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1. WPROWADZENIE

Zmiany w strukturze demograficznej $wiata s3 powodem niepokoju
politykow, a takze tematem analiz i prognoz naukowcow. Zjawisko starzenia si¢
spoteczenstw dotyczy wigkszos$ci panstw Swiata, w tym krajow rozwinigtych,
gdzie od dawna mowi si¢ o potencjalnych negatywnych skutkach tego procesu,
takich jak izolacja grup pokoleniowych, wzajemne niezrozumienie, a co za tym
idzie brak przeptywu wiedzy, zerwanie wigzi i komunikacji pomiedzy grupami
W organizacjach (Haarmann i wsp. 2009: 28). Stajac przed problemem braku
odnawialnosci spoteczenstw; z jednej strony wydtuzajacego si¢ przecigtnego
czasu zycia, a z drugiej spadajaca liczba urodzen; politycy wprowadzaja zmiany
systemowe, prowadza polityke prorodzinng, przesuwany jest wiek emerytalny.
Od poczatku lat 90 ponad 1/3 panstw OECD podniosta wiek emerytalny
mezezyzn, a 2/3 krajéw wiek emerytalny kobiet (Kinsela i He 2008: 113).
Menadzerowie rowniez dostrzegaja konieczno$¢ podjecia krokow na poziomie
strategii w celu zapobiegania negatywnym konsekwencjom starzenia si¢ kadr.
W niniejszym artykule zostanie omodwione narzgdzie majace na celu
niwelowanie barier miedzypokoleniowych w organizacjach, opracowane
we wspolpracy srodowiska biznesu z zespotem naukowym. Celem artykutu jest
prezentacja metodologii  Intermentoringu na  poziomie praktycznym
W odniesieniu do probleméw na jakie odpowiada kazdy z etapéw modelu.

Metoda Intermentoringu zostala stworzona jako produkt projektu
,Dynamizm 1 Do$wiadczenie” realizowanego w ramach programu Equal.
Intermentoring ma swoje zrédto w badaniach, ktore zostaly przeprowadzone
przez zespot ztozony z psychologéw i socjologow, pracownikow §laskich uczelni
wyzszych. Badania pokazaty rodzaje i przyczyny barier psychologicznych, ktore
utrudniaja mozliwo$¢ swobodnej i otwartej wymiany umiejetnosci pomiedzy

*

mgr, asystent, Katedra Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, Uniwersytet Ekonomiczny
w Katowicach.



24 Milena Gojny-Zbierowska

pokoleniami pracownikoéw. Zrédta barier znajduja si¢ m.in. we wzajemnym
postrzeganiu oraz ocenie postaw i cech pracownikow nalezacych do innych grup
pokoleniowych. Szerszego kontekstu dostarczy opis tych barier odnoszacy
si¢ do wczesniejszych badan a takze nawigzanie do strategii przyjmowanych
przez organizacje w odpowiedzi na zidentyfikowane problemy.

2. BARIERY MIEDZYPOKOLENIOWE

Izolacja grup pokoleniowych w organizacjach, brak lub staba komunikacja,
konflikty pokoleniowe czy wreszcie niewystarczajacy przeptyw wiedzy, a takze
wiele innych patologicznych zjawisk w obszarze zachowan organizacyjnych ma
swoje podtoze w barierach migdzypokoleniowych (Kunze i wsp. 2011: 169).
Bariery we wspolpracy migdzypokoleniowej jakie dostrzegaja pracownicy
zostaly zestawione w tabeli nr 1.

Tabela 1. Bariery mi¢gdzypokoleniowe dostrzegane przez pracownikow.

Bariery dostrzegane przez Bariery dostrzegane przez pracownikow
Lp. o
pracownikéw 35- 50+
1 Gngbienie mtodych Zte zachowania mtodych
(lekcewazenie, zte traktowanie)

2 Problemy kobiet Sprawy rodzinne
3 Jak wykorzysta¢ doswiadczenia 50+ Gngbienie 50 +
4 Negatywny stosunek starszych do Wady mlodych

mtodszych
5 Problemy mtodych Sposob na miodych
6 Problemy fizyczne 50+ Brak umiej¢tnosci kierowania przez

milodych

7 Separacja pokoleniowa Wspotpraca
8 Wspolpraca

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie: (Uwarunkowania organizacyjne... 2008).

Czes¢ ze identyfikowanych barier ma swoje zrodlo w  stereotypach
we wzajemnym postrzeganiu si¢ grup wiekowych. Stereotypy jakie zostaty
zidentyfikowane opisuja pracownikow 50+ jako (Barrett i Bourke 2013: 17;
Gruszczynska-Malec i wsp. 2013: 246):

e gorzej przyswajajagcych wiedze,

e niechetnych do rozwoju i szkolenia sig,

¢ niezdolnych do radzenia sobie z nowoczesnymi technologiami,
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e niechetnych do zmian,
e przekonanych o wlasnej nieomylnosci/zarozumiatych,
e zniechg¢conych, znudzonych.

3. PROBLEMY WYNIKAJACE ZE STARZENIA SIE PRACOWNIKOW
I STRATEGIE PRZECIWDZIALANIA IM

Jednym z najczeSciej wymienianych zagrozen wynikajacych ze zmian
w strukturze demograficznej w organizacjach jest utrata pracownikow wiedzy
wraz z ich odchodzeniem na emeryturg. Brak przeplywu wiedzy zawodowej,
specjalistycznej, ale tez tej spotecznej, dotyczacej zwyczajow w firmie pomigdzy
pracownikami starszymi i mtodszymi, stanowi zagrozenie dla firm i ich kapitatu
intelektualnego (Kaye, Cohen 2008: 32). Na role starszych pracownikoéw
w budowaniu kultury organizacyjnej i kapitalu spotecznego wskazujg badania,
z ktorych wynika, ze osoby w grupie 35- charakteryzuja si¢ nizszym poziomem
inteligencji emocjonalnej w poréwnaniu z osobami powyzej 50 lat (Gojny,
Zbierowski 2013: 164). Najbardziej popularne strategie zapobiegania
powyzszym niebezpieczenstwom przyjmowane przez menadzeréw to planowanie
sukcesji, elastyczne formy zatrudnienia, elastyczno$¢ wobec pracownikow,
rozktadanie na fazy uwzgledniajace transfer wiedzy procesu przechodzenia
na emeryture (Special Report... 2008: 2). Dziatania w ramach transferu wiedzy
obejmuja m.in. identyfikacje obszarow wiedzy i ,.know how”, jakie posiadaja
pracownicy w wieku przedemerytalnym, stworzenie strategii okreslajacej, ktore
Znich sg istotne dla organizacji i powinny pozosta¢ w firmie, uzyskanie
akceptacji wsrod pracownikow dla strategii dzielenia si¢ wiedzg, okreslenie luk
pomiedzy zasobami wiedzy, a potrzebami organizacji w tym zakresie, a takze
jakie kroki nalezy podjac, aby luki wypehi¢. Strategia zaktada najefektywniejsze
dla danej organizacji formy transferu wiedzy (zebranie jej w formie instrukcii,
skryptow czy tez przekazanie kolejnym pracownikom na szkoleniu lub w formie
mentoringu) (Kaye, Cohen, 2008: 33). Zaangazowanie pracownikow w relacje
mentoringu z miodszymi kolegami przynosi podwdjna korzys¢. Pozwala
na przekazanie wiedzy, zwyczajow, umiejetnosci, a takze buduje wigksze
zaangazowanie 1 poczucie wartosci dla firmy u mentora i ma znaczenie dla jego
rozwoju (Rau, Adams 2005: 651; Barrett, Bourke 2013: 17). Elastyczne formy
iczas pracy jest kolejnym elementem wchodzacym w sklad metod
pozwalajacych utrzymaé¢ pracownikow wiedzy. Wraz ze zmieniajagcymi si¢
potrzebami, warunkami rodzinnymi (wnuki) i ograniczeniami wynikajacymi
z wytrzymatos$ci fizycznej znaczenia nabiera mozliwo§¢ dopasowania formy
i godzin pracy do oczekiwan pracownika (Rau, Adams 2005: 650).

Drugim problemem wymienianym w literaturze jest gorsze zdrowie
i nicaktualna wiedza (Locke 2013: 508). Moze to wynika¢ z faktu, ze starsi
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pracownicy czesto sa pomijani przy dzialaniach rozwojowych, nie sa wysytani na
szkolenia, nie bierze si¢ ich pod uwagg przy planowaniu wydatkéw na dziatania
HRD (Kaye, Cohen 2008: 32). Badania wskazuja, na mniejszy udzial starszych
pracownikow w  szkoleniach w  porownaniu do ich mtodszych
wspotpracownikow. Dyskryminacja, a takze system edukacji zostaty

zidentyfikowane jako gtéwne czynniki wpltywajacych na taki stan rzeczy
(Wooden i wsp. 2001: 186).

4. INTERMENTORING MIEDZYPOKOLENIOWY

W celu stworzenia efektywnego narzedzia, ktére pomoze zniwelowac
bariery migdzypokoleniowe, powstal zespol, ktérego praca miata dwa glowne
zadania. Pierwszym z nich bylo odniesienie si¢ do przyczyny problemow, czyli
stereotypow, drugim oparcie metody w zasobach obu grup pokoleniowych.
Identyfikacji zarowno stereotypoéw, jak 1 =zasobow stuzyly badania
psychologiczne i socjologiczne. Wyniki badan pokazatly, ze pracownicy w wieku
50+ maja znacznie nizsze mozliwosci ekspozycji spolecznej niz pracownicy
mtodzi, co wigze si¢ z mniejsza asertywnos$cia 1 gorsza autoprezentacja.
Pracownicy starsi postuguja si¢ wicksza iloscig sposobow radzenia sobie
ze stresem, a takze wykazujg si¢ tendencja do udzielania wsparcia zaréwno
swoim kierownikom, jak i mtodszym kolegom. Kompetencje w zakresie obstugi
komputera posiada znacznie wigcej pracownikéw ponizej 35 roku zycia niz
pracownikdéw starszych, a najczesciej wykorzystywanymi programami w obu
badanych grupach sg pakiety biurowe, komunikatory internetowe oraz programy
pocztowe. W obu grupach wiekowych zainteresowanie podnoszeniem
kompetencji w zakresie IT wyraza zdecydowana wigkszo$¢ badanych. W oparciu
o wyniki badan i mechanizmy skutecznego mentoringu stworzono model
Intermentoringu, ktérego zadania okreslono jako:

e otwarcie pracownikéw na przelamywanie lub uelastycznienie

wymienionych wyzej barier,

e zmiana w zakresie niektorych wyéwiczalnych cech pracownikoéw
(jak np. asertywnosc¢ czy opor przed zmiang),

e poprawa komunikacji oparta na zaakceptowaniu wlasciwosci
nie podlegajacych zmianie np. gorsza kondycja fizyczna,

e uelastycznienie  wzajemnych relacji umozliwiajace = wymiang
umiejetnosci szczegolnie w uktadzie, w ktérym mtody pracownik bedzie
mentorem starszego kolegi,

e otwarcie pracownikow miodych na mozliwos$¢ korzystania z potencjatu
0s0b w wieku 50+,
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e umozliwienie pracownikom starszym podniesienia kompetencji
W korzystaniu z IT co poprawi ich sytuacj¢ zawodowa i podniesie
samooceng,

e przygotowanie obu grup pracowniczych do niesienia i przyjmowania
pomocy w zwigkszaniu umiejetnosci postugiwania si¢ nowoczesnymi
technologiami.

Zasadnicza cze$cig implementacji Intermentoringu w organizacjach jest

szkolenie, ktére sktada si¢ z szeSciu modutdéw, przeprowadzanych w trzech
blokach szkoleniowych, co zostato przedstawione w tabeli nr 2.

Tabela 2. Plan wdrozenia Intermentoringu w organizacji.

BIOK Modul Uczestnicy
szkoleniowy
1. Metaplan Wszyscy
2. TUS —Trening Umiejetnosci Spotecznych dla 35-, 50+
| grup pracowniczych
3. Trening Zarzadzania wickiem dla Kadry Kadra kierownicza

Kierowniczej
4. Trening Mentorow IT

1l 5. Trening Umiejetnosci Spotecznych dla grupy gg;
pracownikow 50+
i 6. Budowanie kontraktow mentorskich w parach i 35-, 50+

zespotach. Trening mentoringu

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie: (Model Intermentoringu... 2007).

Kazdy blok jest realizowany w ciggu dwoch dni szkoleniowych i obejmuje
okoto 16 godzin. Dla wdrozenia Intermentoringu tworzy si¢ zespot, ktory sktada
si¢ z pigciu do siedmiu osob, sesje dla grupy pracownikéw prowadzi dwoch
treneroOw niezaleznie od liczby uczestnikow, natomiast dla menadzeréw
wymaganych jest dwoch trenerow przy liczbie uczestnikow wiekszej niz 10 osob
lub jeden trener, kiedy osob jest mniej. Nie powinno si¢ zmienia¢ sktadu
trenerskiego w trakcie danego procesu szkoleniowego. Zespdt wdrozeniowy
powinien sktadac si¢ z:

e trzech-czterech trenerow umiejetnosci psychospotecznych,

e dwoch trenerdw umiejetnosci informatycznych,

e co najmniej jednego koordynatora organizacyjnego.

Zespot szkoleniowy moga tworzy¢ minimalnie cztery osoby, jest to jednak
mozliwe jedynie przy malych grupach uczestnikow, trenerami sa oSoby
przeszkolone do realizacji metody. Szkolenie przebiega najefektywniej w trybie
trzech dwudniowych szkolen weekendowych, zaleca si¢ przeprowadzaé
je w piatek i sobote. W przypadkach szkolen sobotnio — niedzielnych nalezy
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organizowa¢ je co drugi weekend, mozliwe jest tez szkolenie ciagle, dzien
po dniu przez szes¢ dni. Przygotowanie treneréw obejmuje dwudniowy trening
budowania zespotu, udziat w szkoleniu wprowadzajagcym metod¢ w charakterze
obserwatora, a nastgpnie ko-trenera. Od kandydatow na treneré6w wymaga si¢
zapoznania z problematyka rynku pracy, zarzadzania wiekiem oraz wptywem
procesOw demograficznych na strukture zatrudnienia, a takze posiadania
szczegdlowej wiedzy na temat metody Intermentoringu, zawartej w podreczniku
trenera oraz raporcie. Szkolenie z Intermentoringu ma charakter warsztatu
uwzgledniajgcego proces grupowy, wykorzystuje podstawowe techniki
szkoleniowe:

e praca w parach, trojkach, grupach wiekowych i tematycznych,
burza moézgow,
gry symulacyjne,
mini wyktady,
drama (odgrywanie scenek),
gry z zastosowaniem techniki ,,papier — olowek”,
prezentacja multimedialna,
dyskusja,
demonstracja,
praca z komputerem i urzadzeniami m.in.: telefon komoérkowy, aparat
cyfrowy, kwasomierz czy dalmierz.

Blok I. Sesje trwajg po 8 godzin w obu grupach pierwszego dnia, drugiego
dnia grupa pracownicza uczestniczy w 6-8 godzinnej sesji, grupa kadry
kierowniczej w 5 godzinnej. Menadzerowie uczestnicza tylko w bloku I. Prace
pierwszego dnia zamyka wspolna wieczorna sesja plenarna, gdzie uczestnicy
majg mozliwo$¢ podzielenia si¢ przemysleniami dotyczacymi warsztatow.
Pierwszy blok szkoleniowy prowadza trenerzy psychospoteczni. Uczestnicza
wnim cztonkowie zespolu organizacyjnego, ktorzy gromadza powstajace
w trakcie pracy wszystkich grup materialy a takze robia zdjecia, ktore beda
wykorzystane w trzecim bloku szkoleniowym. Blok inicjujacy proces wdrazania
Intermentoringu rozpoczyna si¢ od zawarcia kontraktu na wspolna prace,
okreslajacego jej zasady i1 normy. Pierwszy etap szkolenia stuzy wzajemnemu
poznaniu si¢ uczestnikow, wprowadzeniu przyjaznej atmosfery ulatwiajacej
wspotprace 1 integracji w ramach grupy. Pierwszym zadaniem, ktore jest
przeprowadzone w podziale na grupy wiekowe jest metaplan, polegajacy
na identyfikacji przekonan na temat wad i zalet obu grup wiekowych. Mataplan
ma $ci§le okre$long metodologie, dzieki, ktérej grupy diagnozujg istniejace
problemy wynikajace z roznic pokoleniowych, a takze okre$laja mozliwosci
przeciwdziatania im. Celem metaplanu jest:

e dokonanie wgladu w uprzedzenia i bariery miedzypokoleniowe

uczestnikow szkolenia, konfrontacja wzajemnych wyobrazen,

e wyznaczenie hierarchii probleméw do przepracowania,
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e okreslenie wagi 1 osobistej gotowosci uczestnikow do rozwigzywania
problemoéw grupowych.

Kolejnym etapem pracy sa warsztaty kompetencji psychospotecznych,

ktorych celem jest:

e poprawa komunikacji migdzypokoleniowej,

e zmniejszenie izolacji grupowej, integracja, przekroczenie granicy
wyznaczonej metryka,

e przygotowanie do wchodzenia elastycznie w roézne role w tym ucznia
przez osoby 50+ i mentora przez mtodych,

e usprawnienie komunikacji pomi¢dzy pracownikami a menadzerami,

e przeciwdziatlanie roznicom w traktowaniu pracownikéw mitodych
i starszych.

Roéwnoczesnie z grupami pracowniczymi pracuje grupa menadzerow.

Trening dedykowany dla kadry kierowniczej ma za zadanie przede wszystkim:

e zachecenie menadzerow do postugiwania si¢ w kierowaniu organizacja
narz¢dziami zarzgdzania wiekiem,

e zmotywowanie do wdrozenia metody Intermentoringu w organizacji
/zespole,

e wyposazenie uczestnikbw W  umiejetnos¢  aranzowania  par
intermentoringowych, w ktérych mtody pracownik jest mentorem
technicznym dla swojego starszego kolegi, a starszy pracownik dzieli si¢
swoim doswiadczeniem, dzigki czemu moze czu¢ si¢ potrzebny firmie
nawet po uzyskaniu uprawnien emerytalnych,

e przekonanie kadry kierowniczej o potrzebie i korzySciach utrzymania
zatrudnienia os6b w wieku 50+.

Podczas realizacji 1 bloku, grupy maja mozliwos¢ przedstawienia
menadzerom wynikow swojej analizy, listy postrzeganych barier pokoleniowych,
a takze propozycji ich rozwigzania.

Blok 1II jest pos$wiecony szkoleniu umiejetnosci zwigzanych z petnieniem
roli mentora. Pracownicy zostaja rozdzieleni na grupy pokoleniowe, maja
odmienne moduly szkoleniowe, przygotowujace do potaczenia i zintegrowania
nabytych umiejetnosci w ostatnim trzecim bloku. Trening Mentorow
IT jest adresowany do pracownikow w wieku -35. Celem tego modutu
jest przygotowanie pracownikéw do roli mentorow technicznych poprzez:

e przygotowanie metodyczne,

e wyposazenie w narzgdzia do myS$lenia analogia techniczna,

eksperymentem,

e nabycie umiejetnosci dydaktycznych, podazania ,,za” uczniem, empatii.

Modut ten jest realizowany glownie przez trenerow informatycznych,
ktorym towarzyszy jeden trener psychospoteczny, ktéry wspomaga
przeprowadzenie sekwencji otwierajacej warsztaty, interweniuje w sytuacjach
zmegczenia 1 przecigzenia pracg przy komputerze proponujac uczestnikom
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relaksacje oraz C¢wiczenia energetyzujagce. Omawiany modut wymaga
zapewnienia  pomieszczenia ~ wyposazonego W sprzet  komputerowy.
Roéwnoczesnie  z  treningiem  odbywa  si¢  warsztat  umiejetnosci
psychospotecznych dla pracownikéw 50+. Cele modutu 5 wynikaja z wnioskow
z przeprowadzonych badan na temat psychospotecznego funkcjonowania
pracownikéw 50+ w srodowisku pracy i sg to:
e podwyzszenie poziomu asertywnosci,
e Wzrost umiejetnosci autoprezentacji i ekspozycji spotecznej,
e otwarcie na umiejetnosci IT.
Blok III jest prowadzony przez zespot interdyscyplinarny. Celem ostatniego
bloku szkoleniowego jest:
e wzmocnienie zaufania do wilasnych mozliwosci wchodzenia
we wspolprace,
integracja uzyskanych wczesniej umiejetnosci,
wykorzystanie ich do zawigzywania partnerstwa w celu wymiany
umiejetnoscei,
wdrazanie kontraktow na wymiane wiedzy,
trening r6l mentora i ucznia w parach i matych grupach.

5.PODSUMOWANIE

Badania na temat uprzedzen wskazuja, ze jednym ze stereotypow
dotyczacych starszych pracownikow jest poglad, ze nie zdobywaja oni nowej
wiedzy, nie rozwijaja si¢ zawodowo. Badania dotyczace funkcjonowania
pracownikoéw 50+ pokazuja, ze posiadaja wolg doksztalcania si¢ i sg otwarci na
nowe treSci. Menadzerowie pracujacy z  pracownikami = powyzej
50r. z. podkreslaja, ze sg to pracownicy wykazujacy si¢ inicjatywa
do zdobywania nowych umiejetnosci i rozwijania juz nabytych, sa gtodni wiedzy
(Henricks 2006: 122). Rownoczesnie literatura wskazuje na brak nowej wiedzy
u pracownikéw nalezacych do tej grupy wiekowej jako jeden z problemow
zwigzanych ze starzeniem si¢ personelu (Locke 2013: 508). By¢ moze do takiej
sytuacji doprowadza pomijanie ich przy planowaniu szkolen i rozwoju kadry,
powstaje sprzezenie zwrotne. Intermentoring stawiajgc pracownikow starszych w
roli odbiorcy oddziatywania rozwojowego i gtownego beneficjenta procesu daje
szans¢ na przerwanie tego mechanizmu.

Na wage problemu luki generacyjnej maja wptyw cechy organizacji, jej typ
i branza. W przedsigbiorstwie gdzie wypracowana metodologia oparta na
specjalistycznej wiedzy i zdobytym doswiadczeniu pracownikoéw jest kluczowa
dla dziatalno$ci firmy jak np. w branzy lotniczej (Haarmann i wsp. 2009: 30)
transfer wiedzy i przygotowanie przemyslanej strategii w tym zakresie bedzie
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miato o wiele wigksze znaczenie niz dla np. firmy $wiadczacej ustugi
porzadkowe, dla powodzenia ktorej niezbgdna wiedza jest powszechnie
dostepna.

Istota postugiwania si¢ stereotypami jest postrzeganie danej grupy
spotecznej jako homogenicznej, uogdlnianie, niedopuszczanie mysli
0 zréznicowaniu tej grupy pod wzgledem przypisywanej jej cechy (Macrae i wsp.
1999: 18). Postepujaca izolacja spoteczna grup wiekowych, a takze coraz
mniejszy udzial dziadkéw w wychowaniu dzieci (Middlecamp, Gross 2002:
272), moze by¢ przyczyng niemozliwosci weryfikacji stereotypow i ich
umacniania si¢ przed podjeciem pierwszej pracy, co skutkuje wchodzeniem
W pierwsze relacje zawodowe juz z silnymi uprzedzeniami. Intermentoring moze
pomoc w przezwycigzeniu stereotypOw poniewaz grupy poznaja si¢ wzajemnie,
konfrontuja swoje wczesniejsze przekonania, kazdy uczestnik ma mozliwo$¢
doswiadczenia wspdlnej pracy ukierunkowanej na wzajemne poznanie
perspektywy obu grup wiekowych, wymiang mysli i przede wszystkim wiedzy.
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STRESZCZENIE

Zmiany w obrazie demograficznym spoleczenstw, a co za tym idzie starzenie si¢ kadr maja
konsekwencje dla procesow w organizacji. Analizy statystyczne i prognozy wskazuja
na pogliebienie niekorzystnego procesu w najblizszych latach (Kinsela He, 2008: 7). Organizacje
odnotowuja negatywne zjawiska w obszarze zachowan organizacyjnych wynikajace ze zmian
demograficznych, takie jak dyskryminacja czy brak transferu wiedzy, a dzialy HR coraz czgsciej
koncentruja swoja uwage na zapobieganiu im (Kumar, Everaard 2008: 30). Artykut opisuje
narzg¢dzie, pozwalajace przeciwdziata¢ skutkom przepasci pomigdzy pracownikami z ré6znych grup
generacyjnych, wzbogacajace portfel metod zarzadzania zasobami ludzkimi wspoétczesnych
menadzerow. Celem artykutu jest prezentacja metodologii Intermentoringu na poziomie
praktycznym w odniesieniu do probleméw na jakie odpowiada kazdy z etapéw modelu.

INTERMENTORING AS THE TOOL TO FACILITATE
INTERGENERATIONAL RELATIONS AND KNOWLEDGE
TRANSFER

ABSTRACT

Corporations need to replace most of their senior specialists as the baby boomer workers
reach the age of retirement. Despite that acknowledged problem, many senior leaders still do not
engage themselves in process of mentoring potential successors or younger employees in general.
The article presents intermentoring, a tool which is dedicated to help to create programs
overcoming the generational gap in the workplace. Intermentoring as reverse mentoring is an
innovative way to encourage learning and facilitate intergenerational relationships. It involves
pairing a younger, junior colleague acting as mentor to share expertise with an older, senior
colleague acting as mentee. The purpose of this process is knowledge sharing, with the mentee
focused on learning from the mentor’s updated subject or technological expertise and generational
perspective.



