EFs EQUAL
Grunt to porozumienie

Nazywa si¢ ich ,,mtodymi wilkami”. Napompowani akademicka wiedza, zorien-
towani w nowoczesnych technologiach, kipiacy checia zrobienia szybkiej i efek-
townej kariery coraz $mielej poczynaja sobie na rynku pracy. Ich pojawienie sie w
firmach to zty znak dla starszych pracownikéw, ktérych jedynymi i coraz czesciej
niedocenianymi atutami sg wiedza i doswiadczenie. W wielu wypadkach to jed-
nak za mato, by obroni¢ swoje miejsce pracy. Konflikt pokolen to coraz czestsze
zjawisko w wielu firmach. Grozne zjawisko.

Ale mozna sobie z nim poradzi¢, przekonuje
jedno z Partnerstw na rzecz Rozwoju, na ktérego
czele stoi Zorska lzba Gospodarcza. Projekt
,Dynamizm i doswiadczenie — wspdlne sterowa-
nie zmiang” realizowany jest we wspotpracy
z Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci S.A.
i Cechem Rzemiost Réznych w Zorach, Fundacja
Ekologiczng EKOTERM SILESIA dziatajaca przy
Elektrowni w Rybniku, Katowicka Specjalng Strefa
Ekonomiczng S.A. i Urzedem Miasta Zory. Dwaj
partnerzy naukowi to Politechnika Slgska oraz Polskie
Stowarzyszenie Psychologéw Praktykéw. Partner-
stwo krajowe uzupetnia agencja reklamowa INFO-
GRAF odpowiadajaca za promocje projektu. Ponad-
narodowo wspdtpracuja z Hiszpania, Niemcami
i Wiochami.

O projekcie ,,Dynamizm i doswiadczenie —
wspolne sterowanie zmiang” rozmawiamy z jego
menedzerem, Stefania Koczar-Sikora z Zors-
kiej 1zby Gospodarcze;j.

Panstwa projekt koncentruje si¢ na
grupie starszych pracownikoéw firm?

Tak, realizujemy go z mysla o pracownikach
powyzej 50 roku zycia, cho¢ réwnoczesnie dotyczy
on tez innych oséb scisle zwigzanych z ta grupa
docelowa, a mianowicie ludzi mtodych, ktérzy
wchodza na rynek pracy oraz szeféw firm.
Najbardziej jednak na naszych dziataniach skorzys-
taja piecdziesigciolatkowie.

Bo mimo wszystko to oni sa w najtrud-
niejszej sytuaciji...

Rzeczywiscie. Maja co prawda przewage, jesli
chodzi o wiedze i do$wiadczenie, niemniej jednak
,miode wilki” pojawiajace sie w firmach géruja nad
nimi znajomosciag nowoczesnych technologii i tym
atutem zazwyczaj wygrywaja ze starszymi pra-
cownikami batalie¢ o miejsce pracy. Co gorsza, te
dwie grupy nie sa wcale sktonne do wspétpracy,
aw najlepszym wypadku sa wobec siebie obo-
jetne. Nie ma wiec miedzy nimi przeptywu wie-
dzy i kompetencji. Zwyczajowo pracownik star-
szy powinien by¢ mentorem mfodszego, nato-
miast on sie niestety boi dzielenia si¢ swoim do-
$wiadczeniem, bo jest to jego jedyny atut.

Probujemy doprowadzi¢ do takiej sytuacji, zeby
te dwie grupy zaczely ze soba kooperowac.
Pracownik starszy wiekiem wdrazatby woéwczas
mtodszego do pracy w firmie, natomiast mfodszy
bytby mentorem technicznym. W ten sposéb
naszym zdaniem obie grupy czutyby si¢ dowartos-
ciowane i bardziej ze sobg zwiazane. To prze-
tozytoby sig¢ na obustronny wzrost kompetencji
i podwyzszenie renomy firmy. Zeby ten proces
mégt zachodzi¢, niezbedne jest duze wsparcie ze
strony szeféw przedsiebiorstwa. Stad trzy grupy
beneficjentéw docelowych naszego projektu. Te
metode roboczo nazwali$my intermentoringiem.

Na czym doktadnie polega?

Jest to metoda interdyscyplinarna, dotyczy
trzech obszaréw. Po pierwsze psychologii,
poniewaz podstawowe bariery pomigdzy grupa
mtodszych i starszych pracownikéw maja charak-
ter mentalny. Musimy wiec przefamaé u nich
pewne schematy myslenia, zlikwidowa¢ izolacje
i pobudzi¢ ich do dziatania. Drugi obszar dotyczy
nowoczesnych technologii, czyli bardzo konkret-
nych umiejetnosci, ktére bedzie mozna zdoby¢
w trakcie naszych warsztatow. Wbrew pozorom
grupa mtodych pracownikéw ma o sobie zbyt
wysokie mniemanie, solidny zastrzyk wiedzy na
temat IT przyda sie wiec nie tylko starszym pra-
cownikom. | wreszcie, trzeci obszar naszego pro-
jektu to zarzadzanie, a zwtaszcza zarzadzanie zmia-
nami. Ten zakres wiedzy dotyczy przede wszys-
tkim szeféw firm i to do nich skierujemy szkole-
nia. Nasz program jest innowacyjny, poniewaz
dotyka wszystkich trzech wymienionych obsza-
row. Co wiecej, nie uzalezniamy odbiorcéw szko-
ler od wyksztatcenia czy branzy. Chcemy je przy-
gotowac w ten sposéb, by kazdy mégt z nich sko-
rzysta¢, poniewaz takie problemy wystepuja
w zasadzie wszedzie.

Uwaza Pani, ze miodzi beda zaintere-
sowani doksztatcaniem starszych?

Oni sa oczywiscie nastawieni na kariere
i osiagniecie sukcesu, ale postaramy sie ich prze-
kona¢, ze na wspoétpracy ze starszymi pra-
cownikami moga wiele zyskaé. Znacznie bardziej
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obawiamy sie oporu ze strony szeféw firm. Nasze
wstepne sondaze wykazaly, ze nie chcg sie oni
przyzna¢ do konfliktu wewnatrz przedsiebior-
stwa, ale uwazam, ze grunt to przekona¢ kazda
z grup, ze chodzi tu o wspdlny interes.

Do ilu beneficjentow kierowany jest pro-
jekt?

Do 200 oséb. W tej grupie beda zaréwno
przedstawiciele pracownikoéw, jak i szeféw firm.

EQUAL to w Polsce program nowy. Widzi
Pani w zwiazku z tym jakie$ zagrozenia?

W Polsce do tej pory realizowane byly przede
wszystkim programy interwencyjne, ktérych re-
zultat byt dostrzegalny niemal od razu. Z tej per-
spektywy projekty badawcze, ktére sg obcigzone
duzym ryzykiem i nie gwarantuja wymiernych
i namacalnych rezultatéw sa niezrozumiate przez
$rodowisko. Sita rzeczy takie projekty sa tez kosz-
towne, wiedza na ten temat w otoczeniu bizneso-
wym w Polsce wciaz jest niewielka. Przez trzy
najblizsze lata trzeba wiec bedzie prowadzi¢
intensywnga akcje uswiadamiajaca te zagadnienia.



