UNIVERZA V LJUBLJANI

FAKULTETA ZA DRUZBENE VEDE

Ajda Tehovnik

Analiza spoStovanja psiholoske pogodbe med
pripadniki generacije Y in delodajalci

Diplomsko delo

Ljubljana, 2016



UNIVERZA V LJUBLJANI

FAKULTETA ZA DRUZBENE VEDE

Ajda Tehovnik
Mentor: docent dr. Branko Ili¢

Analiza spoStovanja psiholoske pogodbe med
pripadniki generacije Y in delodajalci

Diplomsko delo

Ljubljana, 2016



Zahvala

Za usmerjenje in strokoven pregled pri izdelavi diplomskega dela se zahvaljujem
mentorju doc. dr. Branku Ilicu, najozZjim prijateljem, sodelavcem in druzZini pa za
spodbujanje pri pisanju. Se posebej pa gre zahvala partnerju Primozu in héerki Nusi,

da sta me podpirala v najbolj kriznih trenutkih pisanja.



Analiza spoStovanja psiholoSske pogodbe med pripadniki generacije Y in
delodajalci

Namen diplomske naloge je bila analiza spoStovanja psiholoske pogodbe med
pripadniki generacije Y in delodajalci. Raziskavo sem izvedla s pomocjo spletne ankete,
s katero sem anketirala pripadnike generacije Y, rojenih od leta 1980 do leta 2000. Pri
obdelavi podatkov in statisticni analizi je bil uporabljen programski paket SPSS. Za
potrditev in zavracanje postavljenih hipotez sem uporabila bivariatne in multivariatne
analize. Analiza spoStovanja psiholoske pogodbe med pripadniki generacije Y in
delodajalci je pokazala, da generacija Y v najvedji meri od delodajalca pri¢akuje
stabilen in trajen dohodek ter u€inkovito notranjo komunikacijo. Najnizjo oceno je dobil
dejavnik “dodatne ugodnosti”. Najvecje razhajanje med pricakovanji generacije Y ter
realizacijo delodajalca se je pokazalo pri dejavniku ucinkovita notranja komunikacija,
najmanj$e razhajanje pa pri dejavniku fleksibilnost delavnika. Zaradi majhnega vzorca
(N = 155) dobljenih rezultatov iz raziskave ni mogoce posplositi na celotno populacijo
generacije Y v Sloveniji, vsekakor pa omogocajo vpogled v raziskovalno tematiko.

Kljucne besede: psiholoska pogodba, generacija Y, pricakovanja.

Analysis of a compliance with a psychological contract between the members of
generation Y and employers

The aim of the thesis was to analyze the compliance with a psychological contract
between the members of generation Y and employers. | conducted an online survey with
a help of which members of generation Y, born between year 1980 and 2000, were
interviewed. In this study, SPSS software was used for data processing and statistical
analysis, also bivariate and multivariate analysis were employed to confirm or reject the
hypotheses set in this research. The analysis of a compliance with a psychological
contract between the members of generation Y and employers showed that what
generation Y mostly expects from their employers are a stable and sustainable income
and an effective internal communication. The lowest expectations were expressed
towards the “benefits” factor. The most significant difference regarding the expectations
of Generation Y and actual realization of those expectations by the employers can be
seen within “effective internal communication factor”, whilst the factor of “flexible
working hours” represents the smallest gap between the expectations and their
realization. Due to the small sample (N = 155) the results obtained from the study
cannot be generalized to the entire population of Generation Y in Slovenia, but they
certainly provide well-grounded insights regarding the researched topic.

Key words: psychological contract, generation Y, expectations.
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1 Uvod

Delo je ena najpomembnejsih stvari v nasem zivljenju. Zagotavlja nam dohodek, s
katerim zadovoljimo nasSe materialne potrebe, obenem pa nam zagotavlja dostojanstvo
in osebno izpopolnitev. Delo je neka vrsta druzbene aktivnosti, saj nemalokrat zahteva
sodelovanje z drugimi. Lahko pa je tudi vir izkoriS¢anja in frustracij. Zaradi
ekonomskega nacina razmiSljanja imamo Cedalje vecji obcutek, da je delo

razvrednoteno (International Labour organization 2006).

Dandanes se soocamo z vse ve¢jim razvojem tehnologije in spremembami na trgu,
poslovni svet je povsem nestabilen, nestabilne pa so posledi¢no tudi zaposlitve. S tako
realno sliko se trenutno soocajo $tiri razli¢ne generacije na delovnih mestih. Ena izmed
teh generacij je tudi generacija Y. Zemke, Raines in Filipczak to generacijo
opredeljujejo kot generacijo posameznikov, rojenih med leti 1980 in 2000 (Zemke in
drugi 1999). Ta generacija mladih razmislja in deluje drugace kot prej$nje. Generacijske
razlike se obicajno opazijo pri vrednotah, delovnih navadah in motivih. Organizacije naj
bi se tega zavedale in od vodij zahtevale razli¢ne vodstvene prijeme glede zaposlovanja,
nagrajevanja in vodenja. Ce Zelijo v danasnjih ¢asih delodajalci v svoje organizacije
pridobiti najboljSe in najpametnejSe talente iz generacije Y, jim morajo pri delu nuditi:
ravnoteZzje med delom in prostim delovnim ¢asom, dobro osnovno placo in ugodnosti,
priloZnosti za napredovanje, delovne izkuSnje, ki Stejejo ter spodbudno delovno okolje
(Schweitzer in drugi 2010). Ko pa govorimo o sestavinah zaposlitvenega odnosa, kjer
zaposleni pri¢akujejo ve¢ kot zgolj plato, pa imenujemo ta sklop pri¢akovanj
psiholoska pogodba (Zupan v Svetlik in drugi 2009, 529). Lipi¢nik opisuje psiholosko
pogodbo kot razmerje med delodajalcem in delavcem, Kkjer se rojevajo vzajemna
pricakovanja. V tem razmerju delodajalec poSteno obravnava zaposlenega kot ¢lovesko
bitje, ga nagrajuje glede na njegova prizadevanja in mu ponudi priloZznosti za

napredovanje (Lipi¢nik 1998).

Teme diplomske naloge sem se lotila, ker sem prepricana, da zaposleni pricakujemo
precej ve¢, kot pa nam je delodajalec pripravljen nuditi. Zdi se mi, da v Sloveniji
delodajalci $e vedno racunajo na pripadnost zaposlenih, Ze ¢e jim nudijo stabilno in
varno zaposlitev ter reden osebni dohodek. Pozabijo pa Se na vse druge sestavine

zaposlitvenega odnosa, zaradi katerega je zaposleni motiviran, da svoje delo opravlja se



boljse. Ce z delodajalcem vzajemno opredelimo pri¢akovanja, obstaja manj$a moznost
za nezadovoljstvo zaposlenih in posledi¢no za odhod iz organizacije. Po drugi strani pa
delodajalec s tem pridobi zadovoljnega delavca, ki pripomore h konkurenénosti in

uspesnosti podjetja.

Cilj diplomske naloge je ugotoviti dejansko stanje med pricakovanji generacije Y do
delodajalca in Cesa je generacija Y dejansko delezna na delovnem mestu ter v kolik$ni
meri se pricakovanja pripadnikov generacije Y iz raziskave ujemajo z znacilnostmi
generacije Y, o katerih piSejo domaci in tudi avtorji. Ker v obstojec¢i domaci literaturi
nisem zasledila, da bi bila opravljena raziskava, ki povezuje psiholosko pogodbo in
generacijo Y pri nas, vidim svojo diplomsko nalogo kot izvirni prispevek k

razumevanju generacije Y na delovnem mestu v Sloveniji.

Pri pisanju diplome sem uporabila ve¢ metod raziskovanja. Deskriptivno metodo sem
uporabila v teoretiénem delu za opisovanje splo$nih znacilnosti psiholoske pogodbe in
generacije Y. Pri tem sem uporabljala tujo in domaco literaturo, dostopno v knjizni in
elektronski obliki. Za izdelavo empiri¢nega dela sem uporabila kvantitativno metodo.
Za potrditev in zavracanje postavljenih hipotez sem uporabila bivariatne in

multivariatne analize.

Teoreticni del sem uporabila kot izhodiS€e za pripravo hipotez, ki sem jih nato

preverjala s kvantitativno raziskavo. Hipoteze so sledece:

H1: Po pri¢akovanjih generacije Y je najbolj pomemben dejavnik psiholoSke

pogodbe zanimivo delo in delo polno izzivov.

H2: Po pric¢akovanjih generacije Y je najmanj pomemben dejavnik dolgoroc¢na

varnost zaposlitve.

H3: Generacija Y ocenjuje, da ji delodajalec v najvecji meri nudi stabilen in trajen
dohodek.

H4: Generacija Y ima vi§ja pricakovanja, kot jih zmore uresniciti delodajalec.

H5: Demografske spremenljivke ne vplivajo bistveno na oblikovanje psiholoske

pogodbe generacije Y.



Diplomska naloga je sestavljena iz petih poglavij. S pomocjo strokovne tuje in domace
literature bom v drugem poglavju podrobneje opredelila pojem psiholoska pogodba, v
tretjem poglavju pa pojem generacija ter splosne znalilnosti generacij. V cCetrtem
poglavju bom podrobno opredelila klju¢ne znacilnosti generacije Y na delovnem mestu.
V petem poglavju bom opisala raziskavo Analiza spostovanja psiholoske pogodbe med
pripadniki generacije Y in delodajalci. Z analizo in interpretacijo podatkov spletnega
anketnega vpraSalnika bom potrdila ali ovrgla navedene hipoteze. V Sestem poglavju
bom izpostavila kljuéne ugotovitve raziskave ter oblikovala predloge za zmanjSanje
razhajanj v pric¢akovanjih generacije Y ter med tem, kaj nudi delodajalec na delovnem
mestu. Predlogi bodo v pomo¢ organizacijam, Ki stremijo K uspesnosti ter povecanju

konkurencnosti na trgu.

2 PsiholoSka pogodba

Eden najve¢jih izzivov sodobnega zaposlitvenega 0dnosa je ohranjanje ravnotezja med
potrebami delavcev in potrebami organizacije. Organizacije se sooCajo z globalno
konkurenénostjo, hitrim tehnoloskim napredkom, spremembami v organizacijski kulturi
in kulturnimi raznolikostmi, kar vpliva tudi na njihove zahteve do delovne sile.
Zaposleni delajo preko fleksibilnih oblik pogodb, opravljajo razlicne naloge, v razlicnih
timih, znacilen pa je tudi hiter tempo dela. Psiholoska pogodba predvideva, da se

delavci sproti prilagajajo spremembam (Freese 2011).

2.1 Kratka zgodovina psiholoske pogodbe

Izraz psiholoska pogodba je prvic¢ uporabil Argyris, in sicer ze leta 1960 kot opombo v
svoji knjigi »Understanding Organizational Behaviour«, pojem psiholoska pogodba pa
naj bi opisoval odnos med zaposlenim in organizacijo (Freese in Schalk 2008).
Levinson je leta 1962 opredelil psiholosko pogodbo kot nenapisano pogodbo, ki naj bi
bila vsota vzajemnih pricakovanj med zaposlenim in delodajalcem (Levinson v Patrick
2008, 3). Leta 1980 se tudi Shein osredoto¢i pri definiciji psiholoske pogodbe na
vzajemna pri¢akovanja, vendar pa doda Se, da pricakovanja nastajajo ves cas
zaposlitvenega odnosa med vsakim ¢lanom organizacije in razliénim vodstvom ter

ostalimi v organizaciji (Schein v Sherman in Morley 2015, 161).
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Koncept psiholoska pogodba je postal popularen Sele v 80. in 90. letih prejSnjega
stoletja, ko je v organizacijah priSlo do bolj ali manj obseznih sprememb. S pomocjo
psiholoske pogodbe so nato opisovali, analizirali in razlagali vpliv sprememb na
vedenje in obnaSanje zaposlenih in kaksSne so bile nato posledice teh sprememb na

odnos zaposleni—organizacija (Freese in Schalk 2008).

2.2 Opredelitev pojma psiholoskih pogodb

Na pojem psiholoSka pogodba lahko gledamo iz dveh razli¢nih vidikov. Pri definiranju
pojma lahko upostevamo enostranski oziroma dvostranski vidik. Za enostranski vidik je
znacilno, da gre za posameznikova prepriCanja o vzajemnih dolznostih, pri
dvostranskem vidiku pa se uposSteva tako prepri¢anja zaposlenega kot prepri¢anja
delodajalca (Freese and Schalk 2008).

Eno najbolj pogosto uporabljenih definicij psiholoske pogodbe, za katero je znacilen
enostranski vidik, je opredelila Dennise Roussau. Leta 1990 je psiholosko pogodbo
definirala kot prepricanje posameznika o vzajemnih dolZznostih med zaposlenim in
delodajalcem, medtem ko imata lahko tako zaposleni kot delodajalec razli¢na
prepri¢anja glede obstoja in vsebine psiholoske pogodbe (Rousseau v Festing in Schéfer
2014, 264). Posameznikova prepriCanja o vzajemnih dolznostih lahko izhajajo iz
o¢itnih obljub ob razgovoru in ob opazovanju drugih zaposlenih. Lahko pa so nekatera
pricakovanja kar samoumevna, na primer poStenost delodajalca (Rousseau v Hopkins in
Millward 1998, 2). Po mnenju avtorice Petersitzke je psiholoska pogodba zelo
individualizirana. Razlikujejo se od ljudi do ljudi, od organizacije do organizacije in od
Casa do Casa. Dva posameznika, zaposlena v isti organizaciji, na enakem delovnem

mestu, imata lahko razli¢ni psiholoski pogodbi (Petersitzke 2009).

Ce upostevamo dvostranski vidik, lahko psiholosko pogodbo opredelimo kot razmerje
med delodajalcem in zaposlenim, kjer se rojevajo vzajemna pri¢akovanja. V tem
razmerju delodajalec poSteno obravnava zaposlenega kot ¢loveSko bitje, ga nagrajuje
glede na njegova prizadevanja in mu ponudi priloznosti za napredovanje (Lipi¢nik
1998). Edwards in Karau pa menita, naj psiholosko pogodbo opredelimo kot
zaposlitveni odnos med organizacijo in zaposlenim, pri tem pa upoStevamo, da imata

obe strani dolznosti ena do druge (Edwards in Karau 2007). Freese in Schalk sta
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mnenja, da je dvostranski vidik predvsem uporaben, kadar nas zanimajo razlike med
pri¢akovanji zaposlenih in pri¢akovanji njihovih nadrejenih, saj se lahko na ta nacin resi
marsikateri spor na delovnem mestu in posledi¢no izboljSa uspeS$nost organizacije

(Freese in Schalk 2008).

O psiholoski pogodbi pogosto govorimo v povezavi s pricakovanji, zato je potrebno
opredeliti, v ¢em se pricakovanja razlikujejo od pri¢akovanj znotraj psiholoske

pogodbe.

Robinson in Rousseau sta mnenja, da se pri¢akovanja nanaSajo na to, kar zaposleni
pricakuje od svojega delodajalca. Za psiholosko pogodbo pa je znalilno, da je
delodajalec dolzen izpolniti svoje obljube, ki sta si jih vzajemno izmenjala zaposleni in
delodajalec (Robinson in Rousseau 1994). Niso vsa pri¢akovanja del psiholoske

pogodbe, ampak le tista, ki izhajajo iz obljub delodajalca (Roussau in Tijoriwala 1998).

2.3 Vloga psiholoskih pogodb v organizaciji

Po Hiltropu ima psiholoska pogodba vlogo pri definiranju zaposlitvenega odnosa ter pri
upravljanju vzajemnih pric¢akovanj, ki oblikujejo vedenje. Psiholoska pogodba pomaga
predvideti kaj lahko delodajalec pri¢akuje od zaposlenega, zaposlenemu pa pomaga
predvideti kaks$no vrsto nagrade bo dobil v zameno za vloZen ¢as in trud na delovnem
mestu (Hiltrop v Alcover in drugi 2016, 3). Ena od klju¢nih funkcij psiholoske pogodbe
je tudi, da motivira €lane organizacije pri izpolnjevanju dolZnosti in obljub drug

drugemu (Rousseau v Alcover 2016, 4).

Psiholoska pogodba igra pomembno vlogo pri vsakodnevnem zaposlitvenemu odnosu.
Organizacije se zaradi globalizacije sooCajo s hitrimi spremembami na trgu.
“Tradicionalna pogodba med delodajalcem in zaposlenim, ki v zameno za lojalnost in
dobro delo zagotavlja dolgoro¢no varnost zaposlitve, ni ve¢ obvezujoca” (SimS Vv

Robinson 1996, 574).
DeNisi—Griffin (DeNisi—Griffin v Mihali¢ 2007, 12) pravi:

Psiholoske pogodbe so namrec zelo koristen instrument v vodenju, saj lahko na
osnovi analize tovrstnih pogodb pridobimo pomembne informacije o optimalnem

nacinu vodenja vsakega posameznega sodelavca [...]. Iz analize izdelane
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psiholoske pogodbe lahko namrec z veliko verjetnostjo napovedujemo delovanje
in vedenje posameznika v prihodnosti, nacin njegovega reagiranja v specificnih
delovnih situacijah, odzivnost na spremembe v organizaciji, stopnjo njegove
lojalnosti organizaciji, mehanizme za motiviranje in stimuliranje in podobno ter

nato tem ugotovitvam tudi prilagajamo nacin vodenja vsakega zaposlenega.

2.4 Vsebina psiholoske pogodbe

Vsebina psiholoske pogodbe se spreminja od skupine do skupine zaposlenih v razli¢nih
kontekstih, glede na organizacijo pa tudi glede na drzavo, v kateri se psiholoska
pogodba oblikuje. Zelo tezko bi bilo ustvariti en prevladujo¢ vprasalnik. Raziskovalci
ustvarjajo vprasalnike tako, da jih kombinirajo z Ze uporabljenimi, pri tem nekatere
elemente vsebine odstranijo ali pa dodajo preprosto nove elemente vsebine. Pri
postavljanju vprasalnika je pomembno, da so elementi vsebine ustvarjeni metodolosko

in da ustrezajo vzorcu, ki ga ocenjujemo (Freese and Schalk 2008).

De Vos, Buyens in Schalk pravijo, da ima zaposleni Ze ob vstopu v organizacijo
osnovno psiholosko pogodbo, katera se nato izpopolnjuje s pomocjo socializacije v
organizaciji ves ¢as zaposlitve (De Vos in drugi v Sherman in Morley 2015, 161). Na
nastanek psiholoske pogodbe, ko se pric¢akovanja zaposlenega Sele oblikujejo, vpliva
tako organizacija kot posameznik (Sherman in Morley 2015). Tudi Robinson omenja,
da se pri¢akovanja zaposlenih lahko oblikujejo Ze v procesu selekcije ter nato Se cel ¢as
zaposlitve, ne glede na to, ali so bile obljube s strani delodajalca doreCene ali

nedore¢ene (Robinson v Edwards in Karau 2007, 68).

Dejavniki, na katere organizacija nima vpliva pri nastajanju psiholoske pogodbe, SO na
primer: pretekle delovne izkusnje (Tsui in Wang v Petersitzke 2009, 2), posameznikov
znacaj (Raja in drugi v Petersitzke 2009, 2), posameznikova strokovna prepri¢anja in
nacela (Thompson in Bunderson v Petersitzke 2009, 2), preprianja, ki izhajajo iz
druZbene pogodbe in druzbenih norm (Rousseau v Lub 2013) ter kultura drzave (Belgio

in drugi v Suazo in drugi 2009, 158).

Rousseau opredeli stiri faze oblikovanja pricakovanj glede na intenzivnost vzajemne
izmenjave obljub. Prva faza se dogaja Se pred zaposlitvijo, saj ima zaposleni ze neka

pri¢akovanja glede na pretekle delovne izkusnje. Naslednja faza je postopek rekrutacije.
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V tej fazi poteka aktivna izmenjava obljub. V tretji fazi, v fazi zgodnje socializacije,
zaposleni e aktivno iS¢ejo informacije, tako da se izmenjava obljub nadaljuje. V zadnji
fazi je izmenjava obljub samo Se obc¢asna, saj zaposleni manj aktivno i§¢ejo informacije,

organizacije pa tudi manj vlagajo v razvoj socializacije zaposlenega (Rousseau 2001).

Suazo, Martinez in Sandoval so mnenja, da ima sluzba za upravljanje s ¢loveskimi viri
vpliv na razvoj pri¢akovanj zaposlenega. Rekrutacija, usposabljanje, ocenjevanje
uspesnosti, Sistem pla¢ ter prirocniki za =zaposlene vplivajo na pri¢akovanja
zaposlenega. V postopku rekrutacije, v katerem Zeli organizacija pridobiti najbolj
kvalificirane iskalce zaposlitve, se organizacija in delovno mesto prikaze v najlepsi ludi.
Organizacije morajo biti pozorne na to, kaj obljubljajo v ¢asu rekrutacije, saj se prva
pri¢akovanja bodo¢ega zaposlenega oblikujejo Ze v tem trenutku. Kasneje, v postopku
usposabljanja za delovno mesto, lahko zaposleni na podlagi tega, koliko je
organizacija vlozila v njegovo usposabljanje, pricakuje zaposlitev za daljSe oziroma
krajse Casovno obdobje. Tak$na pricakovanja pa se glede na pozitivno oziroma
negativno povratno informacijo o uspeSnosti lahko oblikujejo tudi v postopku
ocenjevanje uspesnosti. Priro¢niki za zaposlene imajo $e vecji vpliv na pri¢akovanja,
saj so obljube napisane in veljajo za vsakega posameznika, ki je ob nastopu na delovno
mesto prejel ta priro¢nik, o0ziroma ima do njega dostop v vsakem trenutku. Tudi plaéni
sistem vpliva na pri¢akovanja zaposlenih. Ce ima zaposleni v pogodbi zagotovljeno
letno placo, potem pri¢akujejo od delodajalca stabilno dolgotrajno zaposlitev (Suazo in
drugi 2009).

Rousseu pravi, da imajo novi zaposleni manj elementov znotraj psiholoSke pogodbe,
saj je njihova psiholoska pogodba Sele v zacetni fazi. Za zaposlene, ki so Ze dalj ¢asa v
organizaciji, pa je znacilno, da imajo glede na stopnjo delovnih izkuSenj ve¢ elementov
v psiholoski pogodbi. Zaradi poznavanja polozaja organizacije SO njihova pri¢akovanja

opredeljena bolj natan¢no (Rousseau v Sherman in Morley 2015, 165).

De vos, Buyens in Schalk so vsebino psiholoske pogodbe opredelili skozi pet dimenzij.
Obljube delodajalcev so opredelili kot spodbude delodajalcev. Sem po njihovem
mnenju spadajo karierni razvoj, financne nagrade, ravnotezje med delom in prostim
Casom ter ozracje na delovnem mestu. Obljubo zaposlenega pa so opredelili kot
prispevek zaposlenega. Sem spadajo zaposljivost, lojalnost, fleksibilnost ter eti¢no
obnasanje (De Vos in drugi 2003).
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Mihali¢ (Mihali¢ 2007, 24) opredeli psiholosko pogodbo kot:

Pri definiranju vsebine psiholoske pogodbe imata tako delodajalec kot zaposleni
proste roke in lahko oba predlagata vse vsebine, za katere menita, da so in bodo
pomembne pri njuni uspesnosti in ucinkovitosti ter poslovhem odnosu [...].
Tovrstne vsebine so iz naslova podrocij kot so izobrazevanje, razvoj,
nagrajevanje, motiviranje, placilo za uspesnost, napredovanje, medsebojni
odnosi med zaposlenimi, trajanje sodelovanja, nacin komuniciranja,
medsebojno  spostovanje, kriteriji  uspesnosti in merila za doseganje

dogovorjenega.

Ena najbolj pogostih Klasifikacij elementov vsebine psiholoske pogodbe so leta 2008
opredelili Fresee, Schalk in Croon. Vsebino so razdelili na pet dimenzij, vsaka
dimenzija pa vsebuje od pet do osem elementov: vsebina dela (zanimivo delo in izzivi
pri delu, raznoliko delo, avtonomija pri delu), razvoj (karierni razvoj, mentorstvo,
usposabljanje, izobrazevanje), nagrade (primerna placa, plailo po uspeSnosti,
ugodnosti), druzabno ozracje (timsko delo, podpora vodstva in sodelavcev, priznanje
in pohvala za dobro delo) ter politika podjetja (jasna pravila in predpisi, odprta
komunikacija, posten nadzor, soodlo¢anje pri pomembnih odlo¢itvah, informiranost,

jasna povratna informacija o uspesnosti) (Fresee, Schalk in Croon v Lub in drugi 2016).

»Zaposleni od svojih delodajalcev pri¢akujejo, da jim v okviru zaposlitvenega odnosa
pricakujejo ponujajo ve¢ kot zgolj placo. Ta sklop pri¢akovanj s skupnim izrazom

poimenujemo psiholoska pogodba« (Zupan v Svetlik in drugi 2009, 529).

Da bi delodajalci v organizaciji obdrzali najboljSe zaposlene, Zingheim in Schuster
predlagata bolj sodoben sistem pla¢ in nagrajevanja, v katerega sta vkljucila $e najbolj
pogosta pri¢akovanja zaposlenih do delodajalca. Tako lahko med sestavine pla¢ in
nagrajevanja Stejemo Se 0Sebno rast, spodbudno delovno okolje in delovne razmere,
privla¢no prihodnost ter placo, nagrade in ugodnosti. Da bi si zaposleni zagotovili
osebno rast, pri¢akujejo od delodajalca vlaganje v ljudi, razvoj in usposabljanje, sistem
zagotavljanja uspesSnosti ter napredovanje na poklicni poti. Ko zaposleni i§¢ejo novega
delodajalca, si zelijo delati za organizacijo s privlaéno prihodnostjo. Pri tem jih
zanimajo vrednote in vizija podjetja, uspesnost in razvoj podjetja, podoba in ugled
podjetja ter moznost soodlo¢anja. Pri plaéi pri¢akujejo od delodajalca osnovno placo,

placilo po uspesnosti, ugodnosti ter priznanje in pohvalo. Spodbudno delovno okolje je
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Se ena komponenta sistema plac¢ v SirSem smislu, kjer zaposleni pri¢akujejo usmerjenost
k ljudem, vodenje, dobre sodelavce, vklju¢enost v dogajanje, zaupanje in privrZzenost ter

odprto komunikacijo (Zingheim in Schuster 2007).

Tako predstavljen sistem pla¢ vsebuje vecino pri¢akovanj zaposlenih do delodajalca.
Vzajemno izpolnjevanje pricakovanj in obljub tako posledi¢no vpliva na dobre delovne
razmere in motivacijo zaposlenih ter utegne odlocilno vplivati na konkurencnost in

uspesnost podjetja.

2.5 Pravna in psiholoska pogodba zaposlenega

Da bi lahko razumeli oblikovanje psiholoSke pogodbe, je potrebno razjasniti razlike

med psiholo§ko pogodbo in pravno pogodbo.

Pogodba o zaposlitvi se naceloma sklene samo enkrat v ¢asu zaposlitve, za psiholosko
pogodbo pa je znacilno, da se jo v Casu zaposlitve veckrat pregleda in obnovi (Rousseau

in Parks v Robinson in Rousseau 1994, 246).

»Temeljna razlika med pravno in psiholoSko pogodbo je v tem, da pravna pogodba
predstavlja formalno pogodbo, ki je nujna za sam nastanek pravnega poslovnega
razmerja med delodajalcem in delojemalcem, medtem ko psiholoska pogodba
predstavlja neformalno pogodbo, ki je nujna za uspeSnost in uc€inkovitost nastalega

poslovnega razmerja med delodajalcem in delojemalcem« (Mihali¢ 2007, 20).

Psiholosko in pravno pogodbo lahko razlikujemo glede na obliko pogodbe, glede na
vidik in kategorijo obljube, glede na elemente pogodbe in njihove znacilnosti ter glede
na obseg vsebine. Pri psiholoski pogodbi poznamo dve najbolj pogosti obliki: relacijsko
in transakcijsko obliko pogodbe, medtem ko je pravna pogodba lahko v pisni ali ustni
obliki. Obljube pri psiholoski pogodbi so vecinoma enostranske, kar pomeni, da gre za
Sirok nabor prepricanj zaposlenega o vzajemnih dolznostih, ki so lahko tudi varljiva, saj
ni nujno, da je delodajalec dejansko kaj obljubil. Po drugi strani pa je za pravno
pogodbo znacilno, da so obljube in dolznosti vzajemno jasno dolo¢ene, ozek nabor

elementov pogodbe pa je ze vnaprej zakonsko dolo¢en (Suazo in drugi 2009).

Zakon o delovnih razmerjih (Ur. I. RS 21/2013) v 31. ¢lenu doloca:
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Pogodba o zaposlitvi mora vsebovati: podatke o pogodbenih strankah z navedbo
njunega prebivalisca oziroma sedeza, datum nastopa dela, naziv delovnega
mesta s kratkim opisom dela, kraj opravljanja dela, cas, za katerega je sklenjena
pogodba o zaposlitvi, razlog za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za dolocen cas in
dolocilo o nacinu izrabe letnega dopusta, ce je sklenjena pogodba o zaposlitvi
za dolocen cas, dolocilo ali gre za pogodbo o zaposlitvi s polnim ali krajsim
delovnim casom, dolocilo o dnevnem ali tedenskem delovnem Ccasu in
razporeditvi delovnega casa, dolocilo o znesku osnovne place delavca v evrih, Ki
mu pripada za opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih drugih
placilih, dolocilo o drugih sestavinah place delavca, placilnem obdobju,
placilnem dnevu in o nacinu izplacevanja place, dolocilo o letnem dopustu
oziroma nacinu dolocanja letnega dopusta, dolZino odpovednih rokov, navedbo
kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca oziroma splosnih aktov
delodajalca, ki dolocajo pogoje dela delavca ter druge pravice in obveznosti v

primerih, dolocenih s tem zakonom.

»Psiholoska pogodba pokriva naslednja vsebinska podrocja: celostni karierni in osebni
razvoj, izobraZevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje, interno komuniciranje,
doseganje in zagotavljanje odli¢nosti, napredovanje, merila in kriteriji uspesSnosti,
razvoj kompetenc, inovativnost in samoiniciativnost, participacija, informiranost,

zagotavljanje kvalitete in kvantitete dela, medsebojni odnosi« (Mihali¢ 2007, 27).

Klju¢na razlika med obema vrstama pogodbe je tudi v tem, kakSne so posledice v

primeru zaznavanja krsitev znotraj psiholoske pogodbe ali pravne pogodbe.
Zakon o delovnih razmerjih (Ur. I. RS 21/2013) v 111. ¢lenu doloca:

Delavec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, ¢e: mu delodajalec na
primer vec kot dva meseca ni zagotavijal dela in mu tudi ni izplacal zakonsko
dolocenega nadomestila place [...]. Pred izredno odpovedjo pogodbe o
zaposlitvi mora delavec delodajalca pisno opomniti na izpolnitev obveznosti in
o krsitvah pisno obvestiti inspektorat za delo. Ce delodajalec v roku treh
delovnih dni po prejemu pisnega opomina ne izpolni svoje obveznosti iz
delovnega razmerja oziroma ne odpravi krsitve, lahko delavec izredno odpove
pogodbo o zaposlitvi v nadaljnjem 30—dnevnem roku iz drugega odstavka 109.
Clena tega zakona.
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V primeru krsitve psiholoske pogodbe pa lahko zaposleni in delodajalec preoblikujeta
psiholosko pogodb in se dogovorita o novih vzajemnih dolznostih, zaposleni lahko

zniza pric¢akovanja ali pa zapusti organizacijo.

2.6 Oblike psiholoskih pogodb

Rousseau je glede na vrsto zaposlitvenega odnosa, ¢asovno dimenzijo in moznost
nagrajevanja po uspesSnosti opredelila Stiri tipe psiholoskih pogodb: relacijsko,
uravnotezeno, transakcijsko ter tranzicijsko psiholosko pogodbo. Za relacijsko
psiholoSko pogodbo je znalilen dolgoro¢ni zaposlitveni odnos, ki temelji na
vzajemnem zaupanju in lojalnosti. Nagrajevanje je pogojeno z uspeSnostjo. Za
uravnoteZeno psiholo$ko pogodbo je znacCilen dinamicen in dolgorocen zaposlitven
odnos. Zaposleni imajo moznosti kariernega razvoja, nagrajeni pa so glede na uspesnost
in glede na njihov prispevek k uspesnosti podjetja. Za transakcijsko psiholosko
pogodbo je znalilen kratkotrajen zaposlitveni odnos z omejeno koli¢ino osebne
vpletenosti v delo, vsebuje pa tudi ekonomske spodbude za zaposlene (Rousseau 2000).
Irving in Babocel sta mnenja, da posameznik sklene transakcijsko pogodbo, ker dojema
svoje delo kot korak do naslednje zaposlitve v svoji karieri (Irving in Babocel v
Christeen 2009). Rousseau meni da tranzicijska psiholoSska pogodba oziroma
prehodna psiholoska pogodba niti ni psiholoska pogodba, ampak stanje, v katerem se
odrazajo posledice organizacijskih sprememb, kot so zdruZevanja organizacij,
odpuscanje. V tem stanju so vsa dolocila prejSnje psiholoske pogodbe negotova

(Rousseau 2000).

Po Mihalicevi pa lo¢imo toliko razli¢nih oblik psiholoskih pogodb, kolikor je
posameznikov, ki imajo z delodajalcem sklenjeno psiholoSko pogodbo. Vsaka
psiholoSka pogodba se vedno vsaj nekoliko razlikuje od drugih. Mihaliceva lo¢i tri
oblike psiholoske pogodbe: identifikacijsko, kalkulativno in normativno obliko
psiholoske pogodbe. ldentifikacijsko psiholosko pogodbo lahko imenujemo tudi
emocionalna oziroma psiholoska pogodba pripadnosti. Po mnenju Mihaliceve ta oblika
predstavlja najbolj idealen odnos med zaposlenim in delodajalcem, saj naj bi bili
zaposleni tesno povezani z organizacijo. Zaposleni s tako obliko psiholoske pogodbe

pomembno prispevajo k razvoju, rasti in uspesnosti podjetja. Pri delu pa jih najbolj
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motivira pohvala, nagrada, moznost osebnega in kariernega razvoja. Motiviramo jih
predvsem z izzivi in ne s placo. Kalkulativno obliko psiholoske pogodbe zaposlenega
imenujemo tudi psiholoska pogodba koristi. Za to obliko pogodbe je znacilno, da odnos
zaposleni — delodajalec temelji na medsebojni koristi. Zaposlene lahko motiviramo s
placo, denarnimi nagradami, pa tudi z moznostjo razvoja in pridobivanja kvalitetnih
znanj in izkusSenj. V zameno lahko delodajalec pri¢akuje kvalitetno opravljeno delo.
Normativno pogodbo imenujemo tudi pogodbo lojalnosti. VV preteklosti je bila to
najpogostejsa oblika psiholoskega dogovora. Za zaposlene je znacilno, da so motivirani
z varnostjo zaposlitve in z ob&utkom, da jih organizacija potrebuje. Ce delodajalec
zaposlenemu nudi obcutek varnosti, se lahko nanj popolnoma zanese in mu zaupa.
(Mihali¢ 2007, 30-32).

O tem, kako predanost zaposlenega vpliva na obliko psiholoske pogodbe, je pisal tudi
Argyle, Ki pravi, da obstajata v zvezi s psiholosko pogodbo kalkulativna in afektivna
predanost. Za afektivno predanost je znacilna ¢ustvena navezanost na organizacijo ter
ponotranjenje organizacijskih vrednost (Argyle v Millward in Hopkins 1998, 4). Za
kalkulativno predanost je znacilno, da zaposlitveni odnos temelji na medsebojnih
koristih (Randall in O'Driscoll 1997). Millward in Hopkins menita, da je kalkulativha
predanost del tranzicijske oblike psiholoske pogodbe. V zameno za dobro opravljeno
delo bo delodajalec nudil zaposlenemu ekonomske spodbude. Po drugi strani pa je
afektivna predanost znacilna za relacijsko obliko psiholoske pogodbe, saj je za to obliko

znacilna velika stopnja lojalnosti organizaciji (Millward in Hopkins 1998).

2.7 Kirsitev in nespoStovanje psiholoSke pogodbe

Da bi se dobri odnosi med zaposlenimi in dobre delovne razmere ohranjale, je potrebno
redno spremljati priCakovanja zaposlenih in obenem preverjati, ¢e so skladna z

delodajalcevimi.

Krsitev se pojavi, ko ena od strank znotraj zaposlitvenega odnosa zazna, da druga
stranka ni izpolnila obljubljenih dolznosti (MacNeil v Robinson in Rousseau 1994,
247). Sims navaja, da spremembe na trgu vplivajo na psiholosko pogodbo med
zaposlenim in delodajalcem. Ce spremembe vplivajo na naravo dela, se mora zaposleni

prilagoditi na nove okoliS¢ine in zahteve, kar pa privede tudi do novih dolZznosti (Sims
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Vv Freese in drugi 2011,406). “Spremembe lahko vplivajo tudi na klimo v organizaciji in
na procese, kot so komunikacija, sodelovanje in podpora” (Schalk in drugi v Freese in
drugi 2001, 406). Ce zaposleni ni soofen s spremembami in se delovni procesi niso
prilagodili ali ustvarili novi timi, potem obstaja velika verjetnost, da bo prislo do krsitve

In nespostovanja psiholoske pogodbe (Freese in drugi 2011).

Parzefall in Coyle—Shapiro navajata, da krSitev lahko sprozi neizpolnjevanje ene
dolznosti, neizpolnjevanje ve¢ kot ene dolznosti zaporedoma, manjSa in nepomembna
krSitev ali pa ena krSitev sprozi drugo krsitev. Odvisno od teze krsitve se zaposleni nato
odlo¢i ali zeli razhajanja razCistiti z delodajalcem ali mu pa dodeli odgovornost za
krsitev. Lahko pa delodajalec poda vsebinsko obrazlozitev krSitve, saj ponavadi
zaposleni niso seznanjeni s konkurenénim polozajem organizacije in imajo previsoka
pricakovanja. Zaposleni se na krSitev lahko odzove Custveno. Najbolj pogost obcutek
pri zaznavanju kriitve je jeza. Ceprav zaposleni uspe razéistiti razhajanja, pa lahko
izgubi zaupanje do vodje oziroma organizacije. V tem primeru pride do spremembe v
vzajemnosti, obcutek pripadnosti se zmanjsa. Pri vsakodnevnih manjsih krsitvah, katere
so vsebinsko obrazlozene s strani delodajalca, se zaposleni v¢asih vzdrzZi pri zaznavanju
neizpolnjevanja dolznosti, saj so nepomembne v primerjavi s tem, kaj mu delodajalec
dejansko nudi. Kon¢na posledica krsitve je namera o odhodu ali pa je potrebna ponovna

opredelitev psiholoske pogodbe (Parzefall in Coyle—Shapiro 2011).

»Pricakovanja so odvisna od posameznikovih vrednot, potreb, interesov in
razpolozljivih moznosti, zato lahko enaka ponudba delodajalca pomeni povsem
drugaéno dojemanje izpolnjevanja psiholoske pogodbe. Tezava je seveda v tem, da pri
obcutku krsitve psiholoSke pogodbe sledita padec motiviranosti, nezadovoljstvo, poveca
se odsotnost z dela« (Zupan v Svetlik in drugi 2009, 529).

V primeru neizpolnjenih pricakovanj je zaposleni manj motiviran, dela ne opravlja
dobro in po vsej verjetnosti zapusti delodajalca (Wanous in drugi v Robinson in
Rousseau 1994, 247). V primeru neizpolnjevanja obljub iz psiholoske pogodbe s strani
delodajalca pa je odziv zaposlenega bolj izrazit. Zmanj$a se zaupanje, pojavita se jeza in

obcutek, da se je zaposlenemu zgodila krivica (Robinson in Rousseau 1994).

Morisson in Robinson govorita o dveh glavnih vzrokih, ki privedeta do krSitve
psiholoske pogodbe. Pri prvemu organizacija naértno krsi psiholosko pogodbo. Razlogi

za to so lahko razli¢ni: ali da organizacija niti ni imela namena drzati obljube ali da
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zaposleni opravlja svoje delo pod pricakovanji ali da se uspeSnost poslovanja
organizacije zmanjsuje. Pri drugemu vzroku pa je po njunem mnenju neskladnost v

razumevanju medsebojnih obveznostih (Morisson in Robinson v Petersietzke 2009).

Christeen je mnenja, da lahko zaradi obc¢utka krSitve psiholoske pogodbe zaposleni
oblutijo razocCaranje, stisko, frustracije in jezo. Lahko se tudi spremeni narava
psiholoske pogodbe. 1z relacijske preide v transakcijsko obliko psiholoske pogodbe, kar
pomeni, da se zmanjsa lojalnost do delodajalca. Ena od posledic je lahko Custvena
izCrpanost, iskanje nove zaposlitve, zanemarjanje delovnih obveznosti in celo agresija.
Za organizacijo to pomeni, da tisti, Ki ostane, izpolnjuje samo naloge in obveznosti, ki

so zapisane v pogodbi o zaposlitvi (Christeen 2009).

Zaposleni bi se morali zavedati, da nobeno podjetje ni tako bogato, da bi zaposlenim
ponujalo vse, kar Zelijo. Ce bi dobili vse, kar si Zelijo, bi se njihova priakovanja
ponovno dvignila. Zato je najbolj smiselno, da podjetje poskrbi, da so zaposleni
obvesceni o njihovem konkurenénem polozaju na trgu. Le tako bo obcutek glede krSitve

manjsi (Svetlik in drugi 2009).
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3 Generacije

3.1 Opredelitev pojma generacija

V danasnjem &asu se organizacije srecujejo s pripadniki razliénih generacij®, Kkar
predstavlja izziv za vodstvo v organizacijah. Generacijske razlike se obi¢ajno opazijo
pri vrednotah, delovnih navadah in motivih. V podjetjih se trenutno srecCujejo z
generacijo Baby boom, generacijo X in generacijo Y. Na trg delovne sile pa ze vstopa
tudi generacija Z. Vodstva organizacij od vodij zahtevajo razli¢ne prijeme glede

zaposlovanja, nagrajevanja in vodenja.

Kupperschmidt (Kupperschmidt 2000, 66) opredeli pojem generacija kot: »Generacija
je skupina ljudi podobne starosti, ki so doziveli podobne zgodovinske, socialne in
zivljenjske dogodke v dolo¢enem obdobju. Pomembni Zivljenjski dogodki so lahko
vojne, razvoj nove tehnologije, ekonomske tranzicije in globalne politi¢ne zadeve.«
Pojav teh dogodkov v zgodnji fazi socializacije ima vpliv na oblikovanje osebnosti,
vrednote in pri¢akovanja neke generacije (Macky in drugi v De Hauw in De Vos 2010,
294).

Mannheim pa trdi, da je mednarodna opredelitev kategorij generacij neprimerna, saj se
vsaka generacija razvije znotraj edinstvene druzbeno—zgodovinske lokacije (Mannheim
v Lub in drugi 2016, 658).

Edmunds in Turner govorita o drugacnem konceptu generacij. Menita, da bi morali pri
sociologiji generacij razviti Se koncept globalnih generacij. Razvoj informacijsko —
komunikacijske tehnologije omogoca, da se travmati¢ni dogodki Sirijo globalno, to pa je
tudi osnova za oblikovanje globalne generacijske zavesti. Za mednarodno generacijo
je znacilno, da so se v njihovem c¢asu informacije in ideje Sirile preko tiskanih medijev.
Kasneje so se ideje in informacije zacele Siriti preko televizije. To generacijo

imenujemo transnacionalna generacija. Ko govorimo o tem, da se informacije in ideje

L'V Slovarju slovenskega knjiznega jezika najdemo naslednjo opredelitev pojma
generacija: ljudje priblizno iste starosti, ki zivijo v istem Casu in imajo podobne interese

ali nazore (SSKJ).
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sirijo preko elektronske komunikacijske tehnologije, govorimo o globalni generaciji.
Nove tehnologije omogocajo posameznikom mlajSe generacije oziroma internet
generaciji, da so v trenutku globalno povezani in tako lahko protestirajo proti
vsakodnevnim problemom, kot so: ekoloSke groznje, neenakosti, revsina, vojne ter
globalizacija. Globalni protesti ze prevladujejo nad nacionalnimi protesti ter protesti

etni¢nih skupin in pozivajo k zas¢iti ¢lovekovih pravic (Edmunds in Turner 2005).

V literaturi se pojavlja ve¢ razli¢nih ¢asovnih okvirjev za posamezne generacije glede
na letnice rojstva. Izbrala sem Casovni okvir, ki so ga postavili Zemke, Raines in
Filipczak. Generacijo veteranov so opredelili kot skupino ljudi, rojenih med leti 1922
in 1943. Otroci blaginje ali generacija baby boom so skupina ljudi, ki so rojeni med
leti 1943 in 1960. Predstavniki generacije X so rojeni med leti 1960 in 1980.
Generacija Y je skupina oseb, rojenih med leti 1980 in 2000 (Zemke in drugi 1999).
Schawbel opisuje generacijo Z kot generacijo rojeno med leti 1994 in 2010 (Schawbel
2014).

3.2 Splosni opis generacij

Na trgu dela se trenutno prisotne stiri razlicne generacije. Vec¢inoma S0 Se veterani od
delovnih mest ze poslovili, namesto njih pa prihajajo na delovna mesta pripadniki

generacije Z.

Avtorja Lyons in Kuron navajata, da ¢eprav je veliko podobnosti v generacijah, pa se na
delovnih mestih razlikujejo glede na osebnost, delovne vrednote in odnose,
naklonjenost do timskega dela in karierne izkusnje. Avtorja opozarjata, da skozi vse
generacije narasca individualizem, da je vse veC -ekstrovertiranosti, vestnosti,
samozavesti, narcizma in nevrotizma. Pomembnost materialnih nagrad in uzitka se
zviSuje, medtem ko se zniZzuje pomembnost delovne etike in dela nasploh. Med
mlajSimi generacijami zaznavata veliko zeljo po individualisticnemu stilu vodenja,
tekmovalnosti in zanaSanju nase, medtem ko timskemu delu mlajSe generacije niso
naklonjene. Zadovoljstvo z delom in pripadnost organizaciji mlajsi generaciji prav tako

ne pomenita veliko (Lyons in Kuron 2014).
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3.2.1 Veterani (rojeni med 1922-1943)

Pripadniki te generacije so bili rojeni pred in med drugo svetovno vojno. So pravi
tradicionalisti. Vecinoma so Ze upokojeni. Njihove vrednote so druzben ponos,
predanost in pozrtvovalnost, lojalnost, spostovanje avtoritete, zakon in red, nagrada za
delo na dolgi rok, dolznosti pred uzitkom in trdo delo. Pri delu so temeljiti, spremembe
so jim neugodne, so delavni in konflikti so jim neprijetni. Navajeni so timskega dela,
vendar pod mo¢nim vodstvom, ki jim to¢no pove, kaj je potrebno narediti, kako in kdaj
(Zemke in drugi 1999). Za pripadnike generacije veteranov je bila zaposlitev varna ne
glede na delovne rezultate (Novak 2007). Pripadniki te generacije si nagrado in

priznanje za dobro opravljeno delo od delodajalca prisluzijo (Kupperschmidt 2000).

3.2.2 Baby boom generacija (rojeni med 1943-1960)

Baby boom generacija je odraS¢ala v ¢asu ekonomske rasti in Sirjenja izobrazevanja.
Zanje je znacilno, da so deloholiki, delavci z mo¢no voljo in da dajejo velik poudarek
na vsebino dela in pridobivanje materialnih dobrin. Cenijo napredovanje, delovne
naslove in rezervirano parkirno mesto. Zaradi razkrinkanja politi¢nih, verskih in
poslovnih vodij so izgubili spostovanje do njih, obenem pa tudi pripadnost do avtoritete

in do druzbenih institucij (Kupperschmidt 2000).

Njihove vrednote so optimizem, osebno zadovoljstvo, zdravje in dobro pocutje,

vpletenost in timska orientacija (Zemke in drugi 2013).

3.2.3 Generacija X (rojeni med 1960-1980)

Generacijo X lahko pri delu opravljajo ve¢ nalog, so podjetni in radi tvegajo. Svoje
delo opravljajo zelo dobro, dokler delodajalec izpolnjuje njihove zahteve pri delu. Od
delodajalca pricakujejo moznost nadaljnjega formalnega izobraZevanja in usposabljanje
na delovnem mestu. Pri¢akujejo tudi ravnotezje med delom in prostim ¢asom ter da se
na delu zabavajo. Na delovnem mestu uporabljajo najnovejSo tehnologijo in si zelijo
kompetentnih sodelavcev in vodij, kateri jih usmerjajo in spremljajo in ne ukazujejo.

Sprejemajo raznolikost, spremembe in tekmovalnost (Kupperschmidt 2000).
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Pripadnike generacije X so tranzicijske razmere naucile, da lojalnost podjetju ne prinasa
varnosti zaposlitve. S strokovnim in osebnim razvojem si varnost ustvari vsak sam, zato
se pripadniki te generacije ozirajo po drugih sluzbah z boljSimi moznostmi, zlasti za

strokovni in karierni razvoj, in seveda ve¢ finan¢nih ugodnosti (Novak 2007).

Vrednote generacije X so raznolikost, globalno razmisljanje, uravnotezenost, zabava,

neformalnost, zanasanje nase, tehnoloska izobraZenost in pragmatizem (Zemke in drugi

2013).

3.2.4 Generacija Y (rojeni med 1980-2000)

To generacijo oznaCujemo z razli¢nimi imeni. Najbolj je prepoznavna pod imenom
generacija Y. Prensky pripadnike generacije Y imenuje digitalni domorodci. V
nasprotju z njimi so pripadniki baby boom generacije in nekateri pripadniki generacije
X digitalni imigranti (Prensky v Devaney 2015, 12). Generacija Y je odras¢ala v druzbi
s tehnologijami kot so: internet, Skype, Msn ter mobilnimi telefoni, ki prevzemajo ze
vlogo racunalnika. AnglesCina je njihov drugi jezik. Zaradi permisivne vzgoje so bili
velikokrat vkljuceni v pomembne druzinske odlo¢itve, posledi¢no tudi od delodajalcev
pri¢akujejo, da jih vkljuc¢ijo pri poslovnih odloc¢itvah. Za generacijo Y so locitve,

istospolne zveze, Solsko nasilje in droge nekaj vsakdanjega (Novak 2007).

Dogodki, ki so zaznamovali to generacijo, so: vzpon interneta, teroristi¢ni napadi 11.

septembra 2001 in vojna proti terorizmu (Macky in drugi v Lub in drugi 2015, 659).

Recesija je to generacijo prizadela bolj kot druge generacije, pa vendar ostajajo
optimisti¢ni in energi¢ni (Zemke in drugi 2013). Zaradi recesije so se nekateri preselili
nazaj k starSem, odlaSali sO s poroko in z nakupom prve hiSe ter ustanavljali svoja

podjetja (Burstein v DeVaney 2015, 12).

Twenge izpostavi zanimiv paradoks pri mlajSih generacijah, katere imenuje »Generacija
Jaz« (angl. Generation Me). Ceprav pri mlaj§ih generacijah prevladuje samozavest in
individualizem, pa obenem naras$¢ata tesnoba in depresija (Twenge v Lyons in Kuron
2014, 149).

Vrednote generacije Y so optimizem, drzavljanske dolZnosti, zaupanje, dosezki,

druzabnost in raznolikost (Zemke in drugi 2013).
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3.2.5 Generacija Z (rojeni med 1994-2010)

Pripadniki generacije Z so komaj stopili na trg delovne sile, zato trenutno obstajajo le

napovedi in predvidevanja, kaksen je njihov odnos do dela.

Schawbel (2014) v c¢lanku opisuje izsledke Studije Pri¢akovanja generacije Y in
generacije Z na delovnem mestu, ki ga je izvedel v sodelovanju s podjetjem Randstad,
ki je tretja najvecja zaposlitvena agencija v ZDA in deluje po 39 drzavah po svetu. V
Studiji je sodelovalo 2000 posameznikov iz generacije Z in Y iz 10 drzav po svetu.
Ugotovili so, da naj bi bila generacija Z bolje opremljena za delovha mesta v
prihodnosti kot generacija Y. Poleg tega so pripadniki generacije Z bolj podjetni, saj si
zelijo ustanoviti svoje podjetje in zaposlovati tudi druge. Internet jim omogoca, da
imajo preko druzabnih omrezij dostop do ve¢ ljudi, virov in informacij. Generacijo Z
pri delu motivira priloznost za razvoj, delati zelijo s poSteno vodjo, ki jim ne prikriva
informacij, ker so premladi. Pripadniki generacije Z si zelijo, da jih organizacije
jemljejo resno, da upostevajo njihove ideje in mnenja. Kljub temu da za komunikacijo

uporabljajo Facebook in Snapchat, pa imajo z vodstvom raje osebno komunikacijo.
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4 Generacija Y na delovnem mestu

Zaradi velikih demografskih, ekonomskih, kulturnih in tehnoloskih premikov v druzbi
je dandanes zelo veliko zanimanja za generacijske razlike. Kadrovski menedzerji se
ukvarjajo z zaposlenimi iz razli¢nih generacij. Vsaka generacija ima razli¢en pogled na
zaposlitven odnos in pri vsaki generaciji zaposleni drugace dojemajo psiholosko

pogodbo, ki jo imajo z organizacijo ( Lub in drugi 2016).

Organizacije se soocajo z dejstvom, da se bo v naslednjih 10 letih upokojilo vecje
Stevilo zaposlenih iz generacije baby boom. Na njihovo mesto bodo prisli zaposleni iz
generacije Y. Kadrovske sluzbe, ki si zelijo privabiti v svoje organizacije dana$njo
generacijo mladih in jih tudi zadrzati, se soo¢ajo z drugaénim nac¢inom izbora in razvoja

kadrov, pri tem pa morajo upostevati pricakovanja danasnje mlaj$e generacije.

4.1 Populacija generacije Y

Glede na napovedi za leto 2020 bo na globalnem trgu delovne sile 35% pripadnikov
generacije Y, 35% pripadnikov generacije X, samo 6 % pripadnikov generacije Baby
boom in ze kar 24 % pripadnikov generacije Z (ManpowerGroup 2016). Ker bo
generacija Y Cez Stiri leta predstavljala ze dobro tretjino delovne sile, bodo morale
organizacije ta trend upoStevati tudi pri izvajanju kadrovske politike, na podrocju

zaposlovanja, nagrajevanja in vodenja.

Po statisticnih podatkih Statisticnega Urada Republike Sloveniji na dan 1.1.2016 je
bilo v Republiki Sloveniji 489.660 oseb starih od 17 do 36 let (glej PRILOGO B), kar
predstavlja 24% vseh prebivalcev Republike Slovenije glede na celotno prebivalstvo
Republike Slovenije (glej PRILOGO C).

4.2 Pricakovanja generacije Y do delodajalcev

Kot sem Ze pisala pri poglavju o psiholoski pogodbi, se vsebine psiholoskih pogodb
spreminjajo od zaposlenega do zaposlenega, od organizacijo do organizacije in celo
glede na drzavo, v kateri se psiholoska pogodba izvaja. Ob prebiranju domace in tuje

literature sem ugotovila, da ne obstaja nekakSen splosni seznam pri¢akovanj generacije
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Y do delodajalcev. V nadaljevanju bom povzela nekaj domacih in tujih raziskav, ki mi

bodo v pomoc¢ pri razumevanju pri¢akovanj generacije Y do delodajalca.

Schweitzer, Schweitzer in Lyons so leta 2010 objavili rezultate svoje Studije, Ki so jo
izvedli med 24.413 Studenti po celi Kanadi. Zanimalo jih je, kaj pri¢akujejo pri svoji
prvi zaposlitvi. Ugotovili so, da postavljajo na prvo mesto ravnotezje med delom in
prostim ¢asom in ker so bolje izobrazeni, lahko svoje zahteve postavljajo na vsaki
stopnji svoje kariere. Ko pripadniki generacije Y iSCejo zaposlitev, jih zanimajo
vrednote in vizija organizacije. Zanima jih, ¢e je podjetje druzbeno odgovorno, kar je
obenem tudi njihova vrednota. Milenijcem je zelo pomembno spodbudno delovno
okolje (prijazni sodelavci in zabavno delovno okolje). Radi sodelujejo in se ucijo od
sodelavcev in nadrejenih, obenem pa radi delajo z njimi, saj od njih potrebujejo
povratne informacije o svojem delu. Za milenijce je najve¢ji motivator na delovnem
mestu placa, saj jim le ta da povratno informacijo o tem, kako dobri so na delovnem
mestu. Po drugi strani pa je vsem milenijcem skupen obcutek, da so do tega upraviceni.
Na delovnem mestu dokaj hitro pri¢akujejo napredovanje in povisanje plage. Ce jim
delodajalec tega ne omogo¢i, si bodo poiskali novega delodajalca, ki jim bo ponudil
boljSe priloznosti za napredovanje. Ker so jim pomembne delovne izku$nje, i$¢ejo

izpopolnjujoce in smiselno delo (Schweitzer in drugi 2010).

Dries meni, da imajo milenijci glede varnosti zaposlitve nizka pri¢akovanja, pa vendar
jo zelo cenijo ( Dries v De Hauw in De Vos 2016, 294). Tomlinson je mnenja, da so
milenijci spoznali, da zaposlitev pri enem delodajalcu ne traja do konca Zzivljenja in da
morajo z aktivnim pristopom poskrbeti za svojo zaposljivost na trgu delovne sile
(Tomlinson v De Hauw in De Vos 2016, 294). Podjetje PricewaterhouseCoopers je leta
2011 objavilo porocilo globalne Studije “Managing tomorrow’s people—the future of
work 20207, v kateri je sodelovalo 4,364 oseb, starih 31 let in manj. Ve¢ kot polovica
anketirancev pricakuje, da bodo v svoji karieri zamenjali od dva do pet delodajalcev

(PricewaterhouseCoopers 2011).

Lub, Bal, Blomme in Schalk so leta 2016 objavili rezultate Studije, ki so jo naredili med
909 zaposlenimi iz razli¢nih panog. Pri raziskavi so uporabili dimenzije iz vprasalnika,
ki so ga leta 2008 prvi¢ uporabili Fresee, Schalk in Croon in je opisan v drugem
poglavju diplomske naloge. Generaciji baby boom je pripadalo 23% anketirancev,

generaciji X 45% anketirancev, generaciji Y pa je pripadalo 33%. V Sstudiji so
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raziskovali kako vpliva izpolnitev petih dimenzij dolznosti znotraj psiholoske pogodbe
na delovne rezultate iz vidika razlicnih generacij. Pri dimenziji vsebina dela so za
generacijo Y ugotovili, da jim je pomembno raznoliko delo in delo polno izzivov. Za
generacijo Y so pri dimenziji kariernega razvoja ugotovili, da jim je karierni razvoj
pomemben, Se posebno napredovanje, izobrazevanje, mentorstvo ter strokovni razvoj in
da zaradi izpolnitve teh dolznosti Cutijo predanost podjetju. V primeru, da bi dobili
boljSo priloZznost za karierni razvoj pri drugemu delodajalcu, bi sedanjega delodajalca
zapustili. Druzabno ozracje je generaciji Y manj pomembno kot ostalima dvema
generacijama. Pri dimenziji politke podjetja so potrdili hipotezo, da je izpolnitev
dolznosti iz te dimenzije bolj pomembna generaciji X. Pri dimenziji nagrade so delno

potrdili, da so nagrade pomemben del zaposlitvenega odnosa (Lub in drugi 2016).

De Hauw in De Vos sta leta 2010 objavila rezultate studije: v letu 2006 so v Studiji
zajeli 787 S$tudentov, v letu 2009 pa 825 Studentov tik pred diplomo iz Belgije.
Zanimalo ju je, kakSen vpliv imajo razlicne druzbeno—ekonomske razmere na
pri¢akovanja psiholoske pogodbe v zvezi z optimizmom, napredovanjem in spodbudami
delodajalca. Ugotovili so, da je recesija znizala stopnjo optimizma glede trga delovne
sile. Zaradi recesije so se zniZala samo pricakovanja v zvezi z ravnoteZjem med delom
in prostim c¢asom ter druzabnim oOzra¢jem. Ostala pricakovanja (vsebina dela,
izobrazevanje, karierni razvoj, finan¢ne nagrade) so ostala enako visoka (De Hauw De
Vos 2010).

V letu 2016 je kadrovska druzba Manpower objavila izsledke globalne raziskave med
19.000 predstavniki generacije Y (rojenih med leti 1982 in 1996), 8.000 sodelavcev
kadrovske druzbe Manpower ter 1500 menedZerjev zaposlenih v kadrovski druzbi
Manpower. Raziskava je pokazala, da ve¢ kot 73% milenijcev dela ve¢ kot 40 ur na
teden. Povpre¢no si bo ve¢ Zensk iz generacijie Y vzelo premor med svojo kariero za
rojstvo in skrb otroka ter za skrb ostarelih starSev. Ko milenijci i§¢ejo zaposlitev, jim je
najbolj pomemben denar. Namesto varnosti zaposlitve je generaciji Y bolj pomembna
karierna varnost, kar pomeni, da potrebujejo nenehen razvoj znanj in vescin, da ostanejo
zaposljivi. Dve tretjini milenijcev pri¢akuje napredovanje na delovnem mestu prej kot v
dveh letih, ena cetrtina pa pricakuje napredovanje v manj kot letu dni. Kar polovica
milenijcev bi zapustila delodajalca, ¢e bi obcutili pomanjkanje pohvale. Ko pa ze
za¢nejo iskati novega delodajalca, bi delodajalca zapustili tudi zaradi neizpolnjevanja

pri¢akovanj glede place, ugodnosti in pomanjkanja priloznosti (ManpowerGroup 2016).
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Leta 2005 je Brecko predstavila prvo slovensko raziskavo o generacijskih razlikah na
delovnem mestu. V raziskavi je sodelovalo 356 oseb, od tega je bilo 12% pripadnikov
generacije Y. V raziskavi so spoznanja stirih razli¢nih generacij o vrednotah, kariernih
ambicijah in potrebah, njihovi lojalnosti podjetju ter nacinih motiviranja in
nagrajevanja. Delovne vrednote generacije Y so nagrajevanje po opravljenemu delu,
urejenost, red in jasna pravila, lojalnost in pripadnost podjetju, zahtevno in izzivno delo,
osebnostni razvoj ter varnost zaposlitve oziroma delovnega mesta. Generacijo Y pri
delu najbolj notranje motivira moznost samostojnega dela in odloCanja, moznost
izobraZevanja ter izzivnost dela. Zanimiv je tudi podatek, da bi si generacija Y zelela
delati med Sesto in 14. uro in imeti prosto popoldne, skoraj tretjina pa bi jih delalo doma
(Brecko 2005).

V juniju 2016 sta BoStjanc¢i¢ in Urbanci¢ predstavili v reviji HRM medgeneracijski
pregled slovenskih aktualnih psiholoskih raziskav. Iz pregleda lahko povzamemo, da je
generaciji Y pomemben prihodek, Zivljenjski stil ter orientiranost na dosezek.
Generacija Y si zeli bolj inspiracijskega, visoko kompetentnega vodjo, ki bo vzdrzeval
dobre odnose s podrejenimi ter v timu ustvarjal prijateljsko klimo. Pomembno jim je, da
lahko vodji zaupajo in da imajo obcutek, da tudi vodja zaupa njim. Generacija Y na
delovnem mestu doZzivlja stres, kadar dobijo obcutek, da jih drugi ne cenijo dovolj in
kadar ustvarjanje kariere ogroza njihovo zasebno zivljenje (BoStjan¢i¢ in Urbancic¢

2016).
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5 Empiricni del

5.1 Cilji raziskave

Raziskavo sem izvedla s pomocjo spletne ankete (PRILOGA A), s katero sem anketirala
pripadnike generacije Y, rojene od leta 1980 do leta 2000. Z anketo sem zelela potrditi
ali zavreci hipoteze, katere sem si postavila na zacetku diplomske naloge. Z raziskavo
sem zelela preveriti, kakSna so pricakovanja generacije Y do delodajalcev in Cesa so
dejansko delezni na delovnem mestu ter v kolik$ni meri prihaja do razhajanj med njimi.
Zanimalo me je tudi, ¢e demografske spremenljivke vplivajo na oblikovanje psiholoske

pogodbe znotraj generacije Y.

5.2 Metodologija in izvedba raziskave

5.2.1 Pridobivanje podatkov

Spletna anketa je bila izpeljana preko spletne aplikacije 1ka. Za spletno anketiranje sem
se odlocila, ker je hitro, enostavno in doseze velik delez ljudi, Se posebej delez mladih.
Anketa je bila anonimna. Izpolnjevanje je anketirancem vzelo nekaj minut, saj je bila
anketa kratka, vprasanja pa so bila zaprtega tipa, z izjemo dveh odprtih. Raziskavo sem
izvedla v juliju 2016 preko elektronske poste in FACEBOOK-a. Anketo je izpolnilo
155 oseb. Spletna anketa je bila dostopna Sest dni. Najvecji odziv je bil v ¢etrtem dnevu,
ko sem prijatelje, znance in sodelavce znova prosila, da izpolnijo anketo ter jo
posredujejo naprej. Glede na velikost vzorca dobljenih rezultatov ni mogoce posplositi
na celotno populacijo generacije Y v Sloveniji, vsekakor pa omogocajo vpogled v

raziskovalno tematiko.

Pri obdelavi podatkov in statisti¢ni analizi je bil uporabljen programski paket SPSS. Za
potrditev in zavracanje postavljenih hipotez sem uporabila bivariatne in multivariatne

analize.
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5.2.2 Sestava in struktura ankete

Spletna anketa (Priloga A) je bila sestavljena iz dveh sklopov. V prvem sklopu spletne
ankete je bil vprasalnik. Vprasalnik je vseboval sedemnajst vprasanj zaprtega tipa in eno
vprasanje odprtega tipa. Obliko in vsebino vprasalnika sem v veliki meri povzela po
vprasalniku VpraSalnik o izpolnjevanju psiholoske pogodbe, katerega je Zupanova
vkljucila v poglavje o pla¢ah in nagrajevanju zaposlenih v ucbeniku MenedZzment
¢loveskih virov( Zupan v Svetlik in drugi 2009, 571). Vsebino sem delno prilagodila
glede na temo diplomske naloge. Nekaj vprasanj iz ze obstojeCega vpraSalnika sem
odstranila, nekaj sem jih pa dodala, glede na pricakovanja generacije Y, ki so bila
ugotovljena v preteklih tujih in domacih raziskavah. V drugem sklopu so anketiranci

podajali osnovne podatke glede spola, starosti, izobrazbe ter oblike delovnega razmerja.

Anketiranci so imeli pri vprasalniku spletne ankete navodilo: Naslednji pojmi Vv tabeli
spodaj opisujejo razline prvine vasega odnosa z delodajalcem. Kaj pricakujete od
vaSega delodajalca in Cesa ste dejansko delezni. Uporabljajte naslednjo lestvico:

1 = Sploh ne, 2 = Pretezno ne, 3 = Do neke mere, 4 = Pretezno da, 5 = Popolnoma da.

5.3 Hipoteze

S spletno anketo sem preverjala pet hipotez. Te so bile oblikovane glede na izsledke

domacih in tujih raziskav.

H1: Po pri¢akovanjih generacije Y je najbolj pomemben dejavnik psiholoske

pogodbe zanimivo delo in delo polno izzivov.

H2: Po pri¢akovanjih generacije Y je najmanj pomemben dejavnik dolgoro¢na

varnost zaposlitve.

H3: Generacija Y ocenjuje, da ji delodajalec v najve¢ji meri nudi stabilen in trajen

dohodek.
H4: Generacija Y ima viSja pricakovanja, kot jih zmore uresniciti delodajalec.

HS: Demografske spremenljivke ne vplivajo bistveno na oblikovanje psiholoske

pogodbe generacije Y.
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5.4 Struktura vzorca

5.4.1 Struktura vzorca po spolu

Na anketo je odgovorilo 101 zenska (64%) ter 48 moskih (31% celotnega vzorca). 6
anketirancev ni opredelilo spola, kar predstavlja 4%celotnega vzorca (glej sliko 5.1). Iz

slike 5.1 je razvidno, da struktura po spolu ni enakomerna.

Slika 5.1: Struktura vzorca po spolu

b.o.
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31%

zenski
65%

5.4.2 Struktura vzorca po starosti

V anketnem vprasalniku sem starost anketirancev razdelila v tri kategorije (glej sliko
5.2). V prvi kategoriji od 17 do 22 let je 12 anketirancev, kar predstavlja le 7,7 %
vzorca. V drugi kategoriji sem zajela stare od 23 do 29 let. V to kategorijo spada 50
anketirancev, kar predstavlja 32,3 % vzorca. V zadnjo kategorijo pa sem zajela tiste, Ki
so stari med 30 in 36 let. Ta kategorija zajema 87 anketirancev, kar predstavlja 56,1%
vzorca. 6 anketirancev ni opredelilo svoje starosti, kar predstavlja 3,9% vzorca. S slike
5.2 je razvidno, da struktura po starosti ni enakomerna. Najve¢ anketirancev predstavlja

tretja kategorija, starih med 30 in 36 let.

Slika 5.2: Struktura vzorca po starosti
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5.4.3 Struktura vzorca po izobrazbi

V anketnem vprasalniku sem izobrazbeno strukturo anketirancev razdelila v tri
kategorije (glej sliko 5.3). V prvi kategoriji je 34 anketirancev, ki imajo do V. stopnje
izobrazbe, kar predstavlja 21,9%. V drugi kategoriji je 48 anketirancev s VI. stopnjo
izobrazbe, kar predstavlja 31%. V tretji kategoriji je 67 anketirancev s VII. Stopnjo ali
veC, kar predstavlja 43,2%. 6 anketirancev ni opredelilo stopnje izobrazbe. Tretja

kategorija s VIL. stopnjo predstavlja najvecji delez znotraj celotnega vzorca.

Slika 5.3: Struktura vzorca po izobrazbi
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5.4.4 Struktura vzorca po obliki delovnega razmerja

V anketnem vpraSalniku sem oblike delovnega razmerja razdelila v pet kategorij (slika
5.4). Najvecji delez vzorca predstavljajo anketiranci, ki opravljajo delo za nedolo€en Cas
(73 anketirancev oz. 47,1 % vzorca). Sledijo anketiranci, ki opravljajo delo za dolocen
¢as (32 anketirancev oz. 20,6 % vzorca) ter tisti, ki opravljajo Studentsko delo (23
anketirancev oz. 14,8 % vzorca). Znotraj vzorca sta v manjSi meri zastopani Skupini
anketirancev, za katere veljajo druge oblike dela (16 anketirancev oz. 10,3 % vzorca) ter
tistih, ki so brezposelni (5 anketirancev oz. 3,2 % celotnega vzorca). 6 anketirancev (3,9

% vzorca) ni opredelilo, kaks$no obliko dela opravljajo.
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Slika 5.4: Struktura vzorca po obliki delovnega razmerja
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5.5 Analiza podatkov iz ankete in interpretacija

Veljavnost postavljenih hipotez je bila preverjena z ustreznimi testi za sprejemanje ali

zavracanje hipotez.

5.5.1 Pricakovanja generacije Y do delodajalca

Za preverjanje hipotez H1 in H2 sem na podlagi opisne statistike izracunala aritmeti¢no

sredino za vsak dejavnik.

H1: Po pri¢akovanjih generacije Y je najbolj pomemben dejavnik psiholoske

pogodbe zanimivo delo in delo polno izzivov.

Kot je razvidno iz slike 5.5, so za generacijo Y najpomembnejsi dejavniki psiholoske
pogodbe stabilen in trajen dohodek (4,6) ter ucinkovita notranja komunikacija (4,6).
Dejavnik zanimivo delo in delo polno izzivov (4,3) ima v povprecju tudi zelo visoko

povpreéno oceno, zato sem hipotezo deloma potrdila.

Glede na to, da se je generacija Y ob vstopu na trg delovne sile spopadala z

gospodarsko krizo in recesijo, je razumljivo, da bolj cenijo stabilen in trajen dohodek.

Pripadniki generacije Y imajo na splo$no zelo visoka pri¢akovanja glede komunikacije
znotraj podjetja, saj ne zelijo, da se jim prikriva informacije samo zato, ker niso na
vodstvenih polozajih. Za generacijo Y je znacilno, da so odrascali z idejo, da so
prijatelji s starSi ter prav tako so prijatelji s prijatelji starSev. Posledicno jim
komunikacija s starejSimi nadrejenimi ne predstavlja teZzav pri izraZanju mnenja, pa
Ceprav imajo malo delovnih izkuSenj (George in drugi v Myers in Sadaghiani 2010,
229).

Po drugi strani pa visoka ocena pri dejavniku zanimivo delo in delo polno izzivov ne
preseneca. Pripadniki generacije Y so odraScali z bogato izbiro in raznolikostjo

digitalnega sveta, kar se kaze v sposobnosti, da lahko opravljajo ve¢ stvari naenkrat.

(Tapscott v Lub in drugi 2016, 672).

Med pomembnejse dejavnike so uvrstili Se sprosc¢eno delovno okolje (4,4), pohvalo in
priznanje za dobro opravljeno delo (4,3), ravnotezje med delom in prostim ¢asom (4,3)

ter izpopolnjevanje in usposabljanje (4,3).
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H2: Po pric¢akovanjih generacije Y je najmanj pomemben dejavnik dolgoroc¢na

varnost zaposlitve.

Rezultati so drugo hipotezo ovrgli. Generacija Y je kot najmanj pomemben dejavnik
psiholoske pogodbe po pricakovanjih (slika 5.5) ocenila dejavnik dodatne ugodnosti
(2,5). Povpre¢no je ocena dolgoro¢ne varnosti zaposlitve zelo visoka (4,1), torej jo
generacija Y pricakuje v veliki meri. Rezultat je presenetljiv, saj raziskava Studije
podjetja PriceWaterhouseCoopers (PricewaterhouseCoopers 2011) kaze na to, da
pripadniki generacije Y pri¢akujejo, da bodo v karieri zamenjali ve¢ delodajalcev.
Dejstvo, da ima dejavnik dolgoro¢na varnost zaposlitve zelo visoko povpre¢no oceno
pripisujem temu, da so se pripadniki generacije Y ob vstopu na trg dela spopadali z
gospodarsko krizo in recesijo. Zaradi nestabilne ekonomske situacije jim je trenutno
bolj pomembna dolgoro¢na zaposlitev in posledi¢no stabilen in trajen dohodek, ki ima

po podatkih iz ankete v povprecju najvisjo oceno (4,6).

Anketiranci so kot najmanj pri¢akovani dejavnik znotraj psiholoske pogodbe ocenili
dodatne ugodnosti. Zanimivo je tudi, da ta isti dejavnik prav tako ocenjujejo, da so ga
delezni v najmanj$i meri, povpre¢na ocena (2,1). Ta rezultat bi razlozila z dejstvom, da
je v Republiki Sloveniji ve€ina ugodnosti zakonsko predpisanih. Po slovenski
zakonodaji jim rec¢emo bonitete, ki so skladno z zakonom o dohodnini obdavéene. Za
Slovenijo lahko re€emo, da ima zakonodaja Ze veliko elementov ugodnosti predpisanih,
tako da podjetja nimajo prav veliko svobode, kako bodo oblikovala placne sisteme.
Davéna zakonodaja enaci vse druge prejemke v naravi z denarnimi prejemki, ki se
priStevajo na enak nacin v dohodninsko osnovo in je dokaj neprijazna do nedenarnih

oblik nagrajevanja ( Zupan v Svetlik in drugi 2009, 528).

Med druge manj pomembne dejavnike so uvrstili Se priloznost menjave delovnega
mesta (3,4), moznost sodelovanja pri pomembnih odlocitvah (3,5) ter placo odvisno od

uspesnosti (3,5).
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Slika 5.5: Pricakovanja generacije Y do delodajalca
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5.5.2 Realizacija pri¢akovanj generacije Y

Za preverjanje hipoteze H3 sem na podlagi opisne statistike izracunala aritmeti¢no

sredino za vsak dejavnik.

H3: Generacija Y ocenjuje, da ji delodajalec v najve¢ji meri nudi stabilen in trajen

dohodek.

Hipoteza je potrjena. Generacija Y je ocenila ( slika 5.6), da ji delodajalec v najvecji

meri nudi stabilen in trajen dohodek, s povpre¢no oceno 4,0, kar je precej visoka ocena.

Glede na redno izplacilo pla¢, rezultat ne preseneca, Saj je v Republiki Sloveniji z
Zakonom o minimalni pla¢i (Ur. L. RS 13/2010) v drugem ¢lenu dolo¢eno: »Delavec,
Ki pri delodajalcu v Republiki Sloveniji dela poln delovni ¢as, ima pravico do pladila za
opravljeno delo najmanj v viSini minimalne place, dolocene v skladu s tem zakonom.
Minimalna placa je mesecna placa za delo opravljeno v polnem delovnem casu.
Delavec, ki dela kraj$i delovni ¢as, ima pravico do sorazmernega dela minimalne

place.«
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Glede na to, da je skoraj polovica anketirancev zaposlena za nedolocen cCas, sem
preverila Se statisticno pomembnost za dejavnik stabilen in trajen dohodek pri osebah,
zaposlenih za nedolocen ¢as. Predpostavljala sem, da imajo zaposleni za nedolocen ¢as
zaradi oblike pogodbe obcutek, da je njihov dohodek stabilen in trajen. Za namen te
analize sem kategorije zaradi nizkega numerusa ter vecje zanesljivosti testiranja zdruzila
v dve kljucni kategoriji. Prvo predstavljajo anketiranci, ki opravljajo delo za nedoloc¢en
Cas, drugo pa tisti anketiranci, ki opravljajo druge oblike dela (delo za dolocen das,
Studentsko delo, druge oblike dela). Pri analizi sem izkljucila brezposelne anketirance.
Rezultat kaze na to, da oblika zaposlitve statisticno pomembno vpliva na dejavnik
stabilen in trajen dohodek. Zaposleni za nedolocen ¢as so v vecji meri delezni stabilnega
in varnega dohodka (povpre¢na ocena 4,4) v primerjavi z osebami z drugimi oblikami

zaposlitve (3,6), kar je bilo potrjeno tudi s t-testom (p = 0,00).

Slika 5.6: Realizacija pri¢akovanj generacije Y
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5.5.3 Spostovanje psiholoske pogodbe med generacijo Y in delodajalci

Z naslednjim testom sem preverila, v koliksni meri prihaja do razhajanj med
pri¢akovanji generacije Y in med tem, kaj jim delodajalec dejansko nudi. Za preverjanje

hipoteze H4 sem uporabila Parni T—test (stopnja znacilnosti 95 %).

H4: Generacija Y ima viSja pri¢akovanja, kot jih zmore uresniciti delodajalec.

Iz slike 5.7. je razvidno, da je do razhajanj prislo pri vseh dejavnikih iz vprasalnika.
Hipoteza je potrjena. Parni T test je pokazal, da so se statisticno pomembne razlike
pojavile prav pri vseh dejavnikih (glej Prilogo C). Povpreje vseh ocen pri
pricakovanjih je 4,0, kar pomeni, da ima generacija Y pretezno visoka pri¢akovanja
glede vseh dejavnikov. Povprecje vseh ocen pri realizaciji pricakovanj je 3,0. Ocene
pricakovanj so v povprecju vi§je za eno oceno. Iz tega lahko sklepam, da med tem, kar

delodajalci nudijo in med pri¢akovanji generacije Y ni prevelikih razhajanj.

Najve¢ razhajanj med ocenami je opazno pri  dejavniku ucinkovita notranja
komunikacija (t=16.01, p = .000). Povpre¢na ocena pri pri¢akovanju je bila 4,6, pri
realizaciji pa 3,1. Sledijo mu napredovanje (t=11.6, p = .000), spros¢eno delovno okolje
(t=8.30, p = .000) ter visoka placa (t=11.29, p = .000). Kot sem Ze omenila pri prvi
hipotezi, generaciji Y komunikacija s starejSimi nadrejenimi ne predstavlja tezav pri
izrazanju mnenja. Starej$i nadrejeni pa jim ocitajo, da imajo premalo delovnih izkuSenj,
da bi lahko bili delezni vseh strateskih informacij (George in drugi v Myers in
Sadaghiani 2010, 229).

Najmanj razhajanj je bilo pri dejavniku fleksibilnost delavnika (t=3.74, p = .000).
Povpre¢na ocena pri pri¢akovanjih je bila 3,7, pri realizaciji pa 3,3. Tak rezultat
pripisujem dejstvu, da se dandanes organizacije soocajo s hitrimi tehnoloskimi in
organizacijski spremembami. Fleksibilnost pri delu je pomembna tako generaciji Y kot
delodajalcem. Fleksibilnost pri dolo¢anju urnika ter delovnih metodah je za zaposlene
vir motivacije. Po drugi strani pa so pripravljeni delati nadure v zameno za finan¢no

spodbudo oziroma dodaten prosti ¢as ( Kultalahti in Viitala 2015).
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Slika 5.7: Spostovanje psiholoske pogodbe med generacijo Y in delodajalci
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55.4 Vpliv demografskih spremenljivk na oblikovanje psiholoske pogodbe

generacije Y

Hipotezo sem postavila, ker menim, da starost, izobrazba, spol in oblika pogodbe ne
vplivajo statisticno pomembno na pri¢akovanja znotraj generacije Y. Kupperschmidt
meni, da je za pojem generacija znacilno, da gre za skupino ljudi podobne starosti, ki so
doziveli podobne zgodovinske, socialne in zivljenjske dogodke v dolo¢enem obdobju.
(Kupperschmidt 2000). Pojav teh dogodkov pa ima vecji vpliv na oblikovanje
pri¢akovanj neke generacije znotraj psiholoSke pogodbe kot zgoraj nastete demografske

spremenljivke.

HS: Demografske spremenljivke ne vplivajo bistveno na oblikovanje psiholoske

pogodbe generacije Y.
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Hipoteza je deloma potrjena. Statisticno pomembnost sem lahko potrdila samo v nekaj
primerih. Interpretirala bom samo tiste, ki se mi zdijo pomembni iz vidika diplomske

naloge.

5.5.4.1 Vpliv starosti na pricakovanja generacije Y do delodajalcev

Za preverjenje vpliva starosti na pricakovanja generacije Y do delodajalcev sem
uporabila Hi—kvadrat test. Po pri¢akovanjih bistvenih razlik glede na starost ni bilo,

razen pri nekaterih dejavnikih psiholoske pogodbe.

Statisticno znacilno povezavo med starostjo in pri¢akovanji do delodajalcev lahko
opazimo pri dejavnikih visoka placa (¥*(8) = 15.95, p = .043.) ter stabilen in trajen
dohodek (x*(8) = 19.60, p = .012.), ki ju v manjsi meri pri¢akujejo stari od 17 do 22 let,
v vec¢ji meri pa stari od 23 do 36 let. Statisti¢no znacilno povezavo opazimo tudi pri
dejavniku moznost sodelovanja pri pomembnih odlo¢itvah (¥%(8) = 22.11, p = .005.), ki
jo v manjsi meri pric¢akujejo stari do 17 do 22 let, v srednji meri stari od 23 do 29 let in
v vecji meri stari od 30 do 36 let. Tak rezultat lahko pripisSem dejstvu, da so mlajsi
obicajno na nizjih pozicijah v organizacijah in opravljajo dela, ki so v niZjem placnem
razredu, torej Se ne pricakujejo visoke place. Opravljajo Studentsko delo ali pa so
zaposleni za dolocen €as, tako da njihov dohodek Se ni stabilen in trajen. Zaradi premalo
delovnih izkuSenj pa se mlaj$i v primerjavi s starejSimi anketiranci ne pocutijo dovolj

kompetentne, da bi sodelovali pri pomembnih odlo¢itvah.

42



Slika 5.8: Vpliv starosti na pricakovanja generacije Y do delodajalcev

vsi respondenti 17-22 let 23-29 let H 30-36 let
stabilen in trajen dohodek [14J6 4,2 4,7 (46
uginkovita notranja komunikacija 146 4,5 4,6 [4,6
spros¢eno delovno okolje [14Ja 4,1 4,4 4,4
pohvala in priznanje za dobro opravljeno delo  [14}3 4,2 4,2 [4,4
ravnoteZje med delom in prostim ¢asom | 4,3 4,2 4,2 44
zanimivo delo in delo polno izzivov | 4,3 4,2 4,2 (43
izpopolnjevanje in usposabljanje | 4,3 3,9 4,2 (a4
pomoc¢ mentorjev in sodelavcev | 4,2 43 4,2 (42
dolgorocna varnost zaposlitve | 4,1 3.5 3,9 43
napredovanje |14} 3,9 4,2 [41]
fleksibilnost delavnika [3)7 3,8 3,5 39
visoka plata |37 3,3 3,7 3,7
financne spodbude in nagrade | 3,6 2.7 3,5 3,8
placa, odvisna od vase uspesnosti 1 3,5 3,8 3,4 36/
moznost sodelovanja pri pomembnih..._ 3,5 2.7 3,2 3,8
priloZnost menjave delovnega mesta | 3,4 3,8 34 33
dodatne ugodnosti (sluzbeni avto, telefon...) _2,5 2.0 2,5 256

5.5.4.2 Vpliv spola na pricakovanja generacije Y do delodajalca

S T—testom sem statisticno pomembnost potrdila pri dveh sestavinah psiholoske
pogodbe, in sicer pri stabilnem in trajnem dohodku (p = .01) ter pri¢akovanjih po
izpopolnjevanju in usposabljanju (p = .03). Pri obeh dejavnikih (slika 5.9) jih v vecji
meri pricakujejo Zenske (stabilen in trajen dohodek povpre€na ocena 4,7,
izpopolnjevanje in usposabljanje 4,4) kot moski (stabilen in trajen dohodek 4,4,
izpopolnjevanje in usposabljanje 4,1). Tak rezultat lahko pripisSem dejstvu, da se vlogo
zensk Se vedno dojema stereotipno. Druzba Se vedno dojema, da je domace delo in skrb
za druzinske clane prvotna naloga Zensk, kar pa oteZzuje njihovo kariero.
Predpostavljam, da imajo zato tudi veCja pricakovanja do delodajalcev glede
izpopolnjevanja in usposabljanja, saj jim le to omogoca napredovanje znotraj
organizacije. Po drugi strani pa imajo moski manjsa pri¢akovanja glede stabilnega in
trajnega dohodka, saj imajo ve¢ moznosti za napredovanje in posledi¢no placo, ki je

odvisna od uspes$nosti ter finan¢nih nagrad in spodbud.
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Slika 5.9: Vpliv spola na pricakovanja generacije Y do delodajalca

vsi respondenti moski M Zenske
stabilen in trajen dohodek 1 4,6 4.4 [ 47 |
ucinkovita notranja komunikacija | 4,6 4,6 [ a6 |
sprodteno delovno okolje | 4,4 4,3 45
pohvala in priznanje za dobro opravljeno delo | 4,3 4,3 44
ravnotezje med delom in prostim ¢asom | 43 4,1 [44 |
zanimivo delo in delo polno izzivov 1 43 4,2 [43 |
izpopolnjevanje in usposabljanje 1143 4,1 44
pomot mentorjev in sodelavcev 142 4,2 42
dolgorotna varnost zaposlitve 4 4,0 42
napredovanje |14 4,2 40
fleksibilnost delavnika [I3}7 3,7 37
visoka plata [W3)7 3,8 3,6
finanéne spodbude in nagrade | 3,6 3,6 36
plata, odvisna od vaie uspeénosti | 3,5 3,6 [35 ]
moznost sodelovanja pri pomembnih odlocitvah [I3J5 3,5 [35 ]
priloZnost menjave delovnega mesta 1 3,4 3,6 [33]
dodatne ugodnosti (sluzbeni avto, telefon...) | 2,5 2,8 24

5.5.4.3 Vpliv izobrazbe na realizacijo pricakovanj

Za preverjenje vpliva izobrazbe na pri¢akovanja generacije Y do delodajalcev sem
uporabila Hi—kvadrat test. Opazimo lahko statisti¢no znacilno povezavo med izobrazbo
in tem, kaj zaposlenim nudijo delodajalci glede napredovanja (y2(2) = 15.74, p = .046.)
ter dolgoroéne varnosti zaposlitve (*(8) = 22.44, p = .004). Napredovanja so v najvegji
meri delezni anketiranci s VII. stopnjo izobrazbe (3,0, VI. stopnja 2,7 ter V. stopnja
2,5), prav tako pa imajo tudi najveéjo dolgoro¢no varnost zaposlitve (3,4, VI. stopnja
3,1 ter V. stopnja 3,0). Tak rezultat lahko pripiSem dejstvu, da delodajalci na delovna
mesta, ki zahtevajo vecjo odgovornost, zaposlijo osebe z visjo stopnjo izobrazbe.
Zaposleni z visoko stopnjo izobrazbe lahko lazje napredujejo na bolj zahtevna delovna
mesta z veCjo odgovornostjo. Delodajalec jim zaupa, da lahko opravljajo bolj

odgovorno delo in posledi¢no jim zagotavlja dolgoro¢no varnost zaposlitve.
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Slika 5.10: Vpliv izobrazbe na realizacijo pricakovanj

vsi respondenti do V. stopnje

ravnotezje med delom in prostim ¢asom
fleksibilnost delavnika

visoka placa

priloZznost menjave delovnega mesta
finan¢ne spodbude in nagrade

placa, odvisna od vase uspesnosti

dodatne ugodnosti (sluzbeni avto, telefon...)

stabilen in trajen dohodek
pomoc¢ mentorjev in sodelavcev 1
sprosceno delovno okolje 1
zanimivo delo in delo polno izzivov 1

dolgorocna varnost zaposlitve
izpopolnjevanje in usposabljanje 1
pohvala in priznanje za dobro opravljeno delo 1
ucinkovita notranja komunikacija 1
napredovanje :

moznost sodelovanja pri pomembnih odlocitvah

21

VI. stopnja

4,0 4,0
3,6 3,3
3,6 3,6
3,5 3,3
3,4 3,2
3,3 3,2
3,2 3,0
3,2 2,9
3,2 3,0
3,1 3,1
2,8 2,5
2,7 2,3
12,6 2,6
2,5 2,4
12,3 2,2
2,2 2,3
1,9

m VII. stopnja ali vec

3,9
3,5
3,6
3,6
3,2
3,4
3,1
3,1
3,1
2,9
2,7
2,6
2,6
2,5
2,1
2,2
2,0
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6 Sklep

Rezultati raziskave Analiza spostovanja psiholoske pogodbe med pripadniki generacije
Y in delodajalci, ki sem jo izvedla s pomocjo spletne ankete, kazejo, da sem v celoti

potrdila eno hipotezo, eno zavrnila, dve pa sem deloma potrdila.

S pomocjo prve hipoteze sem zelela dokazati, da pripadniki generacije Y v najvecji meri
od delodajalca pric¢akujejo zanimivo delo in delo polno izzivov. Rezultati raziskave so
pokazali, da generacija Y v najvecji meri od delodajalca pricakuje stabilen in trajen
dohodek (4,6) ter u¢inkovito notranjo komunikacijo (4,6). Dejavnik zanimivo delo in
delo polno izzivov so anketiranci prav tako ocenili z zelo visoko oceno (4,3), zato sem
hipotezo deloma potrdila. Med pomembnejSe dejavnike psiholoske pogodbe so Se
navedli spros¢eno delovno okolje, pohvalo in priznanje za dobro opravljeno delo,
ravnotezje med delom in prostim Casom, izpopolnjevanje in usposabljanje, pomo¢

mentorjev in sodelavcev, dolgoro¢no varnost zaposlitve ter napredovanje.

Z drugo hipotezo sem zelela preveriti, kateri je po mnenju generacije Y najmanj
pomemben dejavnik psiholoske pogodbe. Predpostavljala sem, da bo najniZjo oceno
dobil dejavnik dolgoroéna varnost zaposlitve. Rezultat me je presenetil, saj je najnizjo
oceno je dobil dejavnik dodatne ugodnosti (2,5), medtem ko je dejavnik dolgoro¢na
varnost zaposlitve dobil povprecno zelo visoko oceno (4,1). Med druge manj
pomembne dejavnike so uvrstili Se priloznost menjave delovnega mesta, moznost

sodelovanja pri pomembnih odlocitvah ter placo odvisno od uspesnosti.

Pri tretji hipotezi me zanimalo, ¢e generacija Y ocenjuje, da ji delodajalec v najvecji
meri nudi stabilen in trajen dohodek. Hipoteza je bila potrjena, saj se je izkazalo, da je
ta dejavnik dobil povpre¢no zelo visoko oceno (4,0), kar pomeni, da delodajalec

generaciji Y pretezno zagotavlja stabilen in trajen dohodek.

S Cetrto hipotezo sem preverila, ¢e ima generacija Y visja pri¢akovanja, kot jih zmore
uresniCiti delodajalec. Parni T—test je pokazal, da so se statisticno pomembne razlike
pojavile prav pri vseh dejavnikih (glej Prilogo C). Povpreje vseh ocen pri
pricakovanjih je 4,0, kar pomeni, da ima generacija Y pretezno visoka pri¢akovanja

glede vseh dejavnikov. Povprecje vseh ocen pri realizaciji pricakovanj je 3,0. Ocene
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pricakovanj so v povprecju vi§je za eno oceno. Iz tega lahko sklepam, da med tem, kar

delodajalci nudijo in med pri¢akovanji generacije Y, ni prevelikih razhajanj.

Z zadnjo hipotezo sem zelela potrditi, da demografske spremenljivke ne vplivajo
bistveno na oblikovanje psiholo$ke pogodbe. Hipotezo sem deloma potrdila, saj sem
statisticno pomembnost potrdila samo v nekaj primerih, tako da lahko re¢em, da je vpliv
neke generacije na sploSna pricakovanja do delodajalca vecji kot vpliv spola, starosti,

izobrazbe ter oblike delovnega razmerja.

Rezultati raziskave kaZejo na to, da so pri¢akovanja generacije Y v Sloveniji dokaj
skladna z opisi pricakovanj generacije Y domacih in tujih avtorjev. Rezultati raziskave
kazejo, da generacija Y od delodajalca v veliki meri pri¢akujejo stabilen in trajen
dohodek, ucinkovito notranjo komunikacijo, spros¢eno delovno okolje, pohvalo in
priznanje za dobro opravljeno delo, ravnotezje med delom in prostim ¢asom, zanimivo
delo in delo polno izzivov, izpopolnjevanje in usposabljanje, pomo¢ mentorjev in

sodelavcev, dolgoro¢na varnost zaposlitve ter napredovanje.

Izsledki te raziskave so pokazali, da med pri¢akovanji generacije Y in med tem, kar
delodajalci nudijo, ni bistveno velikih razhajanj. V tem primeru bi lahko rekli, da so
pri¢akovanja generacije Y do delodajalcev zelo realna glede na to, kaj jim je delodajalec
pripravljen nuditi. Tak rezultat lahko pripiSem dejstvu, da se mlaj$a generacija Se vedno
zaveda posledic gospodarske krize in recesije, ki je pomembno vplivala na konkurenéen
polozaj podjetij na trgu ter je svoja pricakovanja prilagodila nastali situaciji. Druga
moznost pa je, da se delodajalci zavedajo, kakSna so pri¢akovanja generacije Y in jih pri
delu z njimi tudi upostevajo. Iz raziskave je razvidno, da generacija Y ocenjuje, da jim
delodajalec po ve€ini do neke mere nudi, kar priakujejo od njega. lz rezultatov
raziskave je razvidno, da je do najvecjih razhajanj priSlo pri dejavnikih ucinkovita

notranja komunikacija, sprosc¢eno delovno okolje, napredovanje ter visoka placa.

Za zmanjSanje razhajanj pri u¢inkoviti notranji komunikaciji med pripadniki generacije
Y in delodajalci predlagam delodajalcem, da poslusajo njihove predloge ter jih vkljucijo
v procese odlo¢anja. Omogo¢iti jim morajo, da Vv delovni proces vkljuéijo
komunikacijske kanale, ki jih uporabljajo zasebno (druzabna omrezja) ter z njimi preko
njih tudi komunicirati. Pogosteje naj ocenjujejo njihovo delo, obenem pa naj jim dajejo

pogostejSe povratne informacije o njihovem delu (npr. enkrat mese¢no).
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Menim, da bi bilo manj razhajanj pri dejavniku spros¢eno delovno okolje, ¢e bi
delodajalci ponudili pripadnikom generacije Y mrezenje in pridobivanje izkuSenj v
razli¢nih oddelkih. Omogo¢iti jim morajo Sistem mentorstva, saj si nadvse zelijo novih
znanj, da bi ostali zaposljivi. Organizirajo naj jim druzabna sreanja s sodelavci ter

poskrbijo za zabavno ter zdravo delovno okolje.

Da bi zmanjsali razhajanja pri dejavniku visoka placa, predlagam, da delodajalci
ponudijo pripadnikom generacije Y v ve¢ji Se meri druge elemente, ki jih motivirajo pri
delu (fleksibilen delovni ¢as, moznost udejstvovanja pri druzbeno koristnih projektih,

spros¢eno delovno okolje).

V okviru kariernega razvoja predlagam delodajalcem, da pripadnikom generacije Y
dokaj hitro omogocijo napredovanje, saj si bodo v nasprotnem primeru poiskali novega

delodajalca, ki jim bo ponudil boljse priloznosti za napredovanje.

Ta raziskava ima tako kot tudi druge raziskave svoje omejitve in predloge za nadaljnjo
raziskovanje. Glede na velikost vzorca dobljenih rezultatov ni mogoce posploSiti na
celotno populacijo generacije Y v Sloveniji. Verjetno bi morala uporabiti $¢ kakSen
drug kanal, da bi zajela ve¢ anketirancev v starosti med 17 let in 22 let ter tako povecala
velikost vzorca in razprsenost po letih. Za to raziskavo sem upostevala enostranski vidik
psiholoske pogodbe, saj sem se osredotocila na prepriCanje posameznika o vzajemnih
dolznostih med zaposlenim in delodajalcem. V prihodnosti bi bilo zanimivo raziskati

tudi prepricanje o vzajemnih dolznostih $e iz vidika delodajalca.
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Priloga A: Spletna anketa Spostovanje psiholoske pogodbe med

pripadniki generacije Y in delodajalci

Sem Ajda Tehovnik in pripravljam diplomsko nalogo na FDV — ju.

Pripravila sem kratek vprasalnik, s katerim Zzelim zbrati mnenja posameznikov
generacije Y, rojenih od leta 1980 do leta 2000, povezanih s pri¢akovanji generacije Y

do delodajalca.

Vprasalnik je anonimen. Zbrani podatki bodo obravnavani strogo zaupno in izkljucno

za pripravo te diplomske naloge.

Za vaSe sodelovanje se vam iskreno zahvaljujem in vas obenem prosim, da anketo

posredujete Se prijateljem, znancem in sodelavcem, ki pripadajo generaciji Y.

Naslednji pojmi v tabeli spodaj opisujejo razli¢ne prvine vaSega odnosa z delodajalcem.
Kaj pri¢akujete od vasega delodajalca in Cesa ste dejansko delezni. Uporabljajte

naslednjo lestvico:
1 = Sploh ne

2 = PreteZno ne

3 = Do neke mere
4 = Pretezno da

5 = Popolnoma da
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Napredovanje
spros¢eno delovno okolje
visoka placa

finanéne spodbude in
nagrade

placa, odvisna od vaSe
uspesnosti

ucinkovita notranja
komunikacija

stabilen in trajen dohodek

zanimivo delo in delo polno
izzivov

izpopolnjevanje in
usposabljanje

dodatne ugodnosti
(sluZbeni avto, telefon...)

moznost sodelovanja pri
pomembnih odlocitvah

dolgoro¢na varnost
zaposlitve

pohvala in priznanje za
dobro opravljeno delo

fleksibilnost delavnika

pomo¢ mentorjev in
sodelavcev

priloznost menjave
delovnega mesta

ravnotezje med delom in
prostim Casom

Drugo:

PriCakujem Sem delezen
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
o O O o o]0 O O O O
o O O o ol O O O O
o O O o oOol0o O O O O
o O O o o]0 O O O O
o O O o o]0 O O O O
o O O o oo O O O O
o O O o ol O O O O
o O O o o]0 O O O O
o O O o oo O O O O
o O O o ol O O O O
o O O o ol O O O O
o O O o oOol0o O O O O
o O O o ol O O O O
o O O o oo O O O O
o O O o oOol0o O O O O
o O O o ol O O O O
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Spol:

() Zenski
() Moski

Stopnja izobrazbe:

() do V. stopnje
(U V1. stopnja
(U VIL stopnja ali ve&

V katero starostno skupino spadate?

()17-22
()23-29
() 30-36

Oblika delovnega razmerja:

(U Delo za dologen &as
() Delo za nedolocen &as
() studentsko delo

(U Brezposelen

(U Druge oblike dela

Odgovorili ste na vsa vprasanja v tej anketi. Za vaSe sodelovanje se vam iskreno

zahvaljujem in vas obenem prosim, da anketo posredujete Se prijateljem, znancem in

sodelavcem, ki pripadajo generaciji Y.
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Priloga B: Prebivalstvo po starosti v Sloveniji, rojeni med letom 1980 in
2000

Prebivalstvo po: KOHEZIJSKA REGIJA, STAROST, POLLETJE
, SPOL
2016H1
Spol-SKUPAJ
17 let 18659
18 let 19071
19 let 19752
20 let 19807
21 let 20381
22 let 20732
23 let 20993
24 let 22587
25 let 23289
26 let 24521
27 let 26587
28 let 27108
29 let 26667
30 let 27686
31 let 28116
32 let 28791
33 let 29827
34 let 30885
35 let 31430
SLOVENIUJA 36 let 31771
SKUPAJ =498660
Opombe:

Od objave podatkov o prebivalstvu Slovenije po 1. 1. 2008
uporabljamo na Statisticnem uradu Republike Slovenije
spremenjeno statisticno definicijo prebivalstva. To pomeni
prelom v casovni vrsti podatkov, zato podatki po tej
definiciji, torej podatki od sredine leta 2008 dalje, niso
neposredno primerljivi s podatki za predhodna stanja.

Vir: Statisti¢ni urad Republike Slovenije.
POLLETIJE

H1 je po stanju 1. 1.

H2 je po stanju 1. 7.
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Priloga C: Prebivalstvo v Sloveniji—skupaj

Prebivalstvo po: KOHEZIJSKA REGIJA, STAROST, POLLETIE ,
SPOL

2016H1

Spol —=SKUPAJ

SLOVENIJA Starost— SKUPAJ 2064188

Opombe:

Od objave podatkov o prebivalstvu Slovenije po 1. 1. 2008
uporabljamo na Statistitchem uradu Republike Slovenije
spremenjeno statisticno definicijo prebivalstva. To pomeni
prelom v casovni vrsti podatkov, zato podatki po tej
definiciji, torej podatki od sredine leta 2008 dalje, niso
neposredno primerljivi s podatki za predhodna stanja.

Vir: Statisti¢ni urad Republike Slovenije.
POLLETJE

H1 je po stanju 1. 1.
H2 je po stanju 1. 7.
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Priloga C: Rezultati parnega T—testa za uresni¢evanje psiholoske pogodbe

Posamezne postavke -
pricakovanje in realizacija
Razlika v
aritmeticna | aritmeticni | standardni
N sredina sredini odklon Sig.
. pricakovanje 145 4.1
napredovanje —
realizacija 145 2.8 1.30 1.3 0.00
- . pri¢akovanje 145 4.4
sprosceno delovno okolje —
realizacija 145 3.6 0.87 1.3 0.00
. N pricakovanje 144 3.7
visoka placa —
realizacija 144 2.5 1.15 1.2 0.00
financ¢ne spodbude in nagrade pr|c?koY?nJe 145 37
realizacija 145 2.3 1.32 1.5 0.00
placa, odvisna od vase pri¢akovanje 144 3.5
uspesnosti realizacija 144 2.2 1.33 1.4 0.00
ucinkovita notranja pricakovanje 145 4.6
komunikacija realizacija 145 3.1 1.56 1.2 0.00
stabilen in trajen dohodek pr|c?k0\./.anje 145 4.6
realizacija 145 4.0 0.61 1.1 0.00
zanimivo delo in delo polno |pri¢akovanje 144 4.3
izzivov realizacija 144 3.5 0.78 1.1 0.00
izpopolnjevanje in pri¢akovanje 145 4.3
usposabljanje realizacija 145 3.2 1.09 1.2 0.00
dodatne ugodnosti (sluzbeni |pricakovanje 145 2.6
avto, telefon...) realizacija 145 2.1 0.51 1.3 0.00
moznost sodelovanja pri pricakovanje 145 3.5
pomembnih odlocitvah realizacija 145 2.7 0.84 1.3 0.00
N . pri¢akovanje 143 4.2
dolgorocna varnost zaposlitve —
realizacija 143 3.2 0.96 1.4 0.00
pohvala in priznanje za dobro |pricakovanje 145 4.4
opravljeno delo realizacija 145 3.2 1.21 1.4 0.00
fleksibilnost delavnika prlc%xkO\./'anJe 144 3.7
realizacija 144 3.3 0.44 1.4 0.00
pomoc¢ mentorjev in pricakovanje 142 4.2
sodelavcev realizacija 142 3.6 0.64 1.2 0.00
priloZznost menjave delovnega |pri¢akovanje 145 3.4
mesta realizacija 145 2.5 0.96 1.3 0.00
ravnotezje med delomin |[pri¢akovanje 145 4.3
prostim ¢asom realizacija 145 3.4 0.96 13 0.00
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