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Sazetak 1 klju¢ne rijeci na hrvatskom jeziku

Rad se fokusira na dvije klju¢ne komponente, teorije vodstva i generaciju Z pri ¢emu je glavna
svrha otkriti specifi¢nost vodenja generacije koja tek stupa na trziste rada kako bi se organizacije
1 vode Sto efikasnije pripremile za njihov dolazak. Sukladno tome, cilj ovog rada je omogucditi
vodama pregled osobina koje ova generacija o¢ekuje od njih na radnom mjestu. Percepcija
zaposlenika o pozeljnim osobinama vode omogucit ¢e vodama pregled osobina na koje se

najvise i na koje se najmanje trebaju koncentrirati pri svom razvoju.

U svrhu ovog diplomskog rada provedeno je empirijsko istrazivanje o pozeljnim osobinama vode
iz perspektive generacije Z. Pripadnici generacije Z u istrazivanju izrazavaju svoje misljenje o
vaznosti osobina vode te percipiraju najvise i najmanje pozeljne osobine koje ocekuju od istog.
Rezultati istrazivanja podudaraju se s teorijskim okvirom te je zakljuceno da je generacija Z

postala svjesna vaznosti liderskih osobina.

Klju¢ne rijeci: vodstvo, vodenje, generacija Z, osobine vode, upravljanje ljudskim potencijalima.



Sazetak 1 klju¢ne rijeci na engleskom jeziku

The paper focuses on two key components, leadership theories and generation Z. The main
purpose is to discover specifics of leading a generation that is just entering the labor market in
order to prepare organizations and leaders as effectively as possible for their arrival.
Accordingly, the aim of this paper is to provide leaders an overview of the traits this generation
expects from them in the workplace. Employee perception of desirable traits will allow leaders to

review the traits they need most and least to focus on in their development.

For the purpose of this thesis, an empirical study was conducted on desirable traits of a leader
from the perspective of generation Z. Members of generation Z in this research express their
opinion on the importance of leadership traits and perceive the most and the least desirable traits
they expect from their leader. Research shows that the results coincide with the theoretical
framework and it was concluded that generation Z has become aware of the importance of

leadership traits.

Keywords: leadership, leading, generation Z, leader traits, human resource management.
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1. UvOD

1.1. Podrudje i cilj rada

Podrucje ovog rada je vodenje zaposlenika generacije Z, generacije koja tek dolazi na trziste
rada. U dana$njem izuzetno dinami¢nom i konkurentnom okruzenju klju¢ uspjeha svake
suvremene organizacije je fokus na ljude. Na trzistu rada, trenutno se nalaze razlicite generacije
zaposlenika od kojih prevladavaju generacije X, Y i Z. Zaposlenici generacije X rodeni su od
1960. do 1980. godine, zaposlenici generacije Y rodeni su od 1981. do 1995. godine i generacija
koja tek dolazi na trZiSte rada, generacija Z, rodena je od 1996. godine nadalje. Svaka od tih
generacija ima razliCita obiljezja i stavove prema poslu te ih se motivira na razli¢ite nacine. Kako
bi suvremene organizacije $to bolje mogle voditi svoje zaposlenike kljucno je upoznati se s
karakteristikama 1 zahtjevima zaposlenika, njihovim prednostima i nedostatcima na radnom

mjestu i sukladno tome prilagoditi svoje ponasanje i aktivnosti.

Cilj ovog rada je ispitati koje osobine vode su najvaznije iz perspektive generacije Z. Rangiranje
liderskih osobina koje su najbitnije za ovu generaciju vodama moze pomoci na na¢in da posloze
prioritete razvoja odredenih osobina ¢ime ¢e povecati svoju efektivnost, a samim time i

efikasnost zaposlenika i same organizacije.

1.2. lzvori i metode prikupljanja podataka

Pri izradi teorijskog dijela ovog rada koriSteni su sekundarni izvori. Prevladavaju znanstveni
¢lanci na hrvatskom i engleskom jeziku koji su dostupni u bazama podataka na internetu.
Nadalje, u teorijskom dijelu rada koristene su knjige dostupne u knjiznici Ekonomskog fakulteta

u Zagrebu.

Empirijsko istraZivanje o pozeljnim osobinama vode iz perspektive zaposlenika generacije Z
provedeno je putem ankete koja je bila oglasena na Facebook stranici za studente. Anketi su

mogle pristupiti sve osobe koje pripadaju generaciji Z tj. osobe rodene 1996. godine nadalje.



1.3.Sadrzaj i struktura rada

Rad se sastoji od Sest poglavlja. U uvodu se objasnjava podrucje i cilj rada te izvori 1 metode
koje su koristene u izradi istog. Drugo poglavlje odnosi se na teorijski okvir vodstva u kojem se
objasnjava vaznost vodstva u ostvarenju organizacijskih ciljeva te se definiraju teorije vodstva
fokusirane na vode, teorije vodstva fokusirane na sljedbenike i kontekst te teorije vodstva
temeljene na ovlastima. Tre¢e poglavlje bavi se znacajkama zaposlenika generacije Z jer je to
generacija koja tek ulazi na trziste rada i bitno je upoznati suvremene organizacije s njihovim
preferencijama, motivacijom i o¢ekivanjima te njihovim prednostima i nedostatcima na radnom
mjestu. U Cetvrtom dijelu paZnja ¢e se obratiti na afinitete generacije Z u radnom okruZenju te
izazove vodenja generacije Z ¢ime Ce se povezati dva kljuéna koncepta ovog rada. U petom
poglavlju provodi se empirijsko istrazivanje o pozeljnim osobinama vode iz perspektive
zaposlenika generacije Z te ¢e se prikazati metodologija istrazivanja, rezultati i ogranicenja. U
posljednjem poglavlju doneseni su zakljucci cijelog rada. Takoder, na zacelju rada nalazi se

popis literature, popis ilustracija, prilog te Zivotopis studentice.



2. TEORIJSKI OKVIR VODSTVA

Vodstvo je jedna od najvaznijih funkcija menadZzmenta, postoji otkad i ¢ovjek, stoga ne ¢udi da
danas ima puno ¢lanaka, knjiga i razli¢itih definicija vodstva. Prema Northouseu (2010.) vodstvo
je proces u kojem pojedinac utjeCe na grupu u svrhu postizanja zajednickog cilja. Prema toj
definiciji odnos vode i sljedbenika je dvosmjeran, jedan bez drugoga ne moze nista posti¢i i jedni
na druge znatno utjecu. Koliko je danas poznato, vodstvo je klju¢ni ¢imbenik uspjeha ili
neuspjeha stoga ¢e se u nastavku istaknuti njegova vaznost U ostvarenju organizacijskih ciljeva i
prikazat ¢e se razliciti stilovi i teorije vodstva kako bi se u ovom slozenom procesu doslo do

ostvarenja zajednickog cilja.

2.1. Vaznost vodstva u ostvarenju organizacijskih ciljeva

Suvremeni poslovni sustavi traze vode koji ¢e svojim znanjem, osobnoS¢u 1 vizijom motivirati
suradnike na ostvarenje iznimnih rezultata koji pogoduju cijeloj organizaciji (Bedekovic i Ilijas
Baricevi¢, 2011.). Kao §to je ve¢ spomenuto, vodstvo je najvaznija funkcija menadzmenta i stoga
je ona jako bitna za ostvarenje organizacijskih ciljeva. Primarna duZnost vode je, prema tome,
nadahnuti 1 osnaZiti svakog clana organizacije da bude voda unutar vlastitog podrucja
odgovornosti (Gini i Green, 2013.). Drugim rije¢ima, vodenje se odnosi na meduljudske odnose i
socijalnu interakciju kojom vode utjeCu na podredene kako bi zajedno doprinijeli ostvarenju
ciljeva cijele organizacije. Nacini na koje voda utjece na svoje podredene ukljucuju donosenje
pravih odluka, motiviranje podredenih na ostvarivanje maksimuma, uspjeSno prezentiranje
organizacije i samog menadzmenta te definiranje vizije poduzeca i osiguravanje da je podredeni
slijede (Vasilj, 2016.). Takoder, jako je bitno usmjeriti zaposlenika, dati im osjecaj sigurnosti s
jedne strane i slobode s druge strane kako bi vlastitim djelovanjem pridonijeli ostvarenju
organizacijskih ciljeva. Iz svega prethodno navedenog moze se zakljuciti da se vodstvo sastoji od
Cetiri kljucne varijable a to su sam voda, njegovi sljedbenici, ciljevi organizacije te okolina u
kojoj organizacija djeluje. Cilj je pronaci ravnoteZu izmedu navedenih varijabli 1 stvoriti okruzje
u kojem ¢e voda integrirati sve zaposlene da rade kao uskladen element za ostvarenje ciljeva

organizacije.



2.2. Teorije vodstva fokusirane na vodu

Teorije vodstva fokusirane na vodu u prvi plan stavljaju samog vodu, prouCavaju se njegove
osobine, vjestine i ponaSanje koje utjeCu na uspjeh odnosno neuspjeh vodstva. lako ove teorije
Cesto zanemaruju dvije bitne domene vodstva, sljedbenike i situaciju, one su jako bitne jer
pomazu vodama evaluirati svoje ponasanje, poticu ih da nauce potrebne vjeStine i1 iskoriste

pozitivne osobine u razli€itim situacijama.

Pristup temeljen na osobinama jedan je od najstarijih pristupa teorija vodstva, temeljen na
pretpostavci da vode trebaju posjedovati odredene osobine koje ih razlikuju od sljedbenika i
temelj su uspjeSnosti vodstva. Prve teorije vezane uz ovaj pristup razvile su se krajem 19. st. i
nazvane su teorijama “velikih ljudi”, tvrde¢i da su liderske osobine nasljedne osobito kod ljudi iz
visih klasa i da se vode radaju (Kirkpatrick i Locke, 1991.). Prema prvoj teoriji vode se radaju s
genetskim predispozicijama 1 talentom te su se najceSCe isticali fizickim karakteristikama,
inteligencijom i sl. Nedostatak ove pretpostavke je tvrdnja da se vodstvo ne moze nauditi §to je
izrazito demotivirajuée, a ujedno i neto¢no. Sredinom 20. st. Stogdill svojim istrazivanjima ovu
teoriju dovodi na drugu razinu. Prema njemu voda se razlikuje od ostalih u inteligenciji,
pripravnosti, uvidu, odgovornosti, inicijativi, ustrajnosti, samopouzdanju i druStvenosti te
naglaSava da vode u jednoj situaciji ne moraju biti vode 1 u drugoj situaciji (Gotal, 2013.).
Daljnjim istrazivanjima Stogdill zakljucuje da osim situacije u kojoj voda djeluje bitni su i
¢imbenici li¢nosti kao odrednice vodstva te izdvaja 10 osobina koje su pozitivno povezane s
vodstvom (Northouse, 2010.). Danas, kao temelj ove teorije isti¢e se petofaktorski model li¢nosti
i vodstva koji prikazuje pet temeljnih osobina vode i u kojoj su mjeri one povezane s vodstvom.
Rije¢ je o metaanalizi 78 istrazivanja vodstva i li¢nosti (Northouse, 2010.). Prva osobina, koja je
u najvecoj mjeri povezana s vodstvom temeljem ovog modela je ekstrovertiranost. Za vode je
klju¢no da su drustvene osobe koje mogu utjecati na druge i istovremeno posjeduju pozitivnu
energiju koja je bitna sljedbenicima. Slijede savjesnost i otvorenost koje su u nesto manjoj mjeri
povezane s vodstvom no takoder jako bitne. Na zacelju petofaktorskog modela nalaze se
neurotizam i ugodnost koji su tek u manjoj mjeri povezani s vodstvom. U ovoj teoriji bitno je
spomenuti i emocionalnu inteligenciju jer, prema Northouseu (2010.), osobe koje su u vecoj
mjeri u stanju upravljati svojim osjeajima 1 osjec¢ajima drugih bit ¢e efektivniji vode (Gotal,
2013.). lako je ova teorija kao samostalna neprimjenjiva u suvremenim organizacijama ona moze
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pomoci sljedbenicima da se izjasne koje osobine oc¢ekuju od vode pa tako 1 vodama da obrate
pozornost na svoje osobine, razmisle o tome ¢emu treba teziti kako bi bili $to efikasniji u

privatnom i poslovnom svijetu.

Pristup vodstvu temeljen na vjeStinama sljedeca je teorija u ¢ijem je srediStu sam voda. Ovaj
pristup temelji se na vjestinama i sposobnostima uspje$nog vode ali za razliku, od prethodnog
pristupa, vjeStine je mogucée nauditi i razvijati. Katz (1974.) kako je navedeno u radu Buhac
(2017.) isti¢e tri temeljne upravljacke vjeStine Cija zastupljenost ovisi o hijerarhijskoj poziciji
menadzera. Prva upravljacka vjestina, koja je najbitnija za najnizu razinu menadzmenta su
tehniCke vjestine, tj. stru¢nost i sposobnost u odredenom podrucju. Najbitnije vjestine, one koje
su potrebne na svim razinama menadzmenta su meduljudske vjestine koje omogucéavaju uspjesnu
suradnju s kolegama, podredenima i nadredenima. Konaéno, tre¢i skup vjestina su konceptualne
vjestine i one su najznacajnije na najvisoj razini menadzmenta i omogucavaju vodi adekvatno
donosenje odluka, uspjesno rjeSavanje problema i sl. Daljnjim istrazivanjem ovog modela
Mumford i suradnici osmislili su model vodstva temeljen na vjestinama, koji opisuje vodstvo kao
sposobnosti (znanja i vjestine) koje ¢ine uspjeSno vodstvo mogué¢im (Gotal, 2013.). Njihov
model sastoji se od pet komponenta a to su individualna obiljeZja, sposobnosti, ishodi vodstva te
radno iskustvo i okolina (Gotal, 2013. prema Northouse, 2010.). U individualna obiljezja
Mumford i suradnici svrstali su op¢e kognitivne sposobnosti (opcu inteligenciju), kristaliziranu
inteligenciju koja se izgraduje s godinama i stecena je iskustvom te motiviranost vode i njegovu
osobnost. U drugi aspekt modela vjeStina sposobnosti svrstali su vjestine rjeSavanja problema,
vjestine socijalne prosudbe i znanje tj mogucnost prikupljanja podataka. Slijede ishodi vodstva
koji se objasnjavaju uspjeSnim rjeSavanjem problema te pozitivnim ucincima vode u rjeSavanju
istih. Cetvrta komponenta koja &ini uspjesno vodstvo moguéim je radno iskustvo kojim voda
treninzima i konstantnim poboljsanjima pozitivno djeluje na sve prethodne komponente a u
konacnici pozitivno djeluje i na skup kljuénih vjestina za vodstvo. lako na petu komponentu
modela vode ne mogu izravno utjecati bitno je prepoznati prilike i prijetnje iz okoline i na taj
nacin utjecati na ishode vodenja. Prema Northouseu (2010.) ovaj model ima viSestruke prednosti,
ono ¢ini vodstvo intuitivnim, dostupnim svakom pojedincu, naglaSava da se vodstvo moze

nauciti i $to je jako bitno teorija je primjenjiva u suvremenim organizacijama.



Pristup temeljen na stilu vode jo$ je jedna od teorija koja u fokus stavlja vodu pri ¢emu je u
ovoj teoriji naglasak na ponaSanju vode koje se moze naucliti. Predstavnici ovog pristupa
naglasavaju vaznost stila vode u odnosu sa sljedbenicima pri ¢emu SU mogucée dvije vrste
ponasanja od kojih je jedno usmjereno na zadatak a drugo na odnose (Grudi¢ Kvasi¢, 2018.).
Prema Northouseu (2010.) strukturiraju¢a ponasanja (usmjerena na zadatak) ukljucuju aktivnosti
za ostvarivanje ciljeva, definiranje odgovornosti povezanih s ulogom i rasporedivanje radnih
mjesta, dok brizna ponaSanja (usmjerena na odnose) ukljucuju izgradnju zajednistva, postovanja
i slaganja izmedu vode i sljedbenika. Sezdesetih godina proslog stolje¢a nastaje mreza vodstva
koja naglasava da je efektivan voda onaj koji istodobno iskazuje visok stupanj brige za ljude i
brige za rezultate (Grudi¢ Kvasi¢, 2018.). Na slici 1 prikazana je mreza vodstva i pet temeljnih
stilova vodstva koji ovise o stupnju brige za odnose odnosno rezultate. lako je prema teoriji
timsko upravljanje najpozeljniji stil vodstva nema univerzalnog stila koji bi bio primjenjiv u

svakoj situaciji.
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Prednost ovog stila je da omogucéuje vodama da se klasificiraju unutar mreZe vodstva i da
evaluiraju svoje ponaSanje, stoga je ovaj stil i danas primjenjiv u svim organizacijama na

razli¢itim razinama menadZzmenta.

2.3. Teorije vodstva fokusirane na sljedbenike i kontekst

Teorije vodstva fokusirane na sljedbenike i kontekst odnosno situaciju naglaSavaju vaznost
sljedbenika, u obzir uzimaju njihova znanja, vjestine i motivaciju te s obzirom na situaciju
odabiru stil koji je najprimjereniji u datom slucaju. Ove teorije se jo§ nazivaju i kontingencijskim
teorijama te se najc¢eSce izdvajaju tri pristupa (Grudi¢ Kvasi¢, 2018. prema Robbins i Judge,
2013.):

e Situacijska teorija vodstva

¢ Fiedlerova teorija uskladenog vodstva

e Teorija puta do cilja

Situacijska teorija vodstva kao ovakva kakva se danas poznaje, razvijena je od strane
Blancharda i suradnika pod nazivom II. situacijsko vodstvo (Northouse, 2010.). Situacijska
teorija vodstva temeljena je na odabiru stila vodstva koji je najprikladniji situaciji i koji je
prilagoden svakom podredenom. “Pritom su kao stilovi vodstva ukljueni ponaSanje usmjereno
na zadatak i ponasanje usmjereno na odnose” (Grudi¢ Kvasi¢, 2018. prema Northouse, 2013.).
Prije nego $to voda odabere stil koji najbolje odgovara situaciji mora dijagnosticirati situaciju.
Drugim rije¢ima, mora odrediti razvojnu razinu zaposlenika s obzirom na koli¢inu i tezinu
zadatka 1 tek tada slijedi adaptacija stila. Razvojne razine zaposlenika, kao Sto je prikazano na
slici 2, protezu se u Cetiri stupnja. Zaposlenici koji su na visokoj razvojnoj razini (D4)
samopouzdani su, zainteresirani i znaju obaviti zadatak, dok s druge strane zaposlenici koji su na
niskoj razvojnoj razini (D1) nemaju vjeStine za obavljanje zadatka ali imaju motivaciju za
obavljanje posla (Gotal, 2013.). Ovim modelom, kao §to je prikazano na slici 2, vode mogu
odabrati izmedu Cetiri stila vodstva ovisno o situaciji koju su prethodno dijagnosticirali, a to su
delegirajuci, podrzavajuci, trenerski 1 usmjeravajuci stil. Promatrajuéi sliku moze se zakljuciti da

zaposlenici stupnja D1 trebaju puno usmjerenja i malo podrske pa ¢e se na njima primijeniti



usmjeravajuci stil. Nadalje, istom logikom, na razvojnoj razini zaposlenika D2 primijenit ¢e se

trenerski stil, za D3 podrzavajuéi stil i kona¢no za zaposlenike D4 stupnja delegirajuci stil.

Slika 2: Situacijsko vodstvo
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Izvor: Gotal, M. (2013.), Pregled odabranih pristupa vodstvu i njihova primjena u suvremenim organizacijama,
Tehnicki glasnik, 7(4), str. 409.

Northouse (2013.) kako je navedenu u radu Grudi¢ Kvasi¢ (2018.) kao najvecu prednost ovog
stila istie visoku razinu prilagodljivosti i fleksibilnosti vode u skladu s hapredovanjem odnosno
nazadovanjem razvojnih razina zaposlenika. S druge strane klju¢ni nedostatak je nedovoljna

teorijska utemeljenost.

Fiedlerova teorija uskladenog vodstva razvijena je 1967. godine i kao takva predstavlja prvu
teoriju zasnovanu na kontingencijskom pristupu, koja sugerira da uspjeSnost vodstva ovisi o
uskladenosti stila vode i situacije (Grudi¢ Kvasi¢, 2018.). Stil vode mjeri se ljestvicom najmanje
pozeljnog suradnika (LPC) skalom kako bi se ustvrdilo je li voda vise usmjeren na odnose ili na
zadatak. Stoga, visoki rezultat na ljestvici prikazuje da je voda viSe usmjeren na odnose i
primarno je zainteresiran za razvijanje bliskih meduljudskih odnosa, dok s druge strane, nizak
rezultat na ljestvici sugerira usmjerenost vode na zadatak i taj voda primarno tezi ostvarenju
ciljeva (Northouse, 2010.). U ovom modelu situacija koja odreduje uspjesnog vodu je definirana

trima faktorima, a to su odnos vode i ¢lana, struktura zadatka (visoko ili nisko definiran zadatak)



te mo¢ polozaja vode (Grudi¢ Kvasi¢, 2018. prema Luthans, 2010.). Povoljna situacija je ona u
kojoj je jasno definiran zadatak, visoka je mo¢ poloZaja vode i odnos vode i podredenih je dobar.
S druge strane, nepovoljna situacija je ona u kojoj vlada lo§ odnos vode i podredenih, voda ima
veliku mo¢ 1 zadatci nisu jasno definirani. Fiedler je zaklju¢io da ne postoji najbolji stil vodenja
niti sposobni ili nesposobni vode ve¢ njihova uspjeSnost ovisi o situaciji u kojoj se nalaze
(Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004.). Kao §to je veé¢ navedeno, buduéi da se individualni stil
vodstva teSko mijenja, bitno je situaciju prilagoditi vodi ili za svaku konkretnu situaciju odabrati

vodu ¢iji stil odgovara zahtjevima situacije.

“Teorija puta do cilja usmjerena je na to kako vode motiviraju podredene za ostvarenje
postavljenih ciljeva” (Gotal, 2013.). Prema Northouseu (2010.) ova teorija prati Cetiri dimenzije,a
to su ponasanje vode, obiljezja podredenih, karakteristike zadataka i motivacija. Cilj pracenja tih
dimenzija je povecanje uspjeSnosti i zadovoljstva zaposlenika. S obzirom na obiljezja
podredenih, njithovu motivaciju i karakteristike zadataka strukturirana su Cetiri tipa vodstva.
Usmjeravajuce vodstvo koristi se u situacijama u kojima su podredeni ovisni o strukturi, zadatci
su nejasni 1 slozeni pa je zadatak vode pruziti detaljne upute ¢lanovima. Nadalje, u slucajevima
repetitivnih, neizazovnih zadataka, s nezadovoljnim ¢lanovima 1 visokom potrebom za
pripadnosti vode ¢e morati pristupiti podrzavaju¢im vodstvom. U situacijama kada c¢lanovi
postaju autonomni, a zadatci teski i nejasni primijenit ¢e se suradujuc¢e vodstvo u kojem voda s
¢lanovima zajedno rjeSava problem. Konacno, Cetvrti tip ponaSanja vode, usmjerenost na
postignuce karakteriziraju izazovni zadatci koje voda daje podredenima jer postoji velika Zelja za
uspjehom kao 1 velika oc€ekivanja od podredenih. U ovoj teoriji klju¢no je da voda zadovolji
potrebe svojih zaposlenika i pomogne im definirati i vlastite ciljeve koji su u skladu s ciljevima

organizacije a da pri tome podredeni ne stvore veliku ovisnost o vodi.

2.4. Teorije vodstva temeljene na ovlasti

Teorije vodstva temeljene na ovlasti bihevioristickim pristupom promatraju vode, promatraju $to
oni rade 1 kako se ponasaju prema sljedbenicima. U tom pogledu promatrat ¢e se tradicionalni

stilovi vodstva, s jedne strane autokratski stil i s druge strane njegova suprotnost, demokratski



stil vodstva. Takoder, u ovoj skupini teorija vodstva promatrat ¢e se Likertovi sustavi vodstva te

McGregorova teorija X i Y.

Autokratski stil vodstva jedan je od najranije uspostavljenih stilova vodstva kojim su se ¢esto
koristili diktatori, monarsi i sl. (Martin, 2018.). U autokratskom stilu vodstva osoba ima
neograni¢enu mo¢ u donosenju odluka kontrolira svoje podredene i primjenjuje sustav nagrada-
kazna, dok je zadatak podredenih slijepo slijediti upute. Prema istrazivanju (Bhatti et al., 2012.)
otkriveno je da je autokratsko vodstvo stvorilo neprijateljsko okruzenje, povecalo agresivnost i
sSmanjilo motivaciju podredenih. Zbog navedenih nedostataka, ali i mnogih drugih ovaj stil se
danas sve rjede koristi, no s druge strane on ima i svoje prednosti. Omogucava brzo donosenje
odluka, bolje reagira u kriznim situacijama te uzrokuje manje stresa kod podredenih. Njegovo
koriStenje preporucuje se u malim timovima s neiskusnim podredenima kojima treba ¢vrst voda

te jasni ciljevi i upute.

Kao suprotnost autokratskom stilu vodstva javlja se demokratski stil vodstva koji se temelji na
uklju¢ivanju zaposlenika u proces donoSenja odluka. Komunikacija je dvosmjerna, moc¢ i
odgovornost su podijeljeni a klju¢ funkcioniranja su dobri meduljudski odnosi. Ovaj pristup ima
mnoge prednosti kao §to su prepoznavanje vaznosti ljudskih resursa i kvalitetnija rjeSenja, no kao
Kljuéni nedostatak istiCe se nejasna razlika izmedu vode i sljedbenika koje mogu dovesti do
kaosa u organizaciji. Stoga, moze se zakljuciti da je ovaj pristup najprikladniji tamo gdje je

timski rad bitan i kvaliteta vaznija od brzine (Bhatti et al., 2012.).

Laissez fair stil se istie kao najviSa razina demokratskog stila u kojem vode daju najvise
slobode svojim suradnicima. lako su ga mnogi autori prema Northouseu (2013.) kako je
navedeno u radu (Martin, 2018.) smatrali negativnim tj. percipirali ga kao vodstvo odrijeSenih
ruku glavna premisa ovog stila je ravnopravna komunikacija kako bi se Sto bolje i efikasnije
postigli ciljevi organizacije. Voda gotovo da ne koristi svoju mo¢, a interakcija vode i ¢lana je
ograni¢ena na odgovore na pitanja. lako ovaj stil poti¢e kreativnost i inovativnost, on s druge
strane moze potaknuti pasivnost kod vode ili sljedbenika te im prijeti nejasnoca uloga i1

odgovornosti.

10


https://www.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Martin,+Warren/$N?accountid=132154
https://www.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Martin,+Warren/$N?accountid=132154

Teoriju X i Y razvio je Douglas McGregor 1960. godine kada je u svojoj knjizi Ljudska strana
poduzeca razvio dva pogleda na ljudska bic¢a i definirao Teoriju X kao tradicionalni pogled na
upravljanje i kontrolu koja u osnovi ima negativan kontekst i Teoriju Y kao sredstvo integracije
pojedinca i organizacije, koja je u svojoj osnovi pozitivna (Dropuli¢, 2009.). U tablici 1
prikazane su kljuéne karakteristike X 1 Y zaposlenika prema ¢emu se zakljucuje da Teorija X
predstavlja "Cvrsti" (hard) model upravljanja, dok je Teorija Y predstavnik "mekseg" (soft)

modela upravljanja.

Tablica 1: Teorija X 1Y

Teorija X TeorijaY
Ljudi su po prirodi lijeni. Ljudi su po prirodi radi$ni
Ljudi rade uglavnom za novac i status Ljude motiviraju razne stvari na poslu: vrsta posla,

ostvarivanje ciljeva, ponos na uspjeh...

Glavni pokretac koji drzi ljude Glavni pokretac koji drzi ljude produktivnima je
produktivnima je strah od otkaza njihova zelja da ostvare svoje i drustvene ciljeve
Odrasli su zapravo samo velika djeca Ljudi sazrijevaju kako postaju stariji
AUTOKRATSKI STIL DEMOKRATSKI STIL

Izvor: Buha¢, Lj. (2017.), Teorijsko odredenje pedagoskog menadzmenta, Acta ladertina, 14(1), str. 70

Kao kljuénu prednost McGregovih teorija Dropuli¢ (2009.) isti¢e postavljanje pojedinca i
njegovih ciljeva u fokus koje dobar menadZzer zna ukomponirati u ciljeve cijele organizacije, a
kljucan nedostatak je oskudnost instrumenata mjerenja. lako se danas najceS¢e smatra da smo
presli okvire X i Y teorije istrazivanje Dropuli¢ (2009.) pokazalo je da su pretpostavke

McGregorove teorije i danas primjenjive.
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Likertov model Cetiri sustava vodstva je prema Vrdoljak Raguz (2010.) jedan od najpoznatijih
i najprimjenjivanijih modela utvrdivanja stilova vodstva. Likert je viSe od 30 godina proucavao
sustave vodstva pri ¢emu je glavni cilj bio utvrditi postoje li razlike u stilovima vodstva izmedu
uspjesnih 1 neuspjesSnih organizacija. Stoga, vodeéi se pretpostavkom da ponaSanje vode prema
suradnicima mora rezultirati ve¢im ili manjim uspjehom organizacije konstruirana su cetiri

modela vodstva prikazana u tablici 2.

Tablica 2: Likertovi sustavi vodenja

Likertovi sustavi vodenja Opis
Ekstremno autoritativan stil Voda ima neograniCenu mo¢ i donosi Ssve
(sustav 1) odluke te nema povjerenja u podredene. Koristi

sustav nagrade i kazne, Kkontroliranje je

centralizirano i provodi se s vrha.

Benevolentno autoritativan stil Voda ima minimalno povjerenje u podredene,
(sustav 2) strateSke odluke donose se na vrhu a rutinske
na svim razinama menadzmenta. Podredeni se
nagraduju u svrhu motiviranja, komunikacija je

povecana, no kontrola je i dalje centralizirana.

Konzultativni (savjetodavni) stil Voda ima viSe povjerenja u podredene i
(sustav 3) odlu¢ivanje se delegira i na nize razine
menadzmenta. Glavno sredstvo motivacije je
nagrada, a komentari i ideje podredenih su
dobrodosli. Kontrola se delegira 1 na niZe

razine menadzmenta.

Participativni stil Voda ima potpuno povjerenje u podredene,
(sustav 4) odluke se donose na svim razinama i
komunikacija se odvija u svim smjerovima,
Odnos nadredenih i1 podredenih je prijateljski, a
zaposlenici se motiviraju nagradama i

participacijom.
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Izvor: Rad autora po uzoru na Vrdoljak Raguz, 1. (2010.), Utvrdivanje povezanosti demografskih obiljeZja vrhovnih
menadZera, stilova vodenja i uspje$nosti poslovanja velikih hrvatskih poduze¢a—empirijsko istraZivanje. Ekonomski
pregled, 61(7-8), 459.

Prema Udov¢i¢, Pozega i Crnkovi¢, (2014.) Likert je zaklju¢io da organizacije koje Koriste
participativno demokratski stil vodstva imaju najvise uspjeha, dok je isto istrazivanje u Hrvatskoj

pokazalo da se hrvatski vode ve¢inom koriste konzultativnim stilom.
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3. ZNACAJKE ZAPOSLENIKA GENERACIJE Z

Dinamicno, nepredvidivo 1 konkurentno okruzenje danas je prepreka s kojom se suoCavaju sve
organizacije. Budu¢i da su organizacije shvatile kako su ljudski resursi klju¢ uspjeha svake
organizacije od velike je vaznosti promotriti njihove Zelje potrebe i moguénosti. Danas, to nije
nimalo jednostavan zadatak budu¢i da na trziStu rada imamo multigeneracijsku radnu snagu.
Generacije su grupe ljudi koje su rodene u priblizno istom vremenskom razdoblju i pod
utjecajem istih kriticnih dogadaja u okruzenju zbog Cega dijele iste ili slicne stavove, vrijednosti
i vjerovanja (Krasulja et al., 2015.). Na dana$njim radnim mjestima prevladavaju tri generacije,
generacija X (rodeni 1960. - 1980.), generacija Y (rodeni 1981. - 1995.) i generacija Z (rodeni
1996. - 2012.), koja je tek nedavno usla na trziste rada. Prema (Rajput et al., 2013.) zakljuceno je
da se iskoriStavanjem razlika medu zaposlenicima te uvazavanjem 1 razumijevanjem
generacijskih raznolikosti povec¢ava konkurentska prednost te poboljsava produktivnost i moral
zaposlenika. Budu¢i da generacija Z tek ulazi na trziSte rada u ovom poglavlju rad ¢e se
fokusirati na obiljeZja razdoblja i karakteristike generacije Z te ¢e se paznja obratiti na njihove

prednosti i nedostatke na radnom mjestu kako bi budu¢im vodama bilo laks$e njima upravljati.

3.1. Odredenje i obiljezja razdoblja generacije Z

Generacija Z, kao §to je ve¢ spomenuto, generacija je rodena od 1996. do 2010. godine. Iako
mnogi autori jo§ 1 danas razli¢ito definiraju pocetnu godinu rodenja generacije Z, od 1995. pa
c¢ak do 2000. godine, za potrebe ovog rada pocetna godina rodenja osoba koje pripadaju
spomenutoj generaciji bit ¢e 1996. Meister i Willyerd (2010.) kako je spomenuto u radu Rimac
(2012.) ovu generaciju jos§ nazivaju i ,,Generacija 2020. jer je to godina kada visokoobrazovani
pripadnici ove generacije ulaze na trziste rada. Na slici 3 prikazani su vremenski periodi koji su

obiljezili razli¢ite generacije zaposlenika.
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Slika 3: Vremenska razdoblja generacija
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Izvor: Rad autora po uzoru na Rimac, M. (2012.), Istrazivanje obiljezja Generacije Z-Radi li se zaista 0 novoj generaciji

zaposlenika?, Ekonomski fakultet u Zagrebu, Zagreb, str 3.

Razdoblje generacije Z obiljezila je velika recesija 2008. godine, a njen utjecaj odrazio se na
promjenu svijesti djece jer su tada mnogi ¢lanovi njihovih obitelji ostali bez posla (Krasulja et
al., 2015.). Pripadnici generacije Z u tom trenutku postaju svjesni kompliciranosti zZivota, nije im
omoguceno da dobiju sve $to pozele zbog financijske krize Sto se kasnije odrazilo na njihove
karakteristike 1 stavove. Vec¢ina djece rodena je u malim obiteljima, od strane starijih roditelja, a
istrazivanja pokazuju da su Cesto odgajani od strane samo jednog roditelja (Krasulja et al., 2015.
prema Wartzman, 2014.). Takoder, oba roditelja bila su zaposlena te su djeca Cesto sama ostajala
kod kuce i sama se odgajala. Posljedi¢no, pripadnici generacije Z ne oslanjaju se puno na
roditelje, stoga i danas vecina pripadnika uz studiranje rade, Zele brzo odrasti i sami zaradivati
(Chillakuri, 2020.). Jo§ jedna bitna komponenta koje je obiljezila generaciju Z je tehnologija.
Djeca su bila okruzena tehnoloskim uredajima od kad su bili bebe, danas percipiraju tehnologiju
kao dio uobicajenog zivota i svakodnevno upotrebljavaju internet, mobitele i ostale gadgete. Brz
napredak tehnologije stvorio je ovisnost medu ovom generacijom, a takoder ovakav nacin Zivota
utjecao je na kratku paznju ove generacije, potrebu za konstantnim promjenama te nestrpljivost
(Berkup, 2014.). S druge strane utjecaj tehnologije pozitivno se odrazio na moguc¢nost obavljanja
viSe zadataka odjednom S§to poboljSava njihove motoricke sposobnosti, inovativnost i
ucinkovitost, a to je pozeljno na dana$njim radnim mjestima. Temeljem svih navedenih obiljezja
koji su odredili razdoblje generacije Z oblikovala se nova generacija zaposlenika Cije se

karakteristike objasnjavaju u sljedeéem poglavlju.
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3.2. Determinante razvoja i karakteristike generacije Z

Tehnologija je obiljezila pocetak zivota generacije Z, a njen utjecaj i danas se nastavlja.
Sukladno tome, pripadnici ove generacije razvili su odredene karakteristike koje ih razlikuju od

prijasnjih generacija, a prednost su im i u privatnom i u poslovnom svijetu.

Vjesti su u koriStenju tehnologije, brzo upijaju i apsorbiraju informacije i virtualni svijet im je
jednako vazan kao i fizi¢ki. Svima su dobro znani kao bezi¢na, hiper-povezana generacija koja je
uvijek udaljena nekoliko ,klikova miSem® od svakog djelica znanja (Rimac, 2012. prema
Mission and Minsitry, 2010.). Takoder, konstantan napredak tehnologije, brzo izbacivanje novih,
naprednijih proizvoda (npr. iPhone) odrazilo se na generaciju Z na nacin da su postali nestrpljivi,
imaju kratku paznju i usmjereni su na instant zadovoljstvo. Prema istrazivanju Adecco (2015.)
ovakav nacin Zivota stvorio je mogucnost pripadnicima ove generacije da obavljaju viSe zadataka
odjednom $to ih ¢ini produktivnijima (lorgulescu, 2016.). Budu¢i da su konstantno okruzeni
tehnologijom pretpostavljaju da je sve u svijetu moguce, da oni kao pojedinci pomocu

tehnologije mogu puno toga napraviti, samopouzdani su, inovativni, poduzetni i otvoreni.

.....

nalaze u kompetitivnom okruzenju te da ¢e morati raditi viSe nego njihovi prethodnici za razvoj
uspjesne karijere (lorgulescu, 2016. prema Half, 2015.). Temeljem prethodnih navoda smatraju
da je obrazovanje jako bitno i vec¢ina pripadnika generacije Z odlucuje se za studiranje kako bi u

buduénosti stvorili ve¢e mogucnosti za uspjeh u poslovnom svijetu.

Okolnosti u kojima je generacija Z odrasla odrazila su se 1 na njihov poslovni Zivot na nacin da
su pripadnici ove generacije razvili specificne radne karakteristike koje ih razlikuju od prijasnjih
generacija i koje poslodavci mogu iskoristiti kako bi povecali produktivnost. Primarno, ubrzan
razvoj tehnologije izdvojio je ovu generaciju zaposlenika od prijasnjih generacija jer je
generacija Z konstantno umrezena $to je ¢ini dostupnom poslodavcu u svakom trenutku. Prema
istrazivanju Rimac (2012.) zaklju€eno je da je ova generacija sposobna obavljati viSe zadataka
odjednom, fleksibilna je, pametna i tolerantna na razlicitosti §to je danas jako bitno na radnom
mjestu s obzirom na rasnu, nacionalnu i vjersku raznolikost u kompanijama. Budu¢i da je ova

generacija tokom odrastanja bila vise uklju¢ena u individualne, neovisne aktivnosti, danas su na
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radnom mjestu neskloni timskom radu, preferiraju samostalan rad, autonomiju i slobodu (Pires,
2017.). Njihova ovisnost o tehnologiji pogoduje i njihovom rastu i razvoju na radnom mjestu jer
pomocu interneta sami istrazuju ono §to ih zanima, educiraju se i postaju aktivniji bez troska
poslodavcima.

Generaciji Z izrazito je bitno da razumiju posao koji obavljaju, da on ima smisla te da su jasno
odredeni prioriteti i zadani ciljevi. Prema istrazivanju Chillakuri (2020.) generacija Z
ambicioznija je od prijasnjih generacija pa stoga vole raditi izazovan posao koji ¢e ih pogurati u
karijeri i uCiniti ih pozeljnijima na trziStu rada, a takoder nestrpljivi su i ofekuju promociju u
roku od nekoliko mjeseci. Suprotno od prijaSnjih generacija, generacija Z ne idealizira radno
mjesto, svjesna je da mora raditi kako bi zivjela, i viSe je odana sebi i suradnicima nego
organizaciji. “Ono §to ih viSe moze vezati za jednog poslodavca jesu moguénosti promocije,
izazovan i kreativan posao, moguénost ucenja i razvoja, visoka zarada i ostale beneficije”
(Krasulja et al., 2015.). Takoder, jo§ jedan snazan motivator generacije Z je mogucnost
volontiranja, §to takoder pogoduje poslodavcu, kao i imidZzu organizacije, a ujedno i doprinosi
vec¢em zadovoljstvu radnika. U tablici 3 sazete su radne karakteristike generacije Z u odnosu na

generacije X 1 Y kako bi bolje razumjeli razlicitosti i iskoristili prednosti svake generacije.

Tablica 3: Radne karakteristike zaposlenika generacije X, Y i Z

Tehnologija )éoristi sa gio svakodnevnice Izntuitivno koristenje
samopouzdanjem
Timski rad Prirodno okruZenje Vjera u uspjeh uz Samo ako mora,
zajednicki napor preferira samostalan
rad
Ucenje Fleksibilno, krace Brzo, individualno, u | Bazirano na interesu
vrijeme ucenja, trenutku. pojedinca, neformalno

treninzi, samo ako

mora

Motivatori Materijalne nagrade Materijalne nagrade, | Vlastite vrijednosti
promocija uskladene s

organizacijskim,
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volonterstvo,
fleksibilno radno
vrijeme
Vrijednosti Naporan rad, Fleksibilnost, §iroko, | Zivi za sada$njost,
otvorenost, ali povr$no znanje, samopouzdanje,
postovanje, sloboda informacija inicijativa, brzo
prakti¢nost dostupne informacije

Izvor: Rad autora po uzoru na Bencsik, A., Horvath-Csikés, G. i Juhdsz, T. (2016.), Y and Z Generations at

Workplaces, Journal of Competitiveness, 8(3), 94-97.

3.3.Prednosti i nedostaci generacije Z u radnom okruZenju

Prednosti i nedostatci na radnom mjestu dio su svakog pojedinca, svake generacije pa tako i
generacije koja je nedavno stupila na trziSte rada. Buduéi da se generacija Z ve¢ sada izdvojila
od ostalih generacija razli¢itim zahtjevima, o¢ekivanjima i stavovima bitno je promotriti koje je
prednosti ova generacija uvela u radno okruZenje i kako se te prednosti mogu iskoristiti. S druge
strane, bitno je promotriti i nedostatke kako bi organizacije na vrijeme pripremile alate za

smanjivanje ili uklanjanje tih nedostataka.

Generacija Z uvela je svjez, drugaciji pogled na poslovanje. Zadnjih godina istaknula se na
radnim mjestima i otvorila jednu novu eru poslovanja. Prednosti ove generacije uvjetovane su
razvojem tehnologije, konstantnim promjenama i razvojem svijesti pojedinca o svijetu koji nas
okruzuje. Ubrzan tempo zivota i konstantan razvoj tehnologije utjecao je pozitivno na ovu
generaciju te se upravo kao specifi¢na prednost ove generacije istice moguc¢nost obavljanja vise
zadataka odjednom (multitasking). Takoder, Krasulja et al. (2015.) nadodaje da generacija brzo
uci, kreativna je i brzo se prilagodava novonastalim situacijama §to je izrazito bitno u poslovnom
svijetu konstantnih promjena. Stalno su umrezeni $to ih ¢ini dostupnim poslodavcima, no s druge
strane izrazito cijene ravnotezu privatnog i poslovnog Zivota te nece uznemiravati suradnike van

njihovog radnog vremena a isto ocekuju zauzvrat. Ono Sto bi uvelike moglo koristiti
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nadredenima je ¢injenica da generacija Z jasno istiCe svoja misljenja, neslaganja i ideje. Upravo
je to Andreja Niksi¢, koordinatorica ljudskih potencijala u Deloitte istaknula kao najvecu
prednost ove generacije: “Glasniji su, otvoreniji i nezadovoljstvo jasno izrazavaju. Bez
ustrucavanja ¢e pristupiti svom nadredenom i re¢i kako se ne slazu s njegovim misljenjem dok za
razliku od njih, prethodne generacije imaju zadrSku pred nadredenim 1 vjerojatnije je da ¢e nesto
presutjeti” (Orsuli¢, 2021.). Multinacionalne kompanije se danas Cesto suocavaju s problemima
razliCitosti §to se tiCe spola, dobi, vjere, rase i nacionalnosti. Pojam jednakosti vazan je za
generaciju Z, sto je dokazao Schroth (2019.) u svom istrazivanju u kojem se 91 % ispitanika
izjasnilo da vjeruje u to da su svi jednaki i da se s njima se treba tako i postupati. Ova vrlina
generacije Z uvelike bi smanjila troskove kompanija jer ne bi trebali toliko ulagati u sredstva za
upravljanje razli¢itostima, smanjili bi se sukobi i nesuglasice. Pripadnici ove generacije postuju
slobodu pojedinca, neformalno okruzenje i1 teZze neovisnosti. Jako su poduzetni i spremni su na
cjelozivotno obrazovanje i razvoj u svrhu svog osobnog razvoja. lako ne vole autoritet izrazito
cijene iskrene i postene vode. Vjeruju da se na radnim mjestima nagraduje znanje i sposobnost

pa vjeruju u napredovanje temeljem znanja a ne temeljem godina provedenih u organizaciji.

lako je generacija Z svojim mnogobrojnim prednostima uvela poslovni svijet u jednu novu
dimenziju ona ima i svoje nedostatke s kojima se vode trebaju suoCavati i njima upravljati.
Napredak tehnologije i digitalizacija ujedno je i prednost i nedostatak ove generacije, a u ovom
kontekstu prikazat ¢e se nedostatci istih. Fodor, Jaeckel i Szilagyi, (2017.) su u svom radu
spomenuli kako generacija Z svoje drustvene odnose stvara velikim dijelom u virtualnom svijetu,
a posljedica toga vidi se i godinama kasnije na radnom mjestu jer se ova generacija bori s
nedostatkom meduljudskih vjestina i nemoguéno$céu aktivnog slusanja. Posljedi¢no, suocavaju se
s manjkom povjerenja prema svojim suradnicima i nadredenima jer ne komuniciraju licem u lice,
teze grade odnose i teZe rjeSavaju sukobe. Nadalje, Schroth (2019.) kao jedan od najveéih
nedostatka ove generacija navodi nedostatak radnog iskustva i nerealna ocekivanja od radnog
mjesta. Toj tvrdnji u prilog ide komentar jednog ispitanika, pripadnika generacije Z u istom
istrazivanju koji glasi: “Nedavno sam shvatio da mi je ovo tre¢i posao u godini dana i shvatio
sam da su mi ocekivanja u vezi s poslom bila nerealna i da se moram vise truditi kako bi
postigao ono §to zelim” (Schroth, 2019.). Budu¢i da su pretjerano samouvjereni u vlastito znanje
teze prihvacaju kritiku 1 ne podnose autoritet. Maja Kokolari, direktorica marketinga Inchoo za

Casopis Lider dala je komentar na zaposlenike generacije Z: “Mane su kada se dogodi
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kombinacija svih vrlina s neiskustvom te neprihvacanjem feedbacka i1 usmjeravanja od strane
iskusnijih sudionika organizacije” (Orsuli¢, 2021.). Pripadnici generacije Z takoder se razlikuju
od prijasnjih generacija po tome $to nisu lojalni, Sto Cesto stvara velike problem organizacijama
jer i nakon manjeg neslaganja oni napustaju organizaciju koja je u njih ulozila trud i financijska
sredstva. Kona¢no, problem i velika mana generacije Z u suvremenom poslovanju je ta §to lose
upravljaju stresom. Istrazivanje pokazuje da samo polovica ispitanika osjeca da dovoljno
upravlja stresom, dok 25 % ispitanika kaze da ne osje¢a da upravlja dovoljno stresom, a ¢ak 67
% generacije Z u SAD-u i 85 % Sirom svijeta kaze da ih stres sprjeava da preuzmu voditeljske
odgovornosti (Schroth, 2019.). Cinjenica je da nova generacija donosi velike promjene u
poslovni svijet, ima mnogobrojne prednosti i nedostatke, a glavni cilj svake organizacije je
iskoristiti prednosti i upravljati nedostatcima kako bi se izbjegli sukobi i1 veliki financijski

troskovi te poboljsali meduljudski odnosi.
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4. SPECIFICNOSTI VOPENJA GENERACIJE Z

Nova generacija zaposlenika donosi i nove promjene na radnom mjestu, mijenjaju se o¢ekivanja,
prioriteti i motivatori. Do posljednje ¢etvrtine 20. Stolje¢a na rad se gledalo kao na srediSte Zivota
pojedinca, no danas potpomognuti mnogobrojnim promjenama i tehnoloskim poboljSanjima
promijenila su se o¢ekivanja radnika i rad vise nije centar zivota pojedinca (Ozkan i Solmaz,
2015.). Nove trendove koje donosi svaka generacija vode moraju pratiti kako bi $to efikasnije
utjecale na svoje zaposlenike. U prethodna dva poglavlja bavili smo se klju¢nim konceptima
ovog rada, teorijama vodstva i generacijom Z, a zadatak ovog poglavlja je povezati ta dva
koncepta 1 prikazati koje su specifi¢nosti vodstva generacije koja tek ulazi na trziSte rada.
Sukladno tome prvo ¢e se dati pregled ocekivanja generacije Z u radnom okruZenju, a zatim ¢e

prikazati izazovi s kojima s vode suoc¢avaju u vodstvu multigeneracijske radne snage i generacije

Z.

4.1. Ocekivanja generacije Z u radnom okruZenju

Osobne i poslovne karakteristike razli¢itih generacija stvorile su razli¢ita o¢ekivanja na radnom
mjestu i od organizacija se oCekuje da ta ocekivanja ispune kako bi razlicite generacije §to
efikasnije, produktivnije i s viSe motivacije ispunjavale svoje zadatke. Sukladno tome, generacija
Z stvorila je svoja oc¢ekivanja u radnom okruzenju na koja treba obratiti pozornost kako bi se

organizacije Sto bolje pripremile za njihov ulazak na trZiSte rada.

Prioritet ove generacije zaposlenika je moguc¢nost napredovanja u karijeri. Istrazivanje Roberta
Halfa (2015.) kako je navedeno u radu Pires (2017.) pokazalo je da 32 % zaposlenika o¢ekuje da
¢e biti na menadzerskoj poziciji za pet godina od pocetka rada, a njih 24 % da je nakon pet
godina rada na putu da to postane. Stoga, preferiraju rad u srednjim i ve¢im poduzec¢ima gdje je

mogucnost za napredak veca 1 brza.

Bitna im je ravnoteza privatnog i poslovnog zivota pa stoga ocekuju posao koji nudi slobodu,
fleksibilno radno vrijeme te preferiraju rad na daljinu i rad od kuce, a takoder smatraju da takav

nacin rada povecava njihovu produktivnost i u¢inkovitost. S obzirom na to da to da su uvelike
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koncentrirani na samorazvoj jako im je bitno da se vrijednosti organizacije podudaraju s
vlastitim vrijednostima. Prema istrazivanju Roberta Halfa (2015.) 30 % pripadnika generacije Z
prihvatilo bi manju placu ako se vrijednosti kompanije podudaraju s osobnim vrijednostima
pripadnika tj. ako su vizija i misija poduzeéa u skladu s onime ¢emu pojedinac tezi (Pires, 2017.
prema Downs, 2016.). Takoder oc¢ekuju da ¢e poslodavei ulagati u njihov razvoj raznim
programima i treninzima kako bi s jedne strane od prvog dana doprinijeli organizaciji, ali i s

druge strane povecali svoje znanje i vjeStine kako bi postali konkurentniji na trzitu rada.

Preferiraju suradnicko vodstvo i ocekuju od voda da posjeduju meke vjestine (soft skills) kao sto
su komunikacija, mentorstvo i upravljanje vremenom (Chillakuri, 2020.). Od poslodavaca
o¢ekuju da stvore jaku vezu sa svojim suradnicima kako bi bolje razumjeli organizacijske
ciljeve, povezali se s organizacijom i pomogli im u ostvarenju njihovih ciljeva. lako je ova
generacija tehnoloSki najnaprednija istrazivanja pokazuju da 53 % generacije Z preferira
komunikaciju licem u lice u odnosu na elektronicku komunikaciju. Takoder od poslodavaca
o¢ekuju konstantne povratne informacije u realnom vremenu. (Pires, 2017. prema Leonard,
2014. i Downs, 2016.). Motiviraniji su kada im poslodavci objasne ciljeve posla i same
organizacije te je nuzno da posao za njih same ima smisao. Oni Zele znati gdje su U postizanju

svojih ciljeva i $to im je potrebno da prijedu na sljedecu razinu. .

Ova generacija, za razliku od prethodnih shvaca da nema posla koji je savrSen, imaju realnija
oc¢ekivanja od milenijalaca te oc¢ekuju nagrade koje su odraz njihovog rada. lako nisu lojalni
organizaciji privrzenost se povecava ako im poslodavac ponudi priliku za napredak, nove stvari i
sl. O¢ekuju postenje, mogucnost za napredak, povratne inf u stvarnom vremenu i place temeljene
na u¢inku te smatraju da je dijeljenje informacija jedna od kljuénih stvari za uspjesno

funkcioniranje organizacije (Chillakuri, 2020.).

4.2. 1zazovi vodenja generacije Z

Zaposlenici suvremenih organizacija vrlo su raznoliki, iz razli€itih zemalja, razli¢itih rasa, boja,
religija i spola, a danas sve se viSe paznja obraca i na generacijske razlike medu zaposlenicima.

Svaki od tih zaposlenika ima razli¢ite potrebe, stavove, vrijednosti i vjerovanja, a zadatak vode
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je prepoznati te razlike i iskoristiti prednosti i nedostatke istih. Razumijevanje njihovog

ponasanja i izrazitih potreba koje imaju na radnom mjestu dovest ¢e do bolje integracije novih

zaposlenika i uzajamnog uspjeha (Schroth, 2019.).

Izazovi vodenja razli¢itih generacija na radnom mjestu mnogobrojni su, a krajnji cilj je iskoristiti

prednosti svake generacije i sprijeciti sukobe izmedu zaposlenika. Kako je u radu Rajput et al.

(2013.) spomenuto, razli¢iti timovi stvaraju bolja rjeSenja ako se njima dobro upravlja, stoga su u

nastavku u tablici 4 prikazani alati za Sto efikasnije upravljanje multigeneracijskom radnom

snagom.

Tablica 4: Alati za upravljanje razli¢itom radnom snagom

Politike i programi

Primjeri

Odnos privatnog i poslovnog zivota

Fleksibilno radno vrijeme, obiteljska izbivanja,
izbivanja  povodom religijskih  praznika,
politika koja podrzava odvajanje privatnog i

poslovnog zivota, i dr.

Nagrade i priznanja

Kompenzacije i programi nagradivanja.

Zdravstvena zasStita

Dugoro¢na briga o zdravlju zaposlenih, briga o

starijim zaposlenicima, wellness programi i dr.

Treninzi i razvoj

Profesionalni razvoj, mentorstvo, obogacivanje

i prosirivanje poslova i dr.

Planiranje

Programi  menadzmenta koji se ticu
kontinuiranog napretka zaposlenih,
podrzavanje napredovanja zaposlenih kroz
promjene pozicija 1 radnih mjesta u

organizaciji i dr.
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Izvor: Krasulja, N., Radojevi¢, 1., Janjusi¢, D. i Vuji¢, N. (2015.), Multigeneracijska radna snaga- prednost ili
nedostatak za suvremene organizacije, Prakticni menadZment: strucni casopis za teoriju i praksu menadzmenta,
6(1), str. 65. prema Jenkins, 2008.

Generacija Z uvelike se svojim zahtjevima 1 ponasanjem razlikuje od prijas$njih generacija. Iako
neka vjerovanja i stavove dijeli s milenijalcima, danasnji vode moraju se na specifican nacéin
prilagoditi novoj generaciji. Za organizaciju vazno je shvatiti koji su prioriteti generacije Z kako
bi povecali privlacnost svoje organizacije 1 na taj nacin privukli najvece talente ove generacije
(Gaidhani, Arora, i Sharma, 2019.).U tablici 5 navedene su kriticne procjene generacije Z na

radnom mjestu.

Tablica 5: Kriticke procjene generacije Z na radnom mjestu

KARIJERNI CILIEVI Cilj je izgraditi nekoliko paralelnih Karijera,
istovremeno raditi na nekoliko poslova

RADNO OKRUZENJE Ured/dom, fleksibilan raspored

TEHNOLOGIJA Konstantno koriStenje tehnologije na radnom

mjestu, koriStenje interneta za istrazivanje, e-

posta za komuniciranje i sl. ,

ORIJENTACINA PREMA KLIJENTU E-mail, poruke

MENTORSTVO Povratne informacije

MOTIVATORI RavnoteZa privatnog i poslovnog Zivota
STIL ODIUEVANJA NA POSLU U ¢emu se osjec¢a ugodno

Izvor: Gaidhani, S., Arora, L. i Sharma, B. K. (2019.), Understanding the attitude of generation Z towards

workplace, International Journal of Management, Technology and Engineering, 9(1), str. 2811.
Temeljem navedenih sklonosti, ofekivanja i uvjerenja na radnom mjestu zadatak voda je

zadovoljstvo, produktivnost i efikasnost na radnom mjestu.
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Primarno, vode moraju biti svjesni da ¢e ova generacija odabrati karijeru ili ¢ak viSe njih koja ih
zanima, a ne kako bi udovoljili nekome ili prezivjeli. Rezultat ovog ponasanja je unutarnja
motivacija, ¢vrst poduzetni duh i Zelja za utjecajem na svijet (Bencsik, Horvath-Csikds i Juhasz,
2016.). Ova ¢injenica u jednu ruku olakSava vodama upravljanje tom generacijom jer se
zaposlenici generacije Z uistinu bave onime $to vole i samim time su motivirani, no s druge
strane izazov vodama predstavlja to $to pripadnici ove generacije brzo napustaju radna mjesta
ako im se posao ne svidi, a s obzirom na to da su svestrani brzo pronalaze drugi posao. Vode
trebaju utvrditi strategiju zadrzavanja zaposlenika kako talenti ne bi napustili njihovu

organizaciju.

Ljudi se medusobno razumiju komunikacijom i bez nje se poslovi ne mogu obavljati, stoga je
vazno da se komunikacija prilagodi zahtjevima zaposlenika (Arar i Yuksel, 2015.). Kao §to je
navedeno u tablici 5 generacija Z preferira komunikaciju s klijentima putem maila i poruka, a
budu¢i da su prijasnje generacije preferirale isklju¢ivo komunikaciju licem u lice navedeno
predstavlja izazov za vodu. Konstantno koristenje tehnologije moze ugroziti poslovanje na nacin
da zaposlenici pretezito koriste neformalne nacine komunikacije te izbjegavaju komunikaciju
licem u lice koja je ponekad nuzna. Stoga je zadatak vode pomocéi zaposleniku da se prilagodi
razli¢itim na¢inima komunikacije, odredi jasne granice formalne i neformalne komunikacije,

zabrani upotrebu zargona u poslovanju te ocjeni komunikacijske vjesStine svakog zaposlenika.

Kako bi vode bile Sto efikasnije u usmjeravanju svojih sljedbenika bitno je paznju obratiti na
motivatore. Prema istrazivanju Klein (2018.) kljuéni motivatori generacije Z su fleksibilnost,
primarno u kontekstu ravnoteze privatnog i poslovnog zivota te sloboda. Sukladno navedenim
motivatorima, vode moraju pruziti svojim zaposlenicima fleksibilno radno vrijeme, fleksibilno
radno okruzenje te neformalni stil odijevanja kako bi zaposlenici mogli §to bolje iskoristiti svoj
potencijal 1 pokazati punu kreativnost te izraziti svoje misljenje. I1zazovi s kojima se suocavaju
vode u ovom kontekstu su ti mogu 1i im ispuniti ove uvjete bez da ugroZavaju poslovanje ili

imidZ organizacije.

Vodstvo razli¢itih generacija nije nimalo lagan zadatak, pogotovo ako se u obzir uzme danasnje

sve konkurentnije radno okruZenje, konstantne promjene te razli¢iti zahtjevi zaposlenika. Kao §to
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je ve¢ navedeno, generacija Z kao i sve ostale generacije ima Svoje prednosti i nedostatke na

radnom mjestu §to predstavlja izazove za danasnje vode.

Nedostatak radnog iskustva jedan je od nedostatka generacije Z, a zadatak vode je na §to jeftiniji
i laks$i nac¢in uvesti ih u posao. Schroth (2019.) je u svom djelu istaknuo da je 1979. godine 60 %
tinejdzera imalo je posao, dok je 2015. samo 34 % njih imalo posao, a o¢ekuje se da ¢e taj
postotak do 2024. godine pasti na 25 %. Manjak radnog iskustva odrazava se na prevelika
ocekivanja od radnog mjesta i vece troSkove obrazovanja i1 treninga. Stoga, vode moraju
zaposlenicima pri dolasku u organizaciju dati realan pregled posla i istaknuti §to se od njih
oc¢ekuje, koje su njihove odgovornosti, koje su prednosti i nedostatci radnog mjesta te je pozeljno
istaknuti moguc¢nost napredovanja te karijerni put zaposlenika. Upravljanje ocekivanjima
presudno je za nove zaposlenike jer su ¢esto pripadnici generacije Z skloni napustanju radnog
mjesta prva tri mjeseca ukoliko ono ne ispuni njihova oc¢ekivanja. Kako bi zaposlenici generacije
Z stvorili realnija o¢ekivanja od radnog mjesta pozeljno je sklopiti psiholoski ugovor kako bi
uprava i1 vodstvo jasno dalo do znanja zaposlenicima S§to se od njih ocekuje a i kako bi
zaposlenici mogli istaknuti §to oni o¢ekuju od ovog radnog mjesta. Psiholoski ugovor temelji se
na individualnim percepcijama zaposlenika $to ih dodatno motivira jer generaciji Z je izrazito
bitno da moze izraziti svoje mi$ljenje i stavove te se istovremeno smatra cijenjenom u

organizaciji.

Prema istrazivanju koje je proveo Schroth (2019.) generacija Z navela je da na radnom mjestu od
svog vode o¢ekuje pozitivan stav (42 %) i jasne ciljeve (37 %) , dok su njihovi vode, pripadnici
generacije X odgovorili da su spremni ponuditi otvorenu komunikaciju (42 %) a manje spremni
ponuditi pozitivan stav (33 %) i postaviti jasne ciljeve (31 %). Provedeno istrazivanje bitno je za
pripremu voda na zaposlenike koji tek dolaze na trziste rada,u ovom slucaju generaciju Z kako bi
se Sto bolje pripremili za ukrcavanje (onboarding) zaposlenika. Onboarding je postupak
uvodenja novih zaposlenika u novi posao, upoznajuci ih s ciljevima organizacije, vrijednostima,
pravilima, odgovornostima i procedurama u organizacijskoj kulturi (Chillakuri, 2020. prema
Bauer et al., 2007.). Upravo visoka razina straha i nesigurnosti kod generacije Z povecava
potrebu za efektivnim ukrcavanjem zaposlenika. Kako bi se zaposlenici §to uspjesnije prilagodili
novoj okolini zadatak voda je osigurati im Ceste sastanke sa stru¢njacima za ljudske potencijale,

klju¢nim osobljem i1 nadredenima kako bi konstantno dobivali povratne informacije i stvorili
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otvorenu okolinu sa slobodom postavljanja pitanja i rjeSavanja problema. Takoder, jo§ jedan
izazov s kojim ¢e se voda susresti je priblizavanje organizacijske kulture samom zaposleniku
buduci da je generaciji Z klju¢no da im posao ima svrhu te da se vlastiti ciljevi podudaraju s

organizacijskim.

U imperative se takoder ukljucuju i poStovanje stru¢nosti, vjeStina i kompetencija, kao i trud
organizacije da zadrzi svoje zaposlene ukljucivanjem treninga, mentorstva, tecajeva i dr.
(Krasulja et al., 2015.). Iako imaju strah od neuspjeha Zele konstantno napredovati i rasti u
karijeri. Stoga, prema istrazivanju Dwecka kako je navedeno u Schroth (2019.) vode moraju
predstaviti vjestine kao nesto §to se moze nauditi, moraju cijeniti trud zaposlenika i istaknuti da

se na greSkama uci, vode moraju biti mentori i treneri.

Generacija Z nova je generacija zaposlenika koja predstavlja veliki izazov sadasnjim i buduc¢im
vodama. Ubrzan razvoj tehnologije, drugaciji nac¢in komunikacije, nedostatak iskustva 1 potreba
za konstantnim usavr$avanjem samo su neki od izazova vodenja nove generacije. Stoga, bitno je
prilagoditi se promjenama i kvalitetnim programima docekati ulazak generacije Z na radna
mjesta. Ova ¢e generacija oblikovati buducnost, zato ¢e razumijevanje i zadovoljavanje njihovih

potreba i Zelja odvesti svijet na bolje mjesto (Arar i Yiksel, 2015.).
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE O POZELJNIM OSOBINAMA VOPE
1Z PERSPEKTIVE ZAPOSLENIKA GENERACIJE Z

5.1. Metodologija istrazivanja

Cilj ovog istrazivanja je ispitati koje osobine vode su najvaznije iz perspektive generacije Z te

koje osobine ova generacija smatra bitnima za osobni razvoj ako oni postanu vode.

Za potrebe istrazivanja kreiran je anketni upitnik (prilog 1) koji je objavljen online na Facebook
stranicama za studente. U anketnom upitniku nalazi se kratak uvod u anketu, objaSnjenje svrhe
ankete, upute za ispunjavanje te zahvala. Takoder, napomenuto je da je anketa anonimna, da ¢e
se podatci obradivati skupno i koristiti iskljuc¢ivo za potrebe diplomskog rada. Upitnik se temelji
na istrazivanju o generacijskim razlikama u percepciji vodstva koje je 2013. godine proveo

Futrell.

Anketni upitnik podijeljen je u dvije cjeline. Prva cjelina ispituje percepciju generacije Z o
pozeljnim osobinama vode u kojem su ispitanici rangirali 10 karakteristika voda koje se smatraju
kljuéne za efektivnog vodu: ambicioznost, briznost, kompetentnost, odlu¢nost, usmjerenost na
buduénost, iskrenost, mastovitost, inspirativnost, odanost i samokontrola. Ispitanici su rangirali
ovih 10 osobina od najpozeljnije, koju su oznacili brojem 1, do najmanje pozeljne osobine koju
su oznacili brojem 10, koje o¢ekuju od svog vode. Takoder, prva cjelina sadrzi i pitanja o
razvoju vlastitih liderskih osobina te koliko ih smatraju bitnima u poslovnom svijetu. Drugi dio
upitnika sadrZi sociodemografske podatke ispitanika kao $to su spol, mjesto rodenja, razina

obrazovanja i radno iskustvo.

Ciljna skupina ispitanika bila je generacija Z tj. osobe rodene od 1996. do 2012. godine pri cemu
su vecina ispitanika studenti Zagrebackog SveuciliSta. Budu¢i da ¢e oni u narednih par godina
stupiti na trzite rada klju¢no je upoznati vode s njihovom percepcijom i stavovima. Istrazivanje

je provedeno na 65 ispitanika ¢ija je demografska struktura prikazana u tablici 6.
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Tablica 6: Demografski podatci ispitanika

FREKVENCIA STRUKTURA
SPOL IE/Iuéko 21 32.3%
Zensko 44 67.7 %
1996. 9 13.8 %
1997. 23 35.4%
1998. 12 18.5 %
1999. 5 7.7 %
GODINA RODENJA | 2000. 8 12.3 %
2001. 4 6.2 %
2002. 3 4.6 %
2003. 1 1.5 %
2004. — 2012. 0 0%
Zagreb 45 69.2 %
Split 1 1.5 %
Zadar 1 1.5%
Pula 1 1.5%
Karlovac 1 1.5%
Dubrovnik 1 1.5%
Bjelovar 1 1.5%
MIJESTO RODENJA Virkovei 1 159
Cakovec 1 1.5%
Zapresic 1 okolica 5 7.7%
bakovo 1 15%
Nasice 1 15%
Nova Gradiska 2 3.1%
Zabok 1 1.5%
Brac 1 15%
Ostalo 1 1.5%
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S obzirom na to da je rije¢ pretezito o studentima raspon godina rodenja ispitanika je od 1996. do
2003. godine iako su u anketi navedene sve godine rodenja koje pripadaju generaciji Z. Najveci
broj ispitanika roden je 1997. godine $to je i pozeljno jer bas ta generacija ove godine zavrSava
svoje obrazovanje i ulazi na trziSte rada. Medu ispitanicima prevladavaju osobe Zenskog spola
koje ¢ine ¢ak 67.7 % ispitanika. Gradovi u tablici rangirani su prema veli¢ini grada po broju
stanovnika, stoga je vidljivo da je najveéi dio ispitanika je iz velikih gradova, pretezito grada

Zagreba sa 69.2 %, a manji broj dolazi iz manjih gradova. (vidi tablicu 6)

Osim doba, spola i mjesta rodenja u sociodemografskom dijelu upitnika ispitana je i zavrSena

razina obrazovanja €iji su rezultati prikazani na grafu 1.

Graf 1: ZavrSena razina obrazovanja ispitanika

Zavrsena razina obrazovanja

H Srednja Skola

H Preddiplomski studij/ visa
struéna sprema (VSS)

i Diplomski studij /visoka
strucna sprema (VSS)

M Poslijediplomski studij,
doktorat

Budu¢i da je generacija Z jos vrlo mlada ne ¢udi da najveci dio zavrSenog obrazovanja obuhvaca
srednja Skola, slijedi preddiplomski studij s 32.3 % i tek mali dio zauzima zavrSeni diplomski
studij sa 7.7 %.

Nakon opisa anketnog upitnika i uzorka daljnjom statistickom obradom podataka donijet ¢e se

zakljucci o pozeljnim osobinama vode za pripadnike generacije Z.
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5.2. Rezultati istrazivanja

U prvom dijelu upitnika o poZeljnim osobinama vode zadatak generacije Z bio je rangirati 10
osobina vode koje se smatraju klju¢ne za efektivnog vodu na nacin da najpozeljniju osobinu
oznace brojem 1, a najmanje pozeljnu brojem 10. Rezultati rangiranja prikazani su graficki 1
tabli¢no na grafu 2 koji prikazuje koliki je postotak ispitanika kojim brojem oznacio odredenu
osobinu. Pogledom na graf odmah se moze zakljuciti da se mastovitost istiCe kao najmanje

pozeljna osobina koju generacija Z trazi od svog vode.

Graf 2: Rezultati rangiranja pozeljnih liderskih osobina

Rangiranje poZeljnih osobina vode
30%

25%

20%

15%

10%

5%

% ispitanika

0% 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10
B Ambicioznost 12% | 17% | 8% |12% | 6% |15% 2% | 5% | 6% | 17%
B BriZnost 14% | 11% | 9% | 3% | 8% | 8% | 12% | 15% | 8% | 9%
m Kompetentnost 12% | 12% | 11% | 11% | 1% | 6% | 9% | 15% | 8% | 9%
B Odlucnost 12% | 8% | 15% |11% | 6% | 8% | 17% | 14% | 5% | 5%
B Usmjerenost na buducénost| 9% | 9% | 9% | 2% | 22% | 20% | 3% | 8% |12% | 6%
m Iskrenost 12% | 9% | 11% |17% | 14% | 12% 9% | 6% | 6% | 3%
B Mastovitost 6% | 8% | 3% | 9% | 12% | 6% |15% | 6% | 9% |25%
® Inspirativnost 5% | 6% |17% |12% | 11% | 11% | 12% | 14% | 8% | 5%
7 Odanost 5% [12% |11% |11% | 8% | 6% | 9% | 14% | 17% | 8%
m Samokontrola 12% | 8% | 6% |12% | 8% | 8% | 11% | 6% |14% | 15%

NAPOMENA: 1 = Najpozeljnija liderska osobina; 10 = Najmanje poZeljna liderska osobina

31



Nadalje, provedena je deskriptivna analiza podataka kako bi se osobine mogle rangirati prema
prioritetima. Zakljuceno je da se iskrenost (M = 4.74, SD = 2.48) percipira kako najpozeljnija
osobina koju generacija Z oc¢ekuje od svog vode, slijede odlu¢nost (M = 5.11, SD = 2.70) te
ambicioznost (M = 5.14, SD = 3.12) kao osobine koje su ispitanicima takoder jako bitne. Na
zacCelju tablice, ocijenjene najvisim rangom, nalaze se osobine na koje se voda najmanje treba
fokusirati prema ispitanicima, a to su odanost (M = 5.85, SD = 2.82) i mastovitost (M = 6.25, SD
= 2.90). U tablici 7 prikazane su osobine rangirane od najpozeljnije do najmanje pozeljne

osobine te pripadajuce aritmeticke sredine rangiranja i njihova standardna devijacija.

Tablica 7: Deskriptivna analiza i rang pozeljnih liderskih osobina

Aritmeticka sredina (M) | Standardna devijacija (SD)
1. ISKRENOST 4.74 2.48
2. ODLUCNOST 5.11 2.70
3. AMBICIOZNOST 5.14 3.12
4. KOMPETENTNOST 5.29 2.98
5. USMJERENOST NA 5.45 2.65
BUDUCNOST
6. INSPIRATIVNOST 5.48 2.47
7. BRIZNOST 5.60 3.05
8. SAMOKONTROLA 5.83 3.08
9. ODANOST 5.85 2.82
10. MASTOVITOST 6.52 2.90

NAPOMENA: 1 = Najpozeljnija liderska osobina; 10 = Najmanje poZeljna liderska osobina

Iz rezultata se moze zakljuciti da se rezultati ankete dosta podudaraju s teorijskim dijelom,
odnosno da se karakteristike i oCekivanja generacije Z odrazavaju na njihovu percepciju o
poZeljnim osobinama buduceg vode. S obzirom na to da ofekuju povratne informacije i zele da
se vrijednosti organizacije podudaraju s njihovim vlastitim vrijednostima ne c¢udi da su

pripadnici generacije Z odabrali iskrenost kao najpozeljniju lidersku osobinu. Nadalje,
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ambicioznost je vrlina koju ispitanici takoder Zele da njihov voda posjeduje, a ovoliko visok rang
te osobine moze se objasniti velikom zeljom za konstantno usavrSavanje i napredak u karijeri
koju posjeduju pripadnici ove generacije. S druge strane, odanost je liderska osobina koju
pripadnici generacije Z ne cijene, budu¢i da ni oni nisu lojalni organizaciji i ¢esto mijenjaju
poslove ni od svog vode ne ocekuju lojalnost. Zbog toga Sto su okruzeni konstantnim
promjenama i ubrzanom tehnologijom, mastovitost je percipirana kao osobina koja je najmanje
bitna za vodu. Pripadnici ove generacije teze autonomiji na radnom mjestu te posao kreiraju

kako oni zele stoga im kreativnost vode nije nimalo bitan faktor.

Sljedece pitanje U upitniku trazilo je od ispitanika da ocijene koliko vaznima smatraju liderske
osobine u poslovnom svijetu. Generacija Z shvatila je vaznost liderskih osobina, voda za njih
viSe ne predstavlja iskljucivo autoritet kojeg moraju sluSati bez obzira na situaciju veé¢ ga
percipiraju kao suradnika, a budu¢i da je generaciji Z vrlo bitno ugodno radno okruzenje bitno
joj je 1 da voda posjeduje odredene osobine kako bi s njim mogla $to bolje suradivati. Na grafu 3
prikazani su odgovori ispitanika o vaznosti liderskih osobina pri ¢emu broj 1 oznacava stav da su

liderske osobine nevazne, dok broj 5 oznacava stav da su liderske osobine vrlo vazne.

Graf 3: Ocjena vaznosti liderskih osobina u poslovnom svijetu

Vainost liderskih osobina
80% -
70%
60% -
50% -
40% -
30% A
10% -
A 4 4
% ispitanika 0% 1 ' 2 ' 3 ' 4 ' 5 '
Ocjena vaznosti liderskih osobina
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Naredna tri pitanja u anketi odnosila su se na razvoj vlastitih liderskih osobina, zele 1i ih
pripadnici generacije Z razvijati, koje osobine smatraju najbitnijima za osobni razvoj a koje
osobine smatraju najmanje bitnima. S obzirom na saznanja iz teorijskog dijela zakljuceno je da
su pripadnici ove generacije jako poduzetni, ambiciozni te Zele napredovati i razvijati se, stoga je
zelja da jednog dana postanu vode neupitna. Kao §to je prikazano na grafu 4 odgovor o razvoju
vlastitih liderskih osobina za vecinu pripadnika ove generacije je potvrdan, sto i dokazuje

prethodnu tvrdnju.

Graf 4: Odgovori ispitanika na pitanje Zele li u buducnosti razvijati vlastite liderske osobine

Razvoj liderskih osobina

Hda

H ne

Sljedece pitanje u anketi nadovezuje se na pitanje o razvoju Vlastitin liderskih osobina. Od 53
ispitanika koji su potvrdno odgovorili na prethodno pitanje, njih 51 izrazilo je svoje misljenje o
tome koje liderske osobine u buduénosti Zele najvise, a koje najmanje razvijati ako oni postanu

vode.

Na grafu 5 prikazane su osobine koje su ispitanici spremni najvi$e razvijati kada postanu vode.
Zanimljivo je to Sto ispitanici ne Zele razvijati iste one osobine koje Zele da njihov voda

posjeduje. lako su u prvom dijelu upitnika stavili iskrenost kao osobinu koju percipiraju
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najbitnijom za svog vodu, tek 2 % ispitanika izjasnilo se da ¢e se u svom razvoju najvise
koncentrirati na tu osobinu. Na vrhu ljestvice osobina koje Zele razvijati nalazi se kompetentnost
te je Cak 27 % ispitanika navelo ovu osobinu kao onu na koju ¢e se najvise koncentrirati pri svom
razvoju. Rezultati istrazivanja ponovno se poklapaju s teorijskim dijelom koji tvrdi da su
pripadnici generacije Z izrazito usmjereni na vlastiti razvoj i napredak te vjeruju da se u
organizaciji napreduje isklju¢ivo temeljem znanja i kompetencije, stoga ne ¢udi da je velik dio
ispitanika odabralo upravo ovu osobinu. 20 % ispitanika smatra ambicioznost kao najvazniju

osobinu koju ¢e razviti te se i ona ocekivano nalazi pri vrhu ljestvice.

Graf 5: Prikaz aritmeti¢kih sredina (%) liderskih osobina koje ispitanici zele razvijati ako oni
postanu vode

Liderske osobine koje ispitanici Zele razvijati
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Drugi dio pitanja odnosio se na osobine na koje bi se pripadnici generacije Z najmanje
koncentrirali pri svom razvoju. Zbog konstantne digitalizacije i nedostataka socijalne interakcije

pripadnici ove generacije ne smatraju briznost i mastovitost najmanje bitnima za razvoj. U ovom
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sluaju najmanje bitna osobina za razvoj generaciji Z jednaka je i najmanje bitnoj osobini koji
oc¢ekuju od svog vode. Kao §to je prikazano na grafu 6 ¢ak 29 % ispitanika navelo je mastovitost
kao najmanje bitnu osobinu, slijedi briznost s 20 % te samokontrola s 18 %. Odanost im takoder
nije bitna osobina za razvoj, jer kao §to je ve¢ navedeno, pripadnici ove generacije nisu lojalni i
Cesto mijenjaju poslove. Bitno je istaknuti da niti jedan ispitanik nije naveo usmjerenost na
buduénost kao osobinu koju Zeli najmanje razvijati. Moze se zakljuciti da je ovoj generaciji
usmjerenost na buduénost svakako bitna, no nisu je naveli kao osobinu koju najvise Zele razvijati

jer smatraju da su je ve¢ u ovom stadiju zivota dovoljno razvili.

Graf 6: Prikaz aritmetickih sredina (%) liderskih osobina koje ispitanici najmanje Zele razvijati
ako postanu vode

Liderske osobine koje ispitanici najmanje zele
razvijati
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Iz odgovora ispitanika o osobinama koje Zele odnosno ne Zele razvijati ako postanu vode jasno
se moZze zakljuciti da nema prevelikih odstupanja te da su pripadnici ove generacije odlu¢ni u
tome da su osobni razvoj odnosno razvoj kompetencija i ambicioznost najvazniji, a da su osobine

koje su vezane uz socijalizaciju, kao $to je briznost, nevazne u radnom okruzenju.
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Anketom je takoder ispitano radno iskustvo ispitanika kako bi jasno mogli definirati jesu li
rezultati ove ankete temeljeni na iskustvu ili su nagadanja studenata i rezultat onoga §to su
naucili tokom Skolovanja. Na grafu 7 prikazan je status radnog iskustva ispitanika. 86 %
ispitanika odgovorilo je da ima neko radno iskustvo, a buduéi da je generacija Z jo$ vrlo mlada,
pretpostavka je da su veéinu radnog iskustva stekli radom preko student servisa. Neovisno o vrsti
rada kojeg su obavljali upoznali su se s raznim vodama te su jasno mogli procijeniti prednosti i
nedostatke njihovih osobina i njihovog ponasanja. Stoga, temeljem ovoliko velikog postotka
radnog iskustva ispitanika moze se zakljuciti da su rezultati ankete temeljeni na iskustvu, znanju

1 pravim Zeljama ispitanika.

Graf 7: Radno iskustvo pripadnika generacije Z

Radno iskustvo ispitanika

M Da

M Ne

5.3. Ogranicenja istraZivanja

OgraniCenje ovog istrazivanja svakako je premali broj ispitanika, svega 65 pripadnika generacije
Z izdvojilo je dvije minute za ispunjavanje ankete. Takoder, ravnoteza spolova nije postignuta te
vecinu ispitanika ¢ine pripadnici Zenskog spola. Nadalje, generacija Z definirana je vremenskim
razdobljem od 1996. do 2012. godine, no u ovom istrazivanju dobiveni rezultati prikazuju

preferencije samo starijeg dijela pripadnika ove generacije. Kao najve¢i nedostatak ankete
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izdvojen je problem rangiranja osobina jer ispitanici smatraju da su neke osobine jednako vazne.
U tom slucaju nemogucénost interpretacije pitanja svakom ispitaniku ponaosob takoder je
predstavljalo ograni¢enje ove ankete. S oprezom treba uzeti i demografske podatke ispitanika

bududi da je nemoguce provjeriti istinitost podataka u anonimnoj online anketi.

S obzirom na navedena ogranicenja, promjenjivu okolinu i ubrzan razvoj u buducim istrazivanja

moguca su odstupanja od saznanja do kojeg je doSlo ovim radom.
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6. ZAKLJUCAK

Vodstvo je najvaznija funkcija menadzmenta, klju¢an c¢imbenik uspjeha ili neuspjeha
organizacije, stoga je kroz povijest ali i danas predmet brojnih istrazivanja. lako postoje brojne
definicije vodstva, proces vodenja mozemo sazeti na ponasanja i aktivnosti kojim voda utjece na
sljedbenike kako bi ostvarili zajednic¢ke ciljeve. Ovisno o situaciji, sljedbenicima i obiljezjima
vode pozZeljno je odabrati stil koji najbolje odgovara odredenom kontekstu. Osim proucavanja
osobina i vjestina vode danas je bitno prouciti i karakteristike 1 o¢ekivanja sljedbenika kako bi se

organizacije Sto bolje pripremile i prilagodile novim situacijama.

Izazov s kojim se suvremene organizacije svakodnevno susre¢u su konstantne promjene, ubrzan
razvoj tehnologije i sve veca konkurencija. Kako bi uspje$no savladale izazove, organizacije se
moraju posvetiti razvoju ljudskih resursa, jer oni su kljuéni u stvaranju konkurentske prednosti
ako se njima dobro upravlja. Danas na trziStu rada sve je viSe zaposlenika razliCite rase, vjere i
nacionalnosti, a sve se viSe paznja obraca i na generacijsku raznolikost. Na trzistu rada trenutno
se nalaze 4 generacije zaposlenika: Baby boomeri, generacija X, generacija Y generacija Z, koja
tek stupa na trziSte rada. Svaka od tih generacija posjeduje razli¢ita znanja, vrijednosti i stavove
te imaju razli¢ita ocekivanja od radnog mjesta. Kako bi se smanjio generacijski jaz i
diskriminacija zadatak vode i menadzmenta ljudskih potencijala je upoznati se s vrijednostima,
motivatorima 1 oCekivanjima svake generacije. Upravljanje razliitostima ne samo da ce
poboljsati organizacijsku klimu ve¢ ¢e i poveéati produktivnost svakog zaposlenika ponaosob, a
samim time i efikasnost cijele organizacije. Novi zaposlenici donose svjezi talent, nove vjestine i
novije perspektive u posao stoga se organizacijama preporucuje da se pripreme za ulazak
generacije Z raznim onboarding programima koji ¢e im omoguciti privlaéenje i zadrzavanje

najvecih talenata ove generacije.

Svaka generacija razvila je svoje karakteristike, prednosti i nedostatke temeljem obiljezja
razdoblja u kojem je rodena. Sukladno tome, za generaciju Z klju¢nu ulogu u njihovom razvoju
imao je utjecaj recesije 2008. godine te tehnologija koja ih okruzuje jo$ dok su bili bebe.
Nestrpljivost, kratka paznja i mogucnost obavljanja vise poslova odjednom (multitasking) samo
su neke od karakteristika koje su se razvile kao posljedica utjecaja tehnologije. Pripadnike ove

generacije zasigurno zelite imati kao svoje suradnike, jer oni su poduzetni, ambiciozni i
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preferiraju slobodu §to moze pozitivno utjecati na razvoj novih ideja i drugacijih rjesenja. Kao
prednosti ove generacije na radnom mjestu istiu se brza prilagodba promjenama, konstantna
umrezenost i izrazavanje vlastitog misljenja. S druge strane, najveéi nedostatci ove generacije su
nedostatak meduljudskih vjestina, manjak lojalnosti i loSe upravljanje stresom. Njihova
ocekivanja od posla razli¢ita su od ocekivanja njihovih prethodnika, Sto predstavlja izazove za
vode. Oc¢ekuju brz napredak u karijeri, ravnotezu privatnog i poslovnog zivota, konstantne
povratne informacije i place temeljene na ucinku. Vode se moraju pripremiti za ovu generaciju
zaposlenika onboarding programima, programima za zadrzavanje zaposlenika, treninzima i

obrazovanjem zaposlenika, te konstantnim ulaganjem u njihov razvoj.

Cilj ovog istrazivanja bio je saznati koje liderske osobine generacija Z najviSe cijeni kod svog
vode, koliko bitnima smatraju osobine vode u poslovnom svijetu te koje osobine Zele razvijati
ako oni postanu vode. Rezultati istrazivanja podudaraju se s teorijskim saznanjima o
karakteristikama i ocekivanjima generacije Z. Rangiranjem 10 osobina koje se smatraju
klju¢nima za efektivnog vodu, generacija Z izdvojila je iskrenost, odlu¢nost i ambicioznost kao
najbitnije osobine koje njihov voda treba posjedovati. Sukladno njihovom obiljeZju da Cesto
mijenjaju poslove, da su nelojalni i da teZze samostalnosti kao liderske osobine koje su najmanje
bitne za vodu naveli su odanost 1 maStovitost. Rezultati istrazivanja takoder su pokazali da
pripadnici ove generacije liderske osobine smatraju jako bitnima i vecina u buduénosti Zeli
razvijati vlastite liderske osobine, Sto je s obzirom na njthovu ambicioznost i poduzetnost
ocekivano. Iznenadenje ovog istraZivanja je Cinjenica da se osobine koje Zele razvijati ako
postanu vode ne podudaraju se s osobinama koje Zele da njihovi vode posjeduju. Pripadnici
generacije Z, ako postanu vode, najviSe ¢e razvijati kompetentnost jer smatraju da je znanje
najbitniji alat za poslovanje. Zbog utjecaja tehnologije i manjka meduljudskih vjestina smatraju
da su briznost i mastovitost, kao 0sobine, najmanje bitne u vodstvu te ih ne Zele razvijati ako

postanu vode.

Rezultati istraZzivanja pozeljnih osobina vode iz perspektive generacije Z otvorili su novu
dimenziju organizacijama 1 vodama te im je ovo dodatan nacin da se pripreme za ulazak nove
generacije na trziste rada. Upoznavanje Zelja i potreba svake generacije, tolerancija, empatija i

upravljanje razli¢itostima kljuc je uspjeha svake organizacije.
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PRILOG

PRILOG 1

Anketni upitnik

POZELJNE OSOBINE VODE 1Z PERSPEKTIVE ZAPOSLENIKA GENERACIJE Z

Postovane/i,

molim Vas da izdvojite dvije minute svog vremena da ispunite ovaj anketni upitnik pod

naslovom Pozeljne osobine vode iz perspektive zaposlenika generacije Z za potrebe diplomskog

rada.

Cilj ovog istrazivanja je ispitati koje osobine vode su najvaznije generaciji koja tek dolazi na

trziSte rada, generaciji Z. Anketa je anonimna i podatci ¢e se obradivati skupno.
Unaprijed zahvaljujem na izdvojenom vremenu i odgovorima.

Marija Tomié

Upitnik o pozeljnim osobinama vode

1. Rangirajte sljedece osobine vode prema vaznosti pri ¢emu najvazniju osobinu vode koju

smatrate da va$ budu¢i voda treba posjedovati oznacite brojem 1, a najmanje vaznu

osobinu brojem 10.

Ambicioznost

Briznost

Kompetentnost

Odlucnost

Usmjerenost na buduénost
Iskrenost

Mastovitost

Inspirativnost
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e (Odanost

e Samokontrola

2. Koliko bitnima smatrate osobine vode u poslovnom svijetu?

1 2 3 4 5
Nevazne o o o o o Vrlo vazne

3. Zelite li u buduénosti razvijati vlastite liderske osobine?
e Da
e Ne

4. Ukoliko da, koju od gore navedenih osobina ¢ete najvise razvijati, a koju najmanje?

Sociodemografski podatci

5. Spol:
e Musko

e Zensko

6. Godina rodenja:

e 1996.
e 1997.
e 1998.
e 1999,
e 2000.
e 2001.
e 2002.
e 2003.

e 2004.-2012.



7. Mjesto rodenja:

8. Zavrsena razina obrazovanja:
e Srednja skola
e Preddiplomski studij/ vi$a stru¢na sprema (VSS)
e Diplomski studij /visoka stru¢na sprema (VSS)

e Poslijediplomski studij, doktorat

9. Imate li radnog iskustva?
e Da
e Ne
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