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Del 1
Bygga broar — potentialer & verktyg

Hur bygger man broar mellan
generationer?

Yngre och mer erfarna yrkesverksamma har olika forhallningssatt och satt att tanka i sitt arbete, vilket ocksa kan leda till
konflikter. Hur hanterar vi detta? Hur hittar vi ett satt att samarbeta konstruktivt? Hur 6kar vi medvetenheten om denna
fraga? Vilka potentialer har juniorer och seniorer?

Vi har utvecklat detta koncept utifran resultaten av denna process. Alla metoder som presenteras utvecklades och
tillampades i BRIDGE-projektet. Varje partner har utvecklat och tillampat sina egna metoder, sa alla partners har arbetat
med olika metoder.

Du hittar metoder for att:

* ¢ka medvetenheten om fragestallningarna ovan samt styrkor och svagheter hos bada generationerna.

* tareda pa potentialen hos bada generationerna.

* visualisera resultaten med en kunskapskarta.

Notera att det vi presenterar hir ir ett urval av metoder som vi tycker ir intressanta fér hela processen. Efter
att ha presenterat metoderna ger vi dig exempel pa nagra resultat fran de individuellt anvinda metoderna
och de bér inte generaliseras eller forstds som representativa. Det betyder bara att de tjanar som ett exempel.
Andra som provar kanske kommer fram till ett annat resultat.

Med detta ramverk vill vi ge stéd till organisationer som arbetar med ungdomar, inom det sociala omradet eller
utbildning/yrkesutbildning for att hantera dessa fragestéllningar samt for att hitta vagar till ett kvalitativt arbete for alla
generationer. Hur hittar man ett bra satt att na det malet? Svaret ar lika enkelt som komplext: genom att bygga en bro
mellan yngre (juniorer) och "aldre" och mer erfarna ungdomsarbetare (seniorer).
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A) Mal

Vi rekommenderar att du definierar nagra mal, om du vill ta itu med den generationsoverskridande fragan och bygga en
bro mellan generationerna.

Det forsta malet ar att 6ka medarbetarnas medvetenhet om frégan, eftersom det nédvandigtvis inte ar sjalvklart att
generationsfragan paverkar ens arbete. For detta féreslar vi att du reflekterar 6ver styrkor och potentialer hos juniorer
och seniorer i flera steg. Det kommer att ge dig ett brett utbud av information och insikter.

Det andra malet med arbetsprocessen ar att samla resultaten och visualisera dem med hjalp av kunskapskartan. Du hittar
beskrivningen av vad en kunskapskarta &r pa sidan 14-15.

Vi kommer slutligen att titta pa det tredje malet om att férbattra kommunikationen och samarbetet mellan
generationerna: Vad och hur kan en generation ldra av den andra?

Kortfattat:

* Man kan 6ka medvetenheten om generationsoverskridande fragor.

* Det gar att fa en 6versikt 6ver potentialerna hos juniorerna och seniorerna, med en kunskapskarta.
* Man kan strava efter att bli battre pa att dra nytta av varandras kompetenser.

Syftet ar att bygga en bro mellan juniorer och seniorer: att lyssna pa den andra generationens perspektiv, att forsta det
och kunna hantera det. Detta framjar kommunikationen och samarbetet mellan kollegor och ger darmed fordelar for
dem de arbetar for eller med.

B) Ramverk
1. Malgrupp

Det ar viktigt att redan fran borjan definiera vad junior och senior betyder for att undvika oklarheter. Efter
manga diskussioner kom vi | projektet 6verens om féljande:
* Juniorer = mindre dn 10 ars erfarenhet av arbete med ungdomar

* Seniorer = mer an 10 ars erfarenhet av arbete med ungdomar

Du kan till exempel bilda en arbetsgrupp med juniorer och seniorer som arbetar direkt med malgruppen
(ungdomar). Det ar ocksa ganska berikande att ha ledningspersonal med ungdomsarbetserfarenhet som deltar,
eftersom de kan Gverblicka organisationens struktur och arbetsprocesser.

Det finns olika mojligheter for att sdtta samman arbetsgrupperna:

* Juniorer och seniorer kan arbeta tillsammans i samma lag eller center — och de kan lika garna inte kdnna
varandra. De kan arbeta inom samma arbetsfalt — eller inte.

* Att arbeta i par hjalper till att gad dannu djupare (det vill sdga juniorer och seniorer som redan arbetar
tillsammans dagligen). De kan da (utéver under arbetsgruppsmotena) ytterligare utbyta, samt reflektera ver
amnet och sina erfarenheter under hela arbetsprocessen mot bakgrund av sitt dagliga samarbete. De kan
dessutom direkt implementera sina erfarenheter, eftersom bada &r insatta i &mnet.

Det kan dessutom vara mojligt att fa insyn i varje individs potential och hur varje team fungerar, genom att
inrdtta en arbetsgrupp med kollegor fran samma team.

Alla metoder kan anvdndas oavsett hur arbetsgrupperna ar sammansatta.
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2. Moten

Regelbundna moten med arbetsgruppen ar viktigt. Vi rekommenderar 5-6 moten a 2 timmar under 6 manader,
beroende pa organisationens och personalens resurser. Motena kan vara bade fysiska och digitala. Vi
rekommenderar att du definierar ett specifikt amne for varje mote, for att undvika att man kan kommer in pa
helt andra @mnen an avsett.

3. Tematiskt genomférande

Det ar mojligt med olika tillvagagangssatt, beroende pa sammansattningen av arbetsgruppen och organisationens mal, till
exempel:

o ett Oppet forhallningssatt med juniorer och seniorer som inte arbetar inom samma omrade,

e team som arbetar inom samma omrade

o fokus pa ett specifikt &mne (till exempel introduktion av ny juniorpersonal, sidan 20).

C) Genomforande

Vi rekommenderar att anvanda olika metoder med olika fragor och olika perspektiv. Du kommer pa sa satt att kunna
belysa @mnet ur manga perspektiv. Du hittar en mangd olika metoder i detta koncept som vi har anvant i BRIDGE-
projektet.

1. Satta sig in i amnet

1.1 Férbered dig genom att tanka ut fragor
Vi rekommenderar forst och framst att du borjar val forberedd (innehallsmassigt). Féljande vagledande fragor ar
anvandbara:

* | vilka arbetsrelaterade situationer har du upplevt skillnader mellan generationer (till exempel mellan yngre och mer
erfarna kollegor)?

* Har du redan upplevt arbetsrelaterade missforstand pa grund av generationsskal (till exempel mellan yngre och erfarna
kollegor)?

1.2 Lara kdnna varandra
Vad vet vi? Det ar en mycket allman och bred fraga som ar svar att besvara, eftersom kunskap innefattar
fardigheter, kunskaper, kvalifikationer samt personliga eller sociala kompetenser.

Metod:

Har beaktas all kunskap deltagarna har i en professionell eller en personlig mening. Det betyder att det
subjektiva perspektivet uttryckligen efterfragas.

Du kan valja féljande fokus:

* Avtryck och erfarenheter: Vad har format mig, vilka ar mina erfarenheter?
* Fardigheter (forvarvade och larda)?

* Formagor (som vi har)?

* Lirandemal (valfri)?
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Tillvagagangssatt

e Alla reflekterar 6ver dessa fragor pa egen hand.
e  Resultaten diskuteras i par (junior—senior).
e  Resultaten sammanstalls och diskuteras i arbetsgruppen.

Denna metod fungerar som en @mnesintroduktion. Det ar inte meningen att lyfta fram kunskapsskillnader mellan
generationerna. Den ar dock mycket vardefullt for den fortsatta arbetsprocessen. Den hjalper for att bli bekant med
kunskap i allménhet, och var vi fatt den ifrdn. Metoden tjanar dven syftet att lara kdnna varandra battre, samt att
identifiera skillnader och likheter och att utbyta om dem.

Den ar dessutom till hjalp da deltagarna lar sig att lyssna pa varandra och skapa forstaelse for den andra generationen.
Slutligen sa skapar detta fértroende i arbetsgruppen. Kom ihag att denna 6vning kan vara ganska subjektiv i stéllet for
objektiv eller professionell.

Exempel “Lira kdnna varandra”

Avtryck + Kompetens Formagor Lirande-
erfarenheter : (forvirvad och inlird) : (som vi har) : mal

Junior Senior Junior Senior Junior Senior Junior Senior
Generation Fackligt Kansligt Olika Kreativitet Natverk- Lara av Lara av
Y engage sprak arbets- ande aldre Juniorer

-mang omraden generation
er
Volontar- Engage- Beharskar Skapa Empati Empati Nar Ldmna
arbete mang i tekniska synergier behover over,
forenings- platt- jagstéd?  kunna lita
liv formar pa

Nyexami- Anpass- Konstruk- Fa Lara sig

nerad A . nings- tiv attityd Overblick om nya

fran Familjeliv Dans Odling formaga i digitala

utbildning organisa verktyg

-tionen
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1.3 Kunskapskluster

Det finns olika tillvagagangssatt for att ta fram och sortera kunskap om medarbetarna. Har &r nagra mojligheter:

Jobborienterad kunskap:
* Teoretisk unskap

* Praktisk kunskap

o Attityd

Livsorienterad kunskap:

* Avtryck och erfarenheter: Vad har format mig, vilka ar mina erfarenheter?
* Fardigheter (forvarvade och larda)

* Formagor (som vi har)

* Larandemal (valfri)

Essentiella livskunskaper enligt Virldshédlsoorganisationen (WHO) dr:
* Kommunikation och interpersonella formagor

* Beslutsfattande och problemlésning

* Kreativt tdnkande och kritiskt tankande

e Sjalvmedvetenhet och empati (emotionell intelligens)

e Sjalvsdkerhet, sjalvkontroll

* Resiliens/motstandskraft (behandla alla problem som maojligheter)

Explicit - tyst:

e Explicit kunskap ar dokumenterad kunskap som ar pataglig for andra, till exempel i form av
arbetsinstruktioner, dokumenterade processer, rapporter, eller ritningar.

* Termen "tyst kunskap" syftar a andra sidan pa kunskap som ofta bendmns som erfarenhetsmassig
kunskap.

1.4 Extern input

Det ar intressant att organisera ett tillfalle for input fran ndgon extern, oavsett vilket tillvdgagangssatt du valjer.
Detta kan komma fran filtet organisationsutveckling eller sa kan det vara ett mer vetenskapligt inspel pa
arbetsomradet, till exempel om kunskaper, fardigheter, om utbildning av yrkesverksamma som har foréandrats
eller om strukturen for arbetet i ditt land.

2. Mal 1: Oka medvetenheten om generationsoverskridande fragor

Vilka potentialer eller styrkor har juniorerna och seniorerna och vilken kunskap har de? Finns det betydande skillnader
mellan generationerna? Om sa ar fallet, var och vilka @mnen handlar det om? Féljande metoder hjalper dig att ta reda pa
det.

2.1 Styrkor hos juniorer och seniorer

Malet ar att samla och sortera styrkorna hos bada generationerna vid denna tidpunkt av processen. Bada
generationerna forvantas att svara pa féljande fragor:

* Vilka ar juniorernas styrkor?

* Vilka ar seniorernas styrkor?
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Metod 1: Styrkor
Individuellt s anger deltagarna de styrkor som de upplevt hos juniorerna och seniorerna. De skriver ner dem pa post-it-
lappar och satter dem pa en vit affisch. Deltagarna forsoker i ett nasta steg att gruppera styrkorna i “kluster”.

Exempel “Styrkor hos juniorer och seniorer”

Styrkor hos juniorer
Digital

Entusiasm

Ny

Flexibilitet

Person till person

Styrkor hos seniorer

Erfarenhet

Kunskap

Resiliens/motstandskraft

Natverkande

Digital kompetens, socialiserad i en digital global varld

Kreativitet, nyfikenhet, ungdomlig entusiasm, kunskapstorst,
redo att ta risker, inte konservativ

Perspektiv, tanker utanfdr ramarna, 6ppensinnad, Oppen for
nya arbetssatt, nyfikenhet, kreativitet, inte partisk, en
uppdaterad utbildning.

Flexibilitet, empati, frascha 6gon, bekant med nya tekniker,
effektivare, mer uppdaterad med dmnen och metoder, ett
bredare spektrum av metoder.

Delade erfarenheter med ungdomar, en digital kompetens, talar
samma/liknande sprak med unga, ndrmare malgruppen.

Erfaren, langsiktighet, resursinriktad, resultatinriktad, ett realistiskt
arbetssatt, klokhet, natverkande, en upplevd auktoritet, diplomati,
sjalvsaker, vagar fatta beslut, ar betrodd, nagot av en foraldrafigur for unga.

Kunskaper om den egna organisationen, insatt i strukturer och arbetsfléden
samt kunskaper om andra organisationer.

Lugn, avslappnad, medveten om arbetsdynamik,
formaga att snabbt upptéacka problem, kapabel att
hantera stressiga situationer.

Metoder, kontakter, organisationsforstaelse,
telefonkommunikation, personlig kontakt ar mycket
viktigt, likasa kreativitet och fantasi.
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Metod 2: Styrkor och svagheter
Varje deltagare far totalt fyra post-it-lappar med olika farger. Fargerna refererar till frdgorna. Deltagarna har en minut per
post-it, utan att byta med de andra. Alla deltagare svarar pa alla fragor, en post-it-lapp per fraga.

De fyra fragorna ar:

e Vilka ar fem styrkor hos juniorer?

* Vilka ar fem styrkor hos seniorer?

* Vilka ar fem svagheter hos juniorer?
* Vilka &r fem svagheter hos seniorer?

Resultaten sammanstélls pa ett bladderblock och diskuteras senare.

Exempel “Styrkor och svagheter hos juniorer och seniorer”

Styrkor hos Styrkor hos Svagheter hos Svagheter hos
juniorer seniorer juniorer seniorer
Nya vyer Ett realistiskt Akademisk Svar

forhallningsssatt
Kreativitet Empatisk Klagar Arrogant
Motivation Sakerhet Lagt sjalvfortroende Inte i samma

aldersgrupp som
malgruppen

Mer energi Erfarenhet Tveksam Auktoritar
Kunskaps- Genuin Franvarande Obstinat
térstande

2.2 Vilka ar skillnaderna mellan juniorer and seniorer?

Rekommendationen ar att dela upp potentialerna eller styrkorna enligt bada perspektiven (reflektion om mig sjalv och
om den andra generationen) for att fordjupa processen. Den har metoden gor precis det: den levererar svaren uppdelade
efter perspektiven. Detta leder till ett djupare utbyte mellan deltagarna och till en detaljerad overblick.

Vi rekommenderar tva tillvagagangssatt:
* Anvand metoden med givna mojliga svar
* Anvand metoden med 6ppna svar.
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Mejliga svar ges:

Arbetsgruppen kan sjalv ta fram svarsalternativen. Det finns olika alternativ att kategorisera pa sidan 14. Stegen i
ovningen forblir desamma som i de metoder som forklarats tidigare, oavsett vilka méjliga svar som ges:

* Alla reflekterar 6ver dessa fragor pa egen hand.

* Resultaten diskuteras i par (en junior och en senior).

* Resultaten sammanstalls och diskuteras i arbetsgruppen.

Exempel:

Det har &r resultatet i var online-enkat. Ungdomsarbetarna (juniorer och seniorer) ombads att betygsatta sin egen och
den andra generationens nodvandiga livskunskaper (enligt WHO) fran "inte alls" till "helt". Vi kan sortera resultaten efter
generationer med denna metod, men ocksa efter perspektiv (egna perspektiv och hur den andra generationen ses). Mer
information om enkaten finns pa sidan 19.

Svaren "starkt" och "helt" sammanstalldes i féljande tabeller. Vad betyder procentsatsen? 67 % av juniorerna anser till
exempel att de ar helt eller starkt kapabla nar det galler “beslut och probleml&sning". Men endast 45% av seniorerna
tycker att juniorerna ar helt eller starkt kapabla inom omradet "beslut och problemlésning”.

Juniorernas styrkor Juniorernas Seniorernas
perspektiv perspektiv
Beslutsfattande och problemldsning 67% 45%
Sjalvsakerhet och sjalvkontroll 61% 46%
Resiliens/motstandskraft 55% 52%
Sjalvmedvetenhet, empati 87% 51%
Kommunikation, interpersonella férmagor 74% 53%
Kreativt och kritiskt tdnkande 65% 58%
Seniornas styrkor Seniorernas Juniorernas
perspektiv perspektiv
Beslutsfattande och problemlésning 85% 67%
Sjalvsakerhet och sjalvkontroll 77% 68%
Resiliens/motstandskraft 82% 57%
Sjalvmedvetenhet, empati 93% 70%
Kommunikation, interpersonella formagor 92% 69%
Kreativt och kritiskt tankande 81% 61%
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Svaren dr éppna:
Det ar mycket svarare att svara pa frdgan utan ett givet alternativ: "Vilka potentialer har juniorerna och

seniorerna?" Var och hur borjar vi? Du behéver bestimma dig for om du vill lyfta fram vissa fokuspunkter, till
exempel vad galler:

* Kunskap, attityd, praktik
* nivan pa arbetet med ungdomar, med kollegor och pa organisationen.

Deltagarna kan hantera fragorna pa flera satt oavsett fokus:

* Alla reflekterar 6ver fragorna pa egen hand.

* Resultaten diskuteras i par (en junior och en senior).

* Resultaten sammanstalls och diskuteras | arbetsgruppen.

Denna 6vning hjalper till att lyfta fram skillnaderna mellan generationerna pa ett sitt som inte ar domande. Dessutom:
* ger den en dversikt 6ver de bada generationernas potentialer och skillnader,

* den hjalper oss att lara kdnna de tva generationernas potentialer pa ett battre satt.
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Exempel: “Juniorers och seniorers potential: egen uppfattning och uppfattning om den andra

generationen”

Juniorer

Egen uppfattning

Har en distans till
arbetsgivaren  och
arbetet

Har en informell
installning till
hierarkier

Ingen  arbetsrutin,
arbetsprocesser
ifrdgasatts

Kommunicerar
digitalt

Beslut ar latta att
fatta, de kan
revideras

De har en narhet till
malgruppen

Privatlivet ar viktigt

Enkel hantering av
personuppgifter

Mangfald ar ett av
de yngre
generationernas
amnen

Generation Y:s
kritiska attityd

Hur de uppfattar Egen uppfattning

seniorerna

Organisationsniva

Identifierar sig med \dentifierar sig med

arbetsgivaren EROEEEEED
En formell
installning till
hierarkier

Arbetsniva

Har en kunskap om
organisationen,
strukturen, och
arbetsprocessen

Har en kunskap om
arbetsprocessen

Kommunicerar
muntligt

Kommunicerar
muntligt

Fattar beslut efter
en oversikt  av
konsekvenserna

Arbete med malgrupp

De har distans till
malgruppen

De har distans till
malgruppen

Balans i arbetslivet

Yrkeslivet ar viktigt

Aktuella samhillsamnen

Varsam hantering
av personuppgifter

Har svarigheter att
hantera
férandringar

Ovrigt

Holistiskt
forhallningssatt

Seniorer

Hur de uppfattar
juniorerna

Distanserade  och
kritiska

Arbetsprocessen
ar inte valkand

Kommunicerar
informellt och
skriftligt

De har en narhet till
malgruppen
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3. Mal 2: Kompetenskartlaggning

Kompetenskartlaggning eller kunskapskartor ar grafiska framstallningar av kunskap i organisationer. De anvands i
kunskapsstyrning eller i organisationsutveckling och ger en 6verblick 6ver kunskapen i en organisation. Enligt Free
University of Berlin anvands de "for reflektion och 6verforing av kunskap, for att introducera nya medarbetare eller for
att utveckla specialister och chefer"®

Det finns inte EN kunskapskarta, da den ar anpassad exempelvis till behoven hos organisationen (eller en avdelning eller
ett team) eller ett arbetsfalt.

Det ar lampligt att utveckla olika kartor med olika fokus sasom:

e juniorer, seniorer,

e kunskaper, attityder, arbetssatt,

® nivan pa arbetet med malgrupper, arbetet med kollegor eller organisationsnivaer, samt
e explicit, tyst kunskap.

Resultaten av mal 1 ("Oka medvetenheten om generationséverskridande fragor") tjanar som en grund for att utveckla en
kompetenskarta.

Exempel pa kunskapskartlaggning med fokus pa seniorer och juniorer

[Aterspeglargamla vanor J
" Utanfor boxen

14

Aktuell utbildning

Flexibilitet |-

....... Balans i arbetslivet - Junior Digital kompetens och kommunikation
arbetsgivaren

(

Kreativitet for att na Peer support Varld i
M . . arld, liv,
malgruppen Entusiasm s
‘[ Ndrmare
Bryta rutiner malgruppen

Kunskaps-

torst

3https://www.fu-berlin.de/sites/abt-1/referate/1c/personalentwicklung/wissen-weitergeben/wissenslandkarten/index.html
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E Lang erfarenhet av IT-system J ......... IT

Natverk

Kommunikation
ansikte mot ansikte

Som tryggt stdd for ] Kommunikation,

malgruppen relationer

Som mentor for
kollegor

Identifierar sig med
arbetsgivaren

[ Hantera stressiga situationerjl

Resiliens

Avstand (till malgrupp,
situation)

Ytterligare exempel finns i bilagorna pa sidorna 3-5:

e kunskaper, attityder, praktik

Senior

e arbetet med malgrupper, arbetet med kollegor

e fardigheter (kommunikation).

4. Mal 3: Lara av varandra

Kunskap

Holistiskt
tankesatt

Effektivitet

ot -,

Arbetsfilt

[ Metoder for att arbeta j

med malgruppen

regler, policies, vem ar vem

. Organisation:
| Struktur, arbetsprocess,

Langsiktighet J

'I""--.[ﬁversikt over konsekvenser }

Forsta komplexitet }

Prioritera uppgifter, ]

Beslutsfattande,
problemldsning

%[ Resurs- och
‘| resultatorientera

Som vi har sett, sa har seniorer och juniorer olika potentialer. Hur kan vi bygga en bro mellan generationerna sa att de lar
av varandra, om varandra och med varandra? Hur kan vi forbattra samarbetet och kommunikationen mellan
generationerna for att undvika missforstand eller en dalig stdmning i teamen?

Detta ar bra att veta for att forbattra samarbetet:

* Hur kan kunskapséverforing ske?
* Insikt om 6ppen eller dold kunskap

4.1 Vad kan vi lara av varandra?
Véagledande fragor:

* Vad vill jag lara mig av en annan generation?

* Vad tycker jag ar viktigt att dela med mig av till en annan generation?

Building Bridges — Potentials & Tools | 15



Deltagarna kan hantera fragorna i flera steg:

* Reflektioner pa egen hand

* Resultaten diskuteras i par (en junior och en senior)

* Resultaten sammanstalls och diskuteras i arbetsgruppen.

Exempel “Vad kan vi ldra av varandra?“

Juniorer Seniorer

Dela med
juniorer

Lara av
juniorer

Dela med
seniorer

Lara av
seniorer

Relationen med arbetsgivaren

Skapa mojligheter for att  Forsta juniorernas kritik Tillat mer avstand till Tillat betydelsen

identifiera sig med
arbetsgivaren

Lara sig att lita pa
relationen mellan den
anstallde och
arbetsgivaren
(tillforlitlighet)

Upptack fordelar och en
kansla for processerna,
strukturer

Lar kanna
arbetsprocesser och
arbetsfléden -> farre fel

Muntlig kommunikation

Reflektera 6ver
den egna rollen
somen
professionell
ungdomsarbetare
. Tillat distans till
malgruppen.
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Ha ett halsosamt
férhallande, min
arbetsgivare ar inte

arbetsgivaren

Arbetsgivaren ar inte
nddvandigtvis min van,
mer distans till

min van arbetsgivaren
Arbetsniva
Tillat forandringar Tillat och
av processer acceptera fragor
och kritik

Forsta varfor
arbetsprocesserna och
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4.2 Hur kan vi lara av varandra?

Juniorer och seniorer kompletterar varandra i sina potentialer. Hur kan de |dra av varandra? Vilka metoder ar
[ampliga for att 6verfora kunskaper?

Metoder som &r teambyggande ar lampliga. Forutom teambuilding, sa har andra metoder (formella och
informella) en positiv inverkan for att specifikt ta itu med den “generationsoverskridande" fragan. Skillnaden
mellan formell och informell &r inte alltid tydlig. For vissa kan en utvardering/aterkoppling vara informell. Men
om den anvands systematiskt av organisationen sd dr den mer formell. Skillnaden ligger i om den &r inbdddad i
organisationen och dess arbetsprocesser.

Metod:

Ha en brainstorming-session med deltagarna i arbetsgruppen:
* Diskutera vilka metoder som ar lampliga

e Ta fram klusterresultat enligt formella och informella metoder

Exempel:

Du hittar resultatet av online-enkaten nedan.

Bade juniorerna och seniorerna tillfragades om de mest effektiva formella och informella metoderna for att
overfora kompetens till och fran den andra generationen. Och de ombads att vilja de tre mest effektiva
metoderna. De procentuella resultaten summerar inte till 100 %, eftersom respondenterna valde mer an ett
alternativ. En tolkning av resultaten ar att 74 % av juniorerna tycker att ”lara genom att gora" ar en av de mest
effektiva informella metoderna.

Informella metoder

Figur 1: Informella metoder for kompetenséverforing (juniora perspektiv)

Vilka ar de mest effektiva informella metoderna for att 6verfora kompetens till (eller skaffa firdigheter
fran) en senior enligt din erfarenhet?

Lara genom att goéra 74%
Lyssna till andras berattelser, erfarenheter 54%
Skapa en laganda 50%
Fa informell feedback 31%
Direkt observation 30%
Brainstorming 20%
Framja upplevelser utanfér ens komfortzon 19%
Jobbskuggning 15%
Rollspel 6%
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Figur 2: Informella metoder fér kompetensoverforing (seniora perspektiv)

4.3 Vilka ar de mest effektiva informella metoderna for att overféra fardigheter till (eller férvarva
fardigheter fran) en junior enligt din erfarenhet?

Lara genom att gora 63%

Skapa en laganda 62%

Lyssna till andras berattelser/erfarenheter 47%

Direkt observation

w
N
X

Fa informell feedback 27%

Jobbskuggning 22%

Brainstorming 18%

Framija upplevelser utanfér ens komfortzon

=
[+]
X

Rollspel

Formella metoder

Figur 3: Formella metoder for kompetenséverforing (juniora perspektiv)

Vilka ar de mest effektiva formella metoderna for att 6verféra kompetens till (eller skaffa fardigheter fran)
en senior enligt din erfarenhet?

50%

Mentorskap/handledning

Utbildning och workshops
41%

Utbyte av god praxis och fallstudier

Avancerad utbildning och teambuilding 41%

Utvardering och regelbunden feedback 39%

Regelbundna personalméten

w
w
X

I
X

Regelbunden handledning

lllustration av organisationsstrukturen

£

£

Studiebesok

Dela rapporter inom organisationen 4%
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Figur 4: Formella metoder fér kompetenséverféring (seniora perspektiv)

Vilka ar de mest effektiva formella metoderna for att 6verfora kompetens till (eller
skaffa kompetens fran) en junior enligt din erfarenhet?

Mentorskap/handledning 48%
Utbyte av god praxis och fallstudier 47%
Regelbundna personalmdéten 45%
Utbildning och workshops 43%
Avancerad utbildning och teambuilding 33%

Utvardering och regelbunden feedback 32%

Regelbunden handledning 18%
. - 12%
Dela rapporter inom organisationen
lllustration av organisationsstrukturen 8%

Studiebesok 8%

Vi presenterar metoder for kunskapsoverféring och kunskapshantering i BRIDGE-projektets andra rapport,
"Korsa broar — 6verféra & ankra".

5. Digital enkat

Du kan dven gora en kvalitativ och/eller kvantitativ undersékning inom din organisation, om du vill f& mer feedback fran
ungdomsarbetare i denna fraga sa att resultaten blir mer "evidensbaserade" och systematiska. Detta kommer att ge dig
ytterligare information fran ungdomsarbetare, dven med feedback fran dem som dnnu inte ar medvetna om problemet.
Du kan dven jamfora eller sortera data pa ett enkelt satt, till exempel efter generationer (t.ex. potentialer for juniorer),
efter perspektiv (t.ex. potentialer for juniorer enligt seniorer), eller efter objekt (potentialer).

Vi genomforde en online-enkat inom ramen for BRIDGE-projektet. Frageformularet utvecklades under en europeisk
workshop med juniorer och seniorer. Vi bestamde oss for att analysera resultaten med en kvantitativ metod.
Frageformularet har tagits fram i samarbete med en socionom for att astadkomma ett systematiskt, metodiskt och
kvantitativt forhallningssatt. Det behovdes mer expertis for den tekniska implementeringen och for analysen av
resultaten, eftersom undersékningen var online.

Vi hade tva fokus for detta frageformular:

e Fardigheter (sex nodvandiga livsfardigheter enligt Varldshalsoorganisationen - WHO)
e Metoder for att 6verfora kompetens (formell och informell).

Mojliga svar gavs. Respondenterna kan (beroende pa fragan) antingen ge ett betyg pa fardigheterna (fran "inte
alls" till "helt" eller "vet inte") eller vélja de tre mest effektiva metoderna for att overfora fardigheter.

De flesta av analysresultaten finns med i detta dokument som exempel.

Du hittar frageformularet (pa engelska) i bilagan sidorna 6-12.

Exempel pé resultat

Seniorer utvarderar sina egna fardigheter betydligt mer positivt an juniorernas kompetens, enligt var undersékning, sa
enligt seniorernas perspektiv ar alla deras fardigheter battre an juniorernas. Juniorerna skiljer dock mellan
fardigheterna och utvarderar sig sjalva och seniorerna darefter. Juniorerna utvarderar seniorerna som mycket battre
an de sjalva vad géller foljande fardigheter: “Beslutsfattande och problemldsning”, “sjalvsdkerhet, sjdlvkontroll”, samt
“resiliens”. De utvarderar a andra sidan sig sjalva mer positivt dn seniorerna for foljande fardigheter: ”Sjalvkannedom

och empati”, “Kommunikation och interpersonella fardigheter”, samt ”"Kreativt och kritiskt tdnkande”. Skillnaderna i
procentenheter ar dock inte sarskilt stora. Du hittar resultaten i detalj pa sidan 13.

III
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Bada grupperna tycker att dessa tre metoder ar de mest effektiva, nar det géller informella metoder for att 6verfora
kompetens till och fran den andra generationen: “Léra av att géra", "Skapa en laganda", och "Lyssna pa manniskors
berattelser och erfarenheter". Men for seniorer ar "Att skapa en laganda" mer effektivt &n att "lyssna pa manniskors
berattelser och erfarenheter".

Juniorerna tycker (nar det galler de formella metoderna) att dessa metoder ar de mest effektiva;

" o» no»

"mentorskap/handledning", “utbildning och workshops", ”avancerad utbildning/teambuilding", samt "utbyte av god
praxis och fallstudier". Seniorerna anser a andra sidan att de mest effektiva metoderna dr “mentorskap/handledning",
”utbyte av god praxis och fallstudier", samt ”periodiska personalméten". Detaljerade resultat finns i tabellerna pa
sidorna 17-19.

6. Fokusera pdintroduktionen av nyanstallda

Man tanker dven pa introduktionen av de nya unga ungdomsarbetarna, ndr man évervager potentialer och skillnader
mellan juniorer och seniorer. Juniorer lars ofta upp under introduktionen nar det galler féljande:

* Uppgifter

* Anvandning av IT-utrustning

* Arkivering av dokument

* Dataskydd

* Arbetsfléden

Men hur dr det med det satt som vi vill arbeta tillsammans pa?

Det gar att fokusera pa introduktionen av de nya unga medarbetarna med denna generationséverskridande fraga.

6.1 Mal med introduktionen
e  Att forbattra introduktionsprocessen for nya medarbetare
e Attt utveckla mentorernas roller

6.2 Genomforande

Det géller att utveckla en mall for introduktionen och mentorskapet. Juniorerna och seniorerna tar en narmare titt pa
organisationens nuvarande dokument och uppdaterar dem. Bada perspektiven beaktas:

* Seniorperspektivet: vad ska junioren veta och lara sig?

* Juniorperspektivet: vad vill eller behdver junioren lara sig?

Detta leder till ett utbyte, dar juniorer och seniorer |ar sig om varandra och de andra generationernas perspektiv.
Man kan ocksa férsoka att ta reda pa hur man behaller den kunskap som finns hos de seniorer i organisationen
som snart gar i pension.

Exempel

En partner insag att det fanns ett forbattringsutrymme fér hur en ny medarbetare introduceras pa arbetsplatsen.
Organisationen saknade ocksa ett strukturerat satt for att behalla kompetensen hos ledande personal inom
organisationen som ar pa vag att ga i pension.

Partnern identifierade nagra omraden att arbeta med under en workshop:

* Att forbattra introduktionen av en ny medarbetare

e Att hitta strukturer for att verfora kunskaper och kompetens fran senior personal till junior personal

* Att vara mer uppmarksam pa den nya kunskapen och kompetensen som juniorpersonalen kan tillféra organisationen

Tva grupper arbetade med dessa @mnen under flera méten. En senior och en junior i varje grupp utvecklade
dokumenten for introduktionen och mentorskapet.
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Mentorn kommer att stédja den nyanstéllde inom fyra omraden:
* Relaterat till rollen

* Relaterat till uppgiften

* Relaterat till strukturen

* Relaterat till relationen

De nyanstdllda ombads att dela med sig av sina synpunkter om introduktionsplanen. Bada delarna

(introduktionsplanen och mentorskapet) ar forankrade pa ledningsniva. Dokumenten kontrolleras och anpassas
regelbundet. Du hittar mallen (pa engelska) for mentorskapet i bilagan (sidan 13).
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D) Laranderesultat

BRIDGE-projektet var en mycket spannande process for alla inblandade partners och medarbetare och det har
forandrat mycket for juniorerna och seniorerna. De hade stor nytta av att:

* l&ra sig att lyssna mer uppmarksamt pa yngre eller dldre kollegor och vara mindre partiska an tidigare,

* lara sig att ifragasatta hur man foljer en ung person,

* |dra sig att se vikten av att ha ett mentorskap inom teamen,

* gbra en analys av teamet,

* bli medveten om nddvandigheten av att ledningen backar upp processen samt

* fa en 6kad medvetenhet om vikten av att bevara kunnandet inom organisationen.

"Bridgeprojektet har bidragit till att uppmarksamma den viktiga fragan om att bevara kunskap, erfarenhet och expertis i
var organisation", sa en medarbetare som var involverad i projektet. Kunskapshantering ar temat for den andra delen av
BRIDGE-projektet, "korsa broar — 6verféra & ankra".

Vi har nu mycket information. Vad ska vi gora med den? Huvudfragan ar: Vad kan jag gora och harleda med all denna
information for ...?

* ... arbetet med malgruppen,
* ... arbetet bland kollegor samt
* ... organisationen, som anstallda.

Du hittar mer information i &nnu en rapport fran BRIDGE-projektet: ”Overbygga klyftan — policydversikt".

1. Att kommunicera med varandra ar nyckeln

Det vi har lart oss i grund och botten ar att en stigmatisering av den ena eller den andra generationen inte ar
sarskilt fordelaktigt for ett team. Det ar viktigt att vi i stéllet verkligen tréffas och gar samman, — “bygger en bro”.

Detta inkluderar:
* att utbyta asikter och erfarenheter for att forsta det andra perspektivet samt
* att hitta en 16sning eller en kompromiss.

2. Inga signifikanta skillnader mellan Idnderna

Vi observerade under hela processen att det inte finns nagon storre skillnad mellan landerna. "Konfliktlinjen"
ligger mellan juniorer och seniorer, oavsett ursprung eller arbetslivserfarenhet. Online-undersdkningen gav inga
signifikanta skillnader och bekraftade darfér denna tes.

Problemet ar kanske kopplat till spraket. Eller sa ar det lika gdrna inte det. Att arbeta i detta projekt innebar for
alla att arbeta pa ett frammande sprak. Alla kommer fran olika sektorer av ungdomsarbete och arbetar i olika
typer av organisationer (lokala, regionala, nationella). Det ar inte alltid |att att tydligt specificera sina tankar i
detalj, séarskilt nar tiden &r begransad. Det &r inte helt latt att forstd skillnader mellan ldnderna.
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3. Likheter inom det internationella ungdomsarbetet

Vi sdg att det finns manga paralleller inom det internationella ungdomsarbetet, intressant nog. Tva
organisationer fran olika lander arbetar tillsammans inom omradet internationellt samarbete med olika sprak
och arbetssdtt etcetera och utvecklar projekt tillsammans. En av huvudutmaningarna i det internationella
samarbetet ar att forsta partnerns kommunikation, attityd och handlingar samt att kommunicera pa ett
frammande sprak. Darfor ar interkulturella kompetenser av en stor betydelse. Det handlar om att forsta och
acceptera olikheter och att spegla sin egen identitet eller kultur.

Vi fann en liknande situation i vart projekt. Skillnaden &r att vi arbetar med olika generationer i stéllet for med
andra lander och darfér arbetar vi med olika arbetssatt, férhallningssatt, kompetenser, dynamik, miljcer,
kunskapsnivaer, attityder eller installningar (for att bara ndmna nagra). Det dr som tva system som interagerar
med varandra i en slags systemisk praktisk traning i det sociala arbetet. Den systemiska traningen stravar efter
att forsta varlden genom relationer med fokus pa hela system (familj eller vanner, kollegor...), snarare an pa
individer.

4. BRIDGE som ett inkluderande forhallningssatt

Det ar nagot av ett inkluderande och ett mangfaldsmedvetet forhallningssatt, att se olika perspektiv nar man
bygger broar. Detta arbete ar ett mycket bra exempel pa ett inkluderande férhallningssatt.

EU-kommissionen satter ocksa ett fokus pa detta i sin strategi for integration och mangfald* och med riktlinjerna

5n

for genomforande” "sa att skillnader blir en positiv kalla for larande snarare an orsaken till negativ konkurrens

och férdomar".

Bron mellan generationer, som inkludering, "kraver en attitydférandring for att omfamna manniskors mangfald
och olikheter, i stallet for att bli av med dem".®

Se bilagorna (pa engelska) genom att scanna QR-koden:

4Erasmus+, Inclusion and Diversity Strategy - in the field of Youth, European Commission (2014)

%> Implementation guidelines, Erasmus+ and European Solidarity Corps Inclusion and Diversity Strategy, European Commission (Version 1 —
29/04/2021)

5 INCLUSION FIRST, Nationale Inklusions- und Diversititsstrategie fiir Erasmus+ und das Europaische Solidaritdtskorps,
vorgelegt von JUGEND fiir Europa (2018)
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