Kdo so predstavniki generacije Z —
psiholoski in razvojni pogled na mlade
zaposlene v letu 2025
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Izvlecek: Generacija Z predstavija proo skupino mladih zaposlenih, ki so odrasli
v popolnoma digitaliziranem svetu, kar vpliva na njihov odnos do dela, prica-
kovanja in vedenjske vzorce v delovnem okolju. Socioloski in psiholoski pristopi k
razumevanju te generacije poudarjajo pomen zgodovinskib, tehnoloskih in kultur-
nih dejavnikov pri oblikovanju njihovih vrednot. Raziskave kazejo, da so mladi
te generacije bolj nagnjeni k fleksibilnim oblikam zaposlitve, podjetnistvu ter vecji
povezanosti med poklicnim in zasebnim Zivijenjem. Kijub pogostim domnevam o
velikih generacijskih razlikah empiricni podatki kazejo, da so te razlike manjse, kot
se pogosto domneva, in da so vedenjski vzorci predvsem posledica individualnih
izkusenj in konteksta. Generacija Z je zaradi visoke tehnoloske pismenosti in dru-
gacnih komunikacijskib preferenc postavila nove izzive in priloznosti za deloda-
Jalce. Med kljucnimi izzivi so vprasanja poklicne identitete, odnosa do avtoritete
ter pricakovany glede kariernega napredovanja in nagrajevanja. Koncepti, kot so
tiba odpoved, nepojavitev, odhajanje iz mascevanja, nakazujejo spremembo v za-
znavi delovne etike in pomena dela v Ziviljenju mladih. Za ucinkovito vkljucitev
generacije Z v delovno okolje so potrebne nove strategije upravijanja, ki spodbujajo
avtonomijo, smiselnost dela in odprto organizacijsko kulturo.

Kljucne besede: generacija Z, prehod v odraslost, karierno odlocange, fleksibilnost
zaposlitve, nepojavitev, tiha odpoved, odpoved iz mascevanja, poklicna identi-
teta, karierno odlocanje
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Representatives of Generation Z — a psychological, and developmental per-
spectives on young employees in 2025

Abstract: Generation Z represents the first cohort of young employees who
have grown up in a fully digitalized world, shaping their work attitudes,
expectations, and behavioral patterns in the workplace. Sociological and psy-
chological approaches to understanding this generation highlight the impor-
tance of historical, technological, and cultural factors in shaping their values.
Research suggests that young people of this generation tend to prefer flexible
employment models, entrepreneurship, and greater integration between pro-
fessional and private life. Despite common assumptions about significant gen-
erational differences, empirical data indicate that these differences are smaller
than often presumed, with behavioral patterns largely influenced by individ-
ual experiences and context. Due to their high digital literacy and different
communication preferences, Generation Z has introduced new challenges and
opportunities for employers. Key issues include professional identity, attitudes
toward authority, and expectations regarding career advancement and re-
wards. Concepts such as quiet quitting, ghosting, and revenge quitting suggest
a shift in the perception of work ethics and the role of work in young people’s
lives. Successfully integrating Generation Z into the workplace requires new
management strategies that promote autonomy, meaningful work, and an
open organizational culture.

Keywords: Generation Z, emerging adulthood, career decision-making, occu-
pational flexibility, ghosting, silent quitting, revenge quitting, occupational
identity

Pomen in izvor pojma generacije

Generacijo predstavlja skupina posameznikov, ki so odrascali v istem zgo-
dovinskem, kulturnem, druzbenem in tehnoloskem kontekstu, kar vpliva
na njihove vrednote, osebnostne lastnosti in stalis¢a (Joshi idr., 2010). Kon-
cept generacij predstavlja del socioloskega in zgodovinskega raziskovanja,
pri ¢emer sta Mannheim (1952) in Ryder (1965) poudarila, da generacije
niso zgolj biolosko dolo¢ene skupine, temve¢ jih oblikujejo skupne izkusnje
in prelomni dogodki. Zato ni presenetljivo, da razli¢ni narodi generaci-
je poimenujejo razlicno. Medtem ko se v anglosaskem svetu uveljavljajo
izrazi, kot so baby boomers, generacija X, milenijci (generacija Y) in gene-
racija Z ter prihajajoCi generaciji alfa (rojeni do leta 2025) in beta (rojeni
po letu 2025), nekateri narodi generacije poimenujejo glede na specificne
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zgodovinske dogodke. V' Izraelu npr. generacije pogosto poimenujejo po
vojnah (Bostjancic in Urbanci¢, 2016). V Sloveniji je terminologija ve¢ino-
ma povzeta po ameriskih zgledih, a se pojavljajo tudi domace razlicice, kot
so »ipsilonarji« za generacijo Y.

Trenutno so na trgu dela $tiri aktivne generacije: baby boomerji oz. otroci
blaginje (rojeni 1946-1964), generacija X (rojeni 1965-1980), milenijci
oz. generacija Y (rojeni 1981-1996) in generacija Z (rojeni 1997-2010).
Medtem ko so se prejsnje generacije prilagajale postopnim tehnoloskim
in druzbenim spremembam, je generacija Z prva, ki je odrasla v popolno-
ma digitaliziranem okolju. Po nekaterih ocenah bo ta do konca desetletja
obsegala najvecji delez svetovne delovne sile (McCrindle in Wolfinger,

2014).

Kriti¢no je treba opozoriti, da je koncept generacij pogosto bolj rezultat
usmerjenih prodajnih pristopov kot pa znanstvenih dognanj. Da so gene-
racijske kategorije pogosto marketinsko oblikovane in ne odsevajo nujno

resni¢nih psiholoskih in vedenjskih razlik (Knapp idr., 2017).

Raziskave kazejo, da generacijske razlike pojasnjujejo le majhen delez
variance v delovnih vrednotah, pogosto manj kot 2 % (Bostjan¢i¢ in Ur-
banci¢, 2016). To pomeni, da so si posamezniki znotraj generacij lahko
bolj razli¢ni kot podobni in da so vrednote ter vedenjski vzorci bolj od-
visni od socializacije, vzgoje in Zivljenjskih okolis¢in kot pa od pripa-
dnosti posamezni generaciji. Tako ni konsenza o tem, kako pomembne
so generacijske razlike v resnici. Medtem ko nekateri avtorji poudarjajo,
da je obvladovanje generacijskih razlik klju¢no za ucinkovito ravnanje z
zaposlenimi, drugi opozarjajo, da so razlike pogosto manj izrazite, kot se

domneva (Cucina idr., 2018).

V naslednji tabeli smo predstavili klju¢ne razlike med generacijami na de-
lovnem mestu, pri ¢emer smo upostevali razli¢ne vidike, povezane z za-
poslitvijo in delom, kot so odnos do denarja, delovne vrednote, odnos do
vodje, komunikacijske preference in nacin re$evanja problemov. Te razlike
so povzete iz ve¢ raziskav, ki analizirajo generacijske vrednote in vedenjske
vzorce zaposlenih (povzeto po Alferjany in Alias, 2020; Becton in Walker,
2014; Cucina idr., 2018; Lyons in Kuron, 2014; Moore idr., 2015; Tolbize,
2008; Twenge in Campbell, 2008).
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Tabela 1
Generacijske razlike na delovnem mestu
Vidik Baby boomers GeneracijaX Milenijci Generacija Z
(1946-1964)  (1965-1980)  (1981-1996)  (1997-2012)
Odnos do Stabilnost Pomembna Denar je Pricakujejo
denarja in varnost je finan¢na pomemben, visoke place in
sta klju¢ni neodvisnost,  a klju¢no je ugodnosti.
vrednoti. var¢evanje. ravnotezje
med delom
in zasebnim
Zivljenjem.
Vztrajnost Zelo lojalni Manj lojalni,a  Pogoste Pogosta
do delodajalca, vseeno dolgo  menjave sluzb, menjava
redko menjajo  ostajajo v iskanje boljsih ~ delovnih mest,
sluzbo. podjetju. priloZnosti. iskanje hitrega
kariernega
napredovanja.
Delovne Trdo delo, Samostojnost,  Fleksibilnost,  Podjetnistvo,
vrednote predanostin  ravnovesje smiselno delo,  digitalizacija,
hierarhija. med delom inovativnost. ~ druzbena
in zasebnim odgovornost.
Zivljenjem.
Odnos do Spostovanje Samostojni, Iscejo Pricakujejo
vodje avtoritete, cenijo prijateljski prilagodljivo in
hierarhi¢no mentorstvo. in mentorski ~ enakopravno
vodenje. odnos. vodenje.
Tehnologija  Prilagajanje Prilagojeni Digitalni Zelo odvisni
digitalizaciji,  tehnologiji, domoroddi, od digitalnih
raje osebni a $e vedno prednost orodij in
stiki. cenijo osebni  dajejo spletnih
stik. tehnologiji. druzbenih
omreZij.
Komunikacija Osebna E-posta, Sporoéila, Aplikacije
komunikacija, telefonska videoklici, za hitro
telefonski klici. komunikacija. neformalna sporocanje,
komunikacija.  vizualna
komunikacija.
Zadovoljstvo  Stabilnostin ~ Zadovoljstvo  Smiselno delo  Hitro
pri delu priznanje sta  prihaja iz in fleksibilnost napredovanje,
kljuéna. ravnovesja dela  sta klju¢na. povezanost z
in zivljenja. vrednotami
podjetja.
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Vidik Baby boomers GeneracijaX Milenijci Generacija Z
(1946-1964)  (1965-1980)  (1981-1996)  (1997-2012)
Pristop k Sistemati¢no,  Samostojno,  Uporaba Iskanje
resevanju preverjene kombinacija inovativnih hitrih resitev,
problemov metode. preverjenih in  pristopov, uporaba
novih metod.  sodelovanje. digitalnih
orodij.
Zvestoba Zelo visoka Srednja - Nizka — Zelo nizka —
delodajalcu — ostajajo v ostajajo, Ce pogosto pricakujejo
istem podjetju. so izpolnjeni  menjajo hitre
pogoji. delo, ¢e se ne  spremembe in
razvijajo. napredke.

Odnos do denarja in materialnih dobrin

Raziskave kazejo, da se odnos do denarja in materialnih dobrin med gene-
racijami spreminja glede na gospodarske razmere in tehnoloske spremem-
be. Baby boomerji so odras¢ali v obdobju gospodarske rasti in stabilnosti,
zaradi Cesar so poudarjali pomembnost varnosti zaposlitve, pokojninskih
ugodnosti in dolgoro¢ne finanéne stabilnosti (Hansen in Leuty, 2012).

Generacija X, ki je vstopila na trg dela v obdobju gospodarskih kriz in pre-
strukturiranja delovnih mest, je razvila bolj pragmaticen in previden odnos
do denarja. Bolj kot prej$nje generacije je nagnjena k finan¢ni neodvisnosti
in je pripravljena menjati delodajalce, ¢e se jim ponudi bolja priloznost
(Twenge idr., 2010).

Milenijci cenijo finan¢no stabilnost, vendar tudi kakovost Zivljenja in fle-
ksibilnost dela. Niso ve¢ tako osredotoceni na dolgotrajno zaposlitev pri
enem delodajalcu, temve¢ na karierni razvoj, ki omogoca osebno rast (Pe-
trov¢ic in Bostjancic, 2018).

Generacija Z je v veliki meri zaznamovana s hitro digitalizacijo in podje-
tnisko miselnostjo. Bolj kot stabilno sluzbo i$¢ejo razlicne vire prihodkov,
vklju¢no s samostojnim podjetnistvom in delom na daljavo (Rodriguez,
2019). Po nekaterih raziskavah imajo nerealna pri¢akovanja glede visine
place, predvsem pri prvih zaposlitvah, hkrati pa Zelijo takoj$nje finan¢ne

nagrade (Racolta-Paina in Irini, 2021).
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Delovne vrednote in odnos do dela

Vsaka generacija razvije svoj edinstveni odnos do dela, ki je v veliki meri
odvisen od okoli§¢in, v katerih je odras¢ala. Baby boomerji tradicionalno
vidijo delo kot osrednji del svojega Zivljenja, kjer je uspeh posledica vztraj-
nosti in trdega dela (Hansen in Leuty, 2012). Generacija X je bolj osredo-
toCena na iskanje ravnovesja med delom in zasebnim Zivljenjem, pri cemer
cenijo avtonomijo in neodvisnost pri delu (Mencl in Lester, 2014).

Milenijci zelijo delo, ki ima smisel in jim omogoc¢a razvoj. So izredno prila-
godljivi in odprti za spremembe, pri cemer si Zelijo rednih povratnih infor-
macij in mentorstva (Petrov¢ic¢ in Bostjancic, 2018). Generacija Z pa je $e
bolj usmerjena v fleksibilnost in hitro napredovanje. Po raziskavah strokov-
njakov za ¢loveske vire se hitro naveli¢ajo rutinskih nalog, pricakujejo stal-
no prilagajanje dela svojim interesom in pogosto is¢ejo boljso priloznost, ¢e

jih delo ne zadovoljuje (Racolta-Paina in Irini, 2021).

Odnos do tehnologije in komunikacija

Ena izmed najizrazitejsih medgeneracijskih razlik je v odnosu do tehnolo-
gije. Medtem ko so baby boomerji in generacija X tehnologijo sprejemali
postopoma, so milenijci in generacija Z prvi resni¢ni digitalni domorodci

(Wood, 2016).

Generacija Z je odras¢ala z internetom in druzbenimi omrezji, kar se kaze
v njihovih komunikacijskih preferencah. Po raziskavah pogosto raje komu-
nicirajo prek digitalnih kanalov kot iz o¢i v o¢i, kar lahko vodi do izzivov
pri medgeneracijskem sodelovanju (Knapp idr.,2017). Poleg tega je njihova
stalna povezanost s tehnologijo povezana z vec¢jo stopnjo stresa in tesnobe,
kar postavlja nove izzive za organizacije, ki morajo zagotoviti tudi pogoje

za dobro pocutje zaposlenih (Knapp idr., 2017).

In kaks$ni so danes predstavniki generacije Z na delovnem
mestu?

Raziskav o generaciji Z, ki danes aktivno vstopa na trg dela ali je na njem
najve¢ 10-12 let, Se ni veliko, saj gre za generacijo, ki se $ele uveljavlja v
poklicnem svetu. Vecina $tudij temelji na zgodnjih opazanjih, anketah in
pri¢akovanjih delodajalcev, ki sodelujejo pri vkljucevanju te generacije v de-
lovno okolje (Racolta-Paina in Irini, 2021). Mnoga spoznanja o generaciji
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Z izhajajo iz primerjav s prej$njimi generacijami in predpostavk o njihovih
vrednotah, ki jih oblikujejo digitalizacija, globalizacija in hitro spreminja-
joce se druzbene razmere (Knapp idr., 2017). Ker gre za generacijo, ki je
odrasla v okolju nenehne tehnoloske povezanosti, je njihovo vedenje na
delovnem mestu $e vedno predmet raziskav, predvsem v kontekstu njiho-
vega odnosa do avtoritete, zvestobe organizaciji ter na¢ina prilagajanja na
hierarhi¢ne strukture in delovne zahteve.

Tisti, ki pripadajo generaciji Z, vstopajo na trg dela s povsem drugacnimi
pric¢akovaniji kot prej$nje generacije, saj jih je oblikovalo okolje, zaznamo-
vano z digitalizacijo, gospodarskimi krizami in hitro spreminjajo¢imi se
delovnimi modeli. Odras¢ali so v ¢asu stalne povezanosti s tehnologijo, kar
jim omogoca izjemno hitro pridobivanje informacij, hkrati pa jih naredi
manj potrpezljive in bolj nagnjene k iskanju takojsnje povratne informacije
(Knapp idr.,2017). So samozavestni in inovativni, vendar zaradi nenchnega
stika z digitalnimi platformami pogosto kazZejo znake povisanega stresa in
nizke stopnje osredotocenosti. Bolj kot prej$nje generacije cenijo fleksi-
bilnost pri delu in moznost hibridnega delovnega okolja, ki jim omogoca
kombinacijo dela na daljavo in v pisarni (Racolta-Paina in Irini, 2021). Nji-
hova pri¢akovanja so usmerjena v hitre priloznosti za napredovanje, razno-
likost nalog ter obcutek smisla in druzbene odgovornosti, pri ¢emer jih za-
nima tudi, kako delovne organizacije pristopajo oz. prispevajo k druzbenim

in okoljskim vprasanjem (McCrindle in Wolfinger, 2014).

Kljub visoki tehnoloski pismenosti pa raziskave opozarjajo, da generacija
Z pogosto kaze nizjo stopnjo Custvene inteligentnosti in socialnih ves¢in
v primerjavi s prej$njimi generacijami, kar se kaze pri sodelovanju in ko-
munikaciji znotraj organizacij (Knapp idr., 2017). Ceprav imajo moéno
podjetnisko miselnost in si Zelijo samostojnosti pri delu, jim primanjkuje
izkusenj pri resevanju konfliktov in upravljanju delovnih odnosov. Njihova
zvestoba delodajalcu je nizka, saj niso nagnjeni k dolgoro¢ni pripadnosti
organizacijam, temvec¢ iSCejo priloznosti, ki jim omogocajo osebni in profe-
sionalni razvoj (Rodriguez, 2019). V tem kontekstu se mora delovno okolje
prilagoditi novim pristopom k mentorstvu, digitalnemu usposabljanju in
zagotavljanju dinamic¢nega ter spodbudnega delovnega okolja, ki omogoca
tako samostojnost kot tudi vodenje skozi strukturirane karierne poti.

Organizacije, ki Zelijo uspesno vkljuciti generacijo Z v delovno okolje,
morajo prilagoditi svoje strategije zaposlovanja in upravljanja. Po raziska-
vah Racolta-Paina in Irini (2021) so klju¢ni dejavniki pri zaposlovanju in
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zadrzanju generacije Z fleksibilnost delovnega ¢asa, jasne karierne poti, re-
dne povratne informacije in vkljucevalna organizacijska kultura. Poleg tega
nekatera podjetja uvajajo nove oblike prostorov, ki spodbujajo ustvarjalnost,
sodelovanje in dobro pocutje zaposlenih, kot so prostori za meditacijo in
neformalne delovne cone (Knapp idr., 2017). Za uspesno vkljucitev ge-
neracije Z v delovno okolje bodo organizacije morale ponuditi ne samo
sodobno tehnolosko podporo, temve¢ tudi jasno opredeljene vrednote, od-
prto komunikacijo in kulturo, ki omogoca hitre spremembe ter prilagajanje
individualnim potrebam mlajsih zaposlenih (Racolta-Paina in Irini, 2021).

Opredelitev in znacilnosti generacije NEET

Znotraj generacije Z najdemo tudi t. i. generacijo NEET — nezaposleni, ne-
izobrazeni in nesolajoci se (angl. not in employment, education, or training), ki
v Casu pisanja tega poglavja opredeljuje mlade med 18. in 29. letom, ki niso
vkljuceni v nobeno obliko formalnega izobrazevanja, nimajo zaposlitve in se
tudi ne usposabljajo za prihodnje delo (Colak idr., 2024). Pojem NEET je
nastal v Veliki Britaniji v devetdesetih letih prejsnjega stoletja kot kategorija
mladih, ki so izpadli iz tradicionalnih izobrazevalnih in zaposlitvenih siste-
mov ter so dovzetnejsi za socialno izklju¢enost (Fabrizi in Rocca, 2024).

Pripadniki generacije NEET pogosto izkazujejo nizko stopnjo zaupanja v
trg dela in manjSo motivacijo za zaposlitev. Med glavnimi razlogi za njiho-
vo stanje so pomanjkanje ustreznih kvalifikacij, nizka samozavest, mentalne
tezave ter neustrezna socialna in ekonomska podpora (Gazizova idr., 2022).
Treba je poudariti, da generacija NEET ni homogena — vanjo sodijo tako
mladi, ki so aktivno iskali delo, vendar so ostali brez zaposlitve, kot tudi
tisti, ki niso v stiku s trgom dela in nimajo interesov za zaposlitev ali izo-

brazevanje (Redmond in McFadden, 2023).

Stopnja pripadnikov generacije NEET se mo¢no razlikuje med drzavami.
Najvisje vrednosti beleZijo juznoevropske drzave, kot sta Italija (23,3 %) in
Spanija (17,3 %), kjer visoka brezposelnost mladih otezuje prehod iz izo-
brazevanja na trg dela (Caroleo idr., 2020). Na drugi strani skandinavske
drzave, kot sta Svedska (7,5 %) in Norveska (6,8 %), poro¢ajo o najnizjih
stopnjah NEET, kar je povezano z u¢inkovito politiko zaposlovanja mladih
in dobro razvito mrezo socialne zas¢ite (Paabort idr., 2023). Poleg Evrope
visoke stopnje predstavnikov generacije NEET belezijo tudi v drzavah, kot
so Japonska (14,8 %) in Juzna Koreja (12,5 %), kjer sta izjemno konkuren-
¢en trg dela in dolgotrajno izobrazevanje prisilila mlade, da odlozijo vstop
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v zaposlitev (Genda, 2007). V Latinski Ameriki in jugovzhodni Aziji je
problem NEET pogosto povezan s socialno-ekonomskimi neenakostmi in
omejenimi moznostmi za izobrazevanje, zlasti med Zenskami in ruralnimi

prebivalci (Bisht in Pattanaik, 2021).

Strokovni ¢lanki pogosto razpravljajo o tem, kako se skupina NEET
razlikuje od drugih mladih iste generacije in kaks$ne posledice prinasa
njihova socialna in ekonomska neaktivnost. Avtorji, kot sta Bulanova in
Artamonova (2020), poudarjata, da pripadniki NEET niso homogena
skupina in da nekateri med njimi ne i$¢ejo dela zaradi kulturnih ali oseb-
nih preferenc, medtem ko drugi ostajajo brez zaposlitve zaradi struktur-
nih pomanjkljivosti na trgu dela. Nekateri strokovnjaki opozarjajo, da je
pojav NEET povezan tudi z digitalizacijo in spremenjenimi delovnimi
navadami mladih. Paabort s sodelavci (2023) v svoji analizi ugotavlja, da
mnogi mladi danes raje i$¢ejo alternativne oblike dela, kot so priloznostni
projekti in delo na daljavo, kar pomeni, da niso vklju¢eni v tradicionalno
zaposlitveno statistiko, a vseeno delajo. Zanimivo je tudi stalis¢e Gaz-
izove in sodelavcev (2022), ki menijo, da je NEET posledica napaé¢nih
pri¢akovanj mladih o trgu dela. Stevilni mladi iz generacije Z so odrasli
v okolju, kjer so jim starsi zagotavljali ve¢jo finan¢no stabilnost in manj
zahtev za takojs$njo zaposlitev. To lahko pojasni njihovo veé&jo odvisnost
od druzinske podpore in manjso Zeljo po hitrem vstopu na trg dela.

Eden od klju¢nih vidikov, ki vpliva na polozaj generacije NEET, je in-
dividualna psiholoska proznost in sposobnost premagovanja tezav. V tem
kontekstu koncept poguma, ki ga je razvila Angela Duckworth, pomeni
vztrajnost in strast do dolgoro¢nih ciljev ter se pogosto povezuje s posa-
meznikovo zmoznostjo premagovanja tezav in vztrajanja pri nalogah kljub
neuspehom (Duckworth in Quinn, 2009). Studija poudarja, da je pomanj-
kanje vztrajnosti in poguma pri generaciji NEET lahko eden od klju¢-
nih dejavnikov, ki prispeva k njihovi nizki vkljucenosti v trg dela. Osebe z
manj poguma tezje prenasajo neuspehe in spremembe, kar vodi v pasivnost
pri iskanju zaposlitve in niZjo pripravljenost prilagajanju novim okolis¢i-
nam. To lahko pojasni, zakaj se nekatere podskupine NEET ne aktivirajo
na trgu dela, Ceprav imajo ustrezne kompetence (Duckworth idr., 2007).

Nedavna $tudija Romana in Di Giacoma (2025) je raziskovala pogum in
vztrajnost pri generaciji NEET ter ugotovila, da imajo mladi, ki niso vklju-
eni v izobrazevanje, usposabljanje ali delo, v povpredju niZjo stopnjo vztraj-
nosti kot njihovi vrstniki, ki so zaposleni ali studirajo. Analiza je pokazala,
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da so pripadniki NEET samozavestnejsi pri prakti¢nih spretnostih, vendar
imajo manjSe zaupanje v svoje uéne sposobnosti. Pomembno je tudi, da
predstavniki generacije NEET kazejo manjsi interes za delo na daljavo in
pogosteje izrazajo Zeljo po stabilni zaposlitvi v javnem sektorju (Romano
in Di Giacomo, 2025).

Poleg vztrajnosti je $tudija identificirala tudi psiholoske dejavnike, ki pove-
¢ujejo verjetnost, da mladi postanejo NEET. Mladi s preteklimi tezavami
v dusevnem zdravju, zlasti s tezavami s koncentracijo in vedenjskimi mo-
tnjami, imajo vecjo verjetnost, da bodo predcasno zapustili izobrazevanje in
imeli kasneje tezave pri iskanju zaposlitve (Veldman idr., 2024). Raziskava
tudi opozarja, da se lahko stanje NEET in tezave z duSevnim zdravjem
medsebojno krepijo — mladi, ki so Ze v ranljivem poloZaju, se lahko zaradi
socialne izklju¢enosti ubadajo z dodatnimi tezavami pri iskanju zaposlitve

in ob&utkom neuspeha (Benjet idr., 2012).

Razlogi za pojav generacije NEET so kompleksni in prepleteni z razli¢nimi
druzbenimi, ekonomskimi in kulturnimi dejavniki. Eden klju¢nih dejavni-
kov je sprememba vrednot in pricakovanj, ki jih imajo mladi do zaposlitve.

- Generacijo Z je vzgajala generacija X, ki je pogosto dozivljala finan¢ne
in karierne negotovosti, zato so mnogi starsi poskusali svojim otrokom
omogociti ve¢ svobode pri izbiri kariere in daljse obdobje izobrazeva-
nja (Khussainova idr., 2023).

- Poleg druzinskih vplivov je eden klju¢nih dejavnikov tudi upad ro-
dnosti v $tevilnih drzavah. Manjse $tevilo mladih pomeni, da se jih ve¢
odlo¢a za daljSe izobrazevanje, obenem pa se zmanjsuje konkuren¢nost
na trgu dela, kar lahko vodi do pomanjkanja motivacije za iskanje za-
poslitve (Redmond in McFadden, 2023). V mnogih drzavah je politika
zaposlovanja mladih $e vedno zastarela in ne nudi dovolj fleksibilnih
priloznosti, ki bi mladim omogocile enostavnejsi prehod v zaposlitev.

- Dodatno vlogo igra tudi socialna drzava — v drzavah z mo¢nimi soci-
alnimi podporami (npr. skandinavske drzave) mladi NEET pogosto
uzivajo daljSe finan¢ne podpore, kar jim omogoca, da se neodvisno od-
lo¢ajo za daljsi prehod v delovno aktivnost. V drzavah z manj razviti-
mi socialnimi podporami (npr. Italija, Gr¢ija) pa visoka brezposelnost
mladih pogosto vodi v zacaran krog ekonomskega izklju¢evanja (Ca-

roleo idr., 2020).

Pojav skupine NEET tako ni enozna¢no pojasnjen, temve¢ gre za rezultat
ve¢ dejavnikov, ki vkljutujejo spremembe v vrednotah, socialno politiko,
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strukturne probleme trga dela in demografske spremembe. Ceprav se
NEET pogosto dojema kot tezava, nekateri strokovnjaki (Paabort idr.,
2023) opozarjajo, da lahko ta skupina znotraj generacije Z predstavlja tudi
spodbudo in prilozZnost za razvoj novih oblik zaposlovanja, ki bi bolj ustre-
zale pricakovanjem mladih v 21. stoletju.

Razvojno psiholoski pogled na mlade na trgu dela

Kot je bilo omenjeno v prejsnjem poglavju, raziskave kazejo, da je vpliv
pripadnosti posamezni generaciji na uspesnost posameznika na delovnem
mestu v primerjavi z drugimi dejavniki tako reko¢ zanemarljiv. Veliko po-
membnej$i od generacijskih razlik so razvojni dejavniki, ki oblikujejo po-
sameznikove sposobnosti, pri¢akovanja, motivacijo in delovne navade. Ra-
zvojni psihologi Ze dolgo opozarjajo, da je obdobje prehoda v odraslost, ki
zajema mlade med 18. in 30. letom starosti, klju¢no za oblikovanje profesi-
onalne identitete, delovne etike in kariernih ambicij.

Skepticizem glede mladih in njihovega obnasanja v druzbi pa ni nov pojav.
Anti¢ni filozof Aristotel je Ze pred ve¢ kot 2000 leti zapisal, da so mladi
»vro¢ekrvni, impulzivni in se hitro spreminjajo« ter da »radi pretiravajo v
svojih odzivih in ne prenesejo ob¢utka omejevanja« (Aristotel, Retorika).
Njegove besede opisujejo univerzalne lastnosti mladostnistva in prehoda v
odraslost, ki jih opazujemo tudi danes — mladim so skupni iskanje neodvi-
snosti, potreba po samoizrazanju in Zelja po vplivu na svet, v katerem Zivijo.
Ceprav se druzbene in tehnoloske spremembe skozi zgodovino spreminja-
jo, ostaja bistvo tega razvojnega obdobja presenetljivo nespremenjeno.

Razvojna psihologija obravnava Zivljenjski potek posameznika skozi razli¢-
na obdobja, ki jih zaznamujejo specifi¢ne razvojne naloge in spremembe. V
tradicionalnih teorijah je prehod v odraslost pogosto obravnavan kot eno-
staven in linearen proces, ki vkljucuje koncanje izobrazevanja, vstop na trg
dela, osamosvojitev in oblikovanje druzine. Vendar pa so sodobne druzbe z
gospodarskimi, kulturnimi in socialnimi spremembami pripeljale do podalj-
$anja tega obdobja ter vecje heterogenosti izkusenj, ki jih mladi dozivljajo.

Prehod v odraslost kot razvojno obdobje je znanstveno opredeljeno Sele v
zadnjih nekaj desetletjih, saj se tradicionalni modeli razvoja niso ve¢ skladali
s spremenjenimi druzbenimi vzorci (Zupanc¢i¢ in Puklek Levpuséek, 2021).
V sodobni psiholoski literaturi se to obdobje pogosto imenuje porajajoca se

odraslost (angl. emerging adulthood) (Arnett, 2000), kar oznacuje obdobje,

25



MLADA ROKA TRGA (DELA)

ki ni ve¢ mladostnistvo, a tudi ne popolna odraslost. Gre za obdobje, ki se
razteza od poznih najstniskih let do priblizno 30. leta starosti in se odlikuje
po raziskovanju identitete, negotovosti glede prihodnosti in iskanju stabil-
nosti na razli¢nih Zivljenjskih podrogjih. Klju¢na znacilnost tega obdobja
je tudi ob¢utek, da mladi niso ve¢ otroci, a se Se ne ¢utijo povsem odrasli.

Posebej pomemben vidik tega prehoda je vstop na trg dela, ki predstavlja eno
izmed klju¢nih razvojnih nalog mladih v tej fazi. Drugace od preteklih gene-
racij, kjer je bil vstop v zaposlitev obi¢ajno linearen in relativno trajen, se da-
nasnji mladi ubadajo s kompleksnejso in negotovo delovno dinamiko. Zaradi
daljSega obdobja izobrazevanja, prekarnosti zaposlitve in hitrih tehnoloskih
sprememb je stabilna kariera postala manj dosegljiva, mladi pa so primora-
ni k vedji prilagodljivosti in stalnemu ucenju (Zupanéi¢ in Komidar, 2021).
Nacionalni statisti¢ni podatki in studije kazejo, da mladi danes v povprecju
kasneje pridobijo stalno zaposlitev, pogosto najprej delajo prek studentskih,
pogodbenih ali projektnih del, preden dosezejo ekonomsko stabilnost.

Na trg dela mladi prinasajo nove vrednote in pri¢akovanja, ki so drugacna
kot pri prej$njih generacijah. Bolj kot varnost in stabilnost jih zanimajo
fleksibilnost, moznost kreativnega izrazanja in usklajevanje dela z osebnim
zivljenjem (Puklek Levpuscek, 2021). Prav tako se pri izbiri zaposlitve vse
bolj osredotocajo na smiselnost dela in skladnost vrednot podjetja z nji-
hovimi osebnimi prepri¢anji. To pomeni, da morajo delodajalci upostevati
druge dejavnike pri privabljanju in zadrzevanju mladih, saj jih tradicionalne
oblike zaposlitve in hierarhi¢ne strukture manj pritegnejo.

V sodobni druzbi je prehod v odraslost vse bolj kompleksen in nepred-
vidljiv proces, ki se od posameznika do posameznika razlikuje. Mladi na
trgu dela ne sledijo ve¢ enotnemu vzorcu, temve¢ oblikujejo lastne poti, ki
pogosto vkljucujejo izmeni¢no obdobje izobrazevanja, zaposlitve, prekini-
tve in dodatnega usposabljanja. Ker se trg dela spreminja hitreje, kot se
je sploh kdaj prej, se morajo mladi prilagajati novim poklicnim zahtevam
in razvijati Sirok spekter kompetenc, ki jim omogocajo vedjo mobilnost in
konkuren¢nost (Zupanéi¢ in Sirsch, 2021).

Karierno odlo¢anje pomeni eno klju¢nih Zivljenjskih prelomnic, s katero
se srecujejo mladi na prehodu v odraslost. Izbira poklica in naértovanje
kariere tvorita skupaj kompleksen proces, ki vklju¢uje $tevilne psiholoske,
socialne in ekonomske dejavnike. Tradicionalni pogledi na karierno od-
lo¢anje so temeljili predvsem na osebnostnih lastnostih in sposobnostih
posameznika, vendar sodobne teorije vse bolj poudarjajo pomen zunanjih
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dejavnikov, kot so druzinske vrednote, izkusnje iz otrostva, vpliv vrstnikov
in splosni druzbeni kontekst (Zupanc¢i¢ in Puklek Levpuséek, 2021).

Teoreti¢na izhodi$c¢a naértovanja kariere

Da bi lazje razumeli, kako poteka razmisljanje, odlocanje, izbiranje, nacr-
tovanje in tudi pridobivanje prvih kariernih izku$enj mladih, si poglejmo
$e osnovna teoreti¢na izhodis¢a. Na kratko bomo predstavili nekaj teorij, ki
nam omogocajo boljse razumevanje, kaj se med drugim dogaja z mladimi
na prehodu v odraslost.

Ena izmed osrednjih teorij, ki razlaga proces izbire poklica, je teorija uje-
manja, ki izhaja iz diferencialne psihologije. Po tej teoriji je karierno odlo-
¢anje racionalen proces, pri katerem posameznik in strokovnjak za karierno
svetovanje (npr. psiholog) skupaj ocenjujeta lastnosti posameznika in zah-
tevane znacilnosti poklica, nato pa skusata najti ¢im boljse ujemanje med
njima (Parsons, 1909). Ta pristop se je ohranil v razli¢nih oblikah tudi v
sodobnem kariernem svetovanju, kjer se pogosto uporabljajo vprasalniki
interesov in sposobnosti, ki posameznikom pomagajo prepoznati njihove
prednosti in slabosti glede na specifiéne poklice (Savickas, 2013).

Poleg teorije ujemanja je pomembna tudi razvojna teorija kariernega odlo-
¢anja. Temelji na spoznanju, da je izbira poklica proces, ki poteka skozi raz-
li¢na Zivljenjska obdobja. Ena izmed najvplivne;jsih teorij na tem podrocju je
teorija Donalda Superja (1980), ki karierno odlo¢anje razlaga kot niz razvoj-
nih stopenj. Tako posameznikovo dozivljanje kariere ni enkratna odloditev,
ampak dolgotrajen proces, ki poteka od otrostva do pozne odraslosti. Po
njegovi teoriji se ljudje skozi Zivljenje srecujejo z razli¢nimi kariernimi na-
logami, ki so povezane z raziskovanjem poklicnih interesov, preizkusanjem
razli¢nih mozZnosti, sprejemanjem odlocitev in prilagajanjem spremembam
na trgu dela. Pomembno je tudi spoznanje, da je identiteta posameznika
mocno povezana s karierno potjo, saj poklic ne zagotavlja le finan¢ne varno-
sti, temvec tudi osebno izpolnitev in ob¢utek smisla (Super, 1980).

Teorija socialnega ucenja kariernega odlo¢anja Johna Krumboltza
(2009) prinasa $e $ir$i pogled na to podro¢je. Poudarja, da karierne izbire
niso le rezultat individualnih interesov in sposobnosti, temve¢ tudi posledi-
ca razli¢nih zunanjih dejavnikov. Krumboltz trdi, da na izbiro poklica vpli-
vajo genetski dejavniki, socialni in kulturni vplivi ter osebne u¢ne izkusnje.
Njegova teorija poudarja pomen naklju¢nih dogodkov, ki lahko bistveno
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spremenijo posameznikovo karierno pot, ter pomen vseZivljenjskega uce-
nja in prilagajanja novim razmeram. V sodobnem hitro spreminjajoc¢em se
delovnem okolju ta teorija postaja vedno pomembnejsa, saj posamezniki
ne izbirajo poklica le enkrat v Zivljenju, temve¢ so pogosto prisiljeni (ali pa
si to zelijo; op. pripis avtorice) spreminjati karierno smer, razvijati veséine
(Krumboltz, 2009) in pridobivati novo znanje.

Nacrtovanje kariere in izbira poklica

Nacrtovanje kariere je kompleksen proces, ki vklju¢uje raziskovanje razlic-
nih moznosti, postavljanje ciljev in prilagajanje spremenjenim okolis¢inam.
Pomemben del tega procesa je Ze izbira $tudijske smeri, saj ve¢ina mladih
prav na tej tocki za¢ne oblikovati svojo poklicno identiteto (Zupancic¢ in
Puklek Levpuscek, 2021). Raziskave kazejo, da mladi pogosto podcenjujejo
pomen zgodnjega kariernega nacrtovanja, kar lahko kasneje vodi do tezav
pri iskanju prve zaposlitve. Klju¢no vlogo pri tem igrajo karierni svetovalci,
ki mladim pomagajo pri odkrivanju njihovih potencialov in naértovanju

prihodnosti (Savickas, 2013).

Studenti pri izbiri poklica pogosto i$¢ejo ravnovesje med osebnimi inte-
resi, finanéno varnostjo in druzbenimi pri¢akovanji. Pomemben dejavnik
so tudi poklicne vrednote, ki se razlikujejo med generacijami in vplivajo na
izbiro delovnega okolja. Mladi danes veliko vecjo pozornost namenjajo fle-
ksibilnosti dela, mozZnosti osebnega razvoja in eti¢nim vidikom zaposlitve

kot prej$nje generacije (Krumboltz, 2009).

Pogosto se zgodi, da prvi poklic, ki ga posameznik izbere, ni nujno tudi tisti,
v katerem bo ostal celotno kariero. V sodobnem delovnem svetu je prilaga-
janje in vsezivljenjsko ucenje klju¢nega pomena, saj posamezniki pogosto
menjajo poklice in se nenehno izobrazujejo, da ostanejo konkuren¢ni na
trgu dela. Karierno odlocanje je zato dinamicen in prilagodljiv proces, v
katerem se posameznik nenehno razvija ter prilagaja novim preizkusnjam
in priloznostim (Super, 1980).

Sodobni pojavi na trgu dela — med strokovnimi izku$njami
in znanstvenimi dognanji

Trg dela v 21. stoletju dozivlja korenite spremembe, ki se ne kazejo zgolj v
digitalizaciji in avtomatizaciji delovnih procesov, temve¢ tudi v vedenjskih
vzorcih zaposlenih in delodajalcev. Kot smo Ze pisali generacija Z, ki danes

28



KDO SO PREDSTAVNIKI GENERACIJE Z

mnozi¢no vstopa na trg dela, s seboj prinasa nova pricakovanja, vredno-
te in delovne navade, kar vodi v pojav tudi novih negativnih vedenj, kot
so nepojavitev (angl. ghosting), tiha odpoved (angl. quiet quitting) in odpo-
ved iz mascevanja (angl. revenge quitting). Medtem ko strokovni ¢lanki in
medijski zapisi pogosto osvetljujejo te pojave z anekdoti¢nimi primeri in
splosnimi opazanji, znanstvene raziskave omogocajo globlje razumevanje
njihovih vzrokov in posledic.

Pojem nepojavitve se je sprva uporabljal v kontekstu zmenkarij, v zadnjih
letih pa se je pojavil oz. uveljavil tudi na podro¢ju zaposlovanja. Nanasa se
na situacije, v katerih kandidat ali zaposleni brez pojasnila prekine stik z
delodajalcem — bodisi da se prvi delovni dan ne pojavi na delovnem mestu,
ne odgovarja na komunikacijo ali nenadoma zapusti delovno mesto brez
uradne odpovedi.

Po podatkih raziskave Pancanija s sodelavci (2021) je nepojavitev pogo-
stejSe v panogah, kjer vlada visoko povprasevanje po delovni sili, kot so
gostinstvo, I'T in maloprodaja. Avtorji ugotavljajo, da zaposleni pogosto ne
vidijo razloga, da bi uradno zakljucili delovno razmerje, $e posebej ¢e meni-
jo, da je bila delodajal¢eva komunikacija pomanjkljiva ali nezadostna. Nji-
hova analiza je pokazala, da so zaposleni, ki so izkusili neprimerne prakse
zaposlovanja — npr. zavlacevanje povratnih informacij ali nepravi¢ne pogoje
zaposlitve —, bolj nagnjeni k temu, da se odlo¢ijo za nepojavitev kot obliko
tihega protesta proti neosebnemu nacinu zaposlovanja (Pancani idr., 2021).

Strokovni ¢lanki se pri opisovanju nepojavitve osredotocajo predvsem na
vpliv tega pojava na delodajalce. V ¢lanku Dnevnika (2024) je predstavnik
kadrovskega oddelka opisal primer, ko je kandidat opravil vse faze zaposli-
tvenega procesa, podpisal pogodbo, nato pa preprosto na prvi delovni dan
ni prisel v sluzbo. Po mnenju strokovnjakov je eden izmed klju¢nih razlo-
gov za nepojavitev tudi pove¢ana moznost izbire — mladi kandidati imajo
ve¢ priloznosti in lazje sprejmejo boljse ponudbe brez obveznosti, da bi se

poslovili od prejénje (Dnevnik, 2024).

Primer 1. Analiza pojava nepojavitve pri zaposlitvenib razgovorih

Raziskava, ki je analizirala ve¢ kot 55.000 zaposlitvenih razgovorov za
urne delovne pozicije v obdobju enega leta, je pokazala, da je pojav ne-
pojavitve mo¢no povezan s Casom in dnevom, ko je razgovor nalrtovan
(Filho, 2019). Rezultati so pokazali, da so kandidati veliko verjetneje
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prisotni na razgovorih, ki so na¢rtovani v dopoldanskih urah, zlasti ob
ponedeljkih med 9. in 10. uro. V tem primeru je bila za 27 % vedja ver-
jetnost, da se bodo kandidati udelezili razgovora, v primerjavi z drugimi
termini. Nasprotno pa je bila najmanjsa udelezba na razgovorih, ki so bili
nacrtovani zjutraj (npr. ob 8. uri) ali sredi popoldneva. Raziskovalci so to
pripisali razliénim dejavnikom, kot so tezave z zgodnjim vstajanjem in
manj$a motivacija kandidatov pozno popoldne, ko so Ze utrujeni ali imajo
druge obveznosti.

Fenomen je povezan tudi z u¢inkom ponedeljka, ki ga opisuje avtor Dani-
el Pink. Ponedeljek pomeni simbolni zacetek novega tedna in je pogosto
»Casovni mejnik« za sprejemanje novih odlocitev, kot je lahko tudi zacetek
nove zaposlitve (Filho, 2019). Podobni trendi so bili zaznani tudi ob zacet-
kih mesecev, ko so kandidati bolj motivirani za spremembe.

Nekatera podjetja so zaradi visokih stopenj nepojavitev poskusala resiti te-
zavo z dvojno ali trojno rezervacijo terminov, da bi nadomestili odsotne
kandidate. Vendar pa ta praksa lahko vodi do negativnih izkusen;j pri re-
snih kandidatih, saj daljSe ¢akanje na razgovor lahko ustvarja frustracije in
negativno podobo delodajalca na druzbenih omrezjih. Alternativni pristop
je krajSe trajanje razgovorov za delovna mesta, kjer je ugotovljena visoka
stopnja nepojavitve — ¢e npr. standardni intervju traja 30 minut, bi podje-
tja lahko nadrtovala 20-minutne intervale, da zmanj$ajo vpliv neudelezbe
kandidatov.

Tiha odpoved je pojav, ki se je razsiril predvsem prek druzbenih omrezij,
kjer so mladi delavci zaceli izrazati svoje nezadovoljstvo z idejo, da bi mo-
rali za delodajalca narediti ve¢ od zahtevanega minimuma. Tiha odpoved v
praksi ne pomeni nujno odpovedi, temvec¢ se nanasa na zavestno odlocitev,
da zaposleni opravljajo zgolj svoje osnovne naloge in ne vlagajo dodatne
energije ali ¢asa v delo, ki ni ustrezno ovrednoteno.

Raziskava Yaa s sodelavci (2021) je pokazala, da je tiho odhajanje pogosto
povezano z izgorelostjo, nezadovoljstvom in pomanjkanjem moznosti za
karierni razvoj. Mladi zaposleni iz generacije Z postavljajo jasnejse meje
med delom in zasebnim Zivljenjem ter niso pripravljeni Zrtvovati svojega
prostega ¢asa za dodatno delo, ¢e ne vidijo neposrednih koristi zase. Studija
ugotavlja, da ta pojav ni zgolj posledica lenobe, kot ga pogosto interpretira-
jo delodajalci, temvec je izraz SirSega nezadovoljstva s tradicionalnimi hie-
rarhi¢nimi modeli dela, ki ne nagrajujejo dodatnega truda (Yao idr., 2021).
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Po mnenju strokovnjakov je tiho odhajanje povezano tudi s pandemijo
covida 19, ki je preoblikovala delovne navade in prioritete zaposlenih.
Kot ugotavlja Daugherty (2024), so se zaposleni po pandemiji zaleli
bolj zavedati pomena mentalnega zdravja in kvalitete Zivljenja, zato so
manj pripravljeni sprejemati pogoje, ki bi negativno vplivali na njihovo
blagostanje.

Odpoved iz mascevanja je morda najneposrednejsa oblika upora proti sla-
bim delovnim razmeram. Gre za situacijo, v kateri zaposleni ne odide le
zaradi boljsih priloznosti, temvec zato, da bi izrazil nezadovoljstvo in pro-
testiral proti delodajalcu. Ta pojav je pogosto povezan s slabim vodstvom,
obcutkom nepravi¢nosti in pomanjkanjem spostovanja do zaposlenih.

Zaposleni, ki se odlocijo za odpoved iz mascevanja, so pogosto tisti, ki so
bili izpostavljeni ponizanju, diskriminaciji ali slabemu vodenju. Pojav je iz-
razit predvsem v okoljih, kjer ni jasnih mehanizmov za izrazanje nezado-
voljstva — zaposleni, ki nimajo drugega nacina, da bi izrazili svoje frustracije,
preprosto odidejo in véasih ob tem javno razkrijejo svoje negativne izkusnje.

Strokovni ¢lanki o tem pojavu pogosto izpostavljajo vpliv druzbenih
omreZij, kjer zaposleni anonimno ali javno opozarjajo na slabe delovne
razmere. Kot poroc¢a Tportal (2024), so se v zadnjih letih pojavili $tevilni
primeri, ko so zaposleni pred odhodom iz sluzbe posneli in objavili videe,
v katerih so podrobno opisali razloge za svoj odhod. Taksne objave lahko
negativno vplivajo na ugled delovne organizacije in ji oteZijo privabljanje
novih kadrov.

Zakljucek

Mladi, ki danes odras¢ajo, prestajajo preizkusnje, ki so na prvi pogled spe-
cifi¢ne za sodobni ¢as — tehnoloski napredek, globalizacija, podnebne spre-
membe, digitalizacija delovnih mest in negotov trg dela. A ko pogledamo
globlje, ugotovimo, da so znacilnosti prehoda v odraslost ve¢inoma univer-
zalne in vec¢ne. Iskanje identitete, potreba po stabilnosti, prizadevanja za
avtonomijo in hkrati Zelja po pripadnosti so znacilni za vse generacije na
prehodu iz mladosti v odraslost. Nase dojemanje mladih kot »druga¢nih«
ali celo »tezavnih« je v resnici pogosto ponovitev zgodovinskih vzorcev —
podobno, kot so danasnji odrasli neko¢ poslusali kritike svojih starsev o
lastni odgovornosti, delovni etiki in pomanjkanju resnosti, danes mlajso
generacijo zaznamujejo enake pripombe.
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Raziskave kazejo, da se mladi v svojih vrednotah in pricakovanjih od prej-
$njih generacij ne razlikujejo toliko, kot bi si morda mislili. Bolj kot same
generacijske razlike jih oblikujejo njihovo razvojno obdobje in druzbene
okolis¢ine. Tako kot so si generacije baby boom in X prizadevale za eko-
nomsko varnost in status, tako si tudi danasnji mladi Zelijo stabilnosti in
moznosti za profesionalni in osebni razvoj. Kar se je spremenilo, so okoli-
§¢ine, v katerih odras¢ajo. Zaradi tehnoloskih sprememb so bolj povezani
z digitalnim svetom, zaradi fleksibilnih oblik zaposlitve imajo drugacna
pri¢akovanja od delodajalcev, hkrati pa so zaradi negotovih ekonomskih
razmer previdnejsi pri dolgoro¢nih odlocitvah.

Ena njihovih klju¢nih preizkusenj je vstop na trg dela. Mladi generacije Z
se pogosto spopadajo s prekarnimi oblikami dela, pomanjkanjem varno-
sti in visokimi pri¢akovanji delodajalcev, ki zahtevajo izkusnje, a hkrati ne
nudijo dovolj priloznosti za njihov razvoj. To lahko vodi v ob&utke frustra-
cije in nezadovoljstva, kar se izraza tudi v pojavih, kot so nepojavitev, tiha
odpoved ali odhajanje iz masc¢evanja. T pojavi niso nujno znak lenobe ali
neodgovornosti, temvec so pogosto odziv na delovno okolje, ki jim ne nudi
obc¢utka vrednosti in vkljucenosti.

Delodajalci, ki bodo razumeli, da mladi niso zgolj »drugacni«, ampak da
potrebujejo enako kot vse generacije pred njimi obcutek, da so videni, da so
vkljuceni in da se imajo priloznost razvijati in napredovati, bodo tisti, ki jim
bo uspelo privabiti in obdrzati delavce. Fleksibilnost, prilagajanje delovnih
praks in zagotavljanje smiselnega dela so klju¢ni dejavniki, ki lahko prispe-
vajo k vedjemu zadovoljstvu in motivaciji mladih zaposlenih. Namesto da
se osredoto¢amo na to, kako se razlikujejo, jih lahko podpiramo tako, da
ustvarimo okolje, kjer se pocutijo cenjene in slisane.
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