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UvoD

V danasnjem c¢asu se na delovnem mestu srecujejo kar Stiri generacije. Posamezniki ene od
generacij imajo drugacne vrednote in zahteve na delovnem mestu ter drugacen pogled na
njihovo zivljenje v primerjavi s posamezniki drugih generacij. Zato je tukaj govora o
medgeneracijskem sodelovanju na delovnem mestu, Kjer se ena generacija uci od druge in
obratno. Generacije, ki sodelujejo v delovnem okolju, so generacija veteranov, generacija
otrok blaginje, generacija X in generacija Y (Brecko, 2005). Ker so ¢lani generacije Y ali v
nadaljevanju tudi milenijci, kot jih poimenujejo Stevilni viri, najmlajSa generacija na
delovnem mestu in ker tudi sam spadam v to generacijo, sem se odlo¢il, da bom v svoji
zakljuc¢ni nalogi pisal ravno 0 tem podrocju.

Vsaka generacija, kot je poudarila Brecko (2005), ima svoje dolo¢ene delovne navade,
vrednote, lastnosti, zahteve in poglede na zivljenje, ki si ga ustvarjajo. Zato je namen te
naloge predstaviti ¢lane generacije Y, predstaviti preference in delovne navade, ki jih
imajo na delovhem mestu, ter oblikovati priporocilo, kako pravilno pristopiti do
milenijcev, ter oblikovati delovno okolje, ki bi najbolje odgovarjalo njihovim zahtevam in
delovnim Zeljam.

Cilji zakljuéne naloge so raziskati pogled na zivljenje, ki ga ima generacija Y, raziskati in
analizirati njihove delovne vrednote ter ugotoviti, kako se naj pravilno pristopi do
najmlaj$e delovne sile na delovnem mestu ter kaksno naj bo delovno okolje, prilagojeno
njihovim Zeljam.

Da bodo dosezeni namen in cilji, ki so opredeljeni v tej nalogi, bom v teoreti¢nem delu na
podlagi analiz razli¢nih virov (slovenskih in tujih) opisal najprej generacijo kot celoto.
Nato bom predstavil generacije, ki sodelujejo na danasnjem trgu dela, njihov pogled na
zivljenje, delovne zahteve in odnos do drugih generacij na delovnem mestu. Na koncu bom
predstavil tudi milenijce, in sicer njihove delovne navede ter kako se spoprijeti z njimi na
delovnem mestu.

Teoreticnemu delu sledi Se prakti¢ni del naloge, s katerim bom lahko sam raziskal med
pripadniki generacije Y, kaksne so njihove Zelje in zahteve na delovnem mestu. V svoji
nalogi bom uporabil odprt globinski intervju, s katerim bom pridobil podrobne informacije
o delovnih navadah in Zeljah ¢lanov generacije Y. S tem bom pridobil lastne informacije o
tem, kakSne Zelje imajo milenijci na delovhem mestu in jih bom lahko primerjal z
informacijami iz teoreti¢nega dela. V zakljucku naloge bom opisal glavne ugotovitve glede
Zelja milenjicev in podal priporocila za razvoj delovnega mesta te generacije.



1 KAJ JE GENERACIJA?

Cavalli (2004) v svojem delu izpostavi, da uporabi besede generacija pripisujemo vsaj dva
pomena. Besedo generacija lahko uporabimo, kadar govorimo npr. o povezavi med starimi
star$i in njihovimi vnuki, kjer se poudari predvsem povezava, ki zdruzuje in tudi lo¢i ti dve
generaciji. Drugi pomen pa opredeljuje kot besedo, s katero Zelimo izpostaviti, da se je
neka oseba rodila v dolo¢enem obdobju, ki je z raznimi dejavniki, kot so kulturne
spremembe, zgodovinski dogodki v tem Casu, zaznamovalo njeno Zivljenje oz. kako ta
oseba razmislja, Zivi, Cuti in jo na ta nacin uvrSca v dolo¢eno generacijo, ki se razlikuje od
prejs$njih in prihodnjih generacij. Demografi pogosto uporabljajo izraz kohorta, s katerim
lo¢ijo posameznike, ki so ¢lani specificne populacije v dolo¢enem ¢asovnem obdobju
(Cavalli, 2004).

Demografi opredeljujejo besedo kohorta kot skupino dolocenih oseb, posameznikov, Ki si
delijo enake zgodovinske in socialne zivljenjske izkusnje, dogodke, ki so glavni razlog za
oblikovanje posamezne generacije, saj so pritegnili veliko pozornosti, ¢ustev in emocij teh
oseb. Efekti teh klju¢nih dejavnikov so bili stabilni skozi odras¢anje posameznikov
dolocene generacije in pomagajo pri razlikovanju ene generacije od preostalih (Jurkiewicz
& Brown, 1998; Zemke, Raines & Filipczak, 2013).

Razumeti je potrebno tudi, da letnice, ki dolo¢ajo meje posamezne generacijo, ne veljajo
kot fiksne, saj se lahko marsikateri posameznik znajde tako v eni kot v drugi generaciji.
Novak (2007) prav tako pojasnjuje, da je pripadnost dolo¢eni generaciji bolj stanje duha
kot pa bioloskih let, zato naStete znacilnosti za dolo¢eno generacijo delujejo le kot
nekaksna splo$na usmerjenost, razumevanja starejSih in mlajSih od nas. Medgeneracijski
strokovnjaki so ugotovili, da posamezniki, ki so se rodili v prehodnih letih med
generacijami, spadajo v nekak$ne podgeneracije v malem. Te osebe je Novak (2007)
poimenovala »krizanci«, saj se te osebe tezko poistovetijo samo z eno ali drugo generacijo,
a kljub temu dobro razumejo lastnosti posameznikov obeh generacij. Prav zato veljajo
wkrizanci« za boljSe vodje kot posamezniki »€iste« generacije.

Arsenault (2004) poimenuje te osebe tudi »tweenerji« (vmesniki), saj so rojeni na prehodu
iz ene generacije v drugo. Kot primer opredeli osebe, ki so rojene na koncu generacije
veteranov in na zacetku generacije boomerjev, torej rojeni nekje med leti 1940 in 1946. Ce
bi te osebe vprasali, kateri je najvecji dogodek, ki jih je zaznamoval v zivljenju, bi njihov
odgovor verjetno vkljuceval klju¢ne dogodke obeh generacij.

O novi generaciji se zacne govoriti takrat 0z. nastane takrat, kadar se spremenijo vedenjski
vzorci in tudi nacini delovanja posameznikov ter se na ta nacin lo¢i, razlikuje od prejSnje
generacije (Spiler Bozi¢, 2010).



Pomembno je, da se zavedamo razlik med generacijami, saj danes na delovnem mestu
delujejo kar stiri generacije in sodelujejo med seboj kot Se nikoli do sedaj. Da je danes to
tako, se je potrebno zahvaliti novim tehnologijam, globalizaciji, bolj prijaznemu
informacijskemu okolju in navsezadnje propadu birokratske organizacije v korist
horizontalnemu stilu (Arsenault, 2004).

Med prebiranjem clankov in drugih literatur, so razli¢ni avtorji razlicno opredeljevali
letnice, Ki veljajo za posamezno generacijo. V tej nalogi bodo v nadaljevanju uporabljene

letnice, ki so bile po opaZanjih najpogosteje omenjene.

Dernovsek (2004) je razvrstil generacije in podal njihove klju¢ne lastnosti na naslednji
nacin:

Tabela 1: Generacije in njihove lastnosti

Generacija Gl | Tiha generacija | Generacija Generacija X | Generacija Y
(1901-1924) (1925 -1945) otrok blaginje | (1963-1977) (1978-1994)
(1946-1962)

Obcutek Discipliniranost, | Optimizem, Pozitivne: Pozitivne:

dolZznosti, konformizem, delavnost, ustvarjalnost, popolna

konservativnost | konservativnost | zvestoba, delavnost, medijska

pri porabi, | pri porabi liberalnost proznost, pismenost,

varénost samostojnost, obcutek za
multiprojektnost, | skupinsko delo,
racunalniska dober odnos s
pismenost starejSimi,

izogibanje
Negativne: trenjem
nelojalnost,
cini¢nost, Negativne:
pohlepnost, potrosnistvo,
upornistvo, konservativnost,
nezanesljivost, odmik %
individualnost zasebno  sfero,
razvajenost

Vir: prirejeno po Dernovsek (2004, str. 34 — 35).

Ce torej povzamemo, kaj in kdo je generacija, je to skupina ljudi, ki so bili rojeni v enakem
dolo¢enem casovnem obdobju. V njihovih najpomembnejSih letih odras¢anja so bili
sooceni s tem, kaj je prav in kaj ne, kaj je dobro in kaj slabo, kaj je moderno in kaj ni.
Delijo si tudi skupne formativne dogodke in trende (junaki, glasba, slog starSevstva,
izobrazevalni sistemi ipd.). Ko odrascajo se ucijo, prilagajajo, se ucijo novih vesc€in,
vendar se njihov pogled na svet se ne spreminja dosti (AARP, 2007).
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V tej nalogi se bomo osredotocili na generacijo Y, na generacijo, katere posamezniki so se
rodili med leti 1980 in 2000. Med analizo in prebiranjem ¢lankov so mnogi avtorji razli¢no
opredelili trajanje obdobja te generacije, zato bomo v tej nalogi uporabili ze omenjeno
obdobje od leta 1980 do 2000. Svoje mesto v tej nalogi bodo imele tudi generacije
veteranov, baby boomer-jev in generacija X, saj so tri generacija, s katerimi se milenijci $e
sreCujejo na delovnih mestih. Razlicni avtorji Ze omenjajo novo generacijo, ki je
naslednica generacije Y. Alsop (2008) poimenuje novo generacije generacija Z, ker so
nasledniki generacije Y in ker ¢rka Z sledi Y.

Ker Y sledi X-u in ker so milenijci nasledniki generacije X, je ta generacija pridobila ime
generacija Y (Marconi, 2001). Ta generacija je delezna tudi $e nekaterih drugih imen, kot
so Echo boomer-ji, generacija Next, | Generacija, Net generacija in tudi generacija WHY
(Sheahan, 2005). Kadar je govora o generaciji Y, se moramo zavedati, da gre za
najstevilénejSo generacijo doslej, ki je po Stevilénosti prehitela celo generacijo baby
boomer-jev, rojenih med leti 1946 in 1964 (Rainer T. & Rainer J., 2011, str. 2).

Z vsako generacijo se spremenijo znacilnosti posameznikov, nac¢in, kako se odzivajo, kako
reagirajo na okolico, kako komunicirajo med sabo in z drugimi. Spremenijo se tudi njihove
vodstvene sposobnosti in preference na osebnem ter profesionalnem podro¢ju. Lahko
rec¢emo, da ima vsaka generacija svoje specifikacije, ki pa seveda ne veljajo striktno za vse
posameznike. Da pride do taksnih in druga¢nih sprememb v generacijah, so krivi, kot je Ze
bilo omenjeno, kljuéni dejavniki v odras¢anju oseb iz posamezne generacije. V spodnji
tabeli so prikazani dejavniki, ki so vplivali na spremembe generacij, in primerjava
nekaterih znacilnosti, ki se med njimi spreminjajo.

Tabela 2: Znacilnosti posamezne generacije

Veterani Baby boomers | Generacija X Milenijci
Casovno 1920-1946 1946-1964 1964-1980 1980-2000
obdobje
Kljuéni 2. svetovna | Hladna vojna in | Civilne pravice, Propad
dogodki vojna,  velika | gospodarska Vietnamska komunizma,
gospodarska blaginja vojna, velika tehnoloski
kriza stopnja locitev, razvoj,
zacetek uporabe internet
tehnologije
Delovne Moc¢ne delovne | Timska Prakti¢nost, Ambicioznost,
navade navade, usmerjenost, pesimisti¢nost, samopodoba,
spoStovanje optimizem, ravnovesje med narcizem,
avtoritete pozrtvovalnost, | delomin tehnoloski,
lojalnost in trda | zasebnim neodvisni,
delavnost Zivljenjem, vecopravilnost




Tabela 2: Znacilnosti posamezne generacije (nadaljevanje)

neodvisnost,
prilagodljivost
Stil vodenja Vojaska veriga | Navdihujo¢, Prakti¢nost  in | Fleksibilno,
poveljevanja imajo  velika | ciljna prilagodljivo,
pri¢akovanja, usmerjenost ambiciozno
mentorstvo
Motivacija Vrednost Demonstriranje | Ravnovesje Visje pozicije,
izkuSenj, njihovih med delom in | denarni
vrednost Zmoznosti, zasebnim dobicek, nizje
zvestobe in | bonusi in druge | zivljenjem, potrebe po
vztrajnosti nagrade, hierarhi¢na socialnem
vrednost struktura, prosti | odobravanju,
njihovih dnevi kot | inovativnost
prispevanj spodbuda,
zvestoba
Nacin ucenja Ucilnica in | Uc¢ilnica, Fokus v | Kreativno
uéenje na delu | inStruktorska tehnologijo, razmisljanje,
usmerjenost mentorstvo vizualno

Vir: prirejeno po Anantatmula & Shrivastav (2012, str. 9 — 26).
2 GENERACIJE NA DELOVNEM MESTU

Kot ze omenjeno, temelji naloga na generaciji milenijcev. V nadaljevanju bodo prav tako
predstavljene generacije, s katerimi se 0z. so se milenijci sre¢ujejo na delovnem mestu, in
sicer generacija veteranov, generacija Baby boomer-jev ali tako imenovani otroci blaginje
ter generacija X. V obdobje generacije veteranov s katerimi so se na delovnem mestu
sre¢evali milenijci spadajo tisti, ki so bili rojeni med leti 1920 in 1946, generacija baby
boomer-jev obsega obdobje od leta 1946 do 1964, generacija X pa se je rojevala med leti
1965 in 1980 (Kane, 2018). Kadar je govora o razli¢nih generacijah, naj bo to v poslovnem
svetu ali v vsakdanjem, se ne moremo izogniti razliénim posplositvam, posledice katerih
privedejo da razlicnih stereotipov, ki se nanasajo na dolo¢eno generacijo. Zato je
pomembno, da pri razumevanju generacijskih razlik uporabimo pridobljeno znanje z
namenom boljSega razumevanja celotne generacije kot konkretnega posameznika, s
katerim sodelujemo (Novak, 2007).

Nikakor pa se medgeneracijskih razlik ne sme zapostaviti in jih ignorirati, saj imajo velik
pomen za celotno organizacijo. Medgeneracijske razlike namre¢ v podjetje vnaSajo veliko
razli¢nih vrednot, obnaSanj, potreb, na¢inov komuniciranja, delovnih vrednot in tudi
mnogo razli¢nih staliS¢. Vse te razlike med generacijami lahko privedejo do pozitivnega in
tudi negativnega vpliva na podjetje (Tomsic, 2010, str. 28).




Tomsiceva (2010, str. 28) navaja tezave, ki lahko nastanejo pri delu zaradi velikih
medgeneracijskih razlik:

- tezave pri komunikaciji med mlaj$imi in starejSimi,

- nespoStovanje in nestrpnost med generacijami (zaradi razlicnega nacina dela in
posameznikovih zivljenjskih ciljev),

- nasprotje med strukturirano in svobodnjasko mentaliteto,

- tezave v odnosu med mlajSimi vodji in starejSimi podrejenimi.

2.1 Veterani

NajstarejSa skupina oseb, ki jo bomo opredelili, je generacija veteranov oz. tiha generacija.
Poznani so tudi pod imeni tradicionalisti, otroci depresije, otroci radia ali industrialci
(AARP, 2007). So osebe, ki so s trdim delom in lastno vizijo zgradile temelje sveta, v
katerem zivimo Se danes (Zemke, Raines & Filipczak, 2013).

Pri tej generaciji se navezujemo na osebe, Ki so bile zaznamovane z vojno in gospodarsko
depresijo, ki je sledila po vojni (Novak, 2007). Znacilno za to generacijo je, da je zelo
privrzena delu, da spostuje ter ceni red in disciplino, da spostuje avtoriteto, navajena trdega
dela, da je na nagrado za delo pripravljena Cakati dlje Casa, in je generacija, ki postavlja
svoje obveznosti pred osebne uzitke (Brecko, 2005). Vecina posameznikov te generacije je
prezivela nekatere od najhujsih dogodkov, ki so se zgodili do sedaj: od vojn do
gospodarskih kriz in tudi bolezni (Comperatore & Nerone, 2008).

Ta generacija je predstavljala neprecenljivo delovno silo, saj imajo mo¢ne delovne navade,
delo so videli kot privilegij, so disciplinirani in imajo veliko izkusenj (AARP, 2007).
Majhen delez udelezbe na trgu dela te generacije gre pripisati njihovi starosti, saj so
najstarejSa generacija na delovnem mestu, ki se upokojuje, ima sluzbo s krajSim delovnim
¢asom ali pa prevzema vlogo starih starSev (Zemke, Raines & Filipczak, 2013). Tisti, ki so
Se prisotni na trgu dela (za razliko od preostalih, mlaj$ih generacij) stremijo in verjamejo k
temu, da ¢e dobijo zaposlitev, se je morajo drzati in ne smejo iskati ali menjati novih
zaposlitev. A kljub vsemu so velikokrat razoCarani, saj mlajSe generacije na njih gledajo
zviska, ker niso tako tehnoloSko napredni, usposobljeni (Comperatotre & Nerone, 2008).

Posamezniki te generacije so odrascali ob radiu in so navajeni izrazitih osebnih stikov med
seboj (Novak, 2007). Gre za generacijo, ki ji pripisujejo predvsem disciplino, staromodnost
ter veliko mero prilagodljivosti (Dernovsek, 2004).

2.2 Baby boomers

Kot Ze omenjeno, so otroci blaginje oz. baby boomerji odrasc¢ali med leti 1946 in 1964, to
je bil ¢as povojnega obdobja, in sicer v obdobju gospodarske rasti. Prav to obdobje jih je



navdihnilo z optimizmom, zvestobo in prav tako tudi z delavnostjo (Dernovsek, 2004). To
je generacija, Ki je svoje delovne vrednote oblikovala v ¢asu gospodarskega razvoja. Zato
¢lani te generacije predvsem cenijo redno zaposlenost, ki se kaze kot glavni vir njihovega
razvoja v zivljenju. Eden izmed njihovih glavnih motivatorjev so prav finan¢ne spodbude.
Zanje tudi velja, da jim je pomemben osebnostni razvoj. Potrebujejo veliko mero
izobrazevanj, da lahko sledijo spremembam, uzivajo v timskem delu ter zelo cenijo zdravje
(Brecko, 2005). Ko so boomerji zaceli vstopati na trg delovne sile, so bili odlo¢ni, da bodo
spremenili stvari na bolje. Zeleli so imeti glas v podjetju, se vkljuéevati v razne odlogitve
in prisostvovati pri usmerjanju organizacije. Zeleli so dokazati svojo vrednost, zato se je to
velikokrat odrazalo v obliki dela pozno v no¢ in ¢ez vikende. Z njihovo mocno
usmerjenostjo v skupino so bili primarna delovna sila pri praksah, kot so vklju¢evanje
zaposlenih in »team building« (AARP, 2007). Torej gre za osebe, ki imajo mocno delovno
etiko, izvrstne komunikacijske sposobnosti in so emocijsko zreli (AARP, 2007).

Clani te generacije si Zelijo, da bi jih mlajSe generacije, s katerimi se sredujejo na
delovnem mestu, spostovale predvsem zaradi njihovih izkusenj. Z mlaj$imi generacijami
zelijo deliti svoje uspehe in napake, ki so jih storili na svoji poti. Tako reko¢ zelijo biti
njihovi mentorji. Zato je zanje najpomembneje, da mlajSe generacije, predvsem pa
milenijce, resijo pred delanjem enakih napak, kot so jih storili sami (Comperatore &
Nerone, 2008).

2.3 Generacija X

Ta generacija je odras¢ala v casu, ko so se dogajale globalne druzbene spremembe,
spremembe, ki so se dogajale na gospodarskem in na politiénem ter medijskem podro¢ju.
Marsikdo zaradi tega obdobja tej generaciji pripisuje ustvarjalnost in samostojnost in
pohlepnost (Dernovsek, 2004). Osebe generacije X so otroci boomerjev, starSev, ki so si s
trdim in vztrajnim delom prisluZili materialne dobrine, delali so cele dneve in ob rob
postavljali druzino. Zato gre tukaj tudi za generacijo, oz. otroke lo¢enih starSev, saj je bilo
v tem obdobju prisotnih veliko locitev (Brecko, 2005, str. 48). Temu primerno gre
pripisati, da so X-erji osebe, ki se zanaSajo same nase, saj med odra$¢anjem niso bili
delezni posebne pozornosti svojih starSev za razliko od prejsnjih generacij in generacije za
njimi (Zemke, Raines & Filipczak, 2013).

Pri tej generaciji je mogoce zaznati upad tradicionalnih vrednot. Ne primerjajo svojega
zasluZka z zasluzkom svojih starSem, temvec si Zelijo ve¢ osebnih druZinskih stikov in
zivljenja v prijaznem okolju (Brecko, 2005). Zato se ta generacija razlikuje od prejs$njih v
tem, da raje dela za to, da lahko zivi, kot pa da zivi za to, da lahko dela (Kane, 2018). V
primerjavi s posamezniki prej$nje generacije, ki so jih ucili, da lahko postanejo, karkoli
zelijo, so to generacijo naudili, da se morajo paziti nase, saj je svet nevaren. Ravno zato so
postali predvsem previdni in zas¢itniSki na osebnem in tudi profesionalnem podrocju
(Zemke, Raines & Filipczak, 2013). Za X-erje je zaradi prej omenjenih razlogov



pomembno, da najdejo zaposlitev, ki bo primerna za njihove druzinske zahteve, da jim bo
omogocala delo od doma, saj bodo lahko na ta nacin preziveli ve¢ Casa s svojimi otroci
(Comperatore & Nerone, 2008). Zavedajo se tudi, da v zivljenju ne morejo imeti vsega,
temvec da je potrebno vcasih sprejeti tezke odlocitve. Prav tako se generacija X zaveda, da
je najmanj zanesljiva stvar oz. oseba v njihovem zivljenju ravno delodajalec (Zemke,
Raines & Filipczak, 2013).

V sluzbi se ta generacija obic¢ajno zana$a le nase in stremijo k iskanju fleksibilnih in varnih
organizacij, ki se bodo prilagajale njihovim preferencam (AARP, 2007). Zelo dobro se
prilagajajo spremembam, so ambiciozni in se pripravljeni uciti novih vescin, sposobnosti.
Kljub vsemu Zelijo kon¢ati, kar jim je zadano na svoj na¢in (Kane, 2018). Ker so usmerjeni
predvsem v uspeh in konéni rezultat, bodo svoje delo, naloge opravili v sluzbi ali pa doma,
saj Cutijo, da ni pomembno, kje je delo opravljeno, ampak je glavno, da ga opravijo
(Comperatore & Nerone, 2008).

Gre tudi za prvo generacijo, ki je odraséala ob rac¢unalnikih, zato je govora o prvi digitalno
pismeni generaciji (Brecko, 2005). Tudi s tem, ko so podjetja vpeljevala nove tehnologije v
delovno okolje, so se x-erji priucili in navadili njihove uporabe. Skupna pripadnikom te
generacije je raven udobja uporabe te tehnologije, kot so pametni telefoni, racunalniki,

tablicni racunalniki in druga tehnologija, ki jo uporabljajo na delovnem mestu (Kane,
2018).

2.4 O generaciji Y ali kdo so ipsilonarji

Kadar je govora o generaciji Y ali milenijcih, je govora o otrocih generacij baby
boomerjev in x-erjev (Bostjanci¢, 2011). Prav tako so imenovani kot otroci tehnologije,
interneta in MTV-ja (Sikiri¢, brez datuma). Ta generacija si je pridobila vzdevek »otroci
tehnologije«, saj je ve€ina posameznikov odraS¢ala z racunalniki, televizijami, pametnimi
telefoni, ki lahko recemo, da dandanes ze skoraj v vecini nadomescajo racunalnike. To je
generacija, kateri je bila tehnologija tako reko¢ polozena v zibko (Novak, 2007). Ta
lastnost se velikokrat izraza v tem, da mladi vedno bolj uporabljajo komunikacijo po
sodobnejsih poteh komuniciranja, kot so e-posta, sporocila preko telefona, Skype,
Messeneger ipd. in vse bolj zanemarjajo neposredno komunikacijo (Tomsic, 2010, str. 27).
Veljajo tudi za zelo samozavestno generacijo, ki ne tolerira zastraSevanja. Ob odras¢anju
so jih u¢ili, da ne smejo prenasSati ustrahovanja in nasilja nad njimi v Soli ter na dvoriscu,
temvec da je pravilno, da taksna dejanja prijavijo (Geisler, 2005).

Gre za pozitivne, srene ter optimisticne osebe, a kljub temu ostajajo na realnih tleh.
Zavedajo se, da na svetu ni vse le dobro, da obstaja tudi slabo, in to so odlo¢eni spremeniti,
za razliko od boomerjev, ki so se prav tako zavedali tega, ampak so protestirali, medtem ko
se je generacija X na to odzvala depresivno (Rainer & Rainer, 2011). Za milenijce je zelo
pomembno, da so vkljuceni v neko dejavnost z namenom dobrega dela, da tako pomagajo
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drugim, saj jim to pomaga, da se pocutijo bolj vplivne, ker pomagajo izboljSevati svet
okoli sebe. Prav zato se veliko milenijcev udelezuje raznih dobrodelnih dogodkov
(Deloitte, 2017).

Tulgan in Martin (2001) opiSeta generacijo na Stiri pozitivne nacine:

- generacija novega zaupanja, optimizma in polna samozavesti,
- najbolj izobrazevalno usmerjena generacija do sedaj,

- generacija, ki tlakuje pot do bolj odprte, tolerantne druzbe,

- generacija, ki vodi nov val volunterstva.

V preteklosti se $e nikoli ni skrbelo, za katero od generacij, kot se je skrbelo za generacijo
Y. Vloga starSev je imela veliko odgovornost pri njihovem odrascanju, saj so se z njimi
u¢ili, jim pomagali pri reSevanju nalog, jih vozili na razne krozke in $portne aktivnosti ter
jih pozabili nauciti odgovornosti in potrpljenja (Sikiri¢, brez datuma). Tesen odnos med
starSi in otroci generacije milenijcev je dokaz, da so starsi zelo velika inspiracija svojim
otrokom, da imajo zelo velik pomen v njihovem zivljenju (Rainer & Rainer, 2011). Karsh
in Templin (2013) sta v knjigi Manager 3.0 primerjala izraz »helikopterski« starsi, saj so
vedno lebdeli nad svojimi otroci v stalni pripravljenosti priskociti na pomo¢, ¢e bi se kaj
zalomilo, z njunim izrazom, ki ga opredelita kot primernejSega, in Sicer »kosilniski« starsi,
saj so bili neprestano s svojimi otroci na tleh, v travi in ¢e se je pojavil kakrSenkoli
problem, so ga enostavno »pokosili«, odpravili, saj so jih Zeleli zasc¢iti pred €isto vsem.

Velika vecina milenijcev prihaja iz druZin, kjer sta oba starSa imela sluzbo. Njihovi starsi
so zeleli boljSe Zivljenje za svoje otroke, da bodo lahko $li Studirat, da bodo imeli uspesne
kariere. Zato so milenijci tudi usmerjeni v uspeh v njihovem Zzivljenju (Comperatore &
Nerone, 2008).

»Debelusni stanovalci hotela mama,« jih poimenuje Bostjanci¢ Eva, saj poudari, da je
mogoce opaziti, da Cedalje ve¢ mladih ostaja doma po zakljucku Solanja, zaradi ve¢
razlogov. Prvi med njimi je ekonomski razred, ki se nanaSa na dostopnost do vedno bolj
drazjih stanovanj in kreditov, ki pa si jih mladi ¢lani generacije Y tezko privoscijo.
Svetovna recesija je med leti 2009 in 2010 otezila vstop na trg delovne sile tej generaciji,
saj je bil takrat velik upad prostih delovnih mest (Bostjan¢i¢, 2011). Veliko pa k temu
prispeva tudi udobje, ki so ga delezni doma, in manj$a odgovornost, ki je posledica tega,
da namesto njih vse opravijo starsi (Sikiric).

3 GENERACIJA'Y NA DELOVNEM MESTU

Na delovnem mestu lahko razlike posamezne generacije vplivajo na celotno delovanje
podjetja, kar vkljucuje uvajanje, grajenje ekip, motivacijo, odpravljanje novih sprememb,
vodenje in prav tako zvisevanje produktivnosti v podjetju. Ce ze samo pomislimo, kako
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razlike med generacijami vplivajo na komunikacijo, lahko to privede do nesporazumov,
odhajanja zaposlenih iz podjetja. Prav tako lahko to privede do tezave v pridobivanju novih
zaposlenih. Pomembno je razumeti dve stvari, in to sta, da ljudje komunicirajo na podlagi
znacilnosti generacije, kateri pripadajo. Druga zelo pomembna stvar je ta, da razumevanje,
kako pravilno komunicirati z razli¢nimi generacijami, privede do manjsih nesporazumov in
konfliktov na delovnem mestu (Hammill, 2005).

V raznolikem delovnem okolju posamezna kohorta, ki je vkljuena v proces dela, prispeva
svojevrstno vrednost, ki se odraza glede na njihove znacilnosti, pricakovanja, vrednote ter
prednosti in slabosti. Zato je predvsem pomembno, da znajo vodje izkazati spoStovanje in
hvaleznost do prednosti, ki jih prispeva vsaka generacija k boljsemu delovanju podjetja
(DelCampo, Haggerty, Haney & Knippel, 2011). Pomembno je zavedati se, da milenijci
slabSe sprejemajo kritike, saj bi se lahko pocutili manjvredne, nesposobne. Zato je pri delu
z njimi veliko pomembneje jih pohvaliti kot grajati (Dernovsek, 2004, str. 35).

Med Stirimi generacijami, ki sodelujejo na delovnih mestih, je najmanj izkuSena prav
generacija Y, saj je najmlajsa generacija med vsemi. Zaradi velikosti skupine, ki vstopa na
trg delovne sile in njihove pomembnosti pri prispevanju k podjetju, je pomembno za vodie,
da se posvetijo predvsem razumevanju njihovih pric¢akovanj, vrednot, potreb in zelj, ki jih
imajo (DelCampo, Haggerty, Haney & Knippel, 2011).

Za Y je zabava zelo velikega pomena in se ji niso pripravljeni odpovedati za nobeno stvar.
Zato jim je pomembno, da je tudi sluZzba zabavna, a tukaj se kaj hitro zatakne, saj Se
marsikje v podjetjih na vodilnih poloZzajih sedijo ljudje starejsih generacij, ki enostavno ne
razumejo Zelje mladih, da mora biti delo, ki ga opravljajo tudi zabavno. Y imajo Zeljo po
sodelovanju v ve¢ projektih naenkrat. So zelo nagnjeni k dokazovanju in Zelji po javni
pohvali. Ko pa vse skupaj pripelje do placila za njihovo delo, se stvar nekoliko zaostri, saj
so pri tem delu zelo zahtevni. V preteklosti so starejse generacije razumele nacin delovanja
v podjetju, da vi§je, kot napredujes, vec¢jega placila za delo si deleZzen. Pri najmlajsi
generaciji stvari stojijo nekoliko drugace, saj ze takoj na zaetku Zelijo veliko in to je
posledica njihove vzgoje (Sikiri¢, brez datuma).

3.1 Milenijci v oc¢eh delodajalca

Strokovnjaki in delodajalci so na nek nacin opazili, da ima najmlajSa delovna sila veliko
nasprotujocih si znacilnosti in odnosov. Vecina jih meni, da je »It's all about me« moto teh
mladih, ki si prizadevajo, da bodo finan¢no uspesni v svojem zivljenju. Delodajalci imajo o
tej generaciji nedoloCene obcutke, saj na eni strani spoStujejo njihovo tehnolosko
inteligenco in odli¢no delovanje v skupinah, na drugi strani pa so mnenja, da so zelo
naporni, ko pride do potrebe usmerjanja, nagrajevanja, hitrega napredovanja ter zahtev po
fleksibilnem delovnem c¢asu. Kljub vsem predsodkom in negotovostim o tej generaciji, se
morajo delodajalci zavedati, da predstavljajo v prihodnosti glavni delez delovne sile
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(Alsop, 2008). V raziskavi, ki jo je opravilo podjetje Deloitte, je mogoce zaznati, da se je
pri generaciji Y procent tistih, ki nameravajo zapustiti podjetje, hitro, v roku 2 do 5 let,
zmanj$al v letu 2017 na zgolj 7 % v primerjavi s prej$njim letom, ko je bilo zabeleZenih 17
%. V tem primeru je mozno sklepati, da so zaceli izkazovati vecjo lojalnost (Deloitte,
2017).

Zemke, Raines in Filipczak (2013, str. 125) so v svoji knjigi Generations at Work navedli
prednosti in slabosti, ki jih ima ta generacija na delovnem mestu. Prednosti, ki jih prinasajo
SO:

- zeljni sodelovanja v timih,

- optimizem,

- vztrajnost,

- herojski duh,

- sposobnost veCopravilnosti,

- tehnolosko napredni in

- prilagodljivi ob novih spremembah.

Slabosti, ki so jih nasteli ti avtorji, pa so:

- imajo potrebo po nadzoru in strukturi,

- zahtevo po konstantnem dajanju povratnih informacij nadrejenih,
- helikopterski starsi,

- prednost druzinskih dogodkov pred delom.

Slika 1: Preference generacije Y pri iskanju zaposlitve

Dobro razmerje med delom in Zivljenjem 16,8
Moznosti napredovanja 13,4
Fleksibilnost dela 11
Smiselnost dela 9,3
Profesionalni programi usposabljanja 8,3
Vpliv dela na druzbo 6,8
Kakovost storitev, ki jih ponuja organizacija 6,4
Mocan vtis organizacije 6,2
Moznost mednarodnega potovanja 59
Hitra rast organizacije 4,4
Organizacija, ki jo imajo ljudje radi 4,3
Uporaba najsodobnejse tehnologije 41
Ugled vodji organizacije 3,1

0 2 4 6 8§ 10 12 14 16 18

Vir: prirejeno po Deloitte (2016, str. 20)
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Za delodajalca je, e zeli privabiti mlade zaposlene, delovno silo, ki se uvrsca v obdobje
generacije Y, zelo pomembno, da pozna vrednote oz. preference, ki jih imajo mladi pri
iskanju zaposlitve. Te vrednote so zelo dobro navedene v raziskavi, ki so jo opravili pri
Deloitte in je predstavljena na zgoraj prikazani sliki ob predpostavki, da je bila iz analize
izvzeta placa.

3.2 Milenijci in delo

Kadar je govora o milenijcih in delovnih mestih, je govora o delovni sili, ki ne sprejema
stroge verige vodenja, temveC si je potrebno njihovo spoStovanje avtoritete prisluziti
(Karsh & Templin, 2013, str. 15 — 16). Prav to, da za njih avtoriteta ni preve¢ pomembna,
se izkaze kot resen problem pri $tevilnih nadrejenih. Z njimi si Zelijo prav tako kot z
ostalimi imeti neformalne stike in ne Zelijo biti le $tevilka v podjetju (Sikiri¢, brez datuma).
Osebe te generacije se raje zanaSajo na omreZje kot pa na hierarhi¢no lestev v podjetju
(Karsh & Templin, 2013, str. 15 — 16). So zelo samozavestni na delovnem mestu, Zelijo
delati s tehnologijo ter Zelijo vedeti to¢no, kaj se jim lahko ponudi v danem trenutku.
Zelijo si tudi nesteto zanimivih in razburljivih priloznosti na delovnem mestu (Tulgan &
Martin, 2001, str. 17-18). Milenijci se v primerjavi s prej$njimi generacijami razlikujejo v
tem, da si ne ustvarjajo ve¢ sami nacrta, ki jih bo pripeljal do zelenega cilja. Veliko vodilo
pri tem so njihovi star§i. Na delovnem mestu starSe nadomestijo osebe, katere so njihovi
nadrejeni. Zato so milenijci na delovnem mestu zvesti le tem osebam, katere jih vodijo, saj
jim pomagajo uresnicevati njihove cilje in jih vodijo do uspeha. Prav zato so milenijci tako
kot generacija X zvesti osebam v podjetju in ne podjetju kot celoti (Marston, 2007).

Na delovnem mestu se milenijci pocutijo najbolj vplivno in odgovorno, saj pripomorejo k
boljsemu zadovoljstvu strank, kar jim je zelo pomembno. Velik dejavnik zadovoljstva
vecine mlenijcev je fleksibilen delovni ¢as, kar kaZe na izboljSano organizacijsko
uspesnost, njihovo lojalnost in ne nazadnje izboljSuje njihovo osebno korist (Deloitte,
2017).

3.3 Vodenje milenijcev

Zelo pomemben dejavnik, ki ima mocno vlogo pri vodenju milenijcev, je to, da jih
konstantno vklju¢ujemo, da sodelujejo v procesu podjetja. Sodelovanje zaposlenih je vec
kot le dobro komuniciranje z njimi. Sodelovanje pomeni, da so zaposleni popolnoma
vkljuceni v svoje delo, da so predani svoji osebni in sluzbeni rasti ter da jim je omogoceno,
da imajo moznost odloc¢itev, da lahko reagirajo po svojih interesih, ki jih imajo v
organizaciji. Milenijci, ki konstantno sodelujejo, tudi delajo bolj pametno. Bolj jim je
pomembno, da pravocasno koncajo delo, zato so pripravljeni vloziti ve¢ truda. V podjetju
je za ustvarjanje sodelovanja predvsem pomembno, da je prisotno sodelovanje med
zaposlenimi, da sta prisotna osebna vkljucenost ter zaupanje. Da so milenijci vkljuceni v
proces, je pomembno, da se pocutijo kot del ne¢esa pomembnega. Generacija Y bo veliko
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bolj produktivna ter bo delala veliko bolj uspesno, ¢e se bodo zavedali, da so povezani, da
so del organizacije, ¢e jim bo dana priloznost da probleme resujejo s sodelavci, ¢e bo
njihov osebni prispevek druzbi povezan z njihovimi osebnimi cilji, ter cilji podjetja, veliko
bolje bodo delali, ¢e se bodo pocutili, da se jih ceni, spoStuje in so nagrajeni za njihov
prispevek k podjetju. Ne nazadnje je pomembno, da razvijejo socialen in tudi profesionalen
odnos znotraj podjetja. Pomembno se je zavedati, da bodo milenijci dlje zvesti in tako dlje
ostali v podjetju, ¢e se bodo pocutili vkljucene v proces v podjetju (Zemke, Raines &
Filipczak, 2013, str. 125).

Za boljse sodelovanje in za boljsi uspeh pri delovanju in vodenju generacije Y je potrebno
izboljsati odnos, ki ga ima nadrejeni z milenijskim delavcem. Potrebno je tudi dosegati in
uresni¢evati njihova pri¢akovanja (Tulgan & Martin, 2006, str. 62). Tulgan in Martin
(2006, str. 62 — 65) pojasnita, da je za nadrejene pomembno, da se spoznajo in da razumejo
sposobnosti, ki jih imajo milenijci na delovnem mestu. Potrebno jim je prisluhniti in jih
povprasati o njihovih sanjah in ciljih, ki jih imajo. Pomembno je izkazovanje zanimanja in
skrbi za njihovo napredovanje in uspeh. Avtorja opredelita tudi pomembnosti pri
ustvarjanju mentorskega odnosa, saj si milenijci Zelijo od svojih nadrejenih, da jim
pomagajo se uciti in izboljSevati na delovnem mestu. Kljunega pomena je tudi, da
nadrejeni od prvega dneva naprej, ko se milenijci pridruzijo podjetju, vzpostavijo
prijateljski odnos, da jim pokazejo, da prinasajo dodano vrednost podjetju. Pomembni so
tudi fleksibilnost, ki je, kot ze omenjeno, eden najpomembnejsih dejavnikov milenijcev pri
iskanju zaposlitve. Nadrejeni prav tako ne smejo pozabiti na konstantno dajanje povratnih
informacij milenijcem na dnevni bazi, kar vkljucuje konstantne povratne informacije o
tem, kaj delajo prav in kaj ne in kaj lahko izboljSajo. Velik vpliv na izboljSanje
medsebojnega odnosa ima pomo¢ nadrejenih milenijcem, da dosezejo svoja visoka
pri¢akovanja in pri¢akovanja, ki jih imajo do sodelavcev na nacin, da nadrejeni omogoci
milenijcem tudi mentorstvo s strani drugih zaposlenih, ki so eksperti na drugem dolo¢enem
podrodju in da jim pripravi seznam sodelavcev, na katere se lahko obrnejo, ko potrebujejo
odgovor za dolo¢en problem, ki se nanasa na njihovo podrocje.

4 RAZISKAVA DELOVNIH NAVAD IN ZELJA GENERACIJE Y
V SLOVENIJI

V tem delu zakljuéne strokovne naloge bom preko raziskave, ki sem jo opravil konec
avgusta 2018 in na zacetku septembra 2018, opredelil in izpostavil pridobljene rezultate, ki
se nanaSajo na milenijce, ki zivijo v Sloveniji. Na podlagi teh rezultatov bom v
nadaljevanju tudi podal mnenje o pripravi delovnega mesta glede na Zelje in navade te
generacije. Najprej bom opisal metodo, ki sem jo izbral za svoj raziskovalni del naloge ter
namen in cilj dela, nato pa tudi ugotovitve.
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4.1 Namen in cilj

Znano je, da je generacija Y generacija svojega razreda in da se mo¢no razlikujejo od
predhodnih generacij. In prav zaradi takSnega razlikovanja se marsikaj v danasnjem svetu
spreminja. Prilagaja se njihovemu znacaju in eden od takih primerov so tudi delovna
mesta. Zato je glavni namen te naloge podati priporocilo za oblikovanje delovnega mesta,
ki bo ¢im bolj prilagojeno Zeljam in navadam generacije Y. Cilj naloge je pridobiti
kvalitetna mnenja pripadnikov generacije Y o njihovih navadah in Zzeljah na delovnem
mestu. Le tako bo mogoce izpostaviti oz. podati kakovostno priporoc€ilo za izoblikovanje
delovnega mesta zanje.

4.2 Metodologija

Za svojo nalogo sem se odlocil, da bom uporabil metodo odprtega intervjuja, saj sem tako
lahko pridobil konkretnejSe podrobnosti o navadah in Zeljah generacije Y v Sloveniji.
Vprasanja, ki sem jih uporabil v intervjujih, so bila vnaprej sestavljena na podlagi prvega
dela naloge glede na pridobljene ugotovitve in podatke iz razli¢ne literature, ki sem jih
uporabil v teoreticnemu delu naloge. Ta vprasanja, ki sem jih uporabil, so veljala le kot
nekaksno vodilo, iz katerega sem izhajal, ko sem opravljal intervju s posameznimi
pripadniki generacije Y. Temu so sledila naklju¢na podvpraSanja, s katerimi sem si
pomagal, da sem uspel pridobiti ¢im ve¢ informacij in podatkov o njihovih navadah in
Zeljah na delovnem mestu.

Intervjuje sem opravljal s sedmimi pripadniki generacije Y. Poskusal sem ciljati na osebe
razlicnih starosti, saj sem Zzelel zaobseCi priblizno celotno obdobje te generacije. Na
spodnji sliki $t. 4 sem prikazal starost oseb in njihov status za lazjo predstavo in lazje
sledenje v nadaljevanju analize. Ker je starostni razpon med osebami dokaj velik, sem pri
doloc¢enih vprasanjih pridobil tudi razli¢éne odgovore, katere bom v nadaljevanju predstavil.

Tabela 3: Razporeditev oseb, ki so bile izbrane za intervju

Starost Status Najvisje dosezena izobrazba
Oseba 1 22 let Studentka Turisti¢ni tehnik
Oseba 2 23 let Student Srednja zdravstvena Sola
Oseba 3 25 let Zaposlen Ekonomska fakulteta
Oseba 4 26 let Zaposlena Srednja zdravstvena Sola
Oseba 5 29 let Zaposlen Visoka Sola za logistiko
Oseba 6 30 let Zaposlen Srednja Sola za gostinstvo in turizem
Oseba 7 33 let Zaposlena Pedagoska fakulteta

Vir: lastno delo.
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3) ANALIZA RAZISKAVE O NAVADAH IN ZELJAH
GENERACIJE Y NA DELOVNEM MESTU

Po ugotovitvah pripadniki generacije Y v Sloveniji stremijo predvsem k kvalitetnemu
nacinu zivljenju, kjer na prvo mesto postavljajo zdravje in druzino. Malo manj pomembno
Jim je delo, saj raje poskrbijo najprej zase in za svoje najblizje, da so sre¢ni oni in tudi sami
s seboj in svojim zivljenjem kot pa, da bi prednost imela njihova Kkariera.

»Pomembno v Zivljenju je, da je oseba postena, marljiva ter, da ima dobre delovne navade.
Kar se pa tice mojih osebnih vrednot v zivljenju, pa mi je najpomembnejSa druzina, tudi ¢e
imam na voljo svojo sanjsko sluzbo, ima druzina prednost pred vsem ostalim. Nato mi je
pomembna moja osebna sreca, da sem sam zadovoljen s svojim vsakdanom, tudi
prijateljstvo je zelo pomembno, nato pa pride na vrsto sluzba, kariera.« (Oseba 3)

»Jaz pri sebi na prvo mesto postavljam zdravje, za tem definitivno sledi druzina, osebna
sreca, najvi$jo vrednoto imajo osebne, druzinske stvari, kar se zadeva mojih najblizjih.
Nato pa pride na vrsto kariera in podobno.« (Oseba 2)

Lahko sklepamo da so osebe, ki spadajo v generacijo Y, po vrednotah dokaj podobne kot
njihovi star$i oz. bolj natan¢no pripadniki generacije X. Kot sem Ze omenil v prvem delu,
ne primerjajo svojega zasluzka z zasluzkom svojih starSem, temve¢ si Zelijo ve¢ osebnih
druzinskih stikov in zivljenja v prijaznem okolju (Brecko, 2005). Prav tako se ta generacija
razlikuje od prej$njih v tem, da raje dela za to, da lahko zivi, kot pa da zivi za to, da lahko
dela (Kane, 2018).

Pri sreCevanju s starejSimi generacijami imajo pripadniki generacije Y dobre izkusnje oz.,
bolje receno, dobro mnenje o njih. Na njih gledajo kot na nekak$ne mentorje, ki jih lahko
naucijo marsikaj iz svojih dolgoletnih izkuSenj, Se posebej e se novo zaposleni ¢lan
generacije Y prvic s srecuje z doloCenimi opravili, delovnim mestom. Zavedajo se, da so
starejSe osebe na trgu dela prisotne veliko dlje kot generacija Y in jih zato tudi spoStujejo,
saj se zavedajo njihovega pomena in znanja, ki ga imajo in ga lahko predajo naprej.
Izkazalo se je tudi, da zelijo mladi, pripadniki generacije Y, veCkrat prevzeti vajeti tudi v
svoje roke, da bi se jim ponudilo ve¢ priloznosti za izkazovanje, da se ne bi delodajalci
toliko zanasali na starejSe generacije. Kar zadeva uporabo tehnologije s strani starejSih
generacij, milenijci vidijo, da zaostajajo. Menijo, da se tezje priucijo novih tehnologij oz.
se jih ne zelijo. Menijo, da se jim ni treba uciti. Tukaj milenijci vidijo manj$o oviro, vendar
se jim ne zdi tako zelo motece, saj bi z veseljem tudi oni pokazali starejSim kak$no stvar in
jih naucili kaj novega, kar se tice tehnoloSkega napredka v delovnem okolju.

»StarejSe generacije si zasluzijo spoStovanja, saj imajo veliko ve¢ izkusenj kot mi mladi,
tako da jaz osebno bi z veseljem sprejela njihovo pomoc¢, da imam moznost se uciti iz

15



njihovih izkuSenj, obenem pa pri¢akujem, da bodo tudi oni prisluhnili mlajsemu kadru,
nam mladim, generaciji Y.« (Oseba 2)

»...na starejSe zaposlene, s katerimi se sreCujem gledam kot na nekak$ne mentorje, kot bol;
modro osebo, katera predaja znanje in izku$nje meni in mladim nasploh.« (Oseba 1)

»Mislim da so pomemben del delovnega procesa, sam sem mnenja, da se Se vedno pozna
to, da postavljajo delo na prvo mesto, to opazam sploh pri mojih starih star$ih. Se je pa
potrebno zavedati, da imajo veliko vec¢ izkusSenj in da se lahko veliko nau¢imo od njih. Bi
pa se seveda lahko oni tudi kdaj sprostili in bi mi mladi na ta nacin prevzeli vec
odgovornosti v svoje roke. Kar se pa ti¢e tehnologije, se mi zdi, da so starej§i manj
sposobni uporabljati vedno novejSo tehnologijo, saj se po mojem mnenju tehnologija
razvija hitreje, kot so jo starejSe generacije sposobne dojemati. Glede problematike
nepoznavanja tehnologije starejsih pa je odvisno od okolja oz. vrste dela.« (Oseba 3)

Mlada delovna sila v Sloveniji, ki spada v dobo generacije Y, si Zeli pravicen odnos s
svojim nadrejenim na delovnem mestu. Pricakujejo predvsem strokovnost in direktnost s
strani nadrejenega, kar pomeni, da pri¢akujejo neposredno povratno informacijo za tako
dobro kot slabo opravljeno nalogo, saj se lahko le na ta nacin izbolj$ajo in opravljajo delo
bolje. Zelijo tudi konstantnost povratne informacije. Zelo je pomembno, kako se nadrejeni
vede, saj se je izkazalo, da ga mladi vidijo kot osebo, katero si jemljejo za vzor na
delovnem mestu. Mladim je zelo pomembno, da se jim omogoca opravljanje dela, kot ga
zelijo, natancneje, da se jim pus¢a proste roke pri opravljanju zastavljenih nalog. Velik
pomen pri mladi delovni sili ima vklju¢evanje v proces dela, da jim nadrejeni omogoc¢i,
podajanje lastnega mnenja, predlogov, odlocitev, da jih dejansko vklju¢i v proces
odlocanja, saj jim s tem izkaze, da jih ceni in se zaveda, kako pomemben faktor v podjetju
so, in da na njih ne gleda le kot na Stevilko v podjetju, kar je zelo pomembno pri mladih,
saj imajo tako veliko ve¢ motivacije in samozavesti.

»Od nadrejenega pricakujem, da mi bo podal tako negativno kot tudi pozitivno povratno
informacijo, predvsem, da si bo upal podati negativno povratno informacijo, saj lahko le na
ta na¢in vem, kaj sem naredila narobe in se tako izboljSam v prihodnje. Pomembno mi je
tudi moznost vkljuCevanja v razlicne odloc¢itve v podjetju oz. bolj pomembne stvari v
podjetju ter da mi nadrejeni dopusca pri delu proste roke, saj se tako najbolje pocutim, ko
opravljam neko delo.« (Oseba 1)

»Od svojega nadrejenega pricakujem, da bo poSten do mene in do mojega dela, da me bo
pri delu usmerjal in mi podal pohvalo za dobro opravljeno delo ter tudi grajo za slabo
opravljeno delo. Kar mi je pa Se bolj pomembno, je pa to, da me ceni, da ceni delavca, da
me ne jemlje samo kot eno izmed mnogih Stevilk v podjetju, saj sem konec koncev le jaz
eden izmed tistih, ki podjetju prinasa dobre poslovne rezultate.« (Oseba 2)
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»... Pomembno je sodelovanje z nadrejenim, da se ustvarijo enaki cilji pri delu, da izkazuje
dovolj strokovnosti in poStenosti, da predstavlja osebo, katero si lahko jemljem za vzor na
delovnem mestu.« (Oseba 6)

Pri analizi v prvem delu zaklju¢ne strokovne naloge je bilo ugotovljeno, da so mladi, ki so
rojeni v obdobju med leti 1980 in 2000, bolj naravnani k fleksibilnemu delavniku, imajo
radi Gas za sebe, da lahko opravljajo delo, kakor jim najbolje ustreza. V pogovoru, ki sem
ga opravil z mladimi generacije Y v Sloveniji, pa je bilo mogoce opaziti, da niso toliko
naravnani k fleksibilnemu delovnemu c¢asu, kot so naravnani k bolj fiksnemu oz. bolje
reCeno kombiniranemu Casu. Vecina jih je izrazilo, da imajo zeljo delati po nekakSnem
fiksnem urniku, a ob tem poudarili, da si prav tako obenem Zelijo, da lahko izrazijo svoje
zelje pri sestavi le-tega. Zato je tukaj malo odstopanja v primerjavi z analizo teorije, ki sem
jo opravil v prvem delu naloge.

»Meni bi najbolj ustrezal fleksibilno fiksen delovni ¢as, da bi bil na nek nacin fiksen,
vnaprej postavljen, a bi se ga tudi tu in tam dalo prilagodit glede na Zelje, €e bi jih imela.
Torej lahko re¢em, da se vidim v delovnem okolju s kombiniranim delovnim ¢asom.«
(Oseba 1)

»Trenutno sem zaposlen na delovnem mestu, kjer je izmensko delo. Moram priznati, da mi
je ta nacin kar vSe¢, edino, kar bi spremenil, je delo ob vikendih. Veliko mi pomeni, ¢e
lahko ve¢ Casa prezivim s svojimi bliznjimi, grem v naravo. S tem razlogom bi sebe
najbolje videl na delu s fleksibilnim delovnim ¢asom, kjer bi sam dolocal, kdaj se bom
posvetil sluzbi in kdaj osebnemu zivljenju.« (Oseba 7)

Ob vprasanju, v kakem podjetju si oseba zeli delati, je samo ena izmed sedmih oseb, Ki
sem jih intervjuval, odgovorila, da si zZeli delati v okolju, kjer ni veliko stika s strankami,
da se lahko osredotoca le na svoje delo in sebe.

»Sebe vidim bolj v delovnem okolju, kjer ni veliko stika s strankami in da mi nih¢e ne
skace pod noge. Da mi je omogoceno, da se osredoto¢im samo na delo, ki mi je bilo
dodeljeno. Recimo delo v nekem skladis¢u vina bi bilo zame idealno.« (Oseba 3)

Vse ostale osebe pa so izrazile, da si zelijo delati v timu, kjer lahko sodelujejo z
zaposlenimi in tudi, da se lahko ukvarjajo s strankami. Nikakor pa se niso videle v pisarni,
odmaknjene od vsega drugega, saj se jim je zdelo to delo preve¢ monotono in zaprto.

»Zelo rad imam delo z ljudmi in delo v ekipi, da sem konstantno v stiku z nekom.

Vsekakor nisem oseba, ki bi delala sama v pisarni, saj se mi tak$no delo zdi precej
depresivno in menim, da ne predstavlja nikakr$nih izzivov.« (Oseba 4)
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»Sem oseba, ki ima rada druzenje in ne samote, zato sploh ne razmisljam o delu v pisarni,
kjer bi bil posvecen sam sebi in delu, ki mi je bilo naloZeno. Tak$no delo se mi zdi prevec
monotono in nezanimivo. Zelo rad pa opravljam delo, kjer sodelujem s timom, da se lahko
dopolnjujemo. Poleg tega uzivam v naravi in ravno zaradi tega bi bilo moje idealno
delovno okolje nekje v naravi, na terenu in zraven Se nekaj oseb, s katerimi bi tvorili tim.«
(Oseba 7)

Pri iskanju zaposlitve si vsak posameznik sam postavi, kaj mu je bolj pomembno pri
iskanju zaposlitve in kaj manj. Zato je tudi v tem primeru bilo veliko razlicnih odgovorov,
a kljub vsemu so vsi bili v neCem enotni. Vsaka izmed oseb, s katero sem opravljal
intervju, je izrazila, da pri iskanju zaposlitve med pomembnejse dejavnike uvrs¢a moznost
nadgrajevanja, napredovanja ali u¢enja. Tukaj se je izkazalo, da za to generacijo res velja,
da je najbolj izobrazena do sedaj in da si neprestano Zeli osvajanja novih znanj. Vecina jih
je izrazila prav tako, da jim je zelo pomembno delovno mesto, kjer jim je omogoceno
dobro razmerje med delom in zasebnim zivljenjem, kar nakazuje Se enkrat vec, da to ni
generacija, ki bi Zivela za delo, vendar je ravno nasprotno.

»Pri iskanju zaposlitve mi je najpomembneje, da delo ponuja fleksibilnost, da mi omogoca
razmerje med delom in zasebnim Zivljenjem, da je vse v nekem ravnotezju. Kar mi je tudi
zelo pomembno je to, da ponuja moznosti uéenja, nadgrajevanje znanja kot tudi moznosti
napredovanja.« (Oseba 1)

»Ko i8¢em sluzbo, gledam na tri stvari, in sicer na placo, kaksen tip urnika je, in vrsto dela,
da mi je zanimivo, da lahko opravljam nekaj, kar mi ne bo predstavljalo dolgcasa, stresa,
slabe volje. Mislim pa, da je najpomembneje za mene vrsta dela, kot preostale stvari. In Se
ena stvar, ki je zame pomembna, je dobro razmerje med delom in zasebnim Zivljenjem.«
(Oseba 3)

»... v sluzbi prezivim velik del zivljenja, zato bi rad videl, da mi bo delo vsak dan
postavljalo nove izzive, da bo na ta nacin delo zanimivo ter da mi je omogocena moznost
napredovanja in nadgrajevanja.« (Oseba 5)

V sluzbi je zelo pomemben odnos s sodelavci, saj je veliko bolje delati v okolju, kjer
prevladujejo predvsem pozitivna energija ter dobri odnosi med sodelavci. To so izrazili
tudi ¢lani generacije Y, ki zivijo v Sloveniji. Vecina jih je mnenja, da le z dobrimi odnosi
vzpostavimo uspe$no in dobro delovno okolje, saj gre ¢lovek v nasprotnem primeru s
tezavo na delo in tudi motivacija ni taksna, kot bi morala biti.

»Na delovnem mestu pricakujem prijateljski odnos s sodelavci, da se dobro razumemo,

mislim, da takoj opazi$, kdo je prijatelj in kdo ne. Zelim ustvariti direkten odnos, saj se le
na ta nacin lahko reSijo problemi, noCem, da je prisotna zahrbtnost in hinavs¢ina.
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Pomembno je, da so mi sodelavci pripravljeni pomagati prav tako, kot sem jaz pripravljen
pomagati njim.« (Oseba 2)

».. pomembno v delovnem okolju je, da se med sodelavci vzpostavi prijateljski odnos, da
prevladuje pozitivna energija, dobro vzdusje, saj se tako na delovnem mestu po¢utim dobro
in ne pridem delati s tezavo. Zelim korekten odnos s sodelavci, da smo direktni in odkriti
med seboj.« (Oseba 4)

Nazadnje smo se pogovarjali, kakSen je pogled mladih na razvoj njihove kariere, kako oni
vidijo razvoj svoje kariere, kaksna pri¢akovanja imajo v svojem zivljenju, na kaj so
osredotoCeni pri ustvarjanju svoje kariere. Izkazalo se je, da je mladim zelo pomembno, da
jim delo predstavlja nekaksen izziv, s katerim se morajo spopadati na delovnem mestu. Ko
enkrat delo postane monotono, nezanimivo, so pripravljeni na iskanje nove zaposlitve,
taksne, ki jim ponuja nove izzive, boljse delovne pogoje, delo, ki jih bo motiviralo, jim
dalo nov zagon. Vsekakor je bolje vidna nagnjenost k menjavanju delovnega okolja vsake
toliko ¢asa, saj tako oseba pridobi nova znanja, nove izkusnje. Manj opazna je nagnjenost
k zvestobi enemu podjetju, kjer bi oseba prezivela do konca svoje delovne kariere.

»Na delovnem mestu ostanem, dokler mi je delo dobro, vSe¢, mi predstavlja nek izziv v
delu, ko enkrat ta obcutek izgubim, sem pripravljena na iskanje novih izzivov, ki mi jih
ponujajo nova delovna okolja.« (Oseba 1)

»... sem oseba, ki vsake toliko menja sluzbo, delovno okolje, da ne postane delo prevec
monotono in da se pojavljajo novi izzivi.« (Oseba 6)

»Delovnemu mestu sem zvest, dokler ne najdem nekaj drugega, nekaj boljsega. Tako da,
ko se pojavi boljSa sluzba, bi definitivno zagrabil priloZznost. Ne vidim pa se kot tip
¢loveka, ki bi skakal iz enega na drugo delovno mesto.« (Oseba 3)

6 PRIPOROCILO ZA RAZVOJ DELOVNEGA OKOLIJA,
PRILAGOJENO GENERACIJI'Y

Za uspesno sodelovanje z osebami generacije Y je potrebno ravnati na svojevrsten nacin.
Delodajalec se mora zavedati njihovega karakterja, njihovih Zelja in potreb, ki jih
pri¢akujejo na delovnem mestu. Le na ta nacin bo podjetje privabilo in zadrzalo Se kako
pomemben ¢len delovne sile podjetja.

Za delodajalca je najpomembneje, da svojim bodo¢im delojemalcem, ki sodijo v
generacijo Y ponudi primerno delovno mesto, ki jim omogoca kvalitetno zivljenje, Ki
izhaja iz dobrega razmerja med delom in njihovi zasebnim zivljenjem, da jih ne postavlja
pod doloc¢en pritisk. Pomembna stvar je tudi to, da izkoristi svoje zaposlene starejSih
generacij kot neke vrste mentorje, ki bi predajali svoje znanje tej mlajsi generaciji. Po
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ugotovitvah sode¢ je potrebno mladim ponuditi vsaj moznost pridobivanj novih znanj,
nadgrajevanje obstojecih, to pomeni organizacijo razli¢nih tecajev, ki jim bodo pripomogli
pri izbolj$evanju njih samih na delovnem mestu. Se bolje pa cenijo, e jim je ponujena
moznosti napredovanj. Delovno mesto mora biti osnovano na podlagi sodelovanja z
zaposlenimi, da imajo mladi delojemalci konstantno interakcijo s preostalim kolektivom.
Seveda je pomembno, da se poskrbi za dobro, pozitivno interakcijo.

Mladi si zelijo veliko izzivov, zato mora podjetje razmisliti o moznosti vkljucevanja
mladih v proces odlo¢anj in upravljanja v podjetju ali pa jim mora postavljati nove izzive,
ki jih bodo navdusili in motivirali za kakovostno delo. Delodajalec ne sme zanemariti
pravilnega delovnega ¢asa, prilagojenega mladim, zato je zelo pomembno, da jim omogoci
fleksibilen delovni casi. Delodajalec mora poskrbeti, da bo oseba, ki bo nadrejena
mlademu kolektivu, pravilno usposobljena in se zavedala znacilnosti ter zahtev mladih na
delovnem mestu. To pomeni, da mora ta oseba biti neprestano nad njimi, jim biti stalno na
razpolago, jih usmerjati in, kar je najpomembneje, da jim bo za opravljeno nalogo podala
povratno informacijo o tem, ali so nalogo opravili dobro ali slabo in kaj lahko popravijo.
Nadrejeni se mora zavedati, da predstavlja osebo, po kateri se bodo ti mladi novo zaposleni
¢lani ravnali, si jo jemali za vzor.

Nazadnje, kot je ze bilo omenjeno, vec¢ina mladih posveca ve¢ pozornosti 0z. daje prednost
zasebnemu Zivljenju in druzini kot delu, zato je kljuénega pomena, da se delodajalec
zaveda tega dejavnika in deluje v smeri podjetja prijaznega druzini in da vedeti to tudi
zaposlenemu, ki se uvrs¢a v generacijo Y.

SKLEP

Kot je lahko razbrano iz teoreti¢nega dela naloge in iz empiricnega dela, je generacija Y
svojevrstna, edinstvena generacija. Z njimi je potrebno ravnati na eni strani na lep nacin,
saj se hitro prestrasijo, na drugi strani pa so zeljni novih izzivov, dokazovanja in se
izkazujejo za neustraSne osebe. Zato je za majhnega in velikega podjetnika, delodajalca
pomembno, da se zaveda pomena te generacije, kaj lahko njeni pripadniki doprinesejo k
razvoju podjetja, a le ob pravilnem pristopu do njih. So izjemna delovna sila novega
razreda, tehnolosko zelo napredna, saj so odrascali s tehnologijo od malih nog. Poleg tega
je ve¢ina mladih dobro izobrazena, imajo Vvisoko stopnjo izobrazbe in temu primerno
doprinesejo svoj delez tudi v podjetju. Clani te generacije spadajo pod najmlajso delovno
silo na trgu dela. Lahko bi dejali, da so Cisto druga galaksija med generacijami na trgu
dela.

Na zacetku naloge sem si zastavil, da bom podrobneje spoznal generacijo Y, njihove
zahteve in navade v delovnem okolju. Zato sem najprej preko razli¢nih avtorjev izbrskal in
pridobil steviléne informacije o tej generaciji, vendar so se ti nanaSali na svetovno
populacijo in ne le na manjsi segment, kot je recimo Slovenija.
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Po uspesno izvedeni analizi in navedbi teh podatkov sem svoj cilj dosegel z empiricnim
delom, ko sem zacel z zbiranjem informacij o tej mladi generaciji, ki zivi v Sloveniji. Z
izbrano metodo odprtega intervjuja sem lahko od oseb, ki so bile vklju¢ene v analizo,
pridobil veliko podrobnih informacij glede njihovih lastnostih, Zelja, Ki jih imajo v
delovnem okolju ter njihovih delovnih navadah.

Izkazalo se je, da je generacija Y, ki zivi v Sloveniji, po lastnostih in zahtevah skoraj
povsem enaka celotni populaciji generacije Y, za katere sem najprej pridobil informacije
Stevilnih avtorjev v teoretiCnem delu. Veljajo za osebe, ki veliko posvecajo osebnemu
razvoju. Na prvo mesto postavljajo svoje bliznje, svojo druzino. Ustvarjeni so zato, da
zivijo zivljenje, in ne zato, da samo delajo. So tehnolosko zelo izobrazeni, kar zelo
pripomore pri zaposlovanju, saj ne potrebujejo veliko usposabljanja, kar zadeva
tehnologije. Ob pogovoru sem ugotovil, da so pripadniki te generacije zelo razumevajoci
do starejsih in izkazujejo veliko mero spostovanja do njih, in se zavedajo, kaksen pomen
imajo starej$i, s katerimi delujejo v delovnem okolju.

Ob zaklju¢ku naloge sem podal svoje priporocilo, vodilo za oblikovanje primernega
delovnega okolja za generacijo Y, katerega sem sestavil po analizi in ugotovitvah v
empiri¢nem delu. Mislim, da bi priporo¢ilo pripomoglo k boljsemu razumevanju te mlade
generacije za delodajalce, katerim so mladi pomembni, ali pa za tiste delodajalce, ki zelijo
pritegniti ve¢ pozornosti s strani mlade delovne sile, generacije Y, in bi na ta nacin lazje
oblikovali delovno okolje zanje.
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