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BOJE POSLOVNIH ,,SVIETOVA” | USKLADENOST
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Verica Jovanovski, dr. sc., Veleuiliste Lavoslava Ruzi¢ke, OS Dragutina Tadijanovi¢a, 32 000
Vukovar, verica.jovanovski@inet.hr

Sazetak

Zivimo u kaoti¢nom tranzicijskom razdoblju definiranom globalnom konkurencijom, neo-
buzdanim promjenama, brzim protokom informacija i povecanju sloZzenosti poslova. Tempo
promjena je postao toliko brz da su one tvrtke koje su se uspjele prilagoditi postale domi-
nantne i oznacile posve novu eru poslovanja. Poslovanje se trenutno hvata u kostac s nasta-
lim promjenama koje se odnose na nestasicu potrebnih vjestina i stvaranje ucinkovite radne
snage. Radikalne promjene znace suocavanje organizacija sa pitanjima poput granice izme-
du rada i obiteljskog Zivota, jacanje kontrole i mjerenje produktivnosti te nadzora ucinkovi-
tosti, vaznost drustvenog kapitala i njegovog utjecaja na poslovni uspjeh. Organizacije koje
Ce zazivjeti u buducnosti podijeljene su u svjetove (PwC):

e  Plavisvijet - velike korporacije smjestene u malim zemljama koje preuzimaju vaznu ulo-
gu u drustvu (globalno gospodarstvo),

e Narancasti svijet - specijalizirana zanimanja i stvaranje suradnickih mreza (inovacije i
fleksibilnost poduzeca),

e Zeleni svijet - ekoloski programi koji utjecu na promjene u poslovnim strategijama (svi-
jest o kvaliteti).

Generacija Y ulazi u svijet rada neopterec¢ena konvencionalnim normama, razmisljaju na dru-
gaciji nacin, imaju vise smisla za poduzetnistvo i neusporedivo su nezavisniji. Na promjene
reagiraju razli¢ito i mogu imati planove koji se ne uklapaju uvijek u planove poslodavaca.
Za svakog poslodavca izazov je prepoznati takve zaposlenike i uskladiti njihove vrijednosti i
ambicije sa ciljevima i strategijom tvrtke.

Kljucne rije€i: Generacija Y, svijet, promjena, konkurencija, poslodavac, organizacija
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Uvod

Danas zivimo u kaoti¢nom tranzicijskom razdoblju prema novom dobu definiranom globalnom
konkurencijom, neobuzdanim promjenama, brzim protokom informacija i komunikacija i poveca-
nju sloZenosti poslova. Tempo promjena postao je toliko brz da su one tvrtke koje su se uspjele
prilagoditi postale dominantne i oznacile posve novu eru poslovanja. UspjesSne organizacije su one
koje se mijenjaju ovisno o konkurenciji. Takve su se organizacije sposobne brzo pokrenuti, brzo ra-
zvijati nove proizvode i brzo ih stavljati na trziste. Oslanjaju se na kratkoroc¢nu proizvodnju, krat-
ke proizvodne cikluse i neprekidno stvaranje novih proizvoda. Drugim rije¢ima, one su fleksibilne
i zahtijevaju jednako fleksibilnu i primjenjivu radnu snagu koja se moze prilagoditi brzo, ¢ak i u ra-
dikalno promjenjivim uvjetima (Drucker, 1995.).

1. PwC - ovi ,,poslovni svjetovi“

U svakoj organizaciji postoje vrijednosti, simboli, rituali, mitovi i praksa koja vremenom evolu-
ira. Zajednicke vrijednosti i iskustva odreduju u velikoj mjeri ono Sto zaposlenici primjecuju i kako
reagiraju na okolinu (Thurow, 1997.). Kada je organizacija suocena s problemima ili pitanjima, or-
ganizacijska kultura, “nacin na koji rjeSavamo probleme*”, utjece na ono $to zaposlenici mogu uci-
niti i na to kako shvacaju, definiraju, analiziraju i rjeSavaju probleme. Unutar pojedinih zemalja,
razlicite tvrtke, drustvene skupine i organizacije mogu imati razli¢ita oCekivanja i primjenjivati ra-
zli¢ita mjerila u odnosu na pojedine vidove drustvene odgovornosti. Neke se zauzimaju isklju¢ivo
za obranu svojih neposrednih kratkorocnih interesa, dok druge neprestano usvajaju Sira i dugo-
rocnija gledista i ravnaju se nacelima odrzivog razvoja. Neke se suprotstavljaju poslovnom svijetu,
sklone su sukobljavanju i sumnjicave su prema svakoj novoj inicijativi privatnog sektora, dok dru-
ge prihvacaju prevagu odredenih zajednickih interesa i potrebu za pregovaranjem i iznalazenjem
prihvatljivih i dobitnih rjeSenja za sve ukljucene strane.

PricewaterhouseCoopers International Limited (,,PwC International”)! tijekom 2011. godine su
napravili istraZivanje pod nazivom ,Putovanje prema 2020.” na 3000 ispitanika, netom diplomira-
nih studenata iz SAD, Kine i UK koji su izrazili svoje stavove i oCekivanja o budu¢em zaposlenju. Is-
pitanici predstavljaju Generaciju Y, rodenu u rasponu od ranih 1980-ih do ranih 2000-ih godina i
pripadnici su na samom ulasku na trziSte rada. Trima bojama su obojena tri svijeta koja ¢e se po-
javiti neovisno o zemljopisnom podrucju ili industrijskom sektoru. Istrazivanje su zapoceli prou-
¢avanjem ,sila” koje utjecu na trenutno globalno poslovanje, a vjerojatno ¢e imati i znacajan utje-
caj u buducnosti. Izabrani su potencijalno konfliktni ¢imbenici koji imaju trenutno najvedi utjecaj
na organizacije i ljude. Identificirali su osam ,,sila“: fragmentacija poslovanja (potencijalni raspad
velikih tvrtki i porast kolaborativnih mreza), tehnologiju (prodiranje tehnologije u gotovo svim
segmentima Zivota), kolektivizam (opée dobro prevladava nad osobnim preferencijama, npr. ko-
lektivna odgovornost za okoli$ u odnosu na pojedinacne interese), obrnuta globalizacija (politike
uklanjanja prepreka i zastita slobodnog kretanja ljudi i dobara), integracija poduzeca (jasna pravi-
la svih poslovanja), globalizacija (trend slobodnog trzZista i prevladavanja trgovinskih barijera), in-
dividualizam (fokus na Zelje pojedinca, slobodni izbora potrosaca), kontrola tehnologije (¢eZnja za
ljudskim dodirom umanjuje osobni utjecaj tehnologije na potrosace).

1 http://www.pwc.com/
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Organizacije ,svjetovi“ koje ¢e zazivjeti u buduénosti su:

¢ Plavi svijet - velike korporacije smjeStene u malim zemljama koje c¢e preuzeti vaznu ulogu
u drustvu (globalno gospodarstvo): dominira kapitalizam, hijerarhijska struktura, poslo-
vanje zasnovano na slozenim strategijama segmentacije zaposlenika. Kvaliteta se postize
stvaranjem dosljednosti u organizacijskom lancu i zaposljavanjem talentiranih radnika.
Obrazovanjem odabranih pojedinaca rukovodi tvrtka u skladu s interesima pojedinca i
organizacijskih potrebama. Zaposlenici na najviSim razinama imaju puno vecu kontrolu
nad svojim karijerama od niZe rangiranih zaposlenika koji takoder imaju aktivnu ulogu u
izgradniji vlastite karijere.

e Zeleni svijet - ekoloski programi koji ¢e utjecati na promjene u poslovnim strategijama (svi-
jest o kvaliteti): eticko ponasanje je najvazniji atribut koji se Zeli posti¢i i o€uvati. Korpo-
rativna odgovornost je poslovni imperativ. Funkciju vodenja ljudskih potencijala koje se
nazivaju ,Ljudi i druStvo” ima najstariji ¢lan tvrtkinog izvrSnog tima. Radeci kroz timove
na razli¢itim lokacijama gdje su prezentacije posveéene promjenama u globalnom po-
slovanju i vaznost generiranja virtualnih drustvenih mreza kroz operacije izmedu tvrtke
i klijenata. Mladi struc¢njaci s jakim ekoloSkim uvjerenjima imaju klju¢nu ulogu u razvo-
ju korporativnih razvojnih programa. Zaposlenici ocekuju podrsku i jasne ciljeve unutar
ekoloskih programa. Voditelj ljudskih potencijala usmjeravaju zaposlenike na strategije
organizacije vjerujuéi kako ponasanje ljudi zaposlenih u organizaciji igra klju¢nu ulogu u
drustvenoj zajednici s kojom blisko suraduje prema drustveno prihvatljivim programima.
Vecina tvrtki osigurava osoblje koje je u moguénosti stanovati u blizini radnog mjesta
kako bi se smanjila upotreba automobila te se odlucuju preseliti izvan velikih gradova.

e Narancasti svijet - specijalizirana zanimanja i stvaranje suradnickih mreZa (inovacije i fleksi-
bilnost poduzeca): globalni poslovni fragment u kojem prevladava provincijalizam, high-
tech poslovni model, napredovanje kroz umrezavanje, nedovoljna briga za ljude i okolis.
San globalnog sela je zamijenjen globalnom mrezom ali sainjenom od mnogo manjih
zajednica. Poslovna rjeSenja su fragmentirana, zadaci se temelje na brzom poslovanju
putem elektronskih trgovinskih platformi na lokalnim i globalnim burzama. TrZiste rada
postaje sve kruée i pojedinci razvijaju vlastiti portfelj karijere radeci na kratkoro¢noj ugo-
vornoj osnovi. Pridruzuju se agencijama koje upravljaju njihovom karijerom i Ciji savjet-
nici im osiguravaju mogucnosti obuke i razvoja. Organizacije priznaju da ovise o svojim
zaposlenicima te da su mreZe suradnje koje su izgradile s njima zasluzne za uspjeh. One
nastoje promicati i poticati zaposlenike na postizanje ciljeva. Odgovornost za razvoj vje-
stina je u velikoj mjeri na samim pojedincima. Ljudi se viSe gledaju kao pripadnici grupa-
cije odredenih vjestina ili stru¢ne mreZe nego kao zaposlenici pojedine tvrtke. Specija-
lizacija je vrlo cijenjena i radnici nastoje razviti najvise specijalisticke vjestine u skladu s
kriterijima nagradnog paketa.



132 Verica Jovanovski

e U uvjetima opce nestabilnosti pojedinac mora odgovoriti na razlicite prilike, ukljucujuci
one koje mu pruZaju druge organizacije. Moguce su razliCite strategije razvoja karijere
koje pojedinci koriste a ovise o procjeni njihove podobnosti za postizanje cilja.

2. Razvoj karijere pripadnika Generacije Y

2.1. Karijera i zadovoljstvo poslom

Doslo je do velike promjene u sporazumu izmedu pojedinca i poslodavca i njihovog videnja
obaveza koje imaju jedni prema drugima. Nekada je taj sporazum bio dugorocan, zasnovan na si-
gurnosti i medusobnoj lojalnosti. Radnik se posveti firmi, provede cijeli radni vijek u njoj, nauci
posao i obveze mu se uglavhom ne mijenjaju, vec¢ uvijek radi iste poslove koje mu je dodijelio po-
slodavac pri zaposljavanju. Zauzvrat radnik ima sigurnost; zna da uvijek ima posao i pla¢u. Novi
se koncept karijere Cesto naziva fleksibilnom karijerom (Noa, Hollenbck, Gerhart, Wright, 2006.).
Fleksibilna karijera se ¢esto mijenja na temelju promjena osobnih interesa, sposobnosti i vrijedno-
sti kao i pod utjecajem promjena u radnom okruZenju. Razvila se pod utjecajem promjena u psi-
holoskom ugovoru izmedu tvrtke i zaposlenika. U danasnje vrijeme sporazumi su kratkorocni, za-
snovani na razmjeni izmedu poslodavca i radnika i traju nekoliko godina ili cak mjeseci te podrazu-
mijevaju puno manje sigurnosti — beneficija. Zadovoljstvo poslom je osobni stav pojedinca i mi-
jenja se prema okolnostima i uvjetima. Takoder varira od posla do posla i vrstom poslovnog okru-
Zenja. Americki psiholog McClelland (1987.)2 je identificirao Cetiri karakteristike ljudi s jakom po-
trebom za postignuéem kroz davanje prednosti: zadacima umjerene teskoce, osobnoj odgovor-
nosti za rad, potrebi za podrskom i inovativnost. Oni koji daju prednost zadacima umjerene tes-
koce imaju ostvarenje cilja kao poticaj za postignuce. Ako je zadatak prelagan nemaju dovoljno
izazova, a ukoliko je zadatak pretezak, smanjuju se moguénosti postignuca i dobivanja satisfakci-
je. Pojedinci koji daju prednost osobnoj odgovornosti za rad vole ostvarivati uspjehe kroz vlasti-
te sposobnosti i napore vise nego kroz timski rad. Osobno zadovoljstvo se ocituje kroz ispunjenje
zadatka i nema potrebu za priznanjem od strane drugih. Potrebu za podrskom imaju oni pojedin-
ci koji Zele jasnu i nedvosmislenu povratnu informaciju o tome kako rade i ta povratna informaci-
ja za njih predstavlja uspjeh ili neuspjeh u ostvarivanju zacrtanih ciljeva. Inovativni pojedinci stal-
no tragaju za umjereno izazovnim zadacima i postupno se usmjeravaju prema zahtjevnijim zadaci-
ma, neumorni su, teZe Cestoj promjeni mjesta i izbjegavaju rutinske poslove. Najvazniji medu svim
stavovima zaposlenih je stav koji imaju prema poslu. Zadovoljstvo poslom je slozen stav koji uklju-
Cuje odredene predodzZbe i vjerovanja o tom poslu, osjeéaje prema poslu i ocjenu posla. Postoje
razli¢ita misljenja po kojima se zadovoljstvo poslom moze odrediti kao op¢i odnos pojedinca pre-
ma poslu koji nastaje kao rezultat iskustva ili neka kojima je stajaliste da se zadovoljstvo poslom
promatra s glediSta radne situacije, uvjetima rada i odlikama posla. Faktori zadovoljstva poslom
mogu se grupirati u dvije kategorije: organizacijski faktori zadovoljstva poslom i osobni faktori za-
dovoljstva poslom (Francesko, 2000.).

2. http://www.mindtools.com/pages/article/human-motivation-theory.htm
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Organizacijski faktori zadovoljstva poslom odnose se na:

e Posao sam po sebi — ljudi su zadovoljniji ukoliko obavljaju mentalno zahtjevnije zadatke
nego jednostavne, rutinske poslove.

e  Sustav nagradivanja — pravednost poslodavca u sustavu nagradivanja.

e Ugodni radni uvjeti — bolji radni uvjeti omogucuju i bolje obavljanje poslova i postizanje
uspjeha. Ljudi su ¢esto nezadovoljni jer ih losiji radni uvjeti ometaju u ostvarivanju njihovog
punog potencijala.

e Kolege na poslu — zaposlenici su zadovoljniji ukoliko rade u okruzenju kolega s kojima imaju
dobre odnose i ukoliko vlada prijateljska atmosfera.

e Organizacijska struktura — u velikoj mjeri ovisi o nacionalnim kulturama i odnosi se na dis-
tance modi pretpostavljenih, decentraliziranost, transparentnost i stabilnost organizacijske
strukture.

Osobni faktori zadovoljstva poslom odnose se na:

e  Uskladenost osobnih interesa i posla — zadovoljniji poslom su oni zaposlenici ¢iji osobni
profil znanja i sposobnosti koje posjeduju bolje odgovara potrebama radnog mjesta i stra-
teskim ciljevima organizacije.

e Radni staZ i starost — $to je Covjek stariji i ima dulji radni staz, vr.emenom postaje sve bolji u
svome poslu te su vece Sanse da je postigao vecinu zacrtanih ciljeva u karijeri.

e Pozicija i status — Sto je zaposlenik na vecoj hijerarhijskoj razini on je zadovoljniji poslom
kojim se bavi. Visi poloZaj daje odredeni status u drustvu, vec¢a primanja, mo¢ i utjecaj, a
time je za vedinu ljudi i zadovoljstvo poslom vece.

e Ukupno zadovoljstvo Zivotom — ukoliko je pojedinac zadovoljan poslom, to zadovoljstvo
utjeCe i na ostale segmente u njegovu Zivotu te su zadovoljstvo Zivotom i zadovoljstvo po-
slom povratnoj sprezi i medusobno ovisni.

2.2. Karakteristike Generacije Y

U okviru psiholoskih karakteristika koje se promatraju kroz o¢ekivanja o svome budu¢em po-
slodavcu, mogu se izvesti zakljucci o osobnim interesima, sposobnostima, potrebama, Zeljom za
profesionalnim razvojem i uskladivanje osobnih planova karijere sa razvojnim ciljevima budu-
¢e organizacije kao pokretackoj snazi ka ostvarivanju ciljeva poslodavca. Pripadnici Generacije Y
(Strauss, Howe, 1991.) imaju visoka ocekivanja od svojih poslodavaca, traze nove izazove i ne boje
se traziti odgovore na postavljena pitanja. Zele smislen posao, cjeloZivotno uéenje i usavr$avanje.
Ne ocekuje da ¢e imati “posao za cijeli Zivot” samo u jednoj organizaciji, viSe su motivirani osob-
nim razvojem i traze priliku da razviju svoje vjestine tijekom cijele karijere. Pripadnici Generaci-
je Y razmisljaju na drugaciji nacin, imaju vise smisla za poduzetnistvo i neusporedivo su nezavisni-
ji od svojih prethodnika. Na promjene reagiraju na razlicite nacine i mogu imati planove koji se ne
uklapaju uvijek u planove njihovih poslodavaca. Vole intelektualne izazove, privlaci ih rad koji im
omogucuje razvoj novih vjestina i stjecanja novih uvida i iskustva koje mogu iskoristiti unutar si-
rih poslovnih planova.
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Uvijek su spremni za nove izazove i puni novih ideja, ali uz uvjet da im se prizna autorstvo. Ima-
ju izuzetno nizak prag tolerancije prema dosadi i tesko im je na duZe vrijeme zadrzati pozornost,
osim ako se energija i osobni interes za odredeni zadatak ili cilj neprestano poti¢u. Menadzeri bi
trebali imati volju poticati, usmjeravati i podupirati njihove nove ideje. Motivirati zaposlenike Ge-
neracije Y znaci omoguciti im kontinuirano ucenje. Dugoroc¢na financijska korist ih mozda nece
motivirati, no neposredna i trajna mogucnost edukacije u sklopu zaposlenja svakako hoce. Stece-
no znanje mogu iskoristiti i negdje drugdje. No, prije ili kasnije oni ¢e ionako otici, a postoji mo-
gucnost da ih se privuce natrag, nakon Sto to znanje obogate iskustvom primjene u drugim okol-
nostima i situacijama. Kako su odrastali uz stalno vodenje i savjetovanje svojih roditelja i nastav-
nika, pripadnicima Generacije Y za uspjesno ucenje i savladavanje novih vjestina potrebni su men-
tori. Oni su odani i ne podnose kada se na poslu susrecu s nelojalnoséu. Ako se moze pridobiti nji-
hova odanost prema zadatku i suradnicima, i njihova ¢e motivacija biti na visokoj razini. Ako nji-
hovu lojalnost poslodavci uzimaju zdravo za gotovo ili ju iznevjere igrama moci, podmetanjem, ili
taktikom ,,podijeli pa vladaj“ postoji opasnost da e ih izgubiti — mentalno, fizi¢ki ili oboje (Tur-
ban, Dougherty, 1994.). Nije lako motivirati i koordinirati njihov rad jer povremeno mozZe do¢i do
nesporazuma buduci da danasnja tehnologija jos uvijek nije u stanju u potpunosti prenijeti sve ni-
janse izraza lica i govora tijela koji inace prate komuniciranje ,licem u lice”. To ¢e se osobito doga-
dati u slucajevima kada tim cine ljudi razli¢itih generacija, jer e se stariji ¢lanovi tima vjerojatno
teze uklopiti u kontaktiranje na daljinu. Najkreativniji pojedinci, oni koji su najsposobniji osmisli-
ti potencijalno najprofitabilnije proizvode, najcesée ne Zele prihvatiti stalan posao ni u kojoj tvrt-
ki. Ti pojedinci Zele da sloboda bude temeljni element njihovog kreativnog rada. Sloboda u naci-
nu rada. Sloboda postavljanja novih ili uznemirujucih pitanja. Sloboda iznalazenja neobicnih rje-
Senja za probleme o kojima razmisljaju (ponekad takvih koja se drugima ¢ine nepovredivima) (Tul-
gan, 2005.).

3. Zivotne vrijednosti pripadnika hrvatske Generacije Y i zeleni
poslovni ,svijet”

Na osnovu niza posebnih, razli¢itih stavova mladih o planiranju i razvoju karijere mogu se pred-
vidjeti potrebe buducih radnika, ciljevi, o¢ekivanja, efekti i strategije u svrhu prilagodbe i omogu-
¢avanja programa profesionalne orijentacije i stru¢nog usavrsavanja zaposlenih i vrsiti korekcije u
trenutnim programima koji se provode te na sistematic¢an i efikasan nacin omoguditi razvoj kari-
jere svakog pojedinca, stvoriti prikladne uvjete na trziStu rada i omoguciti visoku participaciju bu-
dudih zaposlenika u zaposljavanju. Ispitivanjem ocekivanja mladih na eventualne promjene u ka-
rijeri, dobili su se znacajni pokazatelji smjera razvoja njihove karijere. U tu svrhu, u veljaci 2012.
godine, putem online upitnika, provedeno je istrazivanje o predodzbama mladih o razvoju vlasti-
te karijere (Jovanovski, 2012.). Upitnik su mogli ispuniti svi u€enici zavrsnih razreda srednjih Sko-
skoj, diplomskoj i poslijediplomskoj razini studija na javnim i privatnim visokim uciliStima. U anketi
je sudjelovalo 402 ispitanika s podrucja cijele Hrvatske, a od toga je 396 vaZzecih upitnika.
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Tablica 3.1. Osobne vrijednosti pojedinca i Zeleni svijet

Vrijednost Zeleni svijet
Frek. %

RavnoteZa izmedu posla i slobodnog vremena 204 51,5
Profesionalni razvoj 111 28,0
Jasnoca 110 27,8
Uklju€enost u lokalnu zajednicu 78 19,7
Entuzijazam 70 17,7
EkoloSka osvijeStenost 63 15,9
Dugoroc€na perspektiva 56 14,1

Prema odgovorima ispitanika (Tablica 3.1.) moZe se vidjeti da se vrijednosti hrvatske Genera-
cije Y u najvec¢em broju podudaraju s vrijednostima koje posjeduje Zeleni svijet, a one su: ravnote-
Za izmedu posla i slobodnog vremena, profesionalni razvoj, jasnoca, uklju¢enost u lokalnu zajed-
nicu, entuzijazam, ekoloska osvijeStenost i dugorocna perspektiva.

Na pitanje ,Sto za vas znadi napredovanje?“ ispitanici su u vrlo malom broju, tek 3% naveli
upravljacku poziciju kao oblik napredovanja u karijeri. Mogucnost stru¢nog usavrsavanja smatra
68% ispitanika kao za njih najpozeljniji oblik napredovanja. Za pretpostaviti je da veliki dio ispita-
nika mogucnost stru¢nog usavrsavanje ne dozivljava kao sastavni dio razvoja karijere ve¢ kao jed-
nu vrstu nagrade za uspjesnost u poslu i napredovanje u karijeri. Povisica i materijalne beneficije
tek 29% ispitanika smatra poZeljnim oblikom u sustavu napredovanja (Grafikon 3.1.).

Povisicai Upravljanje
materijalne drugima
beneficije 3%
29%
Stru¢no
usavriavanje

68%

Grafikon 3.1. PoZeljni oblici napredovanja u karijeri
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Temeljno pitanje na koje menadZment mora odgovoriti jest kako stvoriti drukciju klimu i bolju
okolinu koja ée ,,0bojiti njihov svijet”. Potrebna je promjena misljenja o ljudima i razvijanje medu-
sobnog povjerenja i partnerskih odnosa. Veoma je vazan entuzijazam i motivacija ljudi u kreiranju
novih i boljih nacina obavljanja posla, stvaranje kulture stalnog ucenja, oslobadanje talenata lju-
di i ukljucivanje svakog u promjene.

Zakljucak

Pravila ponasanja u novoj ekonomiji su se promijenila. Nije viSe bitna dostupnost kapitalu, ve¢
je bitna dostupnost informacijama. Kreiranje vrijednosti odnosi se na kreiranje novoga znanja i ek-
sploatiranja njegove vrijednosti. Organizacije se konstantno suocavaju s potrebom preispitivanja
ciljeva, re-pozicioniranjem, trazenjem novih nacina poslovanja, a sve u cilju stvaranja takvog in-
ternog okruzenja koje ¢e odgovoriti stalno rastu¢im promjenama u eksternom okruzenju. Danas-
nja organizacija mora biti pametna, a organizacija u buduénosti jos pametnija. Trenutno jo$ uvi-
jek vlada misljenje da organizaciju Cine zgrada i oprema, a ustvari Cine je zaposleni sa svojim zna-
njima, vjestinama i Zivotnim vrijednostima. Sama zgrada i oprema bez znanja ljudi koji ¢e ih kori-
stiti ne vrijede nista. Tvrtke koje imaju buduénost imaju i jasnu strategiju u svim elementima svo-
jeg poslovanja, a promjene koje donosi buducnost i nacin na koji ¢e neka organizacija prihvatiti te
promjene i prilagoditi ¢e ovisi prije svega o ljudima. Ono Sto Ce sigurno okarakterizirati organiza-
ciju u buducnosti, a Sto vec polako primjenjuju neke od najuspjesnijih svjetskih kompanija jest po-
sjedovanje zadovoljnih zaposlenika, a ne materijalnih resursa.
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COLOURS OF BUSINESS “WORLD’S” AND COMPATIBILITY
WITH THE LIFETIME VALUE OF GENERATION Y

Summary

We live in a chaotic transition period defined by global competition, rapid change and flow
of information and increasing complexity of tasks. The pace of change has become so rap-
id that those companies have to manage and adapt to become dominant and marked en-
tirely new era of business. Business is currently grappling with the changes related to the
lack of necessary skills and creating an effective workforce. Radical changes mean confront-
ing the organization with questions such as: the boundaries between work and family life,
to strengthen the control and measurement of productivity and efficiency of supervision,
the importance of social capital and its impact of business success. Organizations will hold
in the future are divided into worlds (PwC): -The Blue World - a large corporation located
in small countries, playing an important role in society (the global economy);- The Orange
World - specialized trades and create collaborative networks (innovation and flexibility)
- The Green World - environmental programs that affect changes in business strategies
(awareness of quality). Generation Y is entering the world of work unencumbered by con-
ventional standards, thinking in different ways, have sense of entrepreneurship and they are
more independent. Respond to changes in different and have plans which are not always fit
into the plans of employers. For each employer is challenge to identify such employees and
to align their values and ambitions with the goals and strategies of the company.

Keywords: Generation Y, the world, changes, competition, employer, organizations.
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