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KAZALO PRILOG

Priloga 1: Vprasalnik za ugotavljanje motivacijskih dejavnikov pripadnikov generacije



UvVOD

Zivimo v &asu hitrega tehnoloskega napredka, drugagnih delovnih navad in obé&utno
hitrejSega nacina zivljenja. To se nam zdi povsem naravno. Na dnevni bazi se srecujemo z
novitetami in se posledi¢no uc¢imo novih stvari, ki pripomorejo k temu, da lahko sledimo
trendom sodobnega zivljenja. Podjetja in organizacije, ki stremijo k dolgorocni uspesnosti,
si morajo prizadevati za zdrave temelje znotraj organizacije, med katere definitivno
uvrs¢amo tudi uspeSnost zaposlenih, saj le-ti namre¢ predstavljajo pomembno
konkurencno prednost.

Generacija Y, v katero uvrs¢amo posameznike, ki so rojeni med letoma 1980 in 2000,
aktivno vstopa na trg delovne sile in s seboj prinaSa Stevilne znacilnosti, ki pomembno
vplivajo na spremembo delovnih navad. Generacija Y je zrasla v c¢asu informacijske
tehnologije in je ze od malih nog izpostavljena kopici informacij, od koder naj bi izvirala
njihova potreba po zabavi; tudi na delovnem mestu (ATS Splet d. o. 0., 2009). Hitra
komunikacija, raznolikost, nenehne spremembe in napredna tehnologija so samo nekatere
znacilnosti obdobja, v katerem je odrascala generacija Y. Vse zgoraj nastete znacilnosti in
Se mnoge druge druzbene spremembe so nedvomno vplivale na spremembo delovnih
navad.

Vegji del generacije Y iS¢e zaposlitev na delovnih mestih, ki dajejo poudarek na
intelektualnem delu. Tovrstna dela, zaradi hitrega napredka, ponujajo dolocen izziv. Denar
Ze nekaj ¢asa vec¢ ne predstavlja glavnega merila pri izbiri delodajalca, saj je pripadnikom
generacije Y, pomembnej$i njihov prispevek v podjetju, ki ustvarja del uspesne zgodbe.
Generacija Y se aktivno vkljucuje na trg dela, dojemanje te generacije pa za organizacije
predstavlja pomemben izziv. Izziv sodobnejsih podjetij in organizacij je, da ugotovijo in
prilagodijo delo tako, da bodo pripadniki generacije Y motivirani za delo. Generacija Y
ima svoje znacilnosti, ki se precej razlikujejo od starejsih generacij, zato se je potrebno
njihovim potrebam in Zeljam kar ¢im bolj priblizati, ¢e jih zelimo motivirati za delo in
pripomoremo k njihovi uspesnosti.

Namen zaklju¢ne naloge je preuciti oziroma spoznati generacijo Y in njihov odnos do dela.
Prav tako bom ugotavljala njihovo dojemanje, nacin dela in delovne navade ter poiskala
glavne dejavnike, ki motivirajo generacijo Y. Glavni cilj zaklju¢ne naloge je raziskati
kateri dejavniki so pravzaprav tisti, ki generacijo Y na delovnem mestu najbolj motivirajo.

Zaklju¢na naloga je sestavljena iz Stirih vsebinskih poglavij. V prvem poglavju opredelim
pojem generacija ter znacilnosti generacij, ki se srecujejo na trgu dela. V drugem delu
predstavim znacilnosti generacije Y na delovhem mestu ter predstavim dejavnike
spodbujanja. Sledi tretje, empiri¢no poglavje, v katerem predstavim rezultate raziskave,
ugotovitve in priporocila za pravilno ravnanje generacije Y na delovnem mestu.



1 OPREDELITEV GENERACIJ IN NJIHOVIH ZNACILNOSTI

Beseda generacija izhaja iz latinske besede »genus«. Besedi generacija, ki je udomacena
tujka pripisujemo ve¢ pomenov in sicer roditev, rojstvo, potomstvo, oznacuje pa seveda
tudi posameznike, ki zZivijo V isti zivljenjski dobi oziroma ¢asovnem obdobju (Zajc Tadina,
2015, str. 9). Prav tako je grSka beseda »genos« povezana z glagolom »genesthai«.
Omenjeni glagol namre¢ pomeni zacetek nekega obstoja in opisuje nekaksen preskok ¢ez
vecno spreminjajoc se prag zivljenja. Z rojstvom otrok se rodi tudi nova generacija, ki je
seveda povsem drugacna od generacije njihovih starSev. Grski izraz »generation« pomeni
ustvarjanje in razmnozevanje (Liischer in drugi, 2017).

Generacijo sestavlja skupina ljudi, ki sta jim skupna tradicija in kultura. Generacijska
teorija govori o dejstvu, da izvorne skupine posameznikov razvijajo edinstvene vrednote,
osebne znacilnosti in sisteme verovanja (Arsenault, 2004). Od izvornega pomena besede
generacija v smislu druzine in roda je v 20. stoletju pojem dobil demografske, gerontoloske
ter socioloske pomene (Zajc Tadina, 2015, str. 9). Prvi¢ je bil koncept generacije prikazan
v petdesetih letih dvajsetega stoletja.

V nadaljevanju sta predstavljeni dve razlicni delitvi generacij. Prva delitev, ki jo
opredeljuje Rogler, generacijo deli glede na pomembne dogodke in obdobja. Druga
delitev, ki jo opredeljuje Ramovs, pa generacijo deli glede na njihova leta.

Rogler (2002) razvoj identitete generacije opisuje na slednji nacin:

- Nesrece, revolucije in vojne so pomembni dogodki, ki postavljajo temelje za pojav
nove generacije in vplivajo na obstojeci red v druzbi.

- Take vrste dogodkov v vecji meri vplivajo na mlajSe starostne skupine, katerim se $e
oblikujejo vrednostni sistemi. StarejSi ljudje imajo namre¢ vrednostne sisteme Ze
izoblikovane.

— Osebe, ki tvorijo doloc¢eno generacijo, podpirajo medsebojne cilje, skupni niz vrednot
se tako ohrani v celotni dobi odraslosti.

Ramovs (2010) pravi, da ¢lovek s petindvajsetimi leti na druzbeni ravni preide iz mladosti
v srednja leta in s Sestdesetimi ali petinSestdesetimi leti iz srednjih let v upokojensko
generacijo, zato generacije razdeljuje v tri skupine, in sicer:

- Mlada generacija oziroma prva generacija, so mladi ljudje, ki jih uvrs¢amo med
obdobje zacetka zivljenja do tiste starosti, ko se osamosvojijo in za¢nejo skrbeti sami
zase. Pod osamosvojitev pristevamo redno sluzbo, lastno gospodinjstvo, druzina ...
Najpogostejsi mejnik za samostojnost je starost petindvajset let, vendar se ta meja ze
nekaj desetletij pomika navzgor.

- Srednjo generacijo sestavljajo ljudje v srednjih letih svojega Zivljenja. V to skupino
uvrs¢amo odrasle, starSe, zaposlene in druge generacije. Tovrstni generaciji
pripisujemo obdobje delovne zaposlitve pa do upokojitve. Prav tako pa ne gre



zanemariti podatek, da je trenutna upokojitev srednje generacije nekje pri Sestdesetih
letih in se prav tako pomika v poznejsa leta.

- Tretja generacija ali z drugimi besedami generacija dedkov, babic, je generacija, v
katero uvrs¢amo vse starejSe ljudi, ki so ze v pokoju in so seveda opravili s starSevsko
vlogo. Upokojitev je v danasnji druzbi najbolj jasno merilo, s katerim tretjo generacijo
lahko uvrstimo v tretje Zivljenjsko obdobje.

Hopflinger (v Ramovs, 2010, str. 1) je s svojimi sodelavci prisel do ugotovitve, da se v
raziskovanju pojem generacija uporablja v naslednjih $tirih kontekstih:

—  Sluzi pri razlikovanju druzinskih rodov; torej otroska, starSevska generacija, generacija
starih starSev, generacije naSih prednikov in prihodnje generacije. Strokovno temu
pravimo genealoski pomen besede.

- Pojem generacija lahko med drugim uvr§¢amo med pedagosko-antropolosko
kategorijo, ki prikazuje razmerje med generacijo, ki posreduje zivljenje, znanje, imetje
in generacijo, ki sprejema.

— Pojem generacija ima lahko tudi zgodovinsko-druzbeni pomen. Izraz se tako lahko
uporablja za razlikovanje zgodovinskih oziroma socialnih grupiranj, ki kazejo kulturne
usmeritve na osnovi skupnega odrascanja ali enostavno skupne interese.

- Medgeneracijska pogodba je tudi pojem, ki se lahko navezuje na generacijo. Ta pojem
lahko povezemo z razpravo o delitvi javnih dobrin med razliénimi starostnimi
skupinami v drzavi blaginje.

V tabeli 1 so prikazani ¢asovni okviri posamicénih generacij kakor jih navajajo Zemke,
Raines in Filipczak (2000). Kot je prikazano v tabeli, v obdobje veteranov spadajo vsi
posamezniki rojeni do leta 1943, torej stari nad 70 let. Sledijo jim tako imenovani otroci
blaginje, ki so rojeni med letoma 1943 in 1960, torej stari med 53 in 69 let. Generacijo X
sestavljajo vsi posamezniki stari med 32 in 53, torej vsi rojeni v obdobju 1960 in 1980.
Med zadnjo in najmanj$o generacijo Y pa uvr§¢amo vse posameznike, ki so se rodili med
letoma 1980 in 2000, njihova starost pa je pod 32.

Tabela 1: Casovna razporeditev generacij glede na letnico

Generacijska ¢asovna linija

do 1943 1943-1960 1960-1980 1980-2000
veterani otroci blaginje generacija x generacija 'y
stari nad 70 let stari med 69 in 53 let stari med 53 in 32 let stari pod 32 let

Vir: Zemke, Raines & Filipczak (2000).

Generacija, ki jo torej sestavljajo posamezniki, rojeni v razli¢nih Zivljenjskih obdobjih, se
med seboj razlikujejo po znacilnostih, ki se kazejo v vsakdanjemu zivljenju. Njihovi
motivi, vrednote, delovne navade, se med seboj zelo razlikujejo, kar od vodij podjetij
posledi¢no zahteva tudi drugacen pristop do generacijskih skupin. Vsekakor so te razlike
tudi precej odvisne od posameznika. Znacilnosti, ki se vezejo na generacijsko skupino,




nedvomno vplivajo tudi na vidik razvoja kariere in samega dela v podjetju.

1.1 Znacilnosti generacije Y

Generacijo Y zasledimo v literaturi pod razli¢énimi imeni, saj jo razli¢ni avtorji drugace
poimenujejo, kot so milenijska generacija; generacija WE; generacija Petra Pana, malega
decka, ki ni zelel odrasti, globalna generacija, digitalna generacija itd. (Majdi¢, 2015).

»Opredelitve casovnega okvira za vsako izmed generacij so v literaturi razli¢ne in tako tudi
za generacijo Y razli¢ni avtorji in viri navajajo razline Casovne okvire, ki se najSirSe
gibljejo med letoma 1978 in 2005.« (Majdi¢, 2015, str. 6)

V nadaljevanju, bom v svoji zaklju¢ni nalogi uporabljala ime generacija Y, kot ¢asovni
okvir pa sem vzela po Zemkeju, Rainesu in Filipczaku (2000) ki navajajo, da je generacija
Y rojena med letoma 1980 in 2000.

Druzba je bila do druge svetovne vojne tradicionalna. Prezivetje je bil glavni cilj vecina
ljudi. Po vojni se je z generacijo »baby boom« zacelo spreminjati tudi misljenje in vse bolj
je postalo pomembno ugodje. Po zmedenosti, ki jo je s seboj prinesla generacija X, pa je
prisla generacija Y. Ze nastanek samih filmov in televizije je pripeljalo do tega, da ljudje
niso ve¢ posnemali vzorcev obnasanja svojih starSev, temve¢ iz medijskega, navideznega
sveta (Levi¢nik, 2010).

Generacija Y predstavlja najhitreje rastoci segment tudi na trgu delovne sile. Podjetja in
organizacije i8¢ejo talentirane in sposobne pripadnike tovrstne generacije, vendar morajo
vzeti v zakup tudi vse njihove potrebe, Zelje in stalisca, ki jih pricakujejo od delovnega
mesta. Kot vsako generacijo, tudi generacijo Y oznacujejo razli¢ne znacilnosti, ki so jih
oblikovali predvsem svet in kultura, v kateri so odrascali (Kane, 2018a).

Generacija Y je veliko vec svojega ¢asa namenila ucenju in izobrazevanju. Z njimi je prisel
tudi nekoliko drugacen pogovorni jezik, zasledimo lahko tudi veliko okrajSav, simbolov in
kratic. So generacija, ki velja za zelo druzabno. Druzina in prijatelji jim ogromno pomenijo
in njihova velika vrednota je ziveti zivljenje (Arzensek, 2013).

Locitve, Solsko nasilje, istospolne zveze in droge so njihov vsakdan, nemalokrat so tudi
vpleteni v druzinske odlocitve (Novak, 2007). Zasuti so bili s presezki in velikim Stevilom
opcij. Posledica tega je upad pozornosti in konstantno pomanjkanje ¢asa. Ta generacija
pridobiva pozornost na druzbenih omrezjih in na racun zabave. Glede na to, da je
generacija Y odrascala v c¢asu napredne tehnologije, si pravzaprav ne zna predstavljati
sveta brez interneta in mobilnih telefonov (Kane, 2018a). Najve¢ njihove komunikacije gre
torej preko interneta, kar posledi¢no tudi slabi odnose, ki postajajo iz dneva v dan bolj
povrsinski (Leviénik, 2010). Prepri¢ani so, da je tudi znanje uporabe napredne tehnologije
velika prednost, ki jo lahko ponudijo svojemu delodajalcu (Kane, 2018a).



Tovrstno generacijo oznacujejo take dobre kot slabe znacilnosti. Z vidika slabih znacilnosti
je ta generacija najveckrat opisana kot lena in narcisti¢na. Poleg tega je tovrstna generacija
prepoznavna po temu, da zelo rada pogosto menja sluzbe (Lyons, Ng & Schweitzer, 2012).
Znani so po tem, da se hitro prilagajajo svetu in spremembam. Leta 2012 je bila v Ameriki
izvedena $tudija o milenijski generaciji. Studija je temeljila na analizi dveh velikih
podatkovnih baz, ki je vkljucevala kar 9 milijonov srednjeSolcev in Studentov, ki so ravno
zaceli s Studijem. Izkazalo se je, da je generacija Y tako civilno kot politi¢no, veliko manj
sodelovalna kot preostale generacije (Main, 2017).

Pripadniki generacije Y radi trosijo svoj dohodek za dobrine, ki jim prinasajo uzitek in
ustvarijo dolgoro¢no Kkoristnost ter zadovoljstvo. Potovanja, tehnologija in razna
izobrazevanja so tri stvari, za katere se mladi generaciji zdi najbolj vredno potroSiti svoj
denar (Yang, 2014). Tovrstna generacija daje ve¢ poudarka na materialne vrednote in so
veliko manj obremenjeni, ko gre za skupno pripadnost in pomo¢ skupnosti. Denarju in
slavi dajejo bistveno ve¢ji pomen (Main, 2017). Pripadniki te generacije se ze od malih
nog srecujejo z napredno tehnologijo, uporabo racunalnika, internetom in vsemi
sodobnejsimi komunikacijskimi orodji. Internet je tehnologija, ki jih definitivno od vseh
zgoraj nastetih, najbolj zaznamuje. Za slovensko populacijo velja, da jim poleg maternega,
slovenskega jezika, predstavlja njihov drugi jezik angles¢ina.

Generaciji Y pripisujemo tudi pozitivne lastnosti. Za to generacijo na splo$no velja, da so
zelo druzabni in odprti. Veliko bolj podpirajo gejevske pravice in enake pravice manjsin
kot vse ostale generacije. So samozavestni, liberalni, optimisti¢ni ter dovzetni za nove
ideje in nacine Zivljenja (Main, 2017). Generacija Y je zelo moc¢no usmerjena k svojim
ciljem in dosezkom. Med najvecje vrednote te generacije sodijo samozavest, optimizem,
druzabnost, dosezek, raznolikost in etika (Zemke, Raines & Filipczak, 2000). Zaradi
hitrega zivljenjskega sloga in posledi¢no pomanjkanja prostega c¢asa sta, kot Ze omenjeno,
generaciji Y, druzina in prijatelji izrednega pomena (Kane, 2018a).

1.2 Primerjava generacije Y z ostalimi generacijami

Z razli¢cnimi generacijami se sre¢ujemo tako v zasebnem zivljenju kot na delovnem mestu
in prav vsaki izmed teh generacij pripisujemo svoje vrste znacilnosti. Generacije so si med
seboj tako razli¢ne zaradi posameznih obdobij, v katerem so te generacije odrascale in bile
vzgojene. Vseh znacilnosti definitivno ne moremo pripisati vsem pripadnikom dolocene
generacije (Burke, 1994).

Tabeli 2 in 3 predstavljata povzetke lastnosti posameznih generacij, v nadaljevanju pa so
vse $tiri generacije tudi podrobneje opisane. V tabeli 2 so predstavljeni vplivi, ki so
definirali posamezno generacijo, njihova zivljenjska prioriteta, odnos do dela, njihove
kariere in tehnologije ter komunikacija, ki jim je najbolj blizu tako v zasebnem zivljenju
kot na delovnem mestu. Naveden je tudi najbolj znacilen izdelek, ki v sploSnem spada k
doloc¢eni generaciji ter komunikacija, ki ji dajejo prednost pri svojih finan¢nih odlogitvah.



Tabela 2: Razlike med generacijami

Generacija Veterani Baby boom X Y
Vplivi in trenutki, ki so Druga svetovna Civilne Padec Teroristicni
definirali generacijo vojna, ¢as pravice in berlinskega napadi,
velike depresije, zacetek zidu, zalivska | globalizacija,
Roosevelt, Lindberg | zenskih vojna, informatika
in elektrifikacija gibanj in nesreca in odprtost v
Kenedy Challengerja | svet
in AIDS
Zivljenjska prioriteta, Domace lastnistvo Varnost Ravnovesje Svoboda in
prizadevanje delovnega sluzbenega in | fleksibilnost
mesta privatnega
Zivljenja
Odnos do tehnologije Je skoraj ne Tako Tako Tehnologija
uporabljajo imenovani imenovani jimje
“early IT “digital domaca
adaptors” immigrants”
Odnos do kariere Dozivljenjska sluzba | O njihovi Zvesti Znani po
karieri svojemu nacelu, da
“odlocajo” poklicu radi delajo
delodajalci “s” podjetjem
in ne “za”
podjetje
Najbolj znacilen izdelek Avtomobil Televizija Prenosni Pametni
racunalnik telefoni,
tablice
Komunikacijski mediji Pisma Telefoni Elektronska | Sporocila in
posta, socialha
sporocila omrezja
Komunikacija Osebna Najraje Tekstovna Druzbena
0sebna, porocila ali omrezja ali
vendar tudi elektronska tekstovna
elektronska posta sporocila
posta ali
telefon, v
kolikor je to
zahtevano
Preferenca komunikacije | Osebno srec¢anje Najraje Raje socialna | Socialna
pri finan¢nih odlocitvah osebno omrezja, omrezja
srecanje, vendar tudi
izjemoma po | osebna
socialnih srecanja, v
omreZjih kolikor ¢as to

dopusca

Vir: Steiner (2016).

V tabeli 3 so predstavljene najbolj znacilne vrednote posameznih generacij, ki jih v
splosnem lahko prepoznamo kot skupne karakteristike, v nadaljevanju pa je vsaka, kakor
Ze omenjeno, tudi bolj podrobno opisana.




Tabela 3: Vrednote med posameznimi generacijami

Veterani Bumerji Xerji Yerji

Predanost, Zrtvovanje Optimizem Raznovrstnost Optimizem

Trdo delo Skupinska orientacija Globalno misljenje Drzavljanska dolznost

Konformizem Spostovanje osebnosti | Ravnovesje Zaupanje

Zakonitost in red Zdravje in pocutje Obvladovanje Dosezek
tehnologij

Spostovanje avtoritete | Osebna rast Zabava Druzabnost

Potrpljenje Mladost Neformalnost Moralnost

Nagrada kasneje Delavnost Samozaupanje Raznovrstnost

Obveze pred uzitkom Vpletenost Pragmatizem Osebno izrazanje

Pristajanje na pravila

Cast

Vir: Erjavsek (2005, str. 58).

1.2.1 Veterani

Ceprav te generacije v delovnem okolju skorajda ne zasledimo ve¢, se z njimi srecujemo v
zasebnem zivljenju. Pripadniki te generacije so bili vzgojeni v strogosti in disciplini,
razvajenosti pa niso poznali. Nedvomno so jih najbolj zaznamovala leta po drugi svetovni
vojni in seveda druga svetovna vojna sama. Leta po drugi svetovni vojni so bila polna
pomanjkanja, zato jim je bil pogoj za prezivetje solidarnost. Razvajanja niso poznali.
Tehnologija, ki jim je najbolj krojila zivljenje pa je bila radio (Novak, 2007).

Gre za generacijo, ki jo lahko opisemo kot vestno in pozrtvovalno. Poleg teh dveh
lastnosti, pa veterani veljajo za zastarele, okorne, neprilagodljive in preve¢ konservativne.
Tovrstne lastnosti jim predvsem pripisujejo vse ostale mlajSe generacije. Generacija
veteranov velja za tradicionaliste. V okolju, kjer so odrascali, se je oblikovala tradicionalna
vzgoja, ki ni poznala pohval. Generacija veteranov je imela ogromno zadolZitev in bila
delezna veliko kritik. Veterani veljajo za zelo potrpezljivo generacijo. SpoStovanje
avtoritet in pravil ter privrzenost delu sta le dve od mnogih vrednot. Ceprav sami vedo in
so mnenja, da si nagrado za dobro delo zasluzijo prej, so strpni in pocakajo, da jih
delodajalec nagradi, ko je po njihovem mnenju za to ¢as. Veterani so, kakor ze zgoraj
omenjeno, zelo pozrtvovalna generacija. Ce okolis¢ine zahtevajo, da na delovnem mestu
ostanejo dlje casa, delovne obveznosti brez premisleka postavijo na prvo mesto, torej pred
osebne uzitke. Vse omenjene lastnosti so predvsem odraz okolja in vrednot, s katerimi je ta
generacija odrascala. Ponovno vzpostavljanje gospodarstva po drugi svetovni vojni je
nedvomno moc¢no vplivalo na generacijo veteranov. V tistem c¢asu je vladalo predvsem
zaupanje v norme in druzbene institucije. Strokovnjaki na podro¢ju kadrovanja vse vec
poudarjajo, da organizacije in podjetja veterane ne znajo dobro izkoristiti. Veterani imajo
namre¢ veliko izkuSenj, ogromno koristnega znanja in so zato dobri svetovalci in odli¢ni
mentorji. V interesu jim je prenasati znanje mlaj$§im generacijam, saj bi to znanje lahko
izredno dobro uporabile. Poleg tega je kombinacija pridobljenega znanja in naprednejSe




delovne navade ter motivi vec¢ kot odlicna (MojeDelo.com, 2012).

1.2.2 Generacija otroci blaginje ali »baby boomers«

Po drugi svetovni vojni se je povpreéno trajanje zakonske zveze v letih mo¢no zmanjsalo,
Stevilo rojenih otrok pa se je dramati¢no povecalo. V zgodnjih letih baby boom generacije
so bile same Sole prenatrpane, same univerze skoraj da niso imele prostih sedezev v
predavalnicah, ob¢utila pa se je tudi velika konkurenca pri prvih zaposlitvah. Zaradi zgoraj
nastetih dejstev, se je ta generacija ze zelo zgodaj naucila tekmovati med seboj za sam
uspeh (Kane, 2018b).

Generacija baby boom je znana po tem, da izredno ceni svojo sluzbo. Ta generacija veliko
Zrtvuje za svojo kariero, zato S0 prepri¢ani, da morajo biti tudi mlajse generacije v skladu s
kulturo trdega dela in veliko vlozenega truda (Kane, 2018b). Tako kot veteran tudi otroci
blaginje radi trdo delajo, vendar pa je njihova mocna vrednota timsko delo, zaradi
katerega, si zelijo biti osebnostno vpleteni. Ta generacija velja za zelo samozavestno,
tekmovalno, iznajdljivo in disciplinirano. Poznani so po tem, da so pripravljeni za svoj
zastavljen cilj narediti ogromno, poleg tega pa jim tudi sama mentalna osredoto¢enost na
pomembno zadevo ne predstavlja problema (Pappas, 2016). Zaradi obdobja vsesplosne
blaginje in $tevilnih gospodarskih priloznosti, so tudi zelo optimisti¢ni. V primerjavi z
najmlaj$o generacijo cutijo veliko potrebo po tem, da imajo zagotovljeno stalno zaposlitev,
saj je le ta zanje pomembna ne samo s finan¢nega vidika, temve¢ tudi osebnostne varnosti.
Povsem razumljivo je, da so finan¢ne spodbude tiste, ki najbolje motivirajo vsako
generacijo, vendar pa otroci blaginje vseeno raje izberejo manjSo nagrado, ce vecja
nagrada posledi¢no pomeni tudi vecje karierno tveganje. Tovrsten nacin razmisljanja Se
vedno zasledimo tudi pri dolo¢enih pripadnikih generacije Y, kar pa je posledica drugacnih
okoljskih razmer in mocan vpliv njihovih starSev. Tak$no razmiSljanje je prisotno
predvsem izven mest, kjer jim modernej$i koncepti zaposlitve niso preve¢ blizu in
posledi¢no veliko bolj cenijo stalno zaposlitev. Stevilni star$i so imeli ¢ez celo svoje
Zivljenje samo eno sluzbo in izguba sluzbe zaradi prehoda v kapitalizem je porusila celoten
sistem vrednot. To je eden izmed razlogov, zakaj tudi mlajSe generacije nekoliko tezje
sprejemajo kapitalisticne vrednote (MojeDelo.com, 2012). Tako generaciji Y Kot
generaciji otrok blaginje je skupna tocka napredovanje. Obema generacijama je velikega
pomena strokovni razvoj, pretiranim odgovornostim pa se raje izognejo (Arzensek, 2013).

1.2.3 Generacija X

Generacija X je znana predvsem po delu na osebni rasti. Veliko otrok je zraslo ob starsih,
ki so ob prisili kapitalizma trdo in veliko garali. Spremenili so mnenje o tem, da je za vse
dolzan poskrbeti samo oce, katerega vloga je biti glava druzine. Pripadniki, ki sestavljajo
generacijo X so potomci starSev, katerih kariera je bila razvita z zanemarjenim osebnim
zivljenjem. Posledice so se kazale tudi v ogromni porasti loc¢itev. Generacija X je tudi prva



generacija, kateri so nasilja na Soli in na televiziji, zlomi borze, medijske vojne,
brezdomstvo in porajajoci okoljski problem, dobro znani dogodki. Pomembnejso vlogo pri
oblikovanju osebnostnih vrednot so zaradi pomanjkanja stika s star§i dobili njihovi
vrstniki. Vse zgoraj naSteto je posledicno vplivalo na razkroj tradicionalnih vrednot
tovrstne generacije (MojeDelo.com, 2012). Vecina pripadnikov generacije X Zivi v
prepri¢anju, da se ne bodo upokojili tako hitro, kakor njihovi starsi, zato posegajo po
nekoliko bolj proznih sluzbah, ki jim prinaSajo ve¢ fleksibilnosti in prilagodljivosti
(Schawbel, 2015).

Podjetnost, samostojnost, zelja po dobrih rezultatih, spretnost na podro¢ju osebne in
elektronske komunikacije, so znacilnosti, ki tovrstno generacijo najbolje opiSejo. Ta
generacija izjemno ceni pravi¢nost in uravnoveSenost druzinskega in poslovnega Zivljenja,
saj je veliko pripadnikov odras¢alo v lo¢enih druzinah, kjer so pogresali svoje starSe, ki so
bili ve¢inoma svojega ¢asa prezaposleni. Po drugi strani pa sta generaciji Y zelo blizu tudi
kr$enje pravil in izzivanje avtoritete (Zagar, 2009). Pripadniki generacije X ne hrepenijo
po Zelji stalne zaposlitve, temve¢ si Zelijo biti konkuren¢ni na trgu delovne sile. Skratka
zelijo si zaposljivosti v spreminjajo¢ih se razmerah. Radi se zaposlujejo na delovnih
mestih, ki jim omogocajo fleksibilen delovnik ali moznost dela od doma. Pomembno jim
je, da ¢im ve¢ casa posvetijo druzini, hobijem in prosti ¢as prezivijo ¢im bolj kakovostno.
Pripadniki X generacije z veseljem sprejemajo nove izzive in strmijo k temu, da se tudi v
domacem okolju pocutijo zadovoljne. Veliko njih se poda v to, da postanejo samostojni
podjetniki, v svojem poslu pa poskusajo imeti z vsemi ¢im bolj neformalne odnose.
Pomembno jim je, da ne izgubijo stika sami s sabo (MojeDelo.com, 2012).

Generacija X je med vsemi generacijami najbolj podobna generaciji Y. Zdruzuje jih zZelja
po fleksibilnemu urniku ter zelja, da bi v organizaciji, v kateri delajo, pustili svoje sledi
uspesnosti, pravicnosti, dobro vzdusje v delovnem okolju, samostojnost pri opravljanju
delovnih nalog in uravnotezenost med poslovnim in druzinskim zivljenjem. Nekoliko manj
kompatibilnosti med omenjenima generacija pa se kaze pri neformalnosti na delovnem
mestu in hitrim nagrajevanjem za doseZene rezultate (Zagar, 2009).

2 ODNOS DO DELA IN MOTIVACIJA GENERACIJE Y NA
DELOVNEM MESTU

Morin (2004) opredeljuje delo kot aktivnost, pri kateri se posameznik vkljucuje v vrsto
okolja, kjer lahko uporablja svoje talente, navezuje stike z novimi ljudmi in tako ustvarja
odnose, se izobrazuje, posledi¢no raste, pridobi moznost razvijanja svoje identitete in dobi
obcutek pripadnosti. Delo, ki ga posameznik opravlja mora imeti tudi smisel, saj ima le
tako moznost, da dozivi svoj osebni uspeh, izkoris¢a potencial in se iz dneva v dan razvija.

Generacijo Y so star§i ze od malih nog tretirali kot nekaj izjemnega. Tako v druzini, kot v
Soli, so se jim vedno vsi prilagajali, zdaj pa to pricakujejo tudi na delovnem mestu od



svojih nadrejenih in ljudi, s katerimi delajo. Veljajo za generacijo, ki svojim delodajalcem
ni ravno najbolj zvesta (Levicnik, 2010).

Odrascali so v obdobju teroristi¢nih napadov, naravnih katastrof, seznanjeni pa so tudi s
Stevilnimi vojnami. Ravno zato se drzijo nacela, da je Zivljenje (lahko) zelo kratko,
nepredvidljivo in ga je zato potrebno uzivati. Pripadniki te generacije sicer radi delajo,
vendar vseeno nocejo, da bi delo postalo njihovo Zivljenje. Ta generacija rada prezivlja cas
z druzbo in prijatelji, zato sluzbo vc€asih postavlja na stranski tir. Generacija Y na svojo

sluzbo gleda kot na vir dohodka, ki je potreben za udobno in lepo Zivljenje (Spiler Bozi¢,
2010).

Zelijo si proznih sluzb in kratkih pavz v sluzbah ne prenesejo. »Sestankovanje je zanje
izguba Casa. Vsa sodobna tehnologija, ki je bila pravzaprav narejena po njihovi meri, jim

omogoca, da so vseskozi v stiku s komerkoli. Informacije in znanje so samo klik stran.«
(Spiler Bozig, 2010)

Vecina se jih poteguje horizontalno in ne vertikalno napredovanje, saj imajo tako boljsi
obcutek za osebno svobodo in jim ostane ve¢ Casa za zabavo. VSeC jim je porazdeljena
odgovornost, saj so tako mirnejsi in bolj brez skrbi. ProZen oziroma fleksibilen delovni ¢as
jim je bistvenega pomena. Ta generacija ne pricakuje dozivljenjsko sluzbo in prav tako ne,
da bo opravljala celo zivljenje isti poklic. Dolgoro¢ne aktivnosti so po navadi terjale
organiziranje sestankov, pri generaciji Y pa je vse to zamenjala tekstovna komunikacija
(Spiler Bozig, 2010).

Novak (2007) navaja Stirinajst stvari, ki so generaciji Y vse¢:

- Jasna informacija o poslanstvu podjetja, njeni organizaciji, vrednotah in viziji.
Zanimanje o tem, zakaj naj bi nova, mlado zaposlena oseba pomembno prispevala v
podjetju.

- Jasne odgovornosti in pristojnosti, ki so opredeljene v pisni obliki.

— Odprt dialog z nadrejenimi.

— Postavljanje ciljev z vodjo in podrejenim.

— Cim manj rutinskih in obi¢ajnih nalog, da je delo zanimivo.

- Hitra povratna informacija glede osebne uspesnosti in 0 dogajanju nasploh.

- Radi imajo priznanja in pohvale v pisni obliki.

- Velika nagrada za uspesnost so jim dodatne pristojnosti, ki so jim dodeljene.

- Vkljucevanje v procese odloc¢anja.

-~ Neformalni odnosi in veliko humorja.

— Fleksibilen delovni ¢as.

- Enakopravnost

-~ Moznosti za napredovanje in dodatno ucenje.

- Lasten dobri zgled je kljuc za pridobitev lojalnosti.

Draskovi¢ (2010) pravi, da je generacija Y v procesu vkljucéevanja v delovno okolje.
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Priporoca, da se pri delu s tovrstno generacijo delodajalci izogibajo cinizmu in sarkazmu.
Generacija Y, kot ze zgoraj omenjeno, stremi k svojim osebnim ciljem, zato je pomembno,
da delodajalci veliko pozornost posvecajo temu in jih v Kkar najvecji mozni meri
vkljucujejo v organizacijske cilje. Potrebno jim je pokazati, da je poleg organizacijskih
ciljev pomemben tudi njihov osebni razvoj.

Spodaj je navedenih nekaj nasvetov, ki pripomorejo k uspesni komunikaciji s predstavniki
Y generacije (Draskovi¢, 2010):

- Spodbuda ob vsaki priloznosti

- Z njimi ne govorimo gospodovalno

- Elektronska posta je njihova najljubsa vrsta komunikacije
-~ Uporabljamo humor

— Cim vegja spodbuda k sprejemanju odgovornosti

Zelo pozitivne lastnosti generacije Y so izredna iznajdljivost, ciljna usmerjenost ter hitrost.
Sposobni so opraviti ogromno koli¢ino dela zelo hitro in v krajSem ¢asu kot starejsi kadri.
Za generacijo Y je potrebno uporabiti tako imenovano ciljno vodenje. Postaviti jim je treba
visoke cilje ter opazovati njihovo ucinkovitost (Rolih, 2016).

2.1 Znacilnosti generacije y na delovnem mestu

Mnogim kadrovnikom in managerjem zaposlovanje in zadrzevanje generacije Y v podjetju
predstavlja velik izziv (Campione, 2015). Vsako generacijo je zaradi njihovih znacilnosti
in vrednot potrebno drugace voditi in motivirati na drugacen nacin.

Pripadniki generacije Y si Zelijo osebnega stika, individualnega pristopa, osebne
komunikacije z vodstvom, ogromno svobode pri delu in fleksibilnega delovnika (Twenge
in Campbell, 2008). Vecini pripadnikov tovrstne generacije je zaradi svobode vse¢ delo na
razlicnih projektih. Pripadniki generacije Y ne veljajo za deloholike za razliko od
generacije veteranov. Osebna svoboda in zabava jim je pomembnejSa, zato v vecini
primerov nocejo nase prevzemati prevelike odgovornosti. Zavedajo se, da se morajo za
dodatna znanja sami potruditi in se zato ne zanaSajo na podjetje. Pripravljeni so
samostojno razvijati znanja in sposobnosti, ki jim tako zviSujejo kakovost Zivljenja in
hkrati povecujejo njihovo vrednost na trgu dela (MojeDelo.com, 2012).

Steiner (2016) opisuje generacijo Y kot zelo samozavestno in ambiciozno. Placa jim je
sicer pomembna, vendar pred denarne nagrade ter razne bonuse postavljajo osebno rast in
znanje. Pripadnikom generacije Y je pomembno kako jih vidi okolica, zato posegajo po
vedno boljsih delovnih mestih. Zaradi odrasc¢anja v razvoju napredne tehnologije jim je na
delovnem mestu, ki ga opravljajo, pomembna uporaba naprednej$e programske opreme. Ta
jih na nek nacin razbremeni in jim olaj$a delo. »Sestankovanje je zanje izguba casa. Vsa
sodobna tehnologija, ki je bila pravzaprav narejena po njihovi meri, jim omogoca, da so
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vseskozi v stiku s komerkoli. Informacije in znanje so samo klik stran« (Spiler Bozi¢,
2010).

Zavedajo se, da se veliko lahko naucijo od starejSih generacij, ki so bolj izkuSene in imajo
posledi¢no ve¢ znanja. Zelo veliko jim pomeni, da jim nadrejeni dajejo jasna navodila za
delo in jih tudi usmerjajo. Svoje napake vidijo kot motivacijo za izboljSavo svoje delovne
uspesnosti. Bistvenega pomena so jim izzivi pri delovnih nalogah, ki jih opravljajo, saj
tovrstna generacija ne mara dolgéasa in stagniranja (Sharma, 2012, str. 75). Poznani so po
tem, da si Zelijo hitrega napredovanja ter dobre delovne pozicije. Zelijo si sluzbe v
uspesnih podjetjih in v kolikor samo delovno mesto ne izpolnjuje njihovih pri¢akovanj, ga
brez slabe vesti tudi zamenjajo (Steiner, 2016).

Posamezniki, ki tvorijo generacijo Y, si Zelijo ravnovesja med privatnim in sluzbenim
Zivljenjem. Prepricani so, da si po naporni sluzbi zasluzijo kvaliteten pocitek in svobodo.
Pri pripadnikih generacije Y je menjava sluzbe pogostejsa kot pri drugih generacijah. Ko
se jim ponudi boljsa priloznost, sluzbo enostavno zamenjajo. Veliko pripadnikov Y
generacije ne opravlja svojega poklica, za katerega se je izobraZzeval, vendar opravlja
poklic, v katerem se dobro pocuti in ima moznost napredovanja. Generacija Y se zaveda,
da je kombinacija skupnih moc¢i zelo pomembna za uspeh. Prav zaradi tega nacela ima
generacija Y izjemno rada timsko delo, kjer lahko uporabi svoje spretnosti in znanje. Poleg
tega ima tako posameznik posledi¢no tudi manj odgovornosti. Vseeno jim je pomembno
individualno delo in osebna obravnava s strani nadrejenega. Organizacije in podjetja se
velikokrat srecujejo s tezavami pri privabljanju in kasneje ohranjanju milenijske generacije
na delovnem mestu, saj tovrstna generacija potrebuje nekoliko bolj zahtevno in njim
smiselno delovno okolje (Sharma, 2012, str. 75).

2.2 Dejavniki spodbujanja motivacije na delovhem mestu

Beseda motivacija, ki izvira iz besed motiv, pomeni gibati se. V zaklju¢ni nalogi je
poudarek predvsem na motivaciji v psiholoskem smislu, kjer je opredeljena beseda
vztrajna vedenjska teznja, ko posameznik skuSa dosec¢i dolocen cilj, vmes pa naleti na
razne ovire (Kos, 2007).

Kos (2007) navaja vec razli¢nih vrst motivov in sicer:

- Primarni motivi, med katere spadajo tisti, ki loveku omogocajo prezivetje.

— Sekundarni motivi, med katere uvrS¢amo tiste, ki povzrofajo zadovoljstvo
posameznika, nimajo pa povezave s prezivetjem ¢loveka.

- Podedovani motivi, ki jih posameznik ob rojstvu prinese na svet.

— Pridobljeni motivi, ki jih posameznik pridobi tekom svojega Zivljenja.

Motivi sprozajo vedenja, ki so povezana z delom ter hkrati dolo¢ajo njegovo smer, obliko,
trajanje in samo intenzivnost. Vsaka delavceva aktivnost je na nek nacin odvisna od
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zunanjih draZljajev oziroma motivov ter notranjih pobud. Kos (2007) navaja, da so motivi
v najvecji meri odvisni od samega socialnega okolja. Univerzalni so tisti motivi, Ki jih
srecamo pri vseh ljudeh, regionalne motive je mo¢ srecati le na nekem obmogju. Prav tako
poznamo individualne motive, ki se med seboj zelo razlikujejo, sre¢amo jih lahko samo pri
posameznikih.

Motivacija je opredeljena kot proces, ki sprozi, vodi in vzdrzuje ciljno naravnano vedenje
posameznika (Cheery, 2018, str. 1). Motiviranje lahko opredelimo tudi kot proces, ko z
dolo¢enimi sredstvi spodbujamo delavce, da bodo samostojno in ucinkovito opravili
naloge, ki so jim bile dodeljene in delovali v smeri ciljev, ki so dolo¢eni (Deci & Ryan,
2008, str. 182). Da posameznika usmerimo k doloc¢enemu cilju, so potrebni doloceni
ukrepi, kot so na primer priznanja, razni izzivi, spodbuda, nova znanja, nadgraditev dela,
jasna navodila, stimulativni primeri in zadovoljitev Zelja, interesov in seveda osebnih
potreb. Vsak posameznik opravlja svoje delo z ve¢jim zagonom, ¢e ima za to neko
motivacijo. Organizacija mora spoznati, kaj njihove zaposlene motivira, da bi postali boljsi
in u¢inkovitejsi pri svojem delu. Posameznikova prihodnost in napredovanje v doloceni
organizaciji nedvomno prav tako vpliva na boljSo motiviranost. Zaposleni so bistvenega
pomena za odli¢cnost oziroma nadpovprec¢nost neke organizacije, le-to se lahko doseze
zgolj s kadri, ki so visoko motivirani (Avbar, 2016).

Motiviranost zaposlenih pri opravljanju svojega dela prinasa rezultate, kot so (Avbar,
2016):

- Kakovostno opravijo delo v naértovanem casu.

- Zaposleni se pocutijo koristni in delo z veseljem opravljajo.

- Dokazati se ho¢ejo svojim nadrejenim zato delajo trdo in si Zelijo nadzora nad svojim
delom.

- Zaradi visoke zavestnosti pripomorejo k dobrem delovnem ozracju.

Avbar (2016) navaja stiri razlicne tipe motivacije:

- zunanja motivacija: primer motiviranja zaradi pridobivanja nagrade ali izogibanja
kazni

- introjekcijska motivacija: vedenje z namenom izogibanja krivdi, osramocenosti, strahu

- identifikacija

- integrirana regulacija: aktivnost zaradi doloenega rezultata in ne zaradi notranjega
zadovoljstva.

Tezko je konstantno vzdrZevati visoko raven motiviranosti, ker je v motivacijo vpletenih
veliko razli¢nih dejavnikov. Prvo pravilo je, da moramo cloveka spoznati. Ljudje se
spreminjajo zaradi razli¢nih vzrokov in ravno zato je motivacija proces. Z namenom, da bi
spoznali zaposlene, se izvaja letne razgovore, t. i. team building, razvojne centre itn. Z
udelezbo so zaposleni prisiljeni prevzeti odgovornost po motivaciji posameznika. Sledi
pravilo, kjer pride do spoznavanja delovnega mesta, cilje dela, metode itn., saj bomo le
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tako lahko vedeli, kaj lahko pricakujemo od ¢loveka na tem delovnem mestu. Ze zelo
pomemben motivacijski dejavnik je ustrezna nagrada, ki jo lahko ponudimo zaposlenemu.
Ljudje morajo vedeti, kaj narediti in kaj dobiti v zameno za narejeno delo. Pomembno je,
da so standardi dela realni, saj nerealnost standardov unic¢uje motivacijo (Dnevnik, 2010).
Dejstvo je, da vsak zaposlen vrednoti posamezen motiv na svoj, drugacen nacin, zato je v
vsaki organizaciji izredno pomembna ugotovitev, kateri motivacijski dejavniki so za
njihove zaposlene pomembni in ali so le ti dejavniki tudi prisotni. Le na podlagi teh
ugotovitev je mogoce sprejemanje nadaljnjih ukrepov in posledi¢no boljse delovanje
motivacijskih dejavnikov. Le ti so hamre¢ pomembni za boljSo delovno ucinkovitost pri
zaposlenih (Pavsek, 2010).

Poznamo veliko delovnih motivov in sicer: delovne razmere, moznost napredovanja,
obvescenost o dogodkih v podjetju, plada in druge materialne ugodnosti, odnosi s
sodelavci, stalnost zaposlitve, moznost strokovnega razvoja, svoboda in samostojnost pri
delu, ugled dela, soodlo¢anje pri delu in poslovanje, ustvarjalnost in varnost dela,
neposredni vodja, fizi€na in psihi¢na zahtevnost dela, zanimivost dela ipd. (Pogacnik,
2000, str. 107).

Med najpomembnejSa sredstva za motiviranje vsekakor spada osebni dohodek. Vendar pa
to ni edini zadosten dejavnik, ki zaposlenim prinasa zadovoljstvo, saj ima ve€ina
zaposlenih poleg rednega dohodka Se drug, dodaten vir dohodka (Avbar, 2016, str. 226).

Strategija nagrajevanja spada med motivacijske dejavnike, ki imajo najve¢ vpliva. Nagrade
razdeljujemo v dve skupini in sicer notranje in zunanje. Med notranje uvrs¢amo predvsem
raznolikost dela, priloZznost za osebni razvoj, nova znanja, odgovornost in samostojnost.
Notranje nagrade se nanasajo predvsem na samo delo. Zunanje nagrade prav tako veljajo
za izjemno vpliven dejavnik in se nanaSajo predvsem na same osebne dosezke, ki jih
posameznik pri delu doseze. Razni bonusi, darilni boni, denarne nagrade in dopusti spadajo
med zunanje nagrade. Nekatera visoko inovativna podjetja imajo razmerje fiksne in
variabilne place 50 : 50 odstotkov.

Vsekakor za uspeSno delo ni priporo€ljiva vedno samo denarna nagrada, saj lahko
organizacija pride do tocke, ko le ta nagrada ni ve¢ mogoca. Zaposlenim takrat motivacija
izredno pade, zato je priporocljivo, da zaposlenim nudimo tudi druga¢ne vrste nagrade, kot
so dodatna izobrazevanja, usposabljanja, napredovanja, dela prosti dnevi, razne simbolne
nagrade, Se bolj$i delovni pogoji, novi izzivi pri delu, izkazovanje pripadnistva podjetju in
zaupanja ter javna pohvala za uspe$no delo. Med nastetimi nagradami je vredno omeniti
tudi druge bonuse, ki zaposlenim veliko pomenijo in se uvr$¢ajo med pomembnejSe
segmente nagrajevanja. Take vrste bonitete so sluzbeni avto, Solnine za razna
izobrazevanja, sluzbeni prenosni racunalnik, mobilni telefon, parkirani prostor ipd (Avbar,
2016).

Uspesne organizacije in podjetja svoje zaposlene motivirajo tako, da jih sproti seznanjajo s
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problemi, ki so pogosti pri delu, ki ga opravljajo in jim tako olaj$ajo delo ter prihranijo
napake. Zaposlenim poleg nastetega, veliko pomenijo tudi medsebojni odnosi in zaupanje,
ki posledi¢no vodijo tudi k dobremu timskemu delu in pridobivanju skupnih predlogov za
uspesno poslovanje in boljse delo. Organizacije oziroma podjetja, ki si zelijo dolgorocne
uspesnosti, morajo stremeti k motiviranosti celotne skupine in ne zgolj posameznika. Take
vrste motivacije je sicer izredno tezko doseéi tudi iz tega razloga, ker ogromno ljudi
opravlja rutinsko delo, ki ni dinami¢no in jim ne predstavlja pretiranega izziva. Najveckrat
je tovrstna motivacija uspeSna pri organizacijah, katere svojim zaposlenim nudijo
dinami¢no in zanimivo delo (Dnevnik, 2010). Na drugi strani je tudi motivacija vsakega
posameznika dobra odlocitev, ki jo podjetje lahko sprejme. Individualne iniciative veljajo
namre¢ za dober nacin, da se posameznik v timu trudi za uspeSen, skupni cilj
(Krumpacnik, 2017).

Generacija Y spada med najmlajSo generacijo, ki vstopa na trg dela. Poznamo jih po
njihovi moralnosti, samozaupanju, druzabnosti in po tem, da izjemno radi izrazajo svoje
mnenje. Kot vsaki generaciji, tudi njim veliko pomeni finan¢ni vidik, vendar le-ta ne
predstavlja edinega pogoja, zaradi katerega bi si Zeleli obdrzati delovno mesto. Generaciji
Y ve¢ kot denar pomeni, da v svojem delu vidijo smisel. Poleg tega jim je pomembno
ravnovesje med delom in prostim ¢asom, potrebujejo dobro usmeritev, spodbudo k
lastnemu izobrazevanju, v postev pride tudi tako imenovani »coaching« ter povratne
informacije pri svojem delu (Belak, 2017).

Kot ze omenjeno, je generaciji Y izrednega pomena njihovo napredovanje in Kkarierni
razvoj, zato je pripadnike te generacije najboljse motivirati z dinami¢nim in zanimivim
delom, moznostjo odlo¢anja, moznostjo napredovanja in samostojnim delom. Poleg
nastetega jih motivira tudi fleksibilen delovni ¢as, ter zanimivo in kreativno delovno
okolje. Pripadniki generacije Y potrebujejo obéutek, da njihova neizku$enost in mladost ne
vplivata na njihovo delovno uspe$nost. Potrebno jim je dati obcutek, da lahko skupaj s
sodelavci dosezejo zastavljene cilje. Zavedajo se, da so starejSe generacije veliko bolj
izkusene na nekaterih podrocjih in so zato veseli njihovega mentorstva (Arzensek, 2013).
Ker svojo sluzbo vidijo kot nadaljevanje njihovega izobrazevanja, jim dodelitev mentorja s
strani podjetja, daje obcutek, da so uspesni in konkuren¢ni (Bacharach, 2012).

Pripadniki generacije Y se ne pocutijo zelo nekoristne, v kolikor dela ne opravijo v celoti.
Naloga, Ki jo uspe$no opravijo, jim namre¢ pomeni stopnicka visje k uspehu. Navodila in
pri¢akovanja, ki jih nadrejeni Zelijo od tovrstne generacije morajo biti jasna, saj bodo le
tako svoje delo opravili uspesno. Ta generacija vidi priloznost v vsakem izzivu, zato je
priporo€ljivo, da jih samo podjetje ne zadrzuje v coni udobja. Poleg nastetega je timsko
delo dober motivacijski dejavnik generacije Y. Naloga podjetja je, da vsakega
posameznika obravnava kot pomemben ¢len v timu in jim tako daje obcutek pripadnosti.
Mobilnost in osebni razvoj sta prav tako dve lastnosti, ki dobro opisujejo generacijo Y.
Pomembno je, da vsak posameznik pridobi moznost dela S svojimi nadrejenimi, saj
vodstvo podjetja le tako lahko spozna njihove interese in Zelje. V kolikor podjetje pride do
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spoznanja, da jim ne more ponuditi priloznosti, ki si jo Zelijo, je najboljsa resitev ta, da jim
to posteno povedo. Kot ze zgoraj omenjeno, pripadniki generacije Y nimajo namena
dozivljenjsko opravljati le ene sluzbe (Bacharach, 2012).

Skupina Manpower Group je opravila raziskavo, v katero je bilo vklju¢enih kar 19.000
posameznikov, starih od 20 do 34 let in ¢ez 1500 vodij kadrovskih sluzb v 25 drzavah.
Njihov namen je bil izvedeti, kaj milenijci pravzaprav iS¢ejo in si Zelijo pri sami zaposlitvi
(Hrescak, 2018). Raziskava je pokazala, da si kar 84 % zaposlenih do 30. leta starosti med
svojo kariero vzame premore, ki so daljsi od Stirih tednov in se ne bojijo, da bi izgubili
sluzbo. Generaciji Y pogosta menjava sluzb namre¢ ne predstavlja problema. Kar 62
odstotkov je prepricanih, da bi v primeru izgube sluzbe, nasli novo v manj kot treh
mesecih. Generacija Y je prav tako zelo zavzeta za ucenje, izobrazevanje in usposabljanje
na delovnem mestu. 93 % anketiranih si Zeli vseZivljenjskega u€enja in meni, da veze in
poznanstev ne doprinesejo ni¢ k njihovemu uspehu. Pripravljeni so vloziti denar in ¢as, saj
pravijo, da so kompetence tiste, ki Stejejo in od katerih je njihov uspeh odvisen. Poleg
nefinan¢nih motivacijskih dejavnikov, ki tovrstno generacijo uspe$no motivirajo, pa je
denar Se vedno najbolj$i motivator. Tudi ta raziskava je potrdila, da je placa prva na
prioritetni lestvici. Kar 92 % vpraSanih je pri iskanju zaposlitve razvrstilo placo na prvo
mesto. Sledi ji varnost s kar 87 % in nato prosti ¢as oziroma dopust v 82 %. Tudi dobri
odnosi med sodelavci jim prav tako veliko pomenijo. 26 % milenijcev po celem svetu
opravlja dve ali ve€ zaposlitev.

3 RAZISKAVA GENERACIJE Y NA DELOVNEM MESTU

Namen raziskave je bil empiri¢no preveriti dejavnike motivacije generacije y na delovnem
mestu. Cilj je preuciti generacijo Y in njene znacilnosti na delovnem mestu ter glavne
motivacijske dejavnike, ki tovrstno generacijo najbolj motivirajo na delovnem mestu.

Generacija Y je sama po sebi zelo specifi¢na in posebna, zato je z njimi potrebno ravnati
bistveno drugace. Na podlagi ugotovitev raziskave bom oblikovala priporocila, kako
motivirati pripadnike generacije y.

3.1 Zbiranje podatkov in vzorec

V empiri¢énem delu sem zbirala primarne podatke s pomoc¢jo anketnega vprasalnika. V
prvem delu ankete sem sprasevala po demografskih podatkih anketirancev in drugih
splosnih podatkih, v drugem delu raziskave sledi pet glavnih tem, ki pokrivajo temo
zaklju¢ne naloge oziroma njeno izhodis¢no teorijo. Kategorije, s pomocjo Kkaterih
preucujem generacijo Y in njene znacilnosti, so delovni pogoji, vodstvo, motivacijski
dejavniki, kariera in tehnologija.

Z zbiranjem podatkov sem zacela 10. septembra 2018. V raziskavi je sodelovalo 100

16



pripadnikov generacije Y, torej posamezniki, rojeni med letoma 1980 in 2000. Anketo sem
v natisnjeni obliki razdelila 100 posameznikom generacije Y. Za izpolnitev celotne ankete
je vsak posameznik v povprecju porabil do 3 minute.

V anketi je sodelovalo 59 pripadnic zenskega spola in 41 pripadnikov moskega spola.

Kar 49 % vseh anketiranih je starih od 23 do 27 let. Velik deleZ anketiranih in sicer 30 %,
je starosti od 28 do 32 let. Sledi 12 % delez anketiranih, ki je starih od 33 do 38 let.
Najmanj anketiranih je starih od 18 do 22 let in sicer 9 %. Najve¢ anketiranih ima
visokoS$olsko ali univerzitetno izobrazbo in sicer 50 %. 31 % je takih, ki imajo dokon¢an
magisterij. 14 % anketiranih ima dokoncéano visjo $olo. 4 % je takih, ki imajo zakljuceno
poklicno Solo, doktorat ima dokon¢an samo en anketiranec.

Med vsemi anketiranimi je najve¢ takih, ki imajo od 2 do 5 let delovne dobe in to kar
41 %. 24 % je takih, ki imajo 1 leto delovne dobe. 23 % anketiranih nima $e ni¢ delovne
dobe, 12% pa je takih, ki imajo ve¢ kot 5 let delovne dobe.

3.2 Predstavitev rezultatov

Anketni vpraSalnik je vseboval vprasanje o tem, koliko sluzb so anketirani zamenjali v
svoji karieri. Rezultati raziskave so pokazali, da 40 % anketirancev ni nikoli zamenjalo
sluzbe, 31 % anketiranih je zamenjalo do 3 sluzbe. Od 3 do 5 sluzb je v svoji karieri
zamenjalo 21 % anketiranih, 8 % je taksnih, ki so zamenjali Ze ve¢ kot 5 sluzb.

V anketnem vprasalniku je bilo zastavljeno vprasanje tudi o tem, ali so anketirani Ze
razmisljali o ustanovitvi svojega podjetja. 64 % anketiranih pravi, da o ustanovitvi svojega
lastnega podjetja ne razmislja, 36 % je taksnih, ki bi imeli svoje podjetje ali ga Ze imajo.

V nadaljevanju prikazujem rezultate raziskave, ki so vezani na pogoje dela.

Same delovne razmere zajemajo Sirok spekter dejavnikov, ki se nanasajo na samo placilo,
fizicne pogoje in psihicne zahteve na delovnem mestu. Obstaja veliko vrst delovnih
pogojev, ki vplivajo na zaposlene in na samo vzdu$je v neki organizaciji, zato je
pomembno, da podjetje samo odkrije, kateri so tisti delovni pogoji, ki ustrezajo tako
potrebam zaposlenih kot samemu podjetju (Stringer, brez datuma). Rezultati prikazujejo,
da je najvecji vec¢ini pomembna varnost in stabilnost delovnega mesta, smiselnost in
zanimivost dela ter dobri odnosi s sodelavci. Pri fleksibilnemu delovnemu ¢asu lahko iz
tabele 4 razberemo, da je 13 % anketiranih taksnih, ki jim fleksibilnost ni tako bistvenega
pomena, 2 % anketiranih pa fleksibilen delovni c¢as sploh ni pomemben. Najbolj
neenakomerno porazdeljene rezultate lahko opazimo pri dejavniku timsko delo, ki
nekaterim posameznikom ne predstavlja pomemben dejavnik in sicer 10 % anketiranih.
9% je taks$nih, ki so neopredeljeni, najveéji delez anketiranih in sicer 81 % jih trdi, da je
timsko delo pomembno.
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Tabela 4: Rezultati anketiranih o delu in delovnih pogojih

1 2 3 4 5
Popolnoma | Nepomembno | Niti/niti | Pomembno Zelo
nepomembno (v %) (v %) (v %) pomembno
(v %) (v %)
Varnost in stabilnost 0 3 5 29 63
delovnega mesta
Fleksibilen delovni ¢as 1 1 13 40 45
Smiselnost in 0 0 9 29 62
zanimivost dela
Timsko delo 3 7 9 28 53
Dobri odnosi s 1 0 3 44 52
sodelavci

Vir: Lastno delo.

Najpomembnejsi del vsakega podjetja oziroma organizacije predstavljajo vodstvo in
zaposleni. Po definiciji Dafta (2005, str. 5), je vodenje pravzaprav vpliv med sledilci in
vodjo, kateri dosegajo rezultate, ki so odraz njihovih skupnih interesov. Dobra povezava
med zaposlenimi in vodstvom je izrednega pomena. Iz tabele, kjer so predstavljeni
rezultati ankete, je razvidno, da so vecini posameznikov bistvenega pomena spostovanje in
pravi¢nost ter zaupanje med vodstvom in zaposlenimi. Pri omenjenima dejavnikoma lahko
iz tabele 4 razberemo, da ju pravzaprav niti en sam anketiranec ni oznacil kot nepomemben
dejavnik. Prav tako pripisujejo izredni pomen redu in jasnim pravilom, saj jim le ta
pomagajo, da so pri opravljanju delovnih nalog bolj ucinkoviti. Veliki vecini so tudi
svetovanje in opora s strani nadrejenih, samostojnost pri delu in neformalni odnosi
pomembni dejavniki. 1z tabele je razvidno, da je 5 % anketiranih oznacilo, da se jim sama
pohvala s strani vodstva ne zdi pomembna, 17 % jih je neopredeljenih. Ta dejavnik se je
od vseh izkazal za najmanj pomemben, a Se vedno velika vecina ceni pohvalo s strani
vodstva.

Tabela 5: Rezultati anketiranih o vodstvu in zaposlenih v podjetju

1 2 3 4 5
Popolnoma | Nepomembno | Niti/niti | Pomembno Zelo
nepomembno (v %) (v %) (v %) pomembno
(v %) (v %)
Spostovanje in 0 0 0 18 82
pravi¢nost vodstva
do zaposlenih
Neformalni in 0 1 13 48 38
sprosceni odnosi
Red in jasna pravila 0 1 7 32 60
Zaupanje med 0 0 3 36 61
zaposlenimi in
vodstvom
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Tabela 5: Rezultati anketiranih o vodstvu in zaposlenih v podjetju (nad.)

1 2 3 4 5
Popolnoma | Nepomembno | Niti/niti | Pomembno Zelo
nepomembno (v %) (v %) (v %) pomembno
(v %) (v %)
Pohvala s strani 1 4 17 37 41
nadrejenih za
delovno uspesnost
Svetovanje in opora s 0 1 10 40 49
strani nadrejenih
Samostojnost in 0 0 10 27 63
neodvisnost pri delu

Vir: Lastno delo.

Stopnjo pripravljenosti vsakega posameznika za dolo¢en napor, s katerim bo dosegel
dolocen cilj in hkrati zadovoljil individualne potrebe, imenujemo motivacija. Motivacija je
pravzaprav psiholoska spodbuda. Razumeti, kaj zene in spodbuja zaposlene k dobremu
delu, pomeni motivirati (Vrhovnik, 2008). V tabeli 6 lahko vidimo le nekaj motivacijskih
dejavnikov, ki so za nekatere posameznike pomembni, drugim pa isti dejavniki ne
predstavljajo velikega pomena. Iz tabele 6 je razvidno, da posamezniki Se vedno
oznacujejo placo za najpomembnejsi motivacijski dejavnik. Na drugem mestu je prav tako
dejavnik, ki je povezan s placilom in sicer denarna nagrada za individualno delovno
uspesnost, pri katerem lahko iz tabele 5 vidimo, da ga je samo en anketiranec oznacil kot
nepomemben dejavnik. Sledi dejavnik koris¢enja dopusta, ki majhnemu odstotku
anketiranih predstavlja nepomemben dejavnik in sicer 6 %, na zadnjem mestu pa so razne
druge ugodnosti. Ta dejavnik najvec¢ anketiranih oznacuje kot nepomemben dejavnik in to
kar 51 %. Neopredeljenih je 30 % anketirancev.

Tabela 6: Rezultati anketiranih o motivacijskih dejavnikih

1 2 3 4 5
Popolnoma | Nepomembno | Niti/niti | Pomembno Zelo
nepomembno (v %) (v %) (v %) pomembno
(v %) (v %)
Visina osnovne 0 0 5 37 58
place
Denarna nagrada za 0 1 15 45 39
individualno
delovno uspesnost
Koris¢enje dopusta 0 6 19 40 35
po lastni izbiri
Razne ugodnosti 13 38 30 14 5
(karte za fitnes,
vadbe, wellness ...)

Vir: Lastno delo.

Kariera vsakega zaposlenega je pravzaprav skupek Stevilnih delovnih nalog, ki zajemajo
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vsaki¢ nove delovne naloge, seljenje iz enega v drug oddelek, napredovanje na vedno visji
polozaj, pridobivanje vse ve¢je odgovornosti in kompetenc ali pa celo menjavo delovne
organizacije (Cesnik, 2006). Iz tabele 7, ki prikazuje dejavnike na podrogju Kariere, je
razvidno, da so anketiranim pravzaprav skoraj vsi dejavniki na tem podro¢ju pomembni ali
zelo pomembni. Pri dejavnikih kot so usposabljanje za specificno delo, zavzetost
organizacije in karierni razvoj, lahko vidimo, da je le majhna pes¢ica anketiranih oznacila
te dejavnike kot nepomembne.

Tabela 7: Rezultati anket o karieri

1 2 3 4 5
Popolnoma | Nepomembno | Niti/niti | Pomembno Zelo
nepomembno (v %) (v %) (v %) pomembno
(v %) (v %)
Uporaba lastnega 0 1 8 37 54
znanja, sposobnosti
in spretnosti pri delu
Osebni razvoj in 0 1 7 33 59
pridobitev znanja
Napredovanje 0 2 2 39 57
znotraj podjetja
Izobrazevanja in 1 5 7 27 60
usposabljanje za
specifi¢no delo
Karierni razvoj 1 2 7 36 54
Zavzetost 0 4 11 30 55
organizacije k
razvoju posameznika

Vir: Lastno delo.

Velika porast uporabe napredne tehnologije in informacij ter sam prehod k tehnoloSko
usmerjenim in storitvenim dejavnostim je moc¢no vplival na spremembo delovnih mest in
zahteve od zaposlenih. V preteklosti znanje uporabe napredne tehnologije ni bilo potrebno,
danes se od zaposlenih pricakuje ve¢ specificnih znanj, izkuSenosti in samo znanje
tehnologije predstavlja veliko konkurenéno prednost. Lahko bi trdili, da je dandanes ena
izmed najvecjih zahtev delodajalca znanje uporabe racunalnika in druge napredne
tehnologije (Askerc, Klepec & Matavs, 2018). V spodnji tabeli 8 so prikazani rezultati
ankete na temo uporabe tehnologije na delovnem mestu. Odgovori so, kot je razvidno iz
tabele 8 zelo neenakomerno porazdeljeni. Najve¢ anketiranih je mnenja, da je sama
uporaba najsodobnejSe tehnologije na delovnem mestu pomembna in to kar 84 %. Uporabi
najsodobnejSe programske opreme in sodobnih naprav pripisujejo nekoliko manj pomena,
Se vedno pa se veliki vecini zdi, da je tudi uporaba te opreme pomembna. Kar 14 %
anketiranih meni, da je uporaba druZbenih omreZij na delovhem mestu nepomembna,
polovica anketiranih trdi, da je uporaba druzbenih omrezij pomembna, ostali SO
neopredeljeni.
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Tabela 8: Rezultati anketiranih o tehnologiji

1 2 3 4 5
Popolnoma Nepomembno | Niti/niti | Pomembno Zelo
nepomembno (v %) (v %) (v %) pomembno
(v %) (v %)
Uporaba 1 2 13 46 38
najsodobnejse
tehnologije
Uporaba 3 11 18 36 32
najsodobnejse
programske opreme
Uporaba druzbenih 4 21 25 32 18
omrezij za
komuniciranje na
delovnem mestu
Uporaba sodobnih 1 13 24 37 25
naprav (pametni
telefoni, tablica ipd.)

Vir: Lastno delo.

4 DISKUSIJA

V poglavju vrednotenje dela so na kratko povzete klju¢ne ugotovitve raziskave in le te
povezane s teorijo. Na koncu poglavja so predstavljena tudi prakti¢na priporocila za
podjetja, ki imajo zaposlenih veliko pripadnikov generacije Y.

V zadnjem poglavju, ki se nanasa na omejitve in predloge za nadaljnje raziskovanje so
predstavljene izboljsave, ki bi jih po mojem mnenju morala upostevati pri izdelavi ankete
in druga raziskovalna vprasSanja, ki bi jih bilo v prihodnosti Se smiselno in zanimivo
raziskati.

4.1 Vrednotenje dela

Delo in delovni pogoji je kategorija, pri kateri lahko ocenjujemo, koliko je neko delovno
mesto privlacno za posameznika. lzkazalo se je, da so najvecji motivacijski dejavniki glede
privlacnosti delovnega mesta varnost in stabilnost delovnega mesta, smiselnost in
zanimivost dela, fleksibilen delovni ¢as in dobri odnosi s sodelavci, kar potrjuje tudi sama
teorija. Pomembno, a vendarle nekoliko manj pomembno viogo ima timsko delo. V teoriji
je generacija Y sicer poznana po tem, da zelo rada menja sluzbe. Ko se jim ponudi boljsa
sluzba, jo brez slabe vesti tudi sprejmejo. V izvedeni raziskavi je vecina anketiranih
varnost zaposlitve kot zelo pomemben dejavnik. Menim, da je generaciji Y varnost
zaposlitve zelo pomembna tudi iz tega vidika, ker jim le ta omogoca uzivanje zivljenja.

Anketa je potrdila, da ima generacija Y rada samostojnost pri opravljanju delovnih nalog
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ter sproscene in neformalne odnose. Od svojih nadrejenih pricakujejo spostljivost, oporo,
medsebojno zaupanje in jasna pravila ter red. Rezultati so skladni z ugotovitvami Arzenska
(2013), ki je ravno tako ugotovil, da je generacija Y poznana po druzabnosti in tem, da ima
rada odprte odnose z ostalimi ljudmi. Prav tako jim zelo veliko pomenijo vrednote, kot so
prijatelji, druzina, medsebojno spoStovanje in zaupanje. Rezultati so skladni s teorijo tudi
glede samostojnosti opravljanja dela.

Ceprav naj bi generacijo Y nekje enako motivirali tako nefinanéni kot finan¢nih dejavniki,
so rezultati raziskave pokazali, da to ne drzi. Izkazalo se je, da sta najvecja motivacijska
dejavnika generacije Y placa in denarna nagrada za dobro opravljeno delo. Pripadnike te
generacije motivirajo seveda tudi nefinancni dejavniki. Bonusi in druge ugodnosti kot so
razne karte za fitnes, vadbe in wellness jim ne predstavlja najbolj$e motivacije. Podjetja in
organizacije bi morala prenoviti sam sistem nagrajevanja, saj omenjeni generaciji nagrade
pomenijo zelo veliko. Pripadniki generacije Y imajo radi javne pohvale, katere jim, zaradi
odras¢anja v svetu, kjer so bili vedno v centru pozornosti, pomenijo bistveno ve¢ kot
individualne. Ne gre zanemariti dejstva, da vsem pripadnikov generacije Y ni v§e¢ javno
izpostavljanje. Se vedno namre¢ obstaja veliko mlado zaposlenih, ki individualne pohvale
veliko bolj cenijo. Menim, da bi morala podjetja in organizacije posvecati ve¢ji poudarek
individualnim nagradam in pohvalam, kakor skupinskim. Le-teh pripadniki generacije Y
niso tako moc¢no veseli.

Raziskava potrjuje, da se dojemanje dela generacije Y razlikuje od starejSih generacij, kar
pravi tudi teorija. Kljub temu, da si zelijo veliko zabave na delovnem mestu, sproséenih
odnosov in raznih izzivov, so njihovi veliki motivacijski dejavniki osebni in karierni razvoj
in pridobitev znanja, napredovanje na delovnem mestu, izobrazevanja in uporaba lastnega
znanja. Generacija Y naj ne bi bila tako zvesta delodajalcem in naklonjena delu, vendar je
rezultat pokazal, da to ne drzi. Generacija Y je pripravljena delati, vendar pri tem ne gre
zanemariti dejstvo, da imajo nekoliko drugacne potrebe in pri¢akovanja od delovnega
mesta, kot druge generacije in si rada naredi, da jim je sluzba zabavna in zanimiva. Ce v
izobrazevanju in dodatnemu naporu vidijo smisel, so se pripravljeni potruditi. Podjetja in
organizacije bi si morali prizadevati za spros¢eno in dobro vzdusje na delovnem mestu.
Predlagam organizacijo nekoliko manjsih Sportnih dogodkov ali iger, ki bodo zaposlenim
prinesla veliko vec€ pozitivne in sprosc¢ene energije. Dobra energija in pocutje na delovnem
mestu je namre¢ med drugim moc¢no povezana S produktivnostjo in uspesnostjo
zaposlenih.

Izkazalo se je, da si generacija Y, skoraj da ne predstavlja zivljenja brez uporabe raznih
tehnologij. Le ta jim namre¢ moc¢no olajSuje delo, ki ga opravljajo in mo¢no pripomore k
delovni uspesnosti. Na delovnem mestu jim velik motivacijski dejavnik predstavlja
uporaba najsodobnejSe tehnologije, programske opreme in sodobnih naprav. Nekoliko
manj, a $¢ vedno pomembna jim je uporaba druzbenih omreZij za namene komuniciranja
na delovnem mestu. Tudi pri kategoriji o tehnologiji ne gre zanemariti dejstvo, da lastnosti,
ki so znagilne za generacijo Y, ne moremo posplositi za vse. Se vedno namre¢ obstajajo
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posamezniki, ki od sodobne tehnologije le niso tako odvisni.

Generaciji Y so vrednote kot so druzina in prijatelji izrednega pomena. Z njimi radi
prezivijo veliko prostega Casa, zato so Se bolj pozorni na to, da jim sama sluzba omogoca
¢im bolj fleksibilen urnik. V kolikor podjetju sama narava dela omogoca, da lahko
zaposleni kdaj opravijo svoje delo tudi od doma, je to, po mojem mnenju, dobra ideja, saj
ima ta generacija rada dinami¢nost. Enako velja pri uvedbi terenskega dela, v kolikor je za
podjetje to sprejemljivo. Zaposlenim je prav tako mogoce smiselno omogociti, da tedenski,
torej 40 urni delovnik, lahko opravijo v drugaénem razmerju. Stiri delovne dni namred
lahko delajo po ve¢ ur na dan in si tako omogoc¢ijo podaljSan vikend.

Smiselnost pri opravljanju delovnih nalog in izzivi na delovhem mestu sta tudi lastnosti, ki
so precej znacilni za generacijo Y. Moj predlog je, da zaposleni niso usposobljeni samo za
eno specifi¢no delovno mesto, vendar je boljse, da imajo znanje tudi na kak$nem drugem,
podobnem delovnem mestu. Tako bi se izognili problemu monotonosti in nedinamicnosti
pri opravljanju delovnih nalog.

Kot Ze omenjeno na zacetku zaklju¢ne naloge, je generacija Y zelo specificna in
samosvoja. Imajo drugaéne Zelje, potrebe in pricakovanja kot ostale, starejSe generacije,
zato je razumevanje in sprejemanje te generacije bistvenega pomena. Ta generacija je
zivela v drugacnih c¢asih in z njimi je laZje shajati, ¢e enostavno sprejmemo drugac¢nost, Ki
jo je ta generacija prinesla s seboj. Tudi ta generacija ima veliko dobrih lastnosti in
pomembno je, da te prednosti kar se da dobro izkoristimo v prid podjetja. Mlada generacija
je nekoliko bolj dovzetna in ves¢€a pri uporabi tehnologije, starejSe generacije pa imajo na
drugih podro¢jih nekoliko ve¢ izkuSenj. Iz tega vidika so izrednega pomena dobri
medsebojni odnosi, opora, zaupanje in spoStovanje, ki v podjetje prinaSajo ogromno
pozitivne energije in boljsega vzdus§ja. Sodelovanje med pripadniki razli¢nih generacij
lahko doprinese veliko produktivnosti in dobrih rezultatov. Na tem podrocju bi predlagala
ve¢ organiziranih team buildingov, druzenj in raznih predavanj na temo medgeneracijskih
razlik, ki bodo pripadnike razli¢nih generacij $e nekoliko bolj zdruzili. Smiselno je tudi
vKkljucevanje zaposlenih razli¢nih generacij v skupne projekte, kjer se med seboj lahko
bolje spoznajo in se naucijo sprejemati drugacnost. Predlagala bi razne delavnice in
predavanja, ki so koristni za zdrav nacin Zzivljenja. Tak$ne prakse lahko zasledimo pri
upravni sluzbi trgovine Hofer d. 0. 0., ki ima enkrat mese¢no organizirano druZenje z
moznostjo kosila po simbolni ceni. Poleg tega imajo obcasno organizirane delavnice
zdrave prehrane, kamor povabijo diabeti¢arko, ki jim preda veliko koristnih informacij o
zdravem nacinu zivljenja.

Generacija Y je rada za uspesno opravljeno delo tudi ustrezno nagrajena. Kot ze razvidno
iz raziskave so denarne nagrade res tiste, ki zaposlene najbolj motivirajo, vendar to Se ne
pomeni, da nefinancne nagrade, ne prinasajo zaposlenim nobene motivacije. Pri sistemu
nagrajevanja bi predlagala, da podjetje svoje zaposlene nagrajuje z dodatnimi prostimi
dnevi, saj to zaposlenim veliko pomeni. Prav tako dober primer nefinan¢ne nagrade je
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moznost uporabe sluzbenega avtomobila, telefona, racunalnika ali razlicne oblike
zavarovanja ter s strani podjetja finan¢no pokriti zdravstveni pregledi ipd.

Pripadnikom generacije Y je sama Kkariera zelo pomembna. Sami si zelijo hitrega
napredovanja, dober poloZzaj in besedo pri sprejemanju pomembnih odlocitev v podjetju. Z
drugimi besedami bi lahko celo rekli, da velika vec¢ina pripadnikov generacije Y na nek
nacin ne stoji na trdnih tleh. So nepotrpezljivi in si ne Zelijo postopnega napredovanja in
nagrade takrat, ko si jo dejansko zasluZijo, temve¢ bi radi kar se da hitro priSli na boljsi
polozaj. Podjetje mora na eni strani vsakemu posamezniku prisluhniti, ko gre za njihove
zelje in pri¢akovanja, vendar jih mora na drugi strani znati obdrZati na trdnih tleh. Prav je,
da podjetje vsakemu posamezniku da priloznost, da se izkaze, pokaze svoje sposobnost in
znanje ter jim na podlagi vlozenega truda dodeli temu primerno delovno mesto. Predlagam
po¢asno oziroma postopno napredovanje, saj si pripadniki te generacije le tako zares
pridobijo izku$nje in znanja na dolocenem podroc¢ju dela. Kot sem Ze zgoraj omenila,
predlagam, da se posameznik usposablja tudi na kaksnem drugem delovnem mestu, Ki je
na isti ravni. Tako bo delo $e bolj raznoliko in zauzitega znanja bistveno ve¢. Smiselno se
mi zdi tudi, da bi zaposlene, ki so talentirani in v svoje delo vlagajo veliko truda, nagradili
s hitrej$im napredovanjem. Tako bi tudi ostali zaposleni imeli bistveno vecjo motivacijo,
saj je za pripadnike generacije Y samo po sebi znano, da na nek nacin, radi tekmujejo s
svojimi vrstniki in se Zelijo dokazati.

Po mojem mnenju bi bilo v prihodnje smiselno, da se zaposlene vsaj enkrat letho spodbudi
k reSevanju anketnih vpraSalnikov. Z anonimnim anketnim vprasalnikom lahko podjetje
doseze odkrite odgovore s strani zaposlenih. Anketa bi podjetju sluzila pri analizi in
potrebnih spremembah, s katerimi bi se podjetje skusalo Se bolj priblizati svojim
zaposlenim in njihovim potrebam ter pricakovanjem. Tako bi podjetje doseglo $e vecjo
motiviranost in zadovoljstvo zaposlenih.

4.2 Omejitve in predlogi za nadaljnje raziskovanje

Omejitve raziskave izhajajo iz relativno majhnega Stevila pripadnikov generacije y, ki so
sodelovali v anketi. V nadaljnjem raziskovanju bi bilo smiselno v raziskavo vkljuciti ve¢;ji
del pripadnikov generacije Y. Veliko literature, ki sem jo prebirala je tuje in posledi¢no
tudi zajema lastnosti tujih pripadnikov, kar ne pomeni, da vse te lastnosti veljajo tudi za
slovenske pripadnike generacije Y. Raziskava, ki sem jo opravila, predstavlja skromen,
vendar realen prikaz tega, kaj slovenske pripadnike generacije Y zares motivira pri
opravljanju svojega dela.

Podjetje je primorano uvajati konstantne spremembe in spreminjati delovne procese, Ce
zeli dosegati dolgorocno uspesnost. Menim, da bi na tem podrocju bilo smiselno preuciti
kakSen nacin dela zaposlenim prinasa najve¢je zadovoljstvo. Smiselno bi bilo pripraviti
tudi vprasalnik, ki bi zajemal tudi odprt tip vprasanj o tem, kaj je po njihovem mnenju
najboljsi motivator za dobro in uspesno delo. S tem vprasanjem bi lahko odkrili Se kakSen
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podjetjem sprejemajo¢ motivacijski dejavnik, ki bi zaposlenim prinesel ogromno
motivacije, posledi¢no podjetju dobre rezultate in dolgorocno uspesnost. Hkrati bi bilo
smiselno v nadaljnjem raziskovanju podatke zbirati tudi z uporabo intervjujev, s pomocjo
katerih bi, podobno kot odprti tip vprasanj, pridobili bolj poglobljeno razumevanje o tem,
kaj generacijo Y motivira za delo.

Najbolj zanimiva ugotovitev mi osebno bila ta, da zaposlenim bonusi, kot so brezpla¢ne
karte za fitnes, wellness ipd., niso tako dober motivator. S tega vidika bi bilo zanimivo $e
nekoliko bolj poglobljeno raziskati, kateri so pravzaprav tisti nefinanéni dejavniki, ki so
zaposlenim v podjetju dober motivator. Kot Zze zgoraj omenjeno, sem mnenja, da je
zaposlene namre¢ potrebno napeljevati k razumevanju dejstva, da niso samo finan¢ni
motivacijski dejavniki tisti, za katere se je vredno truditi.

SKLEP

Tehnoloski napredki in ob¢utno spremenjen nacin zivljenja sta nedvomno imela ogromen
vpliv na spremembo vrednot in navad ljudi. Te spremembe je mo¢ opaziti predvsem pri
generaciji Y, ki se od starej$ih generacij bistveno razlikuje. Razlike, ki so prisotne med
mlajso in starejSo generacijo, se seveda odrazajo tudi v samem delovnem okolju. Podjetja
si morajo zaradi teh razlik posledi¢no prizadevati za ustvarjanje delovnega okolja, ki
temelji na medsebojnem spostovanju in dobrih odnosih. Generacija Y se aktivno vkljucuje
na trg dela in pomembno je, da se znamo s pripadniki te generacije tudi soociti.

Generacija Y velja za zelo specifiéno generacijo, ki se od starejSih generacij, kot ze
omenjeno, bistveno razlikuje. Ta generacija je odrasc¢ala v svetu napredne tehnologije in
uporabo interneta bi lahko vkljucili v njihova vsakdanja opravila. So zelo odprti, druZabni
in drugace misleci. Za pripadnike generacije Y velja, da so samozavestni, kreativni in
ustvarjalni. Ima pa ta generacija tudi slabe lastnosti, kot so nepotrpezljivost,
samoumevnost in lenoba. Poleg tega je ta generacija na veliko podro¢jih tudi neizkusena.

Generacija Y si Zivljenje jemlje kot zabavo, zato jim je uravnoteZenost zasebnega zivljenja
in dela bistvenega pomena. Vrednote, kot so druZina in prijatelji, postavljajo na prvo
mesto, zato sta jim fleksibilen urnik in svoboda na delovhem mestu zelo pomembna
dejavnika. VsSe¢ so jim dinami¢na in zanimiva delovna mesta, Saj monotonosti ne
prenesejo. Zelo veliko jim pomeni opora in pomo¢ s strani vodstva, prizadevajo si tudi za
dobre odnose med sodelavci.

Voditi podjetje, ki stremi k dolgoro¢ni uspesnosti, je zelo zahtevna naloga, ki zahteva
veliko sposobnosti in odgovornosti. Posebej v danasnjih casih, ko je na samem trgu dela
ogromno konkurence. Generacija Y, ki se aktivno vkljucuje v trg dela, delo Se dodatno
otezi. Pomembno je, da se podjetja kar cimbolj priblizajo njihovim potrebam in
pricakovanjem in posku$ajo razumeti in sprejeti njihovo drugacnost. Ta generacija ima
namre¢ ogromno konkuren¢nih prednosti in dobrih lastnosti, ki jih podjetja lahko
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uporabijo sebi v prid.

Generacija Y je zelo uspesna in zagnana pri svojemu delu, ¢e v samem delu vidi smisel in
je za dobro opravljeno delo tudi primerno nagrajena. Prav zaradi tega je to generacija, ki
od vseh generacij zahteva najvi§jo stopnjo motivacije. Najve¢jo motivacijo jim
predstavljajo finan¢ni dejavniki, kot so razne denarne nagrade in dobra placa, seveda pa
jim tudi nefinan¢ni dejavniki, kot so dobri delovni pogoji, napredovanje v svoji Karieri,
moznost uporabe najsodobnejse tehnologije in dobri odnosi znotraj podjetja, veliko
pomenijo in se jim je zaradi teh vredno potruditi. Pomembno je, da podijetje delovne
procese konstanto spreminja in jih prilagaja potrebam in pri¢akovanjem svojih zaposlenih.
Najvedji izziv podjetja je ta, da generacijo Y, motivira na pravi naéin in posledi¢no
izboljsa delovno uspesnost in rezultate.

Pomembno je zavedanje, da je za dolgoro¢no uspesnost podjetja izobrazen in kakovosten
kader bistvenega pomena. Podjetja si morajo prizadevati za ustvarjanje uspesne in stalne
ekipe in se izogibati fluktuaciji kadra. Motiviranost zaposlenih je zelo pomembna, saj
pripomore tako k njihovim uresni¢evanjem ciljev kot tudi doseganju ciljev podjetja. Prava
motivacija in posledi¢no zadovoljstvo zaposlenih je namre¢ definitivno eden izmed
najpomembnejsih dejavnikov, ki ustvarja uspesnost podjetja.
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PRILOGA






Priloga 1: Vprasalnik za ugotavljanje motivacijskih dejavnikov pripadnikov
generacije Y

Sem Monika Mauri, Studentka Ekonomske fakultete v Ljubljani. Anketa, ki je pred vami,
je sestavni del moje zaklju¢ne naloge in se nanaSa na raziskavo o motivacijskih dejavnikih
generacije Y na delovnem mestu. Za sodelovanje v anketi sem prosila vse posameznike,
rojene med letoma 1980 in 2000. Vsaka izpolnjena anketa mi doprinese ogromno pri
pisanju mojega zaklju¢nega dela.

Zagotavljam vam popolno anonimnost, zato vas naproSam, da na vprasanja odgovarjate
odkrito. ReSevanje ankete vam bo vzelo priblizno 3 minute. Zbrani podatki bodo
uporabljeni in analizirani izklju¢no za raziskovalne namene.

Ze vnaprej se vam zahvaljujem za vase mnenje in pomo¢.
ANKETA

Prosim, da s krizcem (X) oznacite vrednost pri naslednjih podatkih oziroma ustrezno
izpolnete.

1. SPOL:

Zenska ‘ | Moski ‘ ‘

2.STAROST:

3. KONCANA STOPNJA IZOBRAZBE:

Osnovna Sola

Poklicna ali srednja Sola

Visja Sola

VisokoSolska ali univerzitetna izobrazba

Magisterij

Doktorat

4. DELOVNA DOBA: et
5. KOLIKO SLUZB STE ZAMENJALI V SVOJI KARIERI?

6. STE KDAJ RAZMISLJALI O TEM, DA BI USTANOVILI SVOJE LASTNO
PODJETIJE?



V nadaljevanju je navedenih pet kategorij, ki se nanaSajo na delovno mesto. Pri vsaki
kategoriji so naSteti posamezni dejavniki. Prosim vas, da na podlagi vaSega osebnega
mnenja ocenite, koliko je za vas pomemben posamezen dejavnik. V spodnji razpredelnici
so navedeni opisi za vsako vrednost posebej.

Popolnoma nepomembno

Nepomembno

Niti / niti

Pomembno

Ol | W N -

Zelo pomembno

7. DELO IN DELOVNI POGOJI

Varnost in stabilnost delovnega mesta

Fleksibilen delovni ¢as

Smiselnost in zanimivost dela

Timsko delo

Dobri odnosi s sodelavci

8. VODSTVO IN ZAPOSLENI V PODJETJU

Spostovanje in pravicnost vodstva do
zaposlenih

Neformalni in spro$¢eni odnosi

Red in jasna pravila

Zaupanje med zaposlenimi in vodstvom

Pohvala s strani nadrejenih za delovno
uspesnost

Svetovanje in opora s strani nadrejenih

Samostojnost in neodvisnost pri delu

9. MOTIVACIJISKI DEJAVNIKI (PLACA, UGODNOSTI IN NAGRADE)

Visina osnovne place

Denarna nagrada za individualno
delovno uspesnost

Korisc¢enje dopusta po lastni izbiri

Razne ugodnosti (karte za fitnes, vadbe,




wellness ...)

10. KARIERA

Uporaba lastnega znanja, sposobnosti in
spretnosti pri delu

Osebni razvoj in pridobitev znanja

Napredovanje znotraj podjetja

Izobrazevanja in  usposabljanje za
specifi¢no delo

Karierni razvoj

Zavzetost organizacije k  razvoju
posameznika

11. TEHNOLOGUA

Uporaba najsodobnejSe tehnologije

Uporaba  najsodobnejSe  programske
opreme

Uporaba  druzbenth  omrezij za
komuniciranje na delovhem mestu

Uporaba sodobnih naprav  (pametni
telefoni, tablica ipd.)




