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STEREOTIPNA GROZNJA NA DELOVNEM
MESTU: PRIMER GENERACI]

ULA AZMAN', MITJA RUZZIER?>, MIHA SKERLAVAJ?

POVZETEK: Podjetja s primernim pristopom k ravnanju z raznolikostjo ustvarjajo de-
lovno okolje, v katerem so lahko uspesni prav vsi zaposleni. Koncept stereotipne groZnje
in njene posledice, v povezavi z generacijskimi stereotipi v organizacijskem kontekstu, v
literaturi ostaja neraziskano podrocje, saj v literaturi zasledimo koncept stereotipne groz-
nje in njen negativen vpliv, prikazan v povezavi z drugimi vrstami stereotipov, kot so na
primer spolni in starostni. V clanku osvetlimo in prikazemo kriticni pregled literature o
problematiki stereotipne groznje in njene posledice, orisemo generacijske stereotipe ter pri-
kazemo odziv na zaznano stereotipno groznjo pri delu, z namenom identifikacije pomani-
kljivosti na teoreticnem podrocju ter prikazom moznih smernic za empiricno raziskovanje
stereotipne groZnje v povezavi z generacijskimi stereotipi.

Kljuéne besede: stereotipna groznja, stereotipi o generacijah, posledice stereotipne groznje, odziv na stereotipno
groznjo pri delu, generacije
JEL klasifikacija: /53

UVvVOD

Raznolikost je del organizacijskega Zivljenja, ki se ji ni mogoce izogniti. Nanasa se na
razli¢nost socialnih in kulturnih znacilnosti med ljudmi, ki shajajo skupaj na dolo¢enem
delovnem mestu ali trznem prizori§¢u (Cox, 2001, 3). Socialne in kulturne znacilnosti se
nanasajo na osebne odnose med skupinami, ki imajo pomemben vpliv na Zivljenjske izku-
$nje ljudi. Socialne in kulturne znacilnosti vkljucujejo spol, raso, narodnost, veroizpoved,
starost, delovno strokovnost. Staranje prebivalstva je demografski trend, ki nas spremlja
in se mu ne moremo izogniti. Zaradi staranja prebivalstva in kasnej$ega upokojevanja v
ospredje prihajajo generacijske razlike med zaposlenimi.

Raznolikost kot znacilnost delovnih skupin postavlja izzive in priloznosti, ki v homoge-
nih delovnih skupinah niso prisotne. Menedzment raznolikosti pomeni razumevanje ra-
znolikosti in uvajanje vedenja, delovnih praks in politik, ki se na raznolikost odzivajo na
ucinkovit nacin (Cox, 2001, 4). Menedzment raznolikosti je vezni ¢len med zunanjimi
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dejavniki (delovne izkusnje, izobrazba, osebne navade itd.) in organizacijskimi dejavniki
(funkcija, vrsta dela, delovni pogoji itd.) na eni strani ter notranjimi dejavniki raznoliko-
sti (starost, rasa, spol itd.) na drugi strani. Je dosledno izvajanje nacela enakih moznosti
in tudi del upravljanja s ¢loveskimi viri v organizaciji. Po merilih sodobnega poslovanja je
najvisja vrednost v ljudeh samih - uspe$ni kadri so generatorji visoke dodane vrednosti
(Greif, 2009, 11).

Pogosto so v podjetjih prisotne generacijsko raznolike delovne skupine in prav tam se po-
javi ve¢ja moznost za stereotipe in stereotipne groznje. Raziskave stereotipnih grozenj so
pokazale, da imajo lahko socialni stereotipi negativen vpliv na ¢ustva in obnasanje zapo-
slenih, kar otezi zaposlenemu, da opravi delo skladno s svojim potencialom. Poleg tega so
pokazale tudi, da lahko stereotipna groznja povzroca, da delavci delajo zelo trdo, vendar
ne tudi boljse (Roberson & Kulik, 2007, 25).

S pravilnim pristopom h generacijski raznolikosti lahko ustvarimo organizacijo, v kateri
bodo raznoliki zaposleni prispevali k uspesnosti, saj, ¢e odpravimo stereotipe iz odlo¢anja
v organizaciji logi¢no sledi, da bomo ustvarili organizacijo, v kateri bodo lahko vsi zapos-
leni uspevali in napredovali (Roberson & Kulik, 2007). Pri pregledu literature vidimo, da
so do sedaj koncept stereotipne groznje, njene posledice in odzive povezovali s pogosto
prisotnimi stereotipi (npr. rasnimi), povezave med stereotipno groznjo in generacijskimi
stereotipi pa ni zaslediti. Menimo, da so generacijski stereotipi kot tudi stereotipna groznja
v druzbi, pa tudi v delovnem okolju, pogosto prisotni. Zato zelimo te pojave v ¢lanku
nazorno prikazati s pomocjo teoreti¢nih podlag in jih na podlagi dosedanjih odkritji po-
vezati s stereotipno groznjo in drugimi vrstami stereotipov.

Pred zacetkom raziskovanja smo si postavili nekaj osnovnih raziskovalnih vprasanj, ki
so nas vodila skozi pregled literature na specificnih podro¢jih. In sicer: Kaj je stereoti-
pna groznja in katere so z njo povezane posledice?, Kaksni so odzivi na zaznano stereo-
tipno groznjo pri delu?, Kateri so generacijski stereotipi? in Kak$ne povezave obstajajo
med stereotipno groznjo in generacijskimi stereotipi?. Odgovori na slede¢a vprasanja so
pomembni predvsem za menedzerje in podjetja, saj se v nekaterih podjetjih s stereotipno
groznjo $e niso srecali, koncepta ne poznajo, kot tudi jim niso znane posledice in odzivi na
stereotipno groznjo pri delu. Poleg tega v podjetjih ve¢inoma poznajo »vsakdanje« stere-
otipe in se verjetno z generacijskimi stereotipi na teoreti¢ni ravni niso srecali. Mogoce se
z njimi sre¢ujejo v realnosti, a jih ne znajo opredeliti in se z njimi soo¢iti, tudi v povezavi
s stereotipno groznjo. Na raziskovalna vprasanja bomo poskusili odgovoriti z deduktivno
metodo raziskovanja, pri kateri sklepamo na podlagi splo$nega k posebnem, pri ¢emer
bomo splosne zakonitosti o stereotipih, ki izhajajo iz razli¢nih znanstvenih virov posku-
$ali aplicirati na primer generacijskih stereotipov in stereotipne groznje. Na osnovi de-
duktivne metode raziskovanja bomo najprej prikazali koncept stereotipne groznje, njene
posledice in odzive nanjo ter stereotipe v splosnem, nato bomo predstavili generacijske
stereotipe in jih skusali povezati s stereotipno groznjo. V diskusiji bomo prikazali in obli-
kovali priporocila za menedzerje in podjetja ter oblikovali konkretne smernice, ki izhajajo
iz stereotipne groznje v povezavi z generacijskimi stereotipi, ki so pomembne za podjetja.
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Namen ¢lanka je osvetliti koncept stereotipne groznje in njene posledice, orisati generacij-
ske stereotipe ter prikazati odziv na zaznano stereotipno groznjo pri delu. V ¢lanku Zelimo
prikazati kriti¢ni pregled literature na omenjenih podro¢jih, z njim Zelimo identificirati
pomanjkljivosti na teoreti¢cnem podrodju ter prikazati mozne smernice za empiri¢no raz-
iskovanje stereotipne groznje v povezavi z generacijskimi stereotipi.

Clanek je razdeljen na stiri dele. V drugem poglavju so predstavljena teoreti¢na izhodis¢a
koncepta stereotipne groznje in njene posledice, v tretjem poglavju stereotipi o generaci-
jah, v ¢etrtem delu ¢lanka pa so prikazani odzivi na zaznano stereotipno groznjo pri delu.
Clanek se zakljuéi z diskusijo, prikazom omejitev in priporo¢il za nadaljnje raziskovanje.

1 KONCEPT STEREOTIPNE GROZNIJE IN NJENE POSLEDICE

Pri nasem vsakdanjem sluzbenem delu se sre¢ujemo z ocenjevanjem v razli¢nih situa-
cijah; ko imamo npr. prodajno predstavitev strankam, predstavljamo delo nasega tima
na sestanku ali pa imamo neformalni sestanek z nadrejenim o opravljenem in bodo¢em
delu. Strah pred ocenjevanjem lahko ob¢uti vsak. Vendar se strahovi pri tistih zaposlenih,
ki so ¢lani negativno stereotipne skupine lahko stopnjujejo, $e posebej takrat, ko izvajajo
nalogo, ki je v skladu s stereotipom in jo ¢lani skupine izvajajo slabo (Roberson & Kulik,
2007, 25). Posamezniki ob¢utijo strah pred tem, da jih ostali vidijo in ocenjujejo skladno
z negativnim stereotipom o njihovi skupini in tudi zaskrbljenost, da bodo morda nare-
dili nekaj, kar bo potrdilo negativen stereotip o skupini, ki ji pripadajo (Steele, 1997).
Taksni posamezniki obcutijo stereotipno groznjo. O stereotipni groznji govorimo, kadar
se posameznik pocuti ogrozen, ko se izrece negativen stereotip o njegovi skupini (Steele &
Aronson, 1995, 797). Izraz stereotipna groznja (angl. stereotype threat) sta prvi¢ uporabila
Steele in Aronson (1995) v svoji $tudiji, ki je pokazala, da so se bruci in $tudentje drugih
letnikov ¢rne rase slab$e odrezali na standardiziranem testu kot $tudentje bele rase, ko
so poudarili njihovo ¢rno raso. Tudi ko rasa ni bila izpostavljena, so rezultati pokazali,
da je lahko uspeh v akademskem okolju slabsi zaradi zavesti (zavedanja), da je obnasanje
nekoga lahko videno skozi prizmo rasnih stereotipov. Tudi novejse raziskave kazejo, da
imajo negativni stereotipi neposreden vpliv na uspesnost. Joanisse, Gagnon & Voloaca
(2013) so dokazali, da so se starej$i vozniki, ki so pred testiranjem vedeli, da je cilj $tudije
raziskati, zakaj so odrasli, stari 65 let in ve¢, bolj vpleteni v nesrece (stereotip in pogoj za
stereotipno groznjo), odrezali slab$e kot druga polovica, ki je dobila nevtralen opis studije
brez vkljuc¢enih stereotipov.

Stereotipna groznja je glavni teoreti¢ni konstrukt, ki so ga uporabljali, da so pojasnili,
kako je druzbeni kontekst prispeval k ustvarjanju, ohranjanju in odpravi neuspesnosti,
ki je ovirala stigmatizirane skupine pri uresni¢evanju njihovega intelektualnega poten-
ciala (Steele, 1997, 614). Definiramo jo lahko tudi kot pri¢akovanje, da bo posameznik
ocenjen na podlagi socialne skupine, ki ji pripada, namesto po dejanskih zmoznostih in
potencialu, ki ga ima (Roberson & Kulik, 2007, 24). V kontekstu delovnega mesta pomeni
psihologko izkusnjo osebe, ki se, medtem ko je vklju¢ena v nalogo, zaveda stereotipa o
skupini, s katero se identificira. Stereotip napeljuje na to, ali bo oseba nalogo opravila dob-
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ro ali slabo. Vsak izmed nas lahko ob¢uti strah ali zaskrbljenost med opravljanjem naloge
s pomembnimi posledicami, vendar stereotipna groznja naloZi dodatno breme ¢lanom
stereotipne skupine (Roberson & Kulik, 2007, 26). Kot odgovor na ocene iz okolja, ki so
vseprisoten vidik organizacijskega zivljenja, se pojavi stereotipna groznja. Ne glede na to,
ali nam letno oceno uspes$nosti podaja nadrejeni ali periodi¢no prejmemo neformalno
povratno informacijo od svojega mentorja, so organizacije okolje, v katerem nas intenziv-
no ocenjujejo. V organizaciji kot taki so posamezniki iz negativno stereotipnih skupin po-
gosto izpostavljeni situacijam, v katerih lahko negativna pri¢akovanja poslabsajo kvaliteto
dela (Kray & Shirako, 2009, 34). Block, Koch, Liberman, Merriweather in Roberson (2011,
572) so ugotovili, da do stereotipne groznje pride, ko so izpolnjeni naslednji pogoji: nalo-
ga, ki jo posameznik opravlja, je pomembna za stereotip o posameznikovi skupini; naloga
je izziv; posameznik opravlja nalogo na podrodju, s katerim se identificira; kontekst, v ka-
terem se naloga izvaja, lahko okrepi stereotip. Precej verjetno je, da zenske in ljudje drugih
ras v demografskih manj$inah pri delu izkusijo stereotipno groznjo, saj navedeni pogoji
praviloma preZemajo njihovo delovno okolje (Roberson & Kulik, 2007, 34).

O tem, da ima stereotipna groznja negativne posledice, sta prvi¢ porocala Steele in Aron-
son (1995). Navajata, da ¢lanstvo v skupini, ki jo povezujemo s stereotipi, lahko $kodi
uspesnosti pri nalogah, kjer lahko slaba uspesnost potrdi stereotipe. V Tabeli 1 prikazemo
posledice stereotipne groznje, ki so v ve¢ini negativne narave.

POSLEDICA

STEREOTIPNE
GROZNJE

OPIS POSLEDICE

AVTORJI

Zmanj$ana uspesnost

Zmanj$ana uspesnost pri
opravljanju nalog

Steele & Aronson, 1995
in 1997

Notranji pripisi za
neuspeh

Pripisovanje zunanjim in
notranjim dejavnikom

Stroessner & Good,
2009

Reaktanca oziroma
stanje frustriranosti

Ironi¢ni ué¢inek

Teznja k obnasanju, ki ni v
skladu s stereotipom
Vedenjske posledice, ki

so obratne od namena
posameznika

Kray, Reb, Galinsky &
Thompson, 2004

Frantz, Cuddy, Burnett,
Ray & Hart, 2004

Samooviranje

Posamezniki postavijo ovire
za uspes$nost, da si zagotovijo
moznost za neuspeh

Steele & Aronson, 1995
Stroessner & Good,
2009

Zmanjsevanje
pomembnosti naloge

Dvom v veljavnost naloge

Lesko & Corpus, 2006

Oddaljevanje samega
sebe od stereotipne
skupine

Manjsa stopnja identifikacije z
aktivnostmi, ki so povezane s
socialno skupino posameznika

Steele & Aronson, 1995
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Umik iz ogrozenega podroc¢ja Stroessner & Good,

- s . s e 2009
Umik in anonimizacija  in dolgoro¢no izogibanje
. e . Steele, James & Barnett,
podrodju oz. izlo¢itev identitete 2002b

Stelle et al., 2002b,
Spremenjena poslovna  Preusmeritve Zelja in poklicnih ~ Murphy, Steele &
identiteta in zelje poti Gross, 2007,

Gupta & Bahwe, 2007

Tabela 1: Pregled posledic stereotipne groznje

Zmanjsana uspesnost je bila prva identificirana posledica stereotipne groznje, ki sta jo pri
svoji $tudiji zaznala Steele in Aronson (1995, 797), ko sta proucevala zmanj$ano uspesnost
s pomocjo skupine $tudentov bele in ¢rne rase (Stelle & Aronson, 1997, 798). Zmanj$ano
uspesnost kot posledico stereotipne groznje so dokazali tudi pri druga¢nih nalogah v dru-
gac¢nih, neakademskih okoljih. U¢inki stereotipne groznje so bili prikazani pri nalogah, ki
so vkljucevali neenake skupine in podro¢ja, kot na primer belci in Zenske v atletiki (Sto-
ne, Lynch, Sjomeling & Darley, 1999), zenske v pogajanjih (Kray, Galinsky & Thompson,
2002, 405).

Druga posledica stereotipne groznje so notranji pripisi za neuspeh. Posamezniki pogosto
poskusajo ugotoviti, kateri dejavniki so odgovorni za nedoseganje zelenega rezultata. Pri
tem se je mogoce sklicevati na dejavnike, ki se nana$ajo na posameznika (t. i. notranji
dejavniki) ali na dejavnike, ki se nana$ajo na situacijo (t. i. zunanji dejavniki) (Stroessner
& Good, 2009). Studija je pokazala, da so bile Zenske, ki so bile bolj pod vplivom stere-
otipne groznje kot moski, pri dolo¢eni ra¢unalniski nalogi bolj nagnjene k pripisovanju
neuspeha notranjim dejavnikom (npr.: lastni nezmoznosti) kot moski. Moski so neuspeh
pripisali bolj zunanjim dejavnikom (npr.: pomanjkljivi tehni¢ni opremi) (Koch, Miiller &
Sieverding, 2008, 1797).

Kot tretja ugotovljena posledica stereotipne groznje je reaktanca oziroma stanje frustri-
ranosti, ko se zaznavamo omejene v svobodi izbora. Reaktanca je odziv ljudi takrat, ko
je ogrozena svoboda njihovega delovanja, Kray et al. (2004, 401) definirajo stereotipni
upor ali stereotipno reaktanco kot teznjo k obnasanju, ki ni v skladu s stereotipom. To
je Custvena reakcija na pritisk ali prepric¢anje, ki se konca s krepitvijo ali s prevzemom
nasprotnega prepricanja. Stereotipna groznja lahko v dolo¢enih okoli$¢inah povzroci na-
sprotni ucinek, ki se kaze v dejanski povecani uspe$nosti in ne v zmanj$ani uspe$nosti, kot
bi pri¢akovali (Stroessner & Good, 2009).

Ironiéni ucinek je naslednja ugotovljena posledica stereotipne groznje. Stereotipna groznja
lahko povzroci vedenjske posledice, ki so obratne od namena posameznika. Studija je po-
kazala, da je bila uspe$nost belcev na brezpogojnem merjenju rasnih asociacij slabsa (kar
kaze na mo¢nej$a rasna prepricanja), ko so jim povedali, da so na testu ocenjevali rasne
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predsodke (dvig spektra, ki potrjuje rasizem belcev) (Frantz, Cuddy, Burnett, Ray & Hart,
2004, 612).

Samooviranje je obrambna strategija, s katero posamezniki postavijo ovire za uspesnost,
da zagotovijo moznosti za neuspeh in je peta posledica stereotipne groznje. Raziskave
kazejo, da stereotipna groznja lahko vodi posameznike do vedno vedjega samooviranja
(Stroessner & Good, 2009). Steele in Aronson (1995, 809) sta pokazala, da se $tudentje
¢rne rase, ki so pod vplivom stereotipne groznje, nagibajo k iskanju »a priori« izgovorov
za mozen neuspeh.

Sesta posledica stereotipne groznje je zmanjsevanje pomembnosti naloge. Eden izmed mo-
znih nadinov za samooviranje ali za odzivanje na slabSo uspe$nost je dvom v veljavnost
naloge ali celo preizku$anje pomembnosti potez. Nekdo lahko vidi nalogo kot pristransko
oz. da ne odraza posameznikovih zmoznosti, ¢e pri¢akuje, da se bo z nalogo mucil ali pa
se je Ze mucil z njo v preteklosti. Tak$en u¢inek se je pokazal v studiji, v kateri so se Zenske,
ki so zelo identificirane z matematiko, pod vplivom stereotipne groznje bolj strinjale s
trditvijo, da »Ta test ni natancen za merjenje mojih matemati¢nih sposobnosti.« in »Imam
obcutek, da sem lahko boljsa pri matematiki zunaj te naloge.« (Lesko & Corpus, 2006).

Naslednja, sedma posledica stereotipne groznje, je oddaljevanje samega sebe od stereotipne
skupine; stereotipna groznja lahko vpliva na stopnjo, do katere ljudje uzivajo in se identifi-
cirajo z aktivnostmi, ki so povezane z njihovo socialno skupino. Steele in Aronson (1995,
809) sta to razlozila tako, da identiteta oddaljevanja odraza Zeljo po tem, da se jih ne bi
gledalo skozi objektiv rasnih stereotipov.

Poleg navedenih sedmih posledic stereotipne groznje se pojavljajo $e posledice kot so
umik in anonimizacija ter spremenjena poslovna identiteta in Zelje. Umik se pojavi, ko
stereotipna groznja vodi posameznike do tega, da se odmaknejo iz ogrozenega podroéja
in kaze na to, da uspe$nost na tem podrodju ni povezana z njihovo lastno vrednostjo
(Stroessner & Good, 2009). Vendar lahko umik povzro¢i anonimizacijo, ¢e se posameznik
sooca z dolgoro¢no groznjo s tem, da se izogiba podroéju ali izlo¢i svojo identiteto iz tega
podro¢ja (Steele, James & Barnett, 2002b). Iz razli¢nih studij (Stelle et al., 2002b, Murphy
etal., 2007, Gupta & Bahwe, 2007) lahko povzamemo, da lahko stereotipna groznja spre-
meni stereotipno poslovno identitetno Studenta s preusmeritvijo svojih Zelja in poklic-
ne poti. Studija je pokazala, da so Zenske diplomatke v vedah, kjer prevladujejo moski,
veckrat porocale o spolni diskriminaciji in stereotipni groznji; prav tako so v primerjavi z
zenskami, ki delajo na podro¢jih, kjer moski ne prevladujejo, pogosteje porocale o tem,
da so razmisljale o spremembi poklica (Stelle et al., 2002b). Murphy et al. (2007) so zaznali
podobno pri uspesnih Zenskah v matematiki in znanosti, ki so potem, ko so si ogledale
matemati¢no in znanstveno razpravo, kjer so bili Stevil¢no prevladujoc¢i moski, pokazale
manjsi interes za sodelovanje v tak$ni razpravi. Poleg tega sta Gupta in Bahwe (2007)
dognala, da bolj kot so poudarjali pomembnost »moskih znacilnosti« na podro¢ju kariere,
manj zensk je pokazalo zanimanje za vstop na to podro¢je.
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2 STEREOTIPI O GENERACIJAH

Koncept stereotipne groznje in njenih posledic v organizacijskem kontekstu v literaturi
ostaja neraziskano podrocje. Prav tako tudi povezava z generacijami in generacijskimi
raznolikostmi oziroma stereotipi ni podrobno raziskana tema. V nadaljevanju so predsta-
vljene posplo$ene znacilnosti oziroma stereotipi o $tirih generacijah, ki so prisotne na trgu
dela. Za vodje v podjetjih je lahko pomembno zavedanje, da so posplosene znadilnosti
oziroma stereotipi o generacijah lahko prisotni v podjetjih. Ko jih pogledamo v kontekstu
stereotipne groznje in njenih posledic, prav tako kot ostali stereotipi v povezavi s stereo-
tipno groznjo, lahko vplivajo na zaposlene v podjetju.

Walter Lippman je leta 1922 v svojem delu Javno mnenje (angl. Public Opinion) uvedel
pojem stereotipa v socialno psihologijo. Stereotipe je oznacil kot selektivne, samo-izpol-
njujoce in etnocentristéne sodbe, ki vodijo v zoZeno, nepopolno in pristransko predstavo
sveta. Postavil je tezo, da za realno gledanje na svet ni bliznjic in ni nadomestkov in tako
je stereotip rezultat poenostavljanja, ki sluzi obvladovanju kompleksne stvarnosti in kot
sredstvo za oblikovanje predsodkov (Lippmann, 1961, 81).

Pri stereotipih gre za proces pripisovanja lastnosti posameznikom na podlagi njihove sku-
pinske pripadnosti, ne pa na osnovi individualnih znacilnosti in posebnosti. Ce zaznava-
mo in ocenjujemo ljudi na osnovi njihove skupinske pripadnosti, jih tipi¢no obravnavamo
tako, da so bolj podobni ¢lanom svoje skupine in bolj razli¢ni od ¢lanov drugih skupin, kot
so v resnici. Zaznavanje skupin je nujno pristransko in diskriminatorno, saj smo nagnjeni
k prepric¢anju, da je skupina, ki ji pripadamo, boljsa kot tista, ki ji ne pripadamo (Nastran-
-Ule, 1997).

Greifova (2006, 8) opise diskriminatorno osnovo kot osebno okoli§¢ino, last ali stanje
posameznika oziroma manjsine, na podlagi katerih se lahko vzpostavlja negativno raz-
likovanje v razmerju do ve¢inske norme. Glavne diskriminatorne osnove so spol, starost,
zakonski stan, druzinski status, seksualna usmerjenost, spolna identiteta, fizi¢na ovira-
nost, mentalna oviranost, rasa, izgled, kulturne razlike in versko prepri¢anje (Greif, 2006,
8-9). Na podlagi navedenih dikriminatornih osnov lahko stereotipe zdruzimo v razli¢na
podro¢ja.

Stereotipe po podro¢jih lo¢imo glede na spol (spolni stereotipi), starost (starostni stereoti-
pi), izobrazbo ali poklic, kulturo ali subkulturo, raso oziroma narodnost (rasni stereotipi),
zunanjo podobo vero,.... Poleg delitve stereotipov glede na podro¢ja, jih lahko lo¢imo
tudi glede na valenco, in sicer pozitivni ali negativni stereotipi (Vec, 2005).

Pecjak (1998, str. 76) ponuja strokovni izraz za starostno diskriminacijo, sicer pri nas $e
manj znan. Trdi, da gre pri diskriminaciji starostnih skupin za ageizem. Ageizem je neke
vrste ilustracija, ker izlo¢a osebo iz druzbenega Zivljenja zaradi koledarske starosti. Sta-
rej$i ljudje so tako strpani v enotno skupino, ki jim je predpisana enaka druzbena vloga
(Pecjak, 1998, str. 67).
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Ageizem je tudi (Pe¢jak, 1998, str. 67): a) diskriminacija, ki temelji na koledarski starosti;
b) nadzor, da ljudje prenehajo biti individuumi, potem, ko prezivijo doloceno $tevilo let;
c) doloc¢anje sposobnosti in vloge na podlagi koledarskih let in d) proces sistemati¢nega
stereotipiziranja in diskriminacije ljudi samo zato, ker so stari.

Obstajata dva glavna dejavnika, ki sta znacilna za generacijo: rodnost in dogodki, ki so
se zgodili v tistem ¢asu. Zacetek generacije je povezan z naras¢anjem stopnje rodnosti,
se nadaljuje, ko rodnost narasca ali ostaja stabilna. Ko rodnost za¢ne padati, se obdobje
generacije zaklju¢i. Karl Manheim je opredelil generacijo kot skupino posameznikov, ki
jih druzi podoben pogled na svet, kar je posledica izpostavljenosti skupnim socialnim in
zgodovinskim dogodkom v enakem ¢asovnem obdobju skozi leta odras¢anja. Generacij-
ske meje se pojavljajo, ko se socialni in zgodovinski dogodki spreminjajo tako, da so leta
odras¢anja, rojenih po tak$nih spremembah, druga¢na ter vodijo do druga¢nih izkusen;j
in u¢enja. Ni nujno, da je vsak izmed pripadnikov generacije osebno dozivel dogodke, ki
dolocajo generacijo. Vendar pripadnike generacije prepoznamo, saj se po navadi zavedajo
ali cenijo dogodke, ki so skupni za generacijo (Crumpacker & Crumpacker, 2007, str. 351).

Zavedanje prisotnosti razli¢nih generacij v naSem zivljenju je izjemnega pomena. Razli¢-
ne generacije nas spremljajo tako v domaéem kot tudi v poslovnem okolju. V slovenskih
podjetjih so danes prisotne $tiri razli¢ne generacije, ki medsebojno delajo in sodelujejo,
zato je pomembno, da se v povezavi z delovnim okoljem in delom ukvarjamo ne samo
z ze navedenimi stereotipi, ampak tudi s stereotipi, ki veljajo za posamezno generacijo.
Ce prenesemo koncept stereotipne groznje na podro¢je stereotipov o generacijah, obstaja
moznost, da lahko tudi te prinesejo posledice, ki jih ima stereotipna groznja, vendar pa v
literaturi $tudij na tem podro¢ju nismo zasledili.

Slovar slovenskega knjiznega jezika (Generacija, b.l.) opredeljuje generacijo kot »ljudje
priblizno iste starosti, ki Zivijo v istem ¢asu in imajo podobne interese ali nazore; rod«. Na
delovnih mestih se danes pojavlja ve¢ razli¢nih generacij. Trenutno so na trgu dela priso-
tne $tiri razli¢ne generacije. Tri generacije so aktivne. Ena izmed generacij se iz trga dela
umika in ena (t.i. generacija Z) bo nanj vstopila v nekaj letih. V ob$irni literaturi se po-
javlja ve¢ razli¢nih delitev generacij. Glavna razlika med delitvami je ¢asovna opredelitev
posamezne generacije. Vsaka generacija se oblikuje skozi dogodke, ki se dogajajo v ¢asu,
ko se generacija oblikuje. Ce si Zivel v ¢asu velike depresije, te je le-ta gotovo zaznamovala.
Morda si zaradi tega bolj gospodaren. Ce si odrascal v ¢asu vietnamske vojne, je le-ta vpli-
vala na tvoj pogled na avtoriteto. Te razli¢ne zgodovinske izkusnje so oblikovale dolo¢ene
znadilnosti, ki jih imajo ljudje skozi celo njihovo Zivljenje (Fishman, 2008, 1). Odlo¢ili
smo se, da bomo predstavili delitev generacij po Zembke, Raines in Filipczak (2000), saj se
njegova delitev pogosto pojavlja v mnogih virih.

Glede na definicije generacij lahko re¢emo, da starostni stereotipi niso enaki generacij-
skim. Starostni stereotipi so lahko tudi del generacijskih, vendar generacijo kot Ze pred-
stavljeno dolocajo poleg starosti tudi druzbene, socialne in gospodarske razmere tistega
¢asa. Ter starost. Poleg tega se posamezne generacije (npr.: veterani, baby boom, X ali Y)
med seboj razlikujejo tudi glede na bioloske znacilnosti (npr.: rojevanje, odrasc¢anje, vzga-
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janje, staranje ipd.) kot tudi glede na klju¢ne aktivnosti, ki jih zaposlujejo v Zivljenju (npr.:
reSevanje stanovanjskega problema, upokojevanje, ustvarjanje druzine, $tudij ipd.). Zato
menimo, da so v generacijske stereotipe vkljuceni tudi starostni stereotipi.

Generacije delimo na (Zembke et al., 2000, 3): a) generacijo veteranov, rojeni med letoma
1922 in 1943. Tisti, ki so rojeni pred 2. svetovno vojno in tisti, katerih zgodnji spomini in
vplivi so povezani s tem dogodkom., b) generacijo otrok blaginje (angl. Baby Boom gene-
ration), rojeni med letoma 1943 in 1960. Tisti, ki so rojeni med 2. svetovno vojno ali po
njej in so vzgojeni v ¢asu drasti¢nega optimizma, priloznosti in napredka., c) generacijo
X, rojeni med letoma 1960 in 1980. Tisti, ki so rojeni po izbruhu »baby boom« generacije
ter so se postarali v senci »boomerjev« in ob vzponu azijskih tigrov, in generacijo Y, rojeni
med letoma 1980 in 2000. Tisti, ki imajo star$e iz generacije otrok blaginje in zgodnje ge-
neracije X in so rojeni v sedanjih ¢asih visoke tehnologije in ¢asih modernega optimizma.
Generacije se med seboj prekrivajo in tako ni mogoc¢e natanéno definirati, kdaj se konca
ena in pri¢ne druga, do razlik pa prihaja predvsem zaradi razli¢nega razumevanja znacil-
nosti generacij (Zemke et al., 2000, 3).

Mejniki slovenskih generacij so zelo podobni mejnikom, ki so jih opredelili Zemke et
al. (2000), in sicer: generacija otrok blaginje (t. i. bumerji) je rojena med letoma 1943 in
1960, generacija X med letoma 1961 in 1980, generacija Y pa med letoma 1981 in 2000
(Erjavsek, 2005, 58-59). Sicer rojstne letnice, ki dolo¢ajo generacije, niso nepremic¢ne. Pri-
padnost generaciji je bolj stanje duha kot bioloskih let (Novak, 2007, 32).

Medgeneracijske razlike zaznavamo v komunikacijskih slogih, delovni etiki, odnosu do
avtoritete, razumevanju timskega dela in osebne odgovornosti ter v odnosu do tehnolo-
gije. Mnogi konflikti, za katere menimo, da so osebne narave, so pravzaprav generacijski
(Novak, 2007, 30). Nase podjetje lahko deluje bolje, ¢e se s temi razlikami ukvarjamo
nacrtno. Pomeni, da je potrebno zaposlene motivirati za temeljito preobrazbo v misljenju
ter jim ponuditi konkretna orodja za medgeneracijsko razumevanje, komuniciranje in
sodelovanje (Novak, 2007, 30).

V nadaljevanju bomo opisali §tiri generacije, in sicer generacijo veteranov, generacijo ot-
rok blaginje, generacijo X in generacijo Y. Osredotocili se bomo na mejnike v njihovih
zivljenjih, ki so jih zaznamovali, ter na njihove vrednote.

2.1 Generacija veteranov (rojeni med 1922 in 1943)

Pripadniki generacije veteranov so odrasli v ¢asu ekonomske krize, ki jih je pripeljala do
discipline in pozrtvovalnosti. Veterani postavljajo dolznost pred uzitek, verjamejo, da je
vztrajnost njihova lastna nagrada, delo vidijo kot obveznost, kot delavci so zvesti, delavni
in posveceni delu. Najmlajsi pripadniki generacije veteranov so $e vedno del delovne sile
(Hart, 2008). Ko so bili posamezniki iz generacije veteranov $e otroci, je bila mo¢na nukle-
arna in velika druzina zelo pomembna vrednota. Vzgojeni so bili v disciplini in strogosti.
Prav tako tudi niso poznali razvajenosti. Trenutno zaposleni iz te generacije so odrasli v
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prebujanju ekonomske depresije. Druga svetovna vojna je bil glavni dogodek njihovega
otrostva. Njihovo obdobje oblikovanja je bilo zaznamovano z mo¢nim ob¢utkom pripa-
dnosti druzini, vojski, drzavi in skupnosti (AARP, 2007, 9).

To je generacija radia in intenzivnih osebnih stikov - $e vedno z njo povezujemo princip
VIP: zveze in poznanstva. Solidarnost je bila pogoj za preZivetje, prav tako timsko delo,
ki tedaj seveda ni imelo tako zvenecega imena (Novak, 2007, 31). Vrednote veteranov so
trdo delo, dolznost pred uzitkom, posvecenost, Zrtvovanje, varénost, hitro delo, uposte-
vanje pravil, in ¢ast (Goldman & Schmalz, 2006, 160). Zemke et al. (2000, 30) opredelijo
glavne vrednote veteranov kot: predanost in zrtvovanje, trdo delo, podrejenost, zakon in
red, spoStovanje avtoritete, potrpezljivost, nagrada za delo na dolgi rok, sluzba pred zado-
voljstvom, privrzenost pravilom in Cast.

2.2 Generacija otrok blaginje (rojeni med 1943 in 1960)

Prisli so na svet proti koncu in po koncu druge svetovne vojne in bili vzgojeni v ¢asu izje-
mnega optimizma, priloznosti in napredka (Erjavsek, 2005, 58). Otroci blaginje so ¢lani
generacije, ki je odrascala v ekonomskem razcvetu po drugi svetovni vojni v mo¢nih, nu-
klearnih druzinah z materami, ki so ostale doma. Otroci blaginje so tekmovalni, optimi-
sti¢ni in se osredotocajo na osebne dosezke. So deloholiki, ki »Zivijo, da delajo« in pogosto
nosijo delo tudi domov. Njihova sluzba ali poklic jih definira in radi se pocutijo cenjene in
potrebne. Nimajo ravnotezja med delom in preostalim zivljenjem, mnogi so Zrtvovali svo-
je domace zivljenje za kariero, a za tiste, ki so poizkusili oboje, je bil to le poizkus izigra-
vanja. Ta generacija je prevladala med delovno silo za mnoga leta in ima sedaj pomembno
vlogo znotraj nje (Hart, 2008). Globalno gledano, so se otroci »povojne generacije« dvajset
let rojevali skoraj vsako minuto. Taks$no generacijsko obilje lahko pripisemo tudi razvoju
medicine, saj je ta poskrbela za manj$o umrljivost otrok pri porodih. To je prva generacija,
v kateri je bila vzgoja otrok hobi in uzitek, otroci pa niso bili le bioloska neizbeznost in
bodoca delovna sila za potrebe gospodarstva (Zembke et al., 2000).

»Bumerji« so odra$c¢ali v obdobju sorazmerne ekonomske stabilnosti in blaginje. Zivljenj-
ski standard se je zvisal in krediti so bili vsakomur dosegljivi. Vzgoja je bila takrat $e vedno
avtoritativna, ¢eprav iz desetletja v desetletje manj. To je bilo obdobje, ki so ga zaznamo-
vali Woodstock, studentski upori, televizija, amerigki filmi in nadaljevanke. Ce se osre-
dotoc¢imo le na domac¢ teritorij, je bilo Zivljenje zelo mirno in vse je bilo pod nadzorom,
lahko bi rekli, da je socializem dajal vseskozi vtis nesmrtnosti. Prisla so osemdeseta leta
in obdobje propadanja iluzije varnega in mirnega sveta sozitja. Na obzorju so se ze kazali
novi ¢asi, nova drzava in nov, kapitalisticno naravnan sistem (Novak, 2007, 31). Vrednote
otrok blaginje so osebna izpolnitev, optimizem, timska naravnanost, vklju¢enost, osebna
zadovoljitev, kupi sedaj — placaj kasneje in delaj uc¢inkovito (Goldman & Schmalz, 2006,
str. 160). Zemke in drugi (2000, 30) opredelijo glavne vrednote otrok blaginje kot: optimi-
zem, timska orientiranost, osebno priznanje, zdravje in zdrav nacin Zivljenja, osebna rast,
delo in udelezba pri odlo¢anju.
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2.3 Generacija X (rojeni med 1960 in 1980)

Generacija X je za razliko od generacije otrok blaginje odrasla v druga¢nih razmerah. Za
mnoge je bilo pravilo, da so imeli lo¢ene star§e in matere na delu. To je vodilo do njihove
karakteristike proznosti, neodvisnosti in prilagodljivosti. Na delu jemljejo zaposlitev res-
no in imajo strokoven pristop k delu. Oni »delajo, da Zivijo« in ne »Zzivijo, da delajo« ter
jim ve¢ kot delo pomeni to, da ugodijo svoji druzini in otrokom (Hart, 2008; Beutell &
Wittig-Berman, 2008).

V Sloveniji je bila za generacijo X zgodba nekoliko druga¢na. Novak (2007, 31) jo strne
v rojene med 1966 in 1985. Ta generacija je otro$tvo prezivela v socializmu, odraslost v
kapitalizmu in bi ji lahko rekli »tranzicijska« generacija. Kot otroci so ¢lani generacije X,
ki so poslusali svoje star$e in ucitelje, zaskrbljene zaradi recesije, inflacije in stagflacije.
Obnasanje v tem ¢asu je bilo previdno. Vloga Zensk po svetu se je zacenjala spreminjati in
mnoge matere so delale izven svojega doma. Ti otroci so bili tisti, ki so se morali nauciti
skrbeti zase. Skorajda vsi v generaciji X so bili prizadeti zaradi lo¢itve — ¢e se niso lo¢ili
njihovi starsi, sta se lo¢ila njihova teta in stric ali star$i najbolj$ega prijatelja. Posledica tega
je, da so morda zadrzani pri dajanju obljub in pri obljubljanju zvestobe (AARP, 2007, 12).
Generacija X stremi k uravnotezenju dela in druzinskih obveznosti (Keepnews, Brewer,
Kovner & Shin, 2010).

»Otrostvo so preziveli v enem sistemu, v odraslost pa stopili v drugem,« bi bil lahko pov-
zetek te tranzicijske generacije. Poslovno okolje je »zamenjalo prestavo, iz zaspanega so-
cializma smo prisli v turbokapitalizem. Padli so stari in nastali so novi ideali. Najveéja
sprememba se je zgodila v tehnologiji: osebni ra¢unalnik je za vedno spremenil naravo
dela. Internet je Ze kazal prva znamenja globalnega vpliva. Lo¢itev je vse ve¢, tradicional-
ni druzinski vzorci razpadajo. Propadajo tudi velika socialistiéna podjetja in zaposlitev
nenadoma ni ve¢ zagotovljena (Novak, 2007, 31). Vrednote X-ov so raznolikost, tehni¢-
na pismenost, zabava in neformalnost, zaupanje vase, vtikljivost oziroma mesanje v tuje
zadeve, negotovost, osredotocenje nase, nacelo Zivi za danes, varéuj, varcuj, varcuj, eli-
miniraj nalogo (Goldman & Schmalz, 2006, 161). Zemke et al. (2000, str. 30) opredelijo
glavne vrednote X-ov kot: raznolikost, globalno razmisljanje, uravnotezenost, tehnoloska
izobrazenost, zabava, neformalnost, zanasanje nase in pragmatizem.

2.4 Generacija Y (rojeni med 1980 in 2000)

Najmlajsa generacija na delovnih mestih je generacija Y, ki je hkrati najve¢ja generacija po
generaciji otrok blaginje. Ypsilonovci so otroci generacije otrok blaginje, ki jim je popus-
¢ala in jim namenjala veliko pozornosti, kar se kaze v veliki stopnji samozavesti. Genera-
cija Y je odrasla v dobrih ¢asih in prezivela ve¢ ¢asa v izobrazevanju kot katerakoli prejsnja
generacija. Ker poznajo samo ekonomsko rast, se ne bojijo brezposelnosti. Zaupajo vase
in so zelo socialni. Prijatelji so jim izjemno pomembni in imajo velik krog poznanstev.
Radi so mnogo opravilni, sprasujejo vsemogoce in zato jim re¢emo tudi generacija Zakaj?.
Na delovnem mestu se ne bojijo zahtevnih vodij in delo je zanje sredstvo za dosego cilja,
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dojemajo ga kot prostor in ne kot njihovo identiteto. Generacija Y Zeli fleksibilen delovni
¢as, moznost dela od doma in prosti ¢as za potovanja. Pripadniki generacije Y prav radi
zapustijo sluzbo, ¢e le-ta ne dosega njihovih pri¢akovanj. Mislijo, da imajo lahko vse in
niso v zadregi, ¢e za to vprasajo. Radi menjajo sluzbe, dokler ne najdejo tistega, kar Zelijo
delati (Hart, 2008).

Generacija Y je vsem velika neznanka, saj se njene vrednote $e vedno oblikujejo. Vsem
pa je jasno, da je zrasla v naro¢ju informacijske tehnologije, Ze od malega dozivljala ek-
splozijo informacij in drazljajev. Od tod naj bi izvirala njihova potreba po vecji zabavi.
Kajpak tudi po zabavi na delovnem mestu. Zabave seveda stanejo in nekateri to povezu-
jejo z njihovimi nerealnimi pri¢akovanji glede place, po ¢emer je generacija Y $e posebej
znana. Toda na drugi strani so na obzorju nove moralne vrednote. Ravno med generacijo
Y je najvec zagovornikov civilnih akcij, Ypsilonovec ima izostren obc¢utek za iskrenost in
nima »dlake na jeziku« (Brec¢ko, 2005, 49). Generacija Y je odrascala skupaj s tehnologijo.
Otroci generacije Y so bili najbolj zaposleni otroci do sedaj. V ¢asu »mam nogometasev«
in strogega nadzora so star$i otroke postavili na prvo mesto in igrali njihove odvetnike. S
prakti¢no enakopravnim odnosom med starsi in otroci se je generacija Y pocutila udobno
pri »odraslih« pogovorih, kot so nasilje v druzini, AIDS, nezvestoba v zakonu. Generacija
Y je odras¢ala z veliko ve¢jo vsakodnevno izpostavljenostjo multikulturnosti kot katera-
koli izmed prej$njih generacij (AARP, 2007, 13).

Generaciji Y je moderna tehnologija zelo koristila — z dostopom do ra¢unalnikov Ze od
osnovne $ole naprej in u¢enjem, kako brskati po internetu za izdelavo raziskovalnih nalog
(Glass, 2007, 99). Zaradi $irine, ki jim jo je dala sodobna tehnologija, so v miselnosti mar-
sikdaj fleksibilnejsi od starejs$ih generacij, ki so se kalile v bolj urejenih razmerah. V naj-
boljsih primerih njene pripadnike zato oznacujejo ustvarjalnost, u¢inkovitost, sposobnost
poceti ve¢ stvari naenkrat, prilagodljivost, radovednost, ucljivost, odprtost do druga¢nih.
To, da so se navadili Ziveti v okolju s $tevilnimi drazljaji ima tudi slabosti: neobcutljivost,
nepotrpezljivost, nenehno potrebo po dogajanju in zabavi, zdolgo¢asenost, apati¢nost,
neobcutljivost za ¢loveka in skupnost (Novak, 2007, 32). Vrednote Y-ov so optimizem,
obcutek civilne dolznosti, zaupanje, orientiranost k dosezkom, spostovanje raznolikosti,
»Kaj je naslednje?«, po mojih terminih, pokazati se, zasluzi za tro$enje, narediti to¢no
tisto, kar zahtevajo (Goldman & Schmalz, 2006, 161). Zemke et al. (2000, 30) opredelijo
glavne vrednote Y-ov kot: optimizem, civilna dolZnost, samozavest, dosezki, druzabnost,
etika in raznolikost.

V Tabeli 2 so predstavljene nekatere znacilnosti vseh $tirih generacij, ki so predstavljene v
¢lanku. Te znacilnosti so vplivale na razvoj generacij in na njihove vrednote, ki se kazejo
tudi na delovnem mestu in v delovnem okolju ter lahko vplivajo na pojav stereotipov in z
njimi povezane stereotipne groznje.
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predanost in

Zrtvovanje,

trdo delo,

podrejenost,

zakon in red, optimizem, timska

spostovanje orientiranost, osebno

.. avtoritete, priznanje, zdravje in zdrav

Vrednote generacije so: 1 o wit

potrpezljivost, nacin zivljenja, osebna

nagrada za delo  rast, delo in udelezba pri

na dolgi rok, odloc¢anju.

sluzba pred

zadovoljstvom,

privrZenost

pravilom in cast.

raznolikost, globalno
razmisljanje,
uravnotezenost,
tehnologka izobrazenost,
zabava, neformalnost,
zana$anje nase in
pragmatizem.

optimizem, civilna
dolznost, samozavest,
dosezki, druzabnost,
etika in raznolikost.

Povzeto po Brecko, 2005, Erjavsek, 2005, Hart, 2008, Novak, 2007, Zembke et al., 2009

Tabela 2: Znacilnosti generacij



U. AZMAN, M. RUZZIER, M. SKERLAVAJ | STEREOTIPNA GROZNJA NA DELOVNEM MESTU... 41

3 ODZIV NA ZAZNANO STEREOTIPNO GROZNJO PRI DELU

Poznavanje koncepta stereotipne groznje in zavedanje, kaksne posledice ima, nam lahko v
delovni organizaciji izjemno koristijo. Ce se zavedamo, da stereotipi niso samo tisti, ki jih
najbolj pogosto omenjamo, ampak tudi tisti, ki so povezani s tem, v katero generacijo se
zaposleni uvrscajo, lahko tudi na tem podrocju omilimo posledice stereotipne groznje. Za
organizacije, vodje in zaposlene je poleg poznavanja stereotipne groznje in njenih posledic
pomembno tudi poznavanje odzivov na zaznano stereotipno groznjo, ki jih imajo lahko
ljudje v situacijah, ko so dolgoro¢no izpostavljeni stereotipni groznji (Block et al., 2011).

Kako se lahko ljudje odzovejo na stereotipno groznjo v delovnem okolju, kjer so stere-
otipni groznji izpostavljeni skozi daljsi ¢as? Za razliko od laboratorijev, kjer se izvajajo
kratkoro¢ne raziskave, nam delovno okolje nalaga nekaj omejitev na podro¢ju vedenja,
zato bo verjetno obstajala $iroka paleta odzivov na stereotipno groznjo (Block et al., 2011,
573). Kot sta opozorila Shapiro in Neuberg (2007, 121), imamo zelo malo eksplicitnih
raziskav na podrocju soocanja in kompenzacijskih strategij, ki zaposlujejo posameznike
kot odgovor na stereotipno groznjo. Da bi razumeli odzive, ki jih ljudje lahko imajo v
situacijah dolgorocne stereotipne groznje, so se Block, Koch, Liberman, Merriweather in
Roberson (2011, 574) osredotocili na Klingerjev (1977) model »spodbuda - resitev« (angl.
incentive-disengagement model). Ta opisuje krog odzivov, ki jih imajo posamezniki, ko je
doseganje pomembnih ciljev preprec¢eno. Model je prikazan na Sliki 1.

Slika 1: Odziv na zaznano stereotipno groznjo pri delu

Vir:C. J. Block, S. M. Koch, B. E. Liberman, T. J. Merriweather ¢ L. Roberson, Contending
With Stereotype Threat at Work: A Model of Long-Term Responses, 2011, str. 574
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Pri uporabi tega modela predpostavljajo, da imajo posamezniki impliciten cilj, ki ga za-
znavajo in ocenjujejo na podlagi njihove lastne uspesnosti in moznosti in ne na osno-
vi stereotipov o njihovi socialni skupini, s katero se identificirajo. Tako torej doZivljanje
stereotipne groznje prepreci, da bi cilj natan¢no zaznali in ga ocenili. Block et al. (2011,
574) so ta model prilagodili tako, da so postavili okvir moznih reakcij oziroma odzivov,
ko se posamezniki srecajo s stereotipno groznjo na delovnem mestu (glej Sliko 1). Ceprav
je Klingerjev model sestavljen iz ve¢ stopenj, Block et al. (2011) menijo, da bo posame-
znikov 0dziv na stereotipno groznjo pod vplivom obeh vrst dejavnikov, tako individual-
nih dejavnikov, kot na primer stopnja identifikacije s skupino, kot tudi organizacijskih
dejavnikov, kot na primer izstopanje iz supine v organizaciji ali poklicu. Njihov model
postavlja okvir za razumevanje odzivov na stereotipno groznjo, vklju¢no z »odbijanjem«
stereotipov (angl. fending off the stereotype), »odvracanjem« stereotipov (angl. discouraged
by the stereotype) in »odpornostjo« na stereotipe (angl. resilient to the stereotype). Znotraj
vsakega sklopa odzivov obstajajo Stevilne strategije, ki jih lahko posameznik uporabi, a
imajo le-te razli¢ne koristi in posledice.

Prvi sklop odzivov je »odbijanje« stereotipov. Posamezniki v tej fazi naredijo vse, da po-
kazejo, da stereotip ne velja za njih. Block et al. (2011, 575) menijo, da lahko taksen od-
ziv vodi do visoke stopnje produktivnosti, vendar z ustrezno visokimi psihi¢nimi strogki.
Znadilni odzivi in strategije, ki jih posameznik lahko uporabi, ko »odbija« stereotipe, so:
a) krepitev (angl. invigoration), ki se pojavi, ko se posameznik odzove na stereotipno groz-
njo s trdim delom zato, da doseze svoje cilje; b) notranje pripisovanje (angl. internat attri-
butions); »odbijanje« stereotipov pogosto spremlja notranje pripisovanje za nedoseganje
posameznikovih ciljev; ¢) bifurkacija (razlocitev) osebnosti je Se ena kognitivna reakcija
na »odbijanje« stereotipov, ki se pojavi, ko se posamezniki psiholosko oddaljijo od svo-
je negativno stereotipne skupine; in d) asimilacija se nanasa na proces, ko posameznik
poizkusa doseci ¢im bolj zazeleno socialno identiteto z oddaljitvijo od ¢lanov ene izmed
negativno stereotipnih skupin in s sprejemanjem znacilnosti bolj cenjene identifikacijske
skupine (Block et al., 2011, 575 - 579).

Drugi sklop odzivov je »odvradanje« stereotipov. Posamezniki, ki se odzovejo na stere-
otipno groznjo z odvracanjem, so ugotovili, da so ne glede na to, kako produktivni so
in koliko dosezejo, Se vedno opazeni v ludi stereotipa, sicer ne v vsaki situaciji, vendar
nepredvidljivo. Jeza je znacilen Custven odziv v tej fazi. Znacilni odzivi in strategije, ki
jih posameznik lahko uporabi, ko »ovira« stereotip, so: a) umik; b) zunanje pripisovanje;
pri negativnih dogodkih z zunanjim pripisovanjem posameznik zas¢iti svojo samozavest,
saj negativni rezultati ne $tejejo za odsev osebne sposobnosti, ampak so odsev zunanjih
vzrokov, ki niso pod nadzorom posameznika; c) jeza; in d) odpoved oziroma umik sta
pogosta reakcija zaradi nevarnosti stereotipne groznje. Psiholoski umik odraza negativen
odnos do lastnega delovnega mesta ali organizacije in vklju¢uje zmanjsano stopnjo vple-
tenosti, zavzetosti in zadovoljstva z delovnim mestom ali organizacijo. Vedenjski umik je
niz vedenj, ki jih posameznik sprejme, da se izogne delovni situaciji; to so tista vedenja, ki
so zasnovana tako, da se izogne sodelovanju v nezadovoljivih delovnih situacijah (Block
etal., 2011, str. 579 - 583).
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Zadnji, tretji sklop odzivov je »odpornost« na stereotipe. Posamezniki, ki se odzovejo na
stereotipno groznjo z »odpornostjo« na stereotipe, se zavedajo, da bo stereotipna gro-
znja prisotna in bo vplivala na to, kako jih bodo drugi ocenjevali. Zato preusmerijo svojo
energijo k cilju spremembe konteksta njihovega delovnega okolja, s spodbudo, da bi bil
bolj vklju¢ujo¢ za ¢lane njihove identifikacijske skupine. Znacilni odzivi in strategije, ki
jih posameznik lahko uporabi, ko je »odporen« na stereotipe, so: a) izzivanje negativnih
stereotipov o skupini; ob prepoznavanju omejitve, kako negativni stereotipi oznacijo po-
sameznikovo socialno identifikacijsko skupino, lahko vodi do izpodbijanja teh stereotipov
z izobrazevanjem ostalih (Roberts, 2005); b) pozitivna posebnost se nanasa na prizadeva-
nje za premostitev negativnih slik o posameznikovi identifikacijski skupini. Pri uporabi te
strategije posameznik dela za ustvarjanje pozitivne druzbene vrednosti za identifikacijsko
skupino tako, da poudarja pomembnost v razlikovanju med skupinami (Roberts, 2005); ¢)
skupno ukrepanje je strategija, ki Zeli spremeniti ozadje, ki je tako bolj vklju¢ujoce za tiste,
ki si delijo lastno identiteto skozi skupno ukrepanje (Roberts, 2005). Obstaja mnogo kon-
tekstualnih dejavnikov, ki ustvarjajo pogoje za stereotipno groznjo, kot na primer nesime-
tri¢na demografija in pritisk, da se prilagodijo prevladujo¢i kulturi ali prevzamejo norme
na delovnem mestu (Steele et al., 2002b); in d) ponovna doloéitev kriterijev za uspeh je
strategija, kjer posameznik ponovno dolo¢i kriterije za uspeh. To vklju¢uje dolocitev, kaj
uspeh pomeni po lastnih merilih in ne na osnovi standardov drugih za ocenjevanje in
napredovanja navzgor (Steele, Spencer, in Aronson, 2002a).

Block et al. (2011, 586) menijo, da na posameznikov odziv na stereotipno groznjo vplivajo
individualni dejavniki, stopnja skupinske identifikacije in stopnja na karierni poti, pa tudi
organizacijski dejavniki, ki zagotavljajo izto¢nice o izpostavljenosti ¢lanstva v skupini, kot
na primer demografska sestava in kulturna osredotoc¢enost na delovnem mestu (Block et
al., 2011, 586).

4 DISKUSIJA, PRIPOROCILA IN OMEJITVE

V ¢lanku je predstavljen koncept stereotipne groznje v povezavi z generacijskimi ste-
reotipi, kar je v organizacijskem kontekstu $e neraziskano podro¢je, saj so raziskovalci
raziskovali stereotipno groznjo v povezavi z bolj pogosto prisotnimi oziroma splo$nimi
stereotipi, kot na primer s spolnimi in starostnimi. Poleg tega so prikazani mozni odzivi
na zaznano stereotipno groznjo pri delu. Pomembno je, da izpostavimo, da so znacil-
nosti posamezne generacije posplo$ene predstave oziroma zaklju¢ki o generacijah, ki so
jih raziskovalci (Zembke et al, 2000) pridobili s pomo¢jo raziskav. Glede na to, da gre pri
stereotipih za proces pripisovanja lastnosti posameznikom na podlagi njihove skupinske
pripadnosti (Nastran-Ule, 1997), lahko re¢emo, da so te posplo$ene predstave o generaci-
jah pravzaprav stereotipi o generacijah. Znacilnosti generacij oziroma stereotipi o genera-
cijah, kot smo jih poimenovali, so podrocje, ki ga do sedaj $e niso povezovali s stereotipno
groznjo. V ¢lanku smo prikazali, da lahko znacilnosti generacij vidimo tudi kot stereotipe
o generacijah in jih lahko, ¢e jih gledamo kot stereotipe, povezemo s konceptom stereoti-
pne groznje, njenimi posledicami in odzivi, na podlagi empiri¢no ze dokazanih povezav
med stereotipno groznjo in drugimi vrstami stereotipov. To povezavo lahko naredimo
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na teoreti¢ni ravni, kar je potrebno $e empiri¢no potrditi in dokazati. Predlagamo, da
se raziskovalci v nadaljnjih raziskavah usmerijo v empiri¢no dokazovanje povezav med
stereotipno groznjo in generacijskimi stereotipi na enak ali podoben nacin, kot so Ze bile
dokazane povezave med stereotipno groznjo in nekaterimi stereotipi (npr.: rasnimi).

Kot smo zapisali v uvodu, smo si pred zacetkom raziskovanja postavili nekaj osnovnih
raziskovalnih vpra$anj, na katere smo skozi ¢lanek tudi odgovorili tudi s pomocjo de-
duktivne metode raziskovanja. Glede na teoreti¢no zasnovo ¢lanka smo se odlo¢ili, da v
nadaljevanju s pomocjo teoreti¢nih osnov oriSemo implikacije za menedzerje in podjetja.
Ce so na delovnem mestu prisotni stereotipi o generacijah in se jih zaposleni zavedajo,
lahko pride do pojava stereotipne groznje enako kot v primeru drugih stereotipov, kar ima
doloc¢ene posledice za zaposlene. Poleg tega se zaposleni na stereotipno groznjo pri delu
odzivajo na ve¢ razli¢nih nacinov, ki smo jih predstavili v ¢lanku. Zavedanje zaposlenih,
da obstajajo generacijski stereotipi, ki dolo¢ajo posameznika glede na to, kateri generaciji
pripada, lahko povzrodijo pojav stereotipne groznje, njene posledice in odzive. Poznava-
nje in zavedanje, da so stereotipi, s katerimi se sre¢ujemo vsak dan - tako splosnimi kot
tudi drugimi, v naSem primeru so to generacijski — lahko prisotni v delovnem okolju, je
pomembno za razli¢ne skupine znotraj podjetja.

Na prvem mestu je za podjetja pomembno, da se s stereotipno groznjo kot konceptom
seznanijo, se zavedajo prisotnosti le-te v poslovnem okolju in se z njo sistemati¢no ukvar-
jajo. Posledice stereotipne groznje imajo lahko za podjetja veliko posledic, ki so v vecini
negativne narave, kar lahko vpliva na poslovanje podjetja ter na organizacijsko klimo in
vzdusje v podjetju. Poleg tega lahko posledice stereotipne groznje prav tako vplivajo na
komunikacijo v podjetju in posledi¢no slabse opravljanje delovnih nalog. Prav zaradi teh
razlogov se morajo v podjetju zavedati stereotipne groznje in njenih posledic ter stremeti
k odpravi stereotipov, ki so prisotni v delovnem okolju. Poleg posledic stereotipne groznje
je za menedzerje in podjetja, Se posebej tiste, ki se v podjetju ukvarjajo z raznolikostjo
pomembno, da poznajo in prepoznajo odzive na zaznano stereotipno groznjo pri delu, ki
smo jih predstavili v ¢lanku. V kolikor podjetja zaznajo stereotipe, stereotipno groznjo, se
zavedajo njenih posledic in prepoznajo odziv na zaznano stereotipno groznjo v delovnem
okolju, lahko primerno ukrepajo in se s tak$nimi situacijami tudi soocajo ter jih skusa-
jo zmanj$ati oziroma odstraniti iz delovnega okolja. Kot Ze predstavljeno so stereotipno
groznjo do sedaj povezovali z »vsakdanjimi« oziroma pogosto prisotnimi stereotipi. V
¢lanku predstavimo generacijske stereotipe, ki niso enaki starostnim, zato menimo, da je
v podjetju pomembno tudi prepoznavanje le-teh, s katerimi se verjetno podjetja ukvarjajo
v manj$i meri kot z ostalimi, pa vendar so le-ti izjemno pomembni in imajo lahko veliko
tezo tudi pri pojavu stereotipne groznje v podjetjih. Dejstvo je, da so danes v podjetjih
prisotne najmanj tri oziroma kar §tiri generacije zaposlenih, ki so si med seboj razli¢ni na
ve¢ podro¢jih, a delajo v skupnem delovnem okolju in se morajo med seboj prilagajati,
tudi zato, da delovne naloge opravijo in so pri njih uspesni.

Poleg zgoraj zapisanega se moramo dotakniti Se podjetij, ki delujejo v razli¢nih panogah
in podjetij, ki se razlikujejo po velikosti. Podjetja, ki delujejo v razli¢nih panogah kot tudi
razli¢no velika podjetja se lahko soocajo s stereotipno groznjo, njenimi posledicami in z
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razli¢nimi odzivi na zaznano stereotipno groznjo pri delu. Predvidevamo lahko, da bo v
podjetjih, ki so bolj storitveno naravnana in v katerih zaposleni med seboj kot tudi s stran-
kami komunicirajo ve¢ in so veckrat v situacijah, ko se lahko pojavi stereotipna groznja,
le te izpostavljeni bolj kot v tistih podjetjih, ki so naravnana bolj proizvodno. Menimo,
da do najvecjih razlik prihaja ne v sami pogostosti pojava stereotipne groznje, ampak v
tem, zaradi Cesa do stereotipne groznje sploh pride oziroma kateri so tisti stereotipi, ki so
izpostavljeni bolj pogosto. V proizvodnih podjetjih je ve¢ja pozornost na dnevnih ciljih
in u¢inkovitosti proizvodnih delavcev, zato se verjetno pogosteje pojavljajo stereotipi po-
vezani s tem. Na drugi strani imajo v storitvenih podjetjih zaposleni ve¢ stika z razli¢nimi
ljudmi in zato se stereotipna groznja pojavlja v povezavi s stereotipi, ki govorijo o dru-
gacnosti in razli¢nosti med posamezniki (npr. rasni stereotipi). Menimo, da prav tako ni
razlike med majhnimi, srednjimi in velikimi podjetji v pogostosti pojava stereotipne groz-
nje zaradi velikosti podjetja. Menimo, da bodo menedzerji oziroma zaposleni v manjsih
podjetjih z manj zaposlenimi stereotipno groznjo opazili in se z njo soo¢ili prej in lahko
tudi bolj u¢inkovito kot v ve¢jih podjetjih, kjer je moznost, da se taksni pojavi izgubijo
znotraj posameznih skupin zaposlenih in jih menedzerji sploh ne opazijo in ne zaznajo,
saj niso tako pogosto v stiku s svojimi zaposlenimi, zato je $e toliko bolj pomembno, da se
stereotipne groznje zavedajo, jo poznajo in jo tudi prepoznajo v delovnem okolju.

V primeru nepoznavanja koncepta stereotipne groznje, njenih posledic in odzivov se
lahko podjetju povzro¢i ogromna $koda, materialna in nematerialna, ¢e so v delovnem
procesu prisotni stereotipi in se zaposleni nanje odzivajo in hkrati nosijo posledice, ki jih
prinasa stereotipna groznja. Prav vsak posameznik, ki je pripadnik ene izmed generacij,
lahko z ozave$¢anjem stereotipov o razliénih generacijah in s poznavanjem posledic in
odzivov na stereotipno groznjo prispeva k zmanjsanju uporabe stereotipov v delovnem
procesu in s tem prepreci, da bi se posamezniki pocutili ogrozeni, ¢e bi se o njihovi sku-
pini izrekel kakr$enkoli stereotip. Poleg tega je pomembno, da vodje v raznolikih kolek-
tivih upravljajo raznolikost. Upravljanje raznolikosti je prilagajanje odnosov in procesov
v druzbi ali podjetju na nacin, ki omogoca izrabljanje potencialov raznolikosti v smeri
izbolj$evanja rezultatov (Mor Barak, 2011, str. 235 v Kosi, Nastav, Dolenc, 2012, str. 21).

Na podlagi teoreti¢nih osnov, ki smo jih predstavili, smo podali nekaj implikacij za pod-
jetja in menedzerje, vendar menimo in predlagamo, da je na tem podroé¢ju moznosti za
empiri¢no raziskovanje $e veliko. S pomo¢jo empiri¢nih raziskav bi lahko dejansko doka-
zali, kakséne so razlike med podjetji v razli¢nih panogah in med razli¢no velikimi podjetij.
Poleg tega bi lahko pokazali, kak$no tezo nosijo »vsakdanji« stereotipi v primerjavi z gene-
racijskimi za nastanek stereotipne groznje v podjetjih, kjer med seboj sodelujejo razli¢ne
generacije zaposlenih.

Pri pisanju ¢lanka bi bilo potrebno upostevati tudi kulturologki element generacij, kar
je omejitev, ki jo je potrebno izpostaviti. Generacije v razli¢nih kulturah so si lahko ze v
osnovi razli¢ne in potek razvoja generacij je v razli¢nih kulturah lahko drugacen. Hof-
stede (2001) je jasno pokazal potrebo po upostevanju kulturnih razlik pri uporabi teorij
motivacije in vodenja. Vpliv nacionalne kulture na delovne vrednote posameznika temelji
na stali$¢u, da so posameznikove vrednote v Zivljenju izoblikovane v ozji druzini, skozi
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socialne in kulturne norme, vrednote in prepricanja, ki tvorijo kolektivno programiranje
uma, ki lo¢i ¢lane ene skupine ali kategorije ljudi od drugih. Hofstede (2001) trdi, da je
kolektivno programiranje pogosto mo¢ najti na nacionalni ravni. Zato predpostavlja, da
bo imela nacionalna kultura, poleg ostalih stvari, pomemben vplivna delovne vrednote in
vedenje. Ce bi za primerjavo vzeli Slovenijo in Japonsko, bi verjetno Ze na zagetku ugoto-
vili, da imajo generacije dolo¢ene podobnosti, hkrati pa je med njimi tudi veliko razhajanj
prav zaradi razli¢nih delovnih vrednot posameznikov in drugaéne kulture, v kateri so
posamezne generacije odrascale. Za $irso sliko o generacijah, generacijskih stereotipih in
povezavah s stereotipno groznjo in njenimi posledicami bi bilo nujno potrebno vkljuciti
in upostevati kulturoloske razlike pri dolo¢anju generacijskih znacilnosti in stereotipov.
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