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POVZETEK

V diplomskem delu z naslovom Medgeneracijske razlike zaposlenih so v teoretichem
delu opisane generacije, ki se delijo na generacijo veteranov ali tradicionalistov, baby
boom generacijo, generacijo X, generacijo Y oziroma milenijce ter generacijo Z. V
nadaljevanju so opisane medgeneracijske razlike zaposlenih pri delu in predstavljen
je odnos posamezne generacije do dela. Zatem so opisani nekateri dejavniki odnosa
do dela, pri ¢emer so poudarjene vrednote, motivacija, razvoj, reSevanje konfliktov in
izobrazevanje ter usposabljanje zaposlenih. V teoretiCchem delu je uporabljena
metoda kompilacije, ko smo povzemali ugotovitve tujih avtorjev, v empiricnem pa
metoda anketiranja, v sklopu katere smo izvedli kvantitativno raziskavo. Uporabili smo
tudi metodo komparacije, s katero smo lastne ugotovitve primerjali s teorijo in
ugotovitvami drugih avtorjev. S pomodjo rezultatov anketnega vpraSalnika, na
katerega so odgovarjali zaposleni v energetskem podjetju, smo preverjali nekaj
hipotez. Tako smo Zeleli ugotoviti, ali zaposleni iz baby boom generacije in generacije
X vi§je ocenjujejo svoje vrednote od zaposlenih iz generacij Y in Z, ali so zaposleni iz
baby boom generacije bolj motivirani za delo od zaposlenih iz generacije X, ali
zaposleni iz generacije X v vecji meri menijo, da se Cloveski viri dobro razvijajo v
primerjavi z generacijo Y, ali zaposleni iz generacij Y in Z v vecji meri reSujejo konflikte
od zaposlenih iz baby boom generacije in generacije X ter ali so zaposleni iz
generacije Z bolj zainteresirani za izobraZzevanje in usposabljanje od zaposlenih iz
generacije Y. Nobene od hipotez nismo mogli potrditi.
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ABSTRACT

In the dissertation entitled "Intergenerational differences between employees"," the
theoretical part describes the generations, which are divided into the veteran or
traditionalist generation, the baby-boom generation, Generation X, Generation Y or
millennials and Generation Z. We then described the intergenerational differences
between employees. We then described the intergenerational differences between
employees in the workplace and outlined the work attitudes of each generation. We
then discussed certain factors that affect work attitudes, emphasizing values,
motivation, development, conflict resolution, and employee training and development.
In the theoretical part, the results of foreign authors were summarized, while in the
empirical part, a quantitative study was conducted using a survey. In addition, a
comparative method was used to contrast our own results with the theory and the
findings of other authors. Based on the results of a survey we conducted among the
employees of an energy company, we tested several hypotheses. We wanted to find
out whether Baby Boom Generation and Generation X employees rate their values
higher than Generation Y and Z employees, whether Baby Boom Generation
employees are more motivated for work than Generation X employees, whether
Generation X employees believe that human resources develop better than
Generation Y employees, whether Generation Y and Z employees are more likely to
resolve conflicts than Baby Boom Generation and Generation X employees, and
whether Generation Z employees are more interested in training and development
than Generation Y employees. None of the hypotheses could be confirmed.
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1 UVOD

1.1 Predstavitev problema

V organizacijah in podjetjih sodelujejo ljudje z razlicnimi lastnostmi, vrednotami,
motivacijo in drugimi dejavniki, zaradi katerih se razlikujejo. Prav zaradi tega je
smiselno na razli¢ne nacine proucevati njihove razlike. Eden od primernih nacinov za
prouCevanje je ugotavljanje medgeneracijskih razlik. De Waal idr. (2017) pri tem
poudarjajo definicijo, da generacijo sestavlja skupina ljudi, ki so se rodili v doloéenem
C¢asovnem obdobiju in ki so odras€ali v enakem zgodovinskem in druzbeno-kulturnem
kontekstu, prav tako pa si delijo tudi temeljne zivljenjske izkuSnje, ki izhajajo iz kulture,
gospodarskih pogojev, svetovnih dogodkov in tehnologije. Zaradi tega so razvili
temeljne vrednote, ki se razlikujejo od vrednot Clanov drugih generacij.

Jabtonska-Wotoszyn in Kurek (2021) navajata, da medgeneracijske razlike
prouéujemo zato, da bi ugotovili razlike v stali&€ih, vrednotah in potrebah, in tudi zato,
da bi ugotovili nacine za vodenje razli¢nih generacij v organizaciji. Obstajajo namre¢
dejavniki, ki loCujejo generacije med seboj. Do teh razlik prihaja zaradi razli¢nih
zivljenjskih izkusenj, delovnhe dobe in drugih lastnosti. Vseeno Berisha (2020)
izpostavi, da lahko delo v ve¢generacijski organizaciji vodi do razlicnih omejitev, saj
je potrebno pogloblieno razumevanje o tem, kako razli€ne generacije delujejo,
razmisljajo in kaj jih motivira. Danasnje organizacije so soocene z razli¢nimi izzivi, do
katerih prihaja zaradi tega, ker imajo razlicne generacije razli¢na stalis€a glede dela,
vodstva in organizacijskih politik. Do Stevilnih teZav pri upravljanju s ¢loveskimi viri
prihnaja prav zaradi tega, ker so organizacije sestavljene iz delavcev iz razliCnih
generacij. Vodilni v organizacijah opazajo razlike med razli¢no starimi zaposlenimi,
vendar pogosto ne vedo, kako razreSiti te tezave. Ti delavci se pogosto soo€ajo s
tezavami pri komunikaciji (Valickas in Jakstaité, 2017), trenja med razli¢nimi
generacijami pa lahko oteZijo uspeSno opravljanje dela in vodijo do slabe morale na
delu. Prav zaradi tega bi morali vodilni v organizaciji v obzir vzeti potrebe razlicnih
generacij in se na njih prilagoditi (De Waal idr., 2017).

Vseeno je prisotnost razlicnih generacij v podjetjih pogosto pozitivna in za njih
koristna. Tako lahko starejSe generacije mlajSim prenasajo svoje znanje in izkudnje,
mlajSe generacije pa lahko starejSe naucijo Stevilnih spretnosti, kot je na primer
uporaba tehnoloSkega znanja. Tako lahko razlike med generacijami vodijo do
prednosti, zmanj3ajo se lahko predsodki do drugih generacij in posledi¢no se lahko
izboljSata tudi organizacijska klima in produktivnost (Poldat idr., 2022). Prav zaradi
tega smo v diplomskem delu prouc¢evali medgeneracijske razlike glede na vrednote,
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motivacijo, razvoj CloveSkih virov, reSevanje konfliktov ter izobrazevanja in
usposabljanja zaposlenih.

Na tematiko medgeneracijskih razlik zaposlenih je bilo narejenih nekaj raziskav,
izpostavimo lahko ugotovitve slovenskih avtorjev. Tako je Rojc (2009) prikazala, da
obstajajo razlike med generacijami in da te razlike vplivajo na odnose med delavci.
Pecovnik (2020) je prikazal, da se razlike med generacijami kazejo v tem, da se
pripadniki generacije Y v vecji meri kot druge generacije izobrazujejo o poslovnem
komuniciranju, Gril (2019) je prikazala, da se generacija Y v vecji meri druzi s
sodelavci tudi v prostem Casu, prav tako pa se pojavljajo razlike tudi v komunikaciji,
posredovanju znanja in pri delovni motivaciji. Podrobneje je Todorovi¢ (2018)
prikazala, da generacija X ceni odgovornost in samostojnost na delovnem mestu in
da imajo pripadniki te generacije zeljo po opravljanju zanimivega dela, prav tako pa
jim je nujno samouresnievanje, pripadanje in spostovanje.

1.2 Namen in cilji diplomskega dela

Namen diplomskega dela je raziskati medgeneracijske razlike zaposlenih v
energetskem podjetju. Cilj diplomskega dela je ugotoviti staliS¢a zaposlenih o njihovih
vrednotah, motivaciji za delo, razvoju v podjetju, reSevanju konfliktov in motivaciji za
izobrazevanje, prav tako je bil cilj ugotoviti medgeneracijske razlike glede na staliS¢a
zaposlenih.

S pomocjo rezultatov anketnega vpraSalnika smo na prakti€nem primeru rezultatov
ugotovili staliS€a anketiranih glede njihovih vrednot (druzbenih, duhovnih in
profesionalnih), motivacije za delo, razvoja ¢loveSkih virov, reSevanja konfliktov in
izobrazevanja ter usposabljanja v podjetju. Te dejavniki smo proucili v sklopu
organizacijskega okolja, primerjali pa smo jih glede na generacijske razlike. S
pomocjo teh rezultatov je prikazano stanje v podjetju, ob tem smo naredili primerjave
tudi s teoreticnimi izhodiscCi in izsledki drugih raziskovalcev.

1.3 Predstavitev okolja

V dinami¢nem okolju jugovzhodne Evrope je energetsko podjetje inovativno in
vsestransko. Ima bogato izbiro dejavnosti in storitev in uspedno deluje v Stevilnih
sektorjih. Podjetje zajema podrocja maloprodaje, veleprodaje, tehnologije, klicnega
centra in energetike. Maloprodajni steber strankam zagotavlja izbrano ponudbo
izdelkov za na pot in ponudbo izdelkov za vsak okus ter storitve, ko se strankam
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najbolj mudi. Prizadeva si za odli¢nost in zagotavlja, da maloprodajne enote odrazajo
predanost, kakovost in zadovoljstvo strank.

Na podroc€ju veleprodaje Siri svoj doseg na podjetja in ponuja raznoliko paleto izdelkov
po konkurengnih cenah. Veleprodajni oddelek ni le dobavitelj, temve€ strateski
partner podjetij v regiji, ki prispeva k njihovi rasti in uspehu. V tehnoloSkem oddelku
sprejemajo razli¢ne inovacije. Od najsodobnejsih pripomockov do energetskih reSitev
se zadovoljujejo spreminjajoCe se potrebe tako posameznih potrosnikov kot podijetij.
Podjetje je zavezano k ohranjanju prednosti na tehnoloSkem podrocju, to pa se
odraza v nenehnih prizadevanjih, da bi strankam ponudili najnovejSe doseZke.

Pristop, osredotoen na stranke, se odraza v klicnem centru, v katerem zaposleni
skrbijo, da vsaka interakcija ni le transakcija, temve¢ odnos. V klicnem centru je
prisotna najnovejSa komunikacijska tehnologija, ki omogoca povezanost s strankami
tako, da zagotavlja podporo, pomoc¢ pri prodaji in dragocene trzne informacije.

Ker se zaveda svoje odgovornosti za trajnostno prihodnost, je vstop v energetski
sektor dokaz zavezanosti k okolju prijaznemu ravnanju. Z vlaganjem v projekte
obnovljivih virov energije si prizadeva prispevati k energetskemu prehodu v regiji in
zagotavlja, da je delovanje v skladu z okolju prijaznimi praksami.

Geografsko zajema zivahne trge jugovzhodne Evrope, kjer se je podjetje strateSko
umestilo, da bi bilo sestavni del gospodarskega tkiva. Z mrezo maloprodajnih
prodajaln, distribucijskin centrov in pisarn je postalo sinonim za zanesljivost,
u€inkovitost in inovativnost.

1.4 Hipoteze in omejitve

Dejstvo je, da obstajajo razlike glede na populacije v kontekstu Stevilnih dejavnikov,
pri €emer lahko izpostavimo demografijo. Vseeno pa obstajajo tudi razlike glede na
generacije. Razlike se pojavljajo tudi na delovnem mestu in zaradi tega jih je smotrno
proucevati, v diplomskem delu pa se bomo osredinili na medgeneracijske razlike pri
vrednotah, motivaciji za delo, razvoju Ccloveskih virov, reSevanju konfliktov,
izobraZevaniju in pri usposabljanju zaposlenih.

Oblikovali smo naslednje hipoteze:
e Zaposleni iz baby boom generacije in generacije X visje ocenjujejo svoje vrednote
od zaposlenih iz generacij Y in Z.
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e Zaposleni iz baby boom generacije so bolj motivirani za delo od zaposlenih iz
generacije X.

e Zaposleni iz generacije X v ve€ji meri menijo, da se €loveski viri v organizaciji
dobro razvijajo, v primerjavi z generacijo Y.

e Zaposleni iz generacij Y in Z v ve€ji meri reSujejo konflikte od zaposlenih iz baby
boom generacije in generacije X.

e Zaposleni iz generacije Z so bolj zainteresirani za izobraZevanje in usposabljanje
v podjetju od zaposlenih iz generacije Y.

Omejitev raziskave vidimo v mozZnosti pristranskosti odgovorov anketirancev. Prav
zaradi tega jim je treba zagotoviti popolno anonimnost in jim predstaviti dejstvo, da se
bodo anketni podatki uporabili zgolj v raziskovalne namene.

1.5 Metode dela

V teoretiCnem delu smo uporabili metodo kompilacije, saj smo povzemali ugotovitve
tujin avtorjev, v empiricnem pa metodo anketiranja, v sklopu katere smo izvedli
kvantitativho raziskavo. Uporabili smo tudi metoda komparacije, kjer smo lastne
ugotovitve primerjali s teorijo in ugotovitvami drugih avtorjev.

V raziskavi so prikazani rezultati anketnega vpraSalnika, v katerem je poleg
demografskih vprasanj tudi nekaj vprasanj povezanih z ve€ spremenljivkami:
vprasanja o reSevanju konfliktov, ki so povzeta glede na vprasalnik avtorjev Gaumer
Erickson in Noonan (2018), druzZbene, duhovne in profesionalne vrednote v
organizaciji glede na vpra$alnik avtoric Vveinhardt in Gulbovaité (2018), vprasanja o
razvoju Cloveskih virov glede na avtorja Mwangi (2014), vprasanja o izobrazevaniju in
usposabljanju (Ensour idr., 2018) in vprasanja o motivaciji za delo.
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2 PREDSTAVITEV GENERACIJ IN MEDGENERACIJSKIH
RAZLIK PRI DELU

2.1 Opis generacij

Generacije proucujejo ze dlje ¢asa, natanCneje od leta 1952, ko je Karl Mannheim
opisal generacijsko skupino (pogosto imenovano tudi kohorta) kot kolektivho skupino
ljudi, ki so se rodili in odrasli na podobni lokaciji in ki so doziveli podobne zgodovinske
ter druzbene dogodke. Na podlagi tega opisa ljudje iz enake generacije delijo
podobne izkusnje, ki vplivajo na njihovo zivljenje, misljenje in vedenje. Zaradi tega se
pri proucevanju generacijskih razlik pogosto v obzir vzamejo znacilnosti in vrednote
vsake generacije posebej (Kraus, 2017). Trenutno je v druzbi prisotnih ve¢ generacij,
ki jih bomo v tem poglavju opisali. To so generacija veteranov ali tradicionalistov,
rojenih med letoma 1933 in 1945, baby boom generacija, katere ¢lani so rojeni med
letoma 1946 in 1965, generacija X, rojena med letoma 1966 in 1980, generacija Y
oziroma milenijci, rojeni med letoma 1981 in 1995, in generacija Z, katere Clani so
rojeni med letoma 1996 in 2018.

2.1.1 Generacija veteranov ali tradicionalistov (rojeni med letoma 1933 in
1945)

Posamezniki, ki so se rodili pred letom 1945, spadajo v generacijo veteranov ali
tradicionalistov. Ti posamezniki so znani po tem, da si Zelijo preprostih in jasnih
informacij, ki jih je mogo€e komunicirati neposredno ali pisno. Ta generacija je
opredeljena kot najmanj8a generacija in pri odras€anju je bila izpostavljena
gospodarskim tezavam, lakoti, pomanjkaniju, brezposelnosti in varéevanju (Celik in
Gurcuoglu, 2016).

2.1.2 Baby boom generacija (rojeni med letoma 1946 in 1965)

Baby boom generacija je sestavljena iz posameznikov, rojenih med letoma 1946 in
1965. Pogosto so odrascali v bogatem okolju in poudarjajo individualizem. Pripadniki
te generacije so tisti, ki so leta 1968 izvajali proteste, ki so imeli velik politicni vpliv na
celotni svet (Celik in Gurcuioglu, 2016). V €asu, ko so se ¢lani te generacije rodili, je
vladal velik optimizem. Veliko ljudi si je lastilo hiSe in razvila se je predmestna kultura.
Clani te generacije so bili pogosto deleZni premoznega odraséanja, tekom katerega
so bili negovani, kar pa je pogosto v nasprotju s tem, kako so odras&ali njihovi starsi.
Zaradi tega, ker so moski pogosto delali in so Zenske ostajale z otroki doma, so bili
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srediSCe vsake druzine. Poleg tega je pri njihovem odra$€anju prihajalo do velikih
napredkov v znanosti in tehnologiji, kar je Se posebej razvidno iz cepiva za otrosko
paralizo. Ta generacija je tudi prva, ki je imela doma televizijo, prisotna je bila tudi ob
razvoju enotnih masovnih sporo il (Sandeen, 2008).

Posamezniki iz te generacije imajo razlicne lastnosti, izmed katerih lahko poudarimo
to, da so delovni, idealisti¢ni in dosledni pri svojih odlo€itvah. Imajo pa tudi nekaj
slabih lastnosti, kot so na primer nagnjenost k obcutki avtoritete, deloholi¢nosti in
sebi¢nosti (Celik in Gurctoglu, 2016).

2.1.3 Generacija X (rojeni med letoma 1966 in 1980)

Naslednja po vrsti je generacija X, Ki je sestavljena iz posameznikov, rojenih med
letoma 1966 in 1980, in je poznana po tem, da je njihova zvestoba odvisna od vsake
situacije posebej, da i8€ejo boljSe karierne moznosti in da pogosto uporabljajo
tehnologijo. So obcutljivi do druzbenih dogodkov, motivirani za poslovanje in
spostujejo avtoriteto. Zaradi tega, ker so to generacijo vzgajali starsi deloholiki in so
posledi¢no pogosto odrascali na neodvisen nacin, so zmozni redevati lastne tezave
(Celik in Gurctioglu, 2016).

Ta generacija se je rodila v posebnem druzbenem okolju. V tem €asu se je rodnost
zmanjSala za skoraj 15 %, stopnja brezposelnosti pa je bila prav tako dokaj visoka,
saj so bili v vseh sluzbah zaposleni pripadniki starejsih generacij. Clani generacije X
komunicirajo na bolj agresiven nacin, usmerjeni so na medije (Kolnhofer-Derecskei
idr., 2019).

2.1.4 Generacija Y oziroma milenijci (rojeni med letoma 1981 in 1995)

Za razliko od individualisti¢nih ¢lanov generacije baby boom in pesimisti¢nih ¢lanov
generacije X so Clani generacije Y oziroma milenijci v vecji meri osredotoCeni na
skupinsko delovanje, prav tako pa so tudi samozavestni in optimisticni. Tako kot
predhodna generacija so milenijci odrad¢ali z raéunalniki, prav tako so bili prisotni tudi
ob razvoju interneta, mobilnih telefonov in drugih mobilnih naprav (Sandeen, 2008).

Kljub temu da se to generacijo obravnava kot potrosniSko, so milenijci kreativni, radi
tvegajo, imajo veliko zanimivih idej in produktivnih lastnosti (Dewi idr., 2020). To je
generacija optimistov. V primerjavi s predhodnimi generacijami so milenijci bolj
pozitivni, niso egocentri¢ni, v vedji meri sodelujejo z drugimi in verjamejo v kolektivno
moc¢ (Stojanova idr., 2015).
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2.1.5 Generacija Z (med 1996 in 2010)

Nazadnje lahko opiSemo posameznike iz generacije Z, ki so se rodili po letu 1996 in
odras€ali v najvecjih spremembah celotnega prejSnjega stoletja, saj je priSlo do
napredka v spletu, pametnih telefonih, prenosnih ra¢unalnikih in drugih digitalnih
medijih, prav tako je priSlo tudi do razliénih drugih ekonomskih in druZbenih
sprememb. Ta generacija ima zmoznost dobrega funkcioniranja tako v digitalnem kot
tudi v realnem svetu in se lahko preprosto giblie med tema svetovoma, zaradi ¢esar
so njeni pripadniki sposobni takojSnjega pridobivanja in preverjanja informacij.
Njihova komunikacija je nenehna in za njo uporabljajo Stevilne medije (Dolot, 2018).

Posamezniki iz te generaciji se zelo razlikujejo glede na razli€ne druzbene in kulturne
lastnosti v primerjavi z drugimi generacijami, saj je bila generacija med odras€anjem
prica naras¢ajoemu razkoraku v kontekstu prihodkov in srednjega razreda, ki se je
vedno bolj ozil (Turner, 2015).

2.2 Medgeneracijske razlike zaposlenih pri delu

Vsaka generacija zaposlenih je edinstvena, dragocena in posebna in vsaka je
nagnjena k temu, da obravnava pripadnike drugih generacij glede na lastne
Zivljenjske izkuSnje in pri€akovanja. Prav tako imajo razlicne generacije tudi druga¢ne
znacilnosti, cilje in priCakovanja glede dela (Saileela idr., 2018). Zaradi tega v
priCujoem poglavju te razlike v nadaljevanju podrobneje opiSemo.

2.2.1 Odnos do dela generacije veteranov ali tradicionalistov

Clani generacije veteranov ali tradicionalistov imajo pri delu razliéne vrednote, ki
zajemajo ubogljivost, upostevanje pravil in upostevanje avtoritete. Zelijo si slediti
logiki in temu, za kar menijo, da je prav. Poleg tega cenijo disciplino in oziranje na
izkuSnje pri nacrtovanju prihodnosti, imajo odpor do konfliktov in so pozorni na
podrobnosti. Zelijo si opravljati delo v hierarhiéni organizaciji (Alferjany idr., 2022).

Posamezniki iz te generacije so odporni na spremembe in so konformisti, poleg tega
cenijo trdo delo, so zvesti in spostujejo avtoriteto. Tradicionalisti zagotavljajo, da sta
delo in druzinsko zZivljenje loCena, saj verjamejo, da mora delo ostati na delovnem
mestu in druzina ostati doma. V karieri si Zelijo stabilnosti in dlje Casa ostati v enaki
organizaciji. Na delovhem mestu se oblacijo formalno in si Zelijo opravljati delo zgolj
na delovhem mestu. Pri delu jih motivira samospostovanije in cilj njihove kariere je
ustvariti dobro ime in vseZivljenjsko kariero v eni organizaciji (Berkup, 2014).
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2.2.2 Odnos do dela baby boom generacije

Posamezniki iz baby boom generacije so zelo osredotoCeni na kariero in so pogosto
tudi zelo tekmovalni. Cenijo vidljivost in prepoznavanje lastnih sposobnosti. Kljub
temu da niso tako zvesti svojemu delovhemu mestu kot predhodne generacije, pa
zaposlitve ne menjajo pogosto, saj menijo, da lahko pogosta menjava sluzbe
negativno vpliva na posameznikovo kariero. Na delovhem mestu si Zelijo interakcije
na §tiri o€i in kot nacin komunikacije s sodelavci imajo radi sestanke (Sandeen, 2008).
Clani te generacije verjamejo v pomen trdega dela, dolgih delovnih ur in tega, da bi
na posameznem delovnem mestu ostali dlje ¢asa (Celik in Gurctoglu, 2016).

2.2.3 0Odnos do dela generacije X

Posamezniki v generaciji X pri delu niso toliko zvesti posamezni organizaciji in vidijo
menjavo sluZzbe kot pomemben del napredovanja v lastni karieri. Radi imajo povratne
informacije in to, da vedo, kako dobro opravljajo svoje delo. Zaradi tega, ker cenijo
druzino, cenijo tudi svoj prosti ¢as in si ne zelijo opravljati 80-urnega tedenskega
delovnika (Sandeen, 2008).

Ta generacija si zeli uravnoveSenega delovnega in zasebnega Zivljenja in ne tega, da
prezivijo ves svoj ¢as na delovnem mestu. Vseeno to ne pomeni, da so sebiéni ali pa
da gledajo samo nase, ampak Zelijo najti ravhovesje med dobro opravljenim delom in
povec€anjem svojih lastnih ciljev (Kraus, 2017). Ta generacija je tudi prvi, ki je dozivela
prodajo osebnega ra¢unalnika, in zaradi tega so se spremenile navade posameznikov
v kontekstu tehnoloskih navad tudi na delovnem mestu (Celik in Girctoglu, 2016).

2.2.4 Odnos do dela generacije Y oziroma milenijcev

Posamezniki v generaciji Y so nagnjeni k osredotoCenosti na lastno kariero in k
priCakovanjem za hitro napredovanje na delu in prejemanjem razlicnih prednosti.
Zaradi svojih zmozZnosti opravljanja ve€ nalog naenkrat pogosto Zelijo ustvariti vec
vzporednih karier in se ne osredotoCajo na opravljanje zgolj ene sluzbe (Sandeen,
2008). Vseeno ¢lani generacije Y delajo dlje in bolj zavzeto na tezjih delovnih mestih
v primerjavi s predhodno generacijo (Stojanova idr., 2015).

Generacija Y je sicer v veliko pogledih podobna generaciji X, vseeno pa se v
doloCenih pogledih mocno razlikujeta. Milenijci so zvesti priloznostim, ki se ponujajo
v sklopu njihove kariere, in so zvesti tudi samim sebi, vseeno pa niso toliko zvesti eni
organizaciji in pogosto ne ostanejo dlje asa zaposleni v eni sami organizaciji. Clani
te generacije opravljajo delo v dolo¢eni organizaciji za doloen €as, kjer pridobijo
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profesionalno znanje in se razvijejo. Ko Cutijo, da so sooceni z neresljivimi tezavami,
so pogumni pri tem, da zapustijo to organizacijo in se zaposlijo v drugi (Valickas in
Jakstaite, 2017).

Poudarimo lahko nekaj pozitivnih lastnosti, kot so na primer vecji nadzor nad
informacijsko tehnologijo, kot ga imajo predhodne organizacije, zmoznost zaznavanja
priloZnosti in groZenj iz razliénih zornih kotov in hitrejSe prilagajanje novim okoljem.
IndividualistiCni milenijci prav tako niso odvisni od dolo¢ene skupine ali oddelka
(Yunita in Saputra, 2019).

2.2.5 Odnos do dela generacije Z

V primerjavi s predhodno generacijo Y, za katero se Ze ve, da imajo pripadniki dobro
zmoznost opravljati ve€ nalog naenkrat, so €lani generacije Y pri tem Se bolj uspesni
in produktivni. To je zato, ker imajo ze od zgodnjih let preprost dostop do razlicnih
organizacij in druzbenih omrezij, kar vodi do tega, da imajo dobro zmoznost
procesiranja razlicnih in Stevilnih informacij. Poleg tega so pripadniki te generacije
zelo samozavestni, optimisti¢ni glede svojega prihodnjega profesionalnega (Zivljenja)
in imajo dobre podjetniSke zmoznosti, saj so zelo ustvarjalni in inovativni. Radi imajo
samostojno delo in so manj nagnjeni k sodelovaniju v timskem delu (lorgulescu, 2016).

Poleg tega si ti posamezniki Zelijo transparentnosti, zanaSanja na same sebe,
fleksibilnosti in osebne svobode. Radi so informirani in da se njihove Zelje slisijo in
upostevajo. Zelijo si imeti dovolj samostojnosti za to, da bi se dokazali in da bi se jih
prepoznavalo. Ta generacija ni nikoli zivela brez raCunalnikov oziroma pametnih
telefonov, zato si pripadniki generacije Z zelijo imeti te naprave tudi na delovnem
mestu. Zelijo si, da bi vodilni delavci sligali njihove ideje in da bi cenili njihovo mnenje.
Prav tako si zelijo iskrenega vodstva, s katerim so lahko odprti, in da se jim ne skriva
razli¢nih informacij samo zaradi njihove mladosti (Singh in Dangmei, 2016).
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3 DEJAVNIKI ODNOSA DO DELA

3.1 Vrednote zaposlenih

Pri obravnavanju vrednot zaposlenih se lahko najprej osredoto€imo na moralne
vrednote, ki na sploSno pomagajo pri lo€evanju med dobrim in napa¢nim, natan¢neje
pa se lahko definirajo kot prepri¢anja o tem, kaj je dobro vedenje in kaj je slabo
vedenje v povezavi s posameznikom, ljudmi okrog njega in z vsem, kar posameznika
obkroza (Scott, 2002). Cloveski kapital je tisti dejavnik, ki je v organizacijah eden od
najbolj pomembnih, zaradi tega morajo obstajati doloeni standardi eti€nega vedenja,
ki se jih pricakuje od zaposlenih. Ti standardi zajemajo razlicno obnasanje, norme,
regulacije in principe, ki vodijo do uspeha organizacije, prisotne pa bi morale biti
razlicne vrednote, kot so iskrenost, integriteta in zaupanje, saj to vodi do pozitivnih
obCutkov o delovnem mestu in o celotni organizaciji (Tamunomiebi in Oyibo, 2020).
Organizacijske prakse, ki so pozitivno povezane z moralnimi vrednotami, vodijo do
dobrega vedenja v organizaciji in sodelovanja z drugimi ¢lani organizacije za uspeh
organizacije (van Nunspeet in Ellemers, 2024).

Poleg moralnih so pomembne tudi druzbene vrednote, ki so v organizacijskem
kontekstu definirane kot kolektivni skupek norm, vrednot in prepri¢anj, ki prikazujejo
poglede posameznikov na delovhem mestu in jih vodijo pri tem, kako ocenjujejo, se
odloc¢ajo in delujejo v povezavi z drugimi €lani organizacije. V vseh organizacijah so
prisotne druzbene vrednote, Ceprav imajo organizacije razlicne cilje. Druzbene
vrednote izhajajo iz zaznavanj, ki jih ¢lani organizacije pridobivajo iz vedenja, ki ga
zaznavajo v organizacijskem kontekstu, in so kljuéne za obcutek pripadnosti do
skupine in za oblikovanje psiholoSke povezanosti z organizacijo. Neupostevanje
druzbenih vrednot vodi do negativnih izidov, kot so na primer nezadovoljstvo ¢lanov
organizacije, neupostevanje vodstva in izguba strank (Santos in Lousa, 2022).

Nenazadnje lahko v sklopu vrednot poudarimo Se profesionalne vrednote, kjer so
pogoste profesionalno zivljenje, dejavnosti, spretnosti, znanje in zmoznosti,
prilagodljivost in kariera (Markova idr., 2017).

3.2 Motivacija zaposlenih

Naslednji pomembni dejavnik odnosa do dela je motivacija. Izraz izhaja iz latinske
besede movere, ki pomeni premikati se. Motivacija je proces spodbujanja in
ohranjanja vedenja, ki je usmerjeno v cilie. S pomodcjo motivacije je mogoce
posameznika spodbuditi k doseganju rezultatov (Ochola, 2018).
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Motivacija zajema skupek stanj posameznikovih potreb, ki morajo biti zadovoljene, te
pa ga vodijo do tega, da izvaja dolo¢ena dejanja, da bi lahko te potrebe zadovoljil.
Pomembna je tudi na delovhem mestu, saj vpliva na vedenje zaposlenih pri
opravljanju njihovega dela (Achim idr., 2013). Obstajajo razli¢ni dejavniki, ki motivirajo
zaposlene. Tako lahko poudarimo varnost in gotovost dela, karierno rast in
napredovanje v organizaciji, kakovostno delovno okolje, dobro placo, zanimivo delo,
priznavanje zaslug za dobro opravljeno delo, odgovornost na delovhem mestu,
pravi¢na organizacijska pravila, pomo¢ nadrejenih pri reSevanju tezav, priloznosti za
razvoj novih delovnih spretnosti in podobno (Rahaman idr., 2020).

3.3 Razvoj zaposlenih

V zadnji polovici stoletja se je razvoj zaposlenih premaknil od omejene konceptualne
osnove do iz€rpnega in svetovnega pristopa k izboljSanju organizacijskega delovanja
(Parumasur, 2012). V sklopu razvoja v organizaciji prihaja tudi do sprememb pri
razvoju razlicnih delov organizacije, kot so na primer razvoj na organizacijski in tudi
na individualni ravni. Tako lahko razvoj v organizaciji vpliva na ¢lovedke procese
(komunikacijo, odlo¢anje, reSevanje problemov in na vodstvo), tehni€ne in strukturne
procese (tip organizacije, struktura nalog in raven dodeljevanja nalog in formalizacije),
obvladovanije ¢loveskih virov (razvoj spretnosti, nacini socializacije in sistemi promocij
in nagrajevanja) in na strategijo (pozicioniranje na trgu, oblike transakcij z okoljem in
organizacijska kultura) (Kress idr., 2012). Zaposleni se lahko razvijajo s pomocjo
razlicnih metod, kot so mentorstvo, coaching, izobrazevanja, usposabljanja, krozenje
na delovnih mestih in podobno (Arulsamy idr., 2023).

3.4 Resevanje konfliktov zaposlenih

Konflikti se nanasajo na situacije, v katerih prihaja do neusklajenih ciljev, kognicije ali
Custev med razli€nimi posamezniki ali skupinami. Ta definicija prepoznava tri razlicne
oblike konfliktov: konflikti glede ciljev, do katerih pride zaradi tega, ker so Zeleni cilji
nekompatibilni med razli¢nimi skupinami ali posamezniki. Kognitivni konflikti
nastanejo takrat, ko pride do neskladja v idejah, afektivni konflikti pa nastanejo takrat,
ko pride do neskladja v Custvih. Konflikti lahko nastanejo tudi v primeru, da sta dve ali
veC€ vrednot, perspektiv ali mnenj po naravi kontradiktorni, in ko pride do nestrinjanja
(Tamunomiebi in Nsirimovu, 2020).

Obvladovanije konfliktov je spretnost, ki je potrebna v vsaki organizaciji, saj se tudi v
vsaki organizaciji pojavljajo konflikti. Zato so pomembne taktike obvladovanja
konfliktov, ki pozitivno vplivajo na odnos med konflikti med nalogami in opravljanjem
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dela. Konflikti lahko prav tako izhajajo iz odnosov med zaposlenimi, imajo pa mocan
vpliv na produktivnost zaposlenih in na organizacijske rezultate (Paresashvili idr.,
2021).

Do konfliktov v organizaciji prihaja ne glede na vodstvene prakse, kazejo pa se na
razlicne nacine kot sestavni in neizbezni del odnosov med zaposlenimi. Konflikti so
vedno prisotni in do njih pogosteje pride v hierarhicnih organizacijah, kjer Clani
organizacije sodelujejo na razli¢ne nacine. Primerno reseni konflikti spodbujajo odprto
komunikacijo, kolaborativnho odlo¢anje, redne povratne informacije in pravoCasno
reSene konflikte (Tamunomiebi in Nsirimovu, 2020).

3.5 lzobrazevanje in usposabljanje zaposlenih

Izobrazevanje in oblikovanje profesionalnih spretnosti v danasnjem c&asu je
vsezivljenjski proces, ki mora biti trajen in pri katerem je treba v obzir vzeti vse
profesionalne potrebe in tudi dejstvo, da lahko pride do sprememb. V tem procesu so
zelo pomembne tudi organizacije, ki ponujajo razlicne moznosti izobrazevanja. Danes
se vedno veC organizacij zaveda tega, da je osnova za uspeh primerno izbrana in
izobrazena delovna sila (Gontkovi¢ova in SpiSakova, 2015). Poleg tega se od
zaposlenih vedno pogosteje pri¢akujejo, da so sposobni izvajati razli€ne naloge in da
posedujejo razliCne spretnosti. Zato, da bi lahko posameznik obstal v organizaciji
oziroma na trgu dela, mora biti sposoben nenehno globiti in Siriti svoje znanje in
spretnosti. lzobrazevanje je proces, ki ne le da izboljSa obstojeCe zmoznosti
posameznika, ampak vodi tudi do razvoja spretnosti, znanja in razlinih drugih
dejavnikov (Trelova in OlSavsky, 2016).

V organizacijah je pomembno tudi usposabljanje zaposlenih. Usposabljanje zajema
organizirane dejavnosti, usmerjene k prejemanju informacij oziroma napotkov za
izboljSanje opravljanja dela posameznika, in pomaga pri tem, da posameznik pridobi
primerno raven znanja ali spretnosti. Usposabljanje zajema nacrtovane in
sistematicne aktivnosti, ki so osredotoCene na izboljSanje ravni spretnosti, znanja in
kompetenc, osredotoeno pa je na izboljSanje spretnosti, ki so nujne za doseganje
organizacijskih ciljev, saj Siri zmoznosti posameznikov, skupin in celotnih organizacij
(Rodriguez in Walters, 2017).
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4 RAZISKAVA O MEDGENERACIJSKIH RAZLIKAH V
ENERGETSKEM PODJETJU

4.1 Namen in cilji raziskave

Namen raziskave je raziskati medgeneracijske razlike v energetskem podjetju. V ta
namen smo ugotavljali, ali zaposleni iz baby boom generacije in generacije X visje
ocenjujejo svoje vrednote od zaposlenih iz generacij Y in Z, ali so zaposleni iz baby
boom generacije bolj motivirani za delo od zaposlenih iz generacije X, ali zaposleni iz
generacije X v primerjavi z generacijo Y v vecji meri menijo, da se ¢loveski viri dobro
razvijajo, ali zaposleni iz generacij Y in Z v vedji meri reSujejo konflikte od zaposlenih
iz baby boom generacije in generacije X ter ali so zaposleni iz generacije Z bolj
zainteresirani za izobraZevanje in usposabljanje od zaposlenih iz generacije Y.

4.2 Metodologija raziskave

Uporabili smo kvantitativno metodo dela, saj smo med zaposlenimi v organizaciji
izvedli anketiranje s pomocjo odprtokodne aplikacije SPSS. Podatke smo nato izvozili
v program SPSS, kjer smo izvedli primerne statisticne metode, nazadnje pa smo s
programom Excel oblikovali grafi¢ne prikaze podatkov.

4.3 Opis vzorca

V raziskavi je sodelovalo 50 anketiranih, zaposlenih v energetskem podjetju. Vecji del
je bilo predstavnikov moskega spola, najve¢ anketirancev je bilo pripadnikov
generacij X in Y. Vec kot polovica anketirancev je imela univerzitetno izobrazbo. To
lahko prikazemo s pomocjo grafi¢nih prikazov v nadaljevanju naloge.
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= Mogki = Zenski

Slika 1: Delez anketiranih po spolu
(Lastni vir)

Iz slike 1 je razvidna struktura anketiranih glede na spol. Razvidno je, da je bila vecina
anketiranih (60 %) moskega spola, preostalih 40 % pa je bilo Zenskega spola.

= Med 1946 in 1965 = Med 1966 in 1980
= Med 1981 in 1995 » 1996 ali vec

Slika 2: Letnica rojstva anketiranih
(Lastni vir)

V sliki 2 je prikaz razporeditve anketiranih glede na letnico rojstva. Razberemo lahko,
da je bilo najve¢ anketiranih rojenih med letoma 1966 in 1980 ter med letoma 1981 in
1995, saj je bilo takdnih anketiranih po 38 %. Manj je bilo anketiranih, ki so bili rojeni
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leta 1996 ali pozneje (16 %), najmanj pa je bilo tistih, ki so se rodili med letoma 1946
in 1965 (8 %)

0,
60% 54 %
50%

40%

30%
30%

Odstotek

20%

10% 8%

4% 4%
IR ] I
(Ne)dokoncana Poklicna Sola  Srednjasola  Univerzitetna Magisterij,
osnovna 3ola izobrazba doktorat

Nivo izobrazbe

Slika 3: Najvi$§ja dokonéana izobrazba anketiranih
(Lastni vir)

V sliki 3 je prikazana izobrazbena struktura anketiranih. Ugotovimo lahko, da je vec
kot polovica anketiranih (54 %) z univerzitetno izobrazbo. Anketiranih s srednjeSolsko
izobrazbo je bila skoraj tretjina (30 %), najmanj je bilo anketiranih z dokon¢ano
poklicno Solo (8 %), (ne)dokonCano osnovno $olo oziroma magisterijem ali
doktoratom (4 %).

4.4 Rezultati

V nadaljevanju predstavljamo podatke iz anketnega vprasalnika o medgeneracijskih
razlikah zaposlenih v energetskem podjetju, kjer je najprej predstavljena opisna
statistika. V tabeli 1 so prikazana staliS¢a anketiranih glede pomena druzbenih in
moralnih vrednot v organizaciji.
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Trditev Sploh mi ni Mi ni Niti niti Mi je Popolnoma AS

pomembno | pomembno pomembno mi je (SD)
pomembno

Iskrenost na 0% 0 % 0 % 20 (40 %) 30 (60 %) 4,60

delovnem (0,49)

mestu.

Odprto deljenje 0% 0% 0% 23 (46 %) | 27 (54 %) 4,54

Zznanjain (0,50)

informacij.

Prijateljski in 0 % 0 % 0 % 23 (46 %) | 27 (54 %) 4,54

prijetni delovni (0,50)

odnosi.

Strpnost in 0 % 0% 2(4%) | 23(46 %) | 25 (50 %) 4,46

spostovanje (0,58)

osebnostnih

razlik.

Obcutek o tem, 0% 4 (8 %) 4(8%) | 27 (54 %) | 15(30 %) 4,06

da sem (0,84)

pomemben del

organizacije,

kjer sem

zaposlen/-a.

Delo v skupini. 0% 5(10 %) 5 30 (60 %) | 11(22 %) 3,96

(10 %) (0,81)

Tabela 1: Pomen druzbenih in moralnih vrednot v organizaciji
(Lastni vir)

Iz tabele 1 je razvidno, da so anketirani v sklopu trditev o druZbenih in moralnih
vrednotah najvisje ocenjevali iskrenost na delovnem mestu (AS = 4,60, SD = 0,49).
NajveC anketiranim (60 %) je bila iskrenost popolnoma pomembna, ostalim 40 %
anketiranim pa je bila pomembna. Visoko so anketirani ocenjevali tudi trditvi, da jim
je pomembno odprto deljenje znanja in informacij ter prijateljski in prijetni delovni
odnosi (AS =4,54, SD= 0,50). Sledi trditev, da sta pomembna strpnost in spostovanje
osebnostnih razlik (AS = 4,46, SD = 0,58). Polovici anketiranim je to popolnoma
pomembno, nekoliko manj anketiranim (46 %) pa pomembno. Nekoliko niZjo oceno
so anketirani podali pri trditvi, da jim je pomemben ob&utek o tem, da so pomemben
del organizacije, v kateri so zaposleni. V nasprotju s prej omenjenimi trditvami je
najve¢ anketiranih odgovorilo, da jim je ta ob&utek pomemben, saj je tako odgovorilo
54 % anketiranih. V sklopu druzbenih in moralnih vrednot so anketirani najnizjo oceno
podali pri trditvi, da jim je pomembno delo v skupini (AS = 3,96, SD = 0,81). Najvel
anketiranim je bilo namre¢ delo v skupini pomembno (60 % anketiranih), man;
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anketiranim (22 % anketiranim) je bilo popolnoma pomembno, najmanj anketiranih
(10 %) pa je navedlo, da jim delo v skupini ali ni pomembno ali pa se niso opredelili.
Tako lahko razberemo, da je anketiranim v sklopu druZbenih in moralnih vrednot
najbolj pomembna iskrenost na delovnem mestu, najmanj pomembno pa jim je delo
v skupini.

V tabeli 2 so prikazana staliS¢a o pomembnosti izpostavljenih profesionalnih vrednot
vV organizaciji.

Trditev Sploh mi Mi ni Niti niti Mi je Popolnom AS
ni pomemb pomembno amije (SD)
pomemb no pomembn
no o]
Kakovostno 0% 0% 0% 15 (30 %) 35(70 %) | 4,70
opravljanje (0,46)
lastnega dela.
Imeti moznosti 0 % 0% 6 (12 %) 19 (38 %) 25 (50 %) | 4,38
za karierni (0,70)
razvoj.
Imeti jasne 0% 0% 0% 34 (68 %) 16 (32 %) | 4,32
delovne cilje. (0,47)
Uporaba 0% 0% 2 (4 %) 30 (60 %) 18 (36 %) | 4,32
spretnosti, ki (0,55)

sem jih pridobil/-
atekomdelainz

izkuSnjami.

Dejstvo, da se 0% 0% 4 (8 %) 31 (62 %) 15 (30 %) | 4,22
upostevajo moji (0,58)
predlogi na

delovnem mestu.

Doseganje 0% 3 (6 %) 10 24 (48 %) 13 (26 %) 3,94
vi§jega poloZaja (20 %) (0,84)
v sluzbi.

Tabela 2: Pomen profesionalnih vrednot v organizaciji
(Lastni vir)

Iz tabele 2 je razvidno, da so anketirani v sklopu profesionalnih vrednot najvisje
ocenjevali pomen kakovostnega opravljanja lastnega dela (AS = 4,70, SD = 0,46).
Najve¢ anketiranih (70 %) je navedlo, da jim je to popolnoma pomembno, ostalih 30 %
pa, da jim je kakovostno opravljanje lastnega dela pomembno. Sledi trditev o
moznostih za karierni razvoj (AS = 4,38, SD = 0,70). Polovica anketiranih se je
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popolnoma strinjala s pomenom moznosti kariernega razvoja, nekoliko manj
anketiranih (12 %) je navedlo, da jim je to pomembno. Sledita trditvi, da je anketiranim
pomembno imeti jasne delovne cilje in da jim je pomembna uporaba spretnosti, ki so
jih pridobili pri delu in z izkuSnjami. Obe trditvi imata enako povpre¢no vrednost (AS
= 4,32), razlikujeta se glede na standardni odklon, saj v primeru prve trditve znasa SD
= 0,55, v primeru druge pa SD = 0,58. Pri trditvi o jasnih delovnih ciljih je te kot
pomembne opredelilo 68 % anketiranih, pri trditvi o uporabi spretnosti pa je vrednost
60 %. Anketirani so podali niZjo oceno pri trditvi o tem, da jim je pomembno dejstvo,
da se upostevajo njihovi predlogi na delovhem mestu (AS = 4,22, SD = 0,58). Tudi to
trditev je najveC anketiranih opredelilo kot pomembno (62 % anketiranih), sledi skoraj
tretjina anketiranih (30 %), ki upostevanje predlogov opredeljujejo kot popolnoma
pomembno. Anketirani so v sklopu pomena profesionalnih vrednot v organizaciji
najnizjo oceno podali pri trditvi, da jim je pomembno doseganje viSjega polozaja v
sluzbi (AS = 3,94, SD = 0,84). Skoraj polovici anketiranih (48 %) je to pomembno,
6 % anketiranih pa je navedlo, da jim doseganje viSjega polozaja v sluzbi ni
pomembno. Iz teh podatkov je razvidno, da so anketiranim najbolj pomembne
profesionalne vrednote kakovostnega opravljanja lastnega dela, najmanj pa
doseganje visjega polozaja v sluzbi.

V nadaljevanju lahko prikazemo trditve o pomenu motivacije zaposlenih v organizaciji,
kar je prikazano v tabeli 3.

Trditev Sploh mi ni Mi ni Niti Mi je Popolnoma | AS
pomembno | pomembno | niti | pomembno mi je (SD)
pomembno

Prepoznavanje 0 % 0% 0 % 22 (44 %) 28 (56 %) 4,56
dobrega dela. (0,50)
Stabilnost 0 % 1(2 %) 1 26 (52 %) | 22 (44 %) | 4,38
zaposlitve (2 %) (0,64)
Razvoj delovnih 0 % 1(2 %) 2 26 (52 %) | 21(42%) | 4,34
spretnosti (4 %) (0,66)
Placa 0% 0% 2 30 (60 %) 18 (36 %) | 4,32
(4 %) (0,55)

Samoaktualizacija 0 % 0 % 4 29 (58 %) 17 (34 %) | 4,26
(8 %) (0,60)

Timsko delo 0 % 2 (4 %) 3 25(50 %) | 20(40 %) | 4,26
(6 %) (0,75)

Tabela 3: Motivacija zaposlenih v organizaciji
(Lastni vir)
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Na podlagi podatkov iz tabele 3 smo prikazali trditve o pomenu motivacije zaposlenih
v organizaciji. 1z nje je mogoCe razbrati, da je anketiranim v povprec¢ju najbolj
pomembno prepoznavanje dobrega dela (AS = 4,56, SD = 4,38). Ve kot polovici
anketiranim (56 %) je to popolnoma pomembno, ostalim 44 % anketiranim pa je
pomembno. Po pomembnosti sledi stabilnost zaposlitve (AS = 4,38, SD = 0,64), ki jo
je kot zelo pomembno ocenilo 52 % anketiranih. Zgolj nekoliko niZzjo oceno so
anketirani podali pri pomenu razvoja delovnih spretnosti (AS = 4,34, SD = 0,66). Tudi
v tem primeru je to kot pomembno ocenilo 52 % anketiranih, 2 % anketiranih pa
menita, da razvoj delovnih spretnosti ni pomemben. Naslednji od motivacijskih
dejavnikov je placa (AS = 4,32, SD = 0,55), pri Eemer sta skoraj dve tretjini anketiranih
(60 %) navedli, da je pomembna, nekoliko vec kot tretjina (36 %) pa je navedla, da je
plata popolnoma pomembna. Anketirani so najnizje ocenili trditvi, da sta zanje
pomembna samoaktualizacija (AS = 4,26, SD = 0,60) in timsko delo (AS = 4,26, SD
=0,75). V primeru samoaktualizacije je tako, da je ve€ kot polovica anketiranih (58 %)
navedla, da jim je ta kot motivacijski dejavnik pomembna, timsko delo je polovica
anketiranih opredelila kot pomembno. Podatki kazejo na to, da anketirane najbol]
motivira prepoznavanje dobrega dela, najmanj pa samoaktualizacija in timsko delo.

V nadaljevanju lahko v tabeli 4 prikazemo odgovore anketiranih glede razvoja
Cloveskih virov v organizaciji.

Trditev Sploh Se ne Niti niti Se Popolnoma AS
se ne strinjam strinjam se strinjam | (SD)
strinjam

Podjetje vsem 0 % 4 (8 %) 5 (10 %) 21 (42 %) | 20 (40 %) 4,14

zaposlenim (0,90)

omogoca

izobraZzevanje.

Nadrejeni mi 0 % 0 % 13 (26 %) | 21 (42 %) | 16 (32 %) 4,06

dajejo pogoste (0,77)

povratne

informacije o tem,

kako dobro

opravljam svoje

delo.

Nadrejeni 1(2%) | 4(8%) 5 (10 %) 23 (46 %) | 17 (34 %) 4,02

povedo, kaj (0,98)

pri¢akujejo od

mene, preden mi

dodelijo novo

delo.
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Nadrejeni 1(2%) | 3(6%) 6 (12 %) 28 (56 %) | 12 (24 %) 3,94
upostevajo moje (0,89)
Zelje in zahteve
na delovnem

mestu.

Promocije v 0% 6(12%) | 12(24 %) | 17 (34 %) | 15(30 %) 3,82
podjetju potekajo (1,00)
na podlagi dobro

opravljenega

dela.

Zaposleniimajov | 2(4%) | 2(4%) | 15(30 %) | 17 (34 %) 14 (28 %) 3,78
podijetju jasen (1,06)

karierni razvoj.

Tabela 4: Pomen razvoja ¢loveSkih virov v organizaciji
(Lastni vir)

Anketiranim je bilo podanih nekaj trditev o razvoju ¢loveskih virov v organizaciji,
najvisje pa so ocenili trditev, da podjetje vsem zaposlenim omogoca izobrazevanje
(AS = 4,14, SD = 0,90). Najvec anketiranih (42 %) se je s to trditvijo strinjalo, 8 %
anketiranih pa se ni strinjalo s tem, da podjetje vsem zaposlenim omogoca
izobrazevanje. Nadalje so anketirani ocenjevali trditev, da jim nadrejeni dajejo
pogoste povratne informacije o tem, kako dobro opravljajo svoje delo (AS = 4,06, SD
= 0,77), nekoliko manj kot polovica anketiranih (42 %) se je s trditvijo strinjala.
Nekoliko niZje so anketirani ocenjevali trditev, da jim nadrejeni povedo, kaj priCakujejo
od njim, Se preden jim dodelijo novo delo (AS = 4,06, SD = 0,77). Tudi s to trditvijo se
je najveC anketiranih strinjalo (42 %), 8 % pa se s trditvijo ni strinjalo. Spet niZje so
anketirani v povprecju ocenili trditev, da nadrejeni upoStevajo njihove Zelje in zahteve
na delovnem mestu (AS = 3,94, SD = 0,89). Vec kot polovica anketiranih (56 %) se
je s trditvijo strinjala, medtem ko se 6 % anketiranih z njo ni strinjalo. Naslednja po
vrsti glede na povprecje je trditev, da promocije v podjetju potekajo na podlagi dobro
opravljenega dela (AS = 3,82, SD = 1,00). Najve¢ anketiranih (34 %) se je s trditvijo
strinjalo, 12 % anketiranih pa se s trditvijo sploh ni strinjalo. Najnizje ocenjena trditev
v sklopu razvoja €loveskih virov v organizaciji je, da imajo zaposleni v podjetju jasen
karierni razvoj (AS = 3,78, SD = 1,06). Tudi s to trditvijo se je najve¢ anketiranih
strinjalo (17 anketiranih ali 34 %). 1z podatkov je razvidno, da se v sklopu razvoja
Cloveskih virov v organizaciji zaposlenih najbolj strinjajo s tem, da podjetje vsem
zaposlenim omogoca izobrazevanje, najmanj pa s tem, da imajo zaposleni v podjetju
jasen karierni razvoj.
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V nadaljevanju prikazujemo rezultate glede staliS¢ anketiranih glede reSevanja
konfliktov v organizaciji, prikazani so v tabeli 5.

Trditev Sploh Se ne Niti niti Se Popolnoma AS
se ne strinjam strinjam | se strinjam (SD)
strinjam

Nesporazume sem 0% 0 % 2 (4 %) 33 15 (30 %) 4,26

sposoben/a (66 %) (0,53)

razreSevati na razlicne

nacine.

V nesporazumu se ne 0% 0 % 3 (6 %) 31 16 (32 %) 4,26

Zelim prenagliti s (62 %) (0,56)

sklepi, ampak Zelim

ugotoviti, zakaj je

prislo do

nesporazuma.

Ko pride do 0% 0% 7 (14 %) 26 17 (34 %) 4,20

nesporazumov (52 %) (0,67)

skuSam razumeti

staliS€a drugih oseb.

Ko pride do 0% 2(4%) | 4(8%) 35 9 (18 %) 4,02

nesporazuma, zelim (70 %) (0,65)

najti reSitev, ki bo

zadovoljila tako mene

kot drugo osebo.

Ko do druge osebe 1(2 %) 13 11 18 7 (14 %) 3,34

cutim negativne (26 %) (22 %) (36 %) (1,08)

obclutke, se je

izogibam.

Tekom nesporazuma 10 23 12 5 (8 %) 1(2 %) 2,26

pogosto izreCem (20 %) (46 %) (24 %) (0,94)

besede, ki jih kasneje

obZalujem.

V nesporazumu Zelim 15 26 4(8%) | 4(8%) 1(2 %) 2,00

zmagati in me ne (30 %) (52 %) (0,95)

zanima, €e pri tem

izgubim prijateljstvo.

Tabela 5: ReSevanje konfliktov v organizaciji

(Lastni vir)
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Iz tabele 5 je razvidno, da so se v kontekstu reSevanja konfliktov v organizaciji
anketirani v najvecji meri strinjali s tem, da so nesporazume sposobni razreSevati na
razlicne nacine (AS = 4,26, SD = 0,53). Dve tretjini anketiranih sta se s trditvijo strinjali
in 30 % anketiranih se je z njo popolnoma strinjalo. Z enako povpre¢no vrednostjo so
anketirani ocenjevali trditev, da se v nesporazumu ne zelijo prenagliti s sklepi, ampak
Zelijo ugotoviti, zakaj je priSlo do nesporazuma (AS = 4,26, SD = 0,56), medtem ko
se je najveC anketiranih s trditvijo strinjalo (62 %). Zgolj malo nizje so anketirani
ocenjevali trditev, da ko pride do nesporazumov, posku$ajo razumeti stalis§¢a drugih
oseb (AS = 4,20, SD = 0,67), saj se je vec kot polovica anketiranih (52 %) s to trditvijo
strinjala. Glede na povpre¢no vrednost sledi trditev, da ko pride do nesporazuma,
Zelijo anketirani najti reSitev, ki bi zadovoljila tako njih kot drugo osebo (AS = 4,02, SD
=0,65). Tudi v tem primeru se je s trditvijo najve€ anketiranih strinjalo (70 %), najmanj
anketiranih (4 %) pa se s trditvijo ni strinjalo. Anketirani so niZje ocenjevali trditev, da
ko do druge osebe Cutijo negativne obcutke, se je izogibajo (AS = 3,34, SD = 1,08).
NajveC anketiranih se je s to trditvijo strinjalo (36 %), sledi nekoliko ve¢ kot petina
anketiranih (26 %), ki se s trditvijo niso strinjali. Se niZje so anketirani ocenjevali
trditev, da med nesporazumom pogosto izre€ejo besede, ki jih pozneje obzalujejo (AS
= 2,26, SD = 0,94). Skoraj polovica anketiranih (46 %) se s trditvijo ni strinjala in petina
anketiranih se sploh ni strinjala. NajniZzja ocena v sklopu reSevanja konfliktov v
organizaciji je podana pri trditvi, da v nesporazumu zelijo zmagati in jih ne zanima, e
pri tem izgubijo prijateljstvo (AS = 2,00, SD = 0,95). Ve€ kot polovica anketiranih
(52 %) se s trditvijo ni strinjala, 30 % anketiranih se z njo sploh ni strinjalo. Rezultati
kaZejo, da so anketirani nesporazume sposobni razreSevati na razli€éne nacine in da
se v nesporazumu ne zZelijo prenagliti s sklepi, ampak Zelijo ugotoviti, zakaj je prislo
do nesporazuma, v nesporazumu pa ne zelijo zmagati in jih ne zanima, e pri tem
izgubijo prijateljstvo.

Rezultate ankete v kontekstu izobraZzevanja in usposabljanja v organizaciji
prikazujemo v tabeli 6.

Trditev Splohse | Sene Niti niti Se Popolnoma AS
ne strinjam strinjam | se strinjam | (SD)
strinjam
Pridobivanje novih 0 % 0 % 1(2%) | 27 (54 %) | 22 (44 %) | 4,42
spretnosti s pomocjo (0,53)

izobraZevanja in
usposabljanja
pozitivho vpliva na
opravljanje dela.
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Vsem delavcem v 0% 0% 2(4%) | 29 (58 %) | 19 (38 %) 4,34
podijetju bi koristilo (0,56)
dodatno

izobrazevanje in

usposabljanje.

Pomembno mi je 0% 12%) | 3(6%) | 33(66 %) | 13 (26 %) 4,16
sodelovati pri (0,62)

izobraZevaniju in
usposabljanju, da bi
lahko krepil/-a svoje

zmoznosti.
Na delovhem mestu 0 % 48 %) | 7(14 %) | 30 (60 %) 9 (18 %) 3,88
navadno uspem (0,80)

uporabiti znanja, ki
sem se jih naucil/-a
tekom izobraZevanj
in usposabljan;.
Menim, da je v 3 (6 %) 15 10 17 (34 %) 5 (10 %) 3,12
organizaciji (30 %) (20 %) (1,14)
organiziranih dovolj
izobrazevanj in
usposabljan;.

Tabela 6: IzobraZevanje in usposabljanje v organizaciji
(Lastni vir)

Anketirani so v sklopu izobrazevanja in usposabljanja v organizaciji najviSje ocenili
trditev, da pridobivanje novih spretnosti s pomocjo izobraZzevanja in usposabljanja
pozitivno vpliva na opravljanje dela (AS = 4,42, SD = 0,53). VeC kot polovica
anketiranih (54 %) se je s to trditvijo strinjala, 44 % anketiranih se je z njo popolnoma
strinjalo. Glede na povpre¢no vrednost sledi trditev, da bi vsem delavcem v podjetju
koristilo dodatno izobrazevanje in usposabljanje (AS = 4,34, SD = 0,56). Tudi v tem
primeru se je vec€ kot polovica anketiranih strinjala (58 %) in 38 % anketiranih se je
popolnoma strinjalo. Sledi trditev, da je anketiranim pomembno sodelovati pri
izobrazevanju in usposabljanju, da bi lahko krepili svoje zmoznosti (AS = 4,16, SD =
0,62). Dve tretjini anketiranih sta se s to trditvijo strinjali, priblizno Cetrtina anketiranih
se je popolnoma strinjala (26 %). Anketirani so nizje ocenjevali trditev, da na
delovnem mestu navadno uspejo uporabiti znanja, ki so se jih naudili tekom
izobrazevanj in usposabljanj (AS = 3,88, SD = 0,80). Najvec¢ anketiranih (60 %) se je
s to trditvijo strinjalo, 8 % anketiranih pa se ni strinjalo. Anketirani so v sklopu trditev
0 izobrazevanju in usposabljanju v organizaciji najnizje ocenili trditev, da menijo, da
je v organizaciji organiziranih dovolj izobrazevanj in usposabljanj (AS = 3,12, SD =
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1,14). Najvec anketiranih (34 %) se s to trditvijo ni strinjalo, najmanj anketiranih pa se
je s trditvijo popolnoma strinjalo ali pa se popolnoma niso strinjali (6 %). |z podatkov
je razvidno, da anketirani menijo, da pridobivanje novih spretnosti s pomocjo
izobrazevanja in usposabljanja pozitivnho vpliva na opravljanje dela. Poleg tega
menijo, da v organizaciji ni organiziranih dovolj izobrazevanj in usposabljan;.

V nadaljevanju predstavljamo testiranje hipotez. Prva se glasi: Zaposleni iz baby
boom generacije in generacije X viSje ocenjujejo svoje vrednote od zaposlenih iz
generacij Y in Z. S tem namenom smo oblikovali dve skupini: prva predstavlja
anketirane iz generacije baby boom in generacije X, druga pa anketirane iz generacije
Y in generacije Y. Z namenom ugotavljanja razlik smo izvedli t-test za neodvisne
spremenljivke. V tabeli 7 predstavljamo opisno statistiko neodvisnih spremenljivk
glede na dve skupini generacij.

Trditev Generacija Povprecje | Standardni
odklon
Obcutek o tem, da sem Baby boom in generacija X | 4,04 0,88
pomemben del Generaciji Y in Z 4,07 0,83
organizacije, v kateri sem
zaposlen
Delo v skupini Baby boom in generacija X | 4,00 0,95
GeneracijiY in Z 3,93 0,68
Prijateljski in prijetni Baby boom in generacija X | 4,52 0,51
delovni odnosi GeneracijiY in Z 4,56 0,51
Iskrenost na delovnem Baby boom in generacija X | 4,52 0,51
mestu Generaciji Y in Z 4,67 0,48
Odprto deljenje znanja in | Baby boom in generacija X | 4,52 0,51
informacij Generaciji Y in Z 4,56 0,51
Strpnost in spostovanje Baby boom in generacija X | 4,35 0,65
osebnostnih razlik Generaciji Y in Z 4,56 0,51

Tabela 7: Skupinske statistike t-testa razlik med baby boom generacijo in generacijo
X ter z generacijama Y in Z glede druzbenih in moralnih vrednot
(Lastni vir)

Iz tabele 7 je mogoce razbrati, da so posamezniki iz generacij Y in Z v primerjavi s
posamezniki iz baby boom generacije in generacije X vi§je ocenjevali pomen
naslednjih trditev v kontekstu druzbenih in moralnih vrednot:

stran 24 od 47



B&B — Vi$ja strokovna $ola

e obcutek o tem, da sem pomemben del organizacije, v kateri sem zaposlen (baby
boom generacija in generacija X: AS = 4,04, SD = 0,88, generacija Y in Z: AS =
4,07, SD = 0,83);

e prijateljski in prijetni delovni odnosi (baby boom generacija in generacija X: AS =
4,52, SD = 0,51, generaciji Y in Z: AS = 4,56, SD = 0,51);

e iskrenost na delovnem mestu (baby boom generacija in generacija X: AS = 4,52,
SD = 0,51, generaciji Y in Z: AS = 4,67, SD = 0,48);

e odprto deljenje znanja in informacij (baby boom generacija in generacija X: AS =
4,52, SD = 0,51, generacija Y in Z: AS = 4,56, SD = 0,51);

e strpnostin spostovanje osebnostnih razlik (baby boom generacija in generacija X:
AS = 4,35, SD = 0,65, generaciji Y in Z: AS = 4,56, SD = 0,51).

Posamezniki iz baby boom generacije in generacije X so v primerjavi z generacijama
Y in Z v sklopu moralnih in drustvenih trditev visje ocenjevali zgolj trditev, da jim je
pomembno delo v skupini (AS = 4,00, SD = 0,95 v primerjavi z AS = 3,93, SD = 0,68).
Statisticno znadcilnost razlike smo preverili s t-testom, katerega rezultate
predstavljamo v tabeli 8.

Trditev t df sig (1-str)
Obcutek o tem, da sem pomemben -0,127 48 0,450
del organizacije, v kateri sem
zaposlen
Delo v skupini 0,320 48 0,375
Prijateljski in prijetni delovni odnosi -0,234 48 0,408
Iskrenost na delovhem mestu -1,033 48 0,153
Odprto deljenje znanja in informacij -0,234 48 0,408
Strpnost in spostovanje osebnostnih | -1,273 48 0,104
razlik

Tabela 8: T-test razlik med baby boom generacijo in generacijo X ter generacijama
Y in Z glede druzbenih in moralnih vrednot
(Lastni vir)

Iz tabele 8 je razvidno, da so signifikance previsoke. Zato lahko sklepamo, da
posamezniki iz baby boom generacije in generacije X nimajo visjega vrednotenja od
generacij Y in Z glede pomena druzbenih in moralnih vrednot.

V nadaljevanju smo Zeleli v sklopu te hipoteze preveriti razlike tudi glede na pomen
profesionalnih vrednot. Razlike med razlicnimi skupinami so prikazane v tabeli 9.
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Trditev Generacija Povprecje | Standardni
odklon

Uporaba spretnosti, ki sem | Baby boom in generacija X | 4,30 0,47

jih pridobil/a tekom dela in | Generaciji Y in Z 4,33 0,62

Z izkuSnjami.

Dejstvo, da se upostevajo | Baby boom in generacija X | 4,22 0,67

moji predlogi na delovnem | Generaciji Y in Z 4,22 0,51

mestu

Doseganje visjega Baby boom in generacija X | 3,56 0,90

polozaja v sluzbi Generaciji Y in Z 4,26 0,66

Imeti jasne delovne cilje Baby boom in generacija X | 4,30 0,47
Generaciji Y in Z 4,33 0,48

Kakovostno opravljanje Baby boom in generacija X | 4,74 0,45

lastnega dela Generaciji Y in Z 4,67 0,48

Imeti moznosti za karierni | Baby boom in generacija X | 4,17 0,72

razvoj Generaciji Y in Z 4,56 0,64

Tabela 9: Skupinske statistike t-testa razlik med baby boom generacijo in generacijo
X v primerjavi z generacijama Y in Z glede profesionalnih vrednot
(Lastni vir)

Iz tabele 9 je razvidno, da so posamezniki iz generacij Y in Z v primerjavi s
posamezniki iz baby boom generacije in generacije X vi§je ocenjevali pomen
naslednjih trditev v kontekstu profesionalnih vrednot:

e uporaba spretnosti, ki sem jih pridobil/-a tekom dela in z izkuSnjami (baby boom
generacija in generacija X: AS = 4,30, SD = 0,47, generacija Y in Z: AS = 4,33,
SD = 0,62);

e doseganje viSjega polozaja v sluzbi (baby boom generacija in generacija X: AS =
3,56, SD = 0,90, generacija Y in Z: AS = 4,62, SD = 0,66);

¢ imeti jasne delovne cilje (baby boom generacija in generacija X: AS = 4,30, SD =
0,47, generaciji Y in Z: AS = 4,33, SD = 0,48);

e imeti moznosti za karierni razvoj (baby boom generacija in generacija X: AS =
4,17, SD = 0,72, generaciji Y in Z: AS = 4,56, SD = 0,64).

Posamezniki iz baby boom generacije in generacije X so v primerjavi z generacijama
Y in Z v sklopu trditev s podrocja morale in druzbe visje ocenili zgolj trditev, da jim je
pomembno kakovostno opravljanje lastnega dela (AS = 4,74, SD = 0,45 v primerjavi
z AS =4,67, SD = 0,48).
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Trditev

t

df

sig (1-str)

Kakovostno
lastnega dela

opravljanje | Enake

variance

0,548

48

0,293

Tabela 10: T-test razlik med baby boom generacijo in generacijo X ter generacijama
Y in Z glede profesionalnih vrednot

(Lastni vir)

Rezultati v tabeli 10 kaZejo, da so pri kakovostnem opravljanju dela signifikance
previsoke, zato prve hipoteze ne moremo potrditi. Zaposleni iz baby boom generacije
in generacije X svojih vrednot ne ocenjujejo visje od zaposlenih iz generacij Y in Z.

Druga hipoteza se je glasila: Zaposleni iz baby boom generacije so bolj motivirani za
delo od zaposlenih iz generacije X. V tabeli 11 prikazujemo razlike med obema
generacijama glede na motivacijo pri delu.

Trditev Generacija Povprecje | Standardni
odklon
Timsko delo Baby boom generacija 4,00 0,00
Generacija X 4,05 0,97
Pla¢a Baby boom generacija 4,25 0,50
Generacija X 4,16 0,60
Stabilnost Baby boom generacija 4,50 0,58
zaposlitve Generacija X 4,21 0,79
Prepoznavanje Baby boom generacija 4,25 0,50
dobrega dela Generacija X 4,53 0,51
Samoaktualizacija | Baby boom generacija 4,25 0,50
Generacija X 4,26 0,56
Razvoj delovnih Baby boom generacija 4,25 0,50
spretnosti
Generacija X 4. 47 0,51

Tabela 11: Skupinske statistike t-testa razlik med baby boom generacijo in
generacijo X glede motivacije za delo

(Lastni vir)

Iz tabele 11 je razvidno, da so anketirani iz generacije X vije ocenjevali naslednje
motivacijske dejavnike:
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e timsko delo (baby boom generacija: AS = 4,00, SD = 0,00, generacija X: AS =
4,05, SD = 0,97);

e prepoznavanje dobrega dela (baby boom generacija: AS = 4,25, SD = 0,50,
generacija X: AS =4,53, SD = 0,51);

e samoaktualizacija (baby boom generacija: AS = 4,25, SD = 0,50, generacija X:
AS = 4,26, SD = 0,56);

e razvoj delovnih sposobnosti (baby boom generacija: AS = 4,25, SD = 0,50,
generacija X: AS =4,47, SD = 0,51).

Nasprotno so posamezniki iz baby boom generacije v primerjavi z generacijo X vigje

ocenjevali naslednje motivacijske dejavnike:

e placa (baby boom generacija: AS = 4,25, SD = 0,50, generacija X: AS = 4,16, SD
= 0,60);

¢ stabilnost zaposlitve (baby boom generacija: AS = 4,50, SD = 0,58, generacija X:
AS = 4,21, SD = 0,79).

Nadalje lahko v tabeli 12 prikaZzemo tudi rezultate t-testa med baby boom generacijo
in generacijo X glede motivacije glede na placo in stabilnost zaposlitve.

Trditev t df Sig (1-str)
Placa 0,284 21 0,389
Stabilnost zaposlitve 0,692 21 0,248

Tabela 12: T-test razlik med baby boom generacijo in generacijo X glede motivacije
za delo
(Lastni vir)

Iz tabele 12, ki prikazuje t-test razlik med baby boom generacijo in generacijo X glede
motivacije za delo, lahko razberemo, da so signifikance previsoke, zato druge
hipoteze ne morem potrditi. Zaposleni iz baby boom generacije niso bolj motivirani za
delo od zaposlenih iz generacije X.

Kot tretjo smo obravnavali hipotezo, ki predpostavlja, da zaposleni iz generacije X v
vedji meri menijo, da se Cloveski viri v organizaciji dobro razvijajo v primerjavi z
generacijo Y. Razlike med obema skupinama so prikazane v tabeli 13.
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Trditev Generacija Povprecje | Standardni
odklon

Podjetje vsem zaposlenim omogoca | Generacija X | 4,00 0,88
izobrazevanje. Generacija 'Y 4,31 0,75
Zaposleni imajo v podjetju jasen Generacija X | 3,11 1,15
karierni razvo. GeneracijaY | 4,21 0,71
Promocije v podjetju potekajo na Generacija X | 3,47 1,02
podlagi dobro opravljenega dela. GeneracijaY | 4,05 0,91
Nadrejeni mi dajejo pogoste povratne | Generacija X | 3,95 0,78
informacije o tem, kako dobro Generacija Y 4,21 0,79
opravljam svoje delo.
Nadrejeni povedo, kaj pricakujejo od | Generacija X | 3,90 0,88
mene, preden mi dodelijo novo delo. | Generacija Y 4,37 0,68
Nadrejeni upostevajo moje zelje in Generacija X | 3,05 0,52
zahteve na delovnem mestu.

Generacija 'Y 411 0,88

Tabela 13: Skupinske statistike t-testa razlik med generacijo X in generacijo Y glede
razvoja c¢loveS$kih virov
(Lastni vir)

Iz tabele 13 je razvidno, da so anketirani iz generacije Y vse trditve ocenjevali visje
od anketiranih iz generacije X, in sicer kot sledi v nadaljevanju:

Podjetje vsem zaposlenim omogoca izobrazevanje (generacija X: AS = 4,00, SD
= 0,88, generacija Y: AS = 4,31, SD = 0,75);

Zaposleni imajo v podjetju jasen karierni razvoj (generacija X: AS = 3,11, SD =
1,15, generacija Y: AS =4,21, SD = 0,71);

Promocije v podjetju potekajo na podlagi dobro opravljenega dela (generacija X:
AS = 3,47, SD = 1,02, generacija Y: AS = 4,05, SD = 0,91);

Nadrejeni mi dajejo pogoste povratne informacije o tem, kako dobro opravljam
svoje delo (generacija X: AS = 3,95, SD = 0,78, generacija Y: AS = 4,21, SD =
0,79);

Nadrejeni povedo, kaj priCakujejo od mene, preden mi dodelijo novo delo
(generacija X: AS = 3,90, SD = 0,88, generacija Y: AS = 4,37, SD = 0,68);
Nadrejeni upostevajo moje zelje in zahteve na delovnem mestu (generacija X: AS
= 3,05, SD = 0,52, generacija Y: AS = 4,11, SD = 0,88).

Zaradi tega ovrzemo tretjo hipotezo, da zaposleni iz generacije X v primerjavi z
generacijo Y v vecji meri menijo, da se Cloveski viri v organizaciji dobro razvijajo .
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Nadalje smo zeleli preveriti Cetrto hipotezo, ali zaposleni iz generacij Y in Z v vedji
meri reSujejo konflikte kot zaposleni iz baby boom generacije in generacije X. Razlike
med obema skupinama so prikazane v tabeli 14.

Trditev Generacija Povprecje | Standardni
odklon

Nesporazume sem Baby boom in 4,22 0,42
sposoben/-a razreSevati na generacija X
razlicne nacine. Generaciji Y in Z 4,30 0,61
Ko pride do nesporazumov, Baby boom in 4,22 0,52
posku$am razumeti staliSCa generacija X
drugih oseb. GeneracijiY in Z 4,19 0,79
V nesporazumu se ne Zelim baby boom in 4,26 0,45
prenagliti s sklepi, ampak Generacija X
Zelim ugotoviti, zakaj je priSlo | Generaciji Y in Z 4,26 0,66
do nesporazuma.
Ko do druge osebe ¢utim Baby boom in 3,13 1,06
negativne oblutke, se je generacija X
izogibam. GeneracijiYinZ 3,52 1,09
Ko pride do nesporazuma, Baby boom in 3,87 0,76
zelim naijti resitev, ki bo generacija X
zadovoljila tako mene kot Generaciji Y in Z 4,15 0,53
drugo osebo.
V nesporazumu Zelim Baby boom in 2,00 0,90
zmagati in me ne zanima, e | generacija X
pri tem izgubim prijateljstvo. Generaciji Y in Z 2,00 1,00
Med nesporazumom pogosto | Baby boom in 2,13 0,63
izreCem besede, ki jih generacija X
pozneje obzalujem. GeneracijiYinZ 2,37 1,15

Tabela 14: Skupinske statistike t-testa razlik med baby boom generacijo in
generacijo X v primerjavi z generacijama Y in Z glede reSevanja konfliktov

(Lastni vir)

Posamezniki iz generacij Y in Z so se v primerjavi s posamezniki iz baby boom

generacije in generacije X strinjali z naslednjimi trditvami:

e Nesporazume sem sposoben/-a razreSevati na razlicne nacine (baby boom
generacija in generacija X: AS = 4,22, SD = 0,42, generacija Y in Z: AS = 4,30,

SD = 0,61).

stran 30 od 47



B&B — Vi$ja strokovna $ola

e Ko do druge osebe C&utim negativhe obclutke, se je izogibam (baby boom
generacija in generacija X: AS = 3,13, SD = 1,06, generaciji Y in Z: AS = 3,52, SD
=1,09).

e Ko pride do nesporazuma, Zelim najti reSitev, ki bo zadovoljila tako mene kot
drugo osebo (baby boom generacija in generacija X: AS = 3,87, SD = 0,76,
generaciji Y in Z: AS = 4,15, SD = 0,53).

e tekom nesporazuma pogosto izre€em besede, ki jih kasneje obzalujem (Baby
boom in Generacija X: AS = 2,13, SD = 0,63, GeneracijaY in Z: AS = 2,37, SD =
1,15).

Nasprotno so posamezniki iz baby boom generacije in generacije X vi§je ocenjevali
trditev, da ko pride do nesporazumov, poskusajo razumeti staliS€¢a drugih oseb (baby
boom in generacija X: AS = 4,22, SD = 0,52, generaciji Y in Z: AS = 4,19, SD = 0,79);

Trditev t df Sig (1-str)
Nesporazume sem sposoben/-a -0,524 48 0,301
razreSevati na razlicne nacine.
Ko do druge osebe Cutim negativne -1,274 48 0,104
obcutke, se je izogibam.
Ko pride do nesporazuma, Zelim najti -1,520 48 0,067

reSitev, ki bo zadovoljila tako mene kot
drugo osebo.

Tekom nesporazuma pogosto izreem -0,894 48 0,188
besede, ki jih kasneje obzalujem.

Tabela 15: T-test razlik med Baby boom generacijo in generacijo X v primerjavi z
generacijama Y in Z glede reSevanja konfliktov
(Lastni vir)

Iz tabele 15 lahko razberemo, da so signifikance previsoke, zato Cetrte hipoteze ne
moremo potrditi. Sklenemo lahko, da zaposleni iz generacij Y in Z v primerjavi z
zaposlenimi baby boom generacije in generacije X ne reSujejo konfliktov vecji meri.

Nenazadnje smo Zeleli ugotoviti, ali so zaposleni iz generacije Z bolj zainteresirani za
izobraZevanje in usposabljanje v podjetju od zaposlenih iz generacije Y. Razlike med
obema generacijama so prikazane v tabeli 16.
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Trditev Generacija Povprecje | Standardni
odklon

Menim, da je v organizaciji GeneracijaY | 2,74 1,34
organiziranih dovolj izobrazevanj in Generacija Z | 3,88 0,64
usposabljan;j.
Pomembno mi je sodelovati v GeneracijaY | 4,26 0,45
izobrazevanju in usposabljanju, da bi GeneracijaZ | 4,38 0,74
lahko krepil/-a svoje zmoznosti.
Vsem delavcem v podjetju bi koristilo GeneracijaY | 4,63 0,50
dodatno izobrazevanje in Generacija Z | 4,38 0,74
usposabljanije.
Pridobivanje novih spretnosti s GeneracijaY | 4,63 0,50
pomocjo izobraZevanja in Generacija Z | 4,50 0,53
usposabljanja pozitivno vpliva na
opravljanje dela.
Na delovhem mestu navadno uspem GeneracijaY | 4,00 0,81
uporabiti znanja, ki sem se jih naucil/-a | Generacija Z | 3,88 0,83
tekom izobrazevanj in usposabljan;.

Tabela 16: Skupinske statistike t-testa razlik med generacijo Y in generacijo Z glede
izobraZevanja in usposabljanja v podjetju
(Lastni vir)

Posamezniki iz generacije Y so v primerjavi s posamezniki iz generacije Z visje

ocenjevali naslednje trditve:

e Pomembno mi je sodelovati v izobrazevanju in usposabljanju, da bi lahko krepil/-
a svoje zmoznosti (generacija Y: AS = 4,26, SD = 0,45, generacija Z: AS = 4,38,
SD =0,74).

e Vsem delavcem v podjetju bi koristilo dodatno izobrazevanje in usposabljanje
(generacija Y: AS = 4,63, SD = 0,50, generacija Z: AS = 4,38, SD = 0,74).

¢ Pridobivanje novih spretnosti s pomocjo izobrazevanja in usposabljanja pozitivho
vpliva na opravljanje dela (generacija Y: AS = 4,63, SD = 0,50, generacija Z: AS
= 4,50, SD = 0,53).

e Na delovnem mestu navadno uspem uporabiti znanja, ki sem se jih naucil/-a
tekom izobrazevanj in usposabljanj (generacija Y: AS = 4,00, SD = 0,81,
generacija Z: AS = 3,88, SD = 0,83).
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Posamezniki iz generacije Z so viSje ocenjevali trditev, da je v organizaciji
organiziranih dovolj izobrazevanj in usposabljanj (generacija Y: AS = 2,74, SD = 1,34,
generacija Z: AS = 3,88, SD = 0,64).

Trditev t df Sig (1-str)
Menim, da je v organizaciji organiziranih dovolj | —2,443 25 0,110
izobrazevanj in usposabljan;j.
Pomembno mi je sodelovati v izobrazevanju in | —-0,483 25 0,317
usposabljanju, da bi lahko krepil/-a svoje
zmoznosti

Tabela 17: T-test razlik med generacijo Y in generacijo Z glede izobrazevanja in
usposabljanja v podjetju
(Lastni vir)

Iz tabele 17 lahko razberemo, da so signifikance previsoke in pete hipoteze ne
moremo potrditi. Ugotavljamo, da ne drzi, da so zaposleni iz generacije Z bolj kot
zaposleni iz generacije Y zainteresirani za izobrazevanje in usposabljanje v podjetju.

4.5 Razprava

V diplomskem delu smo oblikovali pet hipotez. S prvo smo zeleli ugotoviti, ali
zaposleni iz baby boom generacije in generacije X visje ocenjujejo svoje vrednote od
zaposlenih iz generacij Y in Z. Te hipoteze nismo mogli potrditi, saj smo ugotovili, da
se kazejo statistiCne razlike zgolj pri pomenu doseganja visjega polozaja v sluzbi —
posamezniki iz generacij Y in Z to ocenjujejo visje. Ugotovitve lahko primerjamo z
drugo literaturo, ki kaze na to, da se posamezniki iz generacije Y ne bi odloCili za
promocijo v sluzbi v primeru, da bi jih ta ovirala pri doseganju bolj zadovoljivega
zasebnega zivljenja (West Midland Family Center, 2024). Na sploSno obstajajo razlike
med generacijami glede zaposlovanja in promoviranja (Friedell idr., 2013). Bencsik
idr. (2016) ugotavljajo, da posamezniki iz baby boom generacije zavestno gradijo
svojo kariero, posamezniki iz generacij X in Y Zelijo hitro napredovati, medtem pa se
posamezniki iz generacije Z sprasujejo, kje je sploh pomen napredovanja. Tudi
Karacsony (2019) je prikazal, da so posamezniki iz generacije Y tisti, ki jih najbolj
motivira hapredovanje na delu.

Nadalje lahko prikazemo, da druge hipoteze, ki predvideva, da so zaposleni iz baby
boom generacije bolj motivirani za delo od zaposlenih iz generacije X, ne moremo
potrditi. Valickas in Jakstaité (2017) sta na primeru litvanske organizacije prikazala,
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da se baby boom generacija, generaciji X in Y razlikujejo pri razliénih dejavnikih, kot
so osebnostne znaCilnosti, odnosi do posamine organizacije, ocenjevanja
organizacijskega okolja, in tudi glede motivacije v organizaciji. Karacsony (2019) je
na primeru izbrane organizacije prikazal, da baby boom generacijo najpogosteje
motivira priznavanje dobrega dela, generaciji X in Z dobra pla¢a, generacijo Y pa
dobra placa in napredovanje na delovnem mestu. Korelc (2018) je ugotovila, da
posameznike iz generacije Y pogosteje motivirajo odnosi s sodelavci in priloZnosti za
spoznavanje novih ljudi, posameznike iz generacije Z pa pravi¢ni nadrejeni ter jasno
zaCrtane moznosti napredovanja v organizaciji.

Nadalje smo v sklopu tretje hipoteze Zeleli ugotoviti, ali zaposleni iz generacije X v
primerjavi z generacijo Y v vecji meri menijo, da se ¢loveski viri v organizaciji dobro
razvijajo. Hipotezo smo zavrnili. Ng idr. (2018) so v svoji raziskavi pokazali, da so
posamezniki iz generacije X najmanj zadovoljni s kariernim razvojem v primerjavi z
drugimi generacijami. Prawitasari (2018) je prikazal, da se mlajSe generacije vedno
manj zanasajo na nadrejene pri kariernem razvoju in da sprejemajo vedno bolj aktivno
vlogo v razvoju lastne kariere, Dirani idr. (2020) pa so ugotovili, da imajo posamezniki
iz generacije Z zelo dobro oblikovana priCakovanja glede svoje kariere in jasno
zaCrtano karierno pot. Statnicke idr. (2019) so ugotovili, da za karierni razvoj mlajsih
generacij lahko organizacije ponujajo razli¢ne programe in vecjo avtonomijo pri delu.

Tudi Cetrte hipoteze, ki predvideva, da zaposleni iz generacij Y in Z v vecji meri
reSujejo konflikte kot zaposleni iz baby boom generacije in generacije X, ne moremo
potrditi. Jennings (2016) je v kontekstu vodstvenih delavcev prikazal, da se generacije
razlikujejo med seboj glede na reSevanje konfliktov. Posamezniki iz baby boom
generacije so bolj avtoritativni, iz generacije X pristopajo na dialoski nacin in so pri
reSevanju konfliktov bolj neposredni, posamezniki iz generacije Y pa si pri reSevanju
konfliktov zelijo ve& vodstva.

Nazadnje obravnavamo $e hipotezo, ki trdi, da so zaposleni iz generacije Z bol;
zainteresirani za izobrazevanje in usposabljanje v podjetju od zaposlenih iz
generacije Y. Hipotezo zavrnemo. Urick (2016) v tem kontekstu prikaZe, da si mlajsSe
generacije bolj zelijo izobrazevanja in usposabljanja s pomocjo tehnologije, medtem
ko si starejSe generacije bolj zelijo mentorstva, osebnega izobrazevanja in
usposabljanja.
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5 ZAKLJUCKI

Razlike med generacijami se kazejo v razlicnih delih ¢lovekovega zivljenja in druzbe,
ni¢ drugace pa ni niti v delovhem oziroma organizacijskem okolju. Ker so v veliko
organizacijah zaposleni posamezniki iz razli¢nih generacij, ki imajo razli¢na nacela in
Zivljenjske izkudnje, je nujno, da se razlike proucujejo v vsaki organizaciji posebe;.
Prav zaradi tega smo se odlocili prouciti medgeneracijske razlike v izbrani organizaciji
s podroc¢ja vrednot, motivacije, razvoja, reSevanja konfliktov in izobrazevanja ter
usposabljanja.

Da bi prou¢evano podrocje utrdili s pomocjo teoreti¢nih izhodiS¢, smo v teoretiChnem
delu diplomskega dela opisali generacije zadnjega stoletja; to so generacija veteranov
ali tradicionalistov, rojenih med letoma 1933 in 1945, baby boom generacija, rojena
med letoma 1946 in 1965, generacija X, rojena med letoma 1966 in 1980, generacija
Y oziroma milenijci, rojeni med letoma 1981 in 1995, in generacija Z, katere pripadniki
so rojeni med letoma 1996 in 2010. Opisali smo tudi medgeneracijske razlike
zaposlenih pri delu glede na vsako omenjeno generacijo, nazadnje smo v sklopu
teoretiCcnega dela opisali vrednote, motivacijo, razvoj, reSevanje konfliktov ter
izobraZevanje in usposabljanje zaposlenih.

V izbrani organizaciji smo anketirali 50 zaposlenih z namenom, da bi ugotovili
medgeneracijske razlike. V raziskavi je sodelovalo najve¢ anketirancev moskega
spola, ki so pripadali generacijama X ter Y in ki so dosegli univerzitetno izobrazbo.
Ugotovili smo, da so anketiranim v sklopu pomena druzbenih in moralnih vrednot
najbolj pomembne vrednote iskrenosti na delovhem mestu, odprtega deljenja znanja
in informacij ter prijateljskih in prijetnih delovnih odnosov, najmanj pomembno pa jim
je delo v skupini. V sklopu profesionalnih vrednot v organizaciji najbolj visoko
vrednotijo kakovostno opravljanje lastnega dela in mozZnosti za karierni razvoj,
najmanj pa doseganje viSjega polozaja v sluzbi. Najpogosteje jih motivirata
prepoznavanje dobrega dela in stabilnost zaposlitve, najmanj pa samoaktualizacija in
timsko delo. Pri razvoju Cloveskih virov v organizaciji se anketirani najbolj strinjajo s
tem, da podjetje vsem zaposlenim omogoc€a izobrazevanje, in s tem, da jim nadrejeni
dajejo pogoste povratne informacije o tem, kako dobro opravljajo svoje delo, najmanj
pa se strinjajo s tem, da imajo zaposleni v podjetju jasen karierni razvoj. Pri reSevanju
konfliktov v organizaciji so nesporazume sposobni razreSevati na razli¢ne nacine, v
nesporazumu se ne Zelijo prenagliti s sklepi, ampak Zelijo ugotoviti, zakaj je prislo do
nesporazuma, in v primeru nesporazumov poskusajo razumeti stalis€a drugih oseb,
redkeje pa tekom nesporazuma izre€ejo besede, ki jih pozneje obzalujejo. Poleg tega
v nesporazumu ne Zelijo zmagati in tvegati prijateljstva. V sklopu izobrazevanja in
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usposabljanja v organizaciji anketiranci menijo, da pridobivanje novih spretnosti s
pomocjo izobraZevanja in usposabljanja pozitivnho vpliva na opravljanje dela, in
menijo, da bi vsem delavcem v podjetju koristiio dodatno izobraZevanje in
usposabljanje, niso pa mnenja, da je v organizaciji organiziranih dovolj izobrazevanj
in usposabljanj.

Da bi lahko problematiko podrobneje proudili s primerjavo generacij glede na izbrane
dejavnike odnosa do dela, smo izvedli tudi statisticne teste. Ugotovili smo, da se
najvecje razlike kazejo v tem, da je posameznikom iz generacij Y in Z bolj pomembno
doseganje viSjega poloZaja v sluzbi. Poleg tega posamezniki iz generacije X v
primerjavi z generacijo Y v vecji meri menijo, da se Cloveski viri v organizaciji dobro
razvijajo, pripadniki generacije Z pa v primerjavi z generacijo Y v vedji meri menijo, da
je v organizaciji organiziranih dovolj izobrazevanj in usposabljan;.

Ugotovitve, ki smo jih pridobili z raziskavo, so koristne za organizacijo, saj se lahko
na njihovi podlagi naredijo primerne smernice za razvoj zaposlenih. Tako bi lahko v
organizaciji za napredovanje v vecji meri upostevali generaciji Y in Z, saj so pripadniki
teh generacij poudarili pomen tega vidika. Zaradi tega, ker so mlaj8a delovna sila, se
ne sme izkljuCiti njihovih moznosti za dobro delovanje na visjih polozajih. Prav tako bi
se lahko v vedji meri razvijali ¢loveSki viri nekoliko starejSih generacij, saj se te
razlikujejo od mlajSih generacij in morda potrebujejo drugaéne pristope. Poleg tega bi
se morala veCja pozornost posvecati usposabljanjem v organizaciji, ne zgolj za
najmlajSo generacijo, ki meni, da je organiziranih dovolj izobrazevanj, ampak tudi za
druge zaposlene.

Z raziskavo smo pomembno prispevali k prouCevanju medgeneracijskih razlik
zaposlenih v izbrani organizaciji, vendar smo vseeno zasledili nekaj pomanijkljivosti.
Kot glavno pomanijkljivost poudarjamo dejstvo, da nismo potrdili nobene hipoteze. To
Se ne pomeni, da rezultati niso veljavni, ampak smo na podlagi opazovanj v
organizaciji in teoreticne literature predvidevali drugacne rezultate. Prav tako bi lahko
v prihodnje raziskavo e razsirili, in sicer tako, da bi uporabili tudi druge raziskovalne
metode, kot so na primer intervjuji oziroma fokusne skupine. S tem bi namre¢ lahko
dobili poglobljeni vpogled v izbrano problematiko medgeneracijskih razlik zaposlenih.
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PRILOGA

Priloga 1: Anketni vprasalnik
Spostovani,

Sem Andrej Mikuz in v sklopu diplomskega dela z naslovom Medgeneracijske razlike
zaposlenih opravljam anketni vpraSalnik, katerega rezultati se bodo uporabili zgolj za
Studijske namene, prav tako pa je vpraSalnik tudi popolnoma anonimen. Za
izpolnjevanje vprasalnika se vam Ze v naprej zahvaljujem.

I SKLOP: DEMOGRAFSKA VPRASANJA

1. Kateri je va$ spol?
a. Moski
b. Zenski

2. Katera je vasa letnica rojstva?
a. Do 1945

Med 1946 in 1965

Med 1966 in 1980

Med 1981 in 1995

1996 ali veC

®oo0o

3. KakSna je vasa najvisja dokon€ana izobrazba?
a. (Ne)dokon¢ana osnovna $ola

Poklicna Sola

Srednja Sola

Univerzitetna

Magisterij, doktorat

® oo o

L. SKLOP: VREDNOTE V ORGANIZACIJI

Pred vami sta dva sklopa trditev: o druzbenih in moralnih vrednotah ter o
profesionalnih vrednotah. Prosim, da na podane trditve odgovorite z vrednostmi med
1, ki pomeni Sploh mi ni pomembno in 5, ki pomeni Popolnoma mi je pomembno..
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Trditev

1 - Sploh
mi ni
pomembno

2 - Mini
pomembno

3 - Niti mi
je
pomembno
niti mi ni
pomembno

4 - Mi je
pomembno

5.
Popolnoma
mi je
pomembno

Obcutek o tem,
da sem
pomemben del
organizacije, kjer
sem zaposlen/a.

Delo v skupini.

Prijateljski in
prijetni delovni
odnosi.

Iskrenost na
delovnem mestu.

Odprto deljenje
znanja in
informacij.

Strpnost in
spostovanje
osebnostnih
razlik.

Trditev

1 - Sploh
mi ni
pomembno

2 - Mini
pomembno

3 - Niti mi
je
pomembno
niti mi ni
pomembno

4 - Mi je
pomembno

5.
Popolnoma
mi je
pomembno

Uporaba
spretnosti, ki sem
jih pridobil/a
tekom dela in z
izkusnjami.

Dejstvo, da se
upostevajo moji
predlogi na
delovnem mestu.
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Doseganje
vi§jega polozaja v
sluzbi.

Imeti jasne
delovne cilje.

Kakovostno
opravljanje
lastnega dela.

Imeti moznosti za
karierni razvo;j.

M. SKLOP: MOTIVACIJA ZAPOSLENIH

Pred vami je sklop trditev o motivaciji zaposlenih. Prosim, da na podane trditve
odgovorite z vrednostmi med 1, ki pomeni Sploh mi ni pomembno in 5, ki pomeni
Popolnoma mi je pomembno

dobrega dela.

Trditev 1 - Sploh 2 - Ni 3 - Niti je 4 -Je 5-Zeloje
ni pomembno | pomembno | pomembno | pomembno
pomembno niti ni
pomembno

Timsko delo
Placa
Stabilnost
zaposlitve
Prepoznavanje

Samoaktualizacija

Razvoj delovnih
spretnosti

Iv.

SKLOP: RAZVOJ CLOVESKIH VIROV

Pred vami je sklop trditev o razvoju Cloveskih virov. Prosim, da na podane trditve
odgovorite z vrednostmi med 1, ki pomeni Sploh se ne strinjam in 5, ki pomeni
Popolnoma se strinjam.
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Trditev

1-
Sploh
se ne

strinjam

2-Sene
strinjam

3 - Niti
se
strinjam
niti se ne
strinjam

4 - Se
strinjam

5.
Popolnoma
se strinjam

Podjetje vsem zaposlenim
omogoca izobrazevanje.

Zaposleni imajo v podjetju
jasen karierni razvoj.

Promocije v podjetju
potekajo na podlagi dobro
opravljenega dela.

Nadrejeni mi dajejo
pogoste povratne
informacije o tem, kako
dobro opravljam svoje
delo.

Nadrejeni povedo, kaj
priCakujejo od mene,
preden mi dodelijo novo
delo.

Nadrejeni upostevajo moje
zelje in zahteve na
delovnem mestu.

V. SKLOP: RESEVANJE KONFLIKTOV

Pred vami je sklop trditev o reSevanju konfliktov. Prosim, da na podane trditve
odgovorite z vrednostmi med 1, ki pomeni Sploh se ne strinjam in 5, ki pomeni

Popolnoma se strinjam.

Trditev

1-
Sploh
se ne

strinjam

2-Se
ne
strinjam

3 - Niti
se
strinjam
niti se ne
strinjam

4 - Se
strinjam

5-
Popolnoma
se strinjam
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Nesporazume sem
sposoben/a razreSevati na
razlicne nacine.

Ko pride do nesporazumov
skudam razumeti staliCa
drugih oseb.

V nesporazumu se ne
zelim prenagliti s sklepi,
ampak Zelim ugotoviti,
zakaj je prislo do
nesporazuma.

Ko do druge osebe Cutim
negativne obCutke, se je
izogibam.

Ko pride do nesporazuma,
zelim naijti resitev, ki bo
zadovoljila tako mene kot
drugo osebo.

V nesporazumu zelim
zmagati in me ne zanima,
Ce pri tem izgubim
prijateljstvo.

Tekom nesporazuma
pogosto izre€em besede,
ki jih kasneje obzalujem.

VL. SKLOP: IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE V PODJETJU

Pred vami je sklop trditev o izobrazevanju in usposabljanju v podjetju. Prosim, da na
podane trditve odgovorite z vrednostmi med 1, ki pomeni Sploh se ne strinjam in 5, ki
pomeni Popolnoma se strinjam.

Trditev 1- 2-Sene | 3-Nitise | 4-Se 5-
Sploh strinjam strinjam | strinjam | Popolnoma
se ne niti se ne se strinjam
strinjam strinjam
Menim, da je v organizaciji
organiziranih dovolj
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izobrazevan;j in
usposabljan;j.

Pomembno mi je
sodelovati v izobrazevanju
in usposabljanju, da bi
lahko krepil/a moje
zmoznosti.

Vsem delavcem v podjetju
bi koristilo dodatno
izobrazevanje in
usposabljanje.

Pridobivanje novih
spretnosti s pomocjo
izobrazevanja in
usposabljanja pozitivho
vpliva na opravljanje dela.

Na delovnem mestu
navadno uspem uporabiti
znanja, ki sem se jih
naucil/a tekom
izobrazevanj in
usposabljan;j.
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