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Povzetek

Zaradi izboljSanja zdravstvenih in drugih storitev, se v zadnjih letih v delovnem okolju
srecujejo kar Stiri razlicne generacije. TakSna razli¢nost lahko vodi do konfliktov med
zaposlenimi, ki jih lahko razreSujejo tudi s prilagoditvijo stila komunikacije. Kaksno
komunikacijo si zaposleni Zelijo, pa smo ugotavljale v nasi raziskavi. V njej je sodelovalo 153
udelezencev, od tega 43 moskih. Generacija Baby boom vkljucuje 29, generacija X 34,
generacija Y 37, generacija Z pa 53 udelezencev. Povprecna starost vseh udelezencev je 37,48
let. Za pridobivanje podatkov smo oblikovale spletni vprasalnik. Postavke smo oblikovale s
pomocjo leksikalne metode, udelezenci pa so nanje odgovarjali na 5-stopenjski lestvici.
Spostljivost in doslednost sta komunikacijski ves€ini, ki sta pomembni vsem Stirim
generacijam. Zaupnost in prilagodljivost sta najbolj pomembni Baby boom generaciji,
sodelovanje pa generaciji Z. Ugotovljene pa so tudi komunikacijske ves¢ine, ki jih udelezenci
posameznih generacij zaznavajo kot nepomembne. Rezultati in zakljucki tako nudijo grob
vpogled v kompleksno dinamiko komunikacije med razli¢nimi generacijami, ki bi jo bilo za
boljse pocutje zaposlenih na delovnem mestu vredno raziskovati Se bolj poglobljeno.

Uvod

V zadnjih letih se veca Stevilo starejSih zaposlenih, saj zaradi izboljSanja zdravstva in
drugih storitev ostajajo dlje zaposleni. Danes se tako pogosto zgodi, da kar Stiri razlicne
generacije zaposlenih delajo skupaj v delovnem okolju (Gangai in Agrawal, 2017). Zaradi
razlik med generacijami lahko pride do konfliktov med zaposlenimi (Becker idr., 2020). Eden
izmed nacinov, s katerim lahko zaposleni razreSijo medgeneracijske konflikte, je prilagoditev
stila komunikacije in razumevanje potreb sodelavcev (Schroth, 2019). V ¢lanku bomo tako
poskusale raziskati, kakSne komunikacije si Zelijo zaposleni razli¢nih generacij v njithovem
delovnem okolju.

Generacija je skupina podobno starih posameznikov, ki si delijo podobne osebnostne
lastnosti in vrednote, saj so jih zaznamovale skupne zgodovinske, kulturne, ekonomske in
druzbene okolis¢ine, ki so se zgodile v specificnem casovnem obdobju, v katerem so odrascali
(Joshi idr., 2010, v Moore idr., 2015). Kljub temu, da so si generacije bolj podobne kot
razlicne (Becker idr., 2020), pa je pomembno, da organizacije upoStevajo in poskusajo
uskladiti razli€na pricakovanja in Zelje zaposlenih razli€nih generacij (Gangai in Agrawal,
2017). Raziskave namre¢ kazejo, da zaposleni verjamejo, da lahko sodelovanje z razli¢nimi
generacijami zaposlenih poveca njihovo delovno ucinkovitost (Becker idr., 2020). Na
delovnih mestih so trenutno zaposleni predvsem posamezniki Stirih generacij; genracija Baby
boom (1946 — 1964), sledi generacija X (1965 — 1980), ki ji sledi generacija Y (milenijci)
(1981 — 1996) in trenutno najmlajSa generacija potencialnih delavcev (1997 — 2010), ki se
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imenuje generacija Z (Jha, 2020). Zaposleni in njihovi nadrejeni se morajo zavedati razlik
med temi generacijami, saj naj bi bile generacijske razlike prav tako pomembne za zaznano
delovno uspesnost kot rasne, etnicne in spolne razlike (Lyons and Kuron, 2013, v Becker idr.,
2020).

Raziskave kazejo, da naj bi bili zaposleni iz generacije Baby boom izredno delovni in
usmerjeni v doseganje osebnih in karienih ciljev, saj jim je delo pomembnejSe od prostega
casa (Kane, 2015, v Wiedmer, 2015). Radi sodelujejo s sodelavci in delajo v timu (Standifer
in Lester, 2019), osredotoceni so na kakovost in osebnostno rast v okviru poklica (Edge, 2014,
v Bulut in Maraba, 2021). Kljub temu, da radi delajo v timu, pa je za njih znacilna tudi
tekmovalnost, saj pogosto enacijo delo z osebno lastno vrednostjo (Kane, 2015, v Wiedmer,
2015), hkrati pa pri¢akujejo, da jih bodo drugi spostovali in nagradili (Heathfield, 2015, v
Wiedmer, 2015). V primerjavi z mlajSimi, kot sta generacija X in Y, bolj cenijo strokovnost
sodelavcev, v manj$i meri pa jim je pomembno zabavno spro$¢eno vzdu$je na delovnem
mestu (Standifer in Lester, 2019). Kljub temu, da je Baby boom generacija manj vesca v
uporabi razli¢nih komunikacijskih tehnologij (Mehra in Nickerson, 2019), pa raziskave
kaZzejo, da so zaposleni te generacije bolj pripravljeni uporabljati socialna omreZja, e-posto in
drugih nove tehnologije, kot jim to pripisujejo mlajSe generacije (Standifer in Lester, 2019).

Zaposleni generacije X so pri delu bolj pragmati¢ni in previdni (Swanbrow, 2012, v
Wiedmer, 2015), zelo pomembno pa jim je usklajevanje dela in druzinskega okolja (Leibow,
2014 v Wiedmer, 2015). V primerjavi z generacijo Baby boom so bolj individualisti¢no
usmerjeni, raje delajo sami in so Se bolj tekmovalni (Sirias idr., 2007, v Becker idr., 2020).
Cutijo tudi manj$o pripadnost delovni organizaciji in od delodajalcev zahtevajo vedjo
fleksibilnost pri delu ter ve¢ povratnih informacij (tudi glede pricakovanj) (Wiedmer, 2015).
V vecji meri kot milenijei pa cenijo avtonomijo pri delu (Standifer in Lester, 2019) in
spoStovanje ter upostevanje pravil (Gangai in Agrawal, 2017). Zaposleni generacije X se
pocutijo varnejSe v karieri in so pripravljeni nasprotovati vodstvu, hkrati pa so manj
zadovoljni s sploSno komunikacijo na delovnem mestu. V primerjavi z generacijo Y so pri
komunikaciji bolj prilagodljivi, hkrati pa v manj$i meri spodbujajo ustvarjalne ideje in odprto
komunikacijo, kar se sklada s tem, da imajo mlajSe generacije vecje potrebe po odprtosti in
transparentnosti v pogovoru s sodelavci (Mehra in Nickerson, 2019). Generacije se tako poleg
razlinih vrednot in osebnostnih lastnosti razlikujejo tudi v komunikaciji, ki je ena od
pomembnejSih ves¢in zaposlenih delavcev in zajema tako nacin govora kot tudi samo vsebino
govora (Deming, 2017, v Schroth, 2019).

Generacija Y oz. milenijci so samozavestni in optimisti¢ni glede prihodnosti (Moore
idr., 2015). Zelijo si uspeha tako v karieri kot zasebnem Zivljenju, zato pogosto menjajo
delovna mesta (Gibson, 2015,v Wiedmer, 2015). V primerjavi s predhodnimi generacijami so
Se bolj osredotoceni na delovne dosezke in Cutijo pritisk, da morajo uspeti (Moore idr., 2015),
prav tako pa raje komunicirajo preko e-poste, SMS sporocil, socialnih omrezij in spletnih
seminarjev kot iz o¢i v o¢i na delovnem mestu (Kane, 2015, v Wiedmer, 2015). Na splosno
mlajSe generacije raje uporabljajo novejSe komunikacijske medije kot so npr. socialna
omreZja, starejSe generacije pa bolj tradicionalne kot je npr. e-posta (Mehra in Nickerson,
2019). Zelijo si povratne informacije, supervizije, sledenja dogajanju in cenijo pomo¢
mentorjev (Kane, 2015, v Wiedmer, 2015). Pomembna jim je ustvarjalnost. Kljub temu, da se
lahko za¢nejo hitro dolgocasiti, uzivajo v eksperimentiranju in odkrivanju novih inovativnih
pristopov in reSitev, saj jih motivirata iskanje smisla in pripadnost pomembnim skupnostim
(Gibson, 2015,v Wiedmer, 2015). V primerjavi z generacijo X so milenijci bolj druzabni,
samozavestni in razumevajoc¢i (Gangai in Agrawal, 2017), obe generaciji, X in Y pa imata
vi§je zahteve po podpori podjetja pri razvoju kariere (Moore idr., 2015) ter bolj cenita



sodobnejSe oblike dela (npr. delo na daljavo) kot generacija Baby boom (Standifer in Lester,
2019).

Generacije Y imajo pogosto obcutek, da zaposleni generacije X z njimi ne delijo
pomembnih informacij, hkrati pa se jim zdi, da morajo biti pretirano vljudni v pogovoru s
starejSimi generacijami. Potreba po vljudnosti naj bi se vecala s starostjo, zaposleni mlajsih
generacij pa naj bi se cutili dolzne biti vljudni. Najve¢ komunikacijskih tezav pa se kaze pri
podajanju negativne povratne informacije starejSim generacijam. Tako zaposleni generacije Y
kot X se raje izognejo takemu pogovoru, kot da bi prisli v konflikt s starejSimi sodelavci, saj
imajo tezave z asertivno komunikacijo (Mehra in Nickerson, 2019).

Zaposleni generacije Z pa so odrascali s tehnologijo, ki jim je omogocila neprestano
spletno povezanost s celim svetom in so navajeni hitrega dostopa do informacij. Pri¢akujejo,
da bodo lahko delali karkoli in kjerkoli bodo Zeleli ter prejeli takojSnjo in neprestano povratno
informacijo. Pomembni so jim prilagodljivost, jasni cilji, kreativnost, inovativnost in izzivi
(Renfro, 2015; Wiedmer, 2015) Od sodelavcev pa pricakujejo iskrenost (Lazannyi idr., 2017,
v Bulut in Maraba, 2021). Ker so odrascali v Casu krepko zaznamovanim s kapitalizmom, so
bolj individualisti¢ni in v delu i§¢ejo osebno korist, ¢eprav vseeno cenijo timsko delo (Jones
idr., 2019, v Bulut in Maraba, 2021). Kljub temu, da so zelo ambiciozni in navajeni opravljati
veC opravil hkrati, je njihova kakovost dela pogosto slabSa zaradi neprestane uporabe
socialnih omrezij (Richardson, 2017, v Bulut in Maraba, 2021). Zaradi neprestane
izpostavljenosti spletu raje delijo informacije kot jih zadrzijo zase in tako navezujejo socialne
odnose (Mccrindle, 2009, v Bulut in Maraba 2021). V primerjavi s starejSimi generacijami so
bolj druzbeno in okoljsko ozavesceni, zagovarjajo pa sprejetost razlicnih druzbenih skupin na
delovnem mestu (Renfro, 2015, v Wiedmer, 2015). Zaradi tega nocejo delati v podjetjih, ki
zavracajo posameznike zaradi njihove spolne usmerjenosti, rase, etni¢ne pripadnosti ali spola
in ne upostevajo sodobnih druzbeno-ekonomskih razmer (Alter, 2020, v Bulut in Maraba,
2021).

Medgeneracijske raziskave se v vecji meri nanaSajo na proucevanje osebnostnih
znacilnosti generacij, njihovih splosnih vrednot in staliS¢, primanjkuje pa raziskav, ki bi se
osredotoCale na generacijske razlike v komunikaciji. Pomembno je vedeti, kaksne
komunikacije si zelijo delavci razli¢nih generacij, saj zadovoljstvo z nac¢inom komunikacije
izboljSa odnose med sodelavci, zvisa zadovoljstvo z delom (Mehra in Nickerson, 2019) in
zmanjSa medgeneracijske konflikte (Becker idr, 2020). Poznavanje komunikacijskih
preferenc zaposlenih je pomembno tudi, kadar Zelijo mlajSe generacije pomagati starejSim,
npr. pri uporabi IKT (Mehra in Nickerson, 2019), ali pa kadar zelijo starejSi zaposleni prenesti
znanje in dolgoletne izkuSnje na mlajSe generacije (Becker idr, 2020). Poznavanje
komunikacijskih potreb razlicnih generacij je torej klju¢no za izboljSanje nacinov privabljanja
in zadrZevanja zaposlenih razli¢nih starosti (Mehra in Nickerson, 2019).

Namen naSe raziskave je odkriti, kaksne komunikacijske potrebe imajo omenjene Stiri
generacije v delovnem okolju in katere potrebe so najbolj in najmanj znacilne za posamezne
generacije. Glede na Ze izvedene raziskave, ki kazejo, da se generacije razlikujejo v dolo¢enih
lastnostih, vrednotah, stalis¢ih, vedenju in drugih znacilnostih, sklepamo, da imajo posamezne
generacije tudi razlicne Zelje glede komunikacije v delovnem okolju. Na podlagi tega smo
oblikovale dve raziskovalni vprasanji:

1. Ali se komunikacijske potrebe v delovnem okolju med generacijami Baby
boom, X, Y in Z razlikujejo?

2. Ali so razlike v komunikacijskih potrebah med omenjenimi $tirimi generacijami
skladne z znacCilnostmi generacij, ki jih opisujejo Ze izvedene raziskave?



Metoda
UdeleZenci

V raziskavi je sodelovalo 153 udelezencev, od tega 43 moskih in 110 Zensk. Generacija
Baby boom vkljucuje 29, generacija X 34, generacija Y 37, generacija Z pa 53 udelezencev.
Povprecna starost vseh udeleZencev je 37,48 (SD =18,04) let. Povprecna starost udeleZencev
Baby boom generacije je 67,76 let (SD =4,49), generacije X 46,62 (SD =4,55), generacije Y
29,89 (SD =4,89) in generacije Z 20,34 (SD =2,04) let.

Pripomocki

Za namen zbiranja podatkov smo oblikovale vprasalnik z 31 postavkami. Postavke smo
oblikovale s pomocjo leksikalne metode, lastnosti komunikacije pa smo Crpale tudi iz
dosedanjih dognanj o lastnostih in vidikih komunikacije.

Udelezenci so na postavke v obliki trditev odgovarjali na 5-stopenjski lestvici, pri cemer
je 1 pomenilo, da udelezencem v delovnem okolju element komunikacije ni pomemben, 5 pa,
da jim je zelo pomemben. Trditve so se nanaSale na sodelovalnost, spostljivost, uporabe IKT
pri komunikaciji, prilagodljivost, inovativnost, odzivnost, nepokroviteljski odnos, prejemanje
povratne informacije, prejemanje pohval, zaupnost, enakovreden odnos, itd.

Postopek

VpraSalnik smo najprej posredovale vsem znancem, ki so ustrezali zahtevam naSega
vzorca. Po tem smo v dogovorjenem ¢asovnem okviru petih dni povezavo do vprasalnika
objavile vsaka na svojem druzabnem omreZju. Po enem tednu, pa smo povezavo s pro$njo po
sodelovanju posredovale Se razli¢nim podjetjem. VpraSalnik je bil na spletu aktiven en mesec.
Udelezence Baby boom generacije smo zajeli tako, da smo jih kontaktirale neposredno in
skupaj z njimi izpolnile vpraSalnik v fizi¢ni obliki, podatke pa nato vnesle v spletno obliko.
Za zaposlitev Z generacije pa smo upoStevale Studentsko delo. Pridobljene podatke smo
analizirale s pomoc¢jo programa R.



Rezultati

Spodaj (v Tabeli 1) si lahko ogledamo posamezne postavke, uporabljene v vpraSalniku
in njim pripisan koncept, katerega pomembnost smo preverjale s pomoc¢jo 5-stopenjske

ocenjevalne lestvice.

Tabela I Postavke vprasalnika in preverjani koncept.

St. postavke Postavka Koncept
1 ... je sogovorec pri pogovoru odkrit Odkritost
2 ... pogovor vkljuc¢uje humor. Humor
3 ... je sogovorec hitro odziven. Odzivnost
4 ... je sogovorec socuten. Socutje
5 .. sogovorec izraza svoja custva. Izrazanje Custev
6 ... je sogovorec do mene spostljiv. Spostljivost
7 ... je sogovorec nepokroviteljski. Nepokroviteljski odnos
8 .. se vedemo odgovorno (ne zamujamo, ne dajemo Odgovornost
obljub, za katere nismo prepricani, da bodo
vzdrzale, smo spostljivi ipd.)
9 .. se sogovorec drzi tega kar rece. Doslednost
10 ... je sogovorec pripravljen na sodelovanje. Sodelovalnost
11 .. sva lahko s sogovorcem kriti¢na drug do drugega. Kriti¢nost
12 Prejemanje povratne
... nemudoma dobim povratno informacijo. informacije
13 ... me pohvalijo in priznavajo. Prejemanje pohval
14 .. sogovorec uporablja besede/izraze, ki so v skladu Upostevanje osebnih
z in spoStujejo mojo versko/narodno/rasno/ okoli$¢in
spolno/drugo pripadnost.
15 .. se drug drugemu prilagajamo. Prilagodljivost
16 ... imamo lahko tudi zelo intimne pogovore. Intimnost
17 Uporaba
se sporazumevamo preko informac 1_] sko-komunik
informacijsko-komunikacijskih tehnologij  acijske tehnologije
(e-posta, SMS, Facebook, Instagram, ...). (IKT)
18 .. S0 pogovori in sestanki za pogovore spontani. Spontanost
19 ... imam ob¢utek, da lahko sogovorcem zaupam. Zaupnost
20 .. sva si s sogovorcem v pogovoru enakovredna. Enakovreden odnos
21 .. sogovorec razkriva svoja Custva, misli, zgodbe iz Osebno razkrivanje
zasebnega zivljenja ipd.
22 ... je sogovorec z menoj takSen, kakrSen je kot oseba Pristnost
tudi sicer.
23 ... je pogovor zelo formalen. Formalnost
24 .. sem zares sliSan. Obcutek slisanosti
25 ... je pogovor umirjen. Umirjenost
26 ... v pogovoru vlada nenapadalno vzdusje. Nenapadalnost
27 ... pogovore opravljava na samem. Pogovor na samem
28 ... je pogovor neformalen. Neformalnost
29 . je mnacCin govora sogovorca ustvarjalen (da  Ustvarjalnost pogovora

uporablja barvit, pester jezik, pripoveduje zgodbe,
se igra z besedami ipd.)



30
31

... S0 pogovori opravljeni v resnem tonu.
... pogovore opravljamo skupinsko.

Resnost
Pogovor v skupini




Najpomembnejsi elementi

V4 Zm Zsd Y Ym Ysd X Xm Xsd B Bm Bsd
Spostljivost 4,85 0,46 Spostljivost 4,81 0,46 Spostljivost 4,82 0,52 Spostljivost 4,97 0,19
Doslednost 4,68 0,58 Doslednost 4,78 0,42 Doslednost 491 0,29 Doslednost 5,00 0,00
Odkritost 4,72 0,50 Odkritost 4,81 0,40 Odkritost 4,76 0,55 Nenapadalnost 4,79 0,41
Odgovornost 4,58 0,66 Odgovornost 4,78 0,48 Odgovornost 4,74 0,51 Zaupnost 4,93 0,26
Sodelovalnost 4,45 0,61 Socutnost 4,57 0,65 Nenapadalnost 4,76 0,50 Prilagodljivost 4,86 0,35

Najmanj pomembni elementi

V4 Zm Zsd Y Ym Ysd X Xm Xsd B Bm Bsd
Pogovor v

skupini 2,77 0,97 Pogovor v skupini 2,57 1,17 Pogovor v skupini 3,38 0,85 Pogovor v skupini 3,41 1,32
Resnost 2,47 1,05 Resnost 2,59 1,01 Resnost 3,12 0,91 Resnost 3,45 0,91
Intimnost 2,92 1,24 Intimnost 2,59 1,09 Intimnost 3,03 1,24 Ustvarjalnost 3,24 0,99
Formalnost 2,51 1,09 Formalnost 2,16 0,96 Ustvarjalnost 3,35 0,81 Kriti¢nost 3,45 1,21
Neformalnost 3,17 1,01 Pogovor na samem 2,84 1,12 Osebno razkrivanje 2,91 1,14 Uporaba IKT 2,38 0,94

Tabela 2 Prikaz najbolj in najmanj pomembnih elementov komunikacije po generacijah.

Opomba: kratice predstavijajo generacije Z (generacija Z), Y (generacija Y/milenijci), X (generacija X) in B (generacija Baby boom), pripis sd in m pa pomenita
standardno deviacijo (sd) in povprecje (m) podanih ocen za posamezno lastnost komunikacije.



Na podlagi rezultatov (Tabela 2) lahko razberemo, da so se nekateri elementi
komunikacije, preverjani s postavkami, pojavljali pri vseh generacijah, drugi pa so bili lastni
posameznim generacijam. Tako vidimo, da sta se kot ena od najpomembnejSih elementov
komunikacije pri vseh Stirih generacijah kazala spostljivost v komunikaciji in doslednost, pri
treh mlajSih generacijah sta bili skupni odkritost in odgovornost, pri dveh starejSih pa
nenapadalnost v komunikaciji. Generaciji Baby boom lastna elementa komunikacije, ki ju je
oznacevala kot pomembna, sta zaupnost in prilagodljivost, generaciji Y je lasten element
socutnosti, generacijo Z pa zaznamuje sodelovalnost.

Kot najmanj pomembna elementa komunikacije preko vseh generacij sta se izkazala
resnost v tonu pri komunikaciji ter pogovor v skupini. Prvim trem mlajSim generacijam je
manj pomembna intimnost v komunikaciji, starejSima dvema generacijama pa je skupna manj
pomembna ustvarjalnost. MlajSima dvema je med najmanj pomembnimi tudi element
formalnosti, generaciji Z pa je lasten najmanj pomemben element neformalnosti v
komunikaciji. Generaciji Y je med najmanj pomembnimi elementi lasten pogovor na samem,
generaciji X osebno razkrivanje, generaciji Baby boom pa uporaba IKT ter kriticnost v
komunikaciji z drugimi.

Interpretacija in zakljucek

Za namen raziskave smo se odloCile pregledati pet najbolj in najmanj pomembnih
elementov komunikacije na delovnem mestu po posameznih generacijah. Ugotovile smo, da
se vse generacije ujemajo po tem, da med tiste elemente, ki so jim pri komunikaciji
pomembni, uvrs¢ajo spostljivost in doslednost, med tiste, ki pa so jim najmanj pomembni, pa
uvrs¢ajo pogovor v skupini in resnost.

Presenetljivo je, da med generacijami ni priSlo do razlik v tem, kako pomemben jim je
pogovor v skupini, saj zaposleni generacije Baby boom radi sodelujejo s sodelavci in delajo v
timu (Standifer in Lester, 2019), milenijci pa so znacilni po svoji druzabnosti, tako da je bilo
smotrno pri¢akovati, da se bodo od generacije X in Z razlikovali, saj sta slednji usmerjeni
individualisti¢no (Sirias idr., 2007, v Becker idr., 2020; Jones idr., 2019, v Bulut in Maraba,
2021). Cutita pa tudi manj$o pripadnost delovni organizaciji (Wiedmer, 2015).

Ceravno ni prislo do razlik v elementih komunikacije spostljivosti in resnosti na
delovnem mestu, smo se s tem izsledkom morda pribliZzale naravi resnosti in spostljivosti v
pogovoru. Obcutek, da smo spoStovani, je intrinzicen posameznikovem obcutju lastne
vrednosti in predstavlja temeljno potrebo vseh ¢loveskih bitij (Baumeister in Leary, 1995).
Tako lahko sklepamo, da je sposStovanje potreba (tudi pri komunikaciji), ki se razteza preko
generacij. Enako je mozno reci za kakrsno koli druzbeno, medosebno ali delovno aktivnost, ki
jo zaznamuje spros$¢eno, zabavno in ugodno vzdus§je, ki je pomemben dejavnik tudi znotraj
organizacij in delovnih okolij in se kot potreba ali pa vsaj pozitiven vpliv na delovno okolje
pojavlja v mnoStvu razli¢nih populacij (Tews, Michel, Xu in Drost, 2015).

Da je vsem generacijam skupna doslednost je skladno s pricakovanji, saj vse generacije
tezijo po neki vrsti doslednosti na delovnem mestu, bodisi preko tega, da so generacije rade
pragmaticne in previdne pri delu (Swanbrow, 2012, v Wiedmer, 2015), ali pa, da so deleZni
konstantnih povratnih informacij (Renfro, 2015).

Generacijo Z je sodelovalnost zaznamovala kot najpomembne;jsi element komunikacije,
neformalnost pa kot najmanj pomemben. Sodelovalnost je pri njih morda toliko bolj izraZzena
kot pomemben element komunikacije ravno zaradi izpostavljenosti in odras¢anja v tandemu z
druZzbenimi omrezji, iz katerih sta se jim porodili tako navada kot potreba po stalni
povezanosti z drugimi ljudmi ali globalnimi informacijami (Renfro, 2015), prav tako pa se



lahko odraza tudi skozi sodelovalnost in odprtost v komunikaciji z razlicnimi tradicionalno
marginaliziranimi skupinami (Alter, 2020, v Bulut in Maraba, 2021).

Za generacijo Y je predstavljala socutnost najpomembnejsi element komunikacije, kar
se lahko odraza skozi to, da jih kot generacijo zaznamujeta viSje razumevanje za druge in
druzabnost (Gangai in Agrawal, 2017), kot najmanj pomembno pa so oznacili pogovor na
samem, kar je morda odraz tega, da jim je ljubSa komunikacija z uporabo
informacijsko-komunikacijske tehnologije in tako ne pripisujejo posebne vrednosti
pogovorom, ki so opravljeni bodisi na samem bodisi v skupini (Kane, 2015, v Wiedmer,
2015).

Pri generaciji X in Baby boom opazimo, da jima je najpomembnejse, kadar je okolje
nenapadalno, pri ¢emer je za Baby boom generacijo pomembna tudi zaupnost in
prilagodljivost v komunikaciji. Potrebe po prilagodljivosti, zaupnosti in nenapadalnosti
komunikacije za Baby boom generacijo lahko pojasnimo s tem, da potrebujejo nekoliko vec
prilagodljivosti zaradi pohitrenega razvoja tehnologije in IKT. S tem pa lahko pojasnimo tudi
njihov izbor uporabe IKT kot manj pomemben element komunikacije (Mehra in Nickerson,
2019), zaupnost in nenapadalnost pa se lahko odrazata skozi vrednote osebnostne rasti in
kakovosti delovnega okolja (Edge, 2014, v Bulut in Maraba, 2021). Da je generaciji X
pomembna nenapadalnost, lahko pojasnimo preko vrednot spostovanja, upoStevanja pravil na
delovnem mestu in potrebe po boljsi komunikaciji (Gangai in Agrawal, 2017; Mehra in
Nickerson, 2019). Generaciji X je najmanj pomemben element komunikacije predstavljal
razkrivanje osebnih podatkov, kar je smiselno glede na njihov subjektivni obcutek nizje
pripadnosti delovni organizaciji (Wiedmer, 2015). Generaciji Baby boom se poleg Ze
omenjene nizke pomembnosti uporabe IKT pridruzuje tudi nizka pomembnost kriti¢nosti v
komunikaciji, kar je morda posledica tega, da imajo starejSe generacije nizje potrebe po
odprtosti in transparentnosti v komunikaciji (Mehra in Nickerson, 2019), kar se posledi¢no
tudi odraza v tem, da je generacijam Z, Y in X kot mlajSim generacijam skupna pomembnost
odgovornosti in odkritosti v pogovoru.

Generacijam X, Y in Z je skupno tudi to, da jim je najmanj pomembna intimnost v
komunikaciji z drugimi, kar je lahko ena od posledic vse ve¢jega individualizma kot posledica
globalnega razmaha kapitalizma, ki se je od 50-ih skozi 70-ta leta razmahnil preko drzav
»tretjega sveta« in tako tudi pomenil korenito spremembo splosne strukture globalnega
kapitalizma (Robinson, W. 1., 2012). To pa je verjetno pogojevalo tudi premik v samih
vrednotah ljudi in njihovem odnosu do druZzbe. MlajSima generacijama, Z in Y, je tudi skupna
najmanjSa pomembnost formalnosti na delovnem mestu, kar lahko pojasnimo preko tega, da
najvec¢jo sprosc¢enost in zabavno delovno okolje i§¢ejo prav mlajse generacije (Tews, Michel
in Bartlett, 2012).

StarejSima generacijama (X in Baby boom) je skupen najmanj pomemben element
ustvarjalnost, saj sta ti dve generaciji prezeti z delovnimi vrednotami, ki se bolj nanaSajo na
formalne in strokovne vidike dela, v precej manj$i meri (zlasti v primerjavi z mlajSima
generacijama) pa spodbujajo ustvarjalnost in odprtost v pogovoru (Mehra in Nickerson,
2019).

Izpostavile bi nekaj pomanjkljivosti raziskave. Ena najbolj temeljnih pomanjkljivosti, ki
ima morda mo¢ razvrednotiti celotno raziskavo, je sam smisel generacijskih teorij. Nasa
uporabljena generacijska teorija (in mnoge druge izpeljanke) je namenjena razumevanju
generacij zahodnega sveta, torej zahodne Amerike, zahodne Evrope in Avstralazije. Obstajajo
izpeljanke, ki so jih drZzave prilagodile lastni zgodovini, politicnemu razvoju, pomembnim
mejnikom itd., a nobene nimamo oblikovane za prostor bivSe Jugoslavije, ¢ manj pa za
slovenski prostor, kar pomeni resno pomanjkljivost pri interpretaciji in razumevanju razlik ter
podobnosti med generacijami in sploh znalilnosti, v katerih jih primerjamo ter kako jih
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razumemo (Hoover, 2009). Dodale bi tudi, da bi uporabljen vprasalnik lahko oblikovale po
natancnejSih in statisticno bolj podprtih metodah, prav tako pa bi izsledke za namen kaksne
druge raziskave lahko obravnavale s pomocjo testov statisticne pomembnosti.

Kljub vsem dognanjem doti¢ne raziskave vendarle opozarjamo na to, da so potrebe,
zelo kompleksen pojem in prav vsako od njih bi bilo potrebno globinsko raziskati, saj se za
vsako skriva zapletena dinamika, ki jo ni mogoce opazovati le s kvantitativnim pristopom.
Nenazadnje menimo, da ima naSa raziskava potencial, da sluzi kot grob vpogled v razlike med
generacijami v komunikacijskih potrebah. Upamo, da bodo prihodnje raziskave usmerile
svojo pozornost na za Slovenijo relevanten prostor, na podlagi katerih bodo raziskave, kakor
je naSa, dobile primeren okvir, znotraj katerega bi laZje in ustrezneje razumeli razlike med
generacijami ter specificne komunikacijske potrebe v organizacijah, ki so prav tako obcutljive
na medkulturne razlike. Raziskava bi lahko predstavljala nekaksno odsko¢no desko za
raziskovalce na podroc¢ju psihologije dela, kadrov in organizacij, kot uvid v pomembnost
nac¢ina komunikacije vsaj do te mere, da se zavedamo, da komunikacija ni zanemarljiv
dejavnik — niti v delovnem okolju. Psihologi, nadrejeni in kadrovniki v razli¢nih organizacijah
pa bi lahko na podlagi pomembnih elementov in potreb komunikacije, ki so razvidne iz nase
raziskave, lazje spodbujali komunikacijo med sodelavci, usklajevali delo med razli¢nimi
generacijami in pomagali pri razreSevanju konfliktov med njimi. Poznavanje teh pomembnih
potreb posamezne generacije pa bi jim lahko olajsala tudi komunikacijo pri privabljanju novih
kandidatov in zadrZzevanju zaposlenih ter pomagala pri promoviranju podjetja in izboru novih
kandidatov.
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