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Del 3
Overbrygga klyftor
Policyoversikt

A) Introduktion

De megatrender som paverkar samhallet och arbetsplatser idag ar bland annat den demografiska férandringen,
digitaliseringen, teknisk férandring, klimatférandringar och den gréna omstéllningen. Anstédllda, organisationer
och beslutsfattare bor vara medvetna om dessa megatrender. De bor prioritera att utveckla lampliga verktyg och
metoder for att dra nytta av olika generationers potential, erfarenheter och kompetens.
| denna policyéversikt kommer vi att fokusera pa effekterna av den demografiska férandringen pa arbetsplatsen
och vikten av att forbattra den generationsodverskridande dialogen mellan kollegor med olika erfarenheter.

Malet med BRIDGE-projektet (Breaching Reservation and Improving Dialogue through Generational Exchange) ar
att framja och starka dialogen mellan generationerna i ungdoms- och socialarbetsorganisationer. Projektet
fokuserar pa vikten av att forbattra den generationsoverskridande dialogen mellan yngre och adldre medarbetare
genom att identifiera deras styrkor, kunskaper och kompetenser. Projektet underséker ocksa effektiva formella
och informella metoder for att 6verféra kunskap fran senior personal till junior personal och vice versa. Tva
resultat har publicerats inom ramen for projektet: Ett ramkoncept, “bygga broar — potentialer & verktyg”, och en
handbok, “korsa broar - 6verféra & ankra".

Policyoversikten bygger pa BRIDGE-projektets lardomar, tva tidigare publicerade resultat och de tva workshops
som &dgde rum i Bologna (IT) och Orebro (SE). Det &r ett resultat av projektpartnernas bidrag, dar
rekommendationer fran ungdomar, socialarbetare och organisationer samlades in. Dessa rekommendationer vill
vi ska ge nya idéer for att 6ka medvetenheten om effekterna av demografiska forandringar pa arbetsplatsen och
forbattra den generationsoverskridande dialogen mellan yngre och aldre arbetstagare for att skapa en mer
inkluderande och produktiv arbetsmiljo for alla. Vi stravar dven efter att dverbrygga klyftan mellan policy och
praktik for ett mer kvalitativt ungdoms- och socialt arbete.

Vi ger darfér rekommendationer for foljande malgrupper:
* Ungdoms- och socialarbetare/personal,

* Ungdoms- och socialarbetarorganisationer,

* Beslutsfattare pa EU-, regional-, nationell- och lokal niva.

Dessa malgrupper ar avgorande, eftersom policyoversikten kommer att visa:

* vad medarbetare kan gora for att starka dialogen och solidariteten med sina kollegor fran
andra generationer,

* vad organisationer kan gora for att forbattra dialogen mellan generationerna pa arbetsplatsen,

* vad beslutsfattare kan gora for att ka medvetenheten om generationsklyftan pa
arbetsplatsen och for att stodja organisationer och anstallda.
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B) Rekommendationer
1. Personalniva

Vi foreslar rekommendationer fér ungdomsarbetare/personal om deras attityd, kunskap och praktik. Vi vill med
dessa rekommendationer ge forslag till medarbetare pa hur de battre kan anpassa sin attityd till den andra
generationen, hur de kan dela sin kunskap mer effektivt samt vilka metoder de kan anvanda i sin praktik.

SN'o)
é—@_? Var éppen for att lara av varandra
EYS

Yngre och aldre personal kan ibland moéta olika utmaningar pa arbetsplatsen, men de har ofta gemensamma
utmaningar och ambitioner. Det finns helt enkelt olika tillvagagangssatt for att uppna samma mal. Dessa satt kan
skilja sig fran generation till generation eller fran en person till en annan person. Professionella ska vara 6ppna
for andra perspektiv och arbetssatt. De kan pa sa satt dra nytta av mangfalden av kunskaper och erfarenheter for
att berika sitt larande, samtidigt som de reflekterar 6ver olika arbetssatt. Kollegor ska vara 6ppna for att forsta
olika bakgrunder och erfarenheter. Det kommer att berika teamen inom organisationerna att ta till sig olika
bakgrunder, kunskaper och fardigheter.

Virdesitt konstruktiv feedback: Personalen ska dela med sig till varandra av sina erfarenheter, dar de lyfter
fram vad som har gatt bra eller inte i det dagliga arbetet. Det ar viktigt for att inte géra samma misstag igen, for
att underlatta i arbetet och for att ge rad som skapar effektivitet. Att tillimpa andras perspektiv bidrar till att
omfamna olikheter.

Ett arbetsteam ska alltid ha en vdlkomnande kultur fér nya kollegor saval som for erfarna och sikerstélla en
oppen och véanlig atmosfar. Pa sa satt kan alla kdnna sig bekvdma med att dela med sig av sina perspektiv och
vara Oppna for att ldra av andra.

O  Skapa informella utbytesmajligligheter

0 0O
m

Det ar (som namnts i BRIDGE-handboken) nédvandigt att skapa mojligheter for socialisering och méten inom
organisationerna, bade genom informella miljoer (till exempel lunchraster och fikapauser) och formella miljoer
(till exempel utbildningsmoment dar motet mellan generationerna &r en av effekterna).

Det kan framja en battre forstaelse bland kollegor pa en mer personlig niva att dela olika upplevelser i en mer
avslappnad milj6. Det kan vara genom gemensamma affarsluncher for att diskutera generationséverskridande
amnen eller missférstand och/eller for att forbereda generationséverskridande diskussionsgrupper.
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Var medveten om psykisk hélsa: | dessa informella moten kanske ménniskor kdnner sig mer bekvdma att
berdtta om sin stress eller om sina problem dn vid formella moten. Det ar viktigt att veta hur man bygger en
forstaelse for den psykiska halsan och valbefinnandet (sarskilt efter ett post-COVID-19-fenomen eller liknande).
Det kan mojliggora en forstdelse for stressande fragor, att veta mer om vad som stressar medarbetarna och i
vilka arbetssammanhang och att identifiera hur man hanterar en hég arbetsbelastning. Juniorer och seniorer kan
ha olika strategier for att hantera stress, vilket kan orsaka missférstand pa arbetsplatsen. Men néar dessa
strategier delas med varandra kan dessa missforstand 16sas.

q('l)P q% Bilda team och par fran olika generationer

Ett samarbete med en annan generation bor uppmuntras i team. Junior och senior personal kan bilda par med
varandra och arbeta néra tillsammans. De kan till exempel utfora sitt dagliga arbete, delta i moten och dka pa
jobbresor som par av juniorer och seniorer. Kollegorna kan sedan reflektera éver samarbetet tillsammans genom
att ge varandra konstruktiv feedback. Detta for att lara av varandras erfarenheter, jobbskugga varandra och for
att kontinuerligt félja varandra i det dagliga arbetet och fa en bred kompetens.

Personalen ska ta vara pa stunderna dar juniora och seniora arbetare ar tillsammans for att utbyta forslag,
problem och I6sningar. Att dela ett problem eller ett tvivel med en senior kan hjalpa sarskilt yngre arbetstagare
att battre identifiera mojliga 16sningar, eller att foresld sina synpunkter utan radsla for att de framstar som
triviala eller olampliga.

Kartldgg personalens kompetenser: Alla har olika kunskaper och fardigheter att erbjuda, speciellt nar det galler
olika generationer. Kollegor bor vara medvetna om sina egna kunskaper och fardigheter, saval som andras.
Kollegor kan dela sina kunskaper och fardigheter med varandra om man kartlagger personalens kompetenser. Pa
sa satt kan de dra nytta av allas expertis, yrkeserfarenhet och utbildning, saval som eventuella kompetenser som
ligger utanfor yrket.

O (o]
@L@' °@ Implementera generationsséverskridande larande

Generationsoverskridande ldrande (pa engelska intergenerational learning, IL) ar en av de mest effektiva
metoderna for att forbattra kommunikationen och samarbetet mellan kollegor. Det definieras som den process
dar manniskor i alla aldrar lar sig tillsammans och av varandra. Ett generationsoverskridande larande uppstar nar
projekt eller aktiviteter malmedvetet planeras for att inkludera ett eller flera larandemal och resultat 6ver
generationerna.! Denna typ av lirande kan dga rum i formella, icke-formella eller informella miljéer. Ett eller
flera av dess primara mal inkluderar ett generationsoverskridande laranderesultat. En viktig egenskap for en
framgang med det generationséverskridande larandet &r tillgangen till en medveten och systematisk vagledning
for att underlatta processen.

1 Generations Working Together (n.d.), Learning through Intergenerational Practice, Available online: https://bit.ly/44hxbEx, accessed
on 2 May 2023.
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Frdmja mentorskap: Mentorskap och omvant mentorskap &r stora delar av ett generationsdverskridande
larande.? De flesta ar bekanta med konceptet att ha en mentor pa jobbet. Det ar vanligtvis en mer erfaren och
ofta senior kollega som handleder en mindre erfaren och ofta yngre kollega genom att dela med sig av sin
kunskap och erfarenhet. Unga yrkesverksamma far dra nytta av seniora anstalldas erfarenhet nar organisationer
later sina anstéllda lagga arbetstid at att vagleda junior personal. Det kan samtidigt forbattra deras engagemang
inom team och organisationer genom att lata seniorer agera som mentorer. Riktlinjer &r till hjalp bade for
mentorer och juniorer, nar man vill fa ett enhetligt forfarande fér mentorskap i en organisation.

Ett omvant mentorskap &ar ett annat mojligt satt att Overbrygga alders- och generationsklyftan inom
arbetsstyrkan. Unga yrkesverksamma har ocksa mycket att lara ut, sarskilt inom ungdomssektorn och sektorn for
socialarbete. Junior personal ar ofta ndrmare malgruppen och kan dela sina perspektiv med den seniora
personalen, samtidigt som de arbetar med och fér unga personer. Det omvanda och édmsesidiga mentorskapet
har ofta anvants for att introducera nya frascha idéer, 16sningar och teknik till den seniora personalen. Ett
omvant mentorskap ar en brobyggande 6vning mellan generationerna, dar samtalet kan stracka sig fran att
integrera nya digitala kommunikationsverktyg till att diskutera hur yngre manniskor tycker att arbetslivet ska se
ut.

2. Organisationsnivaer

Organisationer behover upptdcka nya satt att dra nytta av yngre och aldre arbetstagares potential, i en ny typ av
samhalle med farre unga personer och unga vuxna, fler dldre arbetstagare, pensionarer och dldre manniskor. Pa
omradena ungdomsarbete och socialt arbete innebar detta stora férandringar och ibland utmaningar for
organisationer.

Véarlden vi arbetar i férandras. Nya arbetsforhallanden utvecklas med mer flexibilitet i arbetstiderna och
arbetsarrangemang pa distans. Det kan vara en trend i framtiden att arbeta fyra dagar i veckan i stéllet for fem
och/eller ha langre pauser under arbetsdagen for sportaktiviteter eller av familjeskél. Vi vill med vara
rekommendationer ge nya idéer till organisationer om hur de kan anpassa sig till den féranderliga arbetsplatsen
och samtidigt forbattra den generationséverskridande dialogen mellan personalen.

Forstark identifieringen mellan medarbetare,
teamet och organisationen

Vi har i BRIDGE-projektet observerat att identifieringen med arbetsgivaren samt identifieringen med teamet och
arbetet skiljer sig at beroende pa generation och hur ldnge nagon har jobbat inom organisationen.
Organisationer bor hitta sina “unika forsaljningsargument” vad galler mal, malgrupper och arbetsomraden bade
for sina tjanster och for anstédllda. Innovativa och flexibla arbetssétt och en ledningskultur 6ppen for att insatser
kan skapa incitament for medarbetare att bli mer néjda med sitt arbete och identifiera sig mer med sina
organisationer. Det inkluderar att erbjuda en rattvis och lamplig 16n, ett hel- eller ett deltidsarbete, mobila
arbetsarrangemang, en flexibel arbetstid och andra formaner. Att bygga en identifikation med arbetsgivaren bor
aldrig vara enkelriktad, utan det kraver en medvetenhet om olika arbetssatt 6ver generationerna.

2 Dar en ung medarbetare dr mentor for en senior medarbetare
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Detta innebér att frdmja acceptans och integration av metoder som tillhandahalls av alla generationer baserat pa
organisationens behov.

Den stora utmaningen for organisationer ar att vara attraktiva for unga yrkesverksamma och att utveckla en viss
"magnetisk effekt” for att behalla unga talanger. Det ar lattare ndr organisationer har en tydlig vision och ett
tydligt uppdrag och ser det som viktigt att anstalla unga yrkesverksamma som bidrar till en framgangsrik dialog
mellan generationerna pd arbetsplatsen. Organisationer behdver mer dn ndgonsin méta de férandringar som
organisatoriska utvecklingsprocesser medfér. Balansgangen gar mellan att utveckla satt att svara pa
forfragningar (till exempel deltid i stallet for heltid, langre ledighet for familjen, personalutveckling, resor, etc.),
och att fortsatta att tillhandahalla tjanster med en hog kvalitet.

Dessa arrangemang skulle i gengald gynna organisationen och halla personalen mer engagerad, sarskilt pa grund
av den stora bristen pa skickliga yrkesverksamma inom ungdoms- och socialt arbete. Det ar mer fluktuationer i
organisationer och pa arbetsmarknaden, sarskilt bland yngre personal (i sammanhanget att de oftare ar villiga
att byta arbetsgivare). Organisationer bor satsa mer pa teambuilding for att forhindra att detta hander (en
berikning, att kdnna igen och fa storre forstaelse for organisationens helhet, inbordes relationer). De ska inte
bara fokusera pa att utféra sina egna uppgifter, utan ocksa tanka utanfér ramarna och engagera sig i tvargaende
aktiviteter.

Plattare hierarkier: Vi observerade under BRIDGE-projektet att plattare hierarkier kan gora det lattare att
arbeta i olika arbetsgrupper och att underldatta samarbetet mellan olika generationer. En dialog mellan
generationerna kan underlattas och den 6msesidiga respekten 6kar nar organisationer ser till att bade mindre
erfaren och mer erfaren personal finns representerade i arbetssammanhang. Starkare hierarkier kan ibland
hindra personal fran att ldra av varandra (sarskilt nar erfarna yrkesarbetare ska lara sig av juniorer), medan
plattare hierarkier kan framja ett stérre utbyte, dppenhet och leda till en starkare identifikation med
organisationen. Det beror ofta pa typen av organisationer och pa ledare om/nar juniora professionellas idéer &r
valkomna. Detta kan ocksa vara mgjligt i organisationer med en starkare hierarki, om teamet och teamledaren ar
valkomna med nya idéer och kan hitta satt att integrera dem i arbetsrutinen.

Skapa incitament: Det ar inte ofta mojligt for sociala organisationer att ge de anstéllda en extra betald forman
for prestationer i arbetet. Incitamenten kan da vara i form av icke-monetdra férmaner. Dessa leder till
mojligheter att uppskatta medarbetares och/eller kollegors arbete genom att beléna deras engagemang. Detta
ar ett satt att behalla personalen och att skapa ett band med organisationen som ocksa kan vara en
konkurrensférdel. Har foljer nagra forslag pa formaner: en betald biljett fér kollektivtrafiken inom
arbetsomradet; rabatt pa sportaktiviteter, till exempel ett gym; ytterligare larande/utbildningserbjudanden;
teambuilding-evenemang; inbjudningar till luncher/middagar; mojligheten att férlanga tjansteresor med nagon
dag for privata andamal; en ledig dag pa fodelsedagar; bra arbetsutrustning (barbara datorer, surfplattor,
mobiltelefoner, etc.).

Strukturerad introduktionsprocedur

En strukturerad introduktionsprocedur gor det mojligt att satta standarder for introduktionen av nya medarbetare
och for deras integration pa den nya arbetsplatsen. Introduktion bor i denna mening innefatta mer an att 6verlamna
nycklar, teknisk utrustning, e-post och l6senord. Introduktion ar snarare en process for att géra nyanstallda
bekvdma pa arbetsplatsen och for att fa dem informerade om organisationen och deras uppgifter for att de ska
kunna borja sitt arbete sjalvstandigt med fortroende.

Det bor finnas planmassiga riktlinjer i samband med introduktioner fér hur nyanstallda lar sig all nédvandig
information och foér hur erfaren personal delar med sig av sina erfarenheter. Bade nyanstallda och arbetsledare
ska enkelt kunna fa en dverblick 6ver vilka moment som introduktionen ska innehadlla och vem som ansvarar for
respektive del. Utbildningar for praktikanter pa arbetsplatsen bor ocksa vara strukturerade, aven om de ar pa
arbetsplatsen for en kortare period.
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Sdkerstilla en kontinuerlig personalhantering: En kontinuerlig personalledning behdvs férutom
strukturerade introduktionsprocesser och bor ingd i den 6vergripande kvalitetsledningen. Det innebar att ha
regelbundna personalutvarderingar (minst en gang per ar) for att ge feedback till anstallda pa deras arbete samt
for att samla in feedback pa uppgifterna och organisationerna. De anstallda vill ha en miljé dar de kan vaxa och
arbetsgivare vill inte forlora sina erfarna medarbetare till en annan organisation. Det kommer att finnas en win-
win-situation fér bada, om en organisation tillhandahaller ”stanna-kvar-intervjuer”. Denna form av samtal med
en chef hjalper organisationer att forsta personalens situation, deras engagemang, deras motivation och deras
planer for sitt arbete. Organisationer bor dgna tid at att reflektera 6ver féljande fragor: Vad skulle géra jobbet
(mer) tillfredsstallande fér personalen? Vad kan locka dem att lamna organisationen? Avsikten bor vara att
forbattra organisationen, det dagliga arbetet och att samla in férslag pa hur man kan foérbéattra arbetsvillkoren
for alla.

Implementera nya kvalitetsstandarder for
generationsoverskridande dialog

Omfattande forandringar kan behdvas for att hantera dialogen mellan generationerna pa ett korrekt satt i
organisationer. Detta borjar med en kvalitetsledning som framjar utbyten fran toppen av organisationen och
nerat och vice versa: Riktlinjer, handlingsplaner och utbildningar for att forbattra dialogen mellan
generationerna kan ge en tydlig overblick 6ver standarder och resurser for ett generationsoverskridande
samarbete. Genom dessa verktyg bor organisationer tydligt definiera och kommunicera sina forvantningar pa
seniora och juniora yrkesverksamma.

Det finns ett behov av att fokusera pa generationsoverskridande fragor, genom att erkdnna att
generationsfragan ar en transversell eller tvdargaende fraga som till exempel handlar om mangfald. Utbildningar
bor anordnas med yrkesverksamma av denna anledning, for att vara 6ppna for en dialog med andra
generationer och for att framja kunskapsoverféringen mellan dem.

Organisationer bor framja acceptansen av olika metoder som olika generationer tillfér genom en medvetenhet,
en analys och ett urval av olika effektiva arbetssatt. Detta kan ske i samband med generationséverskridande
team och/eller nar olika generationer arbetar i projekt tillsammans, deltar i utbildningar eller evenemang for
teambuilding. Delade erfarenheter kan da leda till ett kunskapsutbyte mellan generationer.

Det kan leda till effektiva laranderesultat och férvarv av mjuka fardigheter att ge méjligheter till ett informellt
utbyte av idéer och forslag mellan personal, sarskilt gdllande bemdtande Den héar typen av utbyte kan ske under
fikaraster eller i ett gemensamt rum och det bor varderas och mojliggdras av organisationerna.

Organisationer bor anpassa sina arbetsfléden pa grund av en hogre personalomsattning och andra arbetssatt.
Arbetsrutinerna utvecklas mestadels av seniorer, det vill sdga utifran deras erfarenhet, synvinkel och satt att
arbeta med sma férandringar 6ver tid. Men verkligheten pa dagens arbetsmarknad féréandras standigt och ar inte
lika statisk som tidigare. Organisationer bor hitta innovativa satt att anpassa sina arbetsmetoder till dessa
forandringar. Ett tryggt utrymme for diskussioner ar avgorande for en halsosam arbetsmiljo dar bade
arbetsgivare och anstallda har en hog arbetstillfredsstallelse. Detta kan gdras genom att man delar kunskap,
anvander plattformar for dokumentation och bygger kunskapsdata.

Korsutbyten med andra organisationer pad d@mnet generationséverskridande dialog kan i detta sammanhang vara
mycket fordelaktiga for att lara av varandra och utbyta en god praxis. Man kan fokusera pa missforstand mellan
generationerna och hur man léser det, genom utbyten med yrkesverksamma fran andra
socialarbetsorganisationer. Utbyte av erfarenheter och basta praxis i dessa plattformar kan vara en mojlighet att
berika och mangfaldiga metoderna i den egna organisationen, om en organisation ar involverad i olika natverk (i
lokala arbetsgrupper och/eller pa nationell eller internationell niva). Det kan leda till magnetiska effekter.

Erbjud kvalitet och bra praktikplatser
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Praktiken ar ofta den forsta startpunkten pa dagens arbetsmarknad dar unga akademiker far praktisk erfarenhet.
Dessa mojligheter ger unga yrkesverksamma mojligheten att testa sig sjélva i organisationer med stod av sina
handledare, mestadels seniora kollegor.

Organisationer bor uppmuntra att erbjuda praktikplatser fér ungdomar och studenter. Men ibland kréver till och
med praktikplatser att studenter och unga akademiker har en viss arbetserfarenhet, samtidigt som de inte
erbjuder nagon betalning eller nagot tillrackligt for praktikanten att uppratthalla sitt liv. Denna utbredda praxis
skapar orattvisa arbetsvillkor och férdjupar den befintliga sociala klyftan.

Introduktionen for praktikanter bor av denna anledning planeras bade géllande innehall, tillvidgagangssatt och
praktikens avgrdnsade tid. Handlingsplaner dr nodviandiga med en konkret plan inklusive ett ldrandemal,
ansvariga handledare, arbetsrutiner, samt arbetsuppgifter. Avsatt tid for aterkoppling bor ingd i dessa
handlingsplanen genom att minst ett bedémningsmdéte schemalaggs mitt under praktikperioden.

Praktikerbjudanden bor vara av hog kvalitet for att praktikanterna inte ska betraktas som en billig arbetskraft
och ge dem utbildning och vagledning pa jobbet. Organisationer gynnas av att gora det, genom att attrahera och
ha mer motiverade och produktiva praktikanter som producerar kvalitetsarbete i gengald.

On- och offboarding-processerna av praktikanter bor vara strukturerade och innehalla en rad punkter som inte
kan éverféras genom en enkel éverlamning. Det ar alltid viktigt (beroende pa organisationens storlek) att all
personal kanner till forandringar i personalstyrkan, &aven om det &ar for korta perioder.
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= ﬂﬁ Strukturer fér offboarding-procedurer

Dessa kunskaper, erfarenheter och kompetenser kan behallas inom en organisation genom att anvdnda metoder
for att systematiskt och strukturellt hantera och 6verféra dem till andra kollegor. Det géller inte bara vid
pensioneringar, utan narhelst en (val erfaren) anstélld lamnar en organisation ar en strukturerad offboarding
nédvandig. En offboarding involverar processen att separera en anstalld fran en organisation genom avgang,
uppsagning eller pensionering.

Tyst kunskap kan till stor del 6verféras genom interaktion. Men svarigheten ar att identifiera vilken tyst kunskap
som ska behallas i organisationerna. Framtidens kompetensutveckling sker i team. Relationen foérdjupas och
kdnslan av samhorighet och forutsattningarna for kompetenséverféring (sarskilt den tysta kunskapen) forbattras,
nar en individ far chansen att utveckla kompetens tillsammans med kollegor.

Pa dagens arbetsmarknad byter anstéllda jobb oftare an tidigare. Det géller dven efter manga ars tjanstgoring for
att uppna béttre villkor, balans i arbetslivet eller for att fa nya ansvarsomraden och utmaningar fér saval
personlig utveckling som karriarutveckling. Den avgaende personalen bor (beroende pa den anstélldes
erfarenhet) ha tillrackligt med tid for att vara en mentor i férhallande till de yngre kollegorna och den bor helst
vara involverad i mottagandet av nyanstdllda. Organisationer bor ha en strategi och en checklista for
offboarding-processer som sakerstaller en strukturerad overlatelse av kunskap och uppgifter. En framgangsrik
och strukturerad offboarding-process fokuserar inte bara pa den som lamnar, utan tar hansyn till de aterstdende
kollegornas behov. En smidig avgang kan skapa ytterligare samarbetsmojligheter for dem som gar i pension (till
exempel att de kommer tillbaka for att vagleda nya kollegor i organisationen eller i deras uppgifter under bara
nagra timmar i veckan/flera ganger i manaden).

@ Ta hand om personalens psykiska halsa och valbefinnande

Manniskors kdanslomassiga valbefinnande och mentala hélsa har paverkats negativt efter covid-19-pandemin och
detta adr ocksa en generationsoverskridande fraga. Ungdoms- och socialarbetare stod infér nya utmaningar i sitt
dagliga arbete. Yrkesverksamma konfronterades a ena sidan i en allt hogre grad med sina malgruppers psykiska
och psykiska problem. A andra sidan stod de sjilva infor en mycket hog arbetsbelastning for att hantera de olika
férandringarna av restriktioner, osdakerhet om finansiering, radslan for att forlora sina jobb samt for att uppleva
covid-19-pandemin sjdlva och i sin omgivning.

Sedan pandemins borjan har sociala sektorn statt infor en 6kad efterfrdgan pa tjanster som krishantering och
nodvandigt stod for psykisk halsa. Organisationer bor efter den senaste utvecklingen arbeta for att forbattra
arbetsplatsen, for att etablera lampliga stodstrukturer och en god arbetskultur for att bry sig om sina anstalldas
psykiska halsa och valbefinnande samt for att forhindra utbrandhet.

Nyckelelement i det férebyggande arbetet kan vara att skapa en arbetskultur som undviker éverbelastning, att
skapa jobb som &r hallbara, en arbetsmiljo dar unga kollegor kan vaxa utan att bli overvildigade och
ledare/seniorer som fungerar som férebilder, samtidigt som de hanterar stress. Ledare/seniorer kan effektivt
stotta organisationen och dven juniora kollegor nar de hanterar sina egna stressbelastningar.

En bra arbetskultur ar en uppgift for alla teammedlemmar. Nar man skapar den tillsammans ska det vara mojligt
for varje teammedlem att ta in sina egna idéer och metoder. Socialarbetsorganisationer behoéver ett klimat av
vilja, av Oppenhet och mojligheter att utbyta olika metoder och antistressaktiviteter pa ett
generationsoverskridande satt, for att stodja stresstalighet och férebygga utbréandhet.

Olika generationer kan bygga en bra arbetsatmosfar tillsammans och dra nytta av den med olika erfarenheter av
att klara uppgifter, med en fortroendefull delegering av uppgifter till yngre kollegor och med acceptansen av nya
arbetssatt (t.ex. genom nya och innovativa metoder).

Bridging the Gap - Policy Brief | 11



12

3. Beslutsfattarnivas

Det anges i den europeiska pelaren for sociala rattigheter (EPSR): s princip att; "var och en har ratt till god
inkluderande utbildning och livslangt larande for att bibehalla och tilldgna sig fardigheter som gor det moijligt for
dem att delta fullt ut i samhéllet och framgangsrikt hantera 6vergangar till arbetsmarknaden” (Europeiska
kommissionen, 2018)%. Ett sitt att férverkliga denna princip ar att bygga en bro mellan generationer fér att
uppnd en battre kommunikation, ett battre samarbete och en framgangsrik Overféring av kunskap och
erfarenhet.

Q Okad medvetenhet om vikten av
fQ}Q\‘Q\ generationsoverskridande dialog

Det saknas en allman medvetenhet om att det dr en del av vardagen att leva och arbeta tillsammans bland olika
generationer, samt att ett 0msesidigt erkdnnande och en vilja att ldra av varandra ar nddvandigt.

Beslutsfattare bor 6ka medvetenheten om de multigenerationella arbetsplatsernas betydelse och dialogen mellan
generationerna. De bor inse vardet av att Overféra kunskaper och kompetens mellan generationerna pa
arbetsplatsen och att na ut till allmdnheten med mer information om &amnet. Kunskaps- och
kompetensoverforingen bor beaktas at bada hallen och mobilisera potentialen for bade yngre och dldre personer.
Beslutsfattare kan paverka organisationer och den allménna befolkningen genom att peka pa skalen till att dialogen
mellan generationerna behover fordjupas och bli mer utbredd. Vi identifierade flera drivkrafter under hela BRIDGE-
projektet bakom behovet av generationsoverskridande arbetsplatser och en forbattrad dialog mellan
generationerna. Detta inkluderar:

* en demografisk férandring,

* en kompetensbrist, ett dverskott och en obalans,

* EU-omfattande digitaliseringsinsatser samt

* gron omstallning.

3 Rekommendationerna | denna del &r mest riktade till beslutsfattare pd EU-nivd som kan ha inflytande pa lokal, nationell och regional niva.

4 European Commission (2018). European pillar of social rights, Finns online: https://data.europa.eu/doi/10.2792/95934,
accessed on 2 May 2023.
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En ytterligare effektiv strategi for att 6ka medvetenheten kan vara att fokusera pa férdelarna med att forbattra
den generationsoverskridande dialogen pa arbetsplatsen. Det finns (som namnts i hela policyrapporten) nagra
viktiga fordelar med att forbattra dialogen mellan generationerna:

e Att framja en social sammanhallning.

* Att skapa en mer inkluderande och icke-diskriminerande arbetsmiljo.

e Att forbattra larandet och kompetensdelningen mellan alla aldersgrupper.

* Att 6ka produktiviteten for alla anstallda.

* Att forbattra arbetstagarnas tillfredsstéllelse och motivation pa arbetsplatsen.

De mest avgorande malgrupperna for beslutsfattare i detta sammanhang ar arbetsgivare, organisationer och
foretag. De ar de mest inflytelserika och kraftfulla aktérerna nar det galler att skapa inkluderande arbetsmiljoer
for generationsoverskridande dialoger och de kan ytterligare uppmarksamma sina anstillda pa @mnet och 6ka
medvetenheten bland dem.

2 g Bekampa bristen pa kvalificerad arbetskraft inom
[m][w ungdomssektorn och sociala sektorn

Beslutsfattare bor ha en tydlig handlingsplan for att bekampa bristen pa kvalificerad arbetskraft och sakerstalla
dess hoga position pa den politiska dagordningen. Det &r en viktig fraga som beror nastan alla sektorer pa
arbetsmarknaden, sarskilt sektorn for socialarbete i manga europeiska lander. Det rader en stor kompetensbrist,
da det ar for fa som utbildar sig inom de yrken som behovs pa arbetsmarknaden enligt de senaste OECD-data
(OECD, 2022) °. Dessutom har dessa brister fortsatt att 6ka under de senaste atta aren, vilket tyder pa ett
strukturellt problem med underutbud. Det rader brist pa kvalificerade unga yrkesverksamma inom
ungdomsarbete och socialt arbete, med tanke pa att utbildningskompetens ar en av de viktigaste fardigheterna.

Det finns ett behov av att investera mer i unga yrkesverksammas integration pa arbetsmarknaden ur sociala
organisationers synvinkel, med tanke pa att ungdomsarbetslosheten var 14,5 % i EU i februari 2023 (Eurostat,
2023)°. Det &r endast mojligt att forbattra dialogen mellan generationerna nar det finns
flergenerationsarbetsplatser med anstéllda som representerar olika aldersgrupper. Vidare har den yngre
generationen ett unikt varde inom ungdomssektorn och sektorn for socialarbete, da de ligger ndarmare
malgruppen vad géller dlder och perspektiv.

Var rekommendation ar att locka unga yrkesverksamma att soka jobb inom ungdomssektorn och sektorn for
socialt arbete, samt att motivera dem att stanna genom att hdja yrkets status med attraktiva |6ner, battre
arbetsvillkor och sociala férmaner. Dessa forbattringar kan motivera potentiella socialarbetare och utbildare att
vilja denna karridrvag. Denna rekommendation bidrar till den férsta principen i EPSR, da den framjar att
kunskaper och fardigheter bevaras och kan utvecklas for att ge ett battre stod till unga kvinnor och man i socialt
utanfoérskap. Detta kan bidra till att minska personalomsattningen, sa att kunskap finns kvar och kan overforas
mellan junior och senior personal. Detta kan 6ka kontinuiteten for malgruppen unga i sin tur, nar det galler stod
och vagledning.

S OECD (2022), Skills for Jobs 2022, finns online: https://www.oecdskillsforjobsdatabase.org/data/54)2022_results.pdf, 2 maj 2023.
6 Eurostat (2023), Unemployment statistics, finns online: https://bit.ly/2CUzvr4, 2 maj 2023.
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Framja vardet av ungdoms- och socialarbetsorganisationer

Vi rekommenderar att hoja vardet av ungdomsarbetet, det sociala arbetet och den viktiga roll detta har for att
stddja ungdomar och yrkesverksamma i en mangd olika miljoer genom att coacha, handleda samt bygga upp
deras sjalvkansla och sjalvfortroende.

Finansierande myndigheter bor stodja innovativa projekt mer pa temat generationséverskridande fragor, for att
hantera det i den sociala ekonomin. Generationsfragor paverkar socialt, samhalleligt och i yrkeslivet.
Organisationerna inom den sociala sektorn har dock ofta fa ekonomiska resurser fér att hantera denna fraga. Det
gor det @nnu svarare att hitta vagar pa organisationsniva, att designa nya metoder och att bli inspirerad. Mer
ekonomiskt stdd skulle mojliggora for organisationer att utveckla battre och hallbara koncept som skapar en
win-win-situation fér alla intressenter och som framjar uppskattning av alla generationer i arbetskraften samt
aven en social sammanhallning.

Vardet av att samarbeta i team bor lyftas fram och kan leda till bade ekonomiska fordelar och personlig
utveckling. En forbattrad laganda och béattre samarbete kan hodja arbetets kvalitet och kommer att oka
motivationen. Resurser for att bygga effektiva team &r avgérande av denna anledning. Organisationer och
beslutsfattare maste komplettera sina respektive anstrangningar for att forbattra de arbetsférhallanden som
oundvikligen paverkar arbetarnas larande, produktivitet och solidaritet.

Erbjuda fler och battre formaner fér den dldre generationen
och seniorer

"Det snabba aldrandet av befolkningen kraver en kontinuerlig och omfattande politisk respons for att sakerstélla
att fordelarna med langre och hdlsosammare liv till fullo forverkligas, samtidigt som fortsatta forbattringar av
levnadsstandarden levereras" (OECD, 2019)".

Det bor ge de anstallda battre incitament och val att arbeta vid en hogre alder, att méta utmaningarna med
aldrande beslutsfattare. Med en battre politik kan befolkningens aldrande ga ihop med léangre och mer
tillfredsstallande liv, varigenom arbete i en hogre dlder och med jobb av god kvalitet framjas och varderas.
Anstallda behoéver forbattra och uppdatera sina kunskaper och fardigheter kontinuerligt, for att matcha
kompetensen pa arbetsmarknadens féranderliga jobbkrav. Det géller inte bara de tekniska fardigheterna, utan
dven mjuka fardigheter sasom kommunikation med andra generationer, lagarbete och probleml6sning.
Beslutsfattare bor forbattra tillgangen till ett livslangt larande for detta andamal och erkanna fardigheter som
har forvarvats under hela arbetslivet.

7 OECD (2019), Working Better with Age, finns online: https://bit.ly/3HU0V8q, 2 maj 2023.
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Beslutsfattare bor uppratta 6vergangsstrukturer fore och efter pensionering. Avslutsprocesserna boér atféljas
precis som introduktionsprocesserna. Det géller att 6ppna fler mojligheter fér dldre medborgare som inte langre
ar i arbete, for att behalla sin position pa arbetsmarknaden och i samhillet. Det ar inte bara fordelaktigt for
seniorer och pensiondrer, utan dven for organisationer och juniora yrkesverksamma att kunna anvédnda seniorers
kunskap och erfarenhet nar det behovs. Kunskap och erfarenhet hos dldre arbetstagare ar av stort varde aven i
begrdnsade roller, med tanke pa att det rader brist pa kvalificerad arbetskraft.

Beslutsfattare bor stodja bade organisationer och personal i detta avseende, genom att fraimja flexibla eller
partiella pensionssystem. Dessa system kan underldtta 6vergangen mellan en heltidsanstallning och pension och
forlanga arbetslivet for seniora arbetstagare (Eurofund, 2016)3.

C) Slutsatser

Med ramkonceptet, handboken och rekommendationerna som &r framtagna inom ramen for BRIDGE-projektet
och samlade i denna publikation syftade vi till att:

» 6ka medvetenheten om behovet av att forbattra dialogen mellan generationerna pa
arbetsplatsen,

* identifiera potentialen hos senior och junior personal,

tillhandahalla metoder for kunskapsoverforing och forvaltning,

* presentera rekommendationer till personal, organisationer, och beslutsfattare.

Europeiska kommissionen har utropat 2023 till European Year of Skills (aret for fardigheter), vilket ar en
bekraftelse av BRIDGE-projektets relevans och betydelse. Det europeiska aret for fardigheter syftar till att "ge en
ny kraft till ett livslangt larande, ge maénniskor och foretag mojligheten att bidra till grona och digitala
omstillningar, stédja innovation och konkurrenskraft". °

Vi kommer att fortsatta att framja BRIDGE-projektet och dess resultat inom ramen for detta initiativ och vid
andra mojliga tillfallen.

8 Eurofund (2016), Extending working lives through flexible retirement schemes: Partial retirement, finns online: https://bit.ly/3Bt2srq, 2
maj 2023.
°European Commission (n.d.), European Year of Skills 2023, finns online: https://bit.ly/3NrB7wF, 2 maj 2023.
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