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WIE BEN IK?

* |k ben Sofie Debrock

 Zelfstandig coach, trainer en (soft) HR-consultant

bij Key to Connect

* Specifieke expertise in:
* Leiderschap
* Well-being
* Change management

* Generatiemanagement




DE GESTREEPTE

GIRAF

WAT STAAT ER OP HET
PROGRAMMA!

* De 5 actieve generaties op de werkvloer
* De generatiefrustratie

* Generatieverschillen overbruggen

Generatieverschillen in leiderschap

Zelf aan de slag met generatiemanagement

Generatieverschillen in talentmanagement

Strategisch en beleidsmatig aan de slag




WARMING-UP
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3 (b Wat is het eerste dat in je opkomt als je

denkt aan “generaties op de werkvloer™?




KLACHTEN VAN OUDEREN OVER JONGERE GENERATIES
ZIN VAN ALLE TI)DEN

“De jeugd heeft een sterke hang naar luxe, slechte manieren, minachting voor het

gezag en geen eerbied voor ouderen™

Socrates (399 voor Christus)

e B G INAN,

NEGENWOORIIG



INZETTEN OP DIVERSITEIT LOONT

75% van de werknemers vindt dat generatieverschillen op de werkvloer leiden tot

communicatieproblemen en spanningen tussen collega’s (The Adecco Group, 2021)

4 op 10 recruiters geeft toe wel eens iemand niet te hebben uitgenodigd vanwege diens leeftijd
(Werf, 2029)

75% van de werknemers vindt dat hun organisatie onvoldoende rekening houdt met de

verschillen tussen generaties op de werkvloer (Randstad, 2019)

De meest diverse teams nemen in 87% van de gevallen betere beslissingen.




WAT IS EEN GENERATIE?

* Groep mensen geboren in een

bepaalde periode/tijdsgeest
* Gedeelde kenmerken
* Opvoeding

* Elke |5 jaar ontstaat een nieuwe
generatie

* Generalisaties & hokjes



5 ACTIEVE GENERATIES OP DEWERKVLOER
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* Kenmerken/valkuilen:

* Gericht op stabiliteit en lange termijn

BABYBOOMERS engagement.
(1940-1955) * Controle, formaliteit, hiérarchie en respect voor
ervaring.
D%(ID-IS\DZYQ'II:'IE'ERS” ® Ihn het oude blijven hangen, mening eindeloos
erhalen
“JOB FOR LIFE” * Werkmotivatie & verwachtingen:

* Jobzekerheid, waardering voor inzet en ervaring.
* Risicobeheersing, bureaucratie, top-down

* Persoonlijk contact, creeren van draagvlak en
duidelijke structuren.




GENERATIE X
(1955-1970)

“HARDE
WERKERS”

“LOYALTO
PROFESSION”

* Kenmerken/valkuilen:
* Bescheiden, plichtsgetrouw, verantwoordelijk en
discipline.
* Organisatiesensitief, weloverwogen, loyaal
* Weinig veranderingsbereid, vasthoudend aan oude
patronen, gereserveerd, behoudsgezind
* Werkmotivatie & verwachtingen:
* Nastreven van consistentie en continuiteit.

* Krijgen energie van goed worden in hun vak

(expertfuncties), van samenwerken .

* Heel taakgericht en houden van structureren



* Kenmerken/valkuilen:

* To-the-point, praktisch, daadkracht, rationeel, doorzetten

PRAGMATEN

(1970-1985) * Versnellen, no-nonsens, resultaat- en doelgericht, zelfstandig

* Ongeduldig, oordelend, materialistisch, kort door de bocht

“WORK HARD, * Werkmotivatie & verwachtingen:
PLAY HARD”

» Ze willen duidelijkheid en zekerheid, maar ook flexibiliteit.

* Gericht op verticale doorgroei, promotie, meer verdienen

“CORPORATE

LADDER” * Verwachten snel doorhakken van knopen en zijn allergisch
voor trage besluitvorming

* Krijgen energie van groeien, winnen, scoren, competitie




MILLENIALS (1985-
2000)

“PURPOSE-
DRIVEN
GENERATIE”

“FLEXIBLE
CAREER PATH”

* Kenmerken/valkuilen:
* Authentiek, kritisch, creatief, innovatief en flexibel

* Hechten waarde aan netwerking, betekenisvol
werk, persoonlijke groei, gelijkwaardigheid en
informaliteit

* Soms onrealistisch hoge verwachtingen,
ongeduldig, gebrek aan frustratietolerantie,
moeite met uitvoeren van ideeéen

* Werkmotivatie & verwachtingen:
* Werk moet leuk zijn, ze willen impact hebben
* Willen ontwikkelingskansen, leren door te doen

* Verlangen transparantie en een coachende
leiderschapsstijl.



GEN Z (2000-
2015)

“DE DIGITALE
PIONIERS”

“FUTURE
FOCUSED”

* Kenmerken:

* Open, mondig, non-conformistisch, activistisch,
omgevingsbewust

* Multitaskers, ondernemend, gewend aan snelle
veranderingen.

» ZLekerheidszoekers
* Kwetsbaar, snel verveeld, onzeker, ongeduldig, korte
aandacht spanne
* Werkmotivatie & verwachtingen:

* Snelle feedback en erkenning, nastreven van
verandering

* Individualistisch én teamwerk, werkverdeling op talent
* Financiele stabiliteit en jobzekerheid

* Inclusie, diversiteit en duurzaamheid zijn belangrijke
thema’s.



DE GENERATIE-
FRUSTRATIE




ERGERNISSEN VAN JONG OVER OUD

‘Dat hebben we al geprobeerd
en werkte niet.

‘My God...dan probeer je het

toch nog een keer!?

Oudere collega’s zijn
stieckem gewoon
geintimideerd en jaloers
dat wij wél voor onszelf
opkomen.

Ze vinden ons

ontembare ongeleide
projectielen. Beter dan

star, sloom en saai.

Ze nemen me niet
serieus. Je hoeft me
echt niet met fluwelen
handschoenen te
behandelen, maar graag
wel met respect

DE GESTREEPTE

GIRA
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ERGERNISSEN VAN OUD OVER JONG

Ze hebben geen
realistisch beeld van

Ze leveren half
wat werken nu echt

inhoudt werk in of maken

zich er wel erg

Ze zeggen wel
héél gemakkelijk

gemakkelijk vanaf

nee
Na één keer iets gedaan te
hebben denken ze het
onder de knie te hebben en
willen ze iets nieuws doen.
Ze zijn zo snel verveeld

Het lijkt wel alsof
ze werk er een
beetje bij doen. s




IEDER ZI|N
UNIEK
PERSPECTIEF
OP WERK

Oudere medewerkers

Jonge medewerkers

Loyaliteit

Aan werkgever en manager

Aan eigen ontwikkeling en
teamgenoten

Onboarding

Ingewerkt worden op
takenpakket

Collega's en organisatie leren
kennen

Verwachtingen manager

Wat verwacht mijn manager van
mij

Wat verwacht ik van mijn
manager

Solliciteren

Mailen motivatiebrief + CV

Via sociale media

Hogerop komen

Je strepen verdienen

Op basis van prestatie

Beoordelingsgesprek

Twee keer per jaar

Continu

Jobhoppen

Bedreigt verdieping

Versnelt ontwikkeling

Hospitality

Persoonlijk contact

Quicke & customized service

30 jaar in dienst

Bewonderenswaardig

Gebrek aan ambitie

Kleding

Passend bij de rol

Wat je graag draagt

Een droombaan

Illusie

leders recht

Leuke collega's

Nice to have

Need to have

Politieke voorkeur

Niet op het werk

Open debat voeren

Spelfout in mail

Slordig

No worries




“WE CANNOT
SOLVE OUR
PROBLEMS
WITH THE SAME
THINKING WE
USED WHEN WE
CREATED
THEM”
(EINSTEIN)

Om de generatiekloof te overbruggen, moeten zowel
individuen als organisaties in transitie gaan.

Het werkelijk vernieuwen moeten jong en oud samen
doen, maar de Iste stap in het doorbreken van de
status quo is aan de sleutelfiguren, met name
Generatie X en Pragmaten.

De verschuiving begint bij de mindshift van het
individu.

Veel evoluties (op het werk) de voorbije decennia, en
toch verloopt organisatievernieuwing erg traag

Waar knappen Generatie Y en Z op af? Wat zijn de
energielekken?



KRITISCHE OPMERKINGEN VAN JONGEREN OVER
DE CULTUUR VAN SENIOR COLLEGA'’S

Het is hier een Bermuda Tijdens de kerstspeech liet de
triangle van hierarchie, CEO kwartaalcijfers zien. Lekker
regelgeving en inspirerend en gezellig zeg!
bureaucratie

Als seniors zich
voorstellen, geven ze een
opsomming van hun CV.
Maar wacht even, wie ben
je als mens? Je bent toch
meer dan je werk!?

Uit de beslissingen die

genomen worden, blijkt dat
de hoge heren in de ivoren
toren geen idee hebben
wat er op de werkvloer en
bij klanten speelt.




Profit, power & profession Purpose, pleasure & people

Leiderschap Hierarchisch controlerend Mensgericht, inspirerend
HR-beleid One size fits all Tailor made

Focus winstmaximalisatie, groei impact, duurzaamheid
Focus Formeel, homogeen Informeel, inclusief

Werk Functies, langdurige relaties Rollen op talent, projectmatig
Ontwikkeling Vakinhoudelijk, verticale groei Breed, persoonlijk, skills
Communicatie Top-down, gesloten Bottum-up, transparant
Structuur Piramide Netwerk

Werkweek Fulltime, vastomlijnd Parttime, flexibel




“DE DRIVE & POWER VAN JONG HEB JE ALS ORGANISATIE
HARD NODIG OM TOEKOMSTBESTENDIG TE BLIJVEN”

Z@m  Jongeren als vernieuwingsinjectie: jongeren kunnen fungeren als een sleutel tot (organisatie)vernieuwing.

Belangrijk om naar hen te luisteren.

De veranderende tijdsgeest vraagt van cultuurdragers binnen organisaties om de transitie te maken

De krapte op de arbeidsmarkt heeft hier een katalyserende werking: om jongeren aan te trekken en te
behouden, zullen ze wel moeten transformeren.

G De krapte op de arbeidsmarkt is een zegen voor vernieuwing: de gevestigde groep wordt gedwongen
om te veranderen in denken en doen



De heilige graal is niet jong of oud, maar de kennis,

invloed en ervaring van oud samen meét de frisse blik,

DE HEILIGE creativiteit en innovatiekracht van jong.
GRAALIJONG Jong en oud kunnen elkaar versterken en veel van
EN OUD elkaar leren.

Hoe pak je dat aan!?



MENTORSCHAP OP Z’N KOP

Je kan het tempo van
organisatievernieuwing versnellen
door jong en oud aan elkaar te
verbinden en voorwaarden te
scheppen om elkaar te versterken.

‘Reverse mentoring’ koppelt
jonge aan senior medewerkers om
kennis, ervaring, frisse ideeén en
inzichten uit te wisselen

‘Reverse mentoring’ draagt bij

aan intercollegiale samenwerking, A \7"* Het zorgt voor vuurwerk tussen
oc c c TR c c ; c
*i persoonlijke ontwikkeling, -,-’,{\3- generaties en is dé manier om
. . . . ° 4 . . o, o
organisatievernieuwing, * 1. generatiediversiteit te benutten

werkenergie, inclusiviteit.




ZELF AAN DE SLAG!

£

|. Kom uit je bubbel en leer elkaar kennen
Wees mild, begripvol en respectvol
Draai het om

Verken en toets vooroordelen

AR ] | ([

Valideer elkaars kennis en ervaring

6. Ontdek je blinde vlekken

7. Oefen geduld en empathie

8. Spreek je uit

9. Zoek gemeenschappelijkheden

|0. Pas je aan de werkstijlen van anderen aan




GENERATIEMANAGEMENT
VOOR LEIDINGGEVENDEN

DE GESTREEPTE

GIRAF




‘Mensen stoppen niet met hun job ; ze stoppen met hun

manager’ BEGELEIDEN EN
BENUTTEN VAN

* Rol leidinggevende = het beste uit teamleden te halen en de

menselijke verbinding is de weg om dit te doen. ALLE

GENERATIES

* Elke generatie heeft een andere benadering en begeleiding nodig, maar
je moet je ook realiseren dat elk team en elk individu uniek is.

* Generaties managen gaat dus over :
* enerzijds het leidinggeven aan individuen (hoe manage je het individu?)

* en anderzijds over het zorgen voor optimale samenwerking tussen
generaties in jouw team (hoe manage je het team?)




MANAGEN VAN
INDIVIDUEN

Zie de mens! Menselijke verbinding op de eerste plaats zetten.

Per medewerker een rontgenfoto maken door het stellen van
pertinente vragen:

Levensfase met bijhorende thema’s, kansen en uitdagingen
Beroepsfase met bijhorende thema’s, kansen en uitdagingen
Werkbehoeftes

Kwaliteiten

Valkuilen

Kern = wie is de mens achter de medewerker en wat heeft

diegene nodig om te excelleren?



MANAGEN VAN
GENERATIEDIVERSE
TEAMS

Als leidinggevende moet je ook zorgen voor
verbinding en versterking tussen de teamleden
onderling

Het remote werken vormt een extra uitdaging in
het in verbinding blijven met elkaar

Gooi de hete hangijzers op tafel en denk als
team samen na over oplossingen en
afspraken.

Ga het vooral niet allemaal zelf bedenken! De
oplossing ligt altijd in het open gesprek.




GENERATIEVERSCHILLEN
IN
TALENTMANAGEMENT




AANTREKKEN VAN GENERATIE Z

Bied een goede financiéle
beloning (dit staat op nr. |)

Communiceer de toegevoegde
waarde, purpose van de
organisatie

Zorg dat er voldoende
flexibiliteit en vrijheid is en
communiceer hierover

Maak het persoonlijk, spreek
het individu aan, ‘be close &
intimate’

Laat weten wat er zoal gedaan
wordt aan funactiviteiten,
uitdaging, afwisseling &
ontwikkeling

Schakel snel met solliciteren en
aanwerven (extreem snel
recruitmentproces)

Gebruik heldere taal, houd het
simpel en aansprekend

Be real! Wees open en eerlijk
waar de organisatie voor staat.
Ze prikken er snel doorheen
als er loze marketingpraatjes
worden verkondigd die niet
stroken met de realiteit




AANTREKKEN VAN GENERATIE Z

Besteed aandacht aan
diversiteit, inclusie en
duurzaamheid

Gebruik sociale
media en zorg dat je
op hun favoriete
kanalen te vinden

bent

Gebruik moderne
technologie in het
recruitmentproces
(bv. gamification,

video-interviews)

y

Wees creatief. Denk
aan festivals,
challenges, campagnes
met referral
ambassadeurs




STRATEGISCH EN
BELEIDSMATIG AAN DE SLAG




|. Er is niet één weg die naar Rome leidt. Er is geen pasklare
route.

2. Het is belangrijk om niet in het wilde weg acties te
ondernemen

3. Integreer/verbind generatiemanagement met andere lopende
trajecten en plannen

4. Ga er niet van uit dat het op magische wijze wel goed komt met
die generaties. Je hebt een concreet plan nodig om strategisch en
beleidsmatig aan de slag te gaan met generatiemanagement

Een aanpak omvat 3 stappen:
- Deep-dive
- Knoppen om aan te draaien

- Actie



AFSLUITING

Wat is het
belangrijkste
inzicht uit deze
workshop?

Welke actie ga je

GIRAF toepassen in je

organisatie!

DE GESTREEPTE



BEDANKT!

Aarzel niet...

sofie@k-tc.be

www.degestreeptegiraf.be

DE GESTREEPTE www.talentindex.be

GIRAF

www.k-tc.be
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