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1. [bookmark: _Toc2508]


2. Apstrakt

Generacija Z predstavlja prvu potpuno digitalnu generaciju koja ulazi na tržište rada u vreme ubrzane globalizacije, digitalizacije, ali i promene organizacionih struktura. U literaturi se definiše kao generacija koja obuhvata osobe rođene od sredine devedesetih, sve do 2010. godine. Radne vrednosti ove generacije se razlikuju od prethodnih, naročito u pogledu autonomije, fleksibilnosti, mentalnog zdravlja, balansa između privatnog života i posla, kao i usklađenosti sa vrednostima organizacije.
Analiza pokazuje da pripadnici ove generacije posebno vrednuju bezbednost, fer tretman, stabilnost i mogućnost postignuća. Razumevanje ovih obrazaca je ključno za organizacije koje nastoje da privuku, motivišu i zadrže mlade zaposlene.
Cilj ovog preglednog rada jeste da obuhvati i sintetizuje aktuelna empirijska istraživanja o radnim vrednostima generacije Z, da pruži uvid u motivacione faktore, očekivanjima ove generacije i prikaže glavne nalaze relevantnih teorijskih i empirijskih istraživanja sa posebnim osvrtom na Švarcov model osnovnih ljudskih vrednosti.

Ključne reči: Generacija Z, radne vrednosti, organizaciono ponašanje, radna motivacija, Švarcov model









3. [bookmark: _Toc31245]Uvod

Generacija je grupa ljudi određena godinama, odnosi se na osobe koje su rođene tokom određenog vremenskog perioda, a koje su odrastale na sličan način i imali slična iskustva, pa su njihove vrednosti i stavovi slični (Rimac, 2012).
Generacija Z je termin koji se koristi za ljude rođene krajem 1990-ih i početkom 2000-ih i poznata je kao digitalna generacija, jer su rođeni i odrasli u digitalnom svetu, koristeći internet tehnologiju u komunikaciji na društvenim mrežama od malih nogu, pa se često vide i kao generacija koja je zavisna od tehnologije (Lanier, 2017). 
Članovi Generacije Z se u literaturi često opisuju kao veoma prilagodljivi, sposobni da brzo savladaju nove tehnologije i otvoreni za promene, što ih razlikuju od prethodnih generacija po načinu učenja, rada i komunikacije (Romaiha, Ismail, Norhisham, Roseli & Harun, 2025).
Generacija Z danas postaje jedan od ključnih aktera na globalnom tržištu rada, a digitalno okruženje, brza dostupnost informacija i društvene promene oblikovale su njihov profesionalni identitet, vrednosti i očekivanja (Twenge, 2017; Seemiller & Grace, 2016). 
Generacija Z ceni digitalne veštine, pokazuje interesovanje za preduzetništvo i praktična rešenja, često teži pokretanju sopstvenog biznisa, a njihova svest o društvenim i globalnim promenama, uz svakodnevnu upotrebu tehnologije, oblikuje profesionalni profil i očekivanja u radnom okruženju (Simunić, 2020).
Vrednosti predstavljaju trajne i stabilne motivacione orijentacije koje oblikuju ponašanje, preferencije i donošenje odluka (Ros, Schwartz & Surkiss, 1999), utičući na izbor posla, doživljaj radnog okruženja i očekivanja od poslodavaca. Radne vrednosti utiču na zadovoljstvo poslom, izbor karijere i zanimanja i važne su prilikom oblikovanja motivacije, pa je njihova usklađenost sa vrednostima organizacije izuzetno važna (Chatman, 1991).  U tom kontekstu, u ovom radu ćemo se dotaći i Švarcovog modela univerzalnih vrednosti i prikazati koje su vrednosti karakteristične kod pripadnika ove generacije.


2.1 [bookmark: _Toc16185]. Radne vrednosti i motivacioni prioriteti Generacije Z kroz prizmu Švarcovog model osnovnih ljudskih vrednosti
Švarcova teorija definiše vrednosti kao „željene, trans-situacione ciljeve koji variraju po važnosti i služe kao smernice u životu pojedinca ili grupe“ (Schwartz, 1994), odnosno kao kognitivne reprezentacije važnih ljudskih ciljeva ili motiva o kojima moraju komunicirati u cilju koordinacije ponašanja (Pavlović, 2021). Model obuhvata 10 motivaciono različitih tipova vrednosti: samousmeravanje, stimulacija, hedonizam, postignuće, moć, bezbednost, konformizam, tradicija, dobročinstvo i univerzalizam (Schwartz, 1992.; 1994.; Schwartz et al., 2012).
Primena Švarcove teorije na Generaciju Z prikazana je kroz različita istraživanja. Studija sprovedena u Portugalu analizirala je rangiranje vrednosti na poslu na studentima koji pripadaju Generaciji Z. Rezultati su pokazali da socijalne vrednosti imaju najviši značaj, njih slede intrinzične vrednosti, a potom ekstrinzične. Sprovedena studija sugeriše da Generacija Z u radu, u odnosu na starije generacije, traži smisao ne samo kroz platu i prestiž, već kroz povezanost, kolegijalnost i saradnju (Silva & Carvalho, 2021.)
[bookmark: _Hlk216974841]U istraživanju, sprovedenom na studentima Generacije Z u Beogradu, rezultati su, kao dominantne vrednosti u radu, istakli vrednosti poput sigurnosti, postignuća i statusa/položaja, pri čemu se posebno cene finansijska i socijalna stabilnost i dobri uslovi rada (Janićijević, Bogićević Milikić & Aleksić Mirić, 2024). 
Studija sprovedena na 1251 pripadniku Generacije Z pokazala je da većina mladih kombinuje vrednosti orijentisane na sigurnost i društvenu odgovornost, dok je manji procenat usmeren na samorealizaciju (Yanitsky et al., 2020).
Vrednosti Generacije Z kao što su zdravlje, mapirano po Švarcu kao bezbednost, zatim prihodi, mapirani kao moć, intenzitet života koji se odnosi na stimulaciju i hedonizam, kao i visoka potreba za razvojem, želja za tehnološkom autonomijom i unutrašnja motivacija se u istraživanju Kupczyk i njegovih saradnika (2024) ističu kao one koje ova generacija najviše vrednuje. Nasuprot tome, najmanje se vrednuju porodica, rad kao obaveza i disciplina u poređenju sa starijim generacijama. Dakle, kod ove generacije su tradicija i konformizam najmanje izražene vrednosti.
Primena Švarcove teorije pomaže nam u razumevanju radnih vrednosti i prioriteta Generacije Z, koja posebno vrednuje socijalnu dimenziju rada, uključujući kolegijalnost, zajedništvo i doprinos zajednici i timu, ali i vrednosti uspeha, postignuća i sigurnosti, jer Generacija Z, osim socijalnih, ima potrebu i za stabilnošću, statusom i autentičnošću.
4. [bookmark: _Toc1368]Pregled literature

[bookmark: _Toc11203]3.1. Dominantne radne vrednosti generacije Z
Empirijska istraživanja su pokazala da Generacija Z kombinuje potrebu za sigurnošću i stabilnošću sa željom za ličnim i profesionalnim postignućima. Janićijević i saradnici (2024) u svom istraživanju na uzorku studenata Ekonomskog fakulteta u Beogradu navode da mladi u Srbiji najviše vrednuju sigurnost, stabilnost i priznanje za rad. Studija je pokazala da su najvažnije individualne vrednosti dobri uslovi za rad i priznanje, kao i osećaj zaštićenosti i sigurnosti na poslu. Značajna je mogućnost obezbeđivanja socijalnog statusa i napredovanja.
Pored toga, ključni aspekti su i mogućnost napredovanja i stalnog učenja novih veština. Istraživanja sprovedena u Turskoj u tom kontekstu govore da ova generacija ceni autonomiju i lični razvoj, dok altruističke i kolektivističke vrednosti nisu dominantne (Cubukcu & Balcioglu, 2024).
Črešnar i Nedelko (2020) su analizirali vrednosti generacije Y i Z u kontekstu četvrte industrijske revolucije, a u svom istraživanju su naglasili samousavršavanje, postignuće i otvorenost ka promenama centralne vrednosti. Suprotno tome, vrednosti kao što su benevolencija i univerzalizam su manje zastupljene, što može potencijalno ukazivati na nesklad između ličnih i vrednosti koje moderne organizacije propagiraju. 
Studija iz Švedske potvrđuje da su razvoj i karijerne mogućnosti ključni faktori za zadovoljstvo poslom (Emanuelsson & Turesson, 2023). Iznos naknade predstavlja još jedan relevantan faktor radnih vrednosti. Više studija je pokazalo da plata nije primarni motivator i da su spremni da napuste radno mesto ukoliko drugi uslovi nisu ispunjeni. Ova studija potvrđuje da se finansijski aspekt ceni, ali da druge vrednosti imaju veći značaj. 
Fleksibilnost radnog vremena se takođe pozitivno ocenjuje, pripadnici generacije Z smatraju fleksibilnost obaveznom. Mogućnost rada od kuće pomaže im u ostvarivanju ravnoteže između posla i privatnog života (Lukić Nikolić & Lazarević, 2023).
Ovi nalazi pokazuju da su ključni faktori u profesionalnom životu ove generacije njihova motivacija za stabilnošću, priznanjem za rad, otvorenost za promenama i da organizacije koje zanemare ove dimenzije rizikuju gubitak produktivnosti i angažovanosti.

[bookmark: _Toc24860]3.2. Profesionalna očekivanja i motivacija 
Generacija Z ima složene motivacione faktore i od poslodavaca očekuje više od plate, tražeći organizacije čije vrednosti, kultura i način rada odražavaju njihova lična uverenja. Zbog toga Employer branding (brendiranje poslodavaca) postaje ključni element u privlačenju i zadržavanju mladih zaposlenih, zato što oni preferiraju poslodavce čija organizaciona kultura i vrednosti odgovaraju njihovim ličnim aspiracijama ( Lukić Nikolić & Lazarević, 2023). 
Fleksibilnost i balans između posla i privatnog života direktno utiču na zadovoljstvo i angažovanost, pri čemu Generacija Z posebno vrednuje radne modele koji omogućavaju fleksibilnost, uključujući rad od kuće ili hibridni pristup (Dokoupilová et al., 2024), što potvrđuje i studija Banjević i saradnika (2024).
Motivisanost ove generacije potiče od mogućnosti za lični i profesionalni razvoj, priznanja za postignute rezultate i autonomije u radu (Janićijević i sar., 2024; Črešnar & Nedelko 2020).
Ukratko, očekivanja i motivacija generacije Z predstavljaju kombinaciju ličnog razvoja, sigurnosti, fleksibilnosti i podrške u radu.

[bookmark: _Toc20088]3.3. Specifičnosti i poređenja: Odnos prema ostalim generacijama
Svaka od generacija ima svoje osobine, vrednosti i ponašanja često oblikovana okruženjem u kojem su odrastali. Generacija Y, takozvani milenijalci, na primer, odrastala je sa porastom moderne informaciono-komunikacione tehnologije. Kao rezultat toga, lakše su prihvatili umrežavanje putem društvenih mreža, stalnu komunikaciju i onlajn svet nego generacija X. To je uticalo na njihove vrednosti i ponašanje, čineći ih prilično drugačijim od onih iz generacije X. (Janićijević i sar., 2024.)
U jednom istraživanju (Nagorniak, 2020) rezultati ukazuju na jasne razlike u vrednosnim prioritetima između generacija X, Y i Z. Najmlađa Generacija Z najviše ističe Samostalnost, potrebu za kreativnošću, inovacijama i većom ličnom slobodom. Generacije Y i X snažnije su usmerene ka Dobronamernosti, što podrazumeva težnju da se doprinese društvu i održi kvalitetna saradnja. Vrednosti poput Stimulacije i Hedonizma češće su prisutne kod mlađih generacija (Z i Y), dok Generacija X preferira Tradiciju i Univerzalizam. Najmanje izražene vrednosti za Generacije Y i X su Moć, dok su za Generaciju Z to Tradicija i Konformizam. Na motivacionom kontinuumu može se uočiti da je Generacija Z više okrenuta ka Otvorenosti za promene, Samopoboljšanju i Samonadilaženju, dok joj je Konzervativnost najmanje svojstvena. Generacija Y pokazuje sličan, ali umereniji obrazac, dok Generacija X izraženije vrednuje Konzervativnost i stabilnost.
Takođe, Generacija Z, rođena nakon 1995., pokazuje vrlo malu razliku u važnim vrednostima u poređenju sa generacijom Y. Kada se ove dve generacije porede na temelju njihovih radnih vrednosti, nema velike razlike u rangiranju vrednosti, posebno u pogledu vrednosti Samousavršavanja i hedonizma (Schenarts, 2020). Neke studije sugerišu  da mogu postojati generacijske razlike između generacije Y i Z, što ukazuje na to da generacija Z preuzima već uspostavljena ponašanja generacije Y podiže na viši nivo (Schenarts, 2020).
Razlike u vrednostima između generacija ukazuju na moguće izazove u zajedničkom radu. Mlađe generacije, koje se fokusiraju na inovacije, nezavisnost i nova iskustva, mogu imati poteškoća dok starije generacije cene tradiciju, konformizam i stabilnost. Prepoznavanje ovih razlika može pomoći u poboljšanju komunikacije i donošenja odluka, a samim tim i smanjiti nesporazume u organizacijama.








5. [bookmark: _Toc2203]Problem istraživanja

U savremenom radnim okruženju dolazi do sve izraženijeg generacijskog diverziteta, a pri tome Generacija Z postaje značajan deo radne snage. Iako se u literaturi često razmatraju njihove radne preferencije i motivacija, nedovoljno je sistematizovano znanje o vrednostima koje oblikuju njihovo ponašanje u radnom kontekstu. 
Rezultati dosadašnjih istraživanja nisu uvek međusobno uporedivi zbog razlika u teorijskim polazištima, metodološkim pristupima i kulturnim kontekstima u kojima su sprovedena. 
Trenutno postoji i nedostatak sveobuhvatnog razumevanja vrednosti Generacije Z u odnosu na prethodne generacije (X i Y), a bez jasne identifikacije ovih razlika, organizacijama je otežan zadatak prilagođavanja menadžerskih strategija, motivacionih pristupa i politika zapošljavanja kako bi privukle i zadržale Generaciju Z. 
Takođe, iako je Švarcov model vrednosti često korišćen u istraživanjima individualnih vrednosti, njegova primena u analizi Generacije Z u radnom okruženju nije objedinjena kroz integrisani pregled literature. 
Zbog toga, postoji potreba da se nadomesti praznina u znanju koja se odnosi na nedostatak integrativnog sagledavanja vrednosti Generacije Z i njihove povezanosti sa radnim preferencijama i organizacionim ponašanjem.

5. [bookmark: _Toc5177]Ciljevi

[bookmark: _Toc16699]5.1. Opšti cilj
Opšti cilj ovog rada je da kroz sistematski pregled i analizu relevantne naučne literature objedini postojeća saznanja o vrednostima Generacije Z u radnom okruženju, kao i da sagleda njihovu povezanost sa radnim preferencijama i organizacionim ponašanjem, a sve u kontekstu Švarcovog modela vrednosti.

[bookmark: _Toc4305]5.2. Posebni ciljevi
Posebni ciljevi su:
1. Sistematizovati postojeća teorijska i empirijska istraživanja o vrednostima generacije Z u radnom kontekstu
2. Analizirati načine na koje se ove vrednosti reflektuju na radne preferencije i organizaciono ponašanje I identifikovati dominantne vrednosti Generacije Z prema Švarcovom modelu vrednosti
3. Sistematski prikazati i analizirati literaturu o razlikama vrednosti generacije Z i drugih generacija (X i Y), sa fokusom na autonomiju, inovacije i otvorenost za promene.

6. [bookmark: _Toc2987]Istraživačka pitanja

IP1 - Koje radne vrednosti se najčešće identifikuju kao dominantne kod Generacije Z u savremenom radnom okruženju?
IP2 - Kako su vrednosti bezbednosti, postignuća i otvorenosti ka promenama Generacije Z opisane i operacionalizovane u okviru Švarcovog modela u dosadašnjim istraživanjima?
IP3 - Na koji način postojeća literatura povezuje radne vrednosti Generacije Z sa njihovim radnim preferencijama i organizacionim ponašanjem?
IP4 - Koji faktori radnog okruženja se u literaturi navode kao posebno značajni za pripadnike Generacije Z pri izboru posla?
IP5 - Na koji način usklađenost organizacionih vrednosti i kulture i vrednostima Generacije Z doprinosi njihovoj angažovanosti i nameri ostanka u organizaciji?
IP6 - Koje se razlike u vrednosnim prioritetima između Generacije Z i prethodnih generacija (X i Y) identifikuju u literaturi, posebno u pogledu autonomije, inovacija i otvorenosti za promene?
[bookmark: _Toc22014]7. Metod

U ovom radu će biti primenjen metod sistemskog pregleda i analize postojeće naučne literature. Analiza će obuhvatiti sve relevantne teorijske i empirijske radove čija je tema ispitivanje generacije Z u radnom okruženju, organizaciono ponašanje i radne preferencije. 
Izvori su identifikovani putem relevantnih akademskih baza i platformi poput ResearchGate, Google Scholar, Scopus, a selekcija radova je izvršena na osnovu njihove tematske relevantnosti, teorijskog okvira i kvaliteta metodologije sa posebnim akcentom na radove koji primenjuju ili se mogu dovesti u vezu sa Švarcovim modelom vrednosti.
Analiza literature će uključivati upoređivanje i sintezu nalaza različitih autora u cilju identifikovanja dominantnih vrednosnih obrazaca u istraživanju Generacije Z u radnom kontekstu.

[bookmark: _Toc8015]8. Uzorak i materijali za prikupljanje podataka

Za potrebe ovog rada koristi sekundarna analiza dostupnih istraživanja koja se bave pitanjem Generacije Z u kontekstu radnog okruženja. Uzorak obuhvata radove objavljene u periodu od 2020. do 2024. godine, kako bi se obuhvatili aktuelni trendovi i relevantni podaci o vrednostima ove generacije.
Izvori su pretraživani putem relevantnih akademskih baza i platformi poput ResearchGate, Scopus, Google Scholar. Pri izboru su favorizovani radovi koji su objavljeni u naučnim ili stručnim časopisima, bez obzira na to da li su indeksirani u Web of Science. Prilikom pretrage literature korišćene su ključne reči kao što su "Generation Z", "work values", "employee motivation" i slično. 
Kriterijumi za uključivanje radova u uzorak odnosili su se na istraživanja fokusirana na Generaciju Z, radovi objavljeni u naučnim ili stručnim časopisima u kojima su dostupni podaci o uzorku ispitanika i metodologiji istraživanja. 
Kriterijumi za isključivanje radova iz uzorka odnosi se na radove koji se tiču vrednosti, ali ne konkretno generacije Z, radovi bez recenzije ili radovi neproverenih izvora, istraživanja koja ne nude relevantne podatke jer su objavljena pre ulaska generacije Z u radne organizacije. 
[bookmark: _Toc32683]9. Varijable

Nezavisne varijable:
· Generacijska pripadnost (Generacija Z) - kategorijalna/demografska varijabla, definiše se godinom rođenja ispitanika.
· Model rada – kategorijalna, nominalna varijabla sa tri nivoa: tradicionalni, hibridni, rad od kuće.
Zavisne varijable:
· Radne vrednosti - tumačeno kroz Švarcov model: Bezbednost (stabilnost, dobri uslovi rada), Postignuće (status, napredovanje) i Otvorenost ka promenama (autonomija, lični i profesionalni razvoj).
· Radne preferencije i Organizaciono ponašanje - ishodi u radnom okruženju koji se u literaturi operacionalizuju kroz: fleksibilnost rada, radnu motivaciju i zadovoljstvo poslom, nameru ostanka u organizaciji.
Kontekstualne varijable:
· Godina objavljivanja istraživanja - numerička varijabla, definiše se brojem koji označava godinu kada je istraživanje objavljeno.
· Vrsta istraživanja - kategorijalna varijabla koja se određuje prema metodološkom pristupu primenjenom u analiziranim radovima, pri čemu se razlikuju kvantitativna empirijska istraživanja i pregledni (konceptualni) radovi.

[bookmark: _Toc18976]10. Otvorena nauka

Pregledni rad zasnovan je na principima otvorene nauke, koji podrazumevaju transparentnost, dostupnost i proverljivost naučnog rada. Pretraga i selekcija literature sprovedena je korišćenjem javno dostupnih akademskih baza podataka (Google Scholar, Scopus i ResearchGate), uz unapred definisane ključne reči, kriterijume uključivanja i isključivanja radova, kao i jasno određen vremenski okvir analiziranih istraživanja. Svi izvori korišćeni u radu dostupni su putem naučnih časopisa ili institucionalnih repozitorijuma i uredno su navedeni u listi literature u skladu sa APA standardima, čime se omogućava proverljivost i ponovljivost preglednog postupka. S obzirom na to da rad ne uključuje prikupljanje primarnih podataka, ne postoje dodatni skupovi podataka, instrumenti ili analitički kodovi za javno deljenje, ali postupak sinteze nalaza, način njihove kategorizacije i interpretacije u okviru Švarcovog modela vrednosti su jasno i sistematično prikazani, uz uvažavanje ograničenja koja proizilaze iz prirode preglednog istraživanja.

11. [bookmark: _Toc1752]Plan analize podataka

U ovom preglednom radu obrada podataka zasniva se na sistematskom pregledu literature. Proces obuhvata prikupljanje relevantnih radova iz akademskih baza i časopisa, selekciju na osnovu kriterijuma uključivanja i isključivanja, ekstrakciju ključnih informacija o radnim vrednostima, radnim preferencijama, motivaciji i organizacionom ponašanju Generacije Z, kao i kategorizaciju prema Švarcovom modelu vrednosti, uz identifikaciju sličnosti i razlika u odnosu na druge generacije (X i Y)..
Analiza će se zasnivati na upoređivanju i povezivanju nalaza iz različitih studija, sa ciljem da se uoče glavni obrasci i veze između varijabli. Rezultati će biti prikazani deskriptivno i u tekstualnom obliku, bez primene statističkih testova, s ciljem sistematizacije postojećih saznanja o Generaciji Z u radnom okruženju.
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