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UuvoD

Standardizirano delovanje organizacije, s katerim organizacija omogoca vsakodnevno
izvajanje operativnega dela, ustvarja prihodke. Udejanjanje nenehnih operativnih nalog se
je v organizaciji razvilo na temelju izkustev, Ki so se osnovala na temelju vedenjskih vzorcev
skupaj z delovnimi procesi in z njimi povezanimi dejavnostmi. Vsaka organizacija s tega
staliS¢a svoje stalne delovne naloge strukturira ter jih poveze v poslovne in proizvodne
sisteme. Na temelju teh zdruzitev se nato opredelijo delovna mesta. Ponavljajoce se delovne
naloge se tako izvajajo vsakodnevno z enakimi zaposlenimi na ve¢inoma identi¢en naéin in
trajanje teh lahko sega v neskon¢nost (Stare, 2011, str. 7).

Kaj je torej tisto, kar lo¢uje projekt od vsakodnevnega standardnega dela? Kadar gre za delo
na projektu, so vnaprej znane naslednje posebnosti: v nasprotju z vsakodnevnim delom je na
zacetku projekta poznan konéni cilj. Projekti imajo znaéilnost enkratne izvedbe, saj obstaja
majhna stopnja moznosti, da bo projekt v prihodnosti izpeljan na enak nacin, z enakimi
izdelki ali storitvami ter z enako zastavljenimi rezultati. Kadar beseda tece o projektu,
mislimo tudi na nestandardiziran potek dejavnosti in kompleksnost, ki terja vzajemno
soodvisnost dejavnosti in obsezno podro¢je posameznikov s to¢no dolo¢enimi dodeljenimi
pristojnostmi. Kompleksnost se izraza tudi v dinami¢nem koordiniranju izvedbe,
nadzorovanju stroskov in sprotnem spremljanju rokov za dokonéanje posameznih del. Se
ena izmed posebnosti projekta je omejenost, ki se nanasa na finanéna sredstva, saj ima vsak
projekt vnaprej doloCen proracun. Poleg financ se med omejitve pogosto priStevata tudi
kakovost in kon¢ni rok. Projekt spremljajo negotovosti, tveganosti in konfliktnost. Za vsak
projekt je treba sproti dolo¢iti vire in dejavnosti, ki so nujni za dosego ciljev, to pomeni, da
S0 vse dejavnosti pri projektu vnaprej nacrtovane. Na posameznem projektu lahko sodelujejo
posamezniki, Ki so strokovno usposobljeni izven organizacije, zato so za projekt pogosti tudi
zacasni viri. Med implementacijo posameznega projekta je velikokrat treba poudarjati cilje
projekta, spremembe, ki se zgodijo med projektom, so revolucionarne (Stare, 2011, str. 5—
8).

Projekt lahko torej opiSemo kot edinstveno pustolovs€ino z vnaprej znanim zac¢etkom in
koncem, ki od posameznikov, ki sodelujejo v projektu, narekujejo organizirano delo in
koordiniranje medsebojno povezanih dejavnosti za vnaprej predpisan cilj v sklopu dolo¢enih
stroskov, nacrta izvedbe in kakovosti realizacije projekta (Pinto, 2010, str. 5).

V svoji zakljuéni strokovni nalogi v nadaljevanju v prvem poglavju predstavim naloge
projektnega menedzmenta. Drugo poglavje v moji zakljuéni strokovni nalogi je posveceno
kompetencam. V tem poglavju se osredoto¢am na opredelitev kompetence, predstavim vrste
kompetenc in opredelim kompetence projektnih vodij. Poseben del zaklju¢ne strokovne
naloge je namenjen tudi generaciji milenijcev, zato je v tretjem poglavju podan jedrnat opis
milenijske generacije, opisana pricakovanja milenijcev na delovnem mestu in nazorno
ponazorjene vrednote, ki jih milenijci zasledujejo pri svojem delu. Cetrto poglavje v
zakljuéni strokovni nalogi je empiri¢no in je osredotoCeno na Studijo primera kompetenc



milenijske generacije, kjer na temelju zbranih podatkov najprej predstavim metodo
raziskovanja, opiSem tudi raziskovalni nacért. Raziskovalnemu nacrtu sledi analiza
pridobljenih podatkov. V zadnjem, petem poglavju so predstavljene klju¢ne ugotovitve
raziskave in priporocilo delodajalcem pri zaposlovanju mladih v njihovih organizacijah.

Po podatkih Statisti¢nega urada Republike Slovenije je bilo na dan 1. januar 2018 v Sloveniji
378.051 tiso¢ posameznikov in posameznic milenijske generacije (Biljak Gerjevi¢, 2018).
Prav tako bodo predstavniki generacije milenijcev do leta 2025 na trgu dela pokrivali 75 %
delovne sile (Kozmelj, 2019), zato se mi zdi obravnavana tematika aktualna, hkrati bo naloga
koristila vsem kadrovnikom v organizacijah, ko se bodo sreCevali z milenijci pri
zaposlovanju, in posledi¢no uvajanju v delo projektnega vodje. Naloga je zanimiva tudi za
milenijce, saj bodo ob prebiranju naloge lahko ugotovili, ali jim delo projektnega vodje
ustreza.

1 PROJEKTNI MENEDZMENT

1.1 Naloge projektnega menedZmenta

Ko se zdruzita projekt in menedZment, nastopi projektni menedzment. Vloga projekta v
projektnem menedzmentu je ustvarjanje vse od preprostih do svojevrstnih in neponovljivih
projektov. Vloga menedzmenta se izraza v nartovanju, vzpostavitvi zadostnih pogojev za
ustvarjanje in nadzorovanju celotnega poteka projekta. UresniCevanje poslovnih rezultatov
posamicnega projekta je poglavitna lastnost projektnega menedZzmenta. Pri tem lahko Se
poudarimo, da samo vodenje projektov sprejme projektni menedzment, medtem ko sklep o
tem, da se dolo¢en projekt lahko izvede, sprejme menedzment projekta. V' organizaciji igra
vlogo menedzmenta projekta sam vrh organizacije (Hauc, 2007, str. 221-226).

Menedzment je osnovan na $tirih klju¢nih funkcijah, ki so: naértovanje, organiziranje,
vodenje in nadzorovanje. S pomocjo teh znacilnosti je v spodnjih alinejah opisano, katere so
naloge projektnega menedzmenta, Ki izvirajo in so skladne s stirimi kljuénimi funkcijami
menedZmenta (Patzak & Rattay, 2012, str. 19-20):

— naértovanje: VvV okviru temeljne funkcije nacrtovanja so naloge projektnega
menedzmenta, da opredeli projekt, pripravi strategijo projekta, snuje odnose z delezniki,
preuci vplive na okolje, oceni projektna tveganja, nacrtuje delo znotraj projektne skupine,
oceni kakovost izvedbe, pripravi ¢asovnico projekta, nacrtuje stroske izvedbe projekta
ter vzpostavi financno nacrtovanje;

— organiziranje: v okviru temeljne funkcije organiziranja so naloge projektnega
menedzmenta, da opredeli kadre, dodeli kompetence, implementira tok informacij prek
projektnega informacijskega sistema, ki zajema sistem porocanja, sistem vodenja
sestankov ter sistem zbiranja in arhiviranja projektne dokumentacije. Prav tako je naloga
projektnega menedzmenta, da izvaja komunikacijo z notranjimi in zunanjimi delezniki



na projektu, organizira trzenje projekta, organizira vodenje vmesnikov in vzpostavi
projektno kulturo prek vrednot, norm in pravil,

— vodenje: v okviru temeljne funkcije vodenja so naloge projektnega menedzmenta, da
izbere ¢lane projektnega tima, spodbuja jasnost ciljev in upoStevanje le-teh, spodbuja
razvoj Clanov projektne ekipe, skozi motiviranje, izobrazevanje in obvladovanje
nasprotij podpira sodelovanje med ¢lani v timu. Prav tako v okviru nalog implementira
spremembe, stimulira zadostne delovne pogoje in sprejme odlocitve;

— nadzorovanje: naloge projektnega menedzment v okviru temeljne funkcije nadzorovanja
so pridobivanje in vrednotenje podatkov o napredku projekta, integriran pregled nad
kakovostjo izvedbe, porabljenim ¢asom, viri in stroski, ki so nastali med projektom, ter
razpolozljivimi finan¢nimi sredstvi za projekt. Naloge v okviru nadzorovanja so tudi
izbiranje nadzornih ukrepov, spremljanje razmaha kriticnih spremenljivk o0ziroma
tveganj, ki bi vplivala na uspeh projekta in udejanjanje korektivnih ukrepov.

1.2 Uspeh projektnega menedZmenta

Uspesnost projektnega menedzmenta lahko identificiramo skozi tri bistvene kazalnike:
ucinkovitost, zadovoljstvo zainteresirane skupine in zadovoljstvo vodje projekta. Posamezen
projekt je ucinkovit, kadar projekt doseze zastavljene rezultate, tako financne kot tudi
nefinan¢ne rezultate. Kadar je projektni vodja uspesen, se njegov uspeh vidi skozi njegovo
vedenje in samozadovoljstvo. Zunanje zadovoljstvo, torej zadovoljstvo strank in
zainteresiranih skupin, dodatno potrjuje uspesnost posameznega projekta (Patzak & Rattay,
2012, str. 27-28).

Nedvomno poleg zadovoljstva vodje projektov z uspesnostjo bistveno vlogo pri uspehu
odrazajo tudi sposobnosti in kompetence, ki jih vodja projekta pri svojem delu neprestano
udejanja. Pri izvajanju projekta zgolj uporaba naprednih metodologij upravljanja projektov
in uporaba novih tehnologij ne zagotavljata vnaprej pricakovanega uspeha, saj je uspeh
mocno odvisen tudi od zmoznosti in tehni¢nih kompetenc, ki jih ima projektni vodja. Da bi
bil vodja projektov ustrezno tehni¢no poducen, lahko svoje znanje razSiri z dodatnimi
usposabljanji in pridobljenimi certifikati, ki tako povecujejo verjetnost za uspesno zakljucen
projekt. Poleg tehni¢nih kompetenc so za uspeh pomembne tudi mehke veséine vodje
projektov. Posledi¢no so za doseganje organizacijskih in projektnih ciljev pomembne
pristojnosti, ki vodijo do uspesnosti v projektnem menedzmentu (Irfan in drugi, 2021, str.
7-9).

Na sliki 1 je ponazorjen model, ki izkazuje pozitivno korelacijo med nacrtovanjem,
kompetencami in uspe$nostjo projekta. Tako nacrtovanje kot tudi kompetence se v tem
primeru ravnajo kot predhodniki uspeha projekta (Irfan in drugi, 2021, str. 7-9).



Slika 1: Pozitivna korelacija med projektnim nacrtovanjem, kompetencami projektnega
menedzZerja in projektnim uspehom
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Prirejeno po Irfan in drugi (2021, str. 8).

Poleg zgoraj omenjenih kazalnikov sta za uspesnost projektnega menedzmenta relevantna
tudi dolgoro¢na kazalnika, ki se lahko izmerita v prihodnjih obdobjih po projektu, to sta
poslovna uspesnost in pripravljenost na prihodnost. Pri poslovnem uspehu se dojema, da je
projekt uspeSen, kadar dozivi velik komercialni razcvet oziroma kadar se z doti¢nim
projektom izoblikuje velik trzni delez. I1zoblikovanje novega trga, vzpostavitev nove serije
izdelkov oziroma razmah nove tehnologije so u¢inki kazalnika pripravljenosti na prinodnost,
ki dokazujejo, da je bil projekt uspesen (Ciric, Delic, Lalic, Gracanin & Lolic, 2021, str.
101-103).

1.3 Projektni vodja

Vodja projekta je posameznik, od katerega se pri¢akujeta predanost in celostna
organizacijska odgovornost za realizacijo projekta. Svojo pristojnost do projekta vodja
projekta izkazuje z vodenjem in izvrSevanjem svojih zadolzitev, ki obsegajo Stevilne
dejavnosti projektnega menedzmenta z izjemo dejavnosti programiranja ciljev in nalog, Ki
so osredotoc¢ene na kakovost (Hauc, 2007, str. 367-371).

Vodja projekta mora biti po dusi tudi vizionar, da lahko pripomore k ustvarjanju skupne
vizije projekta. Pravilno zastavljena vizija projekta doloca smer projekta, je hkrati tudi povod
za zacCetek projekta in gonilna sila projekta. Da bi vodja projekta pri svojem delu zlahka
udejstvoval vizijo, mora kot posameznik razumeti naslednje spremenljivke (Englund &
Bucero, 2019, str. 143-145):

— Vizija se za¢ne in privede od znotraj;

— vsak posameznik mora izKkoristiti svoje naravne potenciale in ambicije;

— vsak posameznik mora bolje spoznati samega sebe; pri tem so mu lahko v pomo¢ tudi
kolegi iz organizacije. Na temelju njihovih povratnih informacij lahko posameznik



prejme predstavo o svojih kompetencah in dobi informacije o podro¢jih, na katerih se
lahko Se izboljsa;
— iz preteklosti vsakega posameznika in izkuSenj ljudi okoli posameznika dozoreva vizija;

— vecja, kot je vizija, vecji je potencial, da pritegne pozornost SirSe javnosti.

Projektni vodja nastopa kot izjemno vitalna komponenta celotnega projekta, zato si mora z
globokim naborom znanja in izkuSnjami pridobiti celostno podporo osebja iz vodstvenega
menedzmenta (Stare, 2011, str. 53-54).

Uspesen vodja projekta ima sposobnosti, da se dokaze kot nepristranski odlocevalec, je
avtoritaren kot general, spreten kot diplomat in razumevajo¢ kot star§ (Udo &
Koppensteiner, 2004). Uc¢inkovit vodja projekta je posameznik, ki je zmozen koordinirati
naloge svojemu timu, s svojo produktivnostjo in konstruktivnostjo kljucno prispeva k
razvoju projekta, je hitro odziven, ima nepristransko mnenje, je aktivni poslusalec, ki
poskrbi, da nepredvidene motnje (nepri¢akovan telefonski klic) ne prekinejo delovnih
sreCanj ali kolegijev. Nenehno Sirjenje znanja in vecanje nabora socialnih ves¢in so Se ene
izmed znacilnosti u€inkovitega vodje projekta. Prav tako ucinkovit projektni vodja pri
svojem delu sprejema kritike, ki jih je pripravljen sprejeti kot priloznost za spremembe na
bolje. Ravno tako pozna prednosti in slabosti organizacije, v kateri deluje, pri svojem delu
nenehno uporablja edinstvene ponujene vrednosti organizacije. Sproti spremlja trzne
napovedi in zaznamuje razvoj konkurentov. S svojim pristopom je ucinkovit projektni vodja
vzor mlajSim zaposlenim v organizaciji. MlajSim vodjem v organizaciji ponudi mentorstvo
za njihov nadaljnji karierni razvoj, bistveno pri tem je, da svojega pocetja in naklonjenosti
do mlajsih uc¢inkovit vodja projekta ne zaznava kot rivalstvo za njegov polozaj v organizaciji
(Patzak & Rattay, 2012, str. 28).

Prav tako mora izjemno uspesen projektni vodja zasledovati cilj, da svojo karierno pot vodi
skozi program, ki zahteva jasno vizijo. Tako osebna kot tudi poklicna rast morata biti
osnovna dolZznost vsakega vodje projekta. Za to so znacilni €as, strast, vloZzen trud, vztrajnost
in potrpljenje. Vodja projekta, ki nima jasno zastavljene vizije, bo tezko uresnicil velike
projekte (Englund & Bucero, 2019, str. 143-145).

2 KOMPETENCE

2.1 Opredelitev kompetence

Englund in Bucero (2019, str. 168) navajata, da je kompetenca sposobnost posameznikov,
da lahko kakovostno izvajajo dane naloge oziroma opravljajo svojo funkcijo. Sposobnost
posameznikov privede do verodostojnosti, medtem ko je verodostojnost posameznikov
klju¢na za pozitiven vpliv na druge deleznike.



Pojem kompetenca, ki se med drugim uporablja tudi v okolju menedZzmenta s ¢loveskimi
viri, lahko interpretiramo kot skupek vedenjskih vzorcev posameznika, ki jih obvlada z
namenom, da bo svoje zadolzitve izvedel ucinkovito in po zastavljenih ciljih, ki vodijo do
uspeha. Znanje, sposobnost, ves¢ine, motivacija, stalis¢e vsakega posameznika, spretnosti
in samopodoba, s katero vsak posameznik zaznava samega sebe, predstavljajo preplet
kompetenc. Ljudje smo si med seboj raznoliki in zato se tudi kompetence vsakega
posameznika med seboj razlocujejo, saj se vsak posameznik v posamic¢nih delovnih in
zivljenjskih okolis¢inah obnasa in odzove na svojevrsten nacin. Nekateri posamezniki se
odzovejo burno, spet drugi svoje napetosti ne pokazejo in navzven delujejo povsem mirno,
kot da jih trenutna okolis¢ina ni vznemirila in imajo celotno okolis¢ino navidezno pod
nadzorom. V nenadzorovanih in nepredvidljivih okolis¢inah na delovnem mestu, ki za seboj
velikokrat pripeljejo do tezav in kompleksnih dejavnosti, se kompetence posameznika na
delovnem mestu pokazejo kot zmoznost uporabe pridobljenega znanja ter povezovanja nalog
in delovnih procesov, da bi se nastala neugodna situacija odpravila uc¢inkovito in uspe$no v
okviru posameznikovih vesc¢in (Ivanusa-Bezjak, 2006, str. 46-47).

2.2 Vrste kompetenc
Kompetence so v osnovi razdeljene v dve skupini (Competo, brez datuma):

— trde kompetence in
— mehke kompetence.

Trde kompetence z drugo besedo poimenujemo tudi tehni¢ne kompetence in te se navezujejo
na vrste poklicev. V to skupino torej spadajo sposobnosti posameznika, ki se zahtevajo za
izvajanje strokovnih delovnih zadolzitev, npr. racunalniska pismenost, poznavanje in
uporaba specializiranih ra¢unalniskih programov, pisno in ustno izrazanje v tujem jeziku,
znanje ve¢ tujih jezikov ipd. (Competo, brez datuma).

Mehke kompetence z drugo besedo lahko povzamemo tudi kot medosebne kompetence.
Mehke kompetence se v primerjavi s trdimi kompetencami razlikujejo v tem, da se ne
navezujejo na vrsto poklica in s tem vezane strokovne delovne zadolZitve, ampak jih
oznacujemo s tem, kako se posameznik zaveda na svojem delovnem mestu. Sem torej sodijo
na¢in komuniciranja, samoiniciativnost posameznika, pripadnost ekipnemu duhu ipd.
(Competo, brez datuma).

Na podro¢ju upravljanja s ¢loveskimi viri poznamo naslednje kategorije kompetenc (Singh,
2012, str. 39-42):

— temeljne kompetence,
— organizacijske kompetence,
— strokovne kompetence,
— vodstvene kompetence,



— vedenjske kompetence,
— individualne kompetence.

Med temeljne kompetence uvrs¢amo tiste kompetence, ki opredeljujejo vedenja, Ki so
bistvena zato, da je organizacija lahko uspesna. Opredeljuje sposobnosti in spretnosti, ki so
Jih dolzni izkazati vsi zaposleni, da lahko organizacija doseze zastavljene poslovne cilje. V
temeljnih kompetencah organizacije se izrazajo poslanstvo, vizija, vrednote in kultura
podjetja, ki se dolo¢ijo na temelju sre¢anja med vodstvom organizacije, vodji posameznih
oddelkov in strategov, da bi cilje, vrednote in strategijo organizacije lahko v popolnosti
razumeli in jih udejanjili (Singh, 2012, str. 41).

Strokovne kompetence opredeljujejo znanja in spretnosti, ki jih morajo zaposleni vedeti in
so jih sposobni izkazati za kakovostno izvedbo zadanih nalog. Pri strokovnih kompetencah
obstaja povezava tako med splosnimi znacilnostmi Kot tudi individualnimi znacilnostmi, pri
¢emer Se kompetence vezejo na svojevrstnost vioge (Nscpolteksby, brez datuma).

Med vedenjske kompetence pristevamo komunikacijo, zmoznost timskega dela, spretnost
vodenja in odlocanja, torej se med to kategorijo kompetenc obravnavajo vedenjska
pri¢akovanja, ki so potrebna za dosego zastavljenih ciljev (Nscpolteksby, brez datuma).

V prihodnosti bodo med iskalci zaposlitve poglavitne naslednje kompetence, ki bodo
iskalcem zaposlitve zagotavljale konkurencen preskok za zasedbo delovnega mesta
(Competo, brez datuma):

— inovativnost,

— vodenje,

— kriti¢no misljenje,

— sposobnost kompleksnega reSevanja tezav,
— Custvena bistrost,

— koordinacija z drugimi,

— ovrednotenje in sprejemanje odlocitev,

— pogajanje,

— orientiranost k storitvam,

— miselna prilagodljivost.

2.3 Kompetence in vescine projektnega vodje

Mednarodno zdruzenje za projektni menedzment (angl. International Project Management
Association, v nadaljevanju IPMA) je mednarodna krovna organizacija z ve¢ kot 70
magistrskimi specialisti. Ti specialisti gradijo kompetence za upravljanje projektov in se
povezujejo, si izmenjujejo svoja znanja in ideje ter krepijo vezi s Stevilnimi korporacijami,
univerzami, vladnimi institucijami in svetovalnimi podjetji po vsem svetu (IPMA, brez
datuma a).



Ker vizija IPMA narekuje krepitev kompetentnosti celotne druzbe z namenom, da se
izoblikuje svet, v katerem so celotni projekti uspesni, S0 v tem zdruzenju med drugim za
posameznike zasnovali globalni standard za individualne kompetence pri upravljanju
projektov, programov in portfelja (angl. Individual Competence Baseline, v nadaljevanju
ICB).

Kompetence, ki se zahtevajo za vsakega od navedenih segmentov, so v zdruzZenju proucili
in jih navedli v naslednjih treh sklopih; 1. sklop sestavljajo ljudje in komunikacija med njimi,
2. sklop tvorijo opravila dela, ki so relevantna za projekt. 3. sklop zajema perspektivo pobud,
ki jih projektni vodja pri posameznem projektu privede (IPMA, brez datuma b).

V nadaljevanju so na sliki 2 ponazorjene kompetence, ki jih potrebuje vodja projekta po
razvrstitvi IPMA I1CB 4.0.

Slika 2: Kompetence vodje projektov po IPMA ICB 4.0
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Prirejeno po Stare (2010).

Kompetenca projektnega menedzerja ni zgolj komuniciranje, ampak je zmoZnost uspesnega
uresniCevanja vnaprej dolo¢enih projektnih nalog, komponent ali drugih povezanih dejanj.
Drugi ¢lani tima, ki so vkljuceni v projekt, zelijo zasledovati svojega projektnega vodjo, saj
sposobni projektni vodja deluje tako, da vsak ¢lan tima in tudi vodja ve, kaj dela in je o
svojih nalogah s premisljenim nacrtovanjem vodje projekta pravocasno obvescen. Med
kompetentne vodje projektov Stejemo posameznike, ki imajo sposobnost, da lahko uvidijo,
kar se mora zgoditi, lahko to uresnicijo, in najpomembnejse, uresnicijo takrat, ko to resni¢no
Steje — v nacrtovanih ¢asovnih okvirjih (Englund & Bucero, 2019, str. 168-170).



Izjemno dober inteligenéni koli¢nik in s tem povezana dobra zmoznost reSevanja problemov
sta eni izmed znacilnosti u¢inkovitega projektnega menedzerja. Pri projektnem menedzerju
so tipi¢ne tudi individualne lastnosti, kot je na primer pobuda. Pobuda se odraza kot vidik
projektnega menedzerja, Ki determinira ucinkovitost. Ucinkovit projektni manager je
verodostojen, toleranten do dvoumnosti, ustvarjalno resuje nesporazume, ima dinamicen
slog vodenja, zadnja izmed znacilnosti, ki jih ima vodja, je uinkovita komunikacija.
VescCine, ki jih je projektni menedzer izoblikoval, so tehni¢ne spretnosti, administrativne
spretnosti, ki so koristne za pripravo stroskovnikov in celotne projektne dokumentacije ter
vodstvene spretnosti, da se z vodenjem vodje uresni¢i vizija. Kompetence projektnega
menedzerja se odrazajo kot meSanica znanja, spretnosti, da se naloga lahko opravi, ter
temeljnih individualnih lastnosti, ki pripeljejo do izvrstnih rezultatov. Tesna prepletenost
usposobljenega projektnega menedzerja in uspesno izvrSen projekt sta sama po sebi dejavnik
ucinkovitega izvrSevanja projektov (Project Management Journal, 2013, str. 411-412).

Cas, denar, varnost, znanje in prestiz so projektne enote, ki jih kompetentni projektni vodja
pri svojem delu nenehno uravnava. Projektni vodja svoj uspeh lahko interpretira skozi
pozitivno staliSCe, ki ga ob zaklju¢ku projekta izrazajo vse zainteresirane skupine. Na
individualni ravni se interpretirata varnost in prestiz, zato je ti dve projektni enoti tezje
dolociti. Projektni vodja lahko prezira dobicke tako v ¢asu kot tudi denarju, kadar projektu
nasprotuje. V takem primeru je izguba varnosti oziroma prestiza veliko vec¢ja od vrednosti
Casa in denarja. Kompetenten vodja projekta v takem primeru dojema to izgubo in lahko
zagotovi dobi¢ek na obeh prej omenjenih segmentih in s tem pri zainteresiranih straneh
pridobi vso potrebno podporo projektu. Kompetenten vodja projekta ima velik nabor znanja
in Siroko podrocje spretnosti, zato se drugi posamezniki lahko zaradi tega pocutijo ogroZene.
Upravljanje z ljudmi je zato velikokrat tezka naloga, ki jim mora biti kos tudi projektni vodja
(Udo & Koppensteiner, 2004).

3 MILENIJSKA GENERACIJA

3.1 Opredelitev milenijske generacije

Osebe, ki so se rodile v obdobju med letoma 1981 in 1996, so osebe, ki predstavljajo
milenijsko generacijo. Ta generacija je odrascala v senci teroristicnega napada v Zdruzenih
drzavah Amerike in v senci vojn na Bliznjem vzhodu, kar je moc¢no izoblikovalo njihove
poglede na politi¢ne stranke in hkrati izostrilo mo¢no politi¢no polarizacijo. Gospodarske
razmere so prav tako zaznamovale milenijce, saj so v ve€ini ti ravno vstopali na trg delovne
sile, ko je prevladovala ekonomska kriza. Zaradi tega je milenijce vstop v odraslost, zasluzek
in druge zivljenjske odloc¢itve pripeljal do dolgoro¢nega ucinka po¢asnega zacetka (Dimock,
2019).

Milenijci so otroci generacije »baby boomerjev, katerih starSevski znacaj je bil taksen, da
so svojim otrokom dali moznost izbire in glas. Glede vzgoje in navad svojih starSev so



milenijci navajeni, da so lahko izbirali, katero hrano bodo jedli, milenijci so se skupaj s starsi
soodlocali, kam se bodo odpravili na druzinske pocitnice, njihova volja se je uveljavila tudi
pri izbiri priceske, izbiri oblacil ter raznovrstnih drugih dejavnostih in opravilih. V veliki
vedini generacijo milenijcev oznacujejo S Sebi¢nimi posamezniki, saj SO milenijci tisti, ki
izpodbijajo avtoriteto. lzpodbijanje avtoritete je pustilo posledice tudi pri njihovi
izobrazevalni poti. Milenijci se med Solanjem velikokrat niso strinjali z usmeritvami svojih
profesorjev, zato so, kadar so se pocutili ogroZene in so menili, da se jim v Soli godi krivica,
pisali pritozbe zoper profesorje in klicali svoje starSe. Na denar milenijci gledajo povsem
drugace kot njihovi predhodniki. Milenijci se poro¢ajo kasneje, za nekatere milenijce velja
tudi, da bodo imeli prej psa kot otroka. Ker milenijci niso delezni ekonomske varnosti in
zato v veliki vecini ne zmorejo zavarovati hipoteke, se radi opirajo na podporo svojih starSev.
Iz tega sledi tudi Se ena predpostavka, ki je znacilna za milenijce, in sicer, da ¢e se milenijci
odlocijo za nakup nepremicnine, storijo to veliko kasneje kot njihovi predhodniki (Wood,
2019, str. 112-114).

To generacijo so najbolj zaznamovali mobilni telefoni, video igre in resni¢nostne oddaje na
televiziji. V primerjavi z drugimi generacijami je milenijska generacija dejavna na druzbenih
omrezjih Facebook in Twitter ter profesionalnem omrezju LinkedIn. Z uporabo druzbenih
omrezij SO predstavniki milenijske generacije navsezadnje dobro obvesceni in med seboj
dobro povezani (Anantatmula & Shrivastav, 2012, str. 12-13).

A ne glede na vse domneve o milenijcih njihovo generacijo oznacujejo tudi z generacijo, ki
je nadvse razgledana in najbolj $olana izmed vseh preostalih generacij v zgodovini ¢lovestva
(Centa & Hafner Jereb, brez datuma).

3.2 Milenijci na delovnem mestu

Kadar je govora o delu, milenijci naravnost oboZujejo moznost napredovanja in kariernega
razvoja, radi delajo v prilagodljivem delovnem okolju, podpora in mentorstvo njihovih vodij
jim veliko pomeni, usposabljanj in dodatnih izobrazevanj se radi udelezujejo prek
raznovrstnih igrifikacij, na delovnem mestu negujejo moc¢no organizacijsko kulturo. Prav
tako radi posvecajo svoj prispevek druzbenemu vplivu in radi participirajo v druzbeno
odgovornih organizacijah, ugaja jim, da so za dosezene rezultate na delovnem mestu javno
opazeni in da jih njihovi vodje pohvalijo (CABEM Technologies, 2019).

Milenijci na delovnem mestu zelijo komunicirati drugace, kot to poc¢enjajo druge generacije.
Pri delu upostevajo nacelo uporabe kratkih elektronskih sporodil, ki se prikazujejo na
zaslonih njihovih elektronskih naprav. Tradicionalna uporaba elektronske poSte se
milenijcem zdi dotrajana (Centa & Hafner Jereb, brez datuma).
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3.2.1 Pric¢akovanja milenijcev na delovnem mestu

Milenijci se na delovnem mestu zelo radi dodatno angazirajo, zato pri delu nenehno i$¢ejo
zahtevne naloge, v katerih prepoznavajo priloznosti za nadgradnjo svojega znanja, ravno
tako v zahtevnih nalogah vidijo priloZnost za karierno rast. Milenijci bodo lojalnost in
pripadnost organizaciji, v kateri so zaposleni, izkazovali toliko ¢asa, kolikor bodo v njej
videli verjetnost za napredovanje. Napredovanje milenijci pojmujejo kot novo pridobljen
naziv ali kot novo pridobljeno vlogo, torej, da jim je bila podeljena nova pozicija znotraj
drugega oddelka v isti organizaciji. Organizacije z dinami¢nimi in med funkcionalnimi
vidiki so tiste, ki pritegnejo zanimanje in motivacijo milenijcev za tesnejSe sodelovanje
(CABEM Technologies, 2019).

Generacija milenijcev je tudi ena izmed tistih generacij, ki se bojijo izgorelosti zaradi dela.
Milenijci zato pricakujejo delovno okolje, v katerem bodo imeli mo¢ upravljati energijo. Z
upravljanjem energije bodo imeli mo¢ spoznati, kako veliko casa, osredotoCenosti in
pozornosti morajo vloZiti na dnevni bazi, tako na svojem delovnem mestu kot tudi doma, in
si s tem posledi¢no dolo¢iti prioritete, ki jih bodo vodile onstran poti izgorevanja (Weldy,
2020, str. 37).

Svojega odnosa z nadrejenimi milenijci ne Zelijo razvijati prek tradicionalnega odnosa Sef —
zaposleni, temvec¢ sta jim veliko ljubsa mentorstvo in mentorski pristop. Nadrejeni, ki lahko
skozi svojo kariero vadi empatijo, usmerja in neguje milenijca, pridobi pri njem popolno
zaupanje in zvestobo. Nadrejeni naj pri mentoriranju svoje uc¢ence tudi redno pohvali, saj
imajo milenijci radi stalne povratne informacije, tako o kritikah kot tudi lepe besede o tem,
kako se ucijo, rastejo, pridobivajo Sirino znanja in Se nenehno izboljsujejo (CABEM
Technologies, 2019).

Organizacije morajo zahtevane kompetence in ves¢ine ponazoriti prek modela igrifikacije z
vnaprej dolo€ljivimi elementi. Nazorna uporaba raznovrstnih znack, sistem zbiranja tock,
dobra volja in medsebojna prepletenost dejavnosti lahko vodijo do celovitega programa za
upravljanje kompetenc, ki motivirajo milenijce. Z uporabo igrifikacije izkaZe organizacija
svojo ustvarjalnost tudi pri podeljevanju tako finanénih kot tudi materialnih nagrad ali drugih
bonitet, kar pri milenijcih sprozi Se dodatno vznemirjenost za sodelovanje, s tem dobijo tudi
znak, da sta ucenje in napredovanje lahko zelo fascinantni (CABEM Technologies, 2019).

Pri opravljanju svojega dela milenijci ne gledajo samo na zasluzek, ampak zelijo z delom
tudi pozitivno prispevati k spremembam na bolje. Vodi jih Zelja po spremembah, Zelijo si,
da ima njihovo delo dolocen namen na tem svetu, zato milenijci radi izbirajo organizacije,
ki so druzbeno odgovorne, povezane z nepridobitnimi organizacijami ali so povezane z
raznovrstnimi programi prostovoljstva (CABEM Technologies, 2019).

Milenijci so lahko najboljsi ambasadorji tako blagovne znamke kot organizacije, saj si Zelijo
biti opazeni, odrascali so v pri¢akovanju, da bodo njihovi dosezki prepoznani, zato naj bodo
vkljuceni v raznovrstne seminarje, delavnice in druge mrezne prireditve. Od navduSevanja
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bodo milenijci v zahvalo na svojih druzbenih profilih delili fotografije in videoposnetke
seminarjev in drugih dejavnosti, na katerih so prisostvovali, Sirili bodo dober glas o
organizaciji ter s tem pritegnili pozornost in interes za organizacije SirSe v druzbi (CABEM
Technologies, 2019).

V raziskavi, v kateri je bilo udelezenih 10.000 posameznikov in posameznic, so milenijci
trdili, da so od varne zaposlitve in place bolj kljuénega pomena prijazni in ustrezljivi
sodelavci in sodelavke. Predstavnikom in predstavnicam milenijske generacije je klju¢no
zanimivo delo, zatem sledi obcutek napredka. Kadar milenijce njihovi nadrejeni neposredno
pohvalijo ali kadar dobijo od nadrejenih posebno pozornost in s tem tudi priloznost, da se
lahko pred njihovimi ofmi izkazejo kot vodje projektov ali vodje delovnih skupin, to
milenijci zaznavajo kot identi¢no zanesljiv motivator, kot je denar. V oceh milenijcev so
pomembni motivatorji za delo tudi dobra ocena in ugled podjetja, v katerem delajo, da
nadrejeni v podjetjih skrbijo za blaginjo svojih zaposlenih in da se na delovnem mestu
izkazuje moznost za nadaljnjo gradnjo kariere. Delovne vrednote delodajalca se morajo
Ujemati z vrednotami milenijca, saj je to tudi eden izmed nacinov, kako milenijci iS¢ejo svoje
delo. Za manj zahtevno delo imajo milenijci nizjo toleranco in posledi¢no slabo izvajajo
velika in nespodbudna dela, v teh delih milenijci pravzaprav ne pri¢akujejo dolgotrajnih
zaposlitev. Milenijci zelijo svoja obzorja razsiriti in iS¢ejo priloznosti za delo v mednarodnih
organizacijah ali vsaj v organizacijah, ki vkljucujejo dejavnosti, ki so mednarodne narave
dela (Singh, Bhandarker & Rai, 2012, str. 24-25).

Generacija milenijcev je na delovnem mestu sre¢na in izpopolnjena, kadar se na delovnem
mestu sre¢ujejo z naslednjimi vidiki (Yap & Badri, 2020, str. 105-110):

— delo, ki ga opravljajo, je smiselno;

— 1imajo moznost samoodloc¢anja glede dela in dejavnosti, ki se jim zdijo zanimive in
vznemirljive;

— lahko posedujejo transformacijske vodje. Taksni vodje so zmozni svojim zaposlenim
zviSati zanimanje, ohranjati odgovornost in opolnomociti svoje zaposlene, da zasledujejo
svoje zastavljene cilje;

— lahko spletejo prijateljske vezi na delovnem mestu, saj jim te vezi omogoc¢ajo izmenjavo
informacij in dodatno podporo;

— uravnoteZeno poklicno in zasebno zivljenje;

— izkazovanje hvaleznosti, tako v organizaciji kot tudi pri zaposlenih v organizaciji.

3.2.2 Vrednote milenijcev v njihovem delovnem okolju

Generaciji milenijcev je delo pomembno, vendar ne do te mere, da bi se pri svojem delu
pocutili, kot da so v zaporu. Svoboda je tista vrednota, ki jo milenijci pri delu zelo radi
udejanjajo, zaradi tega so v veliki vecini milenijci nagnjeni tudi k t. i. digitalnemu
nomadizmu, ki omogoca opravljanje dela ne glede na lokacijo, bodisi so lahko doma ali se
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v sluzbo javljajo s katerega koli konca sveta. Preostali del milenijcev, ki si zeli ostati v
tradicionalnem delovnem okolju, vidi svoje delovno mesto kot podaljsek domacega
Zivljenja. V tem tradicionalnem delovnem okolju milenijci pricakujejo sproscen slog
oblacenja, ki je prilagojen njihovim potrebam in Zeljam, ne Zelijo se podrejati bontonu in
pravilom oblacenja v sluzbi, z izjemo nekaterih panog, kot sta banc¢nistvo in pravo. Prav tako
mora biti njithovo delovno okolje udobno, spros¢eno in zabavno, na delovnem mestu ne
smejo manjkati prigrizki (Wood, 2019, str. 116-118).

V tabeli 1 so ponazorjene vrednote, ki so kljuénega pomena za milenijsko generacijo na
delovnem mestu. Pomen vrednot je v tabeli predstavljen tudi s strani menedZerjev in
njihovim odzivom nato, kako predstavniki in predstavnice milenijske generacije percipirajo
vrednote (Dannar, 2013, str. 8):

Tabela 1: Pomen vrednot milenijske generacije na delovnem mestu

zasebnim zivljenjem

Vrednota Pomen vrednote v delovnem | Vodstveni odziv na te
okolju vrednote

Druzinska stabilnost Osnovne potrebe Obzirnost

Blagostanje Simbioza med delom in Hvaljenje

Neodvisnost

Samo dozivljanje

Pridobivanje

Odkritost Kravata ponazarja prikrito Integrirano ravnanje, ki
realnost, medtem ko uresnicuje besede z dejanji
vsakdanja obleka ponazarja
prakti¢nost in neformalnost

Odgovornost Naravnanost k uspehom Pobuda za prispevek drugih

¢lanov

Pravo in pristno prijateljstvo

Mrezenje, ki preraste v
prijateljstvo

Mentorstvo, odprto in
neposredno komuniciranje

lovorikah

Samostojnost Iskanje naklonjenosti Spoznanje o pojavnosti na
druzbenih omrezjih
Samozaupanje Odkrivanje pomena dela na Delo, ki je primerno in
vseh ravneh, tudi zacetni privlac¢no
Prodornost Teznja po pohvalah in Spodbuda za nadaljnje izzive

in povecana odgovornost

Prirejeno po Dannar (2013, str. 8).

Izven delovnega okolja je druzina najvisja vrednota milenijcev. Milenijcem se druZina zdi
bolj bistvena kot zdravje, uspeh na sluzbenem podro¢ju ali celo denar. Druzina ponazarja
milenijcem smisel Zivljenja, sami osebno hrepenijo po tem, da bi si ustvarili druzino, zato
so sposobni narediti marsikaj, da bi sebi in svoji druzini omogocili pogoje za kakovostno
druzinsko Zivljenje (Centa & Hafner Jereb, brez datuma).
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4 RAZISKAVA O KOMPETENCAH MILENIJSKE GENERACIJE

4.1 Namen in cilj raziskave

Namen in cilj raziskave je poleg ze preucéene teorije preveriti tudi v lokalnem okolju, kako
kompetentni so milenijci za opravljanje dela vodij projektov. Raziskava je sestavljena iz
vprasanj, ki se nanaSajo na kompetence, ki jih mora vsak usposobljeni vodja projektov pri
svojem delu zasledovati. Pri raziskavi me Se posebej zanima, ali so za to delovno mesto
kompetentni tudi predstavniki milenijske generacije ali ne.

4.2  Opis metodologije raziskave in zbiranja podatkov

Za metodo raziskovanja v zakljuéni strokovni nalogi sem se odloc¢ila uporabiti kvantitativno
metodologijo, natanéneje, uporabila sem metodo anketiranja. Podatke sem zbirala s pomo¢jo
spletnega anketnega vprasalnika, objavljenega na spletnem portalu 1ka.

Prednosti uporabe spletnega anketiranja so zlasti hitrost zbiranja podatkov, preprosta
izvedba, moznost vkljuevanja multimedijskih vsebin v anketni vpraSalnik, vpogled v
vzorce anketirancev na temelju metapodatkov in parapodatkov, ki npr. omogocajo
raziskovalcu podroben pregled, koliko ¢asa je posamezni anketiranec porabil za reSevanje
ankete. Ena izmed prednosti uporabe spletne ankete so tudi nizki stroski izvedbe anketiranja
(1ka, brez datuma).

Vsa vpraSanja v anketi so bila zaprtega tipa. Za zaprti tip vpraSanj v anketi sem se odlocila
zato, ker ta tip omogoca standardizirana vpraSanja in so manj kompleksna za nadaljnjo
obdelavo podatkov, saj raziskovalcu omogocajo kategorizacijo in uporabo sodobnih
statisti¢nih analiz. Prav tako je zaprti tip anketnega vprasalnika priljubljen pri anketirancih,
saj so taksni anketni vpraSalniki preprosti za uporabo, odgovarjanje na zastavljena vprasanja
poteka hitro in brez ve¢jega miselnega naprezanja. Kot slabost uporabe zaprtega tipa
vpraSanj bi poudarila, da se vnaprej dane moznosti odgovorov tezje definirajo, saj je tezko
zagotoviti vsem anketirancem enak vidik odgovorov. Ravno tako obstaja pri tem tipu
vprasalnika veliko tveganje, da anketiranci ne bodo odgovorili na vsa vprasanja v anketi
zaradi zasiCenosti z vpraSanji, lahko se zgodi, da pri ocenjevanju trditev spregledajo kaksno
vrstico in tako na zastavljeno vprasanje ne odgovorijo v celoti. V izogib temu je treba vnaprej
pripraviti jasen in pregleden anketni vprasalnik, ki omogoc¢a kakovostno izpolnjevanje brez
potencialnih nevarnosti (BenSTAT, brez datuma).

Anketni vprasalnik je sestavljen iz 14 razli¢nih vprasanj (priloga 1). Prva tri vprasanja so
demografska in se navezujejo starost, spol in status anketirancev. Ostalih 11 vpraSanj v
anketi je vsebinskih in so bila zastavljena na osnovi proucene teorije med pisanjem zakljuéne
strokovne naloge.
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Anketni vprasalnik je izpolnilo 139 oseb, od tega je bilo ustrezno izpolnjenih anketnih
vprasalnikov 123 oseb. Povezavo do anketnega vpraSalnika sem poslala svojim prijateljem
in znancem s fakultete. Prijatelje in znance sem prosila, naj anketni vprasalnik delijo tudi
med svojimi prijatelji in sorodniki iste generacijske skupine. Razlog, da je prislo do
odstopanja med delno izpolnjenim anketnim vprasalnikom in uspesno, v celoti izpolnjenim
vprasalnikom, je ta, da je bil v prvem vpraSanju postavljen predpogoj (starostna omejitev
oziroma pripadnost generaciji milenijcev). Kdor postavljenemu predpogoju ni ustrezal, ni
mogel nadaljevati z izpolnjevanjem anketnega vpraSalnika. Ker so prijatelji in znanci delili
povezavo do spletne ankete tudi na svojih druzbenih omrezjih, je bila anketa javno dostopna
Sirsi javnosti In je anketo zacelo izpolnjevati tudi 16 oseb, ki niso pripadniki generacije
milenijcev, zato so seveda po prvem vpraSanju zakljuéili z izpolnjevanjem ankete. Zbiranje
podatkov prek spletne ankete je potekalo Stirinajst dni, in sicer od 18. julija 2021 do 1.
avgusta 2021.

4.2.1 Analiza vprasanj iz spletnega vpraSalnika

Ker sem v raziskavo Zelela vkljuciti milenijsko generacijo, torej osebe, ki so rojene med
letoma 1981 in 1996 (Dimock, 2019), je bilo prvo vprasanje namenjeno preverjanju
ustreznosti ciljne skupine. Na vprasanje je odgovorilo 139 oseb, od tega je bilo 88 %
anketirancev ustreznih, saj so izpolnjevali podani pogoj. Preostalih 12 % anketirancev ni
ustrezalo danim pogojem, zato je bilo izpolnjevanje anketnega vprasSalnika zanje zakljuceno.
Velikost vzorca je v mojem primeru znaSala 123 oseb, ki so predstavniki oziroma
predstavnice milenijske generacije. Skupno je v anketi sodelovalo 123 anketirancev, od tega
je bilo 77 oseb zenskega spola in 46 oseb moskega spola.

Na sliki 3 je prikazana izobrazba anketirancev. Najve¢ anketirancev ima visokoSolsko
izobrazbo, teh je kar 33 %. Nato sledijo anketiranci z univerzitetno izobrazbo, teh je 23 %.
SrednjeSolsko izobrazbo ima 21 % vseh anketirancev, magistrsko izobrazbo ima 17 % vseh
anketirancev v raziskavi. Anketiranci z osnovnosolsko izobrazbo in z doktoratom niso bili
vkljuceni v raziskavo.
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Slika 3: Struktura anketirancev glede na izobrazbo v stevilu

Pridobljena izobrazba

Doktorat 0
Magisterij NI 21
Univerzitetna I 28
Visokosolska I — 40
VigjeSolska [N 3
Srednjedolska NN 26
Osnovnodolska g

0 10 20 30 40 50

Vir: lastno delo.

Na sliki 4 je iz pridobljenih rezultatov razvidno, da 65 % vseh anketirancev ustreza timsko
delo. 35 % anketirancev izmed teh je tak$nih, ki delo namesto v timu raj$i opravljajo
individualno.

Slika 4: Timska naravnanost

EDA, delo v timu mi je v veliko veselje

m NE, rajsi opravljam individualno delo

Vir: lastno delo.

Na sliki 5 je iz pridobljenih rezultatov mo¢ ugotoviti, da 43 % milenijcev pri svojem delu
rad prevzema odgovornost. 30 % milenijcev je takSnih, ki za svoje delo radi vedno
prevzamejo odgovornost. 20 % milenijcev je taksSnih, ki za svoje delo redko prevzamejo
odgovornost, 7 % milenijcev je tak$nih, ki pri svojem delu nikoli ne prevzamejo
odgovornosti.
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Slika 5: Prevzemanje odgovornosti

B Vedno Pogosto ®mRedko Nikoli

Vir: lastno delo.

Anketiranci so pri Sestem vprasanju oznacevali na lestvici od 1 do 5, v kolik§nem obsegu
izrazajo opredeljeno kompetenco, pri ¢emer je enota 1 oznacevala zelo slabo izkazano
kompetenco, 2 je oznacevala slabo izkazano kompetenco, 3 je oznacevala deloma izkazano
kompetenco, 4 je oznac¢evala dobro izkazano kompetenco, 5 je na lestvici oznacevala zelo
dobro izkazanost kompetence pri milenijcih.

V raziskavi so me zanimale naslednje kompetence: zmoznost ucinkovitega pisnega in
ustnega izrazanja, vodstvene sposobnosti, sposobnost kriticnega razmisljanja, pogajalske
sposobnosti, medsebojno sodelovanje, upravljanje s proratunom ter pregled nad stroski,
obvladovanje tveganj, sposobnost opravljanja ve¢ razli¢nih nalog hkrati, delegiranje nalog,
samoiniciativnost, prilagodljivost, osebna integriteta in tehni¢ne kompetence, kot je
napredna uporaba programske opreme in drugih tehnologij, kot so Microsoft office Project
Management tool, Asana, Microsoft Dynamics, Slack in drugih. Nih¢e od anketirancev na
oznacevalni lestvici s Stevilko 1, torej zelo slabo izkazano kompetenco, ni oznacil naslednjih
kompetenc; zmozZnost uc¢inkovitega pisnega in ustnega izrazanja, medsebojno sodelovanje,
sposobnost opravljanja ve¢ nalog hkrati, prilagodljivost in osebna integriteta. Pri milenijcih,
zajetih v raziskavi, ima kompetenca zmoZznost ucinkovitega pisnega in ustnega izrazanja
doseZeno najvis§jo povprecno vrednost, ta znaSa 4,3. S povprecjem 4,2 sledita kompetenci
osebna integriteta in medsebojno sodelovanje. S povpre¢jem 4,1 sledi kompetenca
prilagodljivost, kompetenca samoiniciativnost ima povprecje 4. Sposobnost opravljanja vec
razli¢nih nalog hkrati ima povprecje 3,9. Povprecje 3,7 imajo vodstvene sposobnosti in
sposobnost kritiénega razmisljanja. Pogajalske sposobnosti imajo povprecje 3,6. Pri vecini
anketirancev so do sedaj poudarjene kompetence v povprecju dobro izrazene. Kompetence
delegiranje nalog in tehni¢ne kompetence, ki se navezujejo na napredno uporabo programske
opreme, kot so Asana, Microsoft Dynamics in drugi programi, so v povpreju pri
anketirancih delno izraZzene. NajslabSe izrazeni kompetenci s povprecjem 3,2 sta
obvladovanje tveganj ter upravljanje s stroSki in pregled nad stroSki. Rezultati so
predstavljeni v tabeli 2.
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Tabela 2: Rezultati izrazenosti kompetenc pri milenijski generaciji

Kompetence Odgovori
1-zelo slabo 2 - slabo 3 - deloma 4 -dobro |5 - zelo dobro Std.
izkazana izkazana izkazana izkazana izkazana Skupaj | Povpredje | Odklon

Zmoznost ué¢inkovitega 0 0 12 63 48 123

pisnega in ustnega izrazanja 43 0.64
0% 0% 10% 51% 39% 100%

Vodstvene sposobnosti 5 5 34 55 24 123 57 096
4% 4% 28% 45% 20% 100% ’ ’

Sposobnost kriti¢nega 3 8 30 61 2 123 37 091

razmisljanja 2% 7% 24% 50% 17% 100% ’ ’

Pogajalske sposobnosti 5 11 36 50 2 123 36 101
4% 9% 29% 4% 17% 100% i i

Medsebojno sodelovanje 0 2 18 55 48 123 42 075
0% 2% 15% 45% 39% 100% ’ ’

Upravljanje s proraunom, 13 14 48 32 16 123 52 114

pregled nad stroski 11% 11% 39% 26% 13% 100% ’ ’

Obvladovanje tveganj 13 16 46 2 16 123 32 115
11% 13% 37% 26% 13% 100% i i

Sposobnost opravljanja veé 0 6 31 58 2 123 39 052

razli¢nih nalog hkrati 0% 5% 25% 47% 23% 100% i i

Delegiranje nalog 3 12 42 48 18 123 55 094
2% 10% 34% 39% 15% 100% ’ ’

Samoiniciativnost 1 0 29 64 29 123 4 074
1% 0% 24% 52% 24% 100% i

Prilagodljivost 0 0 2 66 33 123 a1 068
0% 0% 20% 54% 27% 100% ’ ’

Osebna integriteta 0 0 17 65 40 123 42 066
0% 0% 14% 53% 33% 100% ’ ’

Tehniéne kompetence -

napredna uporaba 7 6 38 49 23 123

programske opreme in

drugih tehnologij kot so so 3.6 1,03

Microsoft office Project 6% 5% 31% 40% 19% 100%

Management tool, Asana,

Microsoft Dynamics, Slack

Vir: lastno delo.

Za laZjo ponazoritev
kompetenco.

so na sliki 6 prikazane tudi povprecne vrednosti za posamezno

Slika 6. Povprecne vrednosti posamezne kompetence

Povpreéna vrednost

Zmoznost uéinkovitega pisnega in.
Medsebojno sodelovanje

Osebna integriteta

Prilagodljivost

Samoiniciativnost

Sposobnost opravljanja ve¢ razliénih
Vodstvene sposobnosti
Sposobnost kritiénega razmiiljanja
Pogajalske sposobnosti

Tehniéne kompetence - napredna
Delegiranje nalog

Obvladovanje tveganj

Upravljanje s proraéunom, pregled

Vir:

. I 4,3
I — <} 7
— <} , 2
e 4, |
— <

. . I— 3,9
— 3, 7
— 3,7
e 3 .G

.. ——— 3,6
I 1, 5
— 3,2

.. I—— 3,2

0 1 2 3 4

lastno delo.
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Na naslednje zastavljeno vprasanje, ki ga ponazarja slika 7, je 39 % milenijcev odgovorilo,
da se s trditvijo popolnoma strinjajo. Prav tako se s to trditvijo strinja 34 % milenijcev, zato
je mo¢ sklepati, da je generacija milenijcev tista generacija, ki je nacelna glede rokov. 18 %
milenijcev je taksnih, Ki se s to postavljeno trditvijo niti strinjajo oziroma se niti ne strinjajo.
Delno se s to trditvijo ne strinja 4 % milenijske generacije. S to trditvijo se popolnoma ne
strinja 5 % milenijcev.

Slika 7: Upostevanje predpisanih casovnih rokov

Strinjanje z trditvijo

Popolnoma se strinjam [N 392,
Strinjam se NG 342
Niti se strinjam, niti se ne strinjam [ 18%
Delno se ne strinjam [l 4%
Ne strinjam se
Popolnoma se ne strinjam [l 5%

0% 20% 40% 60% B80% 100%

Vir: lastno delo.

Na zastavljeno vprasanje, ki ga ponazarja slika 8, ali se anketiranci strinjajo s tem, » da je
vsezivljenjsko ucenje izrednega pomena, ki omogoca posameznikom, da ostanejo dovolj
kompetentni in so kos izzivom, ki jih prinasa razcvet digitalnih in uporaba umetne
inteligence (angl. Artificial Intelligence, v nadaljevanju Al) je 44 % milenijcev vkljuéenih v
raziskavo pritrdilo, da se s to trditvijo popolnoma strinjajo. 36 % milenijcev je taksnih, ki se
s to trditvijo tudi strinjajo. 12 % milenijcev je takSnih, ki se s to trditvijo niti strinjajo oziroma
se niti ne strinjajo, 8 % vprasanih se s to trditvijo delno ne strinja. Nih¢e izmed vprasanih pri
tem vpraSanju ni odgovoril s staliS¢a, da se s to trditvijo ne strinjajo oziroma se s to trditvijo
popolnoma ne strinjajo. Naslednji odgovori kazejo na to, da je milenijska generacija tista, ki
je v veliki vecini sprejela vsezivljenjsko ucenje kot del svojega Zivljenja in kot popotnico za
boljSe zivljenje.
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Slika 8. Vsezivijenjsko ucenje

Strinjanje z trditvijo

Popolnoma se strinjam NN 4 4%
Strinjam se NN 362,
Niti se strinjam, niti se ne strinjam [l 12%
Delno se ne strinjam [l 8%
Ne strinjam se ()
Popolnoma se ne strinjam 0

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vir: lastno delo.

40 % milenijcev je na zastavljeno vprasanje, ki ga ponazarja slika 9, pritrdilo, da se strinjajo
z navedeno trditvijo. 17 % milenijcev se s to trditvijo popolnoma strinja. 22 % milenijcev je
taksnih, ki se s to trditvijo niti strinjajo oziroma se niti ne strinjajo. Delno se s to trditvijo ne
strinja 12 % milenijcev. S to trditvijo se ne strinja 5 % milenijcev in 4 % milenijcev se s to
trditvijo popolnoma ne strinja.

Slika 9: Visoko razvite analiticne sposobnosti

Strinjanje z trditvijo

Popolnoma se strinjam [N 17%
Strinjam se | INEEEEG_G_—_— 0%
Niti se strinjam, niti se ne strinjam I 22%
Delno se ne strinjam [l 12%
Ne strinjam se [l 5%
Popolnoma se ne strinjam WM 4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vir: lastno delo.

Pri 10. zastavljenem vprasanju, ki ga ponazarja slika 10, me je zanimalo, ali je generacija
milenijcev tista, ki se pri svojem delu rada osredotoca tudi na rezultate. 47 % milenijcev je
pritrdilo, da se pri svojem delu pogosto osredotocajo na rezultate. 38 % milenijcev se pri
svojem delu vedno osredotoca na rezultate. Manjsi deleZ je tistih, ki se pri svojem delu redko
oziroma nikoli ne osredoto¢ajo na rezultate. 12 % milenijcev se redko osredotoca na
rezultate, 3 % milenijcev je v anketi odgovorilo, da se pri svojem delu nikoli ne osredotoc¢ajo
na rezultate.
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Slika 10: Osredotocenost k rezultatom

EVedno ®Pogosto ®mRedko = Nikoli

Vir: lastno delo.

Na sliki 11 je prikazano, da se velika vecina vprasanih, kar 92 % anketirancev, strinja s
postavljenim vprasanjem, ki se navezuje na kompetentnost oseb. Manjsi del, 8 % vseh
vprasanih, se s postavljenim vpraSanjem ne strinja, zato so nanj odgovorili nikalno.

Slika 11: Kompetentne osebe

DA mNE

Vir: lastno delo.

Sledece vpraSanje sem postavila, ker me je zanimalo, kako generacija milenijcev sprejema
odlocitve pri opravljanju svojega dela. Slika 12 zato prikazuje, da je 56 % anketirancev na
vpraSanje pritrdilo, da se pogosto pri svojem delu odlo¢ajo na osnovi dejstev, okolis¢in in
potreb. 31 % anketirancev je odgovorilo, da se vedno odlo¢ajo na osnovi dejstev, okolis¢in
in potreb. 10 % anketirancev se redko pri svojem delu odlo¢i na osnovi postavljenih
predpostavk, najman;jsi delez vprasanih, teh je 3 %, se pri svojem delu nikoli ne odloc¢i na
osnovi dejstev, okolis¢in in potreb.
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Slika 12: Sprejemanje odlocitev na podlagi dejstev, okolisc¢in in potreb

BVedno ®Pogosto ®mRedko = Nikoli

Vir: lastno delo.

Prav tako me je v raziskavi zanimalo, ali se milenijci prepoznavajo kot vizionarji, zato sem
v anketni vprasalnik umestila tudi to vprasanje. Slika 13 prikazuje, da je 55 % milenijcev na
to vprasanje odgovorilo pritrdilno, torej se strinjajo z opisom in sami sebe prepoznavajo kot
vizionarje. 45 % milenijcev je na to vprasanje odgovorilo z »ne, torej se v danem opisu ne
vidijo in ne prepoznajo.

Slika 13: Vizionarski pogled v organizaciji

DA mNE

Vir: lastno delo.

Pri tem vpraSanju me je zanimalo in sem Zelela preveriti trditev, ali milenijcem izven
delovnega okolja druzina pomeni najvec. Slika 14 prikazuje, da je od vseh anketirancev, kar
82 % vseh vprasanih meni, da jim je v Zivljenju pomembnejsa druzina od kariere, zato lahko
na podlagi proucene literature potrdim, da je druzina vrednota, ki ji milenijci v svojem
zivljenju zeljjo slediti.
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Slika 14: Pomen druzine ali kariere v zZivljenju milenijcev

mDmuzina mKariera

Vir: lastno delo.

4.2.2 Predlogi za razvijanje kompetenc za projektno delo

Predlog, kako naj milenijci svoje kompetence za vodenje projektov Se bolj razvijejo, je tudi
uporaba modela 70 — 20 — 10. Model je zasnovan tako, da 70 % ponazarja izkustveno ucenje
na delovnem mestu, kar vkljucuje tisto znanje, ki ga posamezniki, v tem primeru milenijci,
pridobijo med opravljanjem dela. Milenijci se lahko tako kot vodje projektov pri delu naucijo
uporabljati novo formulo v Excelovi tabeli za izboljSanje izracunov pri vodenju stroskov
projekta. Prav tako se lahko vodje projektov z dejavnim vkljuCevanjem v reSevanje
problemov naucijo, kako se odzvati v krizni situaciji, kako se pri zunanjih projektnih
izvajalcih boljse izpogajati, kako obvladati konflikt med sodelavci v projektnem timu ipd.
Skozi delo se bodo tako razvijale tudi druge kompetence, kot so vodstvene sposobnosti in
delegiranje nalog, saj bodo posamezniki z vsako opravljeno dejavnostjo pridobili veé
izkuSenj, z ve¢ izkusnjami in posledi¢no tudi ve¢ pridobljenega znanja si bodo posamezniki
gradili tudi samozavest, ki je klju¢na pri tej skupini kompetenc. Tudi ve¢ prevzemanja
odgovornosti, ki ga bodo posamezniki pri svojem delu kot vodje projektov prevzeli, bo
vodilo k prizadevanju posameznikov za odpravljanje napak in prihodnjim vodenjem z
zgledom. 20 % v tem modelu ponazarja u¢enje od drugih, torej kaj lahko zaposleni pridobijo
ter Se bolj razvijejo svoje sposobnosti in ves¢ine s pomocjo izkusenejsSih sodelavcev,
mentorjev in vodij v organizaciji. Tu velik del prispevajo tudi odnosi, saj je povratna
informacija mentorjev klju¢na za zaposlene pred zacetkom njihove nove zadolzitve, med in
po zadolzitvi. Brez povratnih informacij so spremembe manj izrazite, zato je pomembno, da
milenijci pri razvijanju svojih kompetenc ohranijo stik z mentorjem (Florjanci¢, brez
datuma). 10 % v tem modelu ponazarja strukturirano ucenje, ki se izkazuje skozi udelezbo
na delavnicah, webinarjih in raznovrstnih spletnih u¢nih platformah, ki omogocajo, da
zaposleni izboljSajo svoje obstojece znanje in se hkrati nauc¢ijo novih ves¢in ter so tako kos
nenchno spreminjajoc¢i se delovni infrastrukturi (SlideModel, 2020). Vodenja projektov si
dandanes ne moremo predstavljati brez znanja napredne uporabe programskih orodij, zato
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lahko milenijci svoje znanje o priljubljenem programu Microsoft Project nadgradijo z
udeleZzbo na spletnem tecaju prek u¢nih platform, kot so Udemy, Coursera ipd. Omenjene
spletne u¢ne platforme omogocajo dodatna izobrazevanja tudi za druge potrebne ves¢ine v
projektnem menedzmentu.

Razvojni nacrt je dobro orodje za spremljanje napredka, zato naj si milenijec vnaprej pripravi
nacrt, ki ga bo hkrati tudi motiviral oziroma bo z razvojnim nacrtom dobil vpogled za
morebitno posodobitev le-tega. Pri razvoju kompetenc je vsekakor treba upostevati tudi
casovno komponento. Stalno udejstvovanje milenijca na poti izgradnje kompetenc je temelj
za uspeh in ta nikakor ne sme temeljiti zgolj na enkratno uspesno opravljeni nalogi oziroma
na pridobljenem enkratnem dosezku. Prava ucinkovitost se pokaze Cez daljSe Casovne
obdobje, dve leti oziroma celo nekaj let vec, zato morajo biti milenijci za uspeh vztrajni in
potrpezljivi (Florjanci¢, brez datuma).

SKLEP

V zaklju¢ni strokovni nalogi sem s pomocjo navedenih virov in literature obravnavala, kaj
je projektni menedzment in kak$ne so naloge projektnega menedzmenta, opredelila sem
kompetence, predstavila kompetence, ki so potrebne za uspe$no izvajanje dela vodij
projektov, predstavila sem tudi milenijsko generacijo.

Namen zaklju¢ne naloge je bilo podrobneje spoznati milenijsko generacijo in preveriti, ali
so milenijci dovolj kompetentni za opravljanje dela vodij projektov. S tem sem zelela priti
do zakljucka, da lahko tako na eni strani pomagam milenijcem, da preverijo, ali so dovolj
kompetentni za delo vodij projektov, po drugi strani lahko analiza kompetenc pomaga tudi
delodajalcem, da bodo lahko uvideli, s kak$nimi potencialnimi kandidati se bodo srecevali
in da bodo svoje delovne pogoje ustrezno prilagodili generaciji, ki na trgu dela trenutno
najbolj polni delovna mesta.

Z zakljucno strokovno nalogo sem spoznala, da se milenijci na splo$no v praksi ob&utno ne
razloCujejo glede na znacilnosti, ki jih opisuje proucena literatura. Tudi kompetence, ki jih
milenijci zasledujejo, so primerljive kompetencam za vodje projektov. Glede na to, da so v
veliki meri milenijci izrazili, da se strinjajo in podpirajo vsezivljenjsko uc¢enje, menim, da
bodo svoje kompetence Se izpopolnili, saj se bodo glede na Zeljo in angaziranost v delovnem
okolju vsakodnevno ucili in s tem gradili svoje kompetence. Poleg klasicnega delovnega
okolja Zivimo tudi v digitalnem razcvetu. Milenijci so raCunalniS§ko pismena generacija, zato
bodo lahko brez tezav svoje kompetence nadgrajevali tudi na spletu ob udelezbi na
izobrazevalnih seminarjih, prakti¢nih spletnih delavnicah ipd.

Delodajalcem, ki se bodo pri uvajanju v delo vodij projektov srecevali z milenijsko
generacijo, priporoc¢am, naj svoje delovno okolje in delovno klimo prilagodijo milenijski
generaciji. Milenijce na splo$no odvracata klasi¢en nacin dela v pisarnah in klasi¢no
menedzeriranje vodij. Milenijci si Zelijo ve¢ svobodne izbire glede lokacije dela, pri delu
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zelijo uzivati tudi $tevilne ugodnosti, ki jih organizacija premore. Prav tako se milenijci
izogibajo nenehnim delovnim nalogam, saj si zelijo pri delu ve¢ zanimivih, edinstvenih in
neponovljivih nalog, polnih adrenalina, kar med drugim vodenje projektov tudi je. Menim,
da lahko delodajalci z u¢inkovito komunikacijo in posve¢anjem milenijcem dosezejo, da se

bodo slednji dobro pocutili v delovnem okolju in da jih bo delo, ki ga bodo opravljali,

navdusevalo in izpolnjevalo.
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PRILOGA






Priloga 1: Anketni vprasalnik
Pozdravljeni,

sem Anja Celik in zakljuéujem svoj §tudij na Ekonomski fakulteti Univerze v Ljubljani. Za
svojo zaklju¢no strokovno nalogo z naslovom »Kompetence milenijske generacije pri
vodenju projektov« izvajam krajso raziskavo. Vprasalnik, ki se nahaja pred vami, vam bo za
izpolnjevanje vzel dobrih 5 minut. Vasi odgovori na zastavljena vprasanja mi bodo veliko
pripomogli k kvalitetno pripravljenemu zaklju¢nemu delu.

Anketa je anonimna. Vsi odgovori bodo uporabljeni le za namen pisanja zakljuéne naloge
in ne bodo posredovani dalje tretji osebi.

Vnaprej hvala za sodelovanje v anketi!

1. ALISTE ROJENI MED LETOM 1981 — 19967
— DA - nadaljevanje ankete
— NE - Zal niste primeren kandidat/ka za sodelovanje v anketi. Anketa je za vas
zakljucena.

2. SPOL:
— Moski

— Zenska

3. IZOBRAZBA:
— OsnovnoSolska
— SrednjeSolska
— VigjeSolska
— VisokoSolska
— Univerzitetna
— Magisterij
— Doktorat

4. Ali ste timsko naravna oseba?
— Da, delo v timu mi je v veliko veselje.
— Ne, rajsi opravljam individualno delo.

5. Ali pri delu radi prevzemate odgovornost?
— Vedno
— Pogosto
— Redko
— Nikoli



6. Na lestvici od 1 -5 prosim oznacite, v kolik$ni meri izkazujete naslednje kompetence (1
— zelo slabo izkazana, 2 — slabo izkazana, 3 — deloma izkazana, 4 — dobro izkazana, 5 —
zelo dobro izkazana):

1—-zelo|2 — slabo|3—deloma|4 — dobro|5 — zelo
slabo izkazana izkazana izkazana dobro
izkazana izkazana

Zmoznost
ucinkovitega pisnega
in ustnega izrazanja
Vodstvene
sposobnosti
Sposobnost kriticnega

razmisljanja
Pogajalske
sposobnosti
Medsebojno
sodelovanje
Upravljanje S
proracunom, pregled

nad stroski
Obvladovanje tveganj
Sposobnost
opravljanja vec

razli¢nih nalog hkrati
Delegiranje nalog
Samoiniciativnost
Prilagodljivost
Osebna integriteta
Tehni¢ne kompetence
— napredna uporaba
programske opreme in
drugih tehnologij kot
so Microsoft office
Project management
tool, Asana, Microsoft
Dynamics, Slack ,...

7. Kako se strinjate z naslednjo trditvijo: Predpisane ¢asovne roke je potrebno upoStevati.
Le teh nikakor ne smemo zamuditi in jih prestavljati na poznejsi rok.
— Popolnoma se strinjam
— Strinjam se



— Delno se strinjam

— Niti se strinjam, niti se ne strinjam
— Delno se ne strinjam

— Ne strinjam se

— Popolnima se ne strinjam

8. Kako se strinjate z naslednjo trditvijo: Vsezivljenjsko ucenje je izrednega pomena, saj
mi uc¢enje omogoca, da ostanem dovolj kompetenten/a in sem kos izzivom, ki jih prinasa
razcvet digitalnih in Al (Artificial Intelligence) tehnologij.

— Popolnoma se strinjam

— Strinjam se

— Delno se strinjam

— Niti se strinjam, niti se ne strinjam
— Delno se ne strinjam

— Ne strinjam se

— Popolnoma se ne strinjam

9. Kako se strinjate z naslednjo trditvijo: Imam visoko razvite analiti¢ne sposobnosti, zato
lahko hitro in ucdinkovito analiziram situacijo in tezavo odpravim z visoko stopnjo
strokovnosti.

— Popolnoma se strinjam

— Strinjam se

— Delno se strinjam

— Niti se strinjam, niti se ne strinjam
— Delno se ne strinjam

— Ne strinjam se

— Popolnoma se ne strinjam

10. Ali se pri delu radi osredotocate k rezultatom?
— Vedno
— Pogosto
— Redko
— Nikoli

11. Ali menite, da so kompetentne osebe tiste, ki imajo sposobnost, da uvidijo katere naloge
se morajo opraviti in jih opravijo tudi takrat, ko je to pomembno?
- DA
- NE

12. Ali pri svojem delu radi sprejemate odlocitve na podlagi dejstev, okolis¢in in potreb?
— Vedno



— Pogosto
— Redko
— Nikoli

13. Ali se prepoznate v naslednjem opisu: Sem vizionar/ka in imam sposobnost priprave
strateske vizije ter imam $irsi pogled nad aktivnostmi v organizaciji.
- DA
- NE

14.Kaj vam v zivljenju ve¢ pomeni: druzina ali kariera?
— Druzina

— Kariera

Anketa je kon¢ana! Hvala za sodelovanje!



