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"Intermentoring tqczy pokolenia”

Rozmowa ze Stefaniag Koczar-Sikora, menedzerka projektu "Dynamizm i doswiad-

czenie — wspdlne sterowanie zmiang"

Trwa wiasnie testowanie systemu szkolen
opracowanego w ramach projektu. Jak sa
one skonstruowane?

Program szkolen podzielilismy na 3 bloki reali-
zowane co 2 tygodnie. Pierwszy blok, to szkole-
nie w zakresie umiejetnosci psychospotecznych.
Staramy sie¢ wzmocni¢ w zespofach pracow-
niczych te kompetencje, ktorych deficyty wynikty
nam z badan. Na tym etapie pracujemy jed-
noczesnie z obiema grupami pracownikéw
starszych i mifodszych, w tym celu, zeby
przetama¢ pomiedzy nimi pewne bariery pokole-
niowe, stereotypowe wyobrazenie o drugiej
stronie, nauczy¢ ich wspétpracy i pokaza¢ jak
wiele ich taczy. A wiec przy okazji wzmacniania
swoich umiejetnosci spotecznych tak naprawde
integruja sie ze soba. Te zajecia maja forme
warsztatéw, w trakcie ktérych odgrywane sa
sceny, pracownicy przejmuja okreslone role,
zazwyczaj takie, ktérych na codzien nie odgrywaja
w swoich organizacjach. Warsztaty trwaja dwa dni
i s3 wyjazdowe. W ten sam weekend w ramach
pierwszego bloku mamy tez szkolenie dla kadry
kierowniczej. W tym przypadku zatozyli§my, ze
nie chcemy tych ludzi szkoli¢ z zakresu umiejet-
nosci psychospotecznych. Przekazujemy im zaled-
wie element tej wiedzy, poniewaz najwazniejsze
dla nas jest przygotowanie ich do tego, zeby byli
$wiadomi, ze chcemy zmieni¢ relacje pomiedzy
pracownikami w ich firmach, zeby wiedzieli do
czego dazymy w ramach naszego modelu i wspie-
rali to. Nastepnie robimy dwa tygodnie przerwy,
bo mamy s$wiadomos$¢, ze pomiedzy naszymi
warsztatami pracownicy normalnie pracuja
i potrzebuja jednego weekendu tylko dla siebie.

W kolejnych szkoleniach uczestnicza juz
tylko pracownicy?

Tak, z tym ze pracujemy z nimi w dwéch
odrebnych grupach. W trakcie tego bloku szkolen
tak naprawde dochodzimy do meritum naszego
modelu. Chcemy doprowadzi¢ do takiej sytuacji,
zeby zmienita sie relacja migdzypokoleniowa po
to, by pracownicy mogli sie wzajemnie dzieli¢
swoja wiedza. Pracownicy mtodsi stajg sie dla
osob starszych mentorami technologicznymi, czyli
przekazuja im swoja wiedze zwigzang z nowo-
czesnymi technologiami. Pracownicy starsi s3
natomiast mentorami organizacyjnymi, czyli dys-
ponuja wiedza zwiazang z organizacja, kultura
i produktem firmy. Aby wiedza mogta przeptywaé
w obie strony musimy kazda z tych grup przygo-
towywac do tej roli.

W jaki sposéb?

Z pracownikami starszymi nadal pracujemy
nad ich umiejetnosciami psychospotecznymi, bo
w tej dziedzinie majg najwieksze braki, a réwno-
czesnie ksztattujemy ich wyobrazenie na temat
funkcji i roli mentora. Pokazujemy, ze potrzebna
jest tu nie tylko wiedza, ale réwniez cierpliwos¢
i otwarcie na swojego ucznia. Staramy sie tez, aby
zrozumieli, ze mentorem dla nich moze by¢
mtodszy kolega i ze relacja mistrz-nauczyciel nie
zawsze przebiega zgodnie z wiekiem. Podobnie
pracujemy z mfodszymi pracownikami. Zajecia te
organizujemy w salach komputerowych, uczac ich
przy okazji tego, jak powinni pracowac ze starszy-
mi osobami na sprzecie IT. Nasi trenerzy prébuja
ich oduczy¢ uzywania zargonu specjalistycznego
i przetozy¢ to na zrozumialy jezyk. Z tego zargonu
staramy sie tez wyeliminowaé zwroty anglojezy-
czne, poniewaz nie zawsze pokolenie ludzi
starszych zna ten jezyk. Obie grupy spotykaja sie
znowu po dwoch tygodniach na trzecim wspdl-
nym bloku warsztatowym, ktéry odbywa sie
rowniez w salach komputerowych. Wtedy kon-
frontujemy ich definicje mentoréw i pod okiem
naszych treneréw pracownicy dzielg si¢ miedzy
sobg swoja wiedza. Pracownicy mtodsi wdrazaja
swoich starszych kolegdw w umiejetnosci IT.
Staramy sie, zeby obie strony czuly sie w tej roli
komfortowo. Uczen powinien mie¢ taki komfort,
ze mentor dostosowuje tempo przekazywania
wiedzy do jego umiejetnosci, a z kolei mentor
powinien robi¢ to $wiadomie. Po dwéch dniach
pracy pracownicy miodsi i starsi zawieraja
pomiedzy soba indywidualny kontrakt na pismie.
Okreslaja w nim respektowane przez obie strony
zasady przekazywania wiedzy. Na tym etapie
wreczamy naszym beneficjentom certyfikaty
ukoniczenia kurséw i zegnamy sie z nimi. Ten
model wprowadzania zmian w ksztatceniu pra-
cownikdéw w ramach organizacji nazywamy inter-
mentoringiem.

Z jakich firm sa rekrutowani uczestnicy
projektu?

Swiadomie nie zawezalismy firm do zadnego
sektora czy branzy, poniewaz uwazamy, ze prob-
lem konfliktu pokolert w organizacjach jest uniwer-
salny. Co wiegcej, poszerzylismy grono naszych
beneficjentéw nie tylko o pracownikéw firm, ale
tez pracownikéw instytucji publicznych. W pro-
jekcie szkolimy wigc duza grupe oséb zatrud-
nionych w Urzedzie Miasta Zory oraz jednostkach
podlegtych samorzadowi terytorialnemu.
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Partnerstwo wezmie udziat w Dziataniu 3?

Tak, przyjelismy, ze bedziemy wspotpracowaé
z kilkoma Partnerstwami ze Slaska, gtéwnie
z Katowic, Rybnika, Wodzistawia i Gliwic.
Chcemy dociera¢ z naszym rezultatem do decy-
dentéw, oséb wptywowych w dziedzinie
ksztatcenia ustawicznego. Bedziemy sie spotyka¢
z komisjami sejmowymi, z politykami powigzany-
mi z rynkiem pracy lub edukacjg na poziomie kra-
jowym i lokalnym. Wydaje mi sie, ze zaintere-
sowanie ze strony tych osoéb jest coraz wieksze.
Rynek pracy w Polsce kurczy sie, mamy coraz
mniej mtodych pracownikéw, problemem s3 ich
wyjazdy za granice. Coraz gtosniej méwi sie wiec
o przedtuzaniu aktywnosci zawodowej. Kolejng
grupa, do ktérej kierujemy nasze dziatania main-
streamingowe s3 instytucje, ktore beda ksztafci¢
z wykorzystaniem naszego narzedzia, np. Centra
Ksztafcenia Ustawicznego, uczelnie wyzsze, izby
gospodarcze oraz przedsiebiorcy. Wszystkie
nasze produkty zaprezentujemy w czwartym
kwartale 2007 i pierwszym kwartale 2008 roku.
Nasza najwieksza konferencja zamykajaca to
przedsiewziecie odbedzie sie w styczniu
przysztego roku.

Zory, maj 2007



