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UuvoD

V danasnji sodobni druzbi se nenchno podaljsuje zivljenjska doba prebivalstva. V podjetjih
so prvi¢ v sodobni zgodovini med zaposlenimi Stiri generacije, kmalu se bo prikljucila tudi
peta. Velika razprSenost razlicnih generacij delavcev v organizacijah prinasa izzive pri
upravljanju z zaposlenimi. Vsaka generacija izkazuje svoja staliS¢a, vrednote, nacine
komunikacije in vsaka generacija dozivlja ter razume svet skozi lastno kulturno perspektivo,
navaja Peklar (2020). Karakteristike dolo¢enih generacij odrazajo druzbene okolis¢ine, v
katerih je posamezna generacija odrascala. Vsaka generacija v organizacijo prinasa dolocene
prednosti, lahko tudi pomanjkljivosti. Vse to vpliva na uspesnost in kulturo organizacije ter
izoblikovanje medgeneracijske klime, ki predstavlja pomembno vlogo v vsaki organizaciji
(Rehar Cokan, 2018, str. 31).

Eno izmed najpomembnejSih komponent uspeSnega delovanja organizacije predstavljata
medsebojna komunikacija in celotna komunikacijska klima. Raziskave kazejo, da ljudje pri
komunikaciji s sodelavci izhajajo iz svojega generacijskega ozadja, pojasnjuje Draskovi¢
(2010, str. 16) in dodaja, da poznavanje razliénih nac¢inov komunikacije s posamezniki
razli¢nih generacij omogoca uspesnej$o komunikacijo, manj medsebojnih konfliktov in lazje
izoblikovanje dobre komunikacijske klime.

Williams in Garett (v Macuh, 2019, str. 111) opisujeta medgeneracijsko komunikacijo kot
mocan potencial za dobro sozitje med generacijami, lahko tudi za napa¢ne odnose. To je
zato, ker se ljudje iz razli¢nih starostnih skupin razlikujejo po Zivljenjskih izku$njah in tudi,
ker se ljudje na razli¢nih tockah svojega Zivljenja razlikujejo po svojih ciljih komunikacije.
Pomen kakovostne komunikacije v organizaciji in zadovoljstvo zaposlenih s komunikacijo
sta izrednega pomena za ucinkovito delovanje.

Ena izmed neZelenih oblik vedenja pri komunikaciji je skrivanje znanja. Cerne, Dysvik,
Nerstad in Skerlavaj (2013, str. 24) opredeljujejo skrivanje znanja kot namerno skrivanje ali
nerazkritje znanja in informacij, ki so jih zahtevali drugi. Skrivanje se po njihovem mnenju
razlikuje od pomanjkanja deljenja znanja, saj poleg nerazkritja informacij vkljucuje izrecen
namen prikrivanja informacij. Ceprav je bilo znanje vedno pomembno gonilo &lovestva, je
svoje pomembno mesto dobilo Sele v zadnjih desetletjin. Danes ima vlogo glavnega
dejavnika konkurencne prednosti v organizacijah. Skrivanje znanja lahko posledi¢no
pripelje do negativnih posledic v delovanju organizacije in slabSih odnosov med
zaposlenimi, pojasnjuje Basa (2009, str. 12).

Negativne posledice je prinesel nov virus Covid-19, ki je v zelo kratkem ¢asu v veliki meri
spremenil naSa zivljenja. Ni potrebno posebej poudarjati, da je pandemija Covid-a oz.
koronavirusa precej spremenila naSe delovno okolje in delovni proces. V veliko podjetjih se
je le-ta popolnoma ustavil ali pomembno spremenil. Dejstvo je, da ima Ze marsikatera
organizacija zaradi kriznih razmer, ki jih je povzroc¢il koronavirus, velike poslovne tezave.



Ogromno delavcev je v ¢asu kriznih razmer delo opravljalo od doma. Mnogi dela v tistem
¢asu niso opravljali, nekateri so postali brezposelni. Spremenili so se na¢ini komunikacije,
vedenja in odnosi med zaposlenimi (Pezdir & Skender, brez datuma).

Namen magistrskega dela je bil, da z opravljeno raziskavo o medgeneracijski klimi izbrane
organizacije prispevam k spoznanju, kako zaposleni v obravnavani organizaciji zaznavajo
sodelavce drugih generacij, kako so vkljuceni v delovnem okolju, kako potekajo njihovi
kontakti, kako pogosto komunicirajo in ali prihaja med razli¢nimi generacijami do pojava
skrivanja znanja. Glavni namen je bil, da na podlagi ugotovitev pricujoce raziskave, podam
priporocila podjetju za izboljSanje komunikacije, za izboljsanje medgeneracijske klime, kar
naj bi pripomoglo k boljSemu prenosu znanja med sodelavci razlicnih generacij. Dodatno
sem Se zelela seznaniti vodstvo organizacije z zadovoljstvom komunikacije zaposlenih v
¢asu Covid-a 19 in s tem pomagati k boljSemu nadinu komunikacije ob morebitnem
ponovnem spremenjenem delovnem procesu in okolju njihovih zaposlenih.

Temeljni cilj magistrskega dela je bil preuciti medgeneracijsko klimo izbrane organizacije
in ugotoviti, kako omenjena klima vpliva na prenos znanja med sodelavci razli¢nih
generacij. Raziskati sem Zelela tudi, kako zaposleni zaznavajo pripadnike drugih generacij,
kako pogosto z njimi komunicirajo in ugotoviti, kako so zaposleni na splo$no zadovoljni s
komunikacijo v organizaciji. Cilj je bil tudi ugotoviti, kako so zaposleni opravljali delo v
Casu izrednih razmer In raziskati, kako je potekala komunikacija med zaposlenimi razli¢nih
generacij v Casu epidemije oz. spremenjenega delovnega procesa in okolja. Cilj je bil se
opozoriti, kako se generacije med seboj razlikujejo v nacinu komuniciranja in s tem
prispevati k izbolj$anju preteklih komunikacijskih praks v organizaciji. Raziskati sem zelela
tudi, kakS$na je pogostost pojava skrivanja znanja med razli¢nimi generacijami v organizaciji
in s tem seznaniti organizacijo z mogo¢imi negativnimi posledicami tega pojava.

V magistrskem delu sem s pomoc¢jo opravljene raziskave odgovorila na naslednja zastavljena
raziskovalna vprasanja:

R1: Kako zaposleni zaznavajo sodelavce drugih generacij?

R2: Kako pogosto zaposleni komunicirajo s pripadniki drugih generacij?
R3: Ali se zaposleni dolo¢enih generacij Cutijo vkljucene v delovno okolje?
R4: Ali je med zaposlenimi razli¢nih generacij prisotno skrivanje znanja?
R5: Ali so zaposleni zadovoljni s komunikacijo v organizaciji?

R6: Ali so zaposleni v ¢asu epidemije spremenili nac¢in komuniciranja s pripadniki drugih
generacij?



R7: Ali zaposleni zaznavajo kakovost komunikacije v Covid-19 razmerah enako kot sicer
ali kako drugace?

Poleg nastetih raziskovalnih vprasanj sem v magistrskem delu preverila Se naslednji
hipotezi, in sicer:

H1: Pozitivna medgeneracijska klima ugodno vpliva na deljenje znanja med sodelavci —
pripadniki razli¢nih generacij.

H2: Kakovost komunikacije med zaposlenimi vpliva na medgeneracijsko klimo v
organizaciji.

Magistrsko delo je sestavljeno iz stirih poglavij in ve¢ podpoglavij. V prvem poglavju sem
pozornost namenila zaposlenim in opredelila znacilnosti razli¢nih generacij. V nadaljevanju
sem opredelila medgeneracijsko klimo in predstavila njene znacilnosti. V drugem poglavju
sem opredelila znanje zaposlenih, predstavila pojav skrivanja znanja med zaposlenimi, se
dotaknila povezave med skrivanjem znanja in pripadniki razli¢nih generacij. V tretjem
poglavju prvega dela sem opredelila medgeneracijsko komunikacijo, navedla zna¢ilnosti in
nacine komuniciranja med generacijami ter predstavila pomen kakovostne komunikacije v
organizaciji.

Cetrto poglavje magistrskega dela predstavlja empiri¢ni del. V njem sem najprej predstavila
in opisala obravnavano podjetje, nato sem predstavila vzorec anketirancev in njihove
demografske podatke. V nadaljevanju sem predstavila Se rezultate statisti¢ne analize, ki sem
jo opravila na podlagi pridobljenih podatkov iz anketnega vprasalnika. Analizo sem
pripravila s pomocjo programa SPSS. Na podlagi rezultatov sem odgovorila na zastavljena
raziskovalna vpraSanja in preverila hipotezi. Na koncu sem glede na pridobljene rezultate
podala Se priporocila podjetju, navedla omejitve raziskave in podala priporocila za nadaljnje
raziskovanje. Svoje magistsko delo sem zakljucila v sklepnem poglavju.

1 RAZLICNE GENERACIJE ZAPOSLENIH IN
MEDGENERACIJSKA KLIMA

V prvem poglavju sem predstavila zaposlene in opredelila razlicne generacije zaposlenih.
Poleg tega sem opredelila tudi medgeneracijsko klimo in predstavila njene komponente ter
druge znacilnosti.

1.1 Zaposleni in razli¢ne generacije
Najpomembnejsi vir za delovanje organizacije so ljudje, torej ¢loveski kapital, ki aktivira

vse druge vidike v organizaciji. V ¢loveski kapital Stejemo znanje, kompetence, vrednote,
izkusnje zaposlenih, pripadnost in motiviranost zaposlenih ter sodelovanje v podjetju. Bistvo



Cloveskega kapitala je, da je le-ta last zaposlenega samega in da zaposleni ob odhodu iz
podjetja svoj del ¢loveskega kapitala odnesejo s seboj, navaja Ivanusa-Bezjak (2006, str.
14). Izjemno uspesna podjetja se zavedajo pomembnosti vlaganja v ¢loveske vire. Le tako
so lahko namrec¢ blizje doseganju svojih strateskih ciljev. Eden od na¢inov tak$nega vlaganja
je zagotavljanje nenehnega strokovnega usposabljanja zaposlenih, ki omogoca osebno rast
zaposlenih in boljse poslovne rezultate organizacije, dodaja Gomezelj Omerzel (2008, str.
64).

Ljudje smo v organizacijah hkrati cilj in sredstvo. Ni organizacije, ki bi dolgoro¢no uspevala
ne, da bi zadovoljevala potrebe in Zelje ljudi, in ni organizacije, ki bi lahko delovala brez
ljudi (Ivanusa-Bezjak, 2006, str. 30). Ljudje smo torej za delovanje organizacije zelo
pomembni. Vendar smo si tudi zelo razli¢ni. Na dolo¢enih podro¢jih so eni uspesnejsi od
drugih in obratno. Zatorej danes ni ve¢ presenecenje, da v poslovnem okolju hkrati deluje
vec razli¢nih generacij. Vsaka generacija ima svoje vrednosti, kompetence in karakteristike,
zaradi katerih skupaj z drugimi generacijami delujejo ucinkovito in pozitivno na delovanje
celotnega podjetja, pojasnjujejo Geng-Qing Chi, Gursoy in Karadag (2013, str. 42).

V ¢asu izrednih razmer oz. v ¢asu epidemije so mnoge svetovne vlade usmerile podjetja v
zasebnih sektorjih, Sole, univerze, vrtce in podobne ustanove, k delu od doma. Ljudje so bili
primorani k minimalnemu socialnemu stiku. Nekateri zaposleni so zaradi narave svojega
dela, le-to brez problema opravljali od doma, drugi veliko tezje (Machokoto, 2020). Delo od
doma sicer na¢eloma prinaSa dolocene prednosti, navajajo avtorji Bu€iuniene, NakroSiene
in GoStautaite (2019, str. 2). A kljub temu je izolacija mnogim povzrocila negativne
psiholoske posledice. Vsakdanje delo od doma je na zaposlene vplivalo bolj negativno, kot
pozitivno. Brez socialnih stikov, ali z zelo malo stiki, vsa komunikacija preko interneta ali
telefonskih klicev, vse to lahko ¢loveku povzroci neprijetne posledice, pojasnjujeta avtorja
De Leede in Moll (2017).

Generacije so med seboj virus in izredne razmere dozivljale razlicno. V lanski raziskavi
ameriSkega psiholoskega zdruzenja, avtorji Apriceno, Levy, Lytle, Macdonald in Monahan
(2020) navajajo, da je bila starejSa populacija bolj izpostavljenja umrljivosti zaradi virusa,
kot mlajSa generacija. Zato so bili starejsi zaposleni Se toliko bolj ogrozeni na delovnih
mestih, sploh tisti, ki delajo v okolju, kjer so v nenehnem stiku z drugimi. Vendar so bili po
mnenju omenjenih avtorjev starejSi zaposleni delezni tudi pozitivnih reakcij, ki so se
odrazale v tem, kako zelo cenimo starejSe zaposlene.

1.2 Opredelitev in vrste generacij

Za razumevanje odnosov med razlicnimi generacijami in izogibanju morebitnih konfliktov,
ki nastanejo med njimi je najprej potrebno razumeti pojem "generacija”. Avtorja Rudolph in
Zacher (2015, str. 253) generacijo opredeljujeta kot skupino ljudi, ki so bili rojeni v istem
casovnem obdobju in drug z drugim delijo enake zivljenjske izkuSnje ter zgodovinske



dogodke. Ker so se rodili in odrascali v istem obdobju, SO nanje vplivali razli¢ni faktorji.
Posledi¢no naj bi se jim razvile enake vrednote, navade, misljenja in razmisljanja ter odnos
do dela, navajata JuriSevi¢ Br¢i¢ in Miheli¢ (2015, str. 853).

Macuh (2019, str 143) navaja, da ima pojem generacija v okviru gerontologije in vede o
medgeneracijskem sozitju ozji pomen. Pomeni namre¢ druzbeno skupino pripadnikov
vsakega od razli¢nih Zivljenjskih obdobij. Clani generacije imajo svoj del pri kljuénih
zgodovinskih dogajanjih ali prelomnicah. Ta dogajanja in prelomnice so sprozili specificne
socialne trende. Pripadniki istih generacij so torej odrascali v podobnih okolis¢inah. Zato si
v zivljenju delijo nekatere skupne zgodovinske dogodke, izkusSnje, prepri¢anja in vedenja,
kar jih povezuje in zaznamuje potek njihovih zivljenj. Drugace povedano, generacijska
teorija pojasnjuje, da doba, v kateri se je rodila oseba, vpliva na razvoj njenega pogleda na
svet. Clovekov sistem vrednot se oblikuje predvsem v prvem desetletju Zivljenja, kar
dolgoro¢no vpliva na druzine, prijateljstva in skupnosti. Generacije se razlikujejo glede na
vrednostne sisteme, ki so jih oblikovale v ¢asu svojega odras¢anja.

Zaposlene v organizacijah danes sestavlja generacija veteranov, generacija baby boom,
generacija X, generacija Y in kmalu tudi generacija Z. Med pregledom strokovne literature
sem ugotovila, da so si avtorji glede letnic rojstva generacij razli¢ni. Najpogosteje navajajo
takole:

- generacija veteranov je rojena med 1922 in 1945,

- generacija otrok (baby boom) med letoma 1946 in 1964,
- generacija X je rojena med letoma 1965 in 1980,

- generacija Y med letoma 1981 in 2000,

- generacija Z je rojena po letu 2000.

Vsaka izmed generacij predstavlja skupino posameznikov podobnih starosti, ki so doziveli
enake zgodovinske, druzbene in Zivljenjske dogodke v dolo€enih obdobjih. Izku$nje iz
razli¢nih obdobij imajo pomemben vpliv na stali§¢a, vrednote, prepricanja in pri¢akovanja
in s tem se generacije razlikujejo med seboj. Vsaka generacija ima druga¢na mnenja in
zaznavanja, kar lahko vodi v neZelene konflikte ali nesporazume med zaposlenimi v
organizaciji. Razlike se kazejo predvsem v vrednotah in odnosu ter nacinu dela. Razlike
lahko predstavljajo tudi tezavno delo ali slabse medsebojno komuniciranje, ¢e se teh razlik
ne zavedamo. Danes so generacijske razlike v poslovnem svetu in delovnem slogu ter
vrednotah precej zanimive in raziskovane, navaja Rehar Cokan (2018, str. 31-32).

Avtorji Geng-Qing Chi, Gursoy in Kardag (2013, str. 40) so mnenja, da so organizacije, ki
poznajo in razumejo znacilnosti razli¢nih generacij ter razlike med njimi, sposobne:

- razviti boljSe motivacijske strategije,
- izboljsati delovne pogoje,



- izoblikovati ustreznejSa delovna mesta,

- izboljsati delovno okolje,

- dodati prednosti in

- razviti politiko ¢loveskih virov, ki ustrezajo zaposlenim vseh generacij.

Generacijske razlike predstavljajo izzive za vodje delovnih mest, navajajo Becton, Farmer
in Walker (2014, str. 175). A razumevanje teh razlik je lahko za managerje podjetij koristno,
saj lahko s poznavanjem razlik izbolj$ajo motiviranost in produktivnost zaposlenih. To je
danes predvsem koristno za mlajSe generacije, ki S0 velikokrat managerji zaposlenim
starej$ih generacij, Se dodajajo Geng-Qing Chi, Gursoy in Kardag (2013, str. 40).

V prihodnosti bodo na delovni trg vstopali mladi, ki so bolj izobrazeni, kot katerakoli
generacija do sedaj. Ta generacija bo hitreje in s polno mo¢jo prisla do vodilnih polozajev
ter lazje vstopala v razli¢ne organizacije. Na drugi strani bodo starejSe generacije delale dlje
in dlje, ter se upokojile nekoliko kasneje kot prejSnje generacije, pojasnjujeta avtorja
Rudolph in Zacher (2015, str. 253).

V nadaljevanju sem predstavila vseh pet omenjenih generacij in navedla njihove znacilnosti
ter najbolj prepoznavne navade, vrednote, misljenja in posebnosti v odnosu do dela.

1.2.1 Generacija veteranov

V generacijo veteranov spadajo ljudje, rojeni med 1922 in 1945. V veéjem delezu je ta
generacija ze upokojena. T. 1. veterane sestavljajo stari starSi, ki so odrascali v trdih
razmerah, zaznamovala jih je druga svetovna vojna, navaja Macuh (2019, str. 143).

Avtor Roos (2010) pojasnjuje, da je zanje pri delu najpomembnejse podjetje. V vec€ini so
zelo delavni in predani delu. Verjamejo v zacetek kariere na najnizjem delovnem mestu in v
napredovanje Sele na podlagi izkuSenj in vecCletnega trdega dela. Zanje je bila najboljsa
izobrazba pridobivanje izkuSenj pri delu. Slog vodenja pripadnikov te generacije je strog in
neposreden. Izredno so previdni, samozadostni, prilagodljivi in potrpezljivi. Nacin
komuniciranja, ki jim je najbolj blizu, je v zivo ali po telefonu. Pricakovana izobrazba te
generacije je srednja Sola, kariera naj bi zanje pomenila sredstvo za prezivetje. Pri tem imajo
v povprecju eno ali dve zamenjavi pozicije med kariero. Na uspeh gledajo kot na zmago
zaradi trdega boja. Njihovo zivljenjsko nacelo je biti hvalezen, da ima$ delo. Pripadniki te
generacije so delovni, var¢ni, skromni, domoljubi, zvesti organizaciji in zanesljivi, dodaja
Rehar Cokan (2018, str. 31).

1.2.2  Generacija "baby boom"

Generacija otrok oz. "Baby Boom" generacija so ljudje, rojeni med letoma 1956 in 1964,
torej po drugi svetovni vojni, ko je bil Cas za optimizem, nove priloznosti in napredek.



Njihova delovna etika je moc¢na, vendar so pogosteje manj zvesti organizaciji, v kateri so
zaposleni. Moc¢no verjamejo v pridobljeno izobrazbo, cenijo tudi prakti¢ne izkusnje. Pri
vodenju so jim blizu skupinski sestanki, saj naj bi se tako zaposleni pocutili bolj vklju¢ene
v organizacijo (Hoff, 2011).

Ta generacija je trenutno najbolj Steviléna na delovnih mestih. K temu je pripomogla tudi
medicina, ki je zmanjSala umrljivost otrok pri porodih, navajajo Geng-Qing Chi, Gursoy in
Karadag (2013, str. 42). Pripadniki te generacije so odrascali v obdobju sorazmerne
ekonomske stabilnosti in blaginje. Zelo veliko jim pomeni napredovanje na druzbeni
lestvici. Tezijo k temu, da sta verbalna in neverbalna komunikacija skladni. Rojeni v obdobju
te starostne skupine znajo bolje izrazati Custva od svojih starSev, dodaja Macuh (2019, str.
143).

Pricakovana izobrazba generacije otrok je univerzitetna, kariera jim predstavlja izreden
pomen. V povprecju naj bi ta generacija zamenjala kar Sest razli¢nih delovnih mest.
Priznanje za pripadnike te generacije je nagrada, denar jim predstavlja na¢in merjenja uspeha
(Rehar Cokan, 2018, str. 31).

1.2.3  Generacija X

V generacijo X spadajo posamezniki, rojeni med letoma 1965 in 1980. Roos (2010) jih
opisuje kot generacijo, za katero sta zelo pomembni izobrazba in kreativnost. Zato so
mnenja, da posameznikom ni treba zaceti na najnizjih delovnih mestih, ¢e imajo dobre ideje
in so ustvarjalni. Za to generacijo je znacilna prilagodljivost in pripravljenost na spremembe.
So tehni¢no pismeni in jih ni strah napak. Najve¢ja nagrada jim je svoboda, zato je najbolje,
da se najprej usmerijo, nato nadaljujejo sami. Zavedajo se pomembnosti vseZivljenjskega
ucenja. Denar jim omogoca neodvisnost in svobodo v Zivljenju. Trdo delajo za organizacijo,
vendar ne bi odlasali, ¢e bi se jim ponudila boljsa priloznost. Tudi oni namre¢ veckrat
zamenjajo delovna mesta, navaja Macuh (2019 str. 144).

Pripadniki te generacije verjamejo, da so lahko ljudje najbolj produktivni, ko jim vodje
pustijo svobodo in so lahko pri delu kreativni. Ko pride do problemov ali konfliktov jih radi
reSujejo takoj in neposredno. Vesci so v tehnologiji in uporabljajo razli¢ne vrste tehnoloskih
komunikacijskih kanalov, dodaja Rehar Cokan (2018, str. 32).

1.24 GeneracijaY

Pripadniki generacije Y, rojeni med 1981 in 2000, so prva generacija, ki je odrascala s
tehnologijo, racunalniki in digitalnimi mediji, zato cenijo svetovni splet in njegove
razseznosti, navaja Bostjancic (2011, str. 44). Y generacija verjame, da ima dobre poslovne
ideje, zato zeli samo delati, rezultati pa bodo temu v pravi meri sledili. Delovna mesta so
jim vsec, dokler se ne za¢nejo dolgocasiti. Dobro delajo tako v pisarni kot od doma. Vodenje



generacije pogosto poteka prek razli¢nih spletnih omrezij, kjer se azurira napredek pri delu.
S pripadniki generacije Y je najlazje priti v stik preko tekstovnega sporocila in jih naceloma
ne moti niti to, da svojih sodelavcev ne vidijo v zivo (Roos, 2010).

Na izobrazbo gledajo drugace kot prejsnje generacije, in sicer jim je pomembno
vsezivljenjsko ucenje, tudi ce univerzitetnega izobrazevanja ne koncajo kmalu. Karierno so
pogosto spremenljivi in zamenjajo najvec delovnih mest med vsemi generacijami. Avtoriteto
spostujejo, vendar je ne obcudujejo. Odklopljeni so od realnosti in potrebujejo veliko
spodbud starej$ih za funkcioniranje v vsakdanji realnosti. Na delovnem mestu denar
generaciji Y ne pomeni toliko, kot je pomenil njihovim starsem, saj nagrado vidijo predvsem
v novih izzivih, ki jim omogocajo vecjo fleksibilnost in uporabo novih tehnologij, dodaja
Bostjanci¢ (2011, str. 45). Avtorji Geng-Qing Chi, Gursoy in Karadag (2013, str. 42) se
izpostavljajo, da je generacija Y najhitreje rastoa generacija do sedaj in je najbolj
izobrazena generacija ter imenovana kot naslednja najvecja generacija.

1.2.5 GeneracijaZ

Mlade, rojene po letu 2000, imenujemo generacija Z. Ker so nasledniki milenijcev, jih
nekateri avtorji poimenujejo tudi generacija Y, vendar se jih je prvo poimenovanje bolj
prijelo. Pripadniki te generacije so rojeni v tehnologijo. Rodili so se med pametnimi telefoni
in tablicami. Za razliko od milenijcev so tehnologijo odkrili brez posebnih navodil.
Generacija Z ceni denarno neodvisnost, ki jim omogoc¢i, da odidejo iz domacega okolja in si
poiscejo lastno domovanje. So precej zahtevni in kar malce razvajeni potro$niki. Deklaracije
vseh izdelkov prebirajo z drobnogledom in so pri nakupih ¢esarkoli izbir¢ni. Na spletnem
omreZju predstavijo svoje pozitivno ali negativno mnenje o ¢emerkoli. Tako se zgodi tudi s
podjetjem, v katerem se zaposlijo. Od delodajalcev pri¢akujejo pravi¢no placilo in da jim
bodo dali svobodo tudi za zasebno zivljenje. Mnogi iz te generacije se usposabljajo za
poklice, ki so nam danes $e neznani in so povezani s tehnoloSkimi panogami (Massot, 2018).

Generacija Z bo kmalu postala zelo konkuren¢na v poslovnem svetu. Poznamo jo tudi kot
mobilna generacija ali generacija Facebooka. Mlade imenujemo kar digitalni domorodci.
Odrascali so s tehnologijo in svetovnim spletom, pametnimi telefoni, z You Tube-om in
drugimi medijskimi tehnologijami. Ta generacija ima skoraj vse lastnosti internetne
generacije, saj so se rodili v zelo razvito digitalno obdobje. Njihove vrednote se razlikujejo
od vrednot prejSnjih generacij. Pogosto so na spletu, na vseh tehni¢nih napravah, prakticno
cele dneve. So nestrpnejsi in bolj agilni kot njihovi predhodniki ter nenehno i$¢ejo nove
izzive. Ne bojijo se sprememb, zaradi svetovnega interneta imajo dostop do velike koli¢ine
informacij. Posledi¢no so zato precej izobrazeni. Za reSevanje osebnih, zdravstvenih in tudi
poslovnih problemov skuSajo pogosto najti reSitve kar na internetu, pojasnjuje Bencsik (v
Macuh, 2016).



1.3 Soodvisnost razli¢nih generacij

Ceprav so nekateri zaposleni zaskrbljeni zaradi potencialnih medgeneracijskih konfliktov
pri delu, so te skrbi neupravi¢ene (Center On Aging & Work, brez datuma). Povezovanje
razli¢nih generacij je pomembno, saj je to glavna in morda tudi najpomembnejsa oblika
vizije razvoja druzbe v prihodnosti, navaja Mlinar (2009, str. 9).

Macuh (2019) meni, da razlicne generacije tvorijo nedeljivo druzbeno celoto. Razvoj,
stabilnost in obstoj druzbe po njegovem mnenju temelji na medgeneracijski solidarnosti.
Medsebojno spostovanje med razli¢nimi generacijami ter njihovo sinergi¢no ter solidarno
dopolnjevanje je omogocilo dosedanji ¢loveski razvoj. Pogledi starostnikov in mladih na
svet se razlikujejo. Spostovanje razli¢nih generacij je osrednjega pomena in univerzalno za
vse, tudi na delovnem mestu. Spostljiva komunikacija ima ve¢ oblik in je pomembna pri
vseh generacijah. Avtorica Rehar Cokan (2018) navaja $tiri oblike spostljive komunikacije:

- aktivno poslusanje,

- asertiven govor,

- izogibanje pasivno-agresivne komunikacije in
- spostovanje med konfliktom.

Hozjanova (2010) pojasnjuje, da so konflikti med razlicnimi generacijami stari toliko kot
civilizacija sama. Na glineni plo§¢i, stari $tiri tiso¢ let so neko¢ nasli zapisano: ,,DanaSnja
mladina je nemogoca. Ne pozna nobene odgovornosti in spostovanja, po glavi ji rojijo same
neumnosti”. Spostovanje, strpnost, solidarnost in druge osnovne socialne vrednote, ki
pomenijo kljucen korak v doseganju sozZitja med ljudmi razli€nih generacij, se ne razvijejo
¢ez no¢, ampak s¢asoma, Se dodaja avtorica.

Avtorji Ilweins, Sesmette, Yzerbyt in Stinglhamber (v Rudolph & Zacher, 2015) navajajo,
da medgeneracijski kontakti na delovnem mestu prispevajo k boljSemu odnosu zaposlenih,
saj z delom z razli¢nimi generacijami oblikujejo t. i. "dvojno identiteto". Hkrati so namre¢
del dveh ali celo ve¢ generacij.

Najvecji povzrocitelj konfliktov med zaposlenimi so razli¢ne delovne vrednote in odnosi do
dela med razli¢nimi generacijami, navajajo Geng-Qing Chi, Gursoy in Karadag (2013, str.
40) in dodajajo, da bi razlike med generacijami, razli¢ni pogledi in razmisljanja, lahko bili
tisto, kar daje podjetju moc€ in priloZnosti za napredovanje ter razvoj.

Kump (2008, str. 62) pojasnjuje, da lahko sozitje ve¢ razli¢nih generacij pripelje tudi do
dolocenih pozitivnih posledic, kot so kakovostne spremembe v Zivljenju ljudi, saj sozitje
generacij zdruzuje nova znanja in spretnosti s tistim, kar ljudje Ze vedo iz lastnih izkuSen;.
Pomaga tudi pri grajenju posameznikovega samospoStovanja in spodbujanju vecjega
razumevanja ter boljSega medsebojnega komuniciranja. Goriup (2014, str. 83) Se dodaja, da



je le ob razvijanju vecje povezanosti razlicnih generacij, komuniciranju med njimi in
grajenju odnosov mozno "prezivetje" celotne druzbe.

1.4 Medgeneracijska klima

Danes velikokrat slisimo, da je v poslovnem svetu tezko, saj starejsi zaposleni ne razumejo
mlajsih in obratno. A v prihodnosti bo izziv sodelovanja razlicnih generacij med seboj v
organizacijah se vecji. Generacijske razlike se nikoli niso bile tako velike, kot so sedaj. Med
zaposlenimi so danes kar §tiri razli¢ne generacije, vse hitreje prihaja tudi peta, navajata
Bolcina in Lic¢en (2010, str. 25). Po eni strani se delovna populacija vse hitreje stara, kar v
tem Casu predstavlja enega najvecjih izzivov tega sveta, pojasnjuje Debeljak (2018, str. 68).
Na delovna mesta prihaja tudi vse ve¢ mlajsih delavcev S precej druga¢nimi vrednotami,
misljenji in pogledi na delo, se dodajata Bol¢ina in Licen (2010, str. 25).

Te spremembe v sestavi zaposlenih v organizacijah so nas prisilile, da smo na razli¢nih
ravneh zaceli razmisljati o potrebi po sozitju med generacijami, zato medgeneracijska klima
v organizacijah pridobiva vedno ve¢jo pozornost, opozarja Hozjan (2010, str. 45). Razli¢ne
generacije med seboj tvorijo nedeljivo druzbeno celoto. Razvoj, stabilnost in obstoj druzbe
temeljijo na medgeneracijski solidarnosti. Pri pojmu "medgeneracijski” je velik poudarek na
odnosu ali razmerju med dvema ali ve¢ generacijami, torej na vmesnem "prostoru” med
razli¢nimi generacijami in na dinami¢nem dogajanju, ki se odvija v tem socialnem prostoru,
pojasnjuje Ramovs (v Macuh, 2019, str. 108).

Medgeneracijska klima organizaciji predstavlja izreden pomen. Razlike med generacijami
in posledi¢no razlike med zaposlenimi vplivajo na oblikovanje medgeneracijske klime. Le-
ta vpliva na zadovoljstvo in produktivnost na delovnem mestu. Pri tem je potrebna in celo
nujna pozornost vodilnih kadrov na vzpostavitev kakovostne medgeneracijske klime.
Ceprav je vsak posameznik drugacen v svojih osebnostnih znacilnostih, skupne izkusnje
posameznikov iz iste generacije vplivajo na njihovo delo. Poznavanje prednosti in vrednot
posameznih generacij pomaga vzpostaviti spostovanje raznolikosti in povezanost na
delovnem mestu, navaja avtorica Rehar Cokan (2018, str. 31).

Upravljanje raznolikosti zaradi medgeneracijskih razlik predstavlja enega izmed najvecjih
izzivov v sodobnih multikulturnih in globalnih organizacijah. Podjetja morajo z namenom
boljSega delovanja te razlike nacrtno upravljati. Svoje zaposlene morajo motivirati na
ustrezen nacin in jim ponuditi konkretna orodja za boljSe medgeneracijsko razumevanje,
komuniciranje in sodelovanje. Poznavanje razlicnih naéinov komunikacije, razli¢nih
vrednot, razmis$ljanj in odnosov do dela razli¢nih generacij, lahko organizacijo pripelje do
boljse medsebojne komunikacije, manj konfliktov, ve¢je motiviranosti zaposlenih, vecje
povezanosti in izoblikovanja dobre medgeneracijske klime v organizaciji, pojasnjujeta
Bol¢ina in Li¢en, (2010, str. 26).
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1.4.1 Zaznavanje drugih generacij

Vsaka generacija doZivlja in razume svet skozi lastno kulturno perspektivo. Ce se ljudje ne
zavedajo generacijskih razlik med seboj, lahko hitro naredijo napako in vse obravnavajo na
isti nacin ter hkrati od vseh pri¢akujejo enako vedenje in delovanje. To je pot, ki vodi v
pogubo (Psihologija dela, 2016). Razlike med generacijami so namre¢ velike. Poznavanje
le-teh je lahko velika prednost, saj pripelje do boljSega razumevanja posameznikov drugih
starostnih skupin, u¢inkovitega sodelovanja in splo$no boljsih medsebojnih odnosov. Vse to
predstavlja prednost za delovanje organizacije, pojasnjujejo Geng-Qing Chi, Gursoy in
Karadag (2013, str. 42).

Generacije med seboj v organizacijah zaznavajo sodelavce drugih generacij na razlicne
nacine. Nekateri zaposleni so pripravljeni sklepati nova prijateljstva z razli¢inimi
generacijami, drugi ne. Nekateri uzivajo v pogovoru s sodelavci razli¢nih generacij in se
pocutijo dobro, ko jih starejsi ali mlajsi zaposleni ogovori. Spet drugi ne. Nekateri zaposleni
delajo najbolje, ko delajo s predstavniki istih generacij, drugi delajo bolje, ko delajo v timih,
Ki so sestavljeni iz razlicnih generacij. Starejsi zaposleni opravljajo nekatera dela na svoj
nacin, za mlajSe generacije pa menijo, da teh del ne opravljajo tako dobro, saj jih opravljajo
na svoj, drugacéni nacin. Posledi¢no za sodelavce drugih generacij menijo, da so zanimivi in
unikatni posamezniki, ali pa temu nasprotujejo. Med seboj se torej zaznavajo razli¢no. To
zaznavanje sem merila tudi v raziskavi. Pridobljene rezultate sem predstavila v zadnjem
poglavju magistrskega dela.

1.4.2  Kontakti s pripadniki drugih generacij

Ker je v organizacijah toliko razli¢nih generacij, je pomembno, da med seboj sodelujejo in
stremijo k dobrobitu organizacije. Mladi v podjetje prinesejo novo, sveze znanje, ki ga
predajo starejsim zaposlenim. Ti mlade naucijo ustaljenih navad in procesov v organizaciji,
lahko delujejo tudi kot njihovi mentorji. Na taksen nac¢in znanje organizacije krozi med
zaposlenimi in se posodablja. Hkrati uspesno medgeneracijsko komuniciranje in
medgeneracijsko sodelovanje prispeva k boljsim odnosom med zaposlenimi in pozitivno
okolje v organizaciji, navaja Rehar Cokan (2018, str. 33).

Dobro vzpostavljeni kontakti s sodelavci drugih generacij in manj konfliktov predstavljajo
vitalno komponento uspeSnega delovanja organizacije. Zazeleno je, da zaposleni med seboj
¢im ve¢ komunicirajo. A ta komunikacija mora biti ucinkovita in tako le prispevati k
oblikovanju dobre medgeneracijske klime. A Majer (2017, str. 22) Se opozarja, da je dobro,
kadar so kontakti med zaposlenimi uspesni in se posledi¢no ne sreCujemo z nerazumevanjem
sodelavcev razli¢nih generacijskih skupin.
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1.4.3  Vklju€enost pripadnikov razli¢nih generacij

Komponenta, ki je del medgeneracijske klime, je tudi vkljuéenost pripadnikov razli¢nih
generacij v organizacijo. Pomembno je namre¢, kako mocno in ¢e sploh se zaposleni ¢utijo
vkljucene v organizacijo ter delovno okolje. To mora biti primerno za vse generacije in
zaposleni se morajo Cutiti spoStovane. Samo tako bodo lahko zaposleni u¢inkovito opravljali
svoje delo, navaja Debeljak (2018, str. 70). Podjetja, ki uspesno pristopijo k ravnanju z
generacijsko raznolikostjo, ustvarjajo delovno okolje, v katerem se zaposleni cutijo
vkljuéene vanj, menijo Azman, Sekrlavaj in Ruzzier (2014, str. 27).

Poleg tega je v organizaciji pomembno vzpostaviti tudi sistem ravnanja s posamezniki
razli¢nih generacij. Hkrati je temeljnega pomena tudi, kako in v koliksni meri vodja
organizacije posveca pozornost posebnostim posameznih generacij, saj na ta nacin
prepreCuje izpostavljanje doloCenih generacij in izboljSuje odnose med njimi. Ti se
posledicno zaradi tega pocutijo bolj vkljuCene v organizacijo, $e pojasnjuje Debeljak (2018,
str. 70).

Vklju€enost pripadnikov razli¢nih generacij v organizacijo Sem na primeru obravnavanega
podjetja preverjala tudi v raziskavi. Ugotavljala sem, v kolik$ni meri se posamezniki ¢utijo
vklju¢ene v delovno okolje organizacije in ¢e sploh se. Rezultate tega dela raziskave bom
predstavila v empiri¢nem delu magistrskega dela.

1.5 Spreminjanje medgeneracijske klime v organizaciji

Zaradi prisotnosti Stirth generacij v organizacijah se je medgeneracijska klima precej
spremenila. Kot Ze omenjeno, kmalu na trg dela prihaja tudi peta t. i. "z generacija". To za
vodstveni kader, delovanje podjetja in zaposlene predstavlja velik izziv. V soto¢ju se namreé
sre¢a veC razli€nih perspektiv, izkuSenj, nac¢inov komuniciranja in svetovnih nazorov. Z
organizacijske in osebne perspektive je pomembno, da je klima na delovhem mestu pozitivna
za vse starosti zaposlenih. Za dolocitev kakovosti medgeneracijske klime na delovnem
mestu je potrebno veljavno merilno orodje in do nedavnega taksno orodje $e ni obstajalo. Z
izdelavo lestvice, ki meri pet razlicnih komponent starostne dinamike na delovnem mestu,
je raziskava avtorjev Bryant in King (2016, str. 23-24) predstavila takSno orodje in
zagotovila zacetne dokaze o njegovi zanesljivosti in veljavnosti meritev. Del "orodja" za
merjenje medgeneracijske klime sem uporabila tudi v magistrskem delu.

Razmerja med Stevilom zaposlenih razli¢nih generacij brez dobrega razloga ni potrebno
spreminjati, saj lahko veC razli€nih generacij v organizaciji oblikuje odli€no skupino
zaposlenih. Lahko se v primeru slabe komunikacijske klime osredoto¢imo na izboljSanje le-
te in tako z boljSimi odnosi med zaposlenimi pripomoremo k izboljSanju celotne
medgeneracijske klime (Psihologija dela, brez datuma). Komunikaciji med generacijami in
zadovoljstvu le-te bom pozornost namenila se v tretjem poglavju magistrskega dela.
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1.6 Proucevanje in merjenje medgeneracijske klime v organizaciji

Ker se medgeneracijska klima spreminja in danes zajema ze skoraj pet razli¢nih generacij,
jo je potrebno tudi preucevati in meriti. Z merjenjem namre¢ pridobimo rezultate, ki nam
prikazejo sliko medgeneracijske klime v doloceni organizaciji. Z namenom izbolj$anja
doloc¢enih komponent posamezne klime jo v organizacijah merimo.

Vprasalnik za merjenje medgeneracijske klime na delovnem mestu (WICS) je namenjen
merjenju odnosa in percepcije zaposlenih o delavcih razli¢nih starosti na delovhem mestu,
pojasnjujeta Bryant in King (2016). Vprasalnik vsebuje razlicne komponente, ki so bile
osnova za merjenje medgeneracijske klime na primeru izbranega podjetja za raziskavo. Za
merjenje sem uporabila naslednje sklope vprasanj:

- zaznavanje drugih generacij,
- kontakti s sodelavci — pripadniki drugih generacij,
- vklju€enost pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju.

Pridobljene rezultate iz teh treh sklopov bom predstavila v zadnjem poglavju magistrskega
dela, kjer bom podrobno predstavila tudi vprasanja in rezultate anketirancev — zaposlenih v
izbranem podjetju.

2 ZNANJE ZAPOSLENIH

V tem poglavju sem opredelila znanje zaposlenih, predstavila pojav skrivanja znanja med
zaposlenimi ter se dotaknila povezave med skrivanjem znanja in pripadniki razlicnih
generacij.

2.1 Management znanja zaposlenih

Danes ne mine ve¢ dan, ko ne bi tako ali drugace slisali, kako pomembno je znanje. Znanje
kot proizvodni snovalec ima posebne znacilnosti. V primerjavi z drugimi proizvodnimi viri
se znanje z uporabo ne zmanjsuje, ampak prav nasprotno. Bolj, ko se ga uporablja,
uspesnejsa in ucinkovitejsa je njegova uporaba (Kozjan & Omerzel, 2012). Znanje je
prepoznano kot najbolj kriti¢ni vir ekonomij in pomemben vir v organizacijah. Ce se znanje
med zaposlenimi deli, je to klju¢ do ustvarjanja inovacij, oblikovanja kreativnosti v timih in
veCanja celotne ucinkovitosti podjetja. Danes so ekonomije, organizacije in zaposleni v
veliki meri odvisne prav od znanja, zato se koli¢ina tega ves ¢as nenechno povecuje, navajata
Jurisevi¢ Bré&i¢ in Miheli¢ (2015).

Pregled literature kaze, da enotne definicije, kaj je znanje in katere so posamezne dimenzije
znanja, ni. Znanje je vecCkrat definirano kot meSanica razumevanja, interpretacij in
informacij. V organizaciji obstaja znanje v ve¢ oblikah, pojasnjuje Gomezelj Omerzel (2008,
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str. 41). Znanje je ze dolgo v sredi$¢u pozornosti mnogih strokovnih razprav. Tudi ze dobro
razvita gospodarstva vse bolj temeljijo na znanju in informacijah. Pomembnost znanja za
podjetja in druzbo so poudarjali Ze Veblen (1904) in Drucker (1959), prav tako sta Solow
(1956) in Arrow (1962) s teorijo o krivuljah ucenja spodbudila druge ekonomiste, da so
zaceli znanje dojemati kot ekonomski okvir, navaja Gomezelj Omerzel (2008, str. 39).

Management znanja Demirkasimoglu (2015, str. 129) definira kot proces preoblikovanja
informacij in intelektualnega znanja v trajno vrednost. Povezan je s sklopom dejavnosti, kot
so pridobivanje, ustvarjanje, razsirjanje, shranjevanje, skrivanje, odstranjevanje, izmenjavo
in nadzorom uporabe znanja.

Avtorji Clegg, Kornberger in Pitsis (2005, str. 345) definirajo management znanja kot
postopek upravljanja znanja za izpolnitev obstojecih in prihodnjih potreb ter za izkoris¢anje
sedanjega znanja za razvoj priloznosti za nadaljnje novo znanje.

Poslovni svet je v celoti sprejel prepricanje, da je znanje postalo eden najbolj strateskih virov
organizacije in predvsem poglavitni dejavnik konkurenénosti in uspe$nosti podjetij. Znanje
ima torej dovolj veliko vlogo. Se vedno ostaja vprasanje, katere vrste znanja so
pomembnejSe in kako najucinkoviteje upravljati s posameznimi komponentami.
Organizacije so vedno temeljile na znanju. Znanje mora biti temelj, na katerem se gradi
njihova strategija. Postati mora najpomembne;jsi vir donostnosti organizacije. Vloge znanja
se med seboj razlikujejo, saj razli¢ne organizacije delujejo v razlicnih dejavnostih, navaja
Gomezelj Omerzel (2008, str. 39-41).

Podjetje je uspesnejSe, e se njegovi zaposleni hitro ucijo in to znanje uporabijo hitreje kot
zaposleni pri konkurentih. V Iuc¢i vedno opaznejSega premika od vseZivljenjske zaposlenosti
proti vsezivljenjski zaposljivosti morajo zaposleni neprestano skrbeti, da je njithovo znanje
dovolj aktualno. Podjetje mora biti sposobno izpopolnjevati obstojece ves¢ine in spretnosti
Vv podjetju, ter pridobivati nove, ¢e Zeli pridobiti ali ohraniti konkuren¢no prednost, Se meni
omenjena avtorica (2008, str. 64).

Avtor Senge (v Gomezelj Omerzel, 2008, str. 65) meni, da morajo ljudje spremeniti
tradicionalne vzorce razmisljanja o znanju ter neprestano razvijati lastne spretnosti in
kompetence. Razumeti morajo celotno organiziranost in funkcionalnost organizacije ter
skupaj doseci zastavljene cilje. Avtor se dodaja, da lahko pri uéenju zaposlenih dosezemo
optimalni u¢inek, ¢e zZe imajo neko formalno izobrazbo in izkusnje. To neposredno izhaja iz
dejstva, da se zaposleni z izkusnjami hitreje in laZje uci.

2.2 Skrivanje znanja v organizaciji

Demirkasimoglu (2015, str. 130) definira skrivanje znanja kot namerni poskus posameznika,
da zadrzi, ali prikrije znanje, ki ga je zahtevala druga oseba. Podoben koncept je tudi
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"kopiCenje znanja" (ang. knowledge hoarding), pri katerem oseba ne deli znanja zaradi
napake ali ignorance. Tudi avtorji Conelly, Trougakos, Zweig in Webster (2012, str. 65)
definirajo skrivanje znanja kot namerni poskus posameznika k zadrzanju znanja, za katerega
ga je nekdo prosil.

Singh (2019, str. 10) meni, da zaposleni v podjetjih v¢asih zadrzijo znanje pred sodelavci,
kar ustvarja zanke nezaupanja na delovnem mestu. Tisti, ki skrivajo znanje in informacije,
lahko sami postanejo veliki porazenci, saj se jim lahko to povrne v Se vec¢ji meri. Tak$no
skrivanje znanja zmanjSuje uspesnost pri delu in povecuje kontraproduktivno delovno
vedenje. Skrivanje znanja sodelavcem ogroza dobrobit organizacije in njenih zaposlenih.

Veliko vodij pri¢akuje, da bodo njihovi zaposleni svobodno in brez problema delili znanje
med svoje sodelavce, a ni tako. Mnogi zaposleni znanje raje zadrzijo zase. Zaposleni se hitro
odlogijo, da znanja ne bodo delili, kar prinese tudi posledice, navajajo Connelly, Cerne,
Dysvik in Skerlavaj (2019, str. 779). Skrivanje znanja vpliva na organizacijo, posameznike
Vv organizaciji in odnose med njimi. Pusti negativne posledice na podro¢ju organizacijske
kreativnosti, inovativnosti in celotne uspesnosti, Se dodaja Demirkasimoglu (2015, str. 131).

Cerne, Dysvik, Nerstad in Skerlavaj (2013) pojasnjujejo, da je skrivanje znanja ena od
nezazelenih in nezdravih oblik vedenja v organizaciji. Po njihovem mnenju gre za namerni
naklep skrivanja ali nerazkritja znanja in informacij, ki so jih drugi zahtevali. Skrivanje se
razlikuje od pomanjkanja deljenja znanja, saj poleg nerazkritja informacij vkljucuje
ekspliciten namen prikrivanja znanja, za katerega nas je nekdo prosil. Analogno dejstvo, da
deljenje znanja povecuje ustvarjalne znacilnosti sodelavcev, njegovo skrivanje negativno
vpliva na njihovo ustvarjalnost.

Na drugi strani lahko skrivanje znanja opredelimo kot enega od odklonskih oziroma
nezelenih, celo kontraproduktivnih vedenj na delovnem mestu. Navkljub Stevilnim
aktivnostim organizacij za spodbujanje deljenja znanja, je skrivanje znanja v organizacijah
zelo pogosto. V zadnjih letih je Stevilne raziskovalce in managerje Skrivanje znanja
spodbudilo, da temu pojavu v organizacijah namenijo dodatno pozornost. Skrivanje znanja
se lahko pojavi v treh razliénih oblikah (Cerne, 2018, str. 3):

- prva oblika predstavlja racionalizirano skrivanje, kjer posameznik poleg prikritja
ponudi razlago, zakaj informacije ne more deliti, na primer, "ker ji/mu tega nadrejeni ne
dovoli”,

- druga oblika je tako imenovano izmikajoce skrivanje, kjer posameznik zavlacuje ali
poda manj informacij, kot je bilo zahtevano. Primer za to je, ko sodelavec rece, da bo
podal informacijo kasneje, kar se nato nikoli ne zgodi,

- tretja oblika je tako imenovano, delanje se neumnega, ko se posameznik pretvarja, da
znanja ali informacije preprosto nima in re¢e "ni¢ ne vem o tem".
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Vse tri oblike lahko v organizaciji naredijo veliko Skode predvsem zaradi povecanja
nezaupanja med sodelavci, saj se izkaze, da imamo navadno precej dober obcutek za
prepoznavanje skrivanja znanja v organizaciji. Taksno vedenje prispeva k negativnim
poslovnim odnosom, nezaupanju in nelojalnosti na delovnem mestu. Negativno vpliva na
kreativnost posameznikov. Tako tistim, ki se jim znanje skriva kot tistim, ki sami skrivajo
znanje sodelavcem. V primerih, ko zaposleni delujejo v timih je skrivanje znanja Se vedja
tezava, saj tako tezje stremijo k doseganju skupnih ciljev. Spodbujanje deljenja znanja in
informacij, ki so pomembne za ucinkovito delovanje organizacije namre¢ vodi v vecjo
kreativnost in inovativnost zaposlenih ter posledi¢no uspesno dolgorocno poslovanje in
doseganije ciljev organizacije, $e pojasnjuje Cerne (2018, str. 3-4).

2.3 Povezanost starosti in deljenja ali skrivanja znanja

V okviru managementa znanja poleg skrivanja in deljenja znanja avtor Demirkasimoglu
(2015, str. 129) opozarja tudi na pojma zadrzevanje znanja (angl. knowledge withholding)
in kopicenje znanja (angl. knowledge hoarding). V magistrskem delu sem raziskovala
pogostost skrivanja znanja na primeru izbranega podjetja. Rezultate bom predstavila v
empiricnem delu naloge. Najprej bom v nadaljevanju predstavila, kako razli¢ni avtorji
povezujejo starost z deljenjem in skrivanjem znanja.

Deljenje znanja je ena izmed tem, ki jih danes raziskujejo razli¢na podroc¢ja, kot so
management, informacijske znanosti, sociologija in ekonomija (Demirkasimoglu, 2015, str.
128). Znanje je nujno potrebno med zaposlenimi in razli¢nimi generacijami v organizacijah,
saj organizacije le tako rastejo in "prezivijo". Deljenje znanja JurSevi¢ Br¢i¢ in Miheli¢
(2015) opredeljujeta kot izmenjavo znanja med virom in prejemnikom, kjer deljenje temelji
na informacijah in nasvetih o virih ter odnosih. Je ¢loveski proces, ki zahteva dinami¢no
interakcijo in dobre odnose med zaposlenimi.

Po mnenju Ivanuse-Bezjak (2006) je znanje zaklad, ki ves cas spremlja svojega lastnika.
Najvecje bogastvo zaposlenega so znanje in izkusnje, ki jih pridobi v zivljenju. Vsak pri
svojem delu pridobiva nove izkusnje in novo znanje. Vedno znova bo zaposleni v katerikoli
organizaciji za uc¢inkovito opravljanje svojega dela potreboval novo znanje in spretnosti.
Tega naj bi se zaposleni v organizacijah zavedali, vendar pri vseh ni Cisto tako. Mnogi so
namre¢ prepricanja, da ne potrebujejo novih znanj, mnogi Zelijo dolo¢ena znanja zadrzati
zase in ga ne deliti z drugimi. Nekateri skozi celotno delovno dobo delijo znanja in tako
izobrazujejo mlajSe zaposlene, drugi pocnejo nasprotno.

Conelly, Trougakos, Zweig in Webster (2011, str. 64) opozarjajo, da obstaja mocno
prepricanje, da morajo biti zaposleni motivirani, da sodelavcem delijo znanje. V nasprotnem
primeru je to zelo tezko. Pomembno je poznati razliko med skrivanjem in deljenjem znanja.
Avtorji Se pojasnjujejo, da skrivanje in deljenje po njihovem mnenju ni nasprotje, ampak
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dva konceptualno lo¢ena konstrukta. Vedenjsko se sliSita ta dva pojma podobna, vendar so
motivacijski razlogi za skrivanje znanja in pomanjkanje deljenja znanja strogo razli¢ni.

3 MEDGENERACIJISKA KOMUNIKACIJA

To poglavje sestavlja opredelitev medgeneracijske komunikacije, predstavitev znacilnosti in
na¢inov komuniciranja med generacijami ter opredelitev pomena kakovostne komunikacije
Vv organizaciji.

3.1 Komunikacijska klima

V danasnjem ¢asu pogosto uporabljamo pojem "komunikacija", ne da bi pri tem to¢no vedeli,
kaj vse lahko ta pojem pomeni. Vecina ljudi ve, da je komunikacija ve¢ kot samo govorjenje,
vendar zaradi Stevilne strokovne literature, zapisane o komunikaciji, je njen koncept v
dolocenih delih nejasen. Na kratko lahko recemo, da je cilj komunikacije biti razumljen. Ko
govorimo o komunikaciji v organizaciji, moramo omeniti sistem pretoka informacij, ki ga je
V organizaciji nujno potrebno vzpostaviti, voditi, vzdrzevati in neprestano izboljSevati. To
velja za vse oblike in velikosti organizacij. Za namen uspe$nega poslovanja, dobrih odnosov
med sodelavci in pozitivnega vedenja zaposlenih med seboj je potrebno vzpostaviti dobro in
pozitivno komunikacijsko klimo (Er¢ulj & Vodopivec, 1999).

Jablin (v Jablin & Putnam, 2001) je komunikacijsko klimo definiral kot zaznano
pricakovanje in pogled zaposlenih v organizaciji na procese v komunikaciji, ki potekajo
znotraj organizacije. Komunikacijska klima je po njegovem mnenju ze izoblikovana, ko
posameznik za¢ne delo v organizaciji. Tej klimi se mora samo prilagoditi.

Brajsa (1994) komunikacijsko klimo oznaci kot komunikacijsko okolje, ki se deli na:

- defenzivno okolje, kjer zaposleni med seboj drug drugega kontrolirajo, se ocenjujejo,
tekmujejo, nacrtujejo, so nezaupljivi, hladni in pod pritiskom, ter se drug drugega raje
izogibajo, kot pa sodelujejo in se drug drugemu priblizajo, in

- podpirajoce okolje, kjer zaposleni sodelujejo, s sodelavci ravnajo kot z enakovrednimi,
se manj ocenjujejo, niso hladni, delajo s Custvi in si medsebojno zaupajo.

S stalis¢a organizacije ima komunikacija med zaposlenimi temeljni pomen. Brez dobre
komunikacije in uspe$ne komunikacijske klime organizacija ne bi uspesno delovala. Bistvo
komuniciranja je vplivati na vedenje posameznikov, predvsem biti razumljen. V organizaciji
je naloga komuniciranja doseci, da bodo posamezniki delovali v smislu doseganja ciljev
organizacije in s tem prispevali k uspeSnemu poslovanju, navajajo Mozina, Tavc¢ar in
Knezevi¢ (1995).
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Za uspeh celotne organizacije je dobro vzpostavljena komunikacijska klima temeljnega
pomena. V nadaljevanju bom predstavila Se, kaj je pomembno pri komuniciranju med
razli¢nimi generacijami Iin namenila pozornost pomenu kakovostne komunikacije v
organizaciji.

3.2 Komuniciranje med generacijami

V danasnjem casu lahko v delovnem okolju prepoznamo predstavnike skoraj Ze petih
generacij. Vsako generacijo oznacujejo dolocene karakteristike. Raziskave kazejo, da ljudje
pri komunikaciji z drugimi izhajajo iz svojega generacijskega ozadja, kar navaja tudi
Hammill (2005). Poznati razlicne na¢ine komunikacije predstavnikov razlicnih generacij
nam omogoca uspesnejSo komunikacijo, manj medsebojnih konfliktov in oblikovanje dobre
komunikacijske klime. S poznavanjem posameznih generacij in v prvi vrsti tudi svoje, si
lahko omogoc¢imo efektivnejSo komunikacijo in se izognemo marsikateremu konfliktu, ki
ima svoj izvor v drugaénem zaznavanju situacij. Pri tem moramo biti pozorni na to, da so
posamezne generacije manj vezane na leta, ampak bolj na druzbeni kontekst. Prav tako ima
vsaka generacija svoj pogled na tezave, s katerimi se sre¢ujejo, meni Draskovi¢ (2010).

Zaradi mnogih razlik med razli¢nimi generacijami se lahko hitro pojavijo problemi in tezave
pri komunikaciji. Najpogosteje zaradi nespostovanja in nestrpnosti do posameznikov drugih
generacij, in tudi zaradi nasprotij v mentaliteti ljudi in konfliktov v odnosu med mlajSimi
vodji ter starej$imi podrejenimi, navaja Mladi¢ (2017, str. 3). Potrebni so taksni pristopi, Ki
upostevajo znacilnosti vseh generacij. Dobro je, ¢e znamo izkoristiti prednosti razli¢nih
generacij. S tem lahko izboljsamo komunikacijo med zaposlenimi v organizaciji in tako
posledi¢no prihaja do manj konfliktov med njimi (Papi¢, 2017, str. 76).

3.3 Pomen kakovostne komunikacije v organizaciji

Glede na raznolikost pristopov, kanalov, obCinstva in ravni komunikacije je za organizacije
kljucnega pomena, da usklajujejo svoje komunikacijske dejavnosti, navajajo Clegg,
Kornberger in Pitsis (2015, str. 325). Delovna mesta v organizacijah postajajo vse bolj
sodelujoca, zato je komunikacija sedaj pomembnejsa kot kadarkoli prej. Nove tehnologije,
trendi v smeri globalizacije in mlajSa generacija, ki je bolj zadovoljna s socialno
povezljivostjo, mo¢no preoblikujejo delovanje organizacij in njenih zaposlenih (Hunt,
Osborn, Schermerhorn, & Uhl-Bien, 2011, str. 256).

Osnovni namen komuniciranja v organizaciji je omogoc¢anje obstoja in funkcioniranja
organizacije nasploh. Tako kot bi prenehanje komuniciranja zelo hitro privedlo do
negativnih posledic pri posameznih subjektih v organizaciji in do problemov, konfliktov ali
celo hitrega razpada. V hujsih primerih tudi do razpada celotne organizacije, opozarja
Mumel (2008, str. 128).
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Zaposleni so nosilci dobrega imena organizacije. Le zadovoljni in motivirani zaposleni bodo
0 svoji organizaciji govorili dobro. Pomembna komponenta zadovoljstva je tudi
informiranost o dogajanju v organizaciji. Zaposleni, ki so na delovnem mestu nezadovoljni,
tudi motivirani ne morejo biti. Zadovoljstvo na delovnem mestu in motiviranost sta povezana
s kakovostno komunikacijo v organizaciji. Posledica nekakovostne komunikacije v
organizaciji je nezadovoljstvo zaposlenih, ki se pogosto kaze kot povecana odsotnost z dela,
kot nizja produktivnost, v slabsi kakovosti izdelkov in poslovnih odlocitev ter kot
nezainteresiranost za inovativne predloge. Druga posledica nekakovostne komunikacije v
organizaciji se kaze na podrocju uresni¢evanja poslovnih strategij. Da do tega pride, je
potreben dober sistem prenosa sporocil preko sistema internega komuniciranja, $e pojasnjuje
Mumel (2008, str. 160-162).

Standardi za kakovostno komunikacijo in dobro komunikacijsko klimo so na splosno manj
razviti oziroma poznani kot znanje o tem, kako uspesno obvladovati konflikte. To ne
pomeni, da ljudje in druzba na splosno ne cenijo visoke kakovosti komunikacije, vendar
enostavno nimajo dovolj ustreznih orodij, niti dobrega razumevanja komunikacijske
dinamike, niti splosnega zavedanja ali standardov za visoko raven komunikacije. Prav tako
nimajo sposobnosti za ponovno vzpostavitev kakovostne komunikacije, ko se le-ta poslabsa
(Irsic, 2017, str. 14).

Mozina, Tav¢ar in Knezevi¢ (1995, str. 21-22) navajajo, da je komuniciranje uéinkovito
takrat, kadar daje najve¢ pozitivnih izidov in rezultatov, ob dani porabi virov organizacije
ali tistega, ki komunicira. U¢inkovito je tudi komuniciranje, ki zastavljene rezultate dosega
ob ¢im manj$i porabi sredstev. Avtorji pojasnjujejo, da lahko ucinkovitost presojamo na
naslednja dva nacina:

- ekonomicnost komuniciranja, ki pove, kolikSni so skupni stroSki organizacije za
opravljeno komuniciranje, in

- produktivnost komuniciranja, ki pove, kolik$ne rezultate je dala vsaka sestavina oz.
vsak udeleZenec komuniciranja.

Poslovno komuniciranje je ciljna dejavnost. Naravnano je na doseganje zastavljenih ciljev
komuniciranja. U¢inkovito poslovno komuniciranje ni nujno tudi uspe$no komuniciranje.
Poslovno komuniciranje je neuspesno, ¢e je samo sebi namen in ¢e ni usklajeno z drugimi
dejavnostmi organizacije, Se opozarjajo omenjeni avtorji.

Interno poslovno komuniciranje je sestavni del organizacijskega komuniciranja, navajata
Maucec in Srotar Zizek (brez datuma). Njegov cilj je zgraditi zdrave in pozitivne odnose
med zaposlenimi, kar ugodno vpliva na funkcioniranje organizacije. Zaposleni so pri svojem
delu uspesni in ucinkoviti le, ¢e so dovolj informirani in popolnoma razumejo cilje
organizacije, kje je njihovo mesto v hierarhiji organizacije in kako lahko prispevajo k
izpolnjevanju ciljev organizacije, Se navaja Kitchen (v Mumel, 2008, str. 154).
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4 RAZISKAVA MEDGENERACIJSKE KLIME IN PRENOSA
ZNANJA MED GENERACIJAMI NA PRIMERU IZBRANEGA
PODJETJA

V tem poglaviju je predstavljena empiri¢na raziskava medgeneracijske klime in prenosa
znanja med razlicnimi generacijami. Predstavljeno je tudi podjetje, ki sem ga izbrala za
izvedbo raziskave, analiza rezultatov, preverba hipotez, omejitve in priporocila podjetju.

4.1 Predstavitev podjetja

Podjetje, ki sem ga izbrala za izvedbo raziskave v magistrskem delu je podjetje Kovintrade
d.d., ki je vodilni trgovec na podro¢ju metalurskih polproizvodov na slovenskem trgu.
Ustanovitev podjetja sega v leto 1990. V teh letih so se razvili v prepoznavno, specializirano
in poslovno uspe$no mednarodno trgovinsko druzbo, ki je v slovenski lasti. Danes podjetje
v Sloveniji zaposluje 199 ljudi. Kljub temu, da so Ze dalj ¢asa prisotni na trgu, so se vedno
mladi, ambiciozni, uspesni, v prihodnost gledajo z velikimi cilji, navajajo v podjetju
(Kovintrade, brez datuma).

Clanstvo Slovenije v Evropski uniji je podjetju ponudilo priloznosti, ki jih znajo dobro
izkoris¢ati. V podjetju pravijo, da po skupni evropski poti stopajo z optimizmom, pred
konkurenco si ne zatiskajo oc¢i. Podjetje je vsa leta tesno povezano s svojim mestom in
celotnim slovenskim prostorom na podro¢ju gospodarstva, kulture in $porta. Dobro se
zavedajo, da so povezovanje, mrezenje, vzpostavljanje partnerskih vezi na mednarodni ravni
in razvijanje poznavanja trgov tista podroc¢ja dejavnosti, brez katerih si konkurenénosti v 21.
stoletju ni mogoce predstavljati. V podjetju so prepric¢ani, da zmorejo dovolj motiviranosti,
znanja in energije, da bodo zacrtane cilje v prihodnosti uresni¢evali. Njihovi naérti temeljijo
na strokovnih, usposobljenih, postenih in vestnih sodelavcih doma in v tujini, v timskem
delu in kakovostnih odnosih do vseh poslovnih partnerjev. V podjetju delujejo pod sloganom
"Partner znanja in zaupanja", se navajajo (Kovintrade, brez datuma).

Vizija in strategija obravnavanega podjetja je biti slovenska in obenem mednarodna trgovska
skupina, ki je poslovno in kapitalsko povezana z dolo¢enimi proizvodnimi organizacijami.
Trgovina s proizvodnjo in trajnostnim razvojem sta kljucni vodili vizije podjetja. Stabilnost,
rast, razvoj in kapitalska krepitev so cilji, ki jim sledijo ves ¢as svojega poslovanja. Podjetje
odlikujejo strokovnost, eti¢nost, poStenost, odgovornost in verodostojnost. Glavno
poslanstvo podjetja je biti in ostati samostojen, globalno usmerjen trgovec z izdelki iz
njihovega podro¢ja delovanja (Urlep, 2020, str. 21).

V nadaljevanju magistrskega dela bom predstavila potek izvedene raziskave in pridobljene
rezultate na podlagi odgovorov zaposlenih v omenjenem slovenskem podijetju.
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4.2 Metodologija raziskave

Prvi del magistrskega dela je predstavljal poglobljen teoreti¢ni pregled strokovne literature,
znanstvenih clankov in raziskav slovenskih ter tujih avtorjev iz obravnavanega podrocja.
Drugi del magistrskega dela predstavlja empiri¢ni del v okviru katerega sem opravila
raziskavo o medgeneracijski klimi v izbranem podjetju, o prenosu znanja med sodelavci ter
0 zadovoljstvu komunikacije med njimi. Pri raziskavi sem uporabila kvantitativne metode,
in sicer deskriptivno statistiko, korelacijo in linearno regresijo.

Raziskavo sem izvedla med zaposlenimi v podjetju, in sicer s pomoc¢jo anketnega
vprasalnika preko spletne aplikacije 1ka. Anketni vpraSalnik je bil sestavljen iz sedmih
delov. Po izvedbi ankete sem pripravila Se statisticno analizo pridobljenih rezultatov s

pomocjo statistiénega programa SPSS.

V magistrskem delu sem s pomocjo opravljene raziskave na primeru izbranega podjetja
odgovorila na spodnja zastavljena raziskovalna vprasanja:

R1: Kako zaposleni zaznavajo sodelavce drugih generacij?

R2: Kako pogosto zaposleni komunicirajo s pripadniki drugih generacij?
R3: Ali se zaposleni dolocenih generacij ¢utijo vkljuene v delovno okolje?
R4: Ali je med zaposlenimi razli¢nih generacij prisotno skrivanje znanja?
R5: Ali so zaposleni zadovoljni s komunikacijo v organizaciji?

R6: Ali so zaposleni v ¢asu epidemije spremenili nacin komuniciranja s pripadniki drugih
generacij?

R7: Ali zaposleni zaznavajo kakovost komunikacije v Covid-19 razmerah enako kot sicer
ali kako drugace?

Poleg nastetih raziskovalnih vprasanj sem v magistrskem delu preverila se naslednji
hipotezi, in sicer:

H1: Pozitivna medgeneracijska klima ugodno vpliva na deljenje znanja med sodelavci —
pripadniki razli¢nih generacij.

H2: Kakovost komunikacije med zaposlenimi vpliva na medgeneracijsko klimo v
organizaciji.
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Rezultate raziskave in odgovore na zastavljena raziskovalna vprasanja sem predstavila v
slede¢ih poglavjih. Najprej sem v nadaljevanju predstavila podrobnosti uporabljenega
anketnega vprasalnika.

4.2.1  Anketni vprasalnik

Anketni vprasalnik je bil izveden elektronsko, in sicer s pomocjo spletne ankete lka.
Zaposleni v podjetju so s strani osebe, zaposlene v upravi podjetja, prejeli povezavo do
spletne ankete. Z raziskavo sem zacela v mesecu juliju. Pri odgovarjanju na anketni
vprasalnik je bila zaposlenim zagotovljena anonimnost podatkov. Doloc¢ena vprasanja so
lahko za posameznike obcutljive narave, saj so preko odgovorov izrazali svoje mnenje o
sodelavcih in nadrejenih v podjetju.

Vprasalnik je bil zgrajen iz sedmih sklopov. Prvi trije sklopi so zajemali vprasanja v zvezi z
medgeneracijsko klimo. Anketiranci so v prvi tabeli oznacevali jakost strinjanja s trditvami
iz podro¢ja zaznavanja drugih generacij v podjetju in v tretji tabeli jakost strinjanja v zvezi
z vkljucenostjo posameznikov razli¢nih generacij v delovno okolje.

Anketiranci so jakost strinjanja oznacevali s pomo¢jo Likertove lestvice od 1 do 5, Kjer je
pomenilo 1 — sploh se ne strinjam, 2 — se ne strinjam, 3 — niti se ne strinjam, niti se strinjam,
4 — se strinjam in 5 — se zelo strinjam.

V drugi tabeli, kjer sem raziskovala pogostost kontakta s sodelavci — pripadniki razli¢nih
generacij, so anketiranci izrazali pogostost dejanj z lestvico od 1 do 5, kjer je pomenilo 1 —
nikoli, 2 — redko, 3 — v¢asih, 4 — pogosto, 5 — zelo pogosto.

Vprasanja za prve tri tabele so bila oblikovana in prirejena na podlagi vprasalnika za
merjenje medgeneracijske klime v organizacijah "The Workplace Intergenerational Climate
Scale (WICS)", razvit s strani avtorjev Bryant in King (2016). Ta vprasalnik sem uporabila,
ker velja za u¢inkovitega in pogosto uporabljenega pri raziskavah o medgeneracijski klimi.

V Cetrti tabeli me je zanimala pogostost skrivanja znanja med sodelavci razli¢nih generacij.
Vprasanja v zvezi s tem so bila oblikovana in prirejena na podlagi vprasalnika iz
raziskovalnega ¢lanka Knowledge Hiding in Academia: Is Personality a Key Factor?, avtorja
Demirkasimoglu (2015).

Peta tabela se je nanaSala na zadovoljstvo s komunikacijo. Osnova za ta sklop je bil
vpraSalnik Communication Satisfaction Questionnaire, ki se uporablja za merjenje
zadovoljstva s komunikacijo. Avtorja tega vpraSalnika sta Downs in Hazen (1977). Ta
vprasalnik sem izbrala, ker je pri merjenju zadovoljstva s komunikacijo pogosto uporabljen
in tudi dobro uveljavljen.
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Anketiranci so na vprasanja v Cetrti in peti tabeli odgovarjali s pomoc¢jo Likertove lestvice
od 1 do 5, kjer je pomenilo 1 —sploh se ne strinjam, 2 — se ne strinjam, 3 — niti se ne strinjam,
niti se strinjam, 4 — se strinjam in 5 — se zelo strinjam.

Pri vprasanju v Sesti tabeli me je zanimalo, kako so zaposleni v podjetju opravljali svoje delo
v ¢asu Covid-19, torej v ¢asu omejenega gibanja. Odgovarjali so z naslednjimi moznostmi:

- enako kot prej,

- delno od doma, delno v sluzbi,

- dodoma,

- nisem delal/a (bil/a sem na ¢akanju).

V zadnjem sklopu vpraSanj sem zelela pridobiti tudi demografske podatke anketirancev.
Poleg spola me je zanimala starost anketirancev, da sem lazje opredelila generacije
zaposlenih. Anketirance sem povprasala tudi o letih delovnih izkuSenj, njihovi dosezeni
zakljuceni izobrazbi in ali so del vodstvenega kadra, zaradi Cesar je bila anketa razposlana
zaposlenim iz razli¢nih podrogij ter zaposlenim iz razli¢nih nivojev managementa v podjetju.

Celoten anketni vprasalnik je dodan ob koncu kot priloga mojega magistrskega dela, in sicer
kot Priloga 1.

4.2.2 Opisvzorca

V anketo so bili vkljuCeni zaposleni iz izbranega podjetja. Vprasalnik je bil poslan 103
osebam, namenoma iz razli¢nih polozajev v podjetju, saj sem Zelela pridobiti odgovore od
¢im vec razli¢nih zaposlenih. Torej iz ve¢ razli¢nih polozajev in ¢im ve¢ razli¢nih generacij.
Anketiranci so odgovarjali preko spletne ankete, ve¢inoma so to bili zaposleni iz glavne
enote podjetja, nekaj jih je odgovarjalo tudi iz oddelkov v tujini. To¢nega Stevila zaposlenih
v tujini nisem prejela, saj v vprasalniku nisem zahtevala, da odgovarjajo, kje je stacionirano
njihovo delovno mesto.

Skupaj je na vprasalnik odgovorilo 61 oseb, 5 oseb le delno. Na anketo je samo kliknilo 11
oseb, ki je nato niso resili. Anketo sem izvedla julija 2020, ko je ze dosti oseb koristilo letni
dopust. Zato je bila odzivnost odgovarjanja na anketni vprasalnik malo niZja, kot bi si zelela.
Odzivnost je bila 59,2 %.

4.3 Rezultati empiri¢ne raziskave

V nadaljnih poglavjih so predstavljeni rezultati analize empiri¢ne raziskave magistrskega
dela, ki sem jo izvedla med anketiranci, zaposlenimi v podjetju Kovintrade.
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4.3.1 Demografske znacilnosti vzorca

V raziskavi za merjenje medgeneracijske klime, zadovoljstva s komunikacijo in pogostosti
skrivanja znanja v izbranem podjetju, je sodelovalo 61 anketirancev, zaposlenih v podjetju.
Od tega je moski del anketirancev predstavljalo 63,9 %, preostali del, 36,1 % so predstavljale
7enske. Ze na podlagi panoge, s katero se podjetje ukvarja, lahko pri¢akujem, da je na
splosno Vv podjetju ve¢ zaposlenih moskih. Ne Zelim biti diskriminatorna, vendar glede na
proizvodnjo in delo, ki ga proizvodni delavci opravljajo menim, da so to ve¢inoma moski.
Zatorej ni ni¢ presenetljivega, da je tudi v tem vzorcu ve¢ moskih, kot Zensk.

V raziskovalnem vzorcu je od sodelujocih zaposlenih anketirancev najve¢, 32,1 %, pripadalo
starostni skupini od 40 do 50 let. 25,0 % je pripadalo skupini od 30 do 40 let in prav tako
25,0 % skupini od 50 do 60 let. 16,1 % je sodilo v starostno skupino manj kot 30 let, 1,8 %
anketiranih je predstavljal najstarejSo starostno skupino 60 let ali ve¢. Vzorec je tako
predstavljal razgibano starostno skupino anketirancev, le tisti iz najstarejSe starostne
skupine, nad 60 let, jih je bilo manj. Ce sodelujode opredelim glede na generacije, lahko
reCem, da je najveC anketirancev spadalo v generacijo X, nato generacijo Baby Boom in
generacijo Y. Delez starostnih skupin anketirancev je predstavljen na sliki 1.

Slika 1. Graficni prikaz starostnih skupin anketiranih

Starostne skupine
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0%
Manj kot 30 let I 16,1%
30 do pod 40 let I 25,0%
40 dopod 50 let I 32,1%
50 dopod 60 let I 25,0%

60 ali veC let M 1,8%

Vir: lastno delo.

V nadaljevanju me je zanimalo, koliko delovnih izkusenj Ze imajo zaposleni. Na sliki 2 so
predstavljene delovne izku$nje anketiranih zaposlenih. Ve¢ kot polovica oz. 62,3 %
anketiranih jih je odgovorilo, da imajo delovne izkusnje ze 15 let ali ve¢. Kar je tudi
50 let, druga najvecja deleza sta starostni skupini od 30 do 40 let in od 50 do 60 let. 16,4 %
anketiranih zaposlenih jih ima do 4 leta delovnih izkusSenj, 14,7 % od 5 do 9 let delovnih
izkusenj, najmanj, 6,6 % ima od 10 do 14 let delovnih izkuSen;.
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Slika 2: Delovne izkusnje anketiranih

Delovne izkuSnje
00%  100%  200%  300%  400%  500%  60,0%  70,0%

Do 4 leta [N 16,4%
5-9let N 14,7%
10-14let N 6,6%
15 letali ve¢ NG 62,3%

Vir: lastno delo.

Pri demografskih vprasanjih so anketiranci odgovarjali na vprasanje, kak$na je njihova
dosezena stopnja izobrazbe. Stopnje izobrazbe sem prikazala na sliki 3. Ugotovila sem, da
je skoraj polovica zaposlenih v podjetju oz. 49,2 % anketiranih pridobila visjo ali
visokoSolsko izobrazbo, 29,5 % jih je pridobilo univerzitetno izobrazbo, 16,4 %
srednjesolsko izobrazbo, 3,3 % poklicno izobrazbo. 1,6 % anketiranih jih ima doktorat.
Zadnjih 1,6 % predstavlja eno osebo izmed vseh anketiranih zaposlenih.

Slika 3: Stopnja izobrazbe anketiranih

Stopnja izobrazbe
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Poklicna izobrazba [l 3,3%
Srednjesolska izobrazba [N 16,4%
Vigja ali visokoSolska izobrazba (diploma) [N 49,2%
Univerzitetna izobrazba (magisterij) NG 29,5%

Doktorat znanosti W 1,6%

Vir: lastno delo.

V anketnem vprasalniku me je zanimal tudi deleZ vodstvenega kadra, ki je sodeloval v moji
raziskavi. Vecina anketiranih zaposlenih o0z. 73,7 % ni spadala med vodstveni kader
obravnavanega podjetja, medtem ko je preostali delez, 26,3 % spadal v vodstveni kader.
Delez vodstvenega kadra je predstavljen na sliki 4.
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Slika 4. Delez vodstvenega kadra med anketiranimi

Ali spadate v vasi organizaciji med vodstveni kader?

mDa mNe

Vir: lastno delo.

Pri izvedbi raziskave me je zanimal vpliv virusa Covid-19 na delovanje podjetja. Med
drugim me je zanimalo, kako so zaposleni v tem Casu opravljali svoje delo. 36,1 %
anketiranih zaposlenih je dogovorilo, da so v ¢asu Covid-19 oz. v ¢asu omejenega gibanja
delali enako kot prej, torej na sedezu podjetja ali na "terenu". 32,8 % jih je delalo delno od
doma, delno v sluzbi, 24,6 % jih je delalo od doma. Najmanj, 6,5 % anketiranih, ni delalo
0z. so bili v tistem ¢asu na ¢akanju. Potek dela v ¢asu Covid-a 19 je predstavljen na sliki 5.

Slika 5: Potek dela v ¢asu Covid-a 19

Kako je potekalo vase delo v ¢asu Covid 19 (v ¢asu omejenega
gibanja)

61

® Enako kot prej H Delno od doma, delno v sluzbi

Od doma ® Nisem delal/a (bil/a sem na cakanju)

Vir: lastno delo.

4.3.2 Analiza rezultatov

V tem poglavju sem predstavila celotno analizo rezultatov, ki sem jih pridobila s pomocjo
oblikovanega anketnega vprasSalnika. Predstavljene so opisne statstike in bivariatne analize.
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4.3.2.1 Cronbachov Alpha

Pri analizi anketnega vpraSalnika sem zelela preveriti zanesljivost vprasalnika, ki sem jo
izmerila s pomocjo poznanega merila Cronbachov Alpha. V znanosti namre¢ stremimo k
ponovljivosti rezultatov. Cronbachov Alpha zavzema vrednosti od 0 do 1, kjer je pod 0,5
zanesljivost anketnega vpraSalnika vprasljiva. Vec¢ja vrednost oz. blizje, kot je vrednost
Cronbachove Alphe k 1, bolj konsistentni so odgovori in v ve¢ji meri ponovljivi. V tabeli 1
sem prikazala Cronbachov Alpha za vsak sklop vprasalnika posebej in za celoten anketni
vprasalnik skupaj.

Tabela 1: Cronbachov Alpha

Sklop vprasalnika Cronbachov Alpha Stevilo spremenljivk

Celotni anketni vprasalnik 0,890 66

Zaznavanje drugih generacij 0,710 8

Kontakti s sodelavci — 0,832 10
pripadniki drugih generacij

Vkljuéenost pripadnikov
rali¢nih generacij v delovnem 0,707 8
okolju

Skrlvgnje znanja med ) 0,825 12
sodelavci razli¢nih generacij

Komunikacija v organizaciji 0,971 22

Vir: lastno delo.

Celoten anketni vpraSalnik meri pojav medgeneracijske klime, zadovoljstva s komunikacijo
in skrivanja znanja med sodelavci razlicnih generacij, zanesljivo oz. z vrednostjo
Cronbachovega Alphe 0,890.

Pri sklopih zaznavanja drugih generacij in vkljucenosti pripadnikov razli¢nih generacij v
delovnem okolju je zanesljivost srednja. Pri sklopu kontaktov s sodelavci in skrivanju znanja
je zanesljivost dobra, pri komunikaciji v organizaciji je zanesljivost izmerjena 0,971 in tako
velja kot odli¢na.

4.3.2.2 Zaznavanje drugih generacij

Pri prvem raziskovalnem vprasanju sem raziskovala prvo izmed komponent

medgeneracijske klime. To je zaznavanje sodelavcev — pripadnikov drugih generacij v
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podjetju. Pred navedbo rezultatov moram opozoriti na to, da so nekatere trditve rekodirane
VvV pozitivno smer, zaradi lazjega izraCuna vrednosti. Te trditve so v tabeli 2 odebeljene,
predstavljena pa je celotna opisna statistika v zvezi z odgovori na vprasanja iz sklopa
zaznavanja sodelavcev — pripadnikov drugih generacij.

Tabela 2: Opisna statistika - Zaznavanje drugih generacij

N X Me Mo c quf'c'e.m Ko%fvlment. Min | Max
asimetrije sploscenosti

Sodelavci izven moje
generacije niso pripravljeni

R 61 1,80 | 2,00 1 0,819 -0,582 -0,702 2 5
sklepati novih prijateljstev s
sodelavci drugih generacij.
Sodelavci izven moje
generacije se pritoZujcjo 61 | 262 | 300 | 3 |1186| -0,038 10,905 1|5

bolj kot sodelavci moje
generacije.

Sodelavci izven moje
generacije obi¢ajno govorijo 61 2,26 | 2,00 2 0,998 -0,482 -0,304 1 5
o temah, ki me ne zanimajo.

Sodelavci izven moje
generacije opravljajo dela

« . . 61 3,34 | 4,00 4 1,063 0,739 -0,025 1 5
drugace kot sodelavci moje
generacije.
Pocutim se dobro, ko me
ogovori sodelavec druge 61 3,93 | 4,00 4 0,772 -0,336 -0,211 2 5
generacije.
Uzivam med pogovorom s 61 | 390 | 400 | 4 |0,790 -0,452 0,007 2 5

sodelavcem druge generacije.

Moji sodelavci izven moje
generacije so zanimivi in 61 3,72 | 4,00 4 0,968 -0,544 -0,087 1 5
unikatni posamezniki.

Ljudje delajo najbolje,
kadar delajo z ljudmi iste 61 2,23 | 2,00 1 1,071 -0,448 -0,678 1 5
generacije.

Vir: lastno delo.

Na podlagi rezultatov ugotavljam, da so se anketiranci povprecno gledano najmanj strinjali
s trditvijo, da sodelavci izven njihove generacije niso pripravljeni sklepati novih prijateljstev
s sodelavci drugih generacij (x = 1,80, ¢ = 0,819), kar je za odnose med zaposlenimi zelo
dobro. Odgovorili so, da se pocutijo dobro, ko jih ogovori sodelavec druge generacije (X =
3,93, 0=0,772) in da uzivajo med pogovorom s sodelavcem - pripadnikom druge generacije
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(x = 3,90, 6 = 0,790). Manj so se strinjali s trditvama, da ljudje delajo najbolje, ko delajo z
ljudmi iste generacije (x = 2,23, 6 =1,071) in da sodelavci izven njihove generacije obic¢ajno
govorijo o temah, ki jih zanimajo (X = 2,26, ¢ = 0,998). Zaposleni so torej mnenja, da lahko
dobro delajo in sodelujejo z drugimi generacijami. Pri vprasanju, ali so sodelavci izven
njihove generacije zanimivi in unikatni posamezniki, so se povpre¢no gledano strinjali (X =
3,72, 0= 0,968). Povpre¢no gledano se niso strinjali s trditvijo, da se sodelavci izven njihove
generacije pritozujejo bolj kot sodelavci iste generacije (x = 2,62, ¢ = 1,186). Bolj so se
strinjali s trditvijo, da sodelavci izven njihove generacije opravljajo dela drugace kot
sodelavci iste generacije (x = 3,34, o = 1,063). To je tudi razumljivo, saj se generacije med
seboj razlikujejo po karakteristikah, vedenjih, razmisljanjih in nac¢inu dela. To ne pomeni
nujno, da zato tisti, ki delo opravljajo drugace, to delo opravljajo slabse ali obratno. Ljudje
smo si precej razlini in zato je tudi na$ nacin dela razli¢en. Dobro je, da na kakrSenkoli
nacin to delo opravimo, ga opravimo uc¢inkovito.

Iz rezultatov sem ugotovila, da zaposleni v podjetju pozitivno zaznavajo sodelavce —
pripadnike drugih generacij in tako lahko tudi odgovorim na prvo raziskovalno vprasanje.
Izpostaviti moram le to, da nekateri zaposleni menijo, da doloCene generacije opravljajo delo
drugace kot druge generacije. Kar kot ze re¢eno, ne pomeni nujno slabo. Na sliki 6 so
prikazane aritmeti¢ne sredine vseh odgovorov za prvo komponento medgeneracijske klime,
ki sem jo merila v podjetju.

Slika 6: Aritmeticne sredine pri zaznavanju drugih generacij

Zaznavanje drugih generacij

Sodelavci izven moje generacije niso pripravljeni
sklepati novih prijateljstev s sodelavci drugih. ..

Pocutim se dobro, ko me sodelavec druge generacije
ogovori.
Uzivam med pogovorom s sodelavcem druge generacije.
Ljudje delajo najbolje, kadar delajo z ljudmi iste
generacije. (obrnjena)

Sodelavci izven moje generacije obicajno govorijo o
temah, ki me ne zanimajo. (obrnjena)

Moji sodelavci izven moje generacije so zanimivi in
unikatni posamezniki.

Sodelavci izven moje generacije se pritozujejo bolj kot
sodelavci moje generacije. (obrnjena)

Sodelavci izven moje generacije opravljajo dela drugace,
kot sodelavci moje generacije. (obrnjena)

=
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Vir: lastno delo.
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4.3.2.3 Kontakti s pripadniki drugih generacij

Druga komponenta medgeneracijske klime, ki sem jo raziskovala, so kontakti s pripadniki
drugih generacij. Kontakti med zaposlenimi so zelo pomembni, najbolje je, kadar so kontakti
tudi ucinkoviti. Pri tem sklopu vprasanj me je zanimalo, kako pogosto se zaposleni iz
podjetja pogovarjajo s sodelavci drugih generacij, kako pogosto se z njimi pogovarjajo o
stvareh, ki ne zadevajo njihovega dela, in njihovih osebnih stvareh. Vprasala sem jih tudi,
kako pogosto se druzijo na dogodkih njihovega podjetja in kako pogosto na delovni dan
kosijo s svojimi sodelavci.

Kot je razvidno iz tabele 3, se zaposleni v podjetju povpreéno gledano zelo pogosto
pogovarjajo s sodelavci — pripadniki drugih generacij (X = 4,44, ¢ = 0,650). Prav tako se s
sodelavci drugih generacij pogosto pogovarjajo o stvareh, ki ne zadevajo njihovega dela v
organizaciji (x = 3,61, o = 0,831). Manj pogosto se strinjajo, da se v¢asih pogovarjajo s
sodelavci drugih generacij o osebnih stvareh (X = 2,86, o = 0,840), ali se druzijo z njimi na
dogodkih njihove organizacije (x = 3,08, o = 1,071) ter kosijo z njimi na delovni dan (X =
2,78, 6 =1,204).

Tabela 3: Opisna statistika - Kontakti s sodelavci (pripadniki drugih generacij)

N 2 Me Mo o quflme_pt Koeifvlment. Min Max
asimetrije | sploScenosti

Kako pogosto se
pogovarjate s sodelavci 61 4,44 5,00 5 0,650 -0,745 -0,445 3 5
drugih generacij?

Kako pogosto se s
sodelavci drugih generacij
pogovarjate o stvareh, ki 61 3,61 4,00 4 0,831 -0,084 -0,475 2 5
ne zadevajo vaSega dela v
organizaciji?

Kako pogosto se s
sodelavci drugih generacij
pogovarjate o osebnih
stvareh?

61 2,86 3,00 3 0,840 0,626 0,556 1 5

Kako pogosto se s
sodelavci drugih generacij
druzite na dogodkih vase
organizacije?

61 3,08 3,00 3 1,071 0,001 -0,490 1 5

Kako pogosto s sodelavci
drugih generacij kosite na 61 2,78 3,00 2 1,204 0,442 -0,722 1 5
delovni dan?

Vir: lastno delo.
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V casu Covid-19 so se zaposleni povpre¢no gledano Se zmeraj pogosto pogovarjali s
sodelavci drugih generacij (X = 3,91, 6 = 1,048). Glede na normalne razmere so za ¢as Covid-
a odgovarjali, da se malo manjkrat pogovarjajo s sodelavci razli¢nih generacij 0 stvareh, ki
ne zadevajo njihovega dela v organizaciji (X = 3,19, ¢ = 1,162). Redkeje so se zaposleni
pogovarjali s sodelavci drugih generacij o osebnih stvareh (x = 2,57, 6 = 0,993), se druzili z
njimi na dogodkih njihove organizacije (X = 2,17, ¢ = 1,258) ter kosili z njimi na delovni
dan (x = 2,12, 6 = 1,326).

Ugotavljam, da sodelavci razli¢nih generacij med seboj pogosto komunicirajo in tako lahko
odgovorim na moje drugo raziskovalno vprasanje. Dodam Se lahko, da so se kontakti med
pripadniki razli¢nih generacij v ¢asu Covid-19 zmanjsali, vendar so zaposleni $e vedno kar
dosti komunicirali. Komunikacija je namre¢ izrednega pomena za ucinkovito delovanje
podjetja in doseganje zastavljenih ciljev. Se posebej je bilo to pomembno v ¢asu izrednih
razmer, ko je del zaposlenih opravljalo delo od doma. Komunikacija je za delovanje podjetja
pomembna na vseh nivojih in med vsemi zaposlenimi. V tabeli 4 predstavljam $e rezultate
opisne statistike.

Tabela 4: Kontakti s sodelavci (pripadniki drugih generacij) med obdobjem Covid-19

N 2 Me Mo o quflme_pt Koeifvlment. Min Max
asimetrije | sploScenosti

Kako pogosto se
pogovarjate s sodelavci 61 3,91 4,00 4 1,048 -0,771 -0,133 1 5
drugih generacij?

Kako pogosto se s
sodelavci drugih generacij
pogovarjate o stvareh, ki 61 3,19 3,00 4 1,162 -0,106 -0,881 1 5
ne zadevajo vaSega dela v
organizaciji?

Kako pogosto se s
sodelavci drugih generacij
pogovarjate o osebnih
stvareh?

61 2,57 2,50 2 0,993 0,526 0,265 1 5

Kako pogosto se s
sodelavci drugih generacij
druzite na dogodkih vase
organizacije?

61 2,17 2,00 1 1,258 0,811 -0,348 1 5

Kako pogosto s sodelavci
drugih generacij kosite na 61 2,12 2,00 1 1,326 0,941 -0,298 1 5
delovni dan?

Vir: lastno delo.

Na sliki 7 so upodobljene $e aritmeti¢ne sredine odgovorov zaposlenih o kontaktih s
sodelavci v normalnih razmerah in med obdobjem Covid-a 19.
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Slika 7: Aritmeticne sredine pri pogostosti kontaktov s sodelavci

Kontakti s sodelavci

Kako pogosto se pogovarjate s sodelavci drugih

391
generacij? e £ 44

Kako pogosto se s sodelavci drugih generacij

pogovarjate o stvareh, ki ne zadevajo vaSega dela v. _ 3,61

Kako pogosto se s sodelavci drugih generacij

2,57
pogovarjate o osebnih stvareh? I 286

Kako pogosto se s sodelavci drugih generacij druzite na

2,17
dogodkih vase organizacije? I 3,08

Kako pogosto s sodelavci drugih generacij kosite na

2,12
delovni dan? I 2,75
1 2 3 4 5

Kontakti s sodelavci (pripadniki drugih generacij) med obdobjem Covid-19

m Kontakti s sodelavci (pripadniki drugih generacij)

Vir: lastno delo.
4.3.2.4 Vkljucenost pripadnikov razlicnih generacij

Pri tem sklopu sem zaradi lazjega izra¢una dolocene trditve rekodirala v pozitivno smer. Te
trditve so v tabeli 5 odebeljene. Kot je razvidno iz tabele 5, so se anketiranci povpre¢no
gledano najbolj strinjali s trditvami, da so sposobni u¢inkovito komunicirati s sodelavci
razli¢nih generacij (X = 4,55, o = 0,680) in da je njihovo delovno okolje primerno za vse
generacije (x = 4,34, o = 0,909).

Strinjali so se, da so delavci razliénih generacij v njihovi organizaciji spostovani (X = 4,17,
o = 1,045) ter da delo s sodelavci razli¢nih generacij izboljSa kvaliteto njihovega Zivljenja
(x =4,14, 6 = 0,854).

Niso se strinjali s trditvami, da Cutijo pritisk sodelavcev starejSih generacij, da bi se morali
umakniti (x = 1,71, o = 1,108), da Cutijo pritisk mlajsih generacij, da bi se morali umakniti
(x =1,52, 6 =10,922) in da njihovi sodelavci dajejo sodelavcem starejSe generacije obcutek,
da se morajo ¢im prej upokojiti (X = 1,72, o = 0,970). Malo neopredeljeni so bili pri trditvi,
da so v njihovem delovnem okolju kvalificirani mlajsi delavci za napredovanje navadno
spregledani (x = 2,52, 6 = 1,188).
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Tabela 5: Vkljucenost pripadnikov razlicnih generacij v delovnem okolju

N X Me Mo c ngﬂue_r_wt Koevalment. Min Max
asimetrije | sploS¢enosti

Nase delovno okolje je 61 | 434 | 500 | 5 |0909| -1,913 4,619 1 5
primerno za vse generacije.
Delavei vseh generacij sov | g1 | 497 | 450 | 5 |1,045 | -1,313 1,371 1 5
nasi organizaciji spostovam.
Sem sposoben/a u¢inkovito
komunicirati s sodelavci 61 455 | 5,00 5 0,680 -1,234 0,268 3 5
razli¢nih generacij.
Delo s sodelavci razli¢nih
generacij izbolj$a kvaliteto 61 4,14 | 4,00 4 0,854 -0,812 0,134 2 5
mojega delovnega Zivljenja.
Moji sodelavci dajejo
sodelaveem starejse 61 | 172 [ 1,00 | 1 |0970 | -1,427 1,601 1 5
generacije obCutek, da se
morajo ¢im prej upokojiti.
Cutim pritisk sodelavcev
mlaj$ih generacij, da bi se 61 1,52 | 1,00 1 0,922 -1,963 3,590 1 5
moral/a umakniti.
Cutim pritisk sodelavcev
starejSih generacij, da bise | 61 1,71 | 1,00 1 1,108 -1,575 1,600 1 5
moral/a umakaniti.
V mojem delovnem okolju
o kvalificirani mlaji 61 | 252 | 250 | 3 |1188| -0,380 -0,602 1 5

delavci za napredovanje
navadno spregledani.

Vir: lastno delo.

Na podlagi rezultatov ugotavljam, da se zaposleni v obravnavanem podjetju ¢utijo vkljuene
v njihovo delovno okolje. Anketiranci so se namre¢ pogosto strinjali, da je njihovo okolje

primerno za vse generacije, da so sposobni komunicirati s kolegi razli¢nih generacij ter da

ne ¢utijo pritiskov drugih generacij.

Na tem mestu lahko odgovorim na moje tretje raziskovalno vprasanje. Zaposleni se cutijo
vklju¢ene v delovno okolje podjetja in menijo, da je okolje primerno za delo za vse

generacije.

Na sliki 8 so predstavljene aritmeti¢ne sredine vseh odgovorov na vprasanja iz sklopa
vkljucenosti pripadnikov razli¢nih generacij.
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Slika 8: Aritmeticne sredine pri vVkljucenosti pripadnikov razlicnih generacij

Vkljucenost pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem
okolju

Sem sposoben/a uc¢inkovito komunicirati s sodelavci
razliénih generacij.

Cutim pritisk sodelavcev mlajsih generacij, da bi se
moral/a umakniti. (obrnjena)

Nase delovno okolje je primerno za vse generacije.

Cutim pritisk sodelaveev starej$ih generacij, da bi se
moral/a umakniti. (obrnjena)

Moji sodelavci dajejo sodelavcem starejSe generacije

obcutek, da se morajo ¢im prej upokojiti. (obrnjena)

Delavci vseh generacij so v nasi organizaciji spostovani.

Delo s sodelavci razli¢nih generacij izboljsa kvaliteto

mojega delovnega zivljenja.

V mojem delovnem okolju so kvalificirani mlajsi delavcei
za napredovanje navadno spregledani. (obrnjena)
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Vir: lastno delo.

4.3.2.5 Skrivanje znanja med sodelavci razlicnih generacij

Anketirani v raziskavi se povpre¢no gledano niso strinjali s trditvami iz sklopa skrivanja
znanja med sodelavci razli¢nih generacij. Vecinoma so se strinjali le s trditvijo, da sodelavcu
druge generacije podajo Se nekaj dodatnih informacij poleg tistih, za katere jih je zaprosil (X
=3,68, 6 = 1,088).

Tabela 6 predstavlja celotno opisno statistiko, kjer je razvidno, da je pojav skrivanja znanja
med zaposlenimi razli¢nih generacij v obravnavanem podjetju res le redko prisoten. Se veg,
zaposleni so odgovarjali in se najbolj strinjali s trditvijo, da sodelavcu druge generacije
podajo Se nekaj dodatnih informacij poleg tistih, za katere jih je zaprosil. To predstavlja za
podjetje in odnose med njihovimi zaposlenimi pozitivno stvar.

V poglavju 2 sem predstavila znanje zaposlenih in v poglavju 2.2 predstavila, kako
pomembno je deljenje znanja med zaposlenimi ter kakSne negativne posledice lahko k
delovanju podjetja prinese skrivanje znanja med sodelavci. Zato so rezultati v tabeli 6 Se
toliko bolj pozitivni in navdusojoci za podjetje.
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Tabela 6: Skrivanje znanja med sodelavci razlicnih generacij

Koeficient
asimetrije

Koeficient
splo$cenosti

Min

Max

Sodelavcu druge generacije
povem, da bom pomagal/a,
vendar tega nikoli ne
nameravam narediti.

61

1,26

1,00

0,695

2,899

8,085

Sodelavcu druge generacije
povem, da bom pomagal/a,
vendar namesto tega podam
drugacne informacije, kot
jih je Zelel/a.

61

1,14

1,00

0,515

4,268

19,502

Sodelavcu druge generacije

povem, da bom pomagal/a,

a zavlacujem, kolikor je to
mogoce.

61

1,21

1,00

0,674

4,064

18,770

Sodelavcu druge generacije
podam Se nekaj dodatnih
informacij, poleg tistih, za

katere me je prosil/a.

61

3,68

4,00

1,088

-0,795

0,203

Pred sodelavcem druge
generacije se pretvarjam, da
dolo¢enih informacij v
organizaciji ne poznam.

61

1,28

1,00

0,648

2,514

6,200

Pred sodelavcem druge
generacije se pretvarjam, da
nekaj ne vem, ¢eprav vem.

61

1,32

1,00

0,848

3,333

11,649

Pred sodelavcem druge
generacije se pretvarjam, da
ne vem, o ¢em govori.

61

1,29

1,00

0,825

3,648

13,957

Pred sodelavcem druge
generacije se pretvarjam, da
nisem dobro seznanjen/a z
doloceno temo.

61

1,30

1,00

0,823

3,571

13,557

Sodelavcu druge generacije
razlozim, da bi nekaj rad
povedal/a, a tega ne smem.

61

1,89

1,00

1,277

1,269

0,432

Sodelavcu druge generacije
razlozim, da so informacije
zaupne in na voljo samo
ljudem na dolocenem
projektu.

61

2,30

2,00

1,439

0,645

-1,021

Sodelavcu druge generacije
razlozim, da moj nadrejeni
ne dovoli, da bi delil
dolocene informacije s
sodelavci.

61

2,07

1,50

1,277

0,840

-0,513

Sodelavcu druge generacije
povem, da na dolo¢ena
vprasanja ne bi rad
odgovarijal.

61

2,04

2,00

1,133

0,616

-0,798

Vir: lastno delo.
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Skrivanje znanja v podjetju ni pogost pojav in tako lahko odgovorim na €etrto raziskovalno
vprasanje. Slika 9 predstavlja Se aritmeticne sredine odgovorov, ki moje spoznanje Se
potrjujejo.

Slika 9: Aritmeticne sredine pri skrivanju znanja med sodelavci razlicnih generacij

Skrivanje znanja med sodelavci razli¢nih generacij

Sodelavcu druge generacije podam Se nekaj dodatnih
informacij, poleg tistih, za katere me je prosil/a.

Sodelavcu druge generacije razlozim, da so informacije 230
zaupne in na voljo samo ljudem na dolo¢enem projektu.

Sodelavcu druge generacije razlozim, da moj nadrejeni 207

ne dovoli, da bi delil dolo¢ene informacije s sodelavci.

Sodelavcu druge generacije povem, da na dolo¢ena
vprasanja ne bi rad odgovarjal.

Sodelavcu druge generacije razlozim, da bi nekaj rad
povedal/a, a tega ne smem.

Pred sodelavcem druge generacije se pretvarjam, da 13
nekaj ne vem, Ceprav vem.

Pred sodelavcem druge generacije se pretvarjam, da 13
nisem dobro seznanjen/a z doloceno temo.

Pred sodelavcem druge generacije se pretvarjam, da ne o
vem o ¢em govori.

Pred sodelavcem druge generacije se pretvarjam, da s
dolocenih informacij v organizaciji ne poznam.

Sodelavcu druge generacije povem, da bom pomagal/a, s
vendar tega nikoli ne nameravam narediti.

Sodelavcu druge generacije povem, da bom pomagal/a, a W21
zavlacujem, kolikor je to mogoce. '

Sodelavcu druge generacije povem, da bom pomagal/a, TRy
vendar namesto tega podam druga¢ne informacije, kot...™ "’
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Vir: lastno delo.
4.3.2.6 Komunikacija v organizaciji

Pri petem raziskovalnem vprasanju me je zanimalo, kako so zaposleni zadovoljni s
kakovostjo komunikacije v podjetju. Z nekaterimi komponentami so bolj zadovoljni in z
drugimi manj. Rezultati so predstavljeni v tabeli 7.

Povpreéno gledano so najbolj zadovoljni s komunikacijo s sodelavci (X = 4,09, ¢ = 0,745),
sledi zadovoljstvo z informacijami, ki jih potrebujejo za opravljanje svojega dela (x = 3,89,
o = 0,947), nato z informacijami glede zahtev njihovega dela (X = 3,75, o = 1,066), z
reSevanjem konfliktov preko razli¢nih komunikacijskih kanalov (X = 3,68, ¢ = 1, 064), kako
jim nadrejeni prisluhnejo (x = 3,68, o = 1,208) ter s komunikacijo v organizaciji, ki jim daje
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obcutek, da so del organizacije (X = 3,65, ¢ = 1,205). Bolj neopredeljeni so bili z
zadovoljstvom ucinkovitosti komunikacije v celotni organizaciji (x = 3,48, o = 0,953), z
informacijami glede politike in ciljev v organizaciji (X = 3,46, ¢ = 1,264), z obsegom
komuniciranja v organizaciji (X = 3,43, ¢ = 1,006) in z informacijami glede sprememb v
podjetju (x = 3,30, o = 1,220). Najmanj zadovoljstva so izkazali pri motiviranju in doseganju
ciljev v podjetju (x = 3,21, 6 = 1,155).

Tabela 7: Komunikacija v organizaciji

- Koeficient | Koeficient .
N X Me Mo ° asimetrije | splos¢enosti Min | Max

Z informacijami glede
politike in ciljev v 61 3,46 3,00 3 1,264 -0,448 -0,593 1 5
organizaciji.

Z informacijami glede

; 61 3,75 | 4,00 4 1,066 -0,595 -0,092 1 5
zahtev mojega dela.

Z informacijami glede

sprememb v podjetju. 61 3,30 | 3,00 3 1,220 -0,302 -0,601 1 5

Z motiviranjem in
spodbujanjem k doseganju 61 3,21 3,00 3 1,155 -0,510 -0,356 1 5
ciljev.

S komunikacijo s sodelavci. 61 4,09 4,00 4 0,745 -0,147 -1,154 3 5

Kako mi moj nadrejeni

prisluhne 61 3,68 4,00 4 1,208 -0,758 -0,266 1 5

S komunikacijo v
organizaciji, ki mi daje
obcutek, da sem del
organizacije.

61 3,65 4,00 4 1,205 -0,675 -0,318 1 5

Z uginkovitostjo
komunikacije v celotni 61 3,48 3,00 3 0,953 0,053 -0,284 1 5
organizaciji.

Z informacijami, ki jih
potrebujem za opravljanje 61 3,89 4,00 4 0,947 -0,445 -0,703 2 5
dela.

Z reSevanjem konfliktov
preko razlicnih 61 3,68 4,00 3 1,064 -0,441 -0,245 1 5
komunikacijskih kanalov.

Z obsegom komuniciranja v

S 61 3,43 3,00 3 1,006 0,036 -0,575 1 5
organizaciji.

Vir: lastno delo.

Med obdobjem Covid-a 19 so bili zaposleni povpreéno gledano najbolj zadovoljni s
komunikacijo s sodelavci (X = 4,05, o = 0,818), sledi zadovoljstvo z informacijami, ki jih
potrebujejo za opravljanje svojega dela (x = 3,89, 6 = 0,966), z reSevanjem konfliktov preko
razli¢nih komunikacijskih kanalov (X = 3,70, 6 = 1, 094), s komunikacijo v organizaciji, ki
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jim daje obcutek, da so del organizacije (X = 3,66, 6 = 1,195), z informacijami glede zahtev
njihovega dela (x = 3,64, 6 = 1,017), kako jim nadrejeni prisluhnejo (x = 3,64, 6 = 1,257).

Bolj neopredeljeni so bili z zadovoljstvom z informacijami glede politike in ciljev v
organizaciji (X = 3,45, o = 1,278), z u€inkovitostjo komunikacije v celotni organizaciji (X =
3,41, o = 1,005), z obsegom komuniciranja v organizaciji (x = 3,40, ¢ = 1,047) in z
motiviranjem in spodbujanjem k doseganju ciljev (x = 3,27, ¢ = 1,087). Najmanj so bili
zadovoljni z obsegom informacij, ki so jih prejeli glede sprememb v podjetju (X = 3,25, 6 =
1,210). Celotni rezultati so predstavljeni v tabeli 8.

Tabela 8: Komunikacija v organizaciji med obdobjem Covid 19

_ Koeficient | Koeficient .
N X Me Mo ° asimetrije | splo$¢enosti Min | Max

Z informacijami glede
politike in ciljev v 61 3,45 | 3,00 3 1,278 -0,364 -0,683 1 5
organizaciji.

Z informacijami glede

: 61 3,64 4,00 3 1,017 -0,297 -0,515 1 5
zahtev mojega dela.
Z informacijami glede 61 | 325 | 300 | 3 |1210| -0248 0,626 1 5
sprememb v podjetju.
Z motiviranjem in
spodbujanjem k doseganju 61 3,27 3,00 3 1,087 -0,474 -0,159 1 5
ciljev.
S komunikacijo s sodelavci. 61 4,05 4,00 4 0,818 -0,307 -0,898 2 5
Kako mi moj nadrejeni 61 | 364 | 400 | 4 |1257| -0878 -0,125 1 5
prisluhne.
S komunikacijo v
organizaciji, ki mi daje ) )
obcutek, da sem del te 61 3,66 4,00 4 1,195 0,694 0,261 1 5
organizacije.
Z uéinkovitostjo
komunikacije v celotni 61 3,41 3,00 3 1,005 -0,136 -0,165 1 5
organizaciji.
Z informacijami, ki jih
potrebujem za opravljanje 61 3,89 4,00 4 0,966 -0,406 -0,842 2 5

dela.

Z reSevanjem konfliktov
preko razlicnih 61 3,70 | 4,00 3 1,094 -0,396 -0,443 1 5
komunikacijskih kanalov.

Z obsegom komuniciranja v

—— 61 3,40 3,00 3 1,047 -0,076 -0,401 1 5
organizaciji.

Vir: lastno delo.
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Pri rezultatih na sliki 10 so razlike najbolj vidne pri zadovoljstvu z informacijami glede
zahtev dela in sprememb v podjetju, ki jih zaposleni prejemajo in glede prejema omenjenih
informacij v ¢asu Covid-19.

Odstopanje je vidno tudi pri motivaciji sodelavcev in spodbujanju k doseganju ciljev v
podjetju ter ucinkovitosti komunikacije v celotni organizaciji. Omenjene razlike
izpostavljam, saj so bili z zadovoljstvom informacij glede zahtev dela in sprememb v
podjetju ter z motiviranjem in uc¢inkovitostjo komunikacije v celotnem podjetju, zaposleni v

¢asu Covid-19 manj zadovoljni kot sicer.

Slika 10: Komunikacija v organizaciji
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Sesto raziskovalno vpraanje se je nanasalo na to, ali so zaposleni v asu epidemije
spremenili nac¢in komuniciranja s pripadniki drugih generacij. Glede na rezultate, ki sem jih
pridobila na podlagi vprasanj v sklopu komunikacije lahko recem, da se je nacin
komunikacije v ¢asu Covid-a-19 oz. ¢asu spremenjenega delovnega procesa spremenil.

Ugotavljam, da se je splosno zadovoljstvo s kakovostjo komunikacije v ¢asu Covid-a-19
zmanjsalo. Samo pri zadovoljstvu z informacijami glede dela in informacijami, ki jih
zaposleni potrebujejo za opravljanje svojega dela, je bil rezultat enak tistemu v casu
normalnih razmer. Pri ostalin odgovorih so anketiranci izrazili manjse zadovoljstvo s
kakovostjo komunikacije kot sicer.

1z rezultatov na sliki 10, kjer so prikazane aritmeti¢ne sredine odgovorov za komunikacijo
med zaposlenimi in komunikacijo v ¢asu Covid-a-19, je razvidno, da vecina odgovorov ne
odstopa prav veliko, a vendar je videti, da je splosno zadovoljstvo s kakovostjo komunikacije
manjse kot v normalnih razmerah. Tako odgovorim tudi na sedmo raziskovalno vprasanje.

Zaposleni so v podjetju v ¢asu Covid-a-19 kakovost komunikacije zaznavali drugace kot
sicer. Za odtenek manj so bili z njo zadovoljni kot v normalnih razmerah. Ceprav odgovori
le malo odstopajo, je to vseeno pomemben podatek. H kakovostni komunikaciji je namrec
pomembno stremeti ves Cas, saj je le-ta pomembna za uéinkovito delovanje podjetja v
vsakem trenutku, na vseh nivojih in vseh fazah poslovnega procesa.

4.4 Preverjanje hipotez

V nadaljevanju sem predstavila Se drugi del empiri¢ne raziskave, in sicer rezultate preverbe
dveh zastavljenih hipotez, ki sem ju navedla Ze v uvodnem poglavju magistrskega dela.

4.4.1 Povezanost medgeneracijske klime in skrivanje znanja

Pred izvedbo raziskave sem izoblikovala dve hipotezi, ki sem ju Zelela preveriti. Zanimala
me je povezanost med medgeneracijsko klimo in deljenjem znanja med sodelavci —
pripadniki drugih generacij in povezanost med kakovostjo komunikacije zaposlenih ter
medgeneracijsko klimo v organizaciji.

Prvo hipotezo, ki sem jo preverila je sledeca: "Pozitivha medgeneracijska klima ugodno
vpliva na deljenje znanja med sodelavci — pripadniki razli¢nih generacij''. V tabeli 9 so
predstavljeni rezultati bivariatne analize (korelacije) glede na medgeneracijsko klimo in
skrivanje znanja med sodelavci razli¢nih generacij.
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Tabela 9: Bivariatna analiza (korelacije) — Medgeneracijska klima/skrivanje znanja med

sodelavci razlicnih generacij

Sklop C - Sklop D -
Sklon A ilc()lr?tzlii_s Vkljudenost Skrivanje
PA- - pripadnikov znanja med
Zaznavanje sodelavci — razliénih sodelavci
drugih generacij | pripadniki drugih generacij v razliénih
generacl) delovnem okolju generacij
Pearsonov
koeficient 1 0,121 0,450™ -0,356™
Sklop A - korelacije
Zaznavanje drugih
generacij p (dvostranska) 0,370 0,001 0,008
N 61 61 61 61
Pearsonov
. koeficient 0,121 1 0,057 -0,044
Sklop B — Ko_ntaktl korelaciije
s sodelavci —
pripadniki drugih p (dvostranska) 0,370 0,677 0,751
generacij
N 61 61 61 61
Pearsonov
Sklop C - koeficient 0,450 0,057 1 -0,471
VKkljuéenost korelacije
pripadnikov - (4 ostranska) 0,001 0,677 0,000
razli¢nih generacij
v delovnem okolju N 61 61 61 61
Pearsonov
- koeficient -0,356™ -0,044 -0,471™ 1
Sklop DTSkrlvanJe korelacije
znanja med
sodelavci razliénih | p (dvostranska) 0,008 0,751 0,000
generacij
N 61 61 61 61

** Korelacija je statisti¢no znacilna ob stopnji znacilnosti 0.01 (dvostranska).

Vir: lastno delo.

Kot je razvidno iz Pearsonovega koeficienta korelacije, obstaja statisticno znacilna Sibka
negativna povezanost med sklopom zaznavanja drugih generacij in skrivanja znanja
med sodelavci razli¢nih generacij (p = 0,008 < 0,05, R = -0,356). Z bolj pozitivhim
zaznavanjem posameznikov razliénih drugih generacij se manjSa skrivanje znanja med

sodelavci razli¢nih generacij.

Na podlagi rezultatov iz tabele 9 lahko re¢em, da Obstaja statisti¢no znacilna Sibka negativna
povezanost med sklopom vkljucenosti pripadnikov razli¢nih generacij v delovhem
okolju in skrivanja znanja med sodelavci razli¢nih generacij (p = 0,000 < 0,05, R = -
0,471). Z boljso vkljucenostjo pripadnikov razlicnih generacij Se manjSa pogostost skrivanja
znanja med sodelavci razli¢nih generacij.
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Med sklopom kontaktov s sodelavci — pripadniki drugih generacij in skrivanjem

znanja med sodelavci razli¢nih generacij ne prihaja do statisticno znacilne povezanosti (p
>0,05).

Dodatno obstaja Se statisticno znacilna Sibka pozitivna povezanost med zaznavanjem
drugih generacij in vklju€enostjo pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju
(p = 0,001 < 0,05, R = 0,450). Z bolj pozitivnim zaznavanjem drugih generacij se izboljsa
vkljucenosti pripadnikov razli¢nih generacij v okolje. V nadaljevanju je upodobljena tabela
10, ki predstavlja regresijski model za skrivanje znanja med sodelavci glede na dimenzije
medgeneracijske klime.

Tabela 10: Regresijski model 1 — Skrivanje zrnanja med sodelavci razlicnih generacij glede
na dimenzije medgeneracijske klime

b SE B t p
(Konstantna) 4,025 0,647 6,223 0,000
Sklop A — Zaznavanje drugih generacij -0,170 0,150 -0,169 -1,132 0,263

1 Sklop B — Kontakti s sodelavci —

- . - - 0,029 0,093 0,039 0,314 0,755
pripadniki drugih generacij

Sklop C — Vkljuéenost pripadnikov

e . . -0,425 0,161 -0,395 -2,643 0,011
razli¢nih generacij v delovnem okolju

a. Odvisna spremenljivka: Sklop D — Skrivanje znanja med sodelavci razliénih generacij

Vir: lastno delo.

V zgornjem regresijskem modelu 1 je razvidno, da vkljuc¢enost pripadnikov razli¢nih
generacij v delovnem okolju edina statisticno znacilno vpliva (p < 0,05) na skrivanje
znanja med sodelavci razli¢nih generacij.

Vrednost regresijskega koeficienta b za vklju€enost pripadnikov razlicnih generacij v
delovnem okolju pove, da se odvisna spremenljivka — skrivanje znanja med sodelavci
razlicnih generacij zmanjsa za vrednost (-) 0,425, ¢e se vkljucenost pripadnikov razli¢nih
generacij v delovnem okolju poveca za 1 enoto. Torej, ¢e se v tem primeru spremenljivk z
Likertovimi lestvicami od 1 do 5, delez vkljucenosti pripadnikov v delovnem okolju poveca
za | enoto, se skrivanje znanja med sodelavci razliénih generacij statisticno znacilno (p <
0.05) zmanjsa za (-) 42,5 % (0z. -0,425). Model z izbranimi dimenzijami pojasnjuje 20,7 %
celotne variabilnosti skrivanja znanja med sodelavci razliénih generacij. V tabeli 11
predstavljam Se rezultate bivariatne analize.
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Tabela 11: Bivariatna analiza (korelacija) — Medgeneracijska klima/skrivanje znanja med
sodelavci razlicnih generacij

Medgeneracijska | Sklop D — Skrivanje znanja med
klima sodelavci razlicnih generacij
Pearsonov kq_eflment 1 0374
korelacije
Medgeneracijska klima p (dvostranska) 0,006
N 55 52
Pearsokr(;cr):}/I ;;g:ment -0.374™ 1
Sklop D — Skrivanje J
znanja med sodelavci p (dvostranska) 0,006
razli¢nih generacij
N 52 55

** Korelacija je statisti¢no znacilna ob stopnji znacilnosti 0.01 (dvostranska).

Vir: lastno delo.

Na podlagi rezultatov v tabeli 11 ugotavljam, da obstaja statisti¢no znacilna Sibka negativna
povezanost med medgeneracijsko klimo in skrivanjem znanja med sodelavci razli¢nih
generacij (p = 0,000 < 0,05, R = -0,374). Ugotavljam torej, da se z izboljSanjem
medgeneracijske klime v podjetju zmanjsa skrivanje znanja med sodelavci razli¢nih
generacij. V tabeli 12 je predstavljen Se drugi regresijski model, ki obravnava skrivanje
znanja med sodelavci razli¢nih generacij glede na celotno medgeneracijsko klimo.

Tabela 12: Regresijski model 2 — Skrivanje znanja med sodelavci razlicnih generacij glede
na celotno medgeneracijsko klimo

b SE B t p
(Konstantna) 3,529 0,648 5,444 0,000
1
Medge”eraC'Js"zk'ﬂg;};‘ (Sklop A+B+C | 4488 | 0171 0374 | -2.854 | 0,006

a. Odvisna spremenljivka: Sklop D — Skrivanje znanja med sodelavci razli¢nih generacij

Vir: lastno delo.

43




V regresijskem modelu 2 medgeneracijska klima statisti¢no znacilno vpliva (p < 0,05) na
skrivanje znanja med sodelavci razli¢nih generacij.

Vrednost regresijskega koeficienta b za medgeneracijsko klimo nam pove, da se nasa
odvisna spremenljivka — skrivanje znanja med sodelavci razlicnih generacij zmanjSa za
vrednost (-) 0,488, ¢e se sklop medgeneracijske klime poveca za 1 enoto. Torej, Ce se v tem
primeru spremenljivk z Likertovimi lestvicami od 1 do 5, delez medgeneracijske klime
poveca za 1 enoto, se skrivanje znanja med sodelavci razlicnih generacij statisticno znacilno
(p <0.05) zmanjsa za (-) 48,8 % (oz. -0,488).

Model s sklopom medgeneracijske klime pojasnjuje 12,3 % celotne variabilnosti skrivanja
znanja med sodelavci razli¢nih generacij.

Prvo hipotezo magistrske naloge ""Pozitivha medgeneracijska klima ugodno vpliva na
deljenje znanja med sodelavci — pripadniki razli¢nih generacij'', tako ne ovrZem,
temvec¢ lahko glede na rezultate potrdim, da pozitivna medgeneracijska klima ugodno vpliva
na deljenje znanja med sodelavci — pripadniki razli¢nih generacij v podjetju. Bolj, kot je
vzpostavljena pozitivna medgeneracijska klima v organizaciji, manj je prisotno skrivanje
znanja med sodelavci — pripadniki razli¢nih generacij in ve¢ je deljenja znanja. To za izbrano
podjetje predstavlja pozitivne informacije.

4.4.2 Povezanost medgeneracijske klime in kakovosti komunikacije

Druga hipoteza v raziskavi, ki sem jo preverila, je naslednja: Kakovost komunikacije med
zaposlenimi vpliva na medgeneracijsko klimo v organizaciji. V tabeli 13 na naslednji
strani so predstavljeni rezultati bivariatne analize.

Kot je razvidno iz Pearsonovega koeficienta korelacije, obstaja statisti¢no znacilna srednje
mocna povezanost med sklopom komunikacije v organizaciji in vkljucenostjo
pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju (p = 0,000 < 0,05, R = 0,502).

Z bolj kakovostno komunikacijo v organizaciji se torej poveca vkljucenost pripadnikov
razli¢nih generacij v delovnem okolju. To je razumljivo, saj pozitivna in dobro vzpostavljena
komunikacija med sodelavci ugodno vpliva na zaposlene in se zato le-ti posledi¢no ¢utijo
tudi bolj vkljucene v delovno okolje.
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Tabela 13: Bivariatna analiza (korelacije) — Komunikacija med zaposlenimi/
medgeneracijska klima

Sklop B - Sklop C -
klop A - Kontakti kljucenost
Skiop E - Sklop - onta I-S V. Juce.nos
- Zaznavanje sodelavci — pripadnikov
Komunikacija v . . L s .
o drugih pripadniki razli¢nih generacij
organizaciji . .
generacij drugih v delovnem
generacij okolju
Pearsonov
koeficient 1 0,125 0,021 0,502
Sklop E - ..
o korelacije
Komunikacija v
organizaciji P 0,372 0,882 0,000
(dvostranska)
N 61 61 61 61
Pearsonov
koeficient 0,125 1 0,121 0,450™
Sklop A - ..
) korelacije
Zaznavanje
drugih generacij P 0,372 0,370 0,001
(dvostranska)
N 61 61 61 61
SKlon B Pearsonov
oPE- koeficient 0,021 0,121 1 0,057
Kontakti s ..
) korelacije
sodelavci —
pripadniki drugih P 0,882 0,370 0,677
. (dvostranska)
generacij
N 61 61 61 61
Sklop C - Pearsonov
Vkljuéenost koeficient 0,502™ 0,450™ 0,057 1
pripadnikov korelacije
razli¢nih p
B 0,000 0,001 0,677
generacij v (dvostranska)
delovnem okolju N 61 61 61 61

** Korelacija je statisti¢no znaéilna ob stopnji znacilnosti 0.01 (dvostranska).

Vir: lastno delo.

V nadaljevanju predstavljam regresijske modele sklopov zaznavanja drugih generacij,
kontaktov s sodelavci in vkljucenosti pripadnikov razli¢nih generacij, glede na komunikacijo
V organizaciji.
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Tabela 14: Regresijski model 3 — Zaznavanje drugih generacij glede na komunikacijo v

organizaciji
b SE ] t p
(Konstanta) 3,360 0,329 10,219 0,000
1
Komunikacija v organizaciji 0,081 0,090 0,125 0,901 0,372
a. Odvisna spremenljivka: Zaznavanje drugih generacij

Vir: lastno delo.

Kot je razvidno iz rezultatov regeresijskega modela 3 v tabeli 14, komunikacija v
organizaciji ne vpliva statistino znacilno na zaznavanje drugih generacij (p > 0,05). Kot
priloga 2 tega magistrskega dela je dodan tudi grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke

zaznavanje drugih generacij in komunikacije v organizaciji.

Tabela 15: Regresijski model 4 — Kontakti s sodelavci — pripadniki drugih generacij glede
na komunikacijo v organizaciji

b SE B t p
(Konstanta) 3,377 0,455 7,429 0,000
1
Komunikacija v organizaciji 0,018 0,124 0,021 0,149 0,882
a. Odvisna spremenljivka: Kontakti s sodelavci — pripadniki drugih generacij

Vir: lastno delo.

1z rezultatov regresijskega modela 4 v tabeli 15 ugotavljam, da komunikacija v organizaciji
ne vpliva statisticno znacilno na sklop kontaktov s sodelavci — pripadniki drugih generacij
(p > 0,05). V prilogi 3 je prikazana Se graficna porazdelitev obeh spremenljivk, kjer je vidna

razprSenost to¢k in majhna povezanost.

Tabela 16: Regresijski model 5 — Vkljucenost pripadnikov razlicnih generacij glede na
komunikacijo v organizaciji

b SE B t p
(Konstanta) 3,071 0,282 10,899 0,000
. Komunikacija v organizaciji 0,322 0,078 0,502 4,143 0,000
a. Odvisna spremenljivka: Vkljucenost pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju

Vir: lastno delo.
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V regresijskem modelu 5 v tabeli 16, komunikacija v organizaciji statisticno znacilno vpliva
(p < 0,05) na vklju¢enost pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju. Kot priloga 4
je dodan $e graficni prikaz porazdelitve obeh spremenljivk. Vrednost regresijskega
koeficienta b za komunikacijo v organizaciji pove, da se odvisna spremenljivka —
vkljucenost pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju poveca za vrednost 0,322, ¢e
se komunikacija v organizaciji poveca oz. izboljSa za 1 enoto. Torej, ¢e se v primeru
spremenljivk z Likertovimi lestvicami od 1 do 5, delez komunikacije v organizaciji izbolj$a
za 1 enoto, se vkljuCenost pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju statisti¢no
znacilno (p < 0.05) poveca za 32,2 % (oz. 0,322). Regresijski model 5 tako pojasnjuje 23,7
% celotne variabilnosti vkljucenosti pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju.

Tabela 17: Regresijski model 6 — Medgeneracijska klima glede na komunikacijo v

organizaciji
b SE B t p
(Konstanta) 3,319 0,254 13,048 0,000
1
Komunikacija v organizaciji 0,125 0,070 0,245 1,790 0,079

a. Odvisna spremenljivka: Medgeneracijska klima (Sklop A+B+C skupaj)

Vir: lastno delo.

Tabela 17 predstavlja regresijski model 6, kjer rezultati kazejo, da komunikacija v
organizaciji ne vpliva statisticno znacilno tudi na celoten sklop trditev medgeneracijske
klime (p > 0,05). Na sliki 11 je prikazan Se grafi¢ni prikaz zadnjih dveh omenjenih
spremenljivk. Tocke so vidno razprSene, kar e dodatno potrjuje majhno povezanost.

Slika 11: Graficni prikaz porazdelitve spremenljivke medgeneracijska komunikacija in
komunikacija v organizaciji

Simple Scatter with Fit Line Mean of Medgeneracijska_klima by Sklop E - Komunikacija v organizaciji
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Hipotezo 2: "Kakovost komunikacije med zaposlenimi vpliva na medgeneracijsko klimo
v organizaciji'', glede na pridobljene rezultate ovrZzem. To je zame presenecenje, saj bi
predpostavljala, da kakovostnejSsa komunikacija med zaposlenimi pozitivno vpliva na
medgeneracijsko klimo v organizaciji. A glede na rezultate sem ugotovila, da v
obravnavanem podjetju temu ni tako. Na podlagi pridobljenih rezultatov in po premisleku
ugotavljam, da zadovoljstvo s komunikacijo niti ni samo po sebi povezano z
medgeneracijsko klimo, saj le-ta izhaja pogosto tudi iz drugih predpostavk ter stereotipov, s
katerimi so lahko zaposleni obremenjeni.

4.5 Priporocila podjetju za izboljsanje medgeneracijske klime

Glede na rezultate, ki sem jih pridobila v opravljeni raziskavi, ugotavljam, da zaposleni
pozitivno zaznavajo sodelavce drugih generacij, z njimi pogosto vzpostavljajo kontakte in
se sami Cutijo vkljucene v delovno okolje podjetja. Podjetju Kovintrade priporo¢am, da Se
naprej stremijo k temu, da se bodo zaposleni dobro pocutili v delovnem okolju, saj se bodo
le tako pocutili vkljucene tudi v delovno okolje. Posledi¢no bo to prineslo vecjo motiviranost
za delo in boljse rezultate.

V raziskavi sem prisla do spoznanja, da skrivanje znanja med zaposlenimi ni pogost pojav,
kar je za podjetje zelo dobro. S preverbo zastavljenih hipotez sem spoznala, da pozitivha
medgeneracijska klima ugodno vpliva na deljenje znanja med sodelavci. V prihodnosti zato
svetujem, da v podjetju ohranjajo pozitivno klimo. Cim bolj je potrebno spodbujati deljenje
znanja in informacij, ki so potrebne za delo. S tem bodo pripomogli k uspesnemu doseganju
strateSkih ciljev organizacije. Nujno potrebno je deljenje znanja med zaposlenimi in
razlicnimi generacijami. Organizacije namre¢ s Sirjenjem znanja med zaposlenimi
prispevajo k njihovemu razvoju, omogocajo rast in obstoj organizacije. Lahko bi enkrat letno
ali vsake pol leta med zaposlenimi opravili anketo o zadovoljstvu s klimo v podjetju. Tako
bi pridobili dolocene odgovore in bi lahko izboljsali tisto, kar zaposlenim otezuje delo.

Zauspesno delovanje podjetja je izredno pomembna komunikacija. Brez komuniciranja med
zaposlenimi velikokrat ne dosezemo Zelenih rezultatov. Komunikacija je pomembna v vseh
fazah, nivojih, vsak dan, na vseh delovnih mestih ter tudi v ¢asu izrednih delovnih razmer.
To so v svoji raziskavi opozorili tudi Desmette, lwens, Stinglhamber in Yzerbyt (2013, str.
14). V zakljucku raziskave so poudarili, da je kakovostna komunikacija med zaposlenimi
ugodna tako za zaposlene kot tudi za organizacijo. Zato moram na tem mestu opozoriti, da
so rezultati pokazali, da so zaposleni v ¢asu epidemije oz. ¢asu omejenega gibanja spremenili
nacin in pogostost komuniciranja.

Zaposleni so bili na splosno povprecno najbolj zadovoljni s komunikacijo s sodelavci, nato
z informacijami, ki jih potrebujejo za opravljanje svojega dela in z informacijami glede
zahtev njihovega dela. Manj so zadovoljni z obsegom komuniciranja v organizaciji in z
informacijami glede sprememb v podjetju, najmanj z motiviranjem in spodbujanjem k

48



doseganju ciljev. V zvezi s tem moram poudariti, da je motiviranje zaposlenih pomembno,
saj tako zaposleni hitreje in ucinkovitejse opravijo svoje delo. Vodstvu podjetja svetujem,
da zaposlene skusa bolj motivirati, saj bodo na takSen nacin spodbudili ve¢jo kreativnost in
ustvarjalnost posameznikov ter s tem prispevali k ucinkovitemu izpolnjevanju strateskih
ciljev organizacije.

Ce se osredoto¢im $e na ¢as Covid-a, ko so veljale izredne razmere lahko re¢em, da so bili
anketiranci povpre¢no tudi takrat najbolj zadovoljni s komunikacijo s sodelavci in z
informacijami, ki jih potrebujejo za opravljanje svojega dela. Manj so bili zadovoljni z
informacijami glede politike in ciljev v organizaciji, najmanj tudi v tem ¢asu z motiviranjem
in spodbujanjem k doseganju ciljev ter z informacijami glede sprememb v podjetju. V
izsledkih raziskave o pomembnosti komunikacije v ¢asu Covid-a 19 sta Reddy B in Gupta
(2020, str. 3793) predstavila, da so strah, nezaupanje in odpor najpogostejsi odzivi
zaposlenih med pandemijo. Zato sta ob tem poudarila, da so zaupanja vredni in verodostojni
viri informacij od nadrejenih klju¢nega pomena za delovanje v kriznih razmerah.

Glavni to¢ki za izboljSavo v podjetju sta torej informiranost glede sprememb v podjetju in
motivacija zaposlenih, ki jo mora vodstvo podjetja izboljsati. Ce se zaposleni ne bodo
pocutili motivirane, bodo pocasneje in manj ucinkovito opravljali svoje delo. Tega
najverjetneje vodstvo podjetja ne zeli. V podjetju bi lahko opravili raziskavo, kaj zaposlene
najbolj motivira. Tako bi v neki meri uspeli zaposlene znova motivirati. Ganta (2014) je med
raziskovanjem motivacije zaposlenih na delovnem mestu opozoril, da morajo managerji
vedeti, zakaj se njihovi ljudje vedejo tako, kot se in tako posameznike spodbuditi, da delujejo
v smeri izpolnjevanja potreb. Na izboljsanje motivacije lahko vplivajo z opolnomocenjem
zaposlenih, s tem, da jih poslusajo, da jih vodijo z zgledom, da z njimi gradijo ¢loveski odnos
in da so do njih spostljivi. To so le nekatere stvari, ki pomagajo izboljSati motiviranost
zaposlenih. Potrebno se je zavedati, da nihée nima mo¢i, da bi trajno motiviral druge ljudi.
Vendar se lahko iz zaposlenih izlus¢i tisto najboljse.

Glede informiranosti sprememb menim, da je za opravljanje dela precej pomembna. Pa tudi,
¢e direktno ne vpliva na njihovo delo, so zaposleni radi informirani o zadevah, ki se dogajajo
v podjetju. Ce je podjetje tako veliko, kot je obravnavano podjetje in zaposluje skoraj 200
ljudi, je Se toliko pomembnejse, da pomembne informacije dosezejo zaposlene, ki se morajo
Z njimi seznaniti.

Podjetju priporocam, da je ves ¢as pozorno na koli¢ino in kakovost komunikacije v podjetju.
Saj je to je temeljnega pomena za delovanje podjetja. Ni pomembno le, da se komunicira,
pomembno je tudi, kako se komunicira. V poglavju 3.3 sem predstavila pomen kakovostne
komunikacije v organizaciji in opozorila, da lahko podjetje le z u¢inkovito komunikacijo
med vsemi zaposlenimi doseze zastavljene strateske cilje.
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Ce podjetje zaposluje delavce razliénih generacij, je potrebno poznati njihove najpogostejse
in najucinkovitej$e nac¢ine komuniciranja. S poznavanjem le-teh lahko vodje pripomorejo k
boljsi komunikaciji med zaposlenimi v podjetju. Posledi¢no pa k bolj§im rezultatom
poslovanja celotnega podjetja.

Za zaposlene je pomembno tudi, da so seznanjeni s politiko in cilji podjetja ter morebitnimi
spremembami v podjetju. Ce so delavci informirani, se poslediéno ¢utijo bolj vkljuene v
podjetje, kar vpliva na klimo v podjetju. Zaposleni cenijo, ¢e se jim pomembne informacije
ali spremembe povedo v Zivo. Tako se &utijo, da so del podjetja. Ceprav Zzivimo in delamo v
¢asu, ko brez tehnologije vec ne gre, moramo vseeno ceniti osebni stik in vedeti, da ga tudi
drugi cenijo bolj kot le sporocilo preko e-maila ali kakSnega drugega kanala. Komuniciranje
je temeljnega pomena. Zato podjetju priporo¢amo, da na ta pomemben faktor nikoli ne
pozabi.

4.6 Omejitve in priporocdila za nadaljnje raziskovanje

Prva omejitev empiri¢ne raziskave je bila ta, da je v vzorec vkljucenih "le" 61 zaposlenih iz
celotnega podjetja, kjer jih je sicer zaposlenih 199. Razlog za manjsi vzorec je ta, da je anketa
bila razposlana zaposlenim meseca julija, ko jih je ze veliko koristilo letni dopust in na
anketo niso mogli odgovarjati ali v dopustniskem ¢asu tega niso Zeleli. Raziskavo bi lahko
izpopolnili tako, da bi z vzorcem anketirancev zajeli vse zaposlene v podjetju in tako
pridobili celotno sliko stanja medgeneracijske klime v podjetju, pogostost pojava skrivanja
znanja in podrobnejSo sliko zaznavanja kakovosti komunikacije.

Kot omejitev lahko navedem tudi mozno pristranskost odgovorov zaposlenih. Mogoce je
namrec, da so nekateri anketiranci odgovorili pristransko, saj so lahko odgovorili, tako kot
je njim vs$ec in ne tako kot se v resnici vedejo v podjetju. Predvsem pri sklopu vprasanj, ki
zajemajo pojav skrivanja znanja med zaposlenimi.

Za nadaljnje raziskovanje priporo¢am, da bi raziskali stanje medgeneracijske klime in
zadovoljstva s komunikacijo tudi na podrocju razli¢nih oddelkov v podjetju. S tem bi lahko
raziskavo v obravnavanem podjetju nadgradili in pridobili podrobnejso sliko
medgeneracijske klime v podjetju in bolj jasne rezultate v zvezi z zadovoljstvom
komunikacije med zaposlenimi.

Predlagam, da se za nadgradnjo uporabijo tudi vprasanja odprtega tipa, kjer bi lahko
zaposleni opisali, kako vidijo in dozivljajo klimo v podjetju. Tako bi lahko pridobili sirse
odgovore zaposlenih in opis stanja v podjetju, ki ga z zaprtimi tipi vprasanj niso mogli
izraziti.
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SKLEP

V poslovnem svetu se danes pojavljajo kar stiri razli¢ne generacije, pocasi se prikljucuje tudi
7e peta. Vsako izmed generacij so v preteklosti zaznamovali dolo¢eni zgodovinski dogodki
in zivljenjske izkusnje, ki so pustili pecat v karakteristikah posameznikov, nacinih
komuniciranja, razli¢nih donosih do dela in znanja. Vsaka generacija v organizacijo prinasa
prednosti, lahko tudi pomanjkljivosti. To lahko vpliva na uspe$nost organizacije in
izoblikovanje medgeneracijske klime, ki predstavlja temeljno vlogo pri delovanju
organizacije (Rehar Cokan, 2018). Zavedanje razlik med generacijami, sprejem in
spoStovanje posameznih generacij lahko pomeni dober napredek v optimiziranju
raznolikosti med starostnimi skupinami. Vse to pa organizacijam prinese pozitivne inpute
(Rozman & Tominc, 2014, str. 3).

V magistrskem delu sem preuc¢ila medgeneracijsko klimo, zadovoljstvo s komunikacijo
razliénih generacij in skrivanje znanja med zaposlenimi. Raziskala sem povezanost
omenjenih, zelo zanimivih komponent. V zafetku magistrskega dela sem se dotaknila
medgeneracijske klime, kjer sem obravnavala njene tri komponente; zaznavanje drugih
generacij, kontaktiranje s pripadniki drugih generacij in vklju¢enost posameznikov razli¢nih
generacij v delovno okolje. Vse te komponente sem s pomo¢jo anketnega vprasalnika
proucevala na primeru izbranega podjetja.

V nadaljevanju sem poudarek namenila zaposlenim in predstavitvi razli¢cnih generacij. Po
pregledu strokovne literature v zvezi z razlicnimi generacijami, sem spoznala, kako zelo
razli¢ne so oz. smo generacije med seboj, kako so zgodovinska obdobja in razli¢ni zivljenjski
dogodki zaznamovali posamezne generacije in kako to danes vpliva na posameznike
razli¢nih generacij, tudi v poslovnem svetu. Opozorila sem na razlike, ki obstajajo v na¢inih
komunikacije, kar lahko za vodje in zaposlene predstavlja izzive v odnosih. V anketnem
vprasalniku me je zanimalo, kako so zaposleni v podjetju zadovoljni s kakovostjo
komunikacije v podjetju. Ugotovila sem, da je zadovoljstvo s komunikacijo v povprecju
visoko, vendar sem izpostavila, da so zaposleni najmanj zadovoljni z motivacijo in
spodbujanjem k doseganju ciljev. Zato sem pripravila priporoc€ila, ki bi lahko na tem
podroc¢ju podjetju pomagala v prihodnosti.

Celotno raziskavo sem izvedla s pomocjo spletne ankete lka, z uporabo statisticnega
programa SPSS sem pridobila podatke, s katerimi sem odgovorila na sedem zastavljenih
raziskovalnih vpraSanj in preverila Se dve hipotezi. Raziskovalna vpraSanja so zajemala
omenjene tri komponente medgeneracijske klime, komunikacijo in skrivanje znanja. Pri
hipotezah sem preverjala povezanost medgeneracijske klime in deljenje/skrivanje znanja
med zaposlenimi in medgeneracijsko klimo ter kakovostjo komunikacije med zaposlenimi
Vv podjetju.
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Za osnove ankete sem uporabila odlicne vprasalnike, ki so pogosto uporabljeni na
obravnavanih podrocjih. S pomocjo Cronbachovega Alpha sem izmerila zanesljivost
celotnega vprasalnika, ki je merila 0,890. Pri sklopih zaznavanja drugih generacij in
vKljucenosti pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju je bila zanesljivost srednja.
Pri sklopu kontaktov s sodelavci in skrivanju znanja je bila zanesljivost dobra, pri
komunikaciji v organizaciji je bila zanesljivost izmerjena 0,971 in je tako veljala za odli¢no.

Z analizo rezultatov sem ugotovila, da pozitivna medgeneracijska klima v podjetju ugodno
vpliva na deljenje znanja. Boljsa, kot je medgeneracijska klima, v vecji meri je prisotno
deljenje znanja v podjetju. Iz pridobljenih podatkov sem prisla do ugotovitve, da je skrivanje
znanja le redek pojav med zaposlenimi, kar velja za dober rezultat. Znanje danes velja za
glavni dejavnik konkurenéne prednosti v podjetjih, zato je deljenje znanja med zaposlenimi
pomembno. Skrivanje znanja namre¢ prinaSa negativne posledice, ki lahko Skodujejo
poslovanju. Zato sem podjetju priporocila, da v tej pozitivni smeri, s spodbujanjem deljenja
znanja tudi nadaljujejo. Poleg tega sem podala Se priporocila za dodatno izboljSanje
komunikacije in celotne medgeneracijske klime.

Z magistrskim delom sem prikazala, kako zaposleni v podjetju zaznavajo sodelavce drugih
generacij, kako in ¢e sploh se Cutijo vkljucene v delovno okolje. Poleg tega sem predstavila,
kako pogosto sodelavci razliénih generacij med seboj komunicirajo, kako potekajo njihovi
kontakti in ali v podjetju prihaja do pojava skrivanja znanja. Za zadnjega sem spoznala, da
se le redko pojavlja, kar me je tudi malo (pozitivno) presenetilo. Pricakovala sem namrec,
da je to pogostejsi pojav, sploh v tako velikem podjetju s toliko zaposlenimi in razlicnimi
generacijami. A vendar, kot sem ze omenila, je to za podjetje le pozitivno, saj lahko skrivanje
znanja prinasa negativne posledice.

Ugotovitve raziskave in priporoéila bodo v pomo¢ podjetjem, ki delujejo na razli¢nih
podrocjih in zaposlujejo vecje Stevilo razli¢nih generacij. Ni namre¢ pomembno, s ¢im se
podjetje ukvarja, saj raziskava v mojem magistrskem delu zajema podrocje, ki zadeva
predvsem odnose z ljudmi — zaposlene, sodelavce, vodje. Komunikacija, medgeneracijska
klima in skrivanje znanja so zanimive teme, ki se povezujejo in so pomembne. Brez
komuniciranja ne dosezemo veliko. Pozitivha medgeneracijska klima je pomembna
komponenta pri delovanju podjetja z vec razli¢nimi generacijami. Skrivanje znanja je pojav,
Ki je pogosto prisoten v podjetjih, vendar sem ugotovila, da v izbranem podjetju ni tako.

Ker je bilo leto 2020 zelo posebno leto, sem se odlocila, da v svoje magistrsko delo vklju¢im
Covid-19. Zanimalo me je namrec¢, kako so zaposleni v tem ¢asu opravljali delo in ¢e sploh
so. Raziskala sem pogostost kontaktov zaposlenih in zadovoljstvo s komunikacijo
zaposlenih — pripadnikov razli¢nih generacij, v ¢asu izrednih razmer. Rezultati so pokazali,
da so zaposleni komunicirali manj, malo manj so bili tudi zadovoljni s komunikacijo. Zato
sem podjetju priporocila, da namenijo vecjo pozornost komunikaciji in motiviranju svojih
zaposlenih, ki sta izjemno pomembna. Se posebej v taksnih nenavadnih in negotovih ¢asih,
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ki se dogajajo na tem svetu. Verjetno ni zadnji¢, da se je kaj takSnega zgodilo. Nikoli ne
vemo, kaj nas ¢aka, kako bo to vplivalo na nas, kaj Sele na poslovni svet. Zato podjetja ne
morejo biti vedno pripravljena na vsako situacijo, vendar so lahko pozorna na klimo med
zaposlenimi, ki se izoblikuje v podjetju, in na to, da se med zaposlenimi deli znanje ter na
to, da med seboj ¢im bolj u¢inkovito komunicirajo. To so pomembni faktorji, ki prispevajo
k u¢inkovitemu izpolnjevanju strateskih ciljev.
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PRILOGE






Priloga 1: Vprasalnik za merjenje medgeneracijske klime v organizaciji

Pozdravljeni,

sem Studentka magistrskega Studija na Ekonomski fakulteti v Ljubljani. Vljudno vas prosim
za sodelovanje pri anketnem vprasalniku, s katerim mi boste pomagali pri raziskavi za mojo

magistrsko nalogo.

Anketa je anonimna, okviren cas resevanja je cca 10 minut. Za pomoc¢ se iskreno
zahvaljujem.

Tabela A: Zaznavanje drugih generacij

Oznacite jakost strinjanja s spodaj navedenimi trditvami, in sicer:
1-Sploh se ne strinjam; 2-Ne strinjam se; 3-Niti se ne strinjam, niti se strinjam; 4-Strinjam se; 5-Mo¢no se

strinjam
Sodelavci izven moje generacije niso pripravljeni
1. sklepati novih prijateljstev s sodelavci drugih 1 2 3 4 5
generacij. *
2 Sodelavci izven moje _gene_racije se p_r_itoiujejo bolj kot 1 2 3 4 5
sodelavci moje generacije. *
3 Sodelavci izven moje_ generacije_ obi_éajno govorijo o 1 2 3 4 5
temah, ki me ne zanimajo. *
4 Sodelavci izven moje ger?eragije opravlj.gjo dela 1 2 3 4 5
drugace, kot sodelavci moje generacije. *
5 | Pocutimse dobro, ko me sodelavec druge generacije 1 2 3 4 5
ogovori.
6. Uzivam med pogovorom s sodelavcem druge 1 2 3 4 5
generacije.
7 Moji sodelavci iZ\_/en rr_woje generas:ij_e SO zanimivi in 1 2 3 4 5
unikatni posamezniki.
8 Ljudje delajo najbolje, kafj_ar ielajo z ljudmi iste 1 2 3 4 5
generacije.

Tabela B: Kontakti s sodelavci — pripadniki drugih generacij

Pri spodaj navedenih trditvah (glede na svoje izkusnje) oznagite | Oznacite pogostost glede na
pogostost, in sicer: izkusnje v ¢asu Covid-a 19
1-Nikoli 2-Redko 3-V¢&asih 4-Pogosto 5-Zelo pogosto (karantena):




1 | Kako pogosto se pogovarja_l'_[e 1121314512131 4
s sodelavci drugih generacij?

Kako pogosto se s sodelavci
5 | drugih genera_cij pogovar_jate 1121314511231 4
o stvareh, ki ne zadevajo
vasega dela v organizaciji?

Kako pogosto se s sodelavci
3. | drugih generacij pogovarjate 1 2 3 4 5 1 2 3 4
0 osebnih stvareh?

Kako pogosto se s sodelavci
4. drugih generacij druzite na
dogodkih vase organizacije?

Kako pogosto s sodelavci
5. | drugih generacijkositena | 1 | 2 | 3 | 4 | 5|12 |3 4
delovni dan?

Tabela C: Vkljucenost pripadnikov razli¢nih generacij v delovnem okolju

Oznacite jakost strinjanja s spodaj navedenimi trditvami, in sicer:
1-Sploh se ne strinjam; 2-Ne strinjam se; 3-Niti se ne strinjam, niti se strinjam; 4-Strinjam se; 5-Mo¢no se

strinjam

1 Strinjam se, da je nase delovn_(? okolje primerno za vse 1 2 3 4 5
generacije.

9. Delavci vseh generat:ij S0 v nasi organizaciji 1 2 3 4 5
sposStovani.

3 Sem sposoben/a uéiglfoyito komup.icirati s sodelavci 1 2 3 4 5

razli¢nih generacij.
4 Delo s sodelavci razliénih generacij izbolj$a kvaliteto 1 2 3 4 5

mojega delovnega zivljenja.

5 Moji sodelavci dajejo sodelavcem starejSe generacije 1 2 3 4 5
' obcutek, da se morajo ¢im prej upokojiti. *
6 Cutim pritisk sodelavcev mlaj §1h gfneracij, da bi se 1 2 3 4 5
moral/a umakniti.
7 Cutim pritisk sodelavcev starejSih generacij, da bi se 1 2 3 4 5

moral/a umakniti. *




V mojem delavnem okolju so kvalificirani mlajsi
delavci za napredovanje navadno spregledani. *

Tabela D: Skrivanje znanja med sodelavci razli¢nih generacij

Oznacite jakost strinjanja s spodaj navedenimi trditvami, in sicer:
1-Sploh se ne strinjam; 2-Ne strinjam se; 3-Niti se ne strinjam, niti se strinjam; 4-Strinjam se; 5-Mo¢no se

strinjam
1 Sodelavcu druge ger_1era_cije povem, da bom pqmagal/a, 2 3 4 5
vendar tega nikoli ne nameravam narediti.
Sodelavcu druge generacije povem, da bom pomagal/a,
2. | vendar namesto tega podam drugacne informacije, kot 2 3 4 5
jih je zelel/a.
Sodelavcu druge generacije povem, da bom pomagal/a, 2 3 4 5
3. ey oD y
a zavlacujem, kolikor je to mogoce.
Sodelavcu druge generacije podam $e nekaj dodatnih 2 3 4 5
. informacij, poleg tistih, za katere me je prosil/a.
Pred sodelavcem druge generacije se pretvarjam, da 2 3 4 5
dolocenih informacij v organizaciji ne poznam.
Pred sodelavcem druge generacije se pretvarjam, da 2 3 4 5
6. nekaj ne vem, ¢eprav vem.
7 Pred sodelavcem druge generacije se pretvarjam, da ne 2 3 4 5
vem o ¢em govori.
8 Pred sodelavcem druge generacije se pretvarjam, da 2 3 4 5
nisem dobro seznanjen/a z dolo¢eno temo.
9 Sodelavcu druge generacije razlozim, da bi nekaj rad 2 3 4 5
povedal/a, a tega ne smem.
Sodelavcu druge generacije razlozim, da so informacije 2 3 4
10. . . : y . 5
zaupne in na voljo samo ljudem na dolo¢enem projektu.
Sodelavcu druge generacije razlozim, da moj nadrejeni 2 3 4 5
11. ne dovoli, da bi delil dolocene informacije s sodelavci.
12, Sodelavcu druge generacije povem, da na dolo¢ena 2 3 4 5

vprasanja ne bi rad odgovarjal.

Tabela E: Komunikacija v organizaciji

Oznacite jakost zadovoljstva s spodaj navedenimi trditvami, in

sicer:

1-Sploh nisem zadovoljen; 2-Nisem zdovoljen; 3-Niti nisem zadovoljen, niti

sem zadovoljen; 4-Zadovoljen sem; 5-Zelo sem zadovoljen

Oznacite jakost
zadovoljstva s trditvami v
¢asu Covid-a 19
(karantena):




1. | Z informacijami glede politikein | ¢ | 2 | 3 | 4 | 5 11| 2 3
ciljev v organizaciji.
2. Z infomacijami glede zahtev 112131451112 3
mojega dela.
3. | Zinformacijam gledesprememb | 1 | 2 | 3 | 4 | 5§ 11| 2 3
Vv podjetju.
4. | Z motiviranjem in spodbujanjem 1121345 11 2 3
k doseganju ciljev.
5. S komunikacijo s sodelavci. 1123|4512 3
6. Kako mi moj nadrajeni 112131451121 3
prisluhne.
7. | S komunikacijo v organizaciji, Ki
mi daje obcutek, da sem del te 1 2 3 4 5 1 2 3
organizacije.
8. | Zucinkovitostjo komunikacijev | 1 | 2 | 3 | 4 | 5| 1 | 2 3
celotni organizaciji.
9. | Informacije, ki jin potrebujemza | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 11| 2 3
opravljanje dela.
10. Resevanjem konfliktov preko
razliénih komunikacijskih 112134 |5]112]3
kanalov.
11. Z obsegom komuniciranja v 112131415 11 2 3

organizaciji.

Tabela F: Potek dela v ¢asu Covid-a 19 (karantena)

Spodaj obkrozite, kako je potekalo vaSe delo v ¢asu Covid 19 (v ¢asu karantene)

a) Enako kot prej

b) Delno od doma, delno v sluzbi

c) Oddoma

d) Nisem delal/a (bil/a sem na ¢akanju)

Demografska vprasanja
Spodaj obkrozite vase demografske podatke

Spol 1) Moski

2) Zenski




Starost

1)
2)
3)
4)
5)

Manj kot 30 let
30 do pod 40 let
40 do pod 50 let
50 do pod 60 let
60 ali vec let

Delovne izkusnje

1)
2)
3)
4)

Do 4 let

5-9 let
10-14 let

15 let ali vec

Vodstveni kader

1)
2)

Da
Ne

ZakljuCena
izobrazba

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Osnovnosolska izobrazba

Poklicna izobrazba

SrednjeSolska izobrazba

Visja ali visokoSolska izobrazba (diploma)
Univerzitetna izobrazba (magisterij)
Doktorat znanosti




Priloga 2: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke zaznavanje drugih generacij in
spremenljivko komunikacija v organizaciji

Simple Scatter with Fit Line of Sklop A - Zaznavanje drugih generacij by Sklop E - Komunikacija v organizaciji
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Priloga 3: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke kontakti s sodelavci — pripadniki
drugih generacij in spremenljivko komunikacija v organizaciji

Sklop B - Kontakti s sodelavci - pripadniki drugih

generacij
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Priloga 4: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke vkljucenost pripadnikov

razli¢nih generacij in spremenljivko komunikacija v organizaciji

Simple Scatter with Fit Line of Sklosp C - Vkljuéenost pripadnikov razliénih generacij v delovnem okolju by

Sklop C - Vkljuéenost pripadnikov razliénih
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