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Abstract: The labor market changes constantly. There are changes not only in the age structure of
economically active people, but also in their competencies. The article proposes intermentoring as a way of
sharing information between people belonging to different generations (among of them: Generation Y and
Baby Boomers). It also identifies characteristics of the culture of mentoring conducive to knowledge sharing
between workers belonging to different generations. In addition, the article shows the results of a survey,
which revealed the limited knowledge of the workers in Lubuskie Province about mentoring, but also some

conditions conducive to many local organizations to use that training technique.
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Wprowadzenie

Rynek pracy nieustannie ulega przeobrazeniom'.
Zmienia si¢ nie tylko struktura wiekowa osob
aktywnych zawodowo, ale i ich kompetencje
(wiedza 1 umiejetnosci, wyznawane warto$ci, moty-
wy postgpowania, potrzeby, ktore chcg zreali-
zowac). W rezultacie, na rynku pracy wspotistnieja
osoby nalezace do réznych ,,pokolen”, co jest zja-
wiskiem naturalnym. W XXI wieku obserwujemy

"W ostatnich latach wiele dyskusji specjalistow (w tym
teoretykow oraz praktykow ekonomii i zarzadzania; np.:
[1, 11, 13, 18, 24]) dotyczy problemdéw spoteczno-eko-
nomicznych o podtozu demograficznym, zwigzanych z
procesem starzenia si¢ europejskiego spoteczenstwa,
réwniez polskiego. Analizowane sg nie tylko sposoby
przeciwdziatania owym niekorzystnym zjawiskom, ale
tez metody i techniki zarzadzania utatwiajace praco-
dawcom funkcjonowanie na starzejacym si¢ rynku

pracy.

koegzystencje az czterech generacji’ [32], choé o
zroznicowanej liczebnosci. W  opracowaniach
naukowych okresla sie je jako: 1. Radio Babies
(Veterans, Mature, Milczace Pokolenie, tzw. dzieci
Wielkiego Kryzysu i Il wojny $wiatowej; urodzeni
w latach 1922-1944), 2. Baby Boomers (pokolenie
wyzu demograficznego i gospodarczego boomu;
urodzeni w latach 1945-1964), 3. Pokolenie X
(Generation X, Baby Busters; urodzeni w latach
1965-1980), 4. Pokolenie Y (Generation Y,
urodzeni po roku 1981%) [14, 26, 40]".

% Generacjga (pokoleniem) okresla sie osoby urodzone w
tym samym przedziale czasu, ktére (zwlaszcza ze wzgle-
du na podobny wiek) doswiadczyty podobnych wyda-
rzen, wychowywaly si¢ w podobnych warunkach [3].
3'W literaturze przedmiotu odnajdujemy nieznaczne
roznice dotyczace przedziatow czasowych dotyczacych
lat urodzin poszczegdlnych kohort wiekowych [19].
Prowadzone s3 rowniez badania i analizy na temat
,hadchodzacego” pokolenia ,,Z” (lub ,,C”, od stow:

General and Professional Education 4/2016


http://genproedu.com/�

WARUNKI SPRZYJAJACE REALIZACJI INTERMENTORINGU W ORGANIZACJI ...

W niniejszym artykule, uwage skoncentrowano na
pracownikach nalezacych do dwoch grup wieko-
wych: 50plus (pokolenie wyzu demograficznego)
oraz 35minus (gléwnie osoby z generacji Y)’.
Osoby nalezace do pokolen: Baby Boomers maja
liczne zalety [3, 9, 21, 27, 38]: bogate do$wiad-
czenie zawodowe, znajomo$¢ branzy i1 wczesniej-
szych dziatan konkurentow, rozwinigte kompe-
tencje interpersonalne, kompleksowy poglad na
dziatalno$¢ firmy, lojalnos¢ wobec pracodawcy i
wspotpracownikow, zmotywowanie do pracy,
racjonalne podejmowanie decyzji. Takie osoby
cenig stabilizacje, uwazaja, ze wyroznianie si¢ nie
zawsze przynosi ludziom korzysci [35]. Natomiast,
przedstawiciele generacji ,,Y” — w przeciwienstwie
do Baby Boomers — bardziej cenig wyksztalcenie,
cickawg prace, ,,duze pieniadze” oraz interesujace
zycie. Czuja si¢ mniej zwigzani z tradycyjnymi
wspdlnotami (kosciotem, narodem), ale
rownoczesnie odczuwajg silng potrzebe wspdlnoty
miedzy sobg. Istotne sg dla nich wartosci osobiste i
afiliacyjne (szczgScie, mito$¢, rodzina), a prace
postrzegaja jako warunek udanego (tj. dostatniego,
przyjemnego) zycia oraz zrddlo osobistej satys-
fakcji [9, 21, 27]. Poniewaz sa to osoby, ktore
rozwijaty si¢ w erze globalizacji i powszechnego
dostepu do Internetu i komputerow osobistych,
potrafig korzysta¢ z mediow i technologii cyfrowe;.
Prezentujg zadaniowe podejscie do pracy, s nieza-
lezni, ambitni, dbaja o rozwoj osobisty, akceptuja
zmiany, maja wysoka samooceng, chetnie angazuja
sie w prace (ale jedynie w taka, ktora ich interesuje
1 jest zréodlem wilasnej satysfakciji), przywiazuja
znaczenie do reputacji firmy i dobrej atmosfery w
pracy, zabiegajg o utrzymanie roéwnowagi mig¢dzy
zyciem prywatnym i zawodowym, tatwo nawigzuja
globalne relacje interpersonalne, sa bardziej mobi-
Ini i zorientowani na prace zespolowa, oczekuja
elastyczno$ci w pracy, szybkiego awansu, wyso-
kiego wynagrodzenia [3, 10, 31]. Z analizy lite-
ratury przedmiotu wynika, ze wskazuje si¢ takze na
negatywne cechy osob nalezacych do Pokolenia Y,
np.: nieche¢tne podporzadkowanie si¢ regutom,
prezentowanie postawy roszczeniowej, koniecznosc¢
uzyskiwania statej informacji zwrotnej i stymulacji

connected, communicating, content-centric, computeri-
zed, community-oriented, always clicking), ktore zwykle
przedstawia si¢ jako osoby urodzone po 1990 roku
(niektorzy Autorzy wskazuja na rok 1995).
Charakterystyke tych osob zaprezentowaly, m.in.

A. Zarczynska-Dobiesz i B. Chomatkowska [42].

> Badania dotyczace réznic pokoleniowych oraz roli
menedzerow w dialogu migdzygeneracyjnym, w tych
samych grupach wieckowych (35minus i 50plus), prze-
prowadzili, m.in.: M. Gojny i P. Zbierowski [12].
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do dziatania, trudnosci w relacjach bezposrednich,
wysoka sktonno$¢ do ryzyka, niechgtne przyj-
mowanie krytyki, niewielka lojalno$¢ wobec praco-
dawcy, rzadkie przejawianie konsekwencji, cierpli-
wosci, samodzielnosci, mniejsza gotowos¢ — w
poréwnaniu do przedstawicieli starszych pokolen —
do dzielenia si¢ wiedzg, stabo rozwinigte umiejet-
nosci interpersonalne w zespotach zréznicowanych
wiekowo [3, 10, 16, 17].

Kazda z opisanych generacji posiada unikalne
cechy®, ktore moga przyczynié si¢ do zbudowania
sukcesu przedsigbiorstwa. Istotne znaczenie ma
budowanie zespotéw zrdéznicowanych wiekowo
oraz integrowanie kompetencji, ktorymi dysponuja
poszczegolni cztonkowie. Kluczowym zagadnie-
niem w tym obszarze jest proces transferu wiedzy
miedzy reprezentantami réznych pokolen oraz two-
rzenie im w organizacji sprzyjajacych warunkow’.
Ow transfer moze odbywa¢ si¢ poprzez wykorzys-
tanie roznych narzedzi komunikowania i/lub
technik dzielenia si¢ wiedza (szkoleniowych): tzw.
Ltwardych”  (biuletynow, notatek 1 raportow
stuzbowych, foréw dyskusyjnych, chat-roomow,
poczty elektronicznej, baz wiedzy itp.) i/lub
»~miekkich” (konferencji, seminariow, warsztatow,
pracy w zespotach projektowych, coachingu, asys-
tentury etc.) [6, 28]. W przypadku zespotow wielo-
pokoleniowych warto wykorzystywaé mentoring®
[5, 33], blizej — intermentoring’. Ulatwia on

% Nadmienmy, Ze te charakterystyki sa pewnym uprosz-
czeniem i niekoniecznie oddaja catosciowy obraz struk-
tury rynku pracy pod wzgledem cech 0s6b z poszcze-
golnych generacji.

7 O przeszkodach utrudniajacych migdzypokoleniowy
transfer wiedzy pisaty, m.in. I. Bieniek i B. Pliszka [5].
Wskazaty, ze 6w transfer moze by¢ utrudniony, np. ze
wzgledu na: zaklocenia w procesie komunikowania si¢
pokolen, stereotypizacja, zamknigta kulture organiza-
cyjna, rozbudowane struktury wewnatrzorganizacyjne,
autokratyczny styl zarzadzania.

¥ Specyfike mentoringu wielokrotnie opisywano w lite-
raturze przedmiotu. Przyjmujemy, ze mentoring to przy-
ktad ,,uktadu relacyjnego pomi¢dzy mentorem i protego-
wanym, w ktorej nastgpuje wymiana okreslonych war-
tosci” [22]. Beneficjentem tego uktadu jest zatem nie
tylko uczen, ale i mentor. W zamian za ,,opieke”, otrzy-
muje on uznanie, szacunek i lojalno$¢ podopiecznego,
ale tez wsparcie techniczne i informacje na temat tego,
co dzieje si¢ w organizacji (co jest pomocne przy reali-
zacji przydzielonych zadan zawodowych). Wzrasta row-
niez prestiz oraz satysfakcja mentora (zwtaszcza, gdy
protegowany odnosi sukcesy) [4, 25].

W literaturze przedmiotu odnajdujemy rozne rodzaje
mentoringu [22, 33]. Jednym z nich jest intermentoring.
Mianem tym, M. Gojny i P. Zbierowski [12], okreslaja
technike szkoleniows, dzigki ktorej oba pokolenia ucza
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pracownikom z r6éznych generacji pokonanie barier
dzielenia si¢ wiedza. Jego efekty wzmacnia spe-
cyficzna kultura w organizacji — kultura intermen-
toringu (szerzej o niej w dalszej czgsci artykutu).
Nasuwajg si¢ pytania: czy pracownicy lubuskich
organizacji wiedza co jest istota mentoringu? jak
oceniajg wiedzg swoich starszych/mlodszych
wspotpracownikow osoby z roéznych pokolen (Y i
Baby Boomers)? czy przedstawiciele wymienio-
nych generacji przejawiaja gotowos$¢ do wzajem-
nego dzielenia si¢ wiedzg w trakcie intermen-
toringu? Celem artykutu jest udzielenie na nie
odpowiedzi. Aby go zrealizowaé przeprowadzono
w 2015 roku badania.

Kultura intermentoringu jako jedna z
subkultur w organizacji sprzyjajaca
dzieleniu si¢ wiedza miedzy pracownikami
nalezacymi do réznych generacji

W literaturze przedmiotu od lat toczy si¢ dyskusja
dotyczaca kultury organizacyjnej (kultury w orga-
nizacji, kultury przedsigbiorstwa i in.), jej sktad-
nikéw, klasyfikacji, sposobow ksztaltowania etc.
[7, 15,29, 34, 37, 41] W niniejszym artykule postu-
gujemy sie terminem ,kultura w organizacji”,
przyjmujac, ze kultura jest czyms, co istnieje w
organizacji [39, 41], a nie to, czym organizacja jest.
Takie podejscie pozwala nam rowniez zatozy¢, ze
w przedsiebiorstwie moze istnie¢ jednoczesnie
kilka subkultur. Podobnie jak L. Sutkowski [34]
uwazamy, ze postrzeganie organizacji jako kultury
stwarza problemy metodyczne zwigzane z
prowadzeniem badan w tym obszarze (w tym
rowniez nad jej przeksztalcaniem) - nie mozna
bowiem ,,0odseparowaé” tak rozumianej kultury od
innych aspektow funkcjonowania organizacji, np.
od struktur czy strategii.

si¢ (badania wymienionych autoréw dotyczyly oséb w
wieku 35minus i 50plus) ,,przekraczaé nieche¢ i uprze-
dzenia poprzez glgbsze poznanie wzajemnych motywacji
i cech wynikajacych z przynaleznosci do danej grupy
wiekowej”, co pozwala poprawi¢ efektywnos$¢ zarza-
dzania wiedza w przedsigbiorstwie. Zdaniem M.Baran
[2] intermentoring pozwala ,,wykorzysta¢ wiedze, umie-
jetnosci 1 doswiadczenie pracownikow firmy w réoznym
wieku, zapewniajac tym samym efektywny transfer wie-
dzy pomigdzy pracownikami réznych pokolen”. Ten
miedzypokoleniowy transfer wiedzy i warto$ci stwarza
szanse na wykorzystanie potencjatu przedstawicieli od-
miennych generacji, znajdujacych si¢ na rd6znych eta-
pach rozwoju osobistego i zawodowego, dysponujacych
wiedzg z roznych zakresow. Zapobiega tez ewentualnym
konfliktom mig¢dzypokoleniowym w firmie [12, 20].

Potrzebe ksztattowania w organizacji kultury men-
toringu podkreslaja, m.in. L.J. Zachary [39] oraz
D. Megginson i D. Clutterbuck [23]. Zwracaja uwa-
ge, ze wzmacnia ona relacje w firmie, promuje roz-
wo0j 1 uczenie si¢ 0sob i organizacji, dzielenie sig¢
wiedzg, wspotprace, a takze zapewnia powodzenie i
trwalos¢ efektow programow mentoringu. Naszym
zdaniem, moze by¢ korzystna w organizacjach, w
ktorych pracuja osoby nalezagce do rdéznych
pokolen, zdolne i chetne do dzielenia si¢ wiedza.
Dzigki niej, starsze osoby moga przekazywac
mlodszym swoje doswiadczenie, wiedzg, ktoéra
nabywali w miar¢ uptywu lat pracy w firmie,
realizujac misje i cele przedsigbiorstwa oraz
powierzone obowiazki zawodowe, uczy¢ ich
rozwigzywania niestandardowych problemow w
miejscu pracy, kultury komunikowania si¢, wyzwa-
lania motywacji wewnetrznej. Natomiast, mlodsi
moga upowszechnia¢ wsrod starszych wspolpra-
cownikéw wiedze, na ktorej pozyskiwanie nie kta-
dziono znaczacego nacisku w czasach ich mtodosci,
a na ktorg wspodlczesnie istnieje zapotrzebowanie
wspotczesnie (np. o sposobach komunikowania si¢
,»ha odleglos¢” czy w zachodnich jezykach obcych).
Do cech kultury intermentoringu, sprzyjajacej dzie-
leniu si¢ wiedza miedzy pracownikami nalezacymi
do réznych pokolen, zalicza si¢, m.in. [23, 39]:

- pracodawca zacheca i inspiruje pracownikéw do
rozwoju zawodowego, niezaleznie od ich doswiad-
czenia i etapu kariery,

- cztonkowie organizacji sg otwarci na dialog mig-
dzypokoleniowy, krytyke, zmiany,

- czlonkowie organizacji podobnie interpretuja
mentoring i wiedza, jak go stosowaé w praktyce;
ulatwia to inicjowanie 1 utrzymywanie wielo-
kierunkowych i dlugofalowych konwersacji — bez
tajemnic i niedopowiedzen, z mniejsza liczba
szum6w komunikacyjnych,

- cztonkow organizacji nie s3 zmuszani do udziatu
W programach mentoringu,

- prawa i obowiazki, zasady wspotpracy i kontroli
efektow uczestnikow mentoringu sg sprecyzowane;
nie sg uzaleznione od wieku, lecz od zakresu
wiedzy i doswiadczenia zawodowego partnerow,

- mentor i jego protegowany wzajemnie si¢ szanuja,
darza zaufaniem, a mentoring postrzegaja jako
relacje, na ktorej zyskuja obie strony — niezaleznie
od wieku, zakresu wiedzy i1 dos$wiadczenia czy
miejsca w hierarchii organizacji,

- pracownicy czuja si¢ bezpiecznie - majg nie tylko
poczucie stabilnos$ci zatrudnienia (gdyz strach
przed utrata pracy moze obniza¢ gotowos¢ do reali-
zacji mentoringu zarOwno u osob rozpoczynajacych
karier¢ zawodowa, jak i u tych, ktérzy znajduja si¢
na koncowym jej etapie — cho¢ zroédta obaw moga
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by¢ odmienne), ale i bezpieczenstwa informacji
(np. dostep do stosownego oprogramowania),

- s3 opracowane i stosowane strategie skutecznego
komunikowania si¢ w trakcie mentoringu — co ulat-
wia wyrazanie wlasnych pogladow, odkrywanie
problemow, pomystow, mozliwych sposoboéw ich
rozwigzania, informowanie o wilasnych doswiad-
czeniach zdobytych w réznych obszarach zycia
prywatnego i zawodowego,

- czlonkowie organizacji sa informowani o poten-
cjalnych obszarach zastosowania mentoringu, co
moze generowaC wzrost zapotrzebowania na tego
rodzaju relacj¢ nie tylko u pracownikow dyspo-
nujacych malym stazem pracy, ale i u tych bardziej
doswiadczonych; podobnym celom moze stuzy¢
upowszechnianie pozytywnych efektow mentoringu
wsérod wszystkich pracownikéw, niezaleznie od
pozycji w firmie, wieku, zakresu wiedzy czy rézno-
rodnos$ci doswiadczen zawodowych;

- dozwolone jest inicjowanie sesji mentoringu przez
wszystkich cztonkow organizacji, niezaleznie od
stazu pracy czy doswiadczenia zawodowego,

- istnieje przyzwolenie na sesje mentoringu nie
tylko migdzy pracownikami tego samego dziatu
(zespotu), ale tez miedzy osobami zatrudnionymi w
roznych dziatach przedsiebiorstwa (zespotach),

- mentoring dotyczy waznych procesoOw planowa-
nych Iub realizowanych w przedsi¢biorstwie (w
przeciwnym wypadku moze nie spotka¢ si¢ z
zainteresowaniem jego uczestnikow).

Sukces procesu wdrozenia kultury mentoringu, w
tym intermentoringu, w organizacji zalezy nie tylko
od pracodawcy i warunkdéw pracy istniejacych w
firmie, ale rowniez od pracownikow. Warto, by
znali specyfik¢ mentoringu, ale tez posiadali
wiedze i byli gotowi si¢ nig dzieli¢'®. Czy cechuje
to pracownikéw lubuskich organizacji nalezacych
do generacji Y 1 wyzu demogra-ficznego? To
kolejne pytania, na ktore poszukiwano odpowiedzi
poprzez wyniki badan empirycznych.

Metodyka badan i charakterystyka dwéch
prob badawczych

Badania zrealizowano w 2015 roku. Zastosowano
ankieta bezposrednia (przy uzyciu dwoch skatego-

1% Istotne jest rowniez, by potrafili skutecznie komuniko-
wac sig¢, byli otwarci na zmiany, krytyke, wspotprace.
Ponadto, powinna migdzy nimi panowac atmosfera wza-
jemnego szacunku, zyczliwosci i zaufania. Kwestie te
réwniez zostaly uwzglednione w badaniach empirycz-
nych. Zebrany materiat badawczy zostanie przeanalizo-
wany, a wyniki ustalen beda prezentowane w kolejnych
artykutach.
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ryzowanych i1 wystandaryzowanych kwestionariu-
szy, przygotowanych przy wykorzystaniu wiedzy
bedacej efektem analizy literatury przedmiotu.
Skierowano je do o0séb z dwoch réznych grup
wiekowych (35minus i 50plus). Zawieraly one po
szesnascie pytan zamknietych, (pot)otwartych oraz
metryczkowych. Zastosowano, m.in. skale: porzad-
kowe dwubiegunowe, pozycyjne i Likerta. Z uwagi
na brak mozliwo$ci zidentyfikowania organizacji,
w ktérych pracowaly osoby zaré6wno z grupy
wiekowej 35minus, jak i 50plus, zrezygnowano z
losowego, na rzecz celowego, doboru proby.
Ankiete przeprowadzono w 109 organizacjach'':
mikro (14,7%), matych (33,9%), srednich (28,4%)
oraz duzych (22,9%). Realizowana w nich dzia-
lalno$¢ to przede wszystkim: przetworstwo prze-
mystowe (23,9%), handel hurtowy 1 detaliczny
(16,5%), administracja publiczna i obrona naro-
dowa (13,8%), budownictwo (10,1%), transport,
gospodarka magazynowa i1 lacznos¢ (9,2%) lub
edukacja (8,3%). Pozostale branze (hotele, res-
tauracje, ochrona zdrowia, rolnictwo i inne) byly
mniej licznie reprezentowane tacznie (18%).
Respondentami  pierwszego 2z kwestionariuszy
ankiety byly osoby, ktore nie przekroczyty 35. roku
zycia (prawie potowa (46,8%) nie miata wiecej niz
25 lat). Co dziesiaty ankietowany (9,2%) posiadat
krotszy niz roczny staz pracy ogoédtem, co trzeci
(29,4%) — dluzszy niz roczny, lecz krotszy niz 3-
letni. Najwigcej 0sob (37,6%) pracowato od 4 do
10 lat, a pozostali (23,9%) — dhluzej niz 10 lat.
Wsrdéd uczestnikow badan z tej grupy wiekowej,
wigcej byto kobiet (61,5%) niz mgzczyzn, pracow-
nikow na stanowisku wykonawczym (92,7%) niz
kierowniczym, pracujgcych na podstawie umowy o
prace (71,6%) niz pozostalych (np. zlecenie/o
dzieto — 17,4%).

Drugi kwestionariusz wypehili pracownicy 50plus
(znaczna wigkszos$¢ z nich (90%) nie przekroczyta
60. roku zycia). Nieco wigcej byto wsrdd nich
kobiet (52,3%) niz mezczyzn (47,7%). Co czwarta
osoba z tej kategorii ankietowanych (23%)
pracowala na stanowisku kierowniczym. Wigkszo§¢
respondentéw (82,6%) byla zatrudniona na podsta-
Wwie umowy o pracg.

"' Organizacje te byly gléwnie zlokalizowane w miejsco-
wosciach woj. lubuskiego (91,7%) lub osciennych (z
woj. wielkopolskiego, dolnos$laskiego; tacznie 8,3%).
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Wiedza oraz gotowos¢ do dzielenia si¢ nig
miedzy pracownikami nalezacymi do
roznych pokolen (w opiniach pracownikow
lubuskich organizacji)

Wyniki badan wykazaty ograniczong wsréd ankie-
towanych znajomo$¢ terminu ,,mentoring”, co nie
sprzyja upowszechnianiu tej techniki dzielenia sig¢
wiedzg w lubuskich organizacjach. Prawie dwie
trzecie respondentow (64,7%) nie podjeto proby
wyjasnienia na czym polega. Co dziesiaty uczestnik
badan (11,5%) uwazal, ze mentoring moze by¢ pro-
wadzony wylacznie przez starszych pracownikow,
a tylko co czwarty (23,4%) — przedstawit krotkie
wyjasnienie tej techniki szkoleniowej, zwracajac
przede wszystkim uwage, ze mentoring ulatwia
przekazanie wiedzy mniej do§wiadczonym pracow-
nikom przez bardziej doswiadczonych, podkres-
lajac w kilku przypadkach, ze bywa realizowany
wylacznie w procesie adaptacji spoteczno-zawodo-
wej. Nieliczni (0,5%) zauwazyli, ze mentoring to
dlugotrwata, partnerska relacja migdzy dwoma
pracownikami o réznych do§wiadczeniach zawodo-
wych, technika, ktéora moze by¢ realizowana
zarowno przez jedna, jak i przez druga osobg [33].

W trakcie badan identyfikowano i analizowano
rowniez opinie lubuskich pracownikéw na temat
wiedzy oraz gotowosci do wzajemnego dzielenia
si¢ nig miedzy pracownikami nalezacymi do grup
wiekowych 35minus i 50plus (tabela 1). Z analiz
wynika, ze ankietowani przedstawiciele Pokolenia
Y byli lepiej wyksztatceni niz ich starsi wspot-
pracownicy (zyjemy w czasach, w ktorych coraz
wigkszy odsetek cztonkow spoteczenstwa posiada
wyzsze wyksztatcenie'?). SzeSciu na dziesigciu
pracownikow 35minus (57,8%) stwierdzito, ze jest
lepiej wyksztatconych niz wiekszos$¢ ich starszych
wspotpracownikdéw. Podobnego zdania byly osoby
w z generacji Baby Boomers (tylko niecale 40%
bylo lepiej wyksztatlconych niz ich koledzy z
pracy). Przeciwne opinie wyrazano na temat
wiedzy praktycznej oséb nalezacych do badanych
kategorii wiekowych (gros respondentow 50plus
(90,8%) uznato, ze ma wigksze umiejetnosci zawo-
dowe, a w przypadku osob w wieku 35minus udziat
ten wynosit 24,8%). Podobne poglady prezentowa-
no na temat wiedzy starszych wspotpracownikow o
przedsiebiorstwie, w ktorym pracujg oraz o branzy,
w jakiej ono funkcjonuje (ponad potowa Baby
Boomers uznala, ze dysponuje wicksza wiedzg o
firmie (65,2%) i/lub o branzy (59,6%) niz osoby z

12 Po 1989 roku, w pierwszych sze$ciu latach transfor-
macji, prawie pigciokrotnie wzrosta liczba studentow

[8].

Pokolenia Y; tylko co pigty mtodszy badany stwier-
dzil, ze wiedza ich starszych wspotpracownikow o
firmie (22%) i/lub o branzy (20,2%) jest mniejsza).
Wyniki badan odstonily réwniez, ze ponad polowa
respondentéw z pokolenia Baby Boomers wskazata,
ze od swoich mlodszych wspotpracownikéw mogta
uzyskac wiedze teoretyczng i praktyczng z zakresu:
obstugi komputera (56,9%), nowinek technologicz-
nych zwigzanych z funkcjonowaniem aktualnego
miejsca zatrudnienia (56%), uzytkowania progra-
méw komputerowych (50,5%), a takze komuniko-
wania si¢ na przez Internet lub przy pomocy tele-
fonu komdrkowego (50,5%).

Mozna zatem wnioskowaé, ze w lubuskich orga-
nizacjach wielu przedstawicieli obu generacji
dostrzega wsrod swoich mlodszych/starszych
wspotpracownikow potencjat (wiedzg i doswiad-
czenie zawodowe), ktorym moga si¢ wzajemnie
podzieli¢. Respondenci 35minus — jak wynika z
analizy — posiadajg wigksze, w porownaniu do star-
szych, predyspozycje do tego, by przyswoi¢ nowe
kompetencje (co trzeci pracownik 50plus (30,3%)
ocenit, ze mlodsze osoby szybciej asymiluja nowe
informacje; podobne opinie wyrazali respondenci
35minus). Rodzi si¢ pytanie: czy ankietowani prze-
jawiaja gotowos¢ do dzielg si¢ wiedza? Takiego
nastawienia wymagalaby bowiem realizacja progra-
moéw mentoringowych w organizacji.

Analiza wynikow badan wykazala, ze rolg oséb
przekazujacych wiedz¢ (na temat zadan zawodo-
wych) che¢tnie pelnig czesciej przedstawiciele Baby
Boomers niz Pokolenia Y. Starsi pracownicy nie
tylko cze$ciej niz mtodsi dzielg si¢ wiedza, ale tez
czesciej chetnie pomagaja swoim miodszym wspot-
pracownikom rozwigzywac¢ problemy zwigzane z
wykonywaniem zadan zawodowych (czterech na
pigciu przedstawicieli Pokolenia Y (82,6%) przy-
znato, ze wigkszo$¢ Baby Boomers udziela im ta-
kiej pomocy, a co drugi respondent w wieku 50plus
(50,5%) dostrzegt te ceche u mtodszych kolegow z
pracy). Ponadto, jak wykazaty badania, respondenci
obu generacji przejawiaja gotowos¢ do wzajemne-
go dzielenia si¢ doswiadczeniem zawodowym.
Warto rowniez podkresli¢, ze wigkszos¢ przedsta-
wicieli obu analizowanych pokolen zwykle chetnie
wystuchuje opinii  swoich mlodszych/starszych
wspotpracownikdéw na tematy zwigzane z praca (M:
88,1%, S: 77,1%)13. Oznacza to, ze w wielu organi-
zacjach istniejg przynajmniej niektére warunki
sprzyjajace realizowaniu mentoringu, w tym inter-
mentoringu. Mimo braku fachowej wiedzy o specy-

13 Stwierdzono tez, ze o ile respondenci chetnie dziela
si¢ wiedza migdzy soba, to bywaja do tego mniej sktonni
wobec pracodawcy/przetozonego.
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fice mentoringu, wielu pracownikow ma pozytyw- obszary wiedzy, ktére mogloby zostaé objete wy-
ne nastawienie do dzielenia si¢ informacjami z miang mi¢dzygeneracyjna.
przedstawicielami innych generacji. Dostrzegajg tez

Tabela 1. Opinie respondentéw 35minus (z Pokolenia Y) oraz 50 plus (przedstawicieli Baby Boomers) o wiedzy
oraz o gotowos$ci do dzielenia si¢ nig ze wspotpracownikami nalezacymi do réznych generacji

»
»M

. . ,,S”
Odsetelf O,deWquZI Odsetek odpowiedzi

pracownikéw 35minus racownikow 50plus dotyczacych

dotyczacych wspotpracownikow Opinie badanych P , oy yeracy

SOplus wspolpracownikow 35minus
tak nie trqdnq , tak nie trgdnq ,
powiedzie¢ powiedzie¢

o wiedzy wlasnej i wspélpracownikow
1. Jestem lepiej wyksztalcona/y (studia, kursy, szkolenia,
57,8 30,3 11,9  |certyfikaty) niz wigkszo$¢ moich starszych/mtodszych 39,4 51,4 9,2

wspotpracownikow

2. Mam bardziej aktualng wiedzg teoretyczna (zwigzang z
52,3 38,5 9,2 wykonywanym zawodem) niz wigkszo§¢ moich 67,9 27,5 4,6
starszych/mtodszych wspotpracownikow

3. Mam wigksza wiedz¢ praktyczna (umiej¢tnosci zwigzane
24,8 65,1 10,1 z wykonywanym zawodem) niz wigkszos¢ moich 90,8 7.4 1,8
starszych/mtodszych wspotpracownikéw

4. Wigkszos$¢ moich starszych/mtodszych
wspotpracownikéw zazwyczaj ma mniejsza wiedze niz ja na

22,0 61,5 16,5 . . . L 65,2 22,0 12,8
tematy zwiazane z funkcjonowaniem firmy, w ktorej
jesteSmy zatrudnieni
5. Wigkszo$¢ moich starszych/mtodszych

202 62.4 174 wspolpracgwmkow zazwyczaj ma mniejsza w1edze} niz ja na 59.6 275 12.9
tematy zwigzane z funkcjonowaniem branzy, w ktorej
pracujemy

81,6 10,1 8.3 6. Szybciej przyswajam nowa wiedze niz wigkszo$¢ moich 303 514 18.3

starszych/mtodszych wspotpracownikow

o gotowosci (wlasnej i wspélpracownikéw)
do dzielenia si¢ wiedza

1. Wigkszo$¢ moich starszych/mtodszych
35,8 48,6 15,6 wspotpracownikow chetnie uczy si¢ ode mnie jak 71,6 16,5 11,9
realizowac¢ przydzielone zadania zawodowe

2. Wigkszos$¢ moich starszych/mtodszych
70,6 23,9 5,5 wspolpracownikow chetnie uczy mnie jak realizowaé 31,2 56,0 12,8
przydzielone zadania zawodowe

4. Chetnie dziele si¢ moim do$wiadczeniem zawodowym z

76,1 147 9.2 wickszoscig moich starszych/mtodszych wspotpracownikow 89.9 33 4.6
Wigkszo$¢ moich starszych/mtodszych wspotpracownikoéw

79,8 11,9 8,3 chetnie dzieli si¢ ze mng swoim do$wiadczeniem 54,1 30,3 15,6
zawodowym

88.1 8.2 3.7 5. Chetnie wystuchuje opinii moich starszych/mtodszych 7.1 15.6 73

wspotpracownikow na tematy zwigzane z pracg

6. Wigkszo$¢ moich starszych/mtodszych
82,6 13,7 3,7 wspotpracownikow chetnie pomaga mi w rozwigzywaniu 50,5 36,7 12,8
problemow zwigzanych z moimi zadaniami zawodowymi

7. Wigkszo$¢ moich starszych/mlodszych
wspotpracownikow, rzadziej niz ja, dzieli si¢ z
394 45,0 15,6 pracodawca/przetozonym swoimi opiniami na temat 45,0 38,5 16,5
problemow zwigzanych z funkcjonowaniem firmy, w ktorej
jesteSmy zatrudnieni

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw bada.
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Podsumowanie

Zjawiska demograficzne zachodzace w Europie, w
tym rowniez w Polsce, ktore juz wpltywaja na rynek
pracy, wywotlaty dyskusj¢ teoretykow i praktykow,
migedzy innymi z zakresu zarzadzania. Jej
przedmiotem staly si¢ rowniez problemy zwigzane
z kierowaniem pracownikami nalezagcymi do
réznych generacji oraz budowaniem porozumienia
miedzy nimi. Jednym z przedsigwzie¢, ktore moga
podja¢ w tym wzgledzie pracodawcy, jest two-
rzenie w organizacji warunkow, ktore utatwia jej
cztonkom, pochodzacym z odmiennych generacji,
realizacje intermentoringu. Wazne jest rowniez
inspirowanie ich do praktykowania tego sposobu
dzielenia si¢ wiedzg. Sukces tych dziatan zalezy
rowniez od pracownikow. Warto, by znali
specyfike omawianej metody, ale tez posiadali
stosowng wiedzg, predyspozycje, a takze
przejawiali gotowo$¢ do dzielenia si¢ nig ze
wspoOtpracownikami.

Z przeprowadzonych analiz wynika, ze wickszos¢
badanych lubuskich pracownikéw cechuje deficyt

wiedzy o specyfice mentoringu. Mimo to, wielu
dostrzega potrzebe jego zastosowania w praktyce.
Zdaniem respondentéw, starsi pracownicy, mimo,
ze gorzej wyksztalceni niz ich mlodsi wspol-
pracownicy, posiadaja wigksze umiejgtnosci
zawodowe, bogatszy zakres informacji o firmie i o
branzy, w ktorej dziata. Natomiast, przedstawiciele
Pokolenia Y cze$ciej w porownaniu z Baby
Boomers, maja bardziej rozwinigte kompetencje z
zakresu: obstugi komputera, nowinek techno-
logicznych, programéw komputerowych, a takze
komunikowania si¢ na przez Internet lub przy
pomocy telefonu komoérkowego. Obie generacje
dostrzegaja potencjat swoich mlodszych/starszych
wspotpracownikow, cho¢ to czitonkowie Baby
Boomers czegSciej pelig rolg przekazujacych
wiedzg 1 udzielajacych pomocy przy rozwiazy-
waniu problemoéw zawodowych.

Trzeba réwniez zauwazyC, ze mentoringowi
sprzyjaja pozytywne, partnerskie relacje migdzy
pracownikami ro6znych generacji. To zagadnienie
réwniez zostalo objete badaniem. Rezultaty analiz
zostang przedstawione w kolejnym artykule.
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