Evropska kampanja Zdravo delovno okolje 2016-2017

UPRAVLJANJE RAZNOLIKOSTI ZAPOSLENIH
(TUDI Z VIDIKA STAROSTI)

Doc. Dr. Simona Sarotar Zizek

T
— o~
e g
European Agency K
for Safety and Health - ’
at Work Healthy Workplaces

Safety and health at work is everyone’s concern. It’'s good for you. It's good for business.
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SLOJI RAZNOLIKOSTI
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ORGANIZACIJSKE DIMENZIJE
RAZNOLIKOSTI
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ZUNANJE DIMENZIJE RAZNOLIKOSTI
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NOTRANJE DIMENZIJE RAZNOLIKOSTI
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OSEBNOST IN RAZNOLIKOST
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OSEBNOST IN RAZNOLIKOST

» EKSTROVERTNOST/INTROVERTNOST

 Svicarski psihiater Carl Gustav Jung je razvrstil
ljudi na osnovi tega, kam usmerjajo svojo
psihi¢no energijo na ekstroverte in introverte
(Jung 1994; Jung idr. 2003).

\Y

* Ekstrovertnost - druzabnost, zivahnost,
podjetnost, aktivno in impulzivno vedenje,
interes za okolico.

 Introvertnost - nedruzabnost, previdnost,
rezerviranost in razmisljujo¢e vedenje, interese
za lastno dozivljanje in za notranji, subjektivni
svet.

N -
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OSEBNOST IN RAZNOLIKOST
» PRILAGOJENOST ORGANIZACIJI - Glede na uspesnost

prilagajanja posameznika organizaciji lahko razlikujemo tri vrste osebnosti:

 predan delu, identificira se z organizacijo, ceni
nagrade in napredovanja poudarja cilje
ORGANIZATOR OrganlzaCIJe IZoglba Se sporom.

\/ » usmerjen k delu, iSCe potrditev drugih

strokovnjakov izven organizacije, zahteve

organizacije sprejema kot pritisk, visoko vrednoti
STROKOVNJAK deIO.

« zaposlen je zaradi plaCe, zanj delo ni pomembno,

_ . cenibrezdele.
BREZBRIZNEZ
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= AVTORITARNOST = prepri¢anje o potrebi po razlikah v statusu in

OSEBNOST IN RAZNOLIKOST

"\

moci med ljudmi v organizaciji

 zagovarjajo poslusnost in spostovanje do avtoritet

* prepri¢ane so, da morajo mocni voditi Sibke

* pretirano cenijo mo¢

2
A4
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* so intelektualno toge, poslusne do nadrejenih in izkoriS€evalske

do podrejenih, nezaupljive ter nenaklonjene spremembam

- izkoriS€ajo prednosti drugih, zato je najboljsi nacin za
sodelovanje z njimi uveljavljanje lastne avtoritete

Povzeto po Treven, 2001
www.healthy-workplaces.eu
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at Work

OSEBNOST IN RAZNOLIKOST

= MAKIAVELISTICNOST

* Ime je dobil po Niccolu Machiavelliju;

\Y

» Makiavelisti¢ni tip osebnosti vkljucuje mnoge podobne lastnosti

kot avtoritarne osebnosti

N\

{ European Agency
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* Posameznik, ki kaze mo€éne makiavelisti¢ne tendence, je

pragmati¢en, ¢ustveno zadrzan in prepri€an, da cilj opravicuje

sredstva.

- Za ta tip osebnosti je znacilno laganje, zavajanje, izkoriS€anje
prednosti drugih in sklepanje zaveznistva z ljudmi na oblasti, da
bi dosegli svoje lastne cilje brez ob¢utka krivice in krivde.

Povzeto po Treven, 2001
www.healthy-workplaces.eu
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OSEBNOST IN RAZNOLIKOST
= BIROKRATICNOST

* Osebe z birokrati€énim tipom osebnosti cenijo
hierarhijo, predpise, medosebne in formalne
povezave med ljudmi.

v - Prepri¢ane so, da bi se zaposleni morali

identificirati z organizacijo in podrediti svoje
lastne interese potrebam organizacije.

* Ljudje na visjih ravneh odlocanja bi morali
sprejemati odlocitve; ostali zaposleni pa bi
morali svoje interese podrediti organizaciji.

N 5
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OSEBNOST IN RAZNOLIKOST
* MESTO NADZORA

» Obstajajo ljudje, ki so prepri€ani, da sami krojijo svojo
NOTRANJE usodo, zato imajo notranje mesto nadzora.

MESTO

\/ * Drugi ljudje pa menijo, da je vse, kar se jim dogaja v

zivljenju, odvisno od srece ali nakljucij, zaradi Cesar je
ZUNANJE njihovo mesto nadzora zunanje.

MESTO

« Zaposleni v podjetju z zunanjem mestom nadzora so
obi€ajno manj zadovoljni s svojim delom, so bolj
odtujeni od delovnega okolja in manj sodelujejo pri
odlocitvah, ki se nanasajo na njihovo delo, kot
zaposleni z notranjim nadzorom.

N 5
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OSEBNOST IN RAZNOLIKOST
* NAGNJENOST K TVEGANJU

 Posamezniki z visoko nagnjenostjo k tveganju se
odlo€ajo zelo hitro in ne potrebujejo veliko
informacij.

VISOKA « Zaposlene s tem tipom osebnosti lahko managerji
bijo pri dodeljevanju razli€nih vrst del, npr.
NAGNJENOST  P>'@

K TVEGANJU borzne posrednike.

* Posameznik z nizko nagnjenostjo k tveganju pa bi
uspesno delal kot finan¢nik ali racunovodja, kjer
NIZKA niso priporocljive hitre rizicne odlocitve.

NAGNJENOST
K TVEGANJU

T
— o~
L]
Povzeto po Treven, 2001

www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces

14



OSEBNOST IN RAZNOLIKOST

T

TIP A

TIP B
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= TIPAINB

e Zelo tekmovalen in si zeli javno priznanje za svoj trud.

e Prizadeva si napredovati pri delu ali v druzbi.

e Govori, hodi in je hitro in vse opravi hitro.

e Prizadeva si opravljati vec stvari hkrati.

e VVedno prispe pravocasno in ceni to¢nost = zaveda se Casa.
e Ima napete misice na obrazu in pogosto stiska pesti.

e Ni tekmovalen in nima Zelje po javnem priznanju.

e Zadovoljen je s sedanjim polozajem pri delu in v druzbi.

e Govori, hodi in je pocasi, ter vse opravi metodicno in pocasi.

e Bolj je zadovoljen, ¢e lahko opravlja samo eno stvar v
dolo¢enem casu.

e Ne zaveda se ¢asa — ne drzi se rokov ter pogosto zamuja.

e Ne obcuti vznemirjenja in je potrpezljiv pri zamudah.

e So tudi bolj tihi in mirni, redko pokaZejo negativna Custva.

Treven, 2005

www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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OSEBNOST IN RAZNOLIKOST

VLECNI
KONJ

= OSEBNOST Z VIDIKA RAZVITOSTI

Uspesni ljudje na vrhuncu svojih sposobnosti in moc¢i, zelo izkuseni,
delavni, uspehu podjetja dajejo najvecji prispevek. So strokovno in
osebnostno ze bolj ali manj dozoreli. Tako obstaja nevarnost, da jim
zmanjka moci ali motivacije.

\Y

ZVEZDE

Redki posamezniki, ki se ponasajo z znanjem, idejami, dosezki in
optimizmom. So rahlocutni in zelijo javna priznanja, visoko placo in
privilegije.

PROBLE-
MATICNI

"\

DOGORE-
VAJOCI

{ EuropeanAgency

for Safety and Health
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Pri delu niso uspesni. Vzroki so lahko mladostna neizkusenost ali
nemotiviranost, ker so naloge zanje nezanimive. Brez pomoc¢i so
lahko motedci in konfliktni. Sicer se lahko razvijejo v primerne.

Njihovo znanje je zastarelo. Bojijo se sprememb in izgube delovnega
mesta. Zavedati se je pa treba, da so bili morda v preteklosti vie€ni
konji ali zvezde, vendar so jih stres, delovni pogoji in bolezni iz€rpali
na nekaterih podrogjih.

T
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UPRAVLJANJE RAZNOLIKOSTI
ZAPOSLENIH

/
Gre za niz zavestnih dejanj, ki priznavajo, dopuscajo in
cenijo raznolikost.

\ y
/

Temelji na zmoznosti spoznanja, da se razlike med ljudmi
na delovnem mestu in natrgu lahko pretvorijo v poslovne
priloznosti.

.

/
\

Je aktivnost upravljanja €loveskih virov, ki plemeniti
¢loveski kapital in s tem dodaja vrednost k celotni
organizaciji.

vedenja, delovnih praks in politik, ki gradijo uspeh na
raznolikosti in obenem pozitivno vplivajo na zdravje zaposlenih.

www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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NACINI UPRAVLJANJA RAZNOLIKOSTI

ZAPOSLENIH
INDIVIDUALNI )
{PRISTOP y

ORGANIZACIJSKI
PRISTOP

wwwwwwwwwwwwwwwwwwwwwwwww
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UPRAVLJANJE RAZNOLIKOSTI
ZAPOSLENIH
Individualni pristop

T
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UPRAVLJANJE RAZNOLIKOSTI ZAPOSLENIH

Organizacijski pristop

%

Vizija
organizacije

-

Ucinkovita
komunikacija

A

P

European Agency
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Usklajevanje
aktivnosti

N

—/

\—

iy

P

\.

Sodelovanje
najvisjega
managementa

\,

Dolo€ena
odgovornost

reanotenje

Povzeto po Treven, 2001
www.healthy-workplaces.eu
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Ocenjevanje
potreb

|
A

Natanc¢nost
ciljev

—

T
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UPRAVLJANJE RAZNOLIKOSTI ZAPOSLENIH
Metode za upravljanje raznolikosti

PROGRAMI ZA
USPOSABLJANJE
MEDKULTURNE SKUPINE 4}

MEDKULTURNI TIMI j

—

°
European Agency Povzeto po Treven, 2001 K
? for Safety and Health
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UPRAVLJANJE RAZNOLIKOSTI ZAPOSLENIH
— prednosti in koristi

BOLJSE (A/l VISJA

(AN) (A)

« Zdravje in « Ustvarjalnost in * |zpolnjevanje
varnost Inovativnost zakonskih
zaposlenih e Produktivnost predpisov

« Organizacijska « Udinkovitost  Participacija
Klima . Zavzetost razlicnih skupin

* Medsebojni zaposlenih zaposlenih v
odnosi . Motivacija odl9canjg

* Pripadnost
organizaciji STELElETIeY

{ European Agency K
for Safety and Health
at Work www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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VODECE PRAKSE UPRAVLJANJA
RAZNOLIKOSTI ZAPOSLENIH

* Po raziskavi Revije Fortune 1000 so najuspesnejse in
najbolj razsirjene prakse oziroma pristopi na podrocCju
upravljanja raznolikosti:

* opredelitev ustrezne krovne filozofije,
* Implementacija treningov,

* razvoj sodelavcey,

« odgovornost za sodelavce In
 0dzivanje na njihove potrebe.

S

[ ]

{ European Agency
‘} for Safety and Health
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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Evropska kampanja Zdravo delovno okolje 2016-2017

STEREOTIPI O STAROSTI IN STAREJSIH

Doc. Dr. Simona Sarotar Zizek
Mag. Ziva Veingerl Ci¢
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Safety and health at work is everyone’s concern. It’'s good for you. It's good for business. /
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SO neutemeljena
in globoko
zakoreninjena
prepricanja o
lastnostin
pripadnikov
posamezne
skupine (Mikoli€,
2008);

so selektivne,
samoizpolnjujoCe
in etnocentricne
sodbe, ki vodijo v

nepopolno in

pristransko

predstavo o svetu
(Lippman, 1997);

SO preproste
kognitivhe sheme
In zaradi
preprostosti se
med ljudmi zelo
hitro razsirijo in
postanejo
druzbeno vezivo
mnozic (Musek,
2007),

oblikujemo jih na
0SNovi
posploSevanja,
pomanjkljivin
dejstev,
generaliziranih
informacij ali celo
dezinformacij.

) European Agency
(o for Safety and Health
J at Work
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PREDSODKI - STEREOTIPI

Predsodki (mikroideologije, ki
pomagajo strukturirati svet)

rukturo, k

kognitivno, emeljijo na napacnih

emocionalno in in neflleksibiln.ih |

aktivnostno posp{93|t\r1ah, L) : ”.?]
negativnih socialni

komponento. stereotipih (Mikolig,

2008).

. o
rrrrr Agen K
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PREDSODKI O STARANJU

Staranje je povezano z duSevnim in
fiziCnim nazadovanjem.

StarejsSi zaposleni imajo slabse
zmoznosti za opravljanje dela.

|zkusSnje starejsSih so za danasnji Cas
manj pomembne.

StarejSi se ne obnesejo na sodobnih
delovnih mestih.

StarejSi so prestari za pridobivanje
novih znanj in ucenje.

(2 European Agency Vir: VO|Jé, 2010
U( for Safety and Health
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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FUNKCIJE, ZNACILNOSTI IN NAPAKE
STEREOTIPOV

4 |

« ustvarjajo in ohranjajo binarne opozicije»mi—oni«, kar
izhaja iz potrebe po pozitivni samo-ocenitvi lastne

FUNKCIJE druzbene identitete,

* S0: kognitivha, motivacijska, normativna, razlagalna in

razlikovalna funkcija (Tajfel 1981).
|« stereotipi vsebujejo tako kategorizacijo kot tudi oceno
‘ stereotipizirane skupine,

* ocena je najveckrat negativna,

ZNACILNOSTI - stereotipizirana skupina nima sredstev, s katerimi bi
lahko vplivala na takSno oceno,

j « stereotipi se spreminjajo v ¢asu (Branston in Stafford

Y4

1996).

Y4

| . Ljudi, o katerih imamo stereotipne predstave,
| obravnavamo kot bolj podobne skupini, ki ji pripadajo,
in kot bolj razlicne od Clanov drugih skupin, kot v
NAPAKE resnici so.
» Skupino, Ki ji pripadamo, ocenjujemo kot boljSo od
tistih, ki jim ne pripadamo (Kuhar, 2009).

\ y

2 European Agency
U( for Safety and Health
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces




STERO

STEREOTIPIZIRANJE

a

je proces pripisovanja lastnosti
posameznikom na podlagi
njihove skupinske pripadnosti,
ne pa na osnovi individualnih
znacilnosti in posebnosti
(Nastran-Ule, 1997).

- >

FSarety and Health
1 atWork

IPIZIRANJE IN S

-

ARIZEM

STARIZEM = AGEIZEM

Starizem je stereotipiziranje in
diskriminacija posameznikov ali
skupin na podlagi njihove starosti
q (Butler 1969), y

[ StarejSe prikazuje kot slabotne, »za

casom«, nesposobne za delo, telesno

Sibke, duSevno pocasne, nesposobne,
senilne in nemocne. )

(.

a

Je vrsta lustracije, ker izloCa osebo
iz druzbenega zivljenja zaradi
koledarske starosti (Pecjak, 2007).
\, Y,

Vzrok starizma je tabuizacija
starosti.

| >

www.healthy-workplaces.eu

Healthy Workplaces
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STEROTIPIZIRANJE IN STAROSTNO
POHABLJANJE

‘ Sociolingvisticne Studije o starosthem pohabljanju samega sebe kazejo, da se pohabljamo
tako, da z besedami svoje dobre plati relativiziramo.

\/

‘ Gre za strategijo ohranjanja videza in prilagéjanja druzbenim priCakovanjem, ki jo dobro
poznajo tudi v socialni psihologiji.

\/

To strategijo veCkrat uporabljamo v Zivljenju, v starosti celo pogosteje.

N/

PoskuSamo se vnaprej opraviciti, Ce pri prihc;dnjih nalogah ali priloznostih ne bi bili dovolj
uspesni.

\/

.

Vnaprej se prilagodimo stereotipom, da ne bi doziveli kritike.

\VZ

Za to strategijo je znacilno, da zelimo zmanjSati priCakovanja drugih do nas, Ceprav pri sebi
vemo, da smo ali bomo uspesni.

‘7 Tor Satety and Healtn
o atWork

www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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NASTANEK STEREOTIPOV

SOCIALIZACIJA




POZITIVNI STEREOTIPI

Prijaznost, modrost,
zanesljivost, blaginja,
politiéna moc¢, svoboda,
ve€na mladost, sreCa

|lzkuSenost, modrost,
sentimentalnost,
radodarnost, previdnost,
zrelost, praktiCnost

Toplina

Liberalni domoljubni in
ljubedi stari starsi.

o atWork

NEGATIVNI STEREOTIPI

Bolezen, impotenca, mentalni odklon,
duSevna bolezen, nekoristnost,
izolacija, revscCina, depresija

Senilnost, pozabljivost, krhkost,
slabotnost, utrujenost,
zanemarjenost, depresivnost,
neprilagodljivost, strah, grenkoba,
nemocC, osamljenost, veC bolezni,

Godrnjavost, dolgoCasnost,
pomanjkanje vitalnosti, ne-zagnanost,
padec sposobnosti, slabse
sposobnosti uCenja, neprilagodljivost
na spremembe, neproduktivnost

Neproduktivnost

Huda okvara, skopost, pritozevanje,
potrtost, samoosredotoCenost,
neprilagodljivost in samotarstvo

www.healthy-workplaces.eu

Avtor

Palmore 1999

Chasteen, 2002

Thornton, 2002

Cuddy, 2005

Hummert, 1990

Healthy Workplaces

32



STEREOTIPI O STAROSTI IN
STAREJSIH

Razvrstitev stereotipov po Walker (2005, 691) pravi, da so
psiholoski vsebini (Hummert 1999
v Zupancic et al. 2010):

* spoznavna prizadetost — * so tezje ucljivi,
starejSi so nekompetentni,  ne Zelijo se uditi,
pocasi razmisljajo, so miselno « niso kreativni,

togi, ne zelijo in tudi ne morejo
se niCesar vecC nauciti;

* potrtost — starejSi so
zaskrbljeni, potrti, obupani;

« socialna odmaknjenost —
starejsi so tihi, plasni, osamljeni
in prezrti od drugih;

« zlovoljnost — starejSi so
razdrazljivi, trmoglavi, zahtevni,
zagrenjeni in polni predsodkov.

* prevec so previdni,
* ne prenasajo avtoritete mladih.

(2 European Agency
U( for Safety and Health
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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POSLEDICE S

EREOTIPOV

a

N

PROCES DRUGACENJA

a

-

STEREOTIPNA GROZNJA

{ European Agency

‘} for Safety and Health
o atWork

S

[ ]

www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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PROCES DRUGACENJA

PROCES DRUGACENJA skriva MOZNOST HIERARHIZACIJE - “MI SMO
VEC KOT ONI” IN STEREOTIPNEGA DOJEMANJA TEH “DRUGACNIH”

SKUPIN.
\
& _ W w W
Proces drugacenja kot PR
posledica Gre za ohranjanje Privede do
diskriminacije pomeni lastne identitete kot % »verizne reakcije
v prvem koraku vpttlisdine U IS neugodnosti« !
primerjanje z drugimi pozitivne ter ekonomske, g

skupinami/
posamezniki in takoj v
naslednjem ze
distanciranje od teh
skupin/

hkratno
stigmatiziranje

oziroma
diskriminiranje

posameznikov.

.

J

drugih identitet.
/

2 European Agency
(o for Safety and Health
] atWork

socialne, politicne
in psiholoske
posledice.

www.healthy-workplaces.eu

slabSanje
posameznikovega
polozaja na drugih
ravneh Zivljenja
(Makkonen 2002a).

N J

S

[ ]

Healthy Workplaces
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STEREOTIPNA GROZNJA

1) O njej govorimo, ko se posameznik pocCuti ogrozenega, ko se izreCe negativen stereotip o
njegovi skupini.

2) Definiramo jo lahko kot priCakovanje, da bo posameznik ocenjen na podlagi socialne
skupine, ki jih pripada in ne po dejanskih zmoznostih in potencialu.

/

Stereotipne groznje so notraniji pripisi za neuspeh in zato se
pojavljajo:
frustiranost, samooviranje, ironicni uCinek, zmanjsSevanje
pomembnosti nalog, oddaljevanje samega sebe od
skupine, umik in anomizacija, spremenjena identiteta
(Azman et al. 2014).

NS /

[ ]
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STEREOTIPI STAREJSIH ZAPOSLENIH

/

Slabsa delovna uspesnost - starejSi zaposleni imajo nizje kognitivhe sposobnosti in
so manj motivirani ter manj produktivni kot mlajSi zaposleni.

> J
Odpornost proti spreminjanju - starejSe zaposlene je tezje usposabljati, so man;
prilagodljivi in prozni ter bolj odporni na spremembe.

& /

r |
Nizja sposobnost ucenja - starejSi zaposleni imajo manjSo sposobnost ucenja, zato
imajo manj moznosti za razvo;.

> /
Manjsa veljavnost in donosnost — starejSi imajo pred sabo krajsi delovni mandat, |
zato je mogoce priCakovati nizje donosnosti nalozbe (razvoj, usposabljanje) v

\primerjavi z mlajSimi.

b

Visja cena - starejSi zaposleni so drazji, ker imajo viSje place, hoCejo vec koristi in so
blizje upokojitvi.

o

& J
>

Zanesljivi - starejSi zaposleni so bolj stabilni, zanesljivi, poSteni, zaupanja vredni,
zvesti, zavezani delu in manj verjetno bodo hitro izpustili delo.

o J

{5 European Agenc
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STEREOTIPNA GROZNA PRI DELU

NASTANE, KO SO
|ZPOLNJENI

N

|

p-

SE NA RAVNI
POSAMEZNIKA
ODPRAVLJA Z

NASLEDNJI POGQOJI: |

|

J

|

|

MODELOM |
N /
4 |
SE NA RAVNI
ORGANIZACIJE
ODPRAVLJA S/Z
;EI'WFm /

* je naloga pomembna za stereotip

posameznikove skupine,

* je naloga izziv,

posameznik opravlja nalogo na podrocju, s
katerim se identificira,

kontekst, v katerem se naloga izvaja, lahko
okrepi stereotip.

Predstavlja okvir za razumevanje odzivov na
stereotipno groznjo, vkljuéno z »odbijanjem« in
»odvracanjem« stereotipov ter »odpornostjo«
na stereotipe.

Znotraj vsakega sklopa odzivov obstajajo Stevilne
strategije.

seznanitvijo zaposlenih s stereotipno groznjo,
komuniciranjem,
prilagoditev organizacijske kulture,

* sistemi upravljanja raznolikosti in
* medgeneracijskim sodelovanjem, uCenjem in

solidarnostjo.

www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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Strategija
ozavescanja
posameznikov

ODPRAVLJANJE STEREOTIPOV - strategije

/

Strategija interakcije

N 5
p
Strategija
permanentnega Strategija
izobrazevanja vzpostavitve dialoga
— J
p
.. Strategija redukcije
Strategija gl <l
: nelagodnosti in
stika : :
anksioznosti
o J
—
{ European Agency
‘3( for Safety and Health
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces



UKREPI ZA ODPRAVLJANJE STEREOTIPOV

(dopolnjeno po EU, 2014)

dvig splosSne ozavescenosti o pomenu aktivnhega staranja in njegovih razli€nih

dimenzijah;
> <

spodbujanje politike aktivhega staranja;

\ v
@ ‘

prepoznavanje in Sirjenje dobrih praks odpravljanja stereotipov;

& >,
-

spodbujanje dejavnosti, ki pomagajo v boju proti diskriminaciji na temelju
\starosti;

sprememba uénega kurikuluma v smeri odpravljanja negativnih stereotipov o
\starosti in starejSih;

izvajanje ukrepov za zmanjSevanje negativnih starostnih stereotipov v medijih.

\ v,
spodbu1anje medgeneracijskega sodelovanja in sinergije med razlicnimi
starostnimi skupinami ter zagotavljanje izmenjave informacij in razvoja
vzajemnega ucenja;

- T
L

European Agenc
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L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces

40



%

Postati starejsi pomeni zaceti nov posel. Vsa
razmerja se spremenijo. Treba je bodisi
povsem prenehati delati bodisi z voljo In
zavestjo prevzeti novo viogo.

European Agency K
for Safety and Health

at Work www.healthy-workplaces.eu HealthyWurki;laces
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MEDGENERACIJSKO
SODELOVANJE

aaaaaaaaaaaaaa



STARANJE PREBIVALSTVA

Zmanjsanje
prebivalstva

,

Povecanje
rodnosti

e N

- Y

Zmanjsanje del.
sposobnih 20-64

\ J

/

Povecanje st.
starejsSih 85+

starejsi _ln eksa staranja

Vir: Eurostat 2013; rﬁovz%t%f)o UMAR, 2014.

www.healthy-workplaces.eu

Zmanjsanje del.
sposobnih 50-64

\ v

odvisnosti
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STARANJE POSAMEZNIKA

https://www.youtube.com/watch?v=lylhdGDuFS0

L s |

=



https://www.youtube.com/watch?v=lyIhdGDuFS0

POSLEDICE STARANJA PREBIVALSTVA

INDIVIDUALNA

» Vprasljivo zdravje in
zagotavljanje ek.
blaginje v starosti

» Padajo¢a delovna
motivacija,
kompetence in znanja

* Spreminjajoci se
pogled na delo

» Socialna izkljuéenost

* Novi zivljenjski cikel

» Cikliéni potek faz
zaposlitvenega
kontinuuma

* (Po)upokojitvena
depresija

ORGANIZACIISKA

» Starajoca se delovna
sila

 Pomanjkanje mlajse
delovne sile

* lzguba znanj, izkuSenj
in ves¢éin

* lzguba stikov in
osebnih povezav s
partnerji

* Iskanje novih
konkurenénih
prednosti

* Spremenjena org.
kultura

ot ot it Vir: Dimovski in Znidarsi¢, 2011 =~ \
at Work www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
45
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GENERACIISKI 1ZZIVIV PODJETJIH

medgeneracijski
konflikti (5 ali veC ur
tedensko)

| generacijski stereotipi var
in generacijska vrzel podjetjih

druzbenemu vedenju

(SPREW PRoject ,2006; EUROFOUND, 2015; ASDT, 2014; povzeto po Veingerl Ci¢)
www.healthy-workplaces.eu

—

?
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GENERACIJA

» Beseda generacijaizvira iz latinske besede generatio.

= V literaturi najdemo razlicna poimenovanja generacij in razliCne casovne
okvire, v katere avtorji uvrs¢ajo posamezno generacijo. Pomembne temelje

Ereucevanja generacij je opredelil Karl Mannheim, ki je generacijo opredelil
ot

SKUPINO LJUDI V DRUZBI, KI SO ROJENI V ISTEM SPLOSNEM CASOVNEM
OBDOBJU IN SI DELIJO KLJUCNE ZIVLJENJSKE IZKUSNJE.

= Je druzbena skupnost podobne starosti, ki Zivi v podobni druzbeni in
zgodovinski situaciji, na podoben nacin dozwlja cas, v katerem zivi,
pridobiva podobne izkusnje in znanja, razvija podobna stalisca, vrednote in
zivljenjske stile (Ule idr v Drobni¢, 2009).

= Pripadnost generaciji je bolj stanje duha kot bioloskih let, zato so nastete
znacilnosti le splosno vodilo, kako bolje razumeti misljenje, delovanje in
motivacijo starejsih in mlajsih od nas.

= Lahko bi pa tudi rekli, da generacije determinirajo na kaksen nacin

posamezniki dolo€ene generacije dojemajo organizacijo in ostale vidike
zivljenja.

S

L]

{ European Agency K
for Safety and Health '
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GENERACIJA

- * Pripadniki razliénih generacij se nahajajo v
| razli€nih razvojnih fazah in se soocajo z
razli€énimi razvojnimi nalogami.

RAZVOJNA FAZA

' 7

* Razliéne generacije so bile v svojem zivljenju pric¢a

- . razliénim razvojnim dogodkom.

* Ljudje smo iste dogodke dozivljali razlicno v
razliénih zgodovinskih okoliS¢in.

ZGODOVINSKE OKOLISCINE

NS v
v + Razliéne generacije so vzgajali na razli€ne
nacine
VZGOJA
- Wy _

.7 European Agency
U,’ for Safety and Health
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy W&‘é‘i’ﬁ‘é’erl Ci¢, 2017




GENERACIJE
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VETERANI (1923 - 1943)

Delovni stil Zelijo praviéen in konsistenten pristop k delu z jasno
smerjo, pri€akovanji in dolgoro¢nimi cilji. Imajo mo
€no delovno etiko in disciplino. Cenjeni zelijo biti zara
di svoje starosti in izkusenj. Lahko imajo stabili
zacijski vpliv, Se posebej, ko so v timu z zaposle
nimi iz generacije Y. Neodloc¢ni so pri nestrinjanj

ih in ne marajo konfliktov.

Delovne vrednote trdo delo; spostovanje avtoritete; dolznosti pred
zabavo; spostovanje pravil

Delo je Obveznost

Jaz potrebujem Spostovanje

Stil vodenja Ukazovalen

Stil komunikacije Individualen, formalen, protokol

Nacin komunikacije Formalno, dopis

Tehnologija Mnogi se ob njej ne pocutijo dobro, a vecina se jih zeli
nauditi delati z njo.

- T
L

7 European Agency
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VETERANI (1923 - 1943)

Nagrade zadovoljstvo z dobro opraviljenim delom

Nagrada/motivacija  Priznanje; strokovno znanje; oprijemljivi simboli
zvestobe; predanost; plakete in priznanja

Vodenje S hierarhijo
Vodenje/odnos do “Opravimo delo.”
dela

Raje delajo za vodje -+ so direktni in jasno opredelijo smer
z lastnostmi e imajo logi€en pristop
 dolocijo dolgorocne cilje
e so posteni in dosledni
 jasno pojasnijo pricakovanja na delovnih mestih
* so spostljivi

Delovna etika Zrtvovanje

Odnos do avtoritete \vlzdriati;
Cast in spostovanje

S

[ ]
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2 gency
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OTROCI BLAGINJE (1943 — 1960)

Delovni stil Imajo mocno delovno etiko, dobre komunikacijske
sposobnosti in custveno zrelost. So moc¢ni timski
igralci, vztrajajo, da so vklju¢eni v odlo¢itve, in
vplivajo na usmeritve organizacije. Pri konfliktih jim
je neprijetno in ne zelijo biti proti svojim vrstnikom.
Proces lahko postavljajo pred rezultate.

Delovne Delovna ucinkovitost; osebna izpolnitev; kakovost
vrednote dela
Delo je Pustolovscina

Jaz potrebujem Status
Stil vodenja Iskanje konsenza
Stil komunikacije Timski, formalen, proces

Nacin Osebno
komunikacije

Tehnologija Skrbi jih, da tehnologija nadomesc¢a sodelovanje ljudi
in da jih bomo pustili zadaj.

TR IV \Miuvvoivu HITAIUY YU RIaLe



OTROCI BLAGINJE (1943 — 1960)

Nagrade Denar, nazivi

Nagrada/ Simboli dosezkov / napredovanj; osebno spostovanje;
motivacija spodbujanje; priznanje

Vodenje S soglasjem

Vodenje/odnos “Imejmo sestanek in se o stvareh pogovorimo.”

do dela

Raje delajo za * S0 pripravljeni sprejemati kompromise in podrejene
vodje z obravnavajo kot enakovredne

lastnostmi * imajo demokratic¢en pristop

» skupaj s skupino opredelijo poslanstvo
* pokazejo toplino in skrb
* podrejenim zagotovijo, da delajo razlike

Delovna etika Gnati se

T
L
2 European Agency
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BABY BOOM generacija ali
OTROCI BLAGINJE (1943 — 1960)

= vsezivljenjska 1ZZIV ZA DELODAJALCE
zaposlitev
= pripadnost organizaciji * ne smemo jih zapostavljati

» |dentifikacija z delom
= zagnanost, marljivost
= spostovanje avtoritete

= vklju¢imo jih kot mentorje,
sponzorje in coache mlajsim

= omogocCimo jim izobrazevanje
In usposabljanje

= motiviramo jih, da sprejmejo
nove izzive

= omogocimo transfer in
uporabo njihovega znanjain
izkusenj

Veingerl Ci¢, 2017



GENERACIJA X (1960 — 1980)

Delovni stil Raje delajo samostojno in po najboljsih moceh, ko ji
m zadajo cilj, a jim ne povedo, kako ga dose€i. Na
mesto da bi ostali zvesti podjetju, so bolj predani de
lu in ljudem, s katerimi delajo. So skeptic¢ni, prev
zemajo tveganje in na delovhem mestu zelijo zabav
0. IS€ejo ravnotezje med delom in zivljenjem.

Delovne vrednote ZmanjsSanje stevila nalog; skepti€nost; struktura in

usmeritve
Delo je Zahteven izziv
Jaz potrebujem Povratno informacijo/ avtonomijo
Stil vodenja Vsi so enaki, iskanje vzrokov

Stil komunikacije Podjetniski, neformalen, strokoven

Nacin Neposredno, takojsnje
komunikacije
Tehnologija So tehnolosko pismeni, vendar jih skrbi, da bi jih m
lajSi kolegi prehiteli.
2 ey i

L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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GENERACIJA X (1960 — 1980)

Nagrade Svoboda
Nagrada/ Profesionalen razvoj; prilagodljivost; prosti cas;
motivacija nadgradnja virov; moznost za razvoj; certifikati, ki jih
lahko dodajo k svojemu zivljenjepisu
Vodenje S kompetencami
Vodenje/odnos “Jaz bom naredil svoj del, ti svojega — dobiva se
do dela kasneje.”
Raje delajo za » so kompetentni, direktni in posteni
vodje z * pristni
lastnostmi e podrejenim postavljajo roke
e neformalni

* izkazujejo podporo za usposabljanje in razvoj
* so prilagodljivi
e usmerjeni na rezultate

Delovna etika Ravnotezje

Odnos do Ne meni se za vodje.
, avtoritete

sy un
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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GENERACIJA X (1960 — 1980)

1ZZIV ZA DELODAJALCE

= samostojni pri delu

. o) = priznanje in individualna
= usmerjeni v rezultate (ciljno

potrditev uspesnosti

naravnani)
L . = vkljuéevanje v timsko delo
= pomembna jim je usklajenost -
med delom in prostim éasom " podpora njihovemu

. N\ zivljenjskemu slogu
= ustvarjalni, a potrebujejo - _
svobodo — * = zagotavljanje izzivov in
. o4 . avtonomije
= spretni v osebni in elektronski - : _
komunikaciji = karierni razvoj
= vkljucitev v procese

odlo€anja, kjer je to
mogoce

'» European Agency . Xy
|

U‘l?' for Safety and Health Veingerl Ci¢, 2017
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces
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GENERACIJA'Y (1981 - 2000)

Delovni stil

Delovne vrednote
Delo je

Jaz potrebujem
Stil vodenja

Stil komunikacije
Nacin komunikacije

Tehnologija

Lahko opravljajo ve€ del hkrati in pricakujejo, da se
bodo lahko mrezili na delovhem mestu. Raje delajo
v timih, amorda potrebujejo nadzor in strukturo. Z
avracajo koncept “pla€evanja obveznosti« in pri
spevek pri¢akujejo takoj. Zelijo prilagodljivost pri te
m, kdaj in kje delajo in kdaj bodo delo zaceli, da lah
ko sledijo svojim zunanjim interesom.

Vecopravilnost; tolerantnost; ciljna usmerjenost
Izpolnitev
Strukturo in prispevati
/
Participativen, vsakdanji, neposreden
E-posta
So tehnolosko iznajdljivi, v€asih so lahko ne
potrpezljivi s starejsimi, ki niso iznajdljivi.
A

L eSS == -




GENERACIJA Y (1981 — 2000)

Nagrade Izpolnjujoce delo

Nagrada/ Prilagodljivost; rast; nagrade; potrdila; oprijemljiv
motivacija dokaz o njihovi verodostojnosti

Vodenje Z dosezki in sodelovanjem

Vodenje/odnos “Zmorem, bom — samo pusti me.”

do dela

Raje delajo za * se izobrazujejo in poznajo osebne cilje podrejenih
vodje z * SO pozitivni

lastnostmi, Ki » se dobro pocutijo na treningih in izobrazevanjih in

pri tem podpirajo tudi podrejene

* so sodelovalni

* SO Organizirani in ustvarijo primerno strukturo
* so motivacijski

Delovna etika Povezovanje
Odnos do Vodje te morajo spostovati. Izberi si svojega Sefa.
avtoritete
.7 European Agency ;
(o for Safety and Health
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GENERACIJA Y ali DIGITALNI DOMORODCI
(1981 — 2000)

= ystvarjalnost, optimizem, IZZIVI ZA DELODAJALCE
tehnoloska pismenost = ustvariti moramo

= odprtost za nove stvari, priloznosti, ki jih zanimajo
spremembe = zagotavljamo jim stalne

= sposobnost poéeti veé stvari povratne informacije

hkrati (paralelno procesiranje)
= avtoritete ne jemljejo kot

= spodbujamo uporabo
sodobne tehnologije na

samoumevno delovnem mestu

= svoje osebne cilje postavljajo = omogocCimo jim
pred cilje organizacije fleksibilnost delovnega

= pridelu se radi zabavajo, so casa in delovnega mesta
sprosceni in neformalni = omogocimo jim krozenje na

= hitro menjavajo sluzbe razlicnih delovnih mestih

{ European Agency

‘} for Safety and Health
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Wgéqlﬁcéseﬂ Gi¢ 2017



GENERACIJA Z ali NetGen (2000 -)

samoumevno upravlja z vsemi vrstami
iInformacijskih tehnologij

so strokovnjaki za internet

virtualno druzenje, brez osebnih stikov
zato slabsa verbalna komunikacija

njihovi idoli so youtube zvezdniki
zelo iznajdljivi — so vedno korak pred

u|ZZIV ZA DELODAJALCE

navajeni imeti vse informacije na dosegu fleksibilnost DM in
roke in jih dobiti v sekundi

vrste zaposlitve

fleksibilno delovno
okolje

zelijo sodelovati na razlicnih podrogjih ter
strokovno in osebno rasti; so aktivni v
procesu izobrazevanja

inovativni, ustvarjalni — so generacija povezani digitalno 24/7
inovatorjev sodelovanje v razliénih
podjetni, saj hobije spreminjajo v posel orojektih

prednost dajejo kakovosti

odprti do druga€nosti )
Dopolnjeno po Veingerl Ci¢, 2017
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GENERACIJSKI STEREOTIPI

BABY BOOM

q

* so tehnolosko nepismeni

* razmisljajo dogmati€no

* nenaklonjeni
spremembam

* SO premalo ustvarjalni

* imajo manjse
sposobnosti za u¢enje

[

* nespostljivi do avtoritet

* SO arogantni

* imajo pomanjkanje
discipline

* SO vase zaverovani,
nemotivirani, nespostljivi
do drugih

GENERACIJAY

y-workplaces.eu

ﬁ ﬂ * poc€asi se odzivajo na
- spremembe
i * nepripadni
* nepotrpezljivi
., * ciniéni/negativni

S

[ ]
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RAZLICNE GENERACIJE IN
STRES NA DM

e P
e — N = \ r
. . obcutek podcenjenosti
preveé dela prevec dela - | P ) )
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nejasnavioga na zaposlenimi = —
delovnem mestu = @ -
_ neustreznavizija
— — ~N \ 7\ — ___/
premalo moéi in vpliva o - R
| | konflikti s sodelavci
— \ ‘\ _4
/7 - - V -
nezmoznost kariernega
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MEDGENERACIJSKE RAZLIKE
PRI DELU

Medgeneracijske razlike se kazejo v komunikacijskih slogih, delovni etiki,
odnosu do avtoritete, razumevanju timskega dela in osebne odgovornosti
ter v odnosu do tehnologije (Novak, 2007).

- Y
éazliéno stari ljudje prinasajo na delovno mesto razli€ne vrednote,
zivljenjske stile (Lamsa & Sintonen, 2006), poglede in razmisljanja, zato
Imajo lahko organizacije s starostno raznolikimi zaposlenimi veliko

prednost, saj se lahko kar najbolje odzivajo na vse hitrejSe spremembe v
globalnem okolju (Naegele & Walker, 2006).

- _/

e
P
[
{5 European Agenc
2 gency
(o for Safety and Health
L atWork www.healthy-workplaces.eu Healthy Workplaces




Najpogostejsi problemi pri delu zaradi

GENERACIJSKA VRZEL

normah med mlajSo generacijo in starejsimi.

prepada med generacijami so:
tezave pri komunikaciji med mlajSimi in

starejSimi

nespostovanje in nestrpnost med

generacijami (zaradi razlicnega nacina

dela ter zivljenjskih ciljev)

nasprotje med strukturirano in
svobodnjasko mentaliteto

Generacijska vrzel ali prepad je opazna razlika v kulturnin

UKREPn/)' MEDGENERACIJSKO

SODELOVANJE

tezave v odnosu med mlajsimi vodji in

starejsimi podrejenimi

{ European Agency
for Safety and Health

L atWork www.healthy-workplaces.eu

(Tomsic, 2010; povzeto Veingerl Ciﬁg
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MEDGENERACIJSKO SODELOVANJE

= skupnost in enakopravnost razlicnih generacij, medgeneracijski dialog,
medsebojno razumevanje in poslusanje*;

je mocan vir navdiha za preseganje razli¢nih vizij prihodnosti, ki temeljijo na
posamezniku, njegovi mog¢i in usposobljenosti (Paviova, 2009);

namen: spodbujanje tesnejSega povezovanja in sodelovanja med razlicnimi
generacijami na delovnem mestu;

bistvo vzpostavitve sistema medgeneracijskega sodelovanja, ki temelji na
medgeneracijskem ucenju (Bernik et al. 2012):

« zagotoviti u€enje drug od drugega

* pomoc ene generacije drugi

 ustvarjanje, ohranjanje in Sirjenje socialne mreze

 uCinkovito delovanje zaposlenih razliénih generacij

je osrednja in morda najpomembnejSa oblika trajnostnega razvoja, ki
izboljSuje pogoje zdravja in blaginjo vseh generacij (Mlinar, 2009
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AKTIVNOSTI MEDGENERACIJSKEGA
SODELOVANJA

[ MEDGENERACIJSKA SOLIDARNOST

\___ .y

MEDGENERACIJSKO SODELOVANJE V
OZJEM SMISLU — MEDGENERACIJSKI TIMI
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NACINI MEDGENERACIJSKEGA
SODELOVANJA NA DM

MENTORSKE KROZNO
SHEME ZAPOSLOVANJE
(MENTORSTVO) (KROZENJE)

TALENT

MANAGEMENT COACHING

T
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MENTORSTVO (MENTORSKE SHEME)

ZNACILNOSTI KORISTI ZA MENTORIRANCA
* Izvrstno orodje za prenos znanja » Veéja jasnost glede kariernih
med generacijami. ciljev in osebnega razvoja.
« Spodbuja medgeneracijski * Moznost odprtega pogovora o
dialog. problemih v karieri in drugje.
 Pomaga zadrzati izobrazene in * BoljSa socialna mreza.
izkusene sodelavcev v podjetju. - Pridobivanje praktiénih nasvetov
« Olajsa nacrtovanje razvoja o organizaciji in obnasanju v
podjetja glede na razpolozljiv podjetju.
kader. * Prenos znanja.
* Vzpostavlja organizacijsko - Veéja samozavest in vera v svoje
kulturo, ki je naklonjeno uéenju. sposobnosti.

* Pripomore k vec¢ji u€inkovitosti
in uspesnosti podjetja.

« Je pomemben nacin za
spodbujanje medgeneracijskega
sodelovanja.

S

[ ]

& o Y (Clutterbuck, 2011; povzeto po Veingerl Cig, 2017)
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DELITEV DELOVNEGA MESTA
(JOB SHARING)

= Delitev delovnega mesta, oziroma »job sharing« je vrstadelas  krajSim
delovnim Casom, kjer si isto delovno mesto delita dva  delavca.

= Potrebna je odlicha medsebojna komunikacija.

PODJETJE POSAMEZNIK

* VecCja produktivnost * Fleksibilen delovni
zaradi boljse cas
koncentracije « Ve€ prostega ¢asa
delavcev in vecCja kvaliteta

* Moznost za zivljenja
zadrzanje dobrih - Manj stresa in ve¢
delavcev v podjetju dobrega pocutja

« Manj absentizma in
prezentizma

[ ]
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KROZNO ZAPOSLOVANJE

Krozno zaposlovanju, oziroma »job rotation® je strukturirana
menjava zaposlenih na razlicnih delovnih mestih, pri Cemer
zaposleni rotirajo v doloCenih intervalih.

PREDNOSTI

%

BoljSe celostno razumevanje delovanja podjetja.
Nacin zadrzanja dobrih zaposlenih.

ZmanjSevanje sindroma izgorelosti.

PovecCana produktivnost in fleksibilnost zaposlenih.
Moznost za raziskovanje skritih talentov.
ZmanjSan absentizem.

Krepitev konkurenénosti.

POSITION
ROTATION

Usposobljenost zaposlenih je usklajena s potrebami podijetja.

ZmanjSanje Casa in stroSkov za nadaljnja usposabljanja
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MEDGENERACIJSKI MANAGEMENT

p
Je pomemben izziv, s katerim se in se bodo spopadale organizacije v
starajoci se druzbi. |
> /
Z njim organizacije koordinirajo, nadzirajo in usmerjajo raznolikost, ki je
posledica razliéne starostne strukture zaposlenih za zagotavljanje
doseganja strateskih ciljev (Friday & Friday, 2003). y

>
Zdruzuje aktivnosti, ki so enakovredno usmerjene v vse starostne skupine
in na vse organizacijske ravni podjetja - v podjetju se ustvarja vzdusje, ki bi
zagotovilo €im lazje medsebojno sodelovanje razliénih generacij

Skrbi za zmanjSevanje medgeneracijskih razlik v podjetju, a obenem |
ohranjati raznolikost generacij. |
\ J
Ne more prinesti uspeha €ez no¢€, saj so najprej potrebne korenite |

spremembe v organizacijski kulturi — najprej mora zavladati miselnost, da je
uspesnost zaposlenih odvisna od njihovih sposobnosti in ne starosti.

red nacrtovanjem aktivnosti medgeneracuskega managementa se morajo \
organizacije najprej zavedati razlik, ki jih prinasajo razlicno stari zaposleni,
in jim pripisati pomembno viogo. Sele nato lahko nacrtujejo in vodijo

\aktivnosti, povezane z raznolikostjo. Y,
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PROCES MEDGENERACIJSKEGA
MANAGEMENT

POMEMBNOST, K1 JO

NACRTOVANJE IN

ZAVEDANJE O ORG. PRIPISUJE VODENJE AKTIVNOST]
STAROSTNIH RAZLIKAH STAROSTNI MEDGENERACIJSKEGA
RAZNOLIKOST] MANAGEMENTA
_ _ - ~
Izpostavljenost
razlikam : : ' iani
k J sprejemanje prlcllagajar_ue
: razlik oonosaln
L vedenja
dozivetje
g L / J
r ( \\
znanje
\ ) spostovanje uspesna
A— razlik Interakcija
razumevanje
\ . == & J/
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POGOJI ZA USPESEN
MEDGENERACIJSKI MANAGEMENT

Usposobljenost
Podpora vodilnih zaposlenih,

menedzerjev odgovarnih za
ucv
Organizacijska : .

Stil vodenja

_—_—




REZULTATI MEDGENERACIJSKEGA
MANAGEMENTA

POZITIVNI NEGATIVNI

* vecji zaposljivosti delovne sile, poslabsana komunikacija med
 vecji inovativnosti in zaposlenimi,

kreativnosti, zaostreni medsebojni konflikti
* lazjem sprejemanju in

organizacijskih sprememb, poveéana fluktuacija,
* vecja medgeneracijska povecani absentizem,

SOIv'.damOSt’ L povecani prezentizem
» ve€ja delovna motivacija,

» ve€¢jem zadovoljstvu
zaposlenih,

» ve€ja produktivnost,
» veéji konkurenénosti,

 manj konfliktov / dobri
medsebojni odnosi / prijaznejSe
delovno okolje

2 European Agency
U( for Safety and Health
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RESEVANJE MEDGENERACIJSKIH
KONFLIKTOV

Organizacije bodo uspesneje resevale medgeneracijske konflikte,
¢e bodo:

| |

ustvarile pogoje za odprto | oblikovale generacijsko
komunikacijo med | meSane time, spodbujale
zaposlenimi in medgeneracijsko
spodbujale ¢im veé sodelovanje in neformalno
zaposlenih k skupnemu | druzenje ter sodelovanje
sprejemanju med vsemi org. nivoji
odlogitev (Glass, 2007), (Jorgensen, 2005),

)
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) RAZISKAVA:
A, RAVNANJE S STAREJSIMI IN
MEDGENERACIJSKO

/ SODELOVANJE V PODJETJU

o ol

mesnl rezultatl raziskave 9 %.

@, e
e

kplaces. _

- Ateingerl Ci¢, 2017 .



UGOTOVITVE IZ LASTNE RAZISKAVE

= aktivnosti medgeneracijskega sodelovanja so v podjetjih
podpovprecno razvite,

= managerji in kadrovski strokovnjaki slabo poznajo znacilnosti
generacij,

= aktivhosti medgeneracijskega sodelovanja, ki jih podjetja pogosto in
zelo pogosto ze izvajajo so:
* Mentorstvo (44%)
* Razlicni nacini komuniciranja pomembnih informacij (45%)
* Prenos prakticnih znanj, vescin in spretnosti med generacijami
(39%)

» usposabljanja na delovhem mestu podjetja uporabljajo kot
najpogostejsi nacin prenosa znanja od starejsih na mlajse zaposlene
(38%),

= 24% podjetij ne uporablja nobenih strategij za prenos znanja od
starejsih na mlajse zaposlene.

S
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MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI - po PoMEMBNOSTI
' BABYBOOM | GENERACWAX | GENERACWAY

Pomembno in zanimivo delo.
Finanéna nagrada (placa).

Psihi€éno dobro pocutje na
delovnem mestu.

Izobrazevanje in usposabljanje.

Karierni razvoj in napredovanje.

Avtonomija in svoboda na
delovnem mestu.

Fleksibilen delovni cas

Razmerje med delom in prostim
casom. I



CELOVIT MODEL PROAKTIVNEGA MEDGENERA-
CIJSKEGA SODELOVANJA V ORGANIZACIJI

VARNOST IN
UPRAVLJANJE
X & UPRAVLJANJE ZDRAVJE NA
MANAGEMENT CLOVESKIH RAZVOJ
VIROV GENERACIJ DE“:I_é)gl_II_\ILIJEM
™ (1
e Prilagojen Management Delovno .
Politika in proces znanja e e Programi
strategija kadrovanja L ) naloge promocije
\ y \ J \ ) zdravja
Karierni razvoj N
Vrednote/eticni Botrstvo novo ;
kodeks zaposlenim ‘ Timsko delo /Vamost ™ DM\
\ / . y Nacrtovanje \ / (starejSi
> N nasledstev usposabljajo
CI)(r%aniz_ati(ilj_ska ngz\gﬁaonsjﬁ b ‘ Zagotavljanje 5 miajse) |
ultura in klima zaposlenih Upravijanie s prenosa znanja
~ ‘ ~ v talenti \ ) d N
' - o
Bolitik Spodbujanje Manager za
Stil vodenja nanraievania Mentorske inovativnosti in zdravje
grajevan) sheme/coaching ustvarjalnosti
\, y \, v, A S \, y \, vy
o < N\ < N\ A\ AN vy
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KLJUCNE AKTIVNOSTI V PRIHODNOSTI

Osredotoc¢anje na S ‘
Organizacijska prednosti in ne na rﬁ%@;:r']g'rr:gﬂglg
kultura in klima slabosti posamezne perspektive
generacije
Usposabljanja z Medgeneracijski _
medgeneracijskega management za gﬁ;‘r"?rilna?zlﬁubéaézn?
sodelovanja vodje J J
Medgeneracijski Medgeneracijsko Metode razvoja
timi prostovoljstvo zaposlenih
—
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DELO V SKUPINAH

» Razdelite se v time.

* Resite primer.

= Cas za razpravo in zakljuéke: 15 min
= Cas za predstavitev: 5 minut

T
ﬁ\
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