljiva. Tako bodo zaposlenim omogocili, da svojo
pozornost bolj usmerjajo v svoj prosti ¢as in druzino.

Glede na rezultate izvedene raziskave se je izkazalo, da milenijci niso zadovoljni niti s tem,
kako dobro se njihovo delo ujema z zasebnim zivljenjem. Tudi tukaj bi managerjem zato
priporocila, da zaposlenim dajejo vecjo vlogo pri organizaciji delovnega in prostega Casa,
saj bodo tako lazje uskladili delo z zasebnostjo in ob tem cutili ve¢je zadovoljstvo. Pri tem
bi lahko v organizacijah razmislili tudi o otroskem koticku, kamor bi zaposleni lahko
(obCasno ali redno) pripeljali svoje otroke. Na takSen nacin bi zaposlenim olajsali
morebitne voznje in porabo ¢asa.

Milenijci so se izkazali tudi za zelo nezadovoljne s svojimi sposobnostmi za uravnotezenje
potrebe po delu s potrebami iz njihovega zasebnega zivljenja. V tem primeru bi se mi zdelo
primerno, da managerji poskrbijo za zaposlene tako, da jim omogocijo pogovor in
svetovanje pri psihologu. Hkrati bi lahko organizirali mese¢ne delavnice, kjer bi govorili
prav o temah, kako uravnovesiti delo in zasebno Zivljenje tako, da bo posameznik bolj
zadovoljen.

Nezadovoljstvo je bilo s strani milenijcev zaznati tudi glede zadovoljstva s priloznostmi, ki
jih imajo, da delo dobro opravijo in kljub delu ustrezno opravijo tudi zasebne obveznosti.
Pri reSevanju tovrstnega problema bi prav tako bila ustrezna uvedba vecje vloge zaposlenih
pri organizaciji delovnega in prostega Casa, saj bi tako sami razporejali ¢as, ko so najbolj
produktivni in ¢as, ki ga morajo nameniti za opravke v zasebnem zivljenju. Pri tem bi
pomagala tudi delavnica s temami, ki se nanaSajo na uravnoteZenje dela in zasebnega
Zivljenja.

Tabela 16 prikazuje priporocila za managerje, ki se nanaSajo na rezultate izvedene
raziskave.
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Tabela 16: Priporocila za managerje glede na raziskavo

ZNACILNOSTI GENERACIJE PRIPOROCILO
Y — MILENIJCI DRUGE GENERACIJE
Zelo Custveno iz¢rpani Manj Custveno izérpani - Sprosceno okolje
- Spodbujanje k
prijateljstvu
Utrujeni ob misli na delovno | Manj utrujeni ob misli na | - Dinami¢no, zabavno
mesto delovno mesto delovno mesto

- Menjava delovnih mest
- Jutranji sestanek v
spros¢enem okolju

Nesramnost do ljudi od Nesramnost do ljudi od - Telovadba
pricetka dela vecja pricetka dela se ni

povecala
Nezadovoljstvo z razdelitvijo | Manj$e nezadovoljstvo z | - Vecja vloga pri
¢asa med delo in zivljenje razdelitvijo ¢asa med organizaciji

delo in zZivljenje - Roki
Nezadovoljstvo z razdelitvijo | Manj$e nezadovoljstvo z | - Razbremenitev v prostem
pozornosti med delo in razdelitvijo pozornosti Casu
Zivljenje med delo in Zivljenje
Nezadovoljstvo z ujemanjem | Manj$e nezadovoljstvo z | - Vecja vloga pri
dela in zivljenja ujemanjem dela in organizaciji

Zivljenja - Otroski koticek
Nezadovoljstvo s Manjse nezadovoljstvo s | - Psiholog
sposobnostmi uravnotezenja | Sposobnostmi - Delavnice
potreb uravnotezenja potreb
Nezadovoljstvo s priloznostmi | Manj$e nezadovoljstvo s | - Veéja vloga pri
za dobro opravljanje dela in priloZznostmi za dobro organizaciji
zasebnih obveznosti opravljanje dela in - Delavnice

zasebnih obveznosti

Vir: lastno delo.

5.3  Omejitve in predlogi za nadaljnje raziskovanje

Pri pisanju magistrske naloge sem zasledila kar nekaj omejitev. Kot najvec¢jo omejitev bi
izpostavila dejstvo, da generacija Z Se ni toliko raziskana, kot bi lahko bila, pri ¢emer
ciljam predvsem na delovanje na delovnem mestu. Res je, da je ta generacija na trgu dela
aktivna Sele dokaj kratek ¢as oziroma sploh Se ne, zato prihaja do ve¢ omejitev pri
tovrstnem raziskovanju, pa vendar menim, da bi se morali bolj poglobiti in raziskati
njihovo obnasanje, vrednote, cilje. Tovrstne podatke bi lahko s pridom uporabili pri
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primerjavi med generacijami, v veliko pomo¢ pa bi podatki bili tudi managerjem, ki
skusajo reSevati medgeneracijski konflikt.

Ker je generacija Z tako karakterno kot tudi kar se ti¢e delovanja na delovnem mestu
premalo raziskana, bi predlagala, da se v raziskovanje vlozi precej vec truda in sredstev kot
doslej, saj bodo informacije in rezultati raziskave v veliko pomo¢ managerjem pri
reSevanju konfliktov med zaposlenimi, njihovem nagrajevanju in izkoris¢anju njihovih
karakteristik in znanj v dobro organizacije.

Opazila sem tudi, da vecina literature in ¢lankov preucuje in opisuje generacije predvsem
na podlagi ameriske populacije. Prav tako so na podlagi ameriske populacije predstavljeni
tudi stereotipi, ki veljajo za posamezno generacijo. Menim, da rezultatov raziskav na
ameriSki populaciji ne moremo povsem pripisovati tudi ostalim pripadnikom razli¢nih
generacij po svetu, saj med razli¢nimi drzavami kaj hitro pride do razlik ze zaradi razli¢ne
kulture in navad. Nasa raziskava je bila omejena na podro¢je Slovenije, zato rezultatov ni
mogoce posploSevati na celotno svetovno populacijo, temve¢ SO zanimivi samo za
Slovenijo. Obstaja sicer velika verjetnost podobnosti rezultatov v primeru izvedbe
raziskave po vseh razvitih drzavah, kljub temu pa ne moremo posplositi rezultatov na
globalno raven.

Kot omejitev pri izvajanju raziskave bi omenila tudi pristranskost samoocene, kar pomeni,
da so anketiranci na anketna vprasanja iz razli¢nih razlogov lahko odgovarjali pristransko.

Ker je bila nasa raziskava omejena le na podro¢je Slovenije, ve€ina literature in virov pa se
nanasa na ameriSko populacijo, bi predlagala, da se v nadaljevanju izvede raziskavo Se na
drugih razvitih geografskih obmo¢jih. Na ta nacin bi lahko primerjali dobljene rezultate in
ugotovili, kako in v koliksni meri se generacije med seboj pravzaprav razlikujejo. Pri tem
bi lahko prisli tudi do ugotovitev, kaksne so razlike med generacijami na globalni ravni in
kaj jih povzro€a. Zanimivo bi bilo raziskati tudi razlike med generacijami v manj razvitih
drzavah ter dobljene rezultate primerjati z razvitimi obmodji, saj bi tako dobili vpogled v
dogajanje po celotnem svetu, hkrati pa bi lahko preucili, kako razli¢ni dogodki vplivajo na
ljudi in njihov razvoj.

Naslednja omejitev, ki bi jo Zelela izpostaviti, je ta, da je v raziskavi, ki sem jo izvedla,
vzorec zajemal veliko ve€ posameznikov, ki se uvrS¢ajo med milenijce, kot pa pripadnikov
preostalih generacij, ki sem jih v nalogi opisovala. Pridobila sem 110 anketirancev, med
katerimi je bilo 70% pripadnikov skupine milenijcev in 30% pripadnikov drugih generacij.
Najvec¢ anketirancev (70%) je sodilo med milenijce oziroma v starostno skupino 21 - 40
let. Preostale starostne skupine sem uvrstila v eno skupino, ki sem jo poimenovala
"pripadniki drugih generacij". Najve¢ anketirancev, ki pripadajo skupini pripadnikov
drugih generacij (29%), sodi v starostno skupino 41 — 60 let, medtem ko v starostno
skupino 61 let ali ve¢ spada 1% anketirancev, v starostno skupino do 20 let pa ne spada
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nih¢e. Kot je razvidno iz podatkov, je primanjkovalo anketirancev razli¢nih generacij, zato
sem posameznike, ki ne pripadajo generaciji Y, zdruzila v eno skupino, ter jih poimenovala
“pripadniki drugih generacij”. Menim, da bi v primeru sodelovanja vecjega Stevila
anketirancev iz preostalih generacij lahko v okviru raziskave preucevala odgovore vsake
generacije posebej in na ta nacin pridobila natan¢nejSe odgovore, ki veljajo za posamezno
generacijo. S tem bi se morda izkazalo, da med njimi obstajajo vecje razlike, kot pa sem jih
zaznala ob preucevanju pridobljenih odgovorov.

V nadaljnjem raziskovanju bi bilo torej verjetno zelo zanimivo, ¢e bi anketirali vecje
Stevilo ljudi iz razli¢nih generacij in s tem bolj raziskali podro¢je generacijskih razlik na
delovnem mestu, saj je dejstvo, da sem imela v vzorcu premalo pripadnikov drugih
generacij, nemara precej vplivalo na to, da hipoteze nisem potrdila.

Med pisanjem naloge sem zasledila Se eno omejitev in sicer, da se v razli¢nih ¢lankih in na
spletnih straneh letnice rojstva, s katerimi definiramo razli¢ne generacije, velikokrat ne
ujemajo. Kot kaze med avtorji ¢lankov in na splo$no v svetu ne obstaja dovolj visoka
stopnja enotnosti 0 tem, katere letnice rojstva beleZijo zaCetek in katere konec neke
generacije. Menim, da bi bilo potrebno dolociti to¢ne datume zacetkov in koncev
posameznih generacij, saj bi s tem naredili konec zmedi, ki trenutno vlada na tem
podro¢ju.

Kot omejitev bi omenila tudi to, da ni znano, ali obstajajo razlike na raziskovanih
podroc¢jih med pripadniki generacij glede na to, ali so zaposleni v manjsih ali ve¢jih
podjetjih. Menim, da bi tukaj lahko prislo do odstopanj, saj razli¢na velikost podjetij vpliva
na nacin dela in odnosov v organizaciji.

Zaradi pomanjkljivih podatkov, kar vodi v tezjo primerjavo raziskovanega s teorijo, bi
predlagala tudi, da se v nadaljevanju podrobneje razisce, kako se vsaka generacija na
delovnem mestu pocuti na podro¢ju izgorelosti, zadovoljstva z delom in zivljenjem,
motivacije in inovativnosti ter v kak§nem obsegu uporabljajo elektronsko komunikacijo v
primerjavi z drugimi generacijami.

Ker ni znano, ali obstajajo razlike med pripadniki generacij na podrocju izgorelosti,
motivacije, inovativnosti, obsega uporabe elektronske komunikacije ter zadovoljstva z
delom in Zivljenjem glede na to, ali so zaposleni v manjsih ali vecjih podjetjih, bi
predlagala, da se izvede raziskavo tudi na to temo, saj bi bilo zelo zanimivo vedeti, ali
velikost organizacije vpliva na zaposlene do te mere, da nastanejo obcutnejse razlike. Ob
raziskovanju te teme obstaja tudi velika verjetnost, da bi se odprla nova vpraSanja, ki bi jih
bilo potrebno raziskati, kar bi vodilo k $e boljsemu poznavanju problematike generacijskih
razlik na delovnem mestu.
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SKLEP

Temeljni cilj magistrske naloge je bil identificirati najbolj opazne razlike med generacijami
na delovnem mestu na podlagi pregleda virov domace in tuje literature ter razlike
empiri¢no preveriti. V teoreticnem delu sem v analizo zajela generacijo veteranov, Baby
Boom generacijo ter generaciji X in Y, pri ¢emer sem kljub opisovanju splo$nih znaéilnosti
zaradi pomanjkanja podatkov o znacilnostih vedenja pripadnikov generacije Z na
delovnem mestu pri primerjavi znacilnosti na delovnem mestu z drugimi generacijami
izpustila omenjeno generacijo Z. V okviru analize rezultatov vprasalnika sem generacije
razvrstila v dve skupini in sicer "milenijce” in "pripadnike drugih generacij”, saj v primeru
analize rezultatov vsake generacije posebej rezultati ne bi bili relevantni zaradi ve¢inskega
deleza anketirancev, ki so pripadali skupini milenijcev, ter pomanjkanja anketirancev, Ki so
pripadniki drugih posameznih generacij. V magistrski nalogi sem se osredotoc¢ila na
proucevanje medgeneracijskih razlik na podro¢ju motivacije pri delu, izgorelosti,
inovativnosti pri delu ter ravnoteZja med zadovoljstvom z delom in Zivljenjem.

S pomocjo literature sem pri§la do ugotovitve, da generacija veteranov velja za delovno
najbolj prizadevno generacijo, Baby Boom generacija pa za deloholi¢no (Tolbize, 2008).
Pripadniki generacije X imajo SibkejSo delovno etiko kot pripadniki generacije veteranov
in Baby Boom generacije (Twenge, 2010), ¢lani generacije Y pa zasebno Zivljenje glede na
pomembnost uvrscajo pred delo (Berkup, 2014). Predstavniki generacije veteranov in Baby
Boom generacije delo postavljajo pred druzino (Tolbize, 2008), pripadniki generacije X in
Y pa svoj ¢as delu in druzini posvecajo uravnotezeno (Berkup, 2014).

Vse §tiri generacije veljajo za dokaj prilagodljive na podro&ju dela (Tolbize, 2008). Ce jih
primerjamo z vidika nacina komuniciranja na delovnem mestu, je za generacijo veteranov
in Baby Boom generacijo znacilno, da najve¢ komunicirata preko namiznega racunalnika
in stacionarnega telefona ter faksa, sicer pa imata raje komunikacijo v zivo (Tolbize,
2008). Generaciji X in Y v vecini uporabljata neformalen, neposreden slog komunikacije, s
strankami pa komunicirata predvsem preko elektronske poste (Berkup, 2014).

Na podrocju izobrazbe je za predstavnike generacije veteranov pri¢akovana stopnja
1zobrazbe koncana srednja Sola, pripadniki Baby Boom generacije dosegajo univerzitetno
izobrazbo (Berkup, 2014), za generacijo X pa je pricakovano, da dosegajo univerzitetno
1zobrazbo z dodatnim diplomskim izobraZevanjem (Hoff, 2011). Prav tako izobrazbo ceni
tudi generacija Y, Ki je za pridobitev zadostne stopnje izobrazbe pripravljena odsteti visoke
vsote (Berkup, 2014).

Generacija veteranov je odras¢ala brez tehnologije, enako pa velja tudi za Baby Boom
generacijo in generacijo X, nasprotno pa velja za generacijo Y. Pripadniki generacije
veteranov v skladu s tem upajo, da jim na delovnem mestu ne bo potrebno uporabljati
tehnologije, pripadniki Baby Boom generacije in generacije X pa tehnologijo v popolnosti
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sprejemajo (Hoff, 2011). Za generacijo Y velja, da ima zaradi odras¢anja v tehnolosko
Izjemno razvitem svetu na podrocju tehnologije veliko znanja (Hoff, 2011).

Za veterane je znacilno, da njihovo motivacijo spodbuja povezanost njihovega dela s
splosnim dobrim celotne organizacije, v Kateri so zaposleni, spostovanje izkusenj ter
priloZznost podati svoje mnenje. Zanje nagrado predstavlja pripadnost in predanost ter
simboli le-teh, kot sta na primer plaketa in certifikat (AARP, 2007). Tudi Baby Boom
generacijo velja motivirati s pomo¢jo dajanja priloznosti za izraZzanje mnenj in upostevanje
le-teh, pri ¢emer zanje nagrado predstavlja osebna zahvala za dobro delo ali poviSica
(Morgan & Lynch, 2008). Generacijo X lahko motiviramo s pomo¢jo dejavnikov, kot so
zabava, svoboda, posteno placilo, dodaten zasluzek v zameno za dodatno delo ter prijetna
delovna klima, medtem ko generaciji Y motivacijo in nagrado predstavljajo predvsem
osebno zadovoljstvo, priloznost za prevzem odgovornosti za projekte in obcutek, da so del
ekipe (Berkup, 2014).

Rezultati raziskave so pokazali, da milenijci v primerjavi s pripadniki drugih generacij
dozivljajo viSje stopnje izgorelosti na delovnem mestu, saj se v nasprotju s pripadniki
drugih generacij vsako jutro pocutijo utrujene ob sami misli na to, da morajo preziveti Se
en dan na delovnem mestu.

Razlike med milenijei in pripadniki drugih generacij obstajajo tudi na podroc¢ju
zadovoljstva z delom in Zivljenjem in sicer milenijci so se glede na rezultate izkazali za
manj zadovoljne z delom in Zivljenjem kot pripadniki drugih generacij. Nezadovoljstvo
milenijcev se kaze v tem, da so zelo nezadovoljni z razdelitvijo svoje pozornosti med delo
in zasebno Zivljenje, kar pomeni, da tudi, ko se njihov delovnik uradno konca, Se ne
pomeni, da lahko sluzbo izklju¢ijo iz svojih misli za ta dan. Njihovo nezadovoljstvo z
delom in zivljenjem se kaze tudi v ujemanju njihovega dela z zasebnim zZivljenjem ter v
sposobnostih za uravnotezenje potrebe po delu s potrebami iz njihovega zasebnega
zivljenja. Prav tako so nezadovoljni glede priloznosti, ki jih imajo, da delo dobro opravijo
in kljub delu ustrezno opravijo tudi zasebne obveznosti.

Razlike med milenijci in pripadniki drugih generacij na podro¢ju intrinzi¢ne, identificirane,
introjecirane ali ekstrinzi€ne motivacije na delovnem mestu ni bilo mogoc¢e dokazati s
pomocjo rezultatov raziskave, zato lahko na podlagi rezultatov raziskave trdim, da razlike
med milenijci in pripadniki drugih generacij na podrocju motivacije ne obstajajo, pri cemer
literatura trdi drugace.

Vecja inovativnost milenijcev na delovnem mestu v primerjavi s pripadniki drugih
generacij z raziskavo ni bila potrjena, zato obstoja razlik med preuc¢evanima skupinama z
vidika inovativnosti na delovnem mestu ne moremo potrditi. Rezultati raziskave in
literatura se na tem podroc¢ju ne skladajo.
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Razlike med milenijci in pripadniki drugih generacij na podro¢ju obsega uporabe
elektronske komunikacije na delovnem mestu z raziskavo niso bile zaznane, pri ¢emer
literatura trdi nasprotno. Do neskladja je lahko prislo zaradi razlicne nacionalnosti
anketirancev v primerjavi s preucevano populacijo v literaturi, premajhnega vzorca
anketirancev oziroma zdruZzitve generacije milenijcev v eno in preostalih generacij
(generacija veteranov, Baby Boom generacija ter generaciji X in Z) v drugo skupino v
okviru raziskave. Glede na rezultate raziskave lahko trdimo, da na nekaterih podro¢jih med
milenijci in pripadniki drugih generacij vsekakor obstajajo razlike na delovnem mestu.
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PRILOGE












Priloga 1: Anketni vprasalnik

Spostovani! Pred vami je anketa, ki so jo pripravili Studentje magistrskega programa na
Ekonomski fakulteti v Ljubljani. Namen ankete je raziskati, kako lahko v digitalni dobi
oblikujemo delovno okolje na naéin, da bo delo ¢im bolj prijazno zaposlenim, hkrati pa
omogocilo organizacijam doseganje trajnostno vzdrznih ciljev. VpraSanja v anketi se
nanasajo na vase lastne zaznave, mnenja in obcutke. Ni pravilnih ali napa¢nih odgovorov -
odgovarjajte kar se da iskreno. Sodelovanje v anketi je povsem prostovoljne narave; anketa
je anonimna, z odgovori se bo ravnalo v skladu z usmeritvami Evropske komisije za etiko
Vv raziskovanju. V primeru vprasanj in nejasnosti se obrnite na enega od mentorjev
Studentov, ki sodelujejo v projektu - izr. prof. dr. Mateja Cerneta (matej.cerne@ef.uni-lj.si)
ali doc. dr. Darijo Aleksi¢ (darija.aleksic@ef.uni-lj.si). S klikom na ukaz 'Naslednja stran’
boste zaceli z izpolnjevanjem ankete.

XDS2a4 - KakSen je va$ trenutni status?

> Solajoci

(> Delovno aktivni
(> Neaktivni

(> Brezposelni

IF (1) XDS2a4 = [1]
Q1 - Ali opravljate delo preko Studentskega servisa?

Da
> Ne

Q2 - Prosimo, da oznacite podrocje vaSega dela.

(> 1 Administracija

(2 Ban¢nistvo, zavarovalni$tvo, finance, raunovodstvo in revizija
(> 3 Elektrotehnika, elektronika in telekomunikacije
(> 4 Gostinstvo in turizem

(> 5 Gradbenistvo, geodezija in arhitektura

(6 Izobrazevanje, kultura in $port

(7 Kmetijstvo, gozdarstvo

(2 8. Prodaja in komerciala

(9 Kreativa, design

(10 Lesarstvo

(11 Marketing, PR in mediji

(12 Naravoslovje

(> 13 Osebne storitve in varovanje

(14 Pravo in druzboslovje

(15 Prehrambena industrija

(16 Proizvodnja

(17 Radunalnistvo in programiranje

(18 Tehniéne storitve, strojnistvo

(> 19 Znanost, tehnologija



{20 Zdravstvo
(21 Drugo

BLOK (2) ( Demografija)
Q3 - Motivacija pri delu. Za vsako od naslednjih trditev navedite, v kolik§ni meri
ustrezajo enemu od razlogov, zaradi katerih opravljate svoje trenutno delo.

Splohne Malo Zmerno Moé¢no Popolnoma
Ker zelo uzivam v tem delu e @ 0
Ker se zabavam, ko opravljam svoje delo
Za trenutke uzitka, ki mi jih prinasa ta
sluzba
Izbral/a sem to sluzbo, ker mi omogoca, da
dosezem svoje zivljenjske cilje
Ta sluzba izpolnjuje moje karierne nacrte
To delo ustreza mojim osebnim vrednotam
Ker moram biti najboljsi/a v svojem delu -
moram biti “zmagovalec/ka“
Moje delo je moje zivljenje in ne Zelim, da
mi spodleti
Od mojega dela je odvisen moj ugled
Ta sluzba mi omogoca dolocen Zivljenjski
standard
Ta sluzba mi omogoca, da zasluzim veliko
denarja
To delo opravljam zaradi placila/place

BLOK (2) ( Demografija)
Q4 - Izgorelost. Pri vsaki trditvi ustrezno oznacite polje, ki najbolj natanc¢no odraza
vas odziv.

Nikoli Nekajkrat Enkrat Nekajkrat Enkrat Nekajkrat Vsak dan
letho  mesetno meseéno tedensko tedensko
ali manj
Zaradi dela se
pocutim ¢ustveno
iz¢érpano.
Pocutim se
utrujeno, ko se
zjutraj vstanem in
moram preziveti Se
en dan na delovnem
mestu.
Odkar delam na tem
delovnem mestu,
sem postal/postala
bolj nesramna do
ljudi.



BLOK (2) ( Demografija)

Q5 - To vprasanje se nanasa na vaso lastno inovativnost pri delu. Kako pogosto ...

... pozornost namenjate zadevam, ki niso
del vasega vsakodnevnega dela?

... raziskujete, kako bi lahko izboljsali
zadeve?

... 18Cete nove delovne metode, tehnike ali
instrumente?

... oblikujete originalne resitve za
probleme?

... najdete nove pristope za izvedbo nalog?
... navdusite pomembne ¢lane organizacije
nad inovativnimi idejami?

... poskusate prepricati ljudi, da podprejo
inovativno idejo?

... sistemati¢no uvajate inovativne ideje v
delovne postopke?

... prispevate k implementaciji novih idej?
... se potrudite za razvoj novih stvari?

BLOK (2) ( Demografija)

Splohne Malo  Zmerno Pogosto

Zelo
pogosto

SWLB - Zadovoljstvo z delom in Zivljenjem. Na podlagi ocene preteklih dveh tednov
navedite, v kolikSni meri se strinjate z navedenimi trditvami.Kako zadovoljni ste ...

1Zelo

2Nezadovoljen 3Nevtralen 4 Zadovoljen

nezadovoljen

z na¢inom, kako ste razdelili
svoj ¢as med delo in zasebno
Zivljenje.

z na¢inom, kako ste razdelili
svojo pozornost meddelo in
zasebno Zivljenje.

s tem, kako dobro se vase delo
ujema z vasimzasebnim
Zivljenjem.

z vaSimi sposobnostmi, da
uravnoteZzite potrebe podelu s
potrebami iz vaSega zasebnega
Zivljenja.

s priloznostmi, ki jih imate, da
svoje delo dobroopravite in
kljub delu ustrezno opravite
tudi zasebne obveznosti.

5 Zelo
zadovoljen



BLOK (2) ( Demografija)

Q6 - Pomislite na svojega vodjo - bodisi neposrednega nadrejenega bodisi vodjo na
vi§jih hierarhi¢nih ravneh. Kateri prijemi njihovega vodenja spodbujajo vaso
inovativnost? NapiSite par primerov.

BLOK (2) ( Demografija)

Q7 - Pomislite na svojega vodjo - bodisi neposrednega nadrejenega bodisi vodjo na
vi§jih hierarhi¢nih ravneh. Navedite, v kolikSni meri se strinjate z navedenimi
trditvami, ki ga/jo opisujejo.

Sploh se Pretezno  Nitise Pretezno Popolnoma

ne sene  strinjam se se strinjam
strinjam  strinjam niti se ne strinjam
strinjam

Moj vodja i$¢e povratne informacije, da bi
izboljsal svoje ravnanje z drugimi.

Moj vodja jasno izrazi svoje mnenje.

Moj vodja is¢e ideje, ki bi lahko zamajala
njegova/njena kljuéna prepricanja.

Moj vodja pravilno zaznava, kako ostali
dozivljajo njegove/njene sposobnosti.

Moj vodja prizna napake, ko se zgodijo.
Moj vodja pozorno prisluhne alternativnim
pogledom preden se dokonéno odloci.
Moj vodja pokaZze, da razume
njegove/njene prednosti in slabosti.

Moj vodja odprto deli informacije z
drugimi.

Moj vodja objektivno preuci ustrezne
podatke, preden se odloci.

Moj vodja se ocitno zaveda vpliva, ki ga
ima na druge.

Moj vodja jasno izraza svoje ideje in misli
drugim.

Mojega vodjo pri njegovih/njenih dejanjih
vodijo notranji moralni standardi.



BLOK (2) ( Demografija)

Q8 - Taktike vplivanja vodenja. OpiSite, v kak$ni meri va$ nadrejeni uporablja vsako
izmed navedenih vrst obnasanja, da bi vplival na vas. Za vsako vrsto obnasanja

ustrezno oznacite pogostost uporabe.

Uporablja dejstva in logiko, da naredi
zadevo prepricljivo preden nekaj prosi.
Jasno pojasnjuje, zakaj je zahtevana ali
predlagana sprememba potrebna za dosego
cilja naloge/projekta.

Pojasnjuje, zakaj bi bil predlagan projekt
ali sprememba prakticna in stroskovno
ucinkovita.

Opisuje jasno, navdihujoco vizijo kaj bi
lahko dosegli s predlaganim projektom ali
spremembo.

Govori o idealih in vrednotah, ko predlaga
novo aktivnost ali spremembo.
Pripravi/Ima navdihujo¢ govor ali
predstavitev, ki vzbuja navdusenje za
predlagano aktivnost ali spremembo.

Prosi vas, da predlagate stvari, ki bi mu/ji
lahko pomagale pri doseganju cilja naloge
ali reSevanju problema.

Posvetuje se z vami, da dobi (vase) ideje o
predlagani aktivnosti ali spremembi, za
katero Zeli, da jo podpirate ali izvajate.
Spodbuja vas, da izrazite kakr$ne koli
pomisleke glede predlagane aktivnost ali
spremembe, za katero Zeli, da jo podpirate
ali izvajate.

Ne Zelo  Obcasno To Zelo
spomnim  redko uporablja taktiko pogosto
se, da bi uporablja to taktiko. uporablja uporablja
kadarkoli to taktiko. zmerno to taktiko.

uporabljal/- do
a totaktiko. pogosto.



BLOK (2) ( Demografija)
Q9 - Pogostost uporabe informacijsko-komunikacijske tehnologije (IKT). Navedite, v
kolik$ni meri se strinjate z navedenimi trditvami.

Sploh se Pretezno  Nitise Pretezno Popolnoma

ne sene  strinjam se se strinjam
strinjam  strinjam niti se ne strinjam
strinjam

Vsak dan preko IKT komuniciram s
sodelavci iz drugih lokacij (izven moje
pisarne).

Komunikacija s sodelavci v ve€ kot 50%
poteka preko IKT.

S sodelavci o delu komuniciram predvsem
preko IKT.

BLOK (2) ( Demografija)
Q10 - Zaznana uporabnost tehnologije. Navedite, v kolik$ni meri se strinjate z
navedenimi trditvami.Nove tehnologije na delovhem mestu ...

Sploh se Pretezno  Nitise Pretezno Popolnoma

ne sene  strinjam se se strinjam
strinjam  strinjam niti se ne strinjam
strinjam

izboljSujejo moje delo v sluzbi.
povecujejomojo produktivnost.
povecujejomojo ucinkovitost v sluzbi.
sokoristne za moje delo.

BLOK (2) ( Demografija)

Q11 - To vprasanje se nanasa na obseg uporabe navedene elektronske komunikacijev
vaSem vsakdanjem delu. Prosimo, da navedete v kolikSni meriuporabljate dolo¢eno
obliko tehnologije ali komunikacijo v Zivo.

Splohne Malo  Zmerno Pogosto  Zelo
pogosto

E-mail
Telefon
Video konferenca
Programska oprema, aplikacije
Ostala elektronska komunikacija
Pogovor v zZivo



BLOK (2) ( Demografija)
Q12 - Oznacite, kateri na¢in komunikacije bolj pogosto uporabljate za navedene
vsebine pogovora.

IKT(e-mail, telefon,  Pogovorv zivo
aplikacije ...)
Izmenjava rutinskih informacij.
Pogajanja.
Spoznavanje nekoga.
Izmenjava urgentnih, Casovno nujnih
informacij.
»Brainstorming«, oblikovanje idej.
Resevanje konfliktov.
Sprejemanje pomembnih odlocitev.
Izmenjevanje zaupnih informacij.
Izmenjevanje pomembnih informacij.
Podajanje navodil.
Posredovanje sprejetih sklepov.
Sporocanje obcutljivih informacij (npr.
odpoved)

BLOK (2) ( Demografija)
Q13 - Navedite, v kolik$ni meri se strinjate z navedenimi trditvami glede tega, kako
IKT spreminja naravo vaSega dela.

Sploh se Pretezno  Nitise Pretezno Popolnoma

ne sene  strinjam se se strinjam
strinjam  strinjam niti se ne strinjam
strinjam

Zaradi IKT moram delati vec¢ kot lahko.
Zaradi IKT moram delati hitreje.

Zaradi nenapovedanih klicev, mailov,
neprestano prekinjam svoje delo.

Zaradi kompleksne uporabe IKT sem bolj
obremenjen.

V organizaciji neprestano prihaja do
sprememb in posodobitev IKT.
Potrebujem veliko ¢asa za razumevanje in
uporabo posodobljenih novosti IKT.
Nase podjetje ponuja moznost
1zobrazevanja o uporabi nove tehnologije.
Zaradi IKT delo posega v moje zasebno
Zivljenje.

Zaradi IKT se manj posvecam druZini.
Zaradi IKT moram biti za sluzbo vedno
dosegljiv, tudi doma ali na dopustu.



BLOK (2) ( Demografija)
Jcraft - To vprasanje se nanasa na to, v kolik§ni meri samoiniciativno preoblikujete
svoje delo. Prosimo, da navedete v kolik§ni meri sami spreminjate svoje delo.

Splohnne Malo  Zmerno Pogosto  Zelo
pogosto
Uvajam nove pristope za izboljSanje
svojega dela.
Spreminjam obseg ali vrsto zadolzitev, ki
jih opravljam na delovnem mestu.
Uvajam nove delovne naloge, ki bolje
ustrezajo mojim spretnostim in interesom.
Spreminjam manjSe postopke, za katere
menim, da niso produktivni.
Mislim na to, kako moja sluzba daje pomen
mojemu Zivljenju.
Razmisljam o nacinih, kako moje delo
pozitivno vpliva na moje zZivljenje.
Razmisljam o vlogi, ki jo ima delo za moje
splosno dobro pocutje.
Sem del dejavnosti in situacij, ki
vzpostavljajo odnose s sodelavci.
Prizadevam si, da dobro spoznam ljudi na
delovnem mestu.

BLOK (2) ( Demografija)
JDAutonomy -
Oblikovanje dela. Navedite, v kolik$ni meri se strinjate z navedenimi trditvami.

Sploh se Pretezno Nitise  Pretezno Popolnoma

ne sene strinjam se strinjam se strinjam
strinjam  strinjam niti se ne
strinjam

Na delovnem mestu lahko sprejemam
lastne odlocitve glede razporejanja
delovnega urnika.

Delovno mesto mi omogoca, da
nacrtujem, kako bom opravil svoje delo.
Delovno mesto zagotavlja precejSnjo
samostojnost pri sprejemanju odloCitev.



BLOK (2) ( Demografija)
JDtaskfed -
Oblikovanje dela. Navedite, v kolik$ni meri se strinjate z navedenimi trditvami.

Sploh se Pretezno Nitise Pretezno Popolnoma

ne sene  strinjam se strinjam se strinjam
strinjam  strinjam niti se ne
strinjam

Delovno mesto vkljucuje precejsnjo
stopnjo raznolikosti nalog.

Delovno mesto vkljucuje delo na Stevilnih
razli¢nih stvareh.

Delovno mesto zahteva uspesnost na
Sirokem naboru nalog.

Rezultati mojega dela bodo zelo verjetno
vplivali na zivljenja drugih.

Na splosno gledano je moje delo
pomembno samo po sebi.

Moje delo ima velik vpliv na ljudi izven
organizacije.

Delovno mesto vkljucuje opravljanje
sklopa delovnih opravil, ki ima ociten
zacetek in konec.

Delovno mesto je urejeno tako, da lahko
celoten sklop delovnih opravil opravim od
zacCetka do konca.

Delovno mesto mi omogoca, da sklop
delovnih opravil, ki ga za¢nem, tudi v
popolnosti dokoncam.

Delovne aktivnosti same od sebe
zagotavljajo neposredno in jasno
informacijo glede uspesSnosti (kakovosti in
obsega) mojega dela.

Delovno mesto samo od sebe zagotavlja
povratne informacije glede moje
uspesnosti.

Delovno mesto mi samo od sebe daje
informacije glede moje uspesnosti.



BLOK (2) ( Demografija)
TP - Spodnje trditve se nanasajo na ¢asovni pritisk pri delu. Navedite, v kolikSni meri
se strinjate z navedenimi trditvami.

Sploh se Ne Niti se  Strinjam Popolnoma

ne strinjam  strinjam se se strinjam
strinjam se niti se ne
strinjam

Pri reSevanju problemov mevedno preganja
cas.

Za dokoncanje svojih nalogimam na
razpolago premalo Casa.

Pri opravljanju svojega delase mi mudi.

BLOK (2) ( Demografija)
Stres - Spodnje trditve se nanasajo na stres pri delu. Navedite, v kolikSni meri se
strinjate z navedenimi trditvami.

Sploh se Ne Niti se  Strinjam Popolnoma

ne strinjam  strinjam se se strinjam
strinjam se niti se ne
strinjam

Vsluzbi moram opraviti ogromno dela.
Svojegadela ne morem dokoncati v
dodeljenem casu.

Vsluzbi moram trdo delati.

Pridelu moram biti zelo osredotocen.
Opravljamtezko delo, ki zahteva visoko
raven znanja in spretnosti.
Meddelovnim ¢asom moram nenehno
razmiSljati o svojem delu.

Sam sinarekujem tempo dela.
Samostojnolahko dolo¢am vrstni red
opravljanja delovnih nalog in nacin
izvedbe nalog.

Pogostolahko komuniciram z nadrejenim.
Pogostolahko komuniciram s sodelavci.
Vprimeru tezav, se lahko zanesem na
svojega nadrejenega.

Vprimeru teZav, se lahko zanesem na svoje
sodelavce.

Nadrejenisi prijazno vzame ¢as tudi za
reSevanje mojih zasebnih problemov.
Zadovoljensem s svojim delom.

10



BLOK (2) ( Demografija)
Stresplus - Navedite, v kolik§ni meri se strinjate z navedenimi trditvami.

Sploh se Ne Niti se  Strinjam Popolnoma

ne strinjam  strinjam se se strinjam
strinjam se niti se ne
strinjam

Jasnomi je, kaj se na delovnem mestu od
mene pric¢akuje.

Razli¢ne skupine na delovnem mestu od
mene zahtevajo razne stvari, ki jih tezko
kombiniram.

Na delovnem mestu imam nerealne roke za
oddajo nalog.

Ob zelo zahtevnem delu mi sodelavci
krijejo hrbet.

Zaradi nalozenega obsega dela sem
pogosto prisiljen v nadurno delo.

Imam prilagodljiv delovni Cas.

Moje delovno okolje je zelo stresno.

Ce ni posebnih poslovnih omejitev, lahko
svoje delo opravljam kjerkoli (prilagodljiva
lokacija dela).

BLOK (2) ( Demografija)
Eklima - Ocenite, v kolik$ni meri se strinjate s trditvami, ki se nanasajo na vaso
organizacijo.

Sploh se Ne Niti se  Strinjam Popolnoma

ne strinjam  strinjam se se strinjam
strinjam se niti se ne
strinjam

V nasi organizaciji se od zaposlenih
pri¢akuje, da delujejo skladno s pravili in
kodeksi.

V nasi organizaciji zaposleni najprej
za§Citijo svoje interese.

V nasi organizaciji je pomembno, da
zaposleni upoStevajo veljavna pravila in
postopke.

V nasi organizaciji velja, da je najbolj
ucinkovit na¢in pravi nacin.

Vsak zaposlen se v nasi organizaciji sam
odlo¢i, kaj je prav in kaj narobe.

V nasi organizaciji je glavno vodilo, da
delamo to, kar je najbolje za vse zaposlene
V organizaciji.
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BLOK (2) ( Demografija)
Evodja - Spodnje trditve se nanasajo na ravnanje vaSega vodje. Navedite, v kolik$ni
meri se strinjate z navedenimi trditvami.Moj nadrejeni...

Sploh se Ne Niti se  Strinjam Popolnoma

ne strinjam  strinjam se se strinjam
strinjam se niti se ne
strinjam

disciplinira zaposlene, ki krsijo eti¢ne
standarde.

Zivi svoje Zivljenje na eti¢en nacin.
sprejema pravic¢ne in uravnotezene
odlocitve.

je vreden zaupanja.

z zaposlenimi razpravlja o poslovni etiki
invrednotah.

daje zgled, kako opraviti stvari na pravi
nacin zvidika etike.

ocenjuje uspeh ne samo na podlagi
rezultatov, temvectudi na podlagi nacina,
kako so bili rezultati dosezeni.

BLOK (2) ( Demografija)
XSPOL - Spol:

Moski
) Zenski

BLOK (2) ( Demografija)
XSTARZ2a4 - V katero starostno skupino spadate?

> do 20 let
21 -40 let
41 -60 let
61 let ali vec

BLOK (2) ( Demografija)
Xl1Z1a2 - Kaks$na je vasa najviSja doseZena formalna izobrazba?

{_ Manj kot srednja Sola
_ Srednja Sola

{_ Vi§ja ali visoka Sola

_ Univerzitetna izobrazba
> Magisterij ali doktorat
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BLOK (2) ( Demografija)
Q14 - Koliko let delovnih iskuSenj imate?

BLOK (2) ( Demografija)
Zaposlitev - KakSen je status vaSe zaposlitve?

(> Zaposlen za dolocen ¢as
(> Zaposlen za nedolo¢en ¢as
(> Drugo:

BLOK (2) ( Demografija)
Velikost - Oznacite velikost podjetja, v katerem delate.

(> Mikro (od 0 do 9 zaposlenih)

> Malo (od 10 do 49 zaposlenih)

(> Srednje (od 50 do 249 zaposlenih)
(> Veliko (250 in ve¢ zaposlenih)

BLOK (2) ( Demografija)
Q15 - Prosimo, da navedete Stevilo otrok, Ki Zivijo v vaSem gospodinjstvu.

BLOK 2 ( Demografija
Manager - Ali  pri  svojem delu opravljate  vodstvene
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Priloga 2: Rezultati programa IBM SPSS

GET
FILE='C: ‘\dokumenti'tina'dokumenti’ falts MAGISTRSKA NALOGA'Circlel prec
eni (l).sav'.
DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT.
T-TEST GROUPS=starostna_generacija(l I}
/MISSING=ANALYSIS
SVARIABLES=Motivacija_intrin SKUPAJ Motivacija_identified SKUPAJ Moti
ija_introjected SKUPAJ Motivacija_extrinsic_SKUPAJ Inovatiwvnost_SKUPAJ
ovoljstvo_SKUPAJ e_komunikacija SKUPAJ izgorelost_SKUPAJ
/CRITERIA=CI(.95).

T-Test

[DataSetl] C:'dokumenti'tina'dokumenti’ faks MAGISTRSKA NALOGA ' Circlel p
isceni (1).sav

Group Statistics

starostna_generacija N hiean Std. Devwiation
Mativacija_intrin_SKUPAJ  Milenijci 77 35281 82247
Memilenijci 33 3,2222 80220
Motivacija_identified_SK  Milenijci w 34719 217
UPAJ Nemilenijci 33 | 32525 1,13661
Motivacija_introjected_S  Mlenijei 77 27706 A6315
KUPAJ Nemilenijci 33 | 3.0202 112713
Motivacija_extrinsic_SKU  Mlenijei w 2.9307 BE237
FAJ Nemilenijci 33 | 3.1010 98066
Inovativnost_SKUPAJ hlenijci 7 33,4390 T3666
Nemilenijci 33 3,2303 16587
Zadovolistwo_SKUPAJ hlenijci 77 3.4000 83666
Nemilenijci 33 3,7879 51429
e_komunikacija_SKUPAJ  Milenijci 7 3,6926 B2715
Nemilenijci 33 36364 61302
izgorelost_SKUPAJ hlenijci 77 3.2727 1.43140
Nemilenijci 33 2,2424 1,21699

Group Statistics

Std. Error
starostna generacija Mean
Motivacija_intrin_SKUPAJL  Milenijci 09373
Nemilenijci 13964
Motivacija_identified_SK Milenijci 11302
UPAJ Nemilenijci 19786
Motivacija_introjected_S  Milenijci 10976
KUPAJ Nermilenijci 19621
Motivacija_extrinsic_SKU Milenijci 09828
PAJ Nemilenijci 17071
Inovativnost_SKUPAJ Milenijci 083835
Nemilenijci ,13332
Zadovoljstvo_SKUPAJ Milenijci 09535
Nemilenijci ,10693
e_komunikacija_SKUPAI Milenijci 07147
Nemilenijci 10671
izgorelost_ SKUPAL Milenijci 16312
Nemilenijci 21185

14



Independent Samples Test

ttest for BEquality of hMeans
hean
df Sig. (2-tailed) Difference
Mativacija_intrin_SKUPAJ aESq:::n\;:riances 108 075 20592
| i ot
Equal variances n 62,027 074 30502
hcll:lt:]acija_identified_s K aESq:::n\;:riances 108 212 21034
| i ot
f;‘::m‘;:"’"m " 53,873 340 21934
hotivacija_introjected_S Bqual varances
KUPAJ assumed ot 240 ~24864
| wari ot
Saua vanances n 52,078 272 24064
Motivacija_extrinsic_SKU | wari
] JL\eracua_e rinsic_ E::jmzznances 108 265 17027
| wari ot
aESq::mzznances " 54,218 A4 - 17027
Inovativnost_SKUPAJ aE::::n\;:nances 108 181 20866
Equal vatiances not 58,633 191 20866
Independent Samples Test
Lewene's Test for Bquality of t-test for
‘Arances Bquality .
F Sig. t
Motivacija_intrin_SKUPAJ E:l:::n\:nances 745 390 1801
Bqual vanances not
assumed 1818
hl-a"l\;tzjacua_ldentlfled_s K :::::n\;:nances 095 321 1017
Bqual varances not
assumed 963
Motivacija_introjected _S Bqual vanances
KUPAJ assumed 895 348 -1.183
Bqual vanances not
assumed -1.110
— o SK Vo
mvacua_ex‘tnnsw_s u aE:::m\;:nances 1124 201 _o10
Bqual varances not
assumed -804
- Tvan
Inovativnost_SKUPAJ Eg:jmzznances 077 81 1345
Bqual varances not
assumed 1324
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Independert Samples Test

t-test for
Bquality of ...
a5%
Confidence ...
Upper
Motivacija_intin_SKUPAJ  Bqual vanances
assumed 54266
Bqual varances not
assumed G421
Motivacija_identified_5K  Bqual varances
UPAd assumed 64691
Bqual vanances not
assumed 57618
Motivacija_introjected_S Bqual wvarances 16876
KUPAJ assumed '
Bjual wariances not
assumed 20130
Motivacija_extrinsic_SKU  Bqual vanances
PAJ assumed 20051
Bqual warnances not
assumed 22461
Inovativnost_SKUPAJ Equal varances
assumed 51609
Bqual warances not
assumed 52397

Independent Samples Test

Levene's Test for Bquality of t-test for
‘Arances Equality |
F Sig. t
Zadovaljstwo_SKUPAJ BEqual wariances
assumed 5,506 021 -2,39%
BEqual wariances not
assumed -2.707
— Tvan
e_komunikacija_SKUPAJ Eg:sm\;z:lnances 069 704 434
BEqual wariances not
assumed 438
izgorelost_SKUPAJ Eg:::n::nances 2599 110 3611
Equal vanances not
assumed 3,853
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Independent Samples Test

ttest for Bquality of Means

hiean
df Sig. (2-tailed) Difference
Zadovolistvo_SKUPAJ BEqual vanances
assumed 108 01 -,38788
Bqual vanances not
assumed 81,435 008 -, 38788
e_komunikacija_SKUPAJ  Bqual variances
assumed 108 65 05628
Bjual varances not
assumed 61.803 663 05628
izgorelost_SKUPAJ Bjual wanances
assumed 108 000 1,03030
Equal vanances not
assumed 70,726 00D 1,03030
Independent Samples Test
t-test for Bquality of hMeans
5%
std. Eor Confidence ..
Difference Lower
Zadovolistvo_SKUPAJ aE::::n\;:nances 16175 . 70850
A anoas not 14327 - 57291
e_komunikacija_SKUPAJ aEsq:::n\;:nances 12062 - 20088
aE::::ﬂx;:nanceﬁ not 12844 - 20047
izgorelost_SKUPAJ Equal vanances
assumed ,28533 46473
| wan ot
Eaul vavimnoes » 26738 40713
Independent Samples Test
t-test for
Bquality of ...
95%
Confidence ...
Upper
Zadovolistvo_SKUPAJ Bqual variances 0675
assumed '
Bqual varances not
assumed - 10284
e_komunikacija_SKUPAJ  Bjual vanances I
assumed ‘
Bqual varances not
assumed 31302
izgorelost_SKUPAJ Bqual wariances
assumed 1.59588
Bqual varances not
assumed 1.56347
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Independent Samples Test

t-test for Bjuality of Means

95%
Std. Ermor Confidence ..

Difference Lower
Motivacija_intAn_SKUPAJ aE::::n\;:riances 16989 083
aE;:::nz:;riances not 108 o028
hﬁl:ltgacija_identiﬁed_SK aE::::n\;:riances 21671 a0e24
f::::n\:'riances not 22788 -
w;\zjcija_immjemed_s aE::jln\;:riances 21108 5504
aE::::n\;:riances not 22482 70058
mvacija_enrinsic_SKU aEg:;!nizriances 18706 sa105
aEg:::n\;:riances not 10008 58518
Inovativnost_SKUPAJ 35::::"\;:@"“5 1510 o
Equal varances not 16755 10885

assumed
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