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Baby boomerji imajo radi zahtevno delo, ki jim pomeni izziv. Delo 
jim pomeni tudi možnost za osebnostni razvoj na delovnem 
mestu. Ko delajo, jih odlikujeta potrpežljivost in vztrajnost. Radi 
imajo urejenost, red in jasno postavljena pravila, vendar pa cenijo 
raznolikost dela. Razumejo in jim je všeč, da se pri delu lahko tudi 
zabavajo.

Pripadniki generacije X cenijo zahtevno delo in potrebujejo izzive, 
ki jih to nudi. Želijo si biti vključeni v odločanje in oblikovanje 
svojega delovnega mesta. Izkazujejo pripadnost in lojalnost 
podjetju, v katerem so zaposleni. Pri svojem delu so potrpežljivi 
in vztrajni. Delo sicer postavljajo pred zabavo, a skušajo čim bolj 
uravnovesiti svoje poklicno in družinsko življenje.

Milenijci so prepričani, da mora dobro opravljenemu delu slediti 
nagrada. V delovnem okolju so jim všeč urejenost, red in jasno 
postavljena pravila. Podjetju so manj pripadni in lojalni. Zase 
želijo zahtevno delo, ki jim pomeni izziv, pričakujejo pa tudi, da 
jim bo na delovnem mestu omogočen osebnostni razvoj.

vodenje

S pomenom vodenja ljudi je sestavni del upravljanja organizacije. 
Gre za pojav, ki se je pojavil pred nekaj več kot 200 leti. Skozi čas 
se je spreminjal pomen pojma vodenje in s tem tudi njegova 
definicija. Tradicionalno pojmujejo vodenje kot načrtovanje, 
usmerjanje in nadzor podrejenih. Sodobna pojmovanja pa 
vodenje opredeljujejo kot spodbujanje, mentorstvo, motiviranje 
in ustvarjanje pozitivnih čustev – in posledično dobrega 
delovnega vzdušja.

Vodenje se dogaja tudi na osebni ravni (»vodim sebe«) – to 
pomeni, da se sami motiviramo, ciljno usmerjamo svoje 
delovanje in poiščemo znanje oz. pomoč, ko ju potrebujemo.

Pogosta napaka pri postavljanju vodij  je, da z imenovanjem na to 
mesto nagradimo osebo, ki je izvrstna pri opravljanju svojega 
dela. Pogosto se izkaže, da je pri vodenju skupine neuspešna – 
saj nima ne znanj in ne veščin za vodenje; zato je usposabljanje 
za vodenje ključno.

Pogosta napaka

Pogosto so milenijci edina generacija, ki ji posvečamo pozornost, 
ko se polotevamo izgradnje večgeneracijskega delovnega okolja. 
Podjetja zlahka padejo v zanko, da se vsa energija usmeri na 

uvajanje milenijcev in ob tem ne upoštevajo starejših generacij. 
»Neupoštevanje potreb katerekoli skupine  v podjetju bo 
povzročilo padec v produktivnosti in povečanju nezadovoljstva«, 
(Dennis Collins, direktor marketinga West Unified 
Communications Services).

Oblikovanje spodbudnega in varnega delovnega okolja za vse 
generacije se prične z razumevanjem in skrbjo za vsakega 
posameznika.

Naj delajo, kot hočejo?

Vodje večih generacij se morajo zavedati, da običajno ni 
pomembno kako je delo opravljeno, temveč je bistveno, da je. 
Generacije imajo različne načine in pristope k delu in že z 
upoštevanjem tega preprostega dejstva, boste dosegli opazno 
razliko v rezultatih dela. Baby boomerji imajo radi klasični delovni 
čas, milenijcem pa je ljubši fleksibilni delovni čas. Mlajše 
generacije ne verjamejo, da moramo biti na delovnem mestu, da 
bi opravili delo  - če pa že, potem radi delajo v skupinah. 

Zato je pomembno, da vodje v okviru smotrnosti in izvedljivosti 
podelijo svojim sodelavcem svobodo,  da delajo na način, ki si ga 
sami izberejo. Pomembno je, da se vodja osredotoči na 
opravljenost delovnih nalog in ustrezno komunikacijo med člani 
skupine. 

Če imajo zaposleni težave s sodelovanjem z nekom iz druge  
generacije, to lahko popravimo z vzpostavljanjem in 
nagrajevanjem sodelovanja in vzajemnega mentorstva. 
Kombiniranje pogledov in izkušenj vseh generacij bo prineslo 
opazne prednosti tako za zaposlene kot za podjetje.

Medgeneracijski pretok znanja

Prvi korak pri izgradnji izmenjav znanja med generacijami je 
pripoznavanje dragocenih vpogledov, izkušenj in stališč vsake 
generacije. 

Hartfordova študija potrjuje intuitivno vedenje: prisotnost 
različnih generacij na delovnem mestu ponuja velik bazen 
priložnosti za mentorstvo – v obeh smereh. Milenijci se lahko 
učijo od starejših (socialne veščine, komunikacija, …) in tudi oni jih 
lahko naučijo marsičesa (standard telekonferenc, nove 
tehnologije, novi pristopi, …). 

Trend vzajemnega mentoriranja (program sodelovanja in učenja 
med mlajšim in starejšim zaposlenim) močno raste. Ker so 
milenijci rojeni v digitalnost, je realno pričakovati, da bodo na tem 
področju lahko ponudili starejšim generacijam obilo znanja. 
Starejši, izkušeni zaposleni pa lahko mlajše naučijo zelo veliko o 
poslovni intuiciji.

Mlajše generacije so močno družbeno in okoljsko odgovorne, in 
ta njihov pristop bo doprinesel k inovativnemu in kreativnemu 
reševanju dnevnih problemov podjetja. 

Baby boomerji so nagnjeni k razumevanju, kaj motivira različne 

posameznike. S tem znanjem lahko podprejo mlade vodje, da 
bodo lahko najbolje vodili, organizirali in  nagrajevali svoje ekipe.
 
Izkušeni zaposleni se spominjajo poskusov, ki se niso izkazali v 
preteklosti, zato so dobro opremljeni z znanjem za ocenjevanje 
novih predlogov, iniciativ in izboljšav. Navdušeni milenijci pa 
bodo zaradi svoje neobremenjenosti s tem lahko predlagali 
rešitve in pristope, na katere doslej ni še nihče pomislil.

V večini primerov bomo ugotovili, da generacije niso tako zelo 
različne. Zaposlene različnih starosti družijo vrednote kot so 
poštenost, doslednost in spoštljivost.

Nagrajevanje

Podjetja so spoznala, da pristop »enaka nagrada za vsakogar« ni 
več uporaben.  Generacije imajo različne preference, ki izhajajo iz 
njihove vzgoje in okolja. Baby boomerji imajo radi tradicionalne 
nagrade kot so npr. prosti dan, plaketa, zahvala; milenijci višje 
cenijo fleksibilnost dela (delo od doma, fleksibilni delovni čas); 
najmlajše generacije hrepenijo po priložnostih za strokovni razvoj 
in bodo take nagrade najbolj vesele.

In kako boste nagradili uspešnega sodelavca? Ponudite jim 
nabor različnih možnosti - tako bo vsak lahko našel »nekaj zase«.

Mlajše generacije ne verjamejo, da 
moramo biti na delovnem mestu, da bi 
opravili delo. 
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Vse na eni strani

"avtoriteta naredi
 name vtis”

avtoriteta-delovno 
mesto

stil 
vodenja

stil 
interakcije

napredujem 
zaradi…

• soglasje
• kolegialno

timski igralec,
rad ima sestanke izkušenj

"avtoriteta name
 ne naredi vtisa"

• kompetentnost
• "vsi smo enaki"
• »zakaj?«

podjetniška zaslug

"do avtoritete sem 
sproščen"

• definirani dosežki
• spoštljiv

 participativen doprinosa

1981-2000

Generacija Y
 milenijci

1965-1980

Generacija X

Baby Boom

1946-1964
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