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SAZETAK
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Trziste rada sve vie stari, $to posljedi¢no dovodi
do nikada veceg broja razli¢itih generacija uistom
vremenskom periodu. Kako bi stru¢njaci Sto us-
pjesnije upravljali ljudskim resursima i ovlada-
li Sarolikim trziStem, vazno je razumjeti razlike
medu generacijama, njihove potrebe u radnom
okruZenju i medugeneracijske sukobe koji nasta-
ju zbog tzv. ,generacijskog jaza“. Problem u zakl-
jucivanju o generacijama, njihovim razlikama
i jazu koji se medu njima stvara zapocinje veé
definiranjem onoga $to generacija zapravo pred-
stavlja. Zbog nekonzistentnosti definicija i vre-
menskih okvira,aliibrojnih drugih metodoloskih
nedostataka (manjak longitudinalnih studija, ko-
riStenje samoprocjena kao nac¢ina mjerenja, man-
jak studija usmjerenih na pojedinacne industrije
i sl.), teSko moZemo izvuéi opcéenite zakljucke o
generacijskim razlikama.Razlike ipak u odredenoj
mijeri postoje, bilo da su rezultat pripadanja gener-
aciji ili odredenoj kohorti, a o¢itavaju se u razlici-
tim motivatorima u radnom okruZenju, smjeru i
snazi motivacije, prilagodbi timskom radu, potre-
bi za balansiranjem poslovnog i privatnog Zivota
isl. Cilj ovog ¢lanka je rasvijetliti pojedine razlike
medu generacijama, kao i naglasiti metodoloske
nedostatke dosadasnjih istrazivanja generacijskog
jaza u radnom okruzZenju.
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ABSTRACT

Keywords: generation, generation gap, human
resources, ageism.

The labor market is inevitably getting older, lead-
ing to an ever-increasing number of different gen-
erations in the same time frame. For experts to
successfully manage their human resources and
master a diverse market, it is essential to under-
stand the differences between generations, their
needs in the work environment, and intergener-
ational conflicts that arise due to the so-called
“generation gap”. The problem in drawing con-
clusions about generations and the gap between
them begins with the very definition of what the
term ,generation“ actually represents. Due to in-
consistencies in definitions, time frames, and
many other methodological shortcomings (lack
of longitudinal studies, use of self-assessment as
a measurement method, lack of industry-orient-
ed studies, etc.), it isn’t easy to draw general con-
clusions about generational differences. Howev-
er, there are differences to some extent, whether
they are the result of belonging to a generation
or a specific cohort, and are reflected in different
motivators in the work environment, direction
and strength of motivation, adjustment to team-
work, the need to balance business and private
life, etc. The aim of this article is to shed light on
certain differences between generations, as well
as to emphasize the methodological shortcom-
ings of previous research on the generation gap
in the work environment.
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NOVI FOSILI: GENERACHSKI JAZ NA POSLU

Sve viSe stru¢njaka za ljudske resurse, menadzera tvrtki i istrazivaca
zanima kako upravljati i raditi s pripadnicima razli¢itih generacija
u radnom okruZenju. Razlog tome je pretpostavka kako se generacije
medusobno znacajno razlikuju u svojim ciljevima, o¢ekivanjima na pos-
luivrijednostima (Cennamo i Gardner,2008). Generacijski jaz u sredistu
je paznje sve ve¢em broju poslovnih struénjaka koji primjec¢uju kako
jaz dovodi do sukoba u radnom okruzenju, problema u komunikaciji i
razmirica medu zaposlenicima. Osim toga, smatraju da bi generacijski
jaz mogao utjecati na sveukupnu kvalitetu komunikacije unutar or-
ganizacija te posljedi¢no ugroziti daljnji poslovni razvoj i propustanje
poslovnih prilika (Lele i Pavan Desai, 2017).

Razlike u Zivotnim perspektivama,stavovima i ponasanjima zapos-
lenika razli¢itih generacija nisu nista novo. No, ponekad je te razlike
teSko pomiriti, a nedostatak paznje koje menadZzmenti usmjeravaju
na to ucinit ¢e svaku tvrtku manje privlacnom mladim zaposlenici-
ma. To posljedicno moze rezultirati visim troskovima zaposljavanja i
potesko¢ama u pronalazenju buduéih zaposlenika (Govitvatana, 2001).
S obzirom na to da svjetsko trziste rada postaje sve kompetitivnije i
da se u poslovnom okruzZenju u ovome trenutku preklapaju najmanje
tri generacije, vrlo je vazno razumjeti i utvrditi postoje li razlike medu
zaposlenicima i, ako postoje, kako ih nadvladati. Kada poslodavci ra-
zumiju potrebe svojih zaposlenika i pravovremeno reagiraju na njih
iz perspektive svake generacije, cijela organizacija ima koristi od toga
zbog poveéanja radne angaziranosti,smanjenja fluktuacije zaposlenika
(Grigoriou i sur.,2021), manjeg broja sukoba na radnom mjestu i boljoj
dobrobiti zaposlenika opcenito (Lang i sur.,2008). Voditelji organizacija
koji razumiju jedinstvene zahtjeve razli¢itih generacija moc¢i ¢e iskoris-
titi takva znanja kako bi premostili generacijski jaz i smanjili napetosti
u radnom okruzenju (Kempf, 2018).

GENERACIJSKI JAZ
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Generacijski jaz najjednostavnije se definira kao razlika u misljenjima
koje iskazuju pripadnici dviju razli¢itih generacija. To¢nije, izraz gen-
eracijski jaz mozZemo koristiti prilikom opisivanja razlika u ponasaniju,
uvjerenjima i sklonostima pripadnika mladih generacija u usporedbi s
pripadnicima starijih generacija kada je rijec o politici, Zivotnim vrijed-
nostima i drugim temama (Subramanian,2017). Generacijski jaz postojao
je tijekom svih razdoblja u ljudskoj povijesti, ali produljenjem radnog i
Zivotnog vijeka opcenito,u 20.i 21.stoljeéu svjedo¢imo dosad najvecem ra-
sponu dobi i prisutnosti razli¢itih generacija u istom vremenskom okviru.

U danasnjoj upotrebi izraz generacijski jaz ipak se najcesce odnosi
na uoceni jaz izmedu mladih ljudi i njihovih roditelja te baka i djedova.
Socioloske teorije o generacijskom jazu prvi su put ugledale svjetlo dana
1960-ih godina, kada se ¢inilo da tadasnja mlada generacija (kasnije poz-
nata kao baby boomeri) ide protiv svega u sto su njihovi roditelji vjerovali i
Sto su njegovali u pogledu glazbe,Zivotnih vrijednostii politickih stavova
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(Subramanian,2017). Vremenom je izraz generacijski jaz postao nesto sto
¢ujemo vrlo Cesto. Toliko Cesto da ga nerijetko zloupotrebljavamo te ko-
ristimo pasivno bez dubljeg promisljanja o tome $to to¢no izraz oznacava.

Generaciju najcesée definiramo kao jedinstvenu skupinu ¢iji pri-
padnici medusobno dijele godine rodenja i shodno tome znacajne po-
vijesne dogadaje u kriticnim fazama razvoja (Cennamo i Gardner,2008).
Drustveni kontekst u kojem se generacijska skupina razvija utjece na
njihovu osobnost i odnos prema autoritetu, njihove vrijednosti i uv-
jerenja o poslovnim organizacijama,njihovu radnu etiku, razloge zasto
i kako rade te poslovne ciljeve i aspiracije (Cennamo i Gardner,2008).Ta-
koder,sugerira se i da ¢e svaka generacija vjerojatnije razviti specifi¢ne
sklonosti i osobine koje razlikuju njihove osjeéaje prema posluiono sto
od posla ocekuju (Lang i sur.,2008).Kako dijele iste godine rodenja,ima-
juzajednicku polazi$nu to¢ku u povijesnoj dimenziji razvoja drustva sto
ih ograni¢ava na specifi¢an raspon potencijalnih iskustava te uvjetuje
na odredeni na¢in misljenja i dozivljavanja (Parry i Urwin,2011).

Iako se istrazivaci razlikuju u to¢nim godinama rodenja koje definira-
ju razlicite generacije, ve¢ina se slaze da postoje Cetiri Siroke generacije
koje su trenutno zaposlene ili nedavno umirovljene. Prema Langu i sur.
(2008) to su: veterani (1925. - 1944.), baby boomeri (1945. - 1964.), generaci-
ja X (1965. - 1981.) i generacija Y (1982. - 2000.). Mnogima Ce generacija Y
biti poznatija pod nazivom millenial generacija.Odmah nakon nje slijedi
generacija koja se u promatranoj literaturi najcesée naziva Z generacija te
se njenim pripadnicima smatraju svi rodeni pred sam kraj 20.1i pocetak
21. stoljeca. Postojanje velikog broja teorija i autora koji oznacavaju vre-
menske okvire pojedinih generacija pokazatelji su sloZenosti termina, ali
iodredene subjektivnosti u tome koji su to normativni dogadaji oblikovali
pojedinu generaciju.S obzirom na to da je veéina istrazivanja obuhvatila
populacije zapadnog svijeta, tesko je viemenske okvire generalizirati na
op¢u populaciju. No, ukoliko i uzmemo u obzir prosjeke vremenskih ok-
vira pojedine generacije, primjeéujemo postojanje tzv. mikrogeneracija
- skupina koje su rodene na samome kraju ili pocetku granica dviju gener-
acijaikoje sunanekinacin “zapele” izmedu dvije generacije (Kempf,2018).
Mikrogeneracija koja je trenutno zastupljena na trzistu rada u literaturi
se naziva xennials, a njeni su pripadnici rodeni izmedu kraja generacije
X (sredinom 70-ih godina) i pocetka generacije Y (sredinom 80-ih godina)
te zapravo Cesto osjecaju kako ne pripadaju niti jednoj od te dvije “kolek-
tivne osobnosti” (Kempf,2018).

BOOMERI, X, Y - RAZLIKE I SLICNOSTI
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Nazvani po poslijeratnom porastu nataliteta,baby boomeri odrasli suu
obecavajuéim i manje optereenim vremenima, $to se nije moglo reéi za
njihove roditelje koji su prezivjeli drugi ili oba svjetska rata. Utvrdeno
je kako vrlo vaznima ocjenjuju priliku za u€enje novih vjestina, osobno
usavr$avanje i moguénost kreativnog izrazavanja na poslu (Cennamo i
Gardner,2008). Pregled postojece literature pokazuje da zaposlenici ove
generacije cijene sigurnost na poslu i stabilno radno okruzenje te su
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okarakterizirani kao najodaniji i najprivrzeniji zaposlenici svojih or-
ganizacija (Lang, i sur.,2008). Marljivi su na poslu, cijene visok stupanj
moci unutar organizacije,idealisti¢ni su,optimisti¢ni i posveceni poslu
(Cennamo i Gardner,2008). Drugi stereotipi o baby boomerima su da ¢e
se vjerojatnije usredotociti na izgradnju konsenzusa te da su izvrsni
mentori, a dobri odnosi s nadredenima i pozitivne interakcije s kole-
gama takoder su im vrlo vazni (Cennamo i Gardner, 2008).

Dok se milenijalci nisu pojavili, generacija X bila je najkontrover-
znija i najkritiziranija generacija u dotadasnjoj literaturi (Kempf, 2018).
Pripadnici generacije X odrastali su dolazedi iz §kole u prazan dom ili su
vec¢inu vremena provodili u vrti¢ima s produljenim boravkom sto moze
objasniti njihovu izraZzenu neovisnost, snalazljivost i prilagodljivost
kada je u pitanju posao i radno okruzenje (Soni i Ashish,2016). Roditelji
su im se Ce$ce razvodili, a odrastali su nesigurniji u sebe (Kempf, 2018)
u vremenu brzih tehnoloskih i drustvenih promjena koje su tada pred-
stavljale nov¢anu, obiteljsku i drustvenu nesigurnost (Cennamo i Gard-
ner, 2008). Usli su na trZiste rada ne o¢ekujuéi sigurnost posla i morali
su odrasti puno ranije. Uobicajeno su okarakterizirani kao cini¢ni, pes-
imistiéni i individualisti (Wong, Gardiner, Lang, i Coulon, 2008). Cesto
preispituju autoritet, ne slijede slijepo pravila, u stalnoj su potrazi za
novim vjestinama i znanjima te prizZeljkuju siguran posao koji se trude
zadrzati stalnim ulaganjem u sebe (Kempf, 2018). U usporedbi s baby
boomerima koji postuju autoritet, pripadnici generacije X smatraju se
neimpresioniranima autoritetom te zahtijevaju trenutnu i kontinuira-
nu povratnu informaciju (Lang, i sur., 2008). Cijene ravnotezu izmedu
posla i privatnog Zivota, a ukoliko im posao ne pruza fleksibilnost i sig-
urnost, puno ¢e se lakse od svojih prethodnika odluciti na promjenu
posla jer im odanost organizaciji ne predstavlja toliku vaznost kao sto
je znacila baby boomerima (Lang,i sur.,2008).

Najnovija generacija na trzistu rada je generacija Y ili milenijalci,
a ono $to je za njene pripadnike najkarakteristi¢nije je odrastanje u
doba interneta i nikada brzeg razvoja tehnologije koja je sastavni dio
njihovog privatnog i poslovnog Zivota. Odrastali su vodeéi vrlo struk-
turirane zivote i Cesto ih se karakterizira kao najzasti¢enijom djecom u
povijesti (Kempf,2018).U potrazi su za zanimljivim i smislenim poslovi-
ma Ciji radni zadaci imaju “visu svrhu” (Kempf, 2018). Slicno kao baby
boomeri, na njih se gleda kao na vrlo posvecene, ali i zahtjevne u rad-
nom okruZenju te se ceS¢e mogu opisati kao optimisti¢ni (Lang, i sur.,
2008). Drustveni su, samopouzdani, uzivaju u kolektivnoj akciji (Lang,
i sur., 2008) i cijene mentorstvo s obzirom na to da su usmjereni na
neprestano ulaganje u svoje poslovne vjestine kako bi ostali trzisno
kompetentni (Cennamo i Gardner, 2008). Ova generacija veéinom je
timski poducavana i timski ocjenjivana Sto je rezultiralo time da su
dobri korporativni zaposlenici (Fishman, 2016). Skloni su konzultirati
se s drugim ¢lanovima tima prije pocetka projekta, a kako stare, to Sto
su dio tima ide u njihovu korist i dobrobit, kao i u korist tvrtke za koju
rade (Fishman, 2016). Za razliku od njihovih prethodnika, smatra ih se
otpornijima na poslovne promjene i manja je vjerojatnost da Ce sig-
urnost posla vidjeti kao vazan ¢imbenik prilikom odabira zaposlenja
(Lang, i sur., 2008). Zanimljivo je kako od posla pripadnici generacije Y
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Cesce prizeljkuju vise od same place te ocekuju fleksibilna radna mjesta,
gdje mogu raditi smislen posao i istovremeno se zabavljati, postavljati

puno pitanja svojim mentorima, biti vodeni i raditi u timu (Kempf,2018).
S obzirom na to da im na raspolaganju stoji Sirok izbor poslova, nisu sk-
loni dugo raditi u jednoj organizaciji (Soni i Ashish,2016). Ako na poslu

ne dobivaju priliku za razvoj svojih vjestina i redovnu stimulaciju, bez

problema ¢e otici i pridruziti se drugoj organizaciji koja ¢e im pruziti

veca prava, nagrade, priliku za napredovanje i samorazvoj.Zbog toga ih

ranije generacije Cesto doZivljavaju kao arogantne,orijentirane ka novcu,
sebi¢ne, lijene i upitnog morala (Soni i Ashish,2016).

Kada govorimo o razlici u motivaciji, rezultati istraZivanja koja
ispituju generacijske razlike u motivaciji su ograni¢ena, odnosno usre-
dotocCena su viSe na Siroke generacijske razlike u motivaciji opéenito, a
ne samo na radno okruzenje (Lang,isur.,2008).Zanimljivo je istrazivan-
je Lang i sur. (2008) u kojem je uoceno kako ¢e zaposlenici generacije X
i baby boomer generacije u usporedbi s generacijom Y biti motiviraniji
viSom pozicijom modi, sposobnoséu utjecaja i vrSenja autoriteta nad
drugima. Razlog tome moze se bolje objasniti “fazom Zivota” u kojoj se
pripadnici generacije baby boomera i generacije X nalaze te ¢e sukladno
tome vjerojatnije biti u razdoblju karijere kada teZe ka visim pozicijama
koje sa sobom nose i vece odgovornosti i autoritet nad mladim kolegama.
Takve teznje vjerojatno ¢e biti puno nizi prioritet za generaciju Y,koja je
relativno nova na trzistu rada. No, iako su pripadnici generacije Y novi-
ji na trzistu rada, pokazuju opéenito visu razinu motivacije za napre-
dovanjem u karijeri u odnosu na ranije generacije. Objasnjenje mozda
leZi u tome da je, konkretno baby boomer generacija najvjerojatnija za
skorasnje umirovljenje te,iako njeni pripadnici teze vi§im pozicijama
moci,zapravo ih napredovanje i dodatno razvijanje i ulaganje u karijeru
viSe ne motivira toliko. Zanimljivo je spomenuti i kako u istrazivanju,
suprotno prvotnim o¢ekivanjima,nisu dobivene znacajne razlike medu
generacijama u stupnju u kojem sigurnost posla i rad izvan radnih sati
djeluju kao (de)motivator u radnom okruzenju.

Generacije su odraz kulture u kojoj su pojedinci odrasli, stoga je i
nacin kojim Y generacija stje¢e nova znanja u skladu s dostupnim izvori-
ma i drustvom u kojem su naucili uciti. Pasivnije pristupaju problemskim
zadacima, navikli su na rad u skupinama, multitasking i kratke nalete
podataka koji se ponavljaju te su tijekom Skolovanja imali malo ili ne-
dovoljno zadaca koje ih poticu na kriticko razmisljanje (Hart,2017). Kako
su odrastali u vrijeme interneta i visoke tehnologije koja je bila dostup-
na vec¢ini, navikli su biti neprestano okruzeni podacima i uciti ono sto
ih zanima bilo kada i bilo gdje. Suprotno tome, baby boomeri primjerice
nisu imali tu sreéu i za svaki novi podatak koji su Zeljeli saznati, morali
su posjecivati knjiznice i aktivno traziti odgovore.Stoga se ne treba ¢uditi
kako pripadnici te generacije i dalje radije odabiru knjige i enciklopedije
u fizickom obliku te poseZu za njima kada Zele nauciti neSto novo (Hart,
2017).Razli¢ita dostupnost i vrsta podataka kojima su ove dvije generacije
bile izloZene u kriti¢nim stadijima Zivota, potencijalno su mogle utjecati
na brzinu i naéin rada u suvremenim organizacijama koje su u brzini
strujanja podataka ipak blize mladim generacijama.

Kada je u pitanju radna etika, ve¢ina studija, ukljuc¢ujuéi i lon-
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gitudinalne koje uspijevaju ukloniti utjecaj dobi i stadija u karijeri,
potvrduju kako generacija X, a posebno generacija Y, imaju znacaj-
no manje razvijenu radnu etiku, vjeruju da posao nije u sredistu nji-
hovih Zivota, cijene slobodno vrijeme te traze viSe slobode i ravnoteze
izmedu posla i privatnog Zivota.To nije sluc¢aj za njihove prethodnike,
baby boomere (Twenge, 2010). MoZda generacije X i Y viSe cijene svoje
slobodno vrijeme,ali to ne znaci da nece raditi jednako naporno i biti
produktivni (¢ak produktivniji od ostalih ranijih generacija).To moze-
mo vidjeti kao trend na zapadu gdje se, primjerice u SAD-u, trenutno
biljezi sve veéi porast prekovremenih radnih sati.

Iako je vjerojatnije da ¢e pripadnici generacije X i Y lakse i prije
razmisliti o moguc¢nosti promjene posla i napustanju trenutnog radnog
mjesta, istrazivanja pokazuju kako su generacije ipak medusobno sli¢ni-
je u svojim stavovima prema napustanju trenutnih poslodavaca i po-
duzimanja konkretnih koraka kada je u pitanju promjena posla (Twenge,
2010). Mlade generacije Zele ostati na svojim radnim mjestima, ali nece
zatvoriti o¢i pred boljom prilikom.Razlog tome je promjena u karijernim
identitetima koji se sve vise odmic¢u od tradicionalnih pogleda (cijeli Zivot
radim jednu stvar i za jednu tvrtku) prema pogledu na karijeru kao raz-
voju bez granica.Zanimljivo je i kako istrazivanja pokazuju da generacija
Y nije nista viSe altruisti¢na od prethodnih generacija, stoga programi
regrutacije novih zaposlenika koji naglasak stavljaju na pomaganje dru-
gima i vrijeme osigurano za volontiranje, ne djeluju na njih nista vise
nego Sto bi djelovala na generaciju Y ili baby boomere (Twenge, 2010).

SVEPRISUTNI AGEIZAM
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S obzirom na to da Zivimo u svijetu i modernim drustvima koja su sve
viSe usmjerena i prilagodena mladim generacijama, ne moZemo zane-
mariti i ne spomenuti zabrinutost oko toga kako percepcija starosti i
starenja moZe utjecati na radno okruzenje (Macdonald i Levy, 2016).

Iversen i sur. (2009) ageizam definiraju kao skup negativnih ili
pozitivnih stereotipa, predrasuda i diskriminativnog ponasanja prema
(ili na Stetu) osoba na temelju njihove kronoloske dobi.Tako definiran
termin ageizma obuhvaca sve tri sastavnice stava - kognitivnu, afek-
tivnu i ponasajnu te moze djelovati svjesno (eksplicitno) i nesvjesno
(implicitno).Vazno je napomenuti kako se termin ocituje na tri razlic¢ite
razine - narazini pojedinca (mikrorazina),drustvenoj razini (mezorazi-
na) te na institucionalnoj razini (makrorazina),éineéi ga vrlo slozenim
za proucavanje i mjerenje (Iversen i sur.,2009).Vecéini ¢e vjerojatno prva
asocijacija na pojam ageizma biti onaj koji se odnosi na starije ¢clanove
drustva, ali to nije uvijek slucaj.Ageizam kao takav prisutan je neovisno
o0 kojoj dobnoj drustvenoj skupini se radi pa tako danas mozemo ¢uti i
starije i mlade kako se medusobno Zale jedni na druge.

Cinjenica je da svjetsko trziste rada neizbjezno stari. Unato¢ tome
Sto istrazivanja uglavnom ne pokazuju razlike u uc¢inku izmedu star-
ijih 1 mladih zaposlenika, diskriminacija starijih kolega u radnom
okruzenju i dalje je sveprisutna (Malinen i Johnston, 2013). Prevlada-
vanje diskriminacije starijih kolega posebno bi trebalo biti u sredistu
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pozornosti ne samo zbog starenja radne snage opcenito veé i zbog tra-
jnih posljedica koje dugotrajna diskriminacija ima za pojedince, organi-
zacije,ekonomijuidrustvo u cjelini. Rezultati studija pokazuju kako je u
populaciji uvrijeZeno da su stariji radnici manje produktivni od mladih
kolega te da su manje sposobni za obuku i stjecanje novih vjestina
(Malinen i Johnston, 2013). NazZalost, takva uvjerenja mogu pridonijeti
diskriminaciji pripadnika starijih generacija i pri samom zaposljavan-
ju.Stariji kolege tako imaju 40 % manju Sansu proc¢i u drugi selekcijski
krug od mladih kolega (Malinen i Johnston,2013),5to ostavlja negativne
posljedice i na mogu¢nost razvoja i promjene karijernog puta kada su
u pitanju starije generacije. Budu¢im istrazivanjima bilo bi dobro prov-
jeriti utjecu li podizanje svijesti o ageizmu kod mladih kolega i pravilna
izobrazba na stav o starijim kolegama u radnom okruzenju. Najvecu
ulogu u tome imaju upravo organizacije koje izravnim intervencijama
mogu utjecati na svoje zaposlenike. Razumijevanje medugeneracijskih
razlika pomaze tako Sirokom spektru poslovnih funkcija: od zaposlja-
vanja pravog kadra do posljedi¢nog njegovanja organizacijske kulture
koja omoguéuje pojedincima vidjeti tocnu percepciju sebe i potaknu
njihovu intrinzi¢nu motivaciju (Darby i Morrell, 2019).
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Jedan od najvecih izazova istrazivanja generacijskih razlika je to Sto
drustvo jo$ uvijek nije razvilo funkcionalan vremeplov (Twenge, 2010).
Veéina studija o generacijskim razlikama su krossekcijskog nacrta i
barataju podacima o zaposlenicima razli¢ite dobi koji su prikupljeni u
jednoj tocki mjerenja. Problem kod takvih istrazivanja je Sto bilo kakve
razlike medu skupinama mogu biti posljedica pripadnosti istovremeno
i razli¢itom karijernom stupnju i generaciji, a uklanjanje utjecaja bilo
koje varijable u tom slucaju nije moguce (Twenge, 2010). Najbolji nac¢in
kako bi se tom problemu moglo dosko¢iti je koriStenje longitudinalnog
eksperimentalnog nacrta koje ispituje iste ljude u razli¢itim tockama
mjerenja, odnosno u razli¢itim stadijima njihovih karijera. Kada tako
kontroliramo utjecaj dobi na dobivene rezultate, mozZemo sa sigurnos¢u
pripisati primijec¢ene razlike utjecaju pripadnosti razli¢itim generaci-
jskim skupinama.Nedostatak longitudinalnih studija je taj $to one ipak
zahtijevaju dugotrajan angazman, vrlo velik uzorak zbog moguénosti
osipanja,aliiizdasna novCana sredstva.Longitudinalne studije u ovom
podrudju postoje,no iznimno su rijetke te je potrebno jos ulaganja kako
bismo mogli uspjesnije generalizirati dobivene generacijske razlike.
No, ¢ak i kada bismo uspjeli prevladati metodoloske izazove, bis-
mo li sa sigurnoséu mogli ocekivati da éemo pronaci homogenost medu
muskarcima i Zenama, bogatima i siromasnima, bijelcima i etnickim
manjinama koji su rodeni u istoj generaciji (Parry i Urwin,2011)? Kada se
sve uzme u obzir, postaje nam jasno da se istrazivanja u buduc¢nosti, pored
longitudinalnog nacrta, trebaju usredotociti na odredene skupine unutar
generacije kako bismo moguce razlike i sli¢nosti $to bolje mogli razum-
jeti i interpretirati. Takoder, vazno je podsjetiti i na razlike u definiranju
vremenskih okvira generacija spomenutog na samom pocetku. Definicija
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generacije nije konsenzusno odredena i ¢injenica da su razlic¢iti znanst-
venici razli¢ito definirali pojedine generacije moze takoder donekle obja-
sniti zasto ne postoje dosljedni dokazi o postojanju i prirodi generacijskih

razlika u radnom okruzenju (Parry i Urwin,2011). Postojec¢e dokaze tesko

je usporedivati i jer se,izmedu ostalog, oslanjaju na razli¢ite radne kon-
tekste (npr.razlic¢ite industrije ili drzave) zbog cega bi zakljucci mogli biti

nekonzistentni (Lyons i sur.,2015). Osim usmjeravanja pozornosti na po-
jedine industrije i kulture,vazno je imati na umu i na¢in mjerenja stavo-
va zaposlenika, motivacije ili radnog u¢inka. Mnogi se nacini mjerenja

navedenog temelje na samoprocjenama i samoizvjestajima, koji su u ve-
likoj mjeri pristrani te ovise o puno razli¢itih (individualnih) ¢imbenika.
U idealnim uvjetima trebalo bi imati na umu da su takvi nac¢ini prik-
upljanja podataka najbolji kao nadopuna nekim valjanijim i pouzdanijim

mjernim instrumentima, kao Sto su primjerice mjere implicitnih stavova.
Bilo bi zanimljivo poticati i kvalitativna istrazivanja u podrué¢ju generaci-
jskih razlika $to bi moglo pomo¢i boljem razumijevanju kako pripadnost
odredenoj generaciji oblikuje percepciju ljudi, stilove komunikacije te

osobni identitet (Lyons i sur.,2015).

Iako istrazivanja o generacijskim razlikama u radnom okruzenju pokazu-
juneke jasne razlike,u detaljnijem zaklju¢ivanju i generaliziranju treba
biti posebno oprezan. Potrebno je ipak vise longitudinalnih istrazivanja
o generacijskom jazu na poslu kako bi se uklonio utjecaj dobi i karijernog
stadija na dobivene rezultate, a prilikom toga valja imati i na umu da ra-
zliciti autori postavljaju razlic¢ite vremenske okvire pojedinih generacija.
Takoder, vazno je osvijestiti stereotipe koje kolege pripadnici razli¢itih
generacija imaju jedni prema drugima i tako ih pokusati ublaziti Sto posl-
jedi¢no pozitivno utjeCe na radno okruzenje i poslovanje organizacija
u cjelini. Posebno treba naglasiti predrasude prema starijim kolegama
u radnom okruZenju, iako niti mlade generacije nisu liSene predrasuda
temeljenih na pripadnosti pojedinoj generaciji.
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