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Podsumowanie

Przeglad literatury przedmiotu, pozwolit na
zebranie i uporzgdkowanie dostepnych informacji
na temat procesu mentoringu. Analiza umozliwita
prezentacje najwazniejszych informacji w zakresie
definiowanych probleméw badawczych, ktoére
obszernie zostaty opisane w dalszej czesci
niniejszego opracowania. Ponizej zaprezentowano
podsumowanie wynikdéw przeprowadzonej analizy.

= Nie sposéb zamknagé pojecia mentoringu w jednej uniwersalnej definicji, jednak
przeglad analizowanych definicji mentoringu pozwala wyodrebni¢ czesé, ktora jest
wspolna dla wszystkich definicji.

= Mentoring, to szczegdlny rodzaj wsparcia, ktory jest efektem ditugotrwatej relacji
pomiedzy stronami zaangazowanymi w proces odkrywania i rozwijania potencjatu
podopiecznego.

= Mentoring uznany zostata w literaturze przedmiotu za jedng z najefektywniejszych
metod wspomagajacych rozwdj i odkrywanie tkwigcego w cztowieku potencjatu.

=  Wyodrebnione podstawowe formy mentoringu to: mentoring indywidulany, mentoring
grupowy, e-mentoring i intermentoring.

= Jako$¢ mentoringu zalezy przede wszystkim od kompetencji mentora, warto zatem

podkresli¢ koniecznosé zadbania o odpowiednie przygotowanie mentora do petnienia
swojej roli.
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= QOpracowanie standardéw ksztatcenia mentoréw w ramach wdrazanego programu
mentoringowego powinno uwzgledniaé¢ specyfike i charakter organizacji, cel
mentoringu oraz niezbhedne wymagania stawiane kandydatom na mentordw.

= Przygotowanie mentoréw w procesie formalnego ksztatcenia dotyczgcego mentoringu
powigzanego z nauka i rozwojem jest zadaniem niezwykle trudnym. Z tego wzgledu
najczesciej samoistnie wyksztatca sie mentoring nieformalny.

= W zakresie standardéw ksztatcenia mentordw oraz standardéw realizacji programow
mentoringowych sktadajqg sie na nie reguty, ktdére sg uniwersalne niezalezenie od tego,
jakiej formy mentoringu dotyczg dane standardy.

= |stotne jest, aby zaréwno w opisach standardéw ksztatcenia mentoréw, jak

i standardach realizacji programoéw mentoringowych, znalazty sie opisy zachowan oraz
regut postepowania, ktére sg charakterystyczne dla danej formy mentoringu oddajac
jego specyfike i charakter.

= Kodeksy etyczne pracy mentorédw sg zrodtem obowigzujgcych zasad i regut w zakresie
wykonywanych zadan w procesie realizacji programéw mentoringowych.

= Roéznice w poszczegdlnych kodeksach etycznych wynikajg z wtasciwej dla danego
kraju/regionu specyfiki realizacji procesu mentoringu.

= Zasady okreslone w kodeksach etycznych regulujgcych prace mentoréw odnoszg sie do
zdefiniowanych w literaturze przedmiotu ujednoliconych standardéw zawodowych
mentorow obejmujacych: integralnosé, uczciwosé, przejrzystosé, doskonatosé, opieke,
profesjonalizm, odpowiedzialnos¢. W analizowanych kodeksach etycznych praca
mentoréw regulowana jest na trzech ptaszczyznach: opieka nad klientem, personalne
zasady postepowania i relacje zawodowe.

= Najbardziej rozpowszechnione formy mentoringu to mentoring indywidulany oraz
mentoring grupowy.
=  Programy mentoringu ewoluujg pod wptywem rozwoju nowych technologii, ktére daja

mozliwos$¢ wzajemnego uczenia sie, m.in. poprzez wykorzystanie telekonferencji, poczty
elektronicznej itp. W ten sposéb powstata nowa forma mentoringu, okreslana jako
e-mentoring.
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Programy e-mentoringu s coraz bardziej popularne i rwnie czesto wykorzystywane co
tradycyjna forma mentoringu indywidulanego lub grupowego.

Intermentoring, ktory pozwala na wymiane doswiadczen pomiedzy pokoleniami jest
forma mentoringu, ktéra coraz czesciej bedzie pojawiata sie w organizacjach.

Programy mentoringowe s3 jedng z najefektywniejszych form rozwoju zawodowego
niezalezenie od grupy odbiorcéw programu oraz rodzaju przedsiebiorstwa.

Powodzenie programéw mentoringowych nie jest zalezne od przyjetej formy
mentoringu (indywidulny, grupowy, e-mentoring czy intermentoring), cho¢ warto
zwréci¢ uwage, ze mentoring bezposredni (,face-2-face”) zostat uznany przez
badanych za najskuteczniejszg forme wspétpracy.

Intermentoring postrzegany jest jako wysoce skuteczne narzedzie w procesie
zarzadzania wiekiem w organizacji.

Udziat w programach mentoringowych jest istotnym czynnikiem majacym wplyw na
sukces zawodowy.

Relacje mentora i podopiecznego s3 silniejsze i bardziej efektywne, gdy dobdr pary do
procesu mentoringu odbywa sie metodg, w ktdérej to podopieczny samodzielnie
wybiera mentora.

Polski rynek ustug zwigzanych z mentoringiem dopiero zaczyna sie rozwijac.

Obszary, w ktérych ustugi zwigzane z mentoringiem znajdujg odbiorcéw, to:

- nowopowstate mate i Srednie przedsiebiorstwa,

- organizacje znajdujace sie w fazie wzrostu,

- edukacja na poziomie $rednim i wyzszym,

- wykluczenie na rynku pracy.

Pomimo, ze ustugi zwigzane z mentoringiem dopiero wkraczajg na polski rynek, to staja
sie one coraz bardziej popularne.

Programy mentoringowe wykorzystywane s3 zaré6wno na poziomie instytucjonalnym,
jak i wsrdéd indywidulnych odbiorcéw, ktérzy widza szanse na rozwdéj zawodowy
poprzez udziat w tego rodzaju aktywnosci edukacyjnej.
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= Mentoring indywidualny sprzyja powstawaniu relacji opiekunczych, wspomagajgcych

caty proces prowadzacy do rozwijania potencjatu podopiecznego.

= Mentoring grupowy umozliwia otrzymanie informacji zwrotnej przez podopiecznego od
prowadzacych warsztaty, daje mozliwos¢ nawigzania relacji interpersonalnych
pomiedzy uczestnikami programu mentoringowego, daje mozliwos¢ nawigzania oraz
rozszerzenia sieci kontaktéw biznesowych pomiedzy uczniami, a takie sprzyja
wzmocnieniu kompetencji miekkich wsréd wszystkich uczestnikdw programu.

= E-mentoring daje mozliwos¢ wymiany doswiadczen pomiedzy uczestnikami programu
(zaréwno mentoréw jak i podopiecznych), pozwala na zapoznanie sie uczestnikédw oraz
utatwia staty kontakt pomiedzy nimi.

= |ntermentoring umozliwia taczenie doswiadczen réoznych pokolen w pracy, przez co
staje sie jednym z bardzo istotnych elementdw zarzadzania kapitatem ludzkim.

= Kaida forma mentoringu posiada zaréwno mocne, jak i stabe strony ale nie mozna
dokonywa¢ rangowania form mentoringu, bowiem ich realizacja uzalezniona jest od
celéw danego programu mentoringu i specyfiki grupy odbiorcédw, do ktdrych jest
kierowane wsparcie.
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Rodzaje i formy mentoringu

W rozdziale omawiane sg zagadnienia dotyczace
sposobdéw definiowania mentoringu w odniesieniu
do réznych rodzajéow i form realizacji mentoringu
opisywanych w analizowanych  dokumentach.

W oddziale udzielona zostaje odpowiedz na pytanie

badawcze 3: Jak definiowany jest mentoring wedtug

poszczegdlnych standarddw realizacji programow

mentoringowych? Jakie rodzaje i formy mentoringu
wyodrebniajg poszczegdlne standardy realizacji
programow mentoringowych?

W literaturze przedmiotu znajdujemy réznorodne definicje mentoringu. Powoduje to, ze nie
sposéb zamknag¢ pojecia mentoringu w jednej uniwersalnej definicji. D. Clutterbuck opisuje
mentoring jako ,jedng z najskuteczniejszych metod rozwoju, jakie majg do dyspozycji pojedynczy
ludzie i organizacje.” Mentoring bywa tez czasem zamiennie nazywany coachingiem badz tez, co
zdarza sie dos¢ czesto, mentoring i coaching wymieniane sg obok siebie. Gtéwnym tego
powodem jest zbieznos¢ obu procesdw, szczegdlnie pod wzgledem funkcjonalnym
i zadaniowym. D. Clutterbuck jest zdania, ze ,mentoring obejmuje coaching, bezposrednig

4

pomoc w rozwoju, doradztwo i nieformalng wymiane informacji.” Mentoring jest zatem
pojeciem duzo szerszym niz coaching, poniewaz dotyczy, obok ksztattowania konkretnych

kompetencji, takze inspiracji, odkrywania potencjatu oraz rozwijania samos$wiadomosci.*

W innym ujeciu, mentoring traktowany jest jako ,uczenie sie od mistrzow”. Doswiadczeni,
najlepsi w firmie menedzerowie (mentorzy) przekazujg wiedze ,cichg” (np. doswiadczenia,
wskazéwki, porady itp.) pracownikom o wysokim potencjale (uczniom) w formie serii spotkan
konsultacyjnych tak, aby budowaé potencjat menedzerski do sprawnego pokierowania firma
w przysztosci.?

! Karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 110

2 Miedzypokoleniowy transfer wiedzy w polskich firmach — mentoring i e-learning, Instytut Badan nad Demokracja
i Przedsiebiorstwem Prywatnym, Warszawa 2009, s. 6
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W literaturze przedmiotu pojawia sie takze rozumienie mentoringu, jako procesu sprawowania
opieki nad pracownikiem w rdéznych stadiach jego rozwoju i kariery w przedsiebiorstwie.
Mentoring to réwniez rola petnionej przez mentora, ktérego zadaniem jest wymiana
i przekazywanie wiedzy, dawanie wsparcia, nauczanie lub doradzanie w perspektywie
osiagniecia zatozonego celu — w tym wypadku rozwoju pracownika.’ W takim ujeciu mentoring,
to przede wszystkim proces wspierajacy nauke i rozwdj zawodowy pracownikdw oparty na
partnerskich relacjach pomiedzy uczniem a mentorem, przebiegajacy gtéwnie w miejscu pracy.*

Pogtebiona definicja opisuje mentoring jako partnerska relacje miedzy mistrzem a uczniem,
zorientowang na odkrywanie i rozwijanie potencjatu ucznia. Opiera sie na inspiracji,
stymulowaniu i przywédztwie. Polega gtdwnie na tym, aby uczen, dzieki odpowiednim zabiegom
mistrza, poznawat siebie, rozwijajgc w ten sposéb samoswiadomosc i nie lekat sie is¢ wybrang
przez siebie drogg samorealizacji. W rozumieniu tej definicji mentoring obejmuje takze
doradztwo, ewaluacje oraz pomoc w programowaniu sukcesu ucznia. Uczniem w rozumieniu
definicji moze by¢ kazdy bez wzgledu na role i funkcje jaka petni, a wiec moze nim byc np.
student, pracownik czy osoba bezrobotna.’

Przeglad terminologii pozwala wyodrebni¢ czes¢, ktora jest wspdlna dla wszystkich definicji
mentoringu. W kazdej z przedstawionych definicji mentoring prezentowany jest jako szczegolny
rodzaj wsparcia, ktory jest efektem dtugotrwatej relacji pomiedzy stronami zaangazowanymi
w proces odkrywania i rozwijania potencjatu podopiecznego. Warto podkresli¢, ze w wyniku
otrzymywanego od mentora wsparcia, podopieczny rozwija swoja samoswiadomosé, poznaje
tkwigcy w nim potencjat, swoje mocne i stabe strony. Dzieki temu podopieczny znajduje
kierunek wtasnego rozwoju i przy pomocy mentora podejmuje dziatania, ktére pomagajg mu
w rozwijaniu jego kariery zawodowej.

Obok samej definicji mentoringu kolejnym istotnym zagadnieniem s3g jego formy. Warto w tym
miejscu dodaé, ze mentoring, ktdry w Polsce wcigz traktowany jest jako nowosé, na Swiecie
funkcjonuje juz od ponad trzydziestu lat. Na przestrzeni tego okresu mentoring, bedacy
specyficzng forma wsparcia, ewaluowat i rozwijat sie na réznych ptaszczyznach. Efektem rozwoju
mentoringu, ktéry byt dostosowywany do wymagan i mozliwosci organizacji wdrazajgcych
programy mentoringowe, jest wyodrebnienie rézinych jego form. W literaturze przedmiotu
wyrdznia sie cztery formy mentoringu, ktére s3 najczesciej wykorzystywane praktyce
programow mentoringowych. Sg to:

3 Wasilewska A., Ziarkowska E., (red), 50 + Mentoring, Centrum Techniki Okretowej S.A., Gdarsk 2008, s. 18
4 Ibidem, s. 55

> Karwala S., Mentoring jako strategia wspierajqgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 111
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e indywidualne spotkania, tzw. mentoring tradycyjny

¢ relacja w ukfadzie: jednej mentor na jednego
podopiecznego

MENTORING
INDYWIDUALNY

e spotkania o charakterze seminaryjnym

* relacja w uktadzie: jeden mentor wspétpracuje
jedoczesnie z dwoma lub trzema podopiecznymi

MENTORING
GRUPOWY

e transfer wiedzy i doswiadczenia z wykorzystaniem
technologii IT: electronic mentoring, online mentoring,
cybermentoring

¢ relacja mentor - podopieczny uzalezniona od charakteru
danego projektu mentoringu i dostepnych technologii

E-MENTORING

e miedzypokoleniowy transfer wiedzy i doswiadczenia
odbywajacy sie wewnetrz organizacji
¢ relacja mentor - podopieczny w tzw. odwrdceniu rol

INTERMENTORING

e T

Najczesciej w praktyce mentoringu mamy do czynienia z mentoringiem indywidulanym, ktoéry
w literaturze przedmiotu okreslany jest takze mianem mentoringu tradycyjnego. Mentoring
indywidualny (jeden mentor - jeden podopieczny) jest formg mentoringu, ktéra w praktyce
najczesciej kierowana jest do nowych pracownikdéw, pracownikéw okreslanych jako ,talenty”,
kluczowi specjalisci itp.> W tym ujeciu proces mentoringu przebiega w formie uporzadkowanej
relacji opartej na zwigzku lub partnerstwie uczestnikow tego procesu (mentor — podopieczny),
w ktorym przede wszystkim nastepuje koncentracja na potrzebach rozwojowych
podopiecznego.7W przypadku tej formy mentoringu dobdér pary mentor — podopieczny moze
odbywac sie na dwa sposoby. W pierwszym przypadku to organizator procesu mentoringu
dobiera pary mentorskie. W drugim przypadku dobdr par inicjowany jest przez podopiecznego
(mentorowany pracownik wybiera swojego mentora).?

Mentoring indywidulany to szczegdlna forma mentoringu, ktéra opiera sie na inspirowaniu
i stymulowaniu podopiecznego. Forma ta polega gtéwnie na tym, aby podopieczny dzieki
odpowiednim zabiegom mentora, poznawat siebie, rozwijajagc w ten sposdéb samoswiadomosé
i nie bat sie iS¢ wybrang przez siebie drogg samorealizacji. Mentoring w takim ujeciu obejmuje
takze doradztwo, ewaluacje oraz pomoc w programowaniu sukcesu podopiecznego. Mentoring

® petrin R. D., Najlepsze praktyki w profesjonalnym mentoringu, prezentacja z kongresu Kadry 2010, s. 20
’ Elements of effective practice form mentoring, third edition - National Mentoring Partnership, s. 25

8 petrin R. D., Najlepsze praktyki w profesjonalnym mentoringu, prezentacja z kongresu Kadry 2010, s. 20
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indywidualny jest gwarancja tego, ze podczas pracy ,w cztery oczy” wspdlnie zostanie okreslona
droga do osiggniecia zatozonego celu. W tej formie mentoringu, to giéwnie podopieczny
wybiera nad czym bedzie pracowat z mentorem, cho¢ nie mozna wykluczy¢, ze cel mentoringu
zostanie okreslony odgdrnie przez koordynatora procesu mentoringu w uzgodnieniu ze stronami
zaangazowanymi w ten proces rozwoju pracownika.

Kolejng formg mentoringu, ktéra jest powszechnie wykorzystywana, jest mentoring grupowy.
Jest to forma, w ktérej mentor wspodtpracuje jednoczesnie z kilkoma podopiecznymi. Warto
dodag, ze prawidtowo zorganizowany mentoring grupowy prowadzony jest dla podopiecznych,
ktdrzy w ramach mentoringu pracujg nad tym samym problemem lub sg na réwnorzednych
stanowiskach. Bardzo czesto ta forma mentoringu przybiera charakter seminarium, podczas
ktérego dochodzi do rozwoju i zgtebienia wiedzy nie tylko w ramach ustalonych wczesniej
zagadnien merytorycznych, ale takze nastepuje rozwoju kompetencji spotecznych.’ Przyktadem
zastosowania tej formy mentoringu, jest opis promowania specyficznego rodzaju mentoringu,
jakim jest mentoring przedsiebiorczosci. W Programie Rozwoju Przedsiebiorstw do 2020

znajdujemy odwotanie do mentoringu grupowego, ktéry bytby realizowany dla przedsiebiorcow
w ramach inkubatoréw przedsiebiorczosci. Ten rodzaj mentoringu charakterystyczny jest dla
dziatalnosci inkubacyjnej (dziatanie 3.1 PO IG Inicjowanie dziatalnosci innowacyjnej). Zgodnie
z wytycznymi zawartymi w Programie, dziatalnosé inkubatoréw musi by¢ wzmocniona o element
mentoringu i coachingu, co pozwolitoby mtodym przedsiebiorcom na szybszy rozwdj firmy dzieki
mozliwosci wymiany wiedzy i doswiadczen z bardziej doswiadczonymi przedstawicielami biznesu
z réznych branz.™

Niewatpliwg zaletg mentoringu grupowego jest mozliwos¢ uczenia sie podopiecznych poprzez
wymiane wiedzy i doswiadczen w szerszym gronie. Ponadto, mentoring grupowy daje mozliwosé
rozwijania wtasnych pomystéw i umozliwia otrzymanie informacji zwrotnej od wiekszego grona
specjalistow z danego obszaru zawodowego. Poprzez swojg formute, ktdra czesto prowadzona
jest w formie warsztatowej, uczestnicy majg mozliwos¢ nawigzania kontaktdw oraz rozszerzenia
sieci kontaktow zawodowych. Warto tez dodaé, ze ta forma mentoringu sprzyja wzmocnieniu
kompetencji miekkich wsréd wszystkich uczestnikdéw programu.

Dynamiczny rozwdj zaawansowanych technologii dostosowanych do potrzeb pracy zdalnej oraz
elektronicznych komunikatoréw umozliwit wykorzystanie narzedzi IT do uruchomienia kolejnej
formy mentoringu, tzw. e-mentoringu. Forma e-mentoringu, ktdra w ostatnich latach staje sie
coraz bardziej popularna, jest przede wszystkim definiowana w analizowanych dokumentach
w kontekscie miedzypokoleniowego transferu wiedzy. Programy e-mentoringu w praktyce s3

? Karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 116

10 Program Rozwoju Przedsiebiorstw do 2020, s. 54-55
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najczesciej duzymi projektami wykorzystujgcymi rozwigzania IT, ktére poprzez narzedzia
informatyczne umozliwiajg zdalne prowadzenie procesu mentoringu. W tej formie mentoringu
kontakt mentoréw i ich podopiecznych odbywa sie niezaleznie od ograniczen czasowych czy
geograficznych, co jest niewatpliwie najwiekszg jej zaletg. Obecnie najbardziej rozwinietg siecig
miedzynarodowego programu e-mentoringowego moze sie poszczyci¢ MentorNet, bedacy
projektem non profit, ktérego platforma internetowa ruszyta w lutym 1998 roku. Do chili
obecnej w lamach platformy powstato ponad 24 tysiecy relacji mentor — podopieczny. Program
skierowany jest na wsparcie globalnej spotecznosci — studentéw, absolwentéw i doktorantéw
z obszaru inzynierii i nauk S$cistych. Zaangazowani w program mentorzy s osobami
z doswiadczeniem zawodowym, reprezentujgcy okoto 900 rdézinych firm, gtéwnie z duzych
korporacji miedzynarodowych. Cel jak przyswieca spotecznosci MentorNet to transfer
praktycznej wiedzy, doradztwo potfaczone z inspiracjg i motywacjg oraz dostep do sieci ponad 21
tysiecy cztonkow.™

Nalezy podkresli¢, ze forma e-mentoringu rozwija sie bardzo dynamicznie, co ma niewatpliwie
zwigzek z niskimi kosztami i wiekszg elastycznoscig niz tradycyjne spotkania mentoringowe.
Dodatkowo, nieoceniong cecha tej formy mentoringu jest komfort i tatwo$¢ nawigzywania
nowych kontaktow i ich dalszego utrzymywania. Nie sg konieczne bezposrednie spotkania, brak
jest ograniczen geograficznych i czasowych, a wiele kwestii mozna oméwic przy wykorzystaniu
poczty elektronicznej czy komunikatoréw. Ponadto, zasoby skodyfikowanej wiedzy mozna
umieszczaé na specjalnych edukacyjnych platformach, ktére moga by¢ wykorzystane w kazdej
chwili i w kazdym miejscu.’

Wspdtczesna nauka i technika stworzyty mozliwosci, dzieki ktdrym w istotny sposéb zmienia sie
forma aktywnosci w programach mentoringowych. E-mentoring uftatwia wymiane doswiadczen
pomiedzy uczestnikami programu (zaréwno mentoréw jak i podopiecznych), pozwala na
zapoznanie sie uczestnikdw procesu mentoringu i staty kontakt pomiedzy nimi. Podsumowujac
nalezy stwierdzi¢, ze dynamiczny rozwdj e-mentoringu nie powinien dziwi¢ i nalezy sie
spodziewaé, ze szczytowe wykorzystanie tej formy mentoringu jest jeszcze przed nami.

Ostatnia z analizowanych form mentoringu jest intermentoring, ktéry mozna zdefiniowac, jako
skuteczng wspotprace miedzypokoleniowy, polegajagca na wzajemnej wymianie wartosci
posiadanych przez przedstawicieli réznych pokoleri.”® Zgodnie z ta definicjg, intermentoring jest
sposobem na tgczenie doswiadczen réznych pokolen w pracy. Nalezatoby zatem uznad te forme

1 carwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 136

2 bidem, s. 116

13 Rzechowska E., Garbacz A., Kajda M., Zaborek K., Osoby 50+ na rynku pracy: intermentoring jako model budowania
dojrzatej wspdtpracy miedzypokoleniowej, s. 13
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mentoringu za bardzo istotny element zarzadzania kapitatem ludzkim, szczegdlnie w kontekscie
zarzadzania wiekiem w firmach. Ponadto intermentoring to tez narzedzie wprowadzania zmian
W organizacji, poprawiajagce umiejetnosci pracownikow w wieku 50+ z zakresu nowych
technologii, poprawiajgce relacje miedzypokoleniowe, umozliwiajgce transfer wiedzy z zakresu
nowych technologii i doswiadczenia zyciowego pomiedzy pracownikami starszymi i mtodszymi
wiekiem, a takze przygotowujgce pracownikéow w wieku 50+ i mtodych pracownikéw (-35) do
aktywnego inicjowania i wcielania w zycie zmian w organizacjach (zmiany wewnatrz i na
zewnatrz organizacji)." Przyktadem takiej wymiany wiedzy miedzypokoleniowej moze by¢
zastosowanie intermentoringu w zakresie IT, w wyniku czego nastepuje umozliwienie
pracownikom starszym podniesienia kompetencji w korzystaniu z IT, co poprawi ich sytuacje
zawodowg i wptywa korzystnie na podniesienie samooceny oraz przygotowanie obu grup
pracowniczych: -35 do niesienia pomocy i 50+ do przyjmowania tego wsparcia w zakresie
zwiekszania umiejetnosci postugiwania sie programami i urzadzeniami techniki informatycznej.”
Dzieki tej formie mentoringu mozna skutecznie wzmacnia¢ wymiane doswiadczen i rozwdj
umiejetnosci pracownikow w réznym wieku.

Na zakoniczenie warto podkresli¢, ze w wielu firmach juz dzi$ z powodzeniem starsi pracownicy
uczg sie obstugi nowych urzadzen, programoéw i technologii, a mtodsi korzystajg z ich bogatego
i zréznicowanego doswiadczenia zawodowego, co oznacza, ze ta forma mentoringu jest
narzedziem wykorzystywanym przez menedzerdw firm. Bardzo istotng sprawg jest tutaj
zaplanowanie, wdrozenie i koordynowanie procesu intermentoringu. Dzieki niemu zaréwno
mtodzi jak i doswiadczeni pracownicy widzg swoje miejsce w organizacji. Wdrozenie
intermentoringu w organizacji stuzy tez wskazaniu, ze cata wiedza potrzebna organizacji do
sprawnej realizacji zadan jest wewnatrz i trzeba jg tylko wtasciwie przetransferowad.
Intermentoring staje sie swojego rodzaju pomostem tgczagcym dwie grupy pracownikéw, ktdrzy
dzieki tej formie wspodtpracy zaczynajg przetamywac nieche¢ wobec siebie i uprzedzenia, co
nastepuje poprzez poznanie wzajemnych motywacji i cech wynikajgcych z przynaleznosci do
danej grupy.

Przeglad literatury przedmiotu w zakresie definicji mentoringu oraz jego form, pozwala na
uporzadkowanie podstawowych informacji na temat procesu mentoringu. Niezaleznie od
przyjetej definicji czy formy mentoringu, uznawany jest ona za jedng z najefektywniej metod
wspomagajacych rozwdj i odkrywanie tkwigcego w cztowieku potencjatu. Analiza
zgromadzonego materiatu pozwolita tez wskazac kierunki ewolucji mentoringu na przestrzeni lat
i dostosowywanie go do zmieniajgcych sie potrzeb. Przyktadem tego jest dynamicznie
rozwijajacy sie e-mentoring wykorzystujacy dostepne technologie IT, a takze intermentoring,

Y Model intermentoring. Podrecznik dla organizacji, Zorska lzba Gospodarcza, 2007, s. 28

1 Ibidem, s. 13
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ktéry wypetnit luke w zarzadzaniu wiekiem i pozwolit na miedzypokoleniowy transfer wiedzy
wewnatrz organizacji. Pokazuje to wcigz duzy potencjat tkwigcy w samej metodzie mentoringu,
ktdra zgodnie z zatozeniem stymulujgc do rozwoju innych — musi sie wcigz doskonali¢ i szukaé
nowych rozwigzan, aby zaspokoic potrzeby uczestnikdéw programéw mentoringowych.
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Specyfika standardow ksztatcenia
mentorow i standardow realizacji
programow mentoringowych

W rozdziale omawiane sg zagadnienia dotyczace
roznych standardéw ksztatcenia mentorow z
uwzglednieniem  kwalifikacji wymaganych od

mentoréw  oraz omdwiona jest  specyfika
analizowanych standardéw realizacji programéw
mentoringowych. W oddziale udzielona zostaje odpowiedz na pytanie badawcze 1: Na czym
polega specyfika poszczegdlnych standardow ksztatcenia mentorow? Rozwdj jakich kwalifikacji
jest wymagany przez poszczegdlne standardy? Na czym polegajg roznice pomiedzy
poszczegdlnymi standardami ksztatcenia mentordw? oraz na pytanie badawcze 2: Na czym
polega specyfika poszczegdlnych standarddw realizacji programdéw mentoringowych? Na czym
polegajqg rdznice pomiedzy poszczegdlnymi standardami realizacji programdéw mentoringowych?

Analiza dokumentéw pozwala postawic¢ teze, ze jako$¢ mentoringu zalezy przede wszystkim od
osoby mistrza. Warto przy tym zaakcentowad konieczno$¢ zadbania o przygotowanie mentora
do petnienia swojej roli. Jest to warunek konieczny i niezbedny do prawidtowego przygotowania
i przeprowadzenia procesu mentoringu. Mentora okresli¢ mozna mianem , wspomozyciela
rozwoju” podopiecznego. Wspomaganie to powinno opieraé¢ sie na doradztwie, dyskusjach,
angazowaniu sie we wspdlne dziatania oraz wspieraniu podopiecznego w jego aktywnosciach.
Mentor posiada zatem ,ciekawos$¢ drugiej osoby i swiadomos¢, ze mozna sie od niej czego$
nauczy¢, poznac, dowiedzie¢”. Mistrz ponadto powinien by¢ swiadomy swoich ograniczen, co
przektada sie na ,rozszerzanie kregu znajomosci z innymi osobami, ktére mogg by¢ bardziej
pomocne niz my w danych kwestiach”. Zatem jedng z najwazniejszych funkcji mentora jest
stymulacja intelektualna podopiecznego.'®

W zwigzku z powyzszym tak wazne jest, aby kandydaci do roli mentora posiadali specjalistyczng
wiedze w obszarze merytorycznych zagadnien objetych procesem mentoringu oraz umiejetnosci
komunikacyjne i dobrze rozwiniete kompetencje miekkie. W nastepstwie tych wymogow

16 arwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 162
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opracowane zostaty standardy ksztatcenia mentoréw, ktére porzadkujg wiedze na temat
kryteridw, ktére muszg by¢ spetnione przez osobe przygotowujgcy sie do petnienia roli mentora.
Standardy porzadkujg wiedze na temat poszczegdlnych dziatan, ktére muszg by¢ zrealizowane
przez mentora tak, aby mdgt on przygotowac sie do prowadzenia podopiecznego.

W zakresie standardéw przygotowywania oséb do roli mentora, w analizowanych dokumentach
znajduje sie szereg propozycji: od listy wymagan stawianych kandydatom na mentordéw, poprzez
arkusze oceny kompetencji mentora, po cate programy ksztatcenia przysztych mentoréw, ktére
uwzgledniajg m. in. szkolenia i warsztaty. Przyktadem szeroko opracowanego standardu
ksztatcenia mentoréw jest propozycja opisana w publikacji pod red. A. Wasilewskiej
i E. Ziarkowskiej +50 Mentoring. Zgodnie z tymi standardami, narzedziem wspierajgcym wyboér
mentoréw moze byé arkusz oceny kompetencji. W arkuszu zdefiniowane sg umiejetnosci
niezbedne do skutecznego petnienia roli mentora. Konstrukcja arkusza przewiduje zaréwno
ocene z perspektywy kandydata na mentora, jak i jego bezposredniego przetozonego, co
pozwala uzyska¢ peten obraz posiadanych umiejetnosci. Arkusz zawiera réwniez ocene
kompetencji stanowiskowych, okreslonych indywidualnie przez kierownictwo (bezposredniego
przetozonego) w zaleznosci od stanowiska pracy zajmowanego przez kandydata na mentora.
Jako dodatkowe narzedzie stosuje sie czesto ankiete okreslajagcg kompetencje kandydata na
mentora, wypetniang indywidualnie przez kazdego kandydata. Prosty sposéb konstrukcji ankiety
pozwala na szybkie otrzymanie i interpretacje uzyskanych wynikédw. Jednoczesnie nalezy
podkresli¢, ze ankieta ta nie jest wystandaryzowanym narzedziem okreslajagcym kompetencje,
a jedynie formularzem wskazujgcym umiejetnosci wazne z punktu widzenia zadarh mentora.”

Zgodnie z analizowanymi standardami, procedura wyboru mentoréow opiera sie na okresleniu
poziomu kompetencji. Wazne jest tez, aby osoba wytypowana na mentora nie byfa
bezposrednim przetozonym ucznia z powodu koniecznosci zbudowania relacji opartej na
wzajemnej otwartosci — ze wzgledu na potrzebe szczerego komunikowania sie miodego
pracownika z mentorem w kwestii niewiedzy badZ niezrozumienia danego tematu. Po
dokonaniu analizy wypetnionych formularzy oraz wytypowaniu witasciwych pracownikéw przez
zespot sktadajacy sie ze specjalistéw ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi, przeprowadzane jest
szkolenie przygotowujgce do petnienia roli mentora. Opracowujac program szkolenia nalezy
uwzglednic zajecia dotyczace skutecznego komunikowania sie, motywowania, planowania pracy
oraz oceniania. Ponadto warto tez przeszkoli¢ mtodych pracownikéw do petnienia roli ucznia
w celu efektywnego ich uczestnictwa w procesie mentoringu.18 Prezentowana propozycja jest
mozliwa do zastosowania w procesie uruchamiania w organizacji mentoringu indywidulanego
lub grupowego, a zastosowanie opisanego standardu w procesie przygotowania mentoréw

v Wasilewska A., Ziarkowska E., (red), 50 + Mentoring, Centrum Techniki Okretowej S.A., Gdarisk 2008, s. 19

18 Ibidem, s. 28
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i podopiecznych daje gwarancje, iz proces mentoringu bedzie odbywat sie bez zaktécen,
a uczestnicy programu mentoringowego osiggng zaktadane cele.

Specyficzng forma mentoringu jest intermentoring, podczas ktérego dochodzi do
miedzypokoleniowego transferu wiedzy wewnatrz organizacji. W tym przypadku, role mentora
beda petnic¢ zaréwno pracownicy 50+, jak i ich mtodsi koledzy, tj. -35. Mamy w tym przypadku do
czynienia z sytuacjg, w ktorej nastepuje odwrdcenie rél mentora i podopiecznego. Przyktadem
dobrze opracowanego standardu ksztatcenia mentoréw jest zaprezentowany ponizej materiaf,
uwzgledniajacy aspekt rdznicy miedzypokoleniowej oraz odwrdcenia rél. Standard ksztatcenia
mentoréw obejmuje w tym przypadku nastepujgce dziatania:

1. zapoznanie kadry kierowniczej z zatozeniami intermentoringu, wyrazenie zgody kadry
kierowniczej organizacji na udziat w szkoleniu (w przypadku wiekszych organizacji
zapoznanie dziatu personalnego/HR z zatozeniami intermentoringu);

2. wytypowanie przez kadre kierowniczg (w przypadku wiekszych organizacji we wspotpracy
z dziatem kadr/HR) uczestnikéw szkolen: pracownika w wieku powyzej 50+, pracownika
w wieku do 35 lat (wspodtpracujgcego z w/w pracownikiem w wieku powyzej 50 lat) oraz
kierownikdéw (grupa nadzorujgca prace oddelegowanej grupy pracowniczej) dobrana tak,
aby w przysztosci czuwac nad realizacjg i kontynuacjg Intermentoringu w organizacji;

3. zebranie danych od uczestnikdw programu oraz przekazanie wytypowanym uczestnikom
informacji dotyczacej celu oraz kwestii organizacyjnych programu, ponadto nalezy ustali¢
formy oddelegowania pracownikéw do udziatu w szkoleniu.*

Opracowane w ramach standardu szkolenia sktadajg sie z szesciu modutéw tematycznych
zorganizowanych w trzech blokach szkoleniowych. Moduty te kierowane sg do poszczegdlnych
odbiorcow:

I Metaplan: adresowany do obu grup pracownikéw, tj. 50+ i -35. Celem tego warsztatu jest
dokonanie wglagdu w uprzedzenia i bariery miedzypokoleniowe uczestnikow szkolenia,
konfrontacja wzajemnych wyobrazen; wyznaczenie hierarchii probleméw do przepracowania
oraz okresdlenie wagi i osobistej gotowosci uczestnikbw do rozwigzywania problemoéw
grupowych.

Il Trening Umiejetnosci Spotecznych: adresowany do obu grup pracownikéw, tj. 50+ i -35.
Celem warsztatow jest poprawa komunikacji miedzypokoleniowej, zmniejszenie izolacji
grupowej, integracja — przekroczenie granicy wyznaczonej metrykg, przygotowanie do
wchodzenia elastycznie w rézne role, w tym ucznia przez osoby 50+ i mentora przez mtodych,

Y Model intermentoring. Podrecznik dla organizacji, Zorska lzba Gospodarcza, 2007, s. 14
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usprawnienie komunikacji pomiedzy pracownikami a menadzerami oraz przeciwdziatanie
réznicom w traktowaniu pracownikéw mtodych i starszych.

Il Trening Zarzadzania wiekiem: adresowany jest do kadry kierowniczej. Celem tego modutu
jest zachecenie menadzeréw do postugiwania sie w kierowaniu organizacjg narzedziami
zarzadzania wiekiem, zmotywowanie do wdrozenia Intermentoringu w kierowanej organizacji;
wyposazenie uczestnikdbw w umiejetnos¢ aranzowania zespotéw intermentoringowych,
w ktérych mtody pracownik jest mentorem technologicznym dla swojego starszego kolegi.
Pracownik 50+, ktory jest mentorem organizacyjnym, nie traci przy tym poczucia przydatnosci
swojego doswiadczenia i moze czuc sie potrzebny firmie, nawet jesli uzyska uprawnienia
emerytalne. Dodatkowym celem jest przekonanie kadry kierowniczej o potrzebie i korzysciach
utrzymania zatrudnienia oséb w wieku 50+.

IV Trening Mentorow IT: adresowany do pracownikéw w wieku -35. Celem tego modutu jest
przygotowanie pracownikbw mtodych do roli mentoréw technologicznych poprzez
przygotowanie metodyczne, wyposazenie w narzedzia do myslenia analogig techniczng,
eksperymentem, nauczenie dostrojenia, podazania ,.za” uczniem, korzystania z empatii.

V Trening Mentoréw Organizacyjnych/Trening Umiejetnosci Spotecznych: adresowany dla
grupy pracownikdw 50+. Cele warsztatu wynikajg z ustalen na temat psychospotecznego
funkcjonowania pracownikéw 50+ w Srodowisku pracy, tj. podwyzszenie poziomu asertywnosci,
wzrost umiejetnosci autoprezentacji i ekspozycji spotecznej oraz otwarcie na meta umiejetnosci
IT.

VI Budowanie kontraktéw mentorskich w parach i zespotach. Trening mentoringu: adresowany
do obu grup pracownikéw, tj. 50+ i -35. Celem tego modutu szkoleniowego jest wzmocnienie
zaufania do wtasnych mozliwosci wchodzenia we wspdtprace, integracja uzyskanych wczesniej
umiejetnosci, wykorzystanie ich do zawigzywania partnerstwa w celu wymiany umiejetnosci,
wdrazanie kontraktéw na wymiane wiedzy oraz trening rél mentora i ucznia w parach i matych
grupach.”

Podsumowujac rozwazania dotyczgce standarddw ksztatcenia mentoréw nasuwa sie wniosek, ze
opracowanie standardu ksztatcenia mentorow w ramach wdrazanego programu
mentoringowego powinno uwzglednia¢ specyfike i charakter organizacji, cel mentoringu oraz
niezbedne wymagania stawiane kandydatom na mentordw. Istnieje mozliwos$¢ skorzystania
z gotowych rozwigzan, ale kazdorazowo powinny one by¢ dostosowane do specyfiki danej
organizacji i wybranej formy mentoringu. Dodatkowo nalezy mie¢ swiadomos¢, ze formalnego
mentoringu powigzanego z naukg i rozwojem trudno jest nauczy¢ sie bazujac na dostepnej

20 1pidem, s. 17-23
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literaturze przedmiotu, biorgc udziat w seminariach czy zajeciach akademickich. Najczesciej
mentoring nieformalny wyksztatca sie samoistnie. Z tego wzgledu warto wspiera¢ programy
formalne, ktdérych gtdwnym celem jest prawidtowe przeprowadzenie procesu doboru mentora
i podopiecznego tak, aby mentor byt wstanie wspiera¢ podopiecznego w rozwoju kariery oraz
udziela¢ mu wsparcia merytorycznego, ale gdy zajdzie taka potrzeba takze i psychologicznego.
Takie wsparcie zapewniac bedzie wzmocnienie oddolnych proceséw zachodzgcych w organizacji.

Waznym zagadnieniem obok standardéw ksztatcenia mentordéw, sg takze standardy realizacji
poszczegbdlnych  programdéw  mentoringowych.  Analiza dokumentéw pozwala na
wyszczegolnienie listy regut, ktdre sg uniwersalne i powinny dotyczy¢ realizacji wdrazanych
procesdéw mentoringowych, niezalezenie od formy realizowanego mentoringu. Do grupy tych
uniwersalnych standarddw realizacji programéw mentoringowych nalezy zaliczy¢:

1. Wopisanie realizowanych programéw mentoringowych w catosciowg strategie firmy. Ma to
na celu popularyzacje mentoringu oraz umozliwienie zaistnienia mentoringu w swiadomosci
potencjalnych kandydatéw na mentordéw i/lub podopiecznych.

2. Wykorzystywanie w procesie realizacji programéw mentoringowych strategii personalizacji,
ktdra polega na tym, ze eksperci przekazujg zdobytg wiedze w interakcjach z uczestnikami
organizacji. Umozliwia ona kontakty osobiste, w ramach ktérych dochodzi do wymiany
doéwiadczen i wiedzy (w tym wiedzy ukrytej).” Jest to bardzo istotne z punktu widzenia
nawigzywania relacji interpersonalnych, w ktérych dochodzi do odkrywania wtasnego
potencjatu, a takze uruchamia motywacje do samoksztatcenia i samodoskonalenia.

3. Ksztattowanie w parze mentor — podopieczny atmosfery sprzyjajacej zaangazowaniu stron
w realizowany program mentoringowy.

4. Zorganizowanie w procesie mentoringu efektywnego przeptywu wiedzy i dzielenia sie
doswiadczeniami pomiedzy mentorem i podopiecznym. Powinno to odbywac sie poprzez
budowanie dobrego klimatu w organizacji, sprzyjajacego realizacji mentoringu, m.in.
poprzez zapewnienie stronom niezbednego czasu na wymiane wiedzy.”

5. Zbudowanie wzorca ,idealnego mentora”, na ktéry skfadajg sie opisy kompetencji
niezbednych do petnienia tej roli.

6. Okreslenie zasad rekrutacji do programu mentoringowego oraz przeprowadzanie zgodnie
z nimi rekrutacji mentorow.

7. Przygotowanie stron do udziatu w mentoringu:

2! karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 103

2 Mentoring  niewykorzystany  kapitat  polskich  firm — wnioski z badania  polskich  firm

w zakresie szeroko rozumianego e-learningu i mentoringu przeprowadzonego przez Instytut Badan nad Demokracjg
i Przedsiebiorstwem Prywatnym, http://www.strefabiznesu.nowiny24.pl/artykul/mentoring-niewykorzystany-kapital-
polskich-firm-7809.html
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- mentor — przygotowanie szkolen, ktére umozliwig przegotowanie sie do petnienia roli
mentora,

- podopieczny — omodwienia zasad, w oparciu o ktdre bedzie przebiegat proces
mentoringu oraz omowienie przyjetych regut postepowania w procesie mentoringu,
np. prawa i obowigzki stron.

8. Dokonanie doboru pary mentor — podopieczny. Dobér pary moze odbyé sie poprzez
wytypowanie mentora dla podopiecznego lub podopieczny samodzielnie wybiera sobie
mentora.

9. Wyznaczenie celu mentoringu oraz zbudowanie programu mentoringu.

10. Realizacja mentoringu wtasciwego zgodnie z obowigzujacymi zasadami i kodeksem etyki.

11. Monitorowanie przez koordynatora przebiegu mentoringu i reagowania na zgtoszenia stron,
w celu eliminowania pojawiajacych sie zaktécen lub niepozadanych zachowan.

12. Zakonczenie i zamkniecie procesu mentoringu, ktére powinno odby¢ sie w sposdb
pozytywny i podkreslajgcy znaczenie wspotpracy i roli zakoriczonego mentoringu. Waznym
elementem zakonczenia procesu mentoringu jest jego ocena dokonana przez mentora,
podopiecznego i/lub inne osoby, ktére posrednio lub bezposrednio byty zaangazowane
w proces mentoringu na dowolnym etapie jego realizacji, np. bezposredni przetozony
podopiecznego.

Zaprezentowane powyzej standardy realizacji programéw mentoringowych znajduja
odzwierciedlenie w standardach opisanych dla réznych form mentoringu. Katalog tych norm
moze by¢é wykorzystywany w procesie realizacji programdéw mentoringowych typu:
indywidulanego, grupowego, e-mentoringu czy intermentoringu. Nalezy jedynie zwrdcié¢ uwage,
ze w przypadku realizacji mentoringu grupowego, e-mentoringu czy intermentoringu, nalezatoby
wzbogaci¢ zaproponowane standardy o opis reguf, ktére wynikajg ze specyficznych
i charakterystycznych dla danej formy mentoringu cech. Przyktadem standarddéw realizacji
programow mentoringowych, ktdre wpisujg sie w obraz standardéw zaproponowanych na
podstawie analizy materialu badawczego sg m. in. standardy opracowane przez
Miedzynarodowe Stowarzyszenie Mentoringowe, na ktérych moga wzorowac sie w swojej pracy
osoby petnigce role mentora:

1. Jasna wizja zakresu programu. Cele programu odzwierciedlajg zrozumienie unikatowosci
mocnych stron oraz potrzeb jednostek w ich rozwoju. Zawierajg dziatania wspomagajgce
aktywnos¢, profesjonalny rozwdj, zrédta oraz ocene praktyk projektowanych do
efektywnego osiggniecia potrzeb podopiecznego, mentora, lideréw oraz przetozonych. Cele
programu s wyraznie powigzane z potrzebami pracownikéw biorgcych udziat
w mentoringu i oczekiwaniami organizacji.

2. Selekcja mentora. Mentorzy sg rekrutowani, wybierani i przypisywani do uczniéw za
pomocg kompleksowej strategii, ktdra zawiera jasno wyznaczony, otwarty proces i
szczegdtowe kryteria, ktére sg opracowane i przekazywane do wszystkich grup
interesariuszy.
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3. Rozwdj zawodowy mentora. Rozwdj zawodowy mentora zapewnia formalng orientacje
i fundamentalne przygotowanie szkoleniowe do rozpoczecia pracy i odbywa sie w ciggu
pracy zawodowej mentora.

4. Ksztattowanie oceny. Proces ksztattowania oceny zapewnia ramy dla celéw wykazania
podopiecznym rozwoju i postepu, angazuje opiekuna i podopiecznego w trwajacym
procesie realizacji mentoringu.

5. Program oceny. Program mentoringu obejmuje kompleksowy, ciggty i systemowy rozwdj
dzieki ocenie, ktéra obejmuje wszystkich uczestnikdw programu mentoringu i innych
zainteresowanych.”

Dzieki analizie dokumentéw w zakresie standardéw ksztatcenia mentoréw oraz standardéw
realizacji programoéw mentoringowych mozemy uznaé, ze standardy posiadajg warstwe regut,
ktdra jest uniwersalna niezalezenie od tego, jakiej formy mentoringu dotyczg opisywane
standardy. Istotne jest, aby zaréwno w opisach standardéw ksztatcenia mentordéw, jak
i standardach realizacji programéw mentoringowych znalazty sie opisy zachowan, czy tez regut
postepowania, ktére sg charakterystyczne dla danej formy mentoringu oddajac jego specyfike
i charakter. Warto pamietaé, ze przygotowanie standardow ksztatcenia mentoréow oraz
standardéw realizacji programéw mentoringowych powinno by¢ powszechng praktyka
w przypadku wdrazania i uruchamiania mentoringu. Wynika to z faktu, ze dokumenty te
porzadkujg zakres zadan i regut, ktére obowigzujg w danym programie mentoringu, czynigc go
tym samym czytelnym i bardziej ,przyjaznym” dla uczestnikdw procesu mentoringu.
Dodatkowo, opracowanie standardow w zakresie ksztatcenia mentordéw i realizacji programoéw
mentoringowych, wzmacnia wdrazany w organizacji proces mentoringu i nadaje mu nalezyta
range w szeroko pojetej w danej organizacji strategii zarzadzania zasobami ludzkimi,
obejmujacej m.in. zarzgdzanie rozwojem, wiekiem oraz talentami.

2 The International Mentoring Association Mentoring Program Standards, s. 1-8
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Kodeksy etyczne w mentoringu

W rozdziale omawiane s zasady oraz szczegdtowe
przepisy zawarte w roéznych kodeksach etycznych
regulujacych prace mentoréw. W oddziale udzielona
zostaje odpowiedZz na pytanie badawcze 4: Na czym
polega specyfika poszczegdlnych kodeksow etycznych
regulujgcych prace mentoréow? Na czym polegajq réznice
pomiedzy poszczegdlnymi kodeksami etycznymi?

Koniecznos¢ potaczenia w procesie mentoringu wiedzy, doswiadczenia, umiejetnosci, wartosci
i zyciowej postawy, stawia przed mentorem wysokie oczekiwania. Wymagania te czesto
przyjmujg posta¢ kodekséw etycznych, ktére odzwierciedlajg specyfike dziatania mentora.
Ponadto, kodeksy etyczne regulujgce prace mentoréw stanowig zbiér sformutowanych wartosci
i zasad wynikajacych z codziennej praktyki mentoréw. Analizowane dokumenty opisuja
ujednolicone standardy etyczne mentordow, ktdre opierajg sie o takie wartosci w pracy mentora,
jak:

Przyktadem zastosowania powyzszych standardow jest kodeks etyczny pracy mentora
opracowany przez Europejska Rade Coachingu i Mentoringu. W dokumencie tym, juz na jego
pierwszych stronach znajdujemy informacje o poszanowaniu godnosci wszystkich ludzi,
zachowaniu w sposdb odzwierciedlajgcy réznorodnosé¢ i promowaniu rownych szans w procesie
mentoringu. Podstawowym obowigzkiem mentora jest konieczno$¢ zapewnienia klientowi
najlepszej jakosci ustug, w sposdb niepowodujgcy mu szkody. Ponadto, mentor jest zobowigzany
do zachowania godnosci i autonomii osobistej. Istotnymi elementami kodeksu etyki pracy
mentora, ktére odwotujg sie do standarddw sa:
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1. Kompetencje mentora: mentor gwarantuje, ze jego wiedza i doswiadczenie jest
wystarczajgce, aby sprosta¢ oczekiwaniom klienta. Mentor jest pewny, ze jego mozliwosci
pozwalajg na prace zgodnie z obowigzujacym kodeksem etycznym. Mentor rozwija swoje
kompetencje poprzez uczestnictwo w odpowiednich kursach, szkoleniach. Mentor
w procesie mentoringu utrzymuje kontakt z wykwalifikowanym ,opiekunem”, ktéry
nadzoruje jego prace oraz regularnie ocenia kompetencje i wspierat jego rozwoj.

2. Warunki procesu mentoringu: mentor upewnia sie, ze jego relacja z podopiecznym ma
rzeczywiscie miejsce. Mentor upewnia sie, ze oczekiwania klienta i/lub pracodawcy
kierujgcego pracownika do udziatu w procesie mentoringu sg zdefiniowane i jasno okreslony
zostat sposéb pracy. Mentor dazy do stworzenia warunkdw, w ktérych klient koncentruje sie
na nauce i ma mozliwos¢ rozwoju.

3. Zarzadzanie wiasnymi kompetencjami: mentor caty czas pracuje w granicach wtasnych
kompetencji. Mentor rozpoznaje potencjat klienta i dba o to, aby klient rozwijat sie. Mentor
potrafi zarzadza¢ swoimi kompetencjami i w razie potrzeby kieruje klienta do bardziej
doswiadczonego mentora lub wspiera go w poszukiwaniu pomocy u innych specjalistéow,
takich jak doradca, psychoterapeuta, doradca finansowy / biznesowy. Mentor ma
Swiadomos¢ wystgpienia konfliktu intereséw o charakterze komercyjnym lub emocjonalny
i potrafi zapanowa¢ nad taka sytuacjg szybko i skutecznie, tak aby zapewni¢ dalszy
prawidtowy przebieg procesu mentoringu.

4. Integralnos¢: mentor utrzymuje i dba o poufnosé. Mentor ujawnia informacje dotyczace
jego relacji z klientem tylko i wyfacznie w uzgodnieniu z nim i za jego zgoda. Odstepstwem
od tej zasady jest sytuacja, w ktérej mentor stwierdza, ze istnieja dowody powaznego
zagrozenia dla klienta lub innych osdb niezaangazowanych bezposrednio w proces
mentoringu.

5. Profesjonalizm: mentor reaguje na potrzeby klienta w sposéb okreslony w planie
mentoringu, ktéry zostat opracowany wspdlnie z klientem. Mentor nie naduzywa swojej
pozycji wobec klienta w zaden sposdb. Mentor deklaruje, ze dtugosé procesu mentoringu
jest uzalezniona od potrzeb klienta i po osiggnieciu zatozonych celéw mentoringu. Mentor
ma S$wiadomos$¢ swojej odpowiedzialnosci zawodowej, takie po zakonczeniu procesu
mentoringu z danym klientem. Mentor szanuje rézne podejscia do mentoringu oraz inne
osoby / mentoréw zaangazowanych zawodowo w ten rodzaj wsparcia. Mmentor nie
przypisuje sobie pracy ani pogladéw innych oséb, jako wtasne.*

Kolejnym przyktadem zastosowania standardach zawodowych jest IRCM Standards and Ethics
for Coaches and Mentors. W dokumencie tym opisano obszary odpowiedzialnosci mentora,

% Codes of ethics - European Mentoring & Coaching Council, s. 2-3
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odpowiedzialnoéci mentora, to przede wszystkim®:

Opieka nad klientem

eMentor sprawuje opieke nad
klientem i wykazuje sie najwyzszymi
standardami etyki zawodowej w tym
zakresie.

eMentor dba o  przejrzystosc
warunkow umowy, tj. koszt, sposéb,
miejsce i czestotliwos¢ ses;ji, itp. s3
jasne i zrozumiate dla stron umowy.
e*Mentor nigdy nie wprowadza klienta
w btad poprzez Swiadome
wygtaszanie nieprawdziwych
informacji czy zapewnien o tym, co
klient otrzyma w efekcie mentoringu.
*Mentor traktuje wszystkich klientow
z poszanowaniem ich godnosci i
osobistych przekonan; mentor nie
naduzywa zaufania swoich klientéw
w celu uzyskania  seksualnej,
emocjonalnej, finansowej czy j innej
korzysci.

eMentor nie przedtuza procesu
mentoringu poza czas okreslony w
umowie; mentor sugeruje klientowi
dokonanie zmian zapiséw umowy lub
jej rozwigzanie, jesli klient nie bedzie
korzysta z mentoringu.

eMentor szanuje prawo klienta do
zakoriczenia relacji mentoringowej w
dowolnym momencie podczas
procesu mentoringowego.

eMentor uzyskuje zgode
podopiecznego przed ujawnieniem
informacji o postepie prac i innych
informacji osobowych przetozonemu
klienta, jezeli proces mentoringu
odbywa sie na zlecenie organizacji.
eMentor informuje podopiecznego o
wszystkich sytuacjach, ktére moga
mie¢ negatywny wptyw na relacje
mentor - podopieczny i wspdlnie
beda szukac rozwigzania.

eMentor nie diagnozuje stanu zdrowia
klienta; ewentualnie moze
zasugerowac konsultacje
specjalistyczng.

Personalne zasady
postepowania

*Mentor ma obowigzek
monitorowania i utrzymania
wysokiego poziomu wykonywania
zawodu, tj. na poziomie
pozwalajagcym zapewnia¢ skuteczne
ustugi. Jesli nastgpita utrata wartosci
ich skuteczno$¢ z jakiegokolwiek
powodu, w tym zdrowia lub sytuacji
osobistej, powinien przestaé
pracowaé¢ oraz powienien szukac
rady i wsparcia.

eMentor ma $wiadomos¢ poziomu
wtasnych kompetencji w zakresie
Swiadczenia ustug mentoringowych,
doswiadczenia, kwalifikacji i
akredytacji i nie bedzie wprowadzat
w btad klienta w tym zakresie.
*Mentor zapewnia, ze tresé
wszystkich materiatow promocyjnych
i reklamowych jest zgodna z prawdg i
obowigzujgcymi przepisami prawa.
eMentor dziata w granicach swoich
kompetencji i potrafi zdiagnozowac
moment, w ktérym konieczne jest
wskazanie klientowi konsultacji u
bardziej doswiadczonego coacha /
mentora.

*Mentor dziata w ramach
obowigzujacych przepiséw i zgodnie
Z prawem.

eMentor dba o poufnosé¢ informacji,
ktére otrzymuje od podopiecznego.
eMentor jest swiadomy wymogoéw i
standardéw  obowigzujagcych w
zawodzie.

eMentor nie dyskryminuje klientéw ze
wzgledu na rase, narodowos¢
wyznanie, wiek, pteé, orientacje
seksualna, niepetnosprawnosc,
status ekonomiczny, przekonania.

2 IRCM Standards and Ethics for Coaches and Men tors, s. 1-3
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pracy mentora. Obszary

Relacje zawodowe

eMentor wspodtdziata z  innymi
mentorami w celu podniesienia rangi
zawodu, prowadzac SWoj3
dziatalnos¢ zgodnie z przyjetymi
standardami pracy mentora.
*Mentor nie wykorzystuje
przynaleznosci do IRCM lub innych
organizacji zawodowych, w sposob,
ktory jest szkodliwy dla srodowiska i
samej instytucji.

eMentor nie gtosi, ze reprezentuje
IRCM lub inne organizacje
zawodowe, chyba, ze jest w
posiadaniu stosownych dokumentéw
zezwalajgcych na takie deklaracje.
eMentor dba o tres¢ wygtaszanych
publicznie oswiadczenn, aby nie
godzity one w dobre imie mentorow i
innych przedstawicieli
reprenentujacych
mentordw/coachdw.
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Podsumowujgc, nalezy stwierdzi¢, ze kodeksy etyczne pracy mentorow sg Zrodtem
obowigzujgcych zasad i regulacji w zakresie wykonywanych przez mentoréw zadan, a rdéznice
w poszczegbdlnych dokumentach dotyczg jedynie indywidualnej i witasciwej dla danego
kraju/regionu specyfiki realizacji procesu mentoringu. Ponadto, zasady okres$lone w kodeksach
etycznych regulujacych prace mentoréw odnosza sie do zdefiniowanych w literaturze
przedmiotu ujednoliconych standardéw zawodowych mentoréw. S to:

= integralnos¢,

= uczciwosé,

= przejrzystosc,

= doskonatosé,

= opieka,

= profesjonalizm,

= odpowiedzialnosc.

Zasady te w kodeksach etycznych pracy mentoréw regulowane sg na trzech ptaszczyznach, to
jest: opieka nad klientem (podopiecznym), personalne zasady postepowania i relacje
zawodowe.
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Rozpowszechnienie réznych form
mentoringu

W rozdziale zaprezentowane jest rozpowszechnienie
analizowanych rodzajéw i form mentoringu wraz
z omodwieniem przyczyn zaobserwowanego
zroznicowania. W oddziale udzielona zostaje
odpowiedz na pytanie badawcze 6: Jakie formy
mentoringu  sq  najbardziej rozpowszechnione
w  krajach  europejskich, jakie ~w  Stanach

Zjednoczonych, a jakie w innych czesciach swiata?

Mentoring, jako nowa formuta wspierania rozwoju 0séb o mniejszym stazu lub doswiadczeniu
zawodowym przez osobe o zdecydowanie wiekszym bagazu doswiadczen i wiedzy, zostata
zapoczatkowana ponad 30 lat temu w Ameryce Pdétnocnej (Stany Zjednoczone) oraz w Europie
(Wielka Brytania). Zaréowno w Stanach Zjednoczonych jak i w Wielkiej Brytanii najbardziej
rozpowszechniong formg mentoringu jest mentoring indywidulany i mentoring grupowy.
Obecnie programy mentoringu stosowane sg na catym sSwiecie w réznych formach i obszarach
zycia spotecznego oraz gospodarczego, a ich ekspansja postepuje dynamicznie. Mentoring
obecny jest juz nie tylko w przedsiebiorstwach, ale takze w sporcie, organizacjach rzagdowych
i pozarzgdowych. Coraz czesciej z uwagi na ich wysokg skutecznosé, elementy mentoringu
wprowadzane sg takze do szkdt wyzszych i $rednich.?®

Rozwijajace sie w Ameryce Pétnocnej i w Europie programy mentoringu nie pozostaty obojetne
na rozwdj nowych technologii, ktére dawaty mozliwos¢ wzajemnego uczenia sie, m.in. poprzez
wykorzystanie telekonferencji, poczty elektronicznej czy komunikatoréw. W ten sposdb
powstata nowa forma mentoringu, nazwana w literaturze przedmiotu: e-mentoring,”’ ktory
umozliwia przekazanie wiedzy i umiejetnosci mentorow wiekszej liczbie podopiecznych.

%6 karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdéj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 132

27 Ibidem, s. 136
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W analizowanych dokumentach znajdujg sie opisy dobrych praktyk w zakresie mentoringu
z réznych organizacji, ktére z powodzeniem wykorzystujg e-mentoring. Przyktadem skutecznego
wykorzystania nowoczesnych technologii w programach mentoringu sg firmy Hewlett-Packard
oraz McKinsey&Company, ktére korzystajg ze scentralizowanego banku wiedzy dostepnego dla
wszystkich pracownikdw z kazdego miejsca na $wiecie. Warto dodaé, ze takze armia USA
korzysta z tej formy mentoringu. Kazdy cztonek armii ma obowigzek poswieci¢ czes¢ swojego
czasu (tzw. face time) na dzielenie sie doswiadczeniem i wiedzg z innymi. Omawiana strategia
daje ogromne mozliwosci dzielenia sie i zdobywania bezcennej wiedzy ukryte;j.?®

Na gruncie europejskim takze znajdujemy przyktad wykorzystania rozwigzan technologicznych
w mentoringu. Waznym elementem mentoringu w szwajcarskiej uczelni Fachhochschule
Nordwestschweiz FHNW jest pogtebianie wspotpracy miedzy FHNW a Gesellschaft Aargauer
Betriebsokonomen (GAB), czyli Stowarzyszeniem Ekonomistéw kantonu Aargau, sktadajacego
sie gtdwnie z bytych absolwentéw FHNW. Wedtug programu ,PRIVE” s oni jego aktywnymi
uczestnikami i otrzymujg mozliwos¢ zdobywania i przekazywania, jako mentorzy, swoich
doswiadczen obecnym studentom FHNW, tworzac w ten sposéb sie¢ powigzan.”

Coraz wiecej organizacji na catym Swiecie dostrzega szanse rozszerzenia programéw mentoringu
poprzez wykorzystanie e-mentoringu. Obecnie najbardziej rozwinietg siecig miedzynarodowego
programu e-mentoringowego moze sie poszczyci¢é MentorNet, bedacy projektem non profit,
ktorego platforma internetowa ruszyta w lutym 1998 roku, umozliwiajgc stworzenie ponad
24 tysiecy relacji mentor — podopieczny. Program skierowany jest na wsparcie globalnej
spotecznosci studentéw, absolwentéw i doktorantéw z obszaru inzynierii i nauk Scistych.
Zaangazowani w program mentorzy sg osobami z doswiadczeniem zawodowym, reprezentujgcy
okoto 900 réznych firm, gtdwnie z miedzynarodowych korporacji, takich jak: IBM, 3M czy Texas
Instruments. Cel jak przyswieca spofecznosci MentorNet to transfer praktycznej wiedzy,
doradztwo potaczone z inspiracjg i motywacjg oraz dostep do sieci ponad 21 tysiecy cztonkdw,
z ktérych kazdy moze by¢ potencjalnym mentorem.? Nalezy podkresli¢, ze budowanie
partnerstwa programéw mentoringowych z wykorzystaniem e-mentoringu, umozliwia lepszy
transfer wiedzy i doswiadczenia oraz wzrost jakosci programoéow mentoringowych. Programy
e-mentoringu sg coraz bardziej popularne i réwnie czesto wykorzystywane, co tradycyjna forma
mentoringu indywidulanego lub grupowego.

Istotng formg mentoringu jest intermentoring, ktory stosowany jest szczegdlnie w firmach,
w ktorych prowadzona jest polityka personalna zarzadzania wiekiem. Koniecznosc¢

28 Ibidem, s. 104
29 Ibidem, s. 134

30 1pidem, s. 136
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rozpowszechnienia intermentoringu, wynika z korzysci, jakie niesie ze sobg wdrozenie tej formy
mentoringu w organizacji. Krétkoterminowe korzysci to gtéwnie: cykl praktycznych warsztatow
dla pracownikéw z wykorzystaniem innowacyjnego narzedzia. Program jest kazdorazowo
dostosowany do potrzeb konkretnej organizacji i wkomponowany w plan organizacji.
Dodatkowo jest to sposdb na inteligentny rozwdj pozytywnych relacji w zespotach
organizacyjnych, w ktdrych pracujg osoby w wieku -35 oraz 50+. Kolejna korzy$é to zainicjowanie
wymiany doswiadczenia i umiejetnosci pomiedzy pracownikami -35 a 50+, podwyzszenie
kwalifikacji i umiejetnosci pracownikéw (umiejetnosci psychospoteczne, zarzadzanie zmianami,
IT) oraz sygnat dla pracownikdéw, ze organizacji zalezy na nich jako na ludziach z cennymi
umiejetnosciami. W zakresie korzysci dtugoterminowych nalezy wymieni¢: pozytywny rozwdj
kultury organizacyjnej, samoistng wymiane doswiadczen przez pracownikdw, unikanie
powielania bfedéw, wzrost wydajnosci pracy, poprawe wynikéw finansowych, wzrost
konkurencyjnosci, innowacyjnosci i elastycznosci w dostosowywaniu sie do zmian zachodzgcych
wewnatrz i na zewnatrz organizacji.31 Zatem intermentoring, ktéry pozwala na wymiane
doswiadczen pomiedzy pokoleniami jest tg formg mentoringu, ktdra coraz czesciej bedzie
pojawiata sie w organizacjach. W wyniku zachodzgcych zmian demograficznych i starzenia sie
spoteczenstw, nieuchronne bedzie racjonalne zarzadzanie wiekiem w firmie i wprowadzanie
narzedzi, ktére beda pozwalaty na budowanie porozumienia i wspdtpracy dwdch pokolen
(-35 i 50+) w srodowisku pracy. Odpowiedzig na te wymagania, powinno by¢ wdrazanie
w firmach programéw intermentoringu.

Podsumowujac nalezy stwierdzi¢, ze najbardziej popularng formg mentoringu jest mentoring
indywidulany i grupowy, przy czym nie nalezy zapomina¢, ze rozwdj technologii IT zaowocowat
nowymi rozwigzaniami, czego przyktadem jest pojawienie sie e-mentoringu i intermentoringu.
Te nowe formy mentoringu, ktore ze wzgledu na swojg specyfike umozliwiajg zaspokajanie
potrzeb generowanych wraz z rozwojem technologii i zmianami demograficznymi w obrebie
samych spoteczenstw, stajg sie coraz bardziej popularne i wszystko wskazuje na to, ze beda
coraz bardziej rozpowszechniane wsrdd zwolennikéw wdrazania programéw mentoringowych.

3 Model intermentoring. Podrecznik dla organizacji, Zorska lzba Gospodarcza, 2007, s. 30
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Skutecznos¢ réznych form mentoringu

W rozdziale omawiane s3 zagadnienia dotyczace
skutecznos$ci mentoringu w odniesieniu do rdéznych grup
odbiorcéw i przedsiebiorstw oraz omdwiona jest kwestia
tworzenia par mentor — uczen w zaleznosci. W oddziale
udzielona zostaje odpowiedz na pytanie badawcze 7: Jakie
formy mentoringu, wedtug wynikéw badan, sq najbardziej
skuteczne w odniesieniu do rdinych grup odbiorcow
(np. pracownikéw fizycznych, kadry kierowniczej réznych

szczebli) oraz réznego rodzaju przedsiebiorstw (tj. firm
o roznej wielkosci, dziatajgcych w réinych branzach,
posiadajgcych roziny profil dziatalnosci)? oraz na pytanie
badawcze 8: Jakie metody tworzenia par mentor — uczen,
wedfug wynikéw badan, sq najbardziej odpowiednie
w odniesieniu do réznych grup odbiorcéw (np. pracownikéw fizycznych, kadry kierowniczej
roznych szczebli) oraz réznego rodzaju przedsiebiorstw (tj. firm o rdznej wielkosci, dziatajgcych
w réznych branzach, posiadajgcych rézny profil dziatalnosci)?

Prezentowane w analizowanych dokumentach wyniki badan dotyczacych skutecznosci
mentoringu wskazuja, ze niezaleznie od grupy odbiorcéw programu mentoringowego oraz
rodzaju przedsiebiorstwa jest on jedng z najefektywniejszych form rozwoju zawodowego.
Powodzenie programéw mentoringowych nie jest zalezne od przyjetej formy mentoringu
(indywidulny, grupowy, e-mentoring czy intermentoring), cho¢ warto zwréci¢ uwage, ze
mentoring bezposredni (,face-2-face”) zostat uznany przez badanych za najskuteczniejszg
forme wspotpracy. Wyniki badad prowadzonych przez ,The American Society for Training
& Development” wskazuja, iz ponad 75% kierownikéw uwaza indywidualny mentoring za jeden
z najwazniejszych czynnikéw majacych wptyw na ich zawodowy sukces.?* W raporcie z badania
ewaluacyjnego programu mentoringowego PPA (program adresowany do Polakéw

32 Mentoring? To takie proste. Raport Dobrych Praktyk ,,Upowszechnianie i promocja idei Mentoringu w biznesie na
Lubelszczyznie i Podkarpaciu”, s. 10
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mieszkajgcych w Wielkiej Brytanii) takze wskazujg, ze zaréwno mentorzy, jak i ich podopieczni
ocenili spotkania indywidulane za najskuteczniejsze.*

Badania dotyczace intermentoringu wskazujg na istotne korzysci, ktére wynikajg z jego
wdrozenia, co $wiadczy o postrzeganiu tej metody przez badanych, jako wysoce skutecznej
W procesie zarzgdzania wiekiem w organizacji. W intermentoringu, obydwie grupy (pracownicy
50+ oraz -35) poznajg wzajemne swoje sposoby myslenia, dostrzegajg btedy w percepcji
i postrzeganiu siebie, wypracowuja metody wzajemnej wspdtpracy, wyrdwnujg umiejetnosci.
Przedstawiciele kierownictwa organizacji oraz grupy 50+ i -35, poznajg problematyke zmian, ich
nieuchronnosci i sposobdéw reagowania na nie. Dodatkowo, grupy 50+ i -35 wypracowuja
wspdlne metody dostrzegania zmian w otoczeniu, reagowania na nie i ich wykorzystywania dla
dobra organizacji reprezentowanej przez kierownictwo. Pracownicy w wieku 50+ maja
mozliwos¢ aktualizacji lub zdobycia nowej wiedzy, nowych kompetencji, wymiana doswiadczen
(m.in. z zakresu IT), lepszego wykorzystania umiejetnosci i potencjatu wiedzy 50+, wyrdwnania
szans na rynku pracy, utrzymania zatrudnienia, wydtuzenia aktywnosci zawodowej oraz poprawy
klimatu organizacji i relacji z mtodymi pracownikami. Z kolei mtodzi pracownicy majg mozliwos¢
zdobycia nowej wiedzy, nowych kompetencji, wymiany doswiadczen (w tym pomoc i wsparcie
ze strony starszych pracownikéw przy uzyskiwaniu umiejetnosci praktycznych i wiedzy ukrytej),
lepszego wykorzystania wiedzy, umiejetnosci, potencjatu i energii. Mfodzi pracownicy maja
szanse na poprawe swojej pozycji i ,wykazanie sie” w organizacjach, wzmocnienia szans na
rynku pracy oraz poprawe klimatu organizacji i relacji z pracownikami starszymi wiekiem. Sama
Organizacja natomiast ma mozliwos¢ usprawnienia zarzgdzania zespotami pracowniczymi
zréznicowanymi wiekiem, poprawy klimatu organizacji i relacji pomiedzy pracownikami
mtodszymi i starszymi wiekiem, wzrostu wynikéw finansowych, wzrostu wydajnosci pracy
i polepszenia wynikéw pracy zespotdw pracowniczych zréznicowanych wiekiem, ograniczenia
ilosci strat spowodowanych btedami niewystarczajagco wykwalifikowanego personelu oraz
wzrostu konkurencyjnosci i elastycznosci w dostosowywaniu sie do zmian na globalnym rynku.**
Takie ujecie intermentoringu w analizowanym materiale, pozwala wnioskowaé, ze w przypadku
zarzadzania wiekiem, jest to jedna z najskuteczniejszych form mentoringu, ktéra powinna by¢
szeroko rozpowszechniana i popularyzowana wsrdd przedsiebiorcéw.

Cechg wspdlng wiekszosci publikacji dotyczacych zagadnienia skutecznosci mentoringu, jest
uznanie tej formy wsparcia rozwoju zawodowego za jeden z najwazniejszych czynnikow
majacych wplyw na sukces zawodowy. Potwierdzajg to miedzy innymi kompleksowe badania
przeprowadzone w firmie Sun Microsystems (2006), w ramach ktérych przesledzono kariery

33 Raport z badania ewaluacyjnego program mentoringowego PPA (Polish Psychologists’ Association), s. 2-5

3% Model intermentoring. Podrecznik dla organizacji, Zorska lzba Gospodarcza, 2007, s. 29-30
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ponad 1000 pracownikdéw w okresie 5 lat w celu zbadania wptywu mentoringu na ich rozwdj
zawodowy. W wyniku tych badan, stwierdzono, ze:

= mentorowani pracownicy awansowali 5 razy czesciej niz ci, ktérzy nie brali udziatu
W programie mentoringu,

= sposrdéd pracownikdéw, ktdrzy przystgpili do programu mentoringu, wynagrodzenia wzrosty
u 25% badanych; poza tg grupg, tylko 5% pracownikéw otrzymato podwyike,

= w poréwnaniu z grupg osob, ktére nie wziety udziatu w programie mentoringu, wskaznik
retencji>> byt wyzszy zaréwno wéréd os6b mentorowanych (72%), jak i wéréd mentoréw
(69%).*°

Kolejnym przyktadem potwierdzajgcym, ze udziat w programach mentoringowych ma
bezposredni wptyw na awans zawodowy, sg wyniki ankiety przeprowadzonej po zakorczeniu
pilotazu programu mentoringowego w firmie Xerox. Celem ankiety byto poznanie skutecznosci
programu oraz wypracowanie informacji zwrotnej o programie mentoringowym. Wyniki badania
pokazaty, ze w firmach technologicznych osoby biorgce udziat w programie mentoringu jako
podopieczni sg 5 razy czesciej awansowani, zas mentorzy 6 razy czesciej niz pracownicy, ktorzy
nie byli objeci programem mentoringowym (zaréwno, jako mentor jak i uczen). Ponadto, warto
tez wspomnieé, ze 100% uczestnikéw programu mentoringowego stwierdzito, ze program jest
godny polecenia i warto wzia¢ w nim udziat.>’

Przeprowadzona analiza wykazata, Ze zwieksza sie liczba uczestnikbw programéw
mentoringowych, co jednoznacznie Swiadczy o wysokiej skutecznosci tej formy wsparcia
rozwoju zawodowego. Warto w tym miejscu przyjrzeé sie takze metodom tworzenia par mentor
— uczen i wynikom badan, ktére pokazujg najbardziej odpowiednie metody w odniesieniu do
réznych grup odbiorcéw oraz réznego rodzaju przedsiebiorstw. W analizowanych dokumentach
wskazuje sie na dwie metody doboru pary mentor — podopieczny:

> W obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi termin ten rozumiany jest jako zdolnos¢ firmy do zatrzymywania
pracownikdw. Wysoka retencja istotna jest dla firm zatrudniajgcych poszukiwanych specjalistow, a takze dla tych,
ktére duzo inwestujg w szkolenia pracownikow.

3 petrin R. D., Najlepsze praktyki w profesjonalnym mentoringu, prezentacja z kongresu Kadry 2010, s. 4

37 Carvin, B. 2009. The Great Mentor Match, “T+D”, 63 (1), s.48-50
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samodzielne
poszukiwanie mentora

przez podopiecznego

wskazanie mentora w wyniku
analizy potrzeb podopiecznego

Wskazane metody doboru pary mentor — podopieczny sg powszechnie stosowane w projektach
mentoringowych niezaleznie od grupy odbiorcéw czy rodzaju organizacji. Istotniejszym
czynnikiem decydujgcym o wyborze danej metody doboru pary mentor — podopieczny jest
uznanie przez strony, w tym takze realizatora projektu, ktéra z metod jest bardziej wartosciowa
i pozwoli na nawigzanie silnych relacji pomiedzy mentorem i podopiecznym. Warto doda¢, ze
pomimo, iz dwie metody doboru sg powszechnie stosowane w projektach mentoringowych, to
w analizowanym materiale badawczym znajdujg sie przestanki wskazujgce, ze wiekszg
skutecznoscig charakteryzujg sie metody doboru pary, w ktdrych to podopieczny samodzielnie
dokonuje wyboru mentora.

Na przyktad cztonkowie zarzadu The Women’s Alliance opowiadajg sie za doborem
internetowym, podkreslajagc, ze ta metoda doboru pary mentor — podopieczny umozliwia
realizatorowi projektu skoncentrowanie sie na promocji, zarzadzaniu i pomiarze sukcesu
programu w przeciwienstwie do doboru manualnego (ktéry koncentruje sie w duzej mierze na
dokonaniu wtasciwego przypisania mentor — uczen, co jest bardzo czasochtonne
i powoduje, ze organizatorzy skupiajg sie gtéwnie na doborze partneréw programu a nie na
istotnych kwestiach zwigzanych z zarzadzaniem, promocjg i oceng samego programu).
Dodatkowo podkreslajg, ze dla uczestnikdw programu samodzielne poszukiwanie mentora
sprawia, ze proces rozwoju jest bardziej Swiadomy i doceniany. Wynika to z faktu, ze uczestnicy
witozyli wtasny wysitek i czas zwigzany z doborem odpowiedniego mentora dla siebie.*®

Na gruncie polskich doswiadczen, takie znajdujemy stanowisko podobne do wyzej
prezentowanego. W Raporcie Dobrych Praktyk ,Upowszechnianie i promocja idei Mentoringu
w biznesie na Lubelszczyznie i Podkarpaciu” znajdujemy opinie, ze relacja mentoringu
indywidualnego jest najbardziej owocna, gdy sam podopieczny podejmuje decyzje o wyborze
mentora. Dlatego tez po zapoznaniu sie z sylwetkami mentoréw (np. poprzez strone
internetowg www.mentoringwbiznesie.pl, CV czy tez poprzez bezposrednie spotkania

38 Ibidem, s. 50
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z mentorami podczas spotkan informacyjnych, w ktérych mentorzy brali udziat jako panelisci)
podopieczni zgtaszali swoje wybory personelowi projektu. Nastepnie realizator projektu
przesytat mentorowi CV konkretnego podopiecznego, jesli ten prowadzit przedsiebiorstwo, to
takze adres strony internetowej i informacje na temat prowadzonej dziatalnosci gospodarczej.
Po analizie otrzymanych dokumentéw mentor podejmowat decyzje o wejsciu lub nie w relacje
z danym podopiecznym. W kolejnym etapie, po akceptacji przez mentora sylwetki
podopiecznego (a przed pierwszg sesjg mentoringowg) podopieczny wypetniat kwestionariusz
oczekiwan i potrzeb podopiecznego przed pierwszym spotkaniem mentoringowym.
Kwestionariusz ten byt nastepnie przekazywany mentorowi, dzieki czemu mogt sie on zapoznac
sie z oczekiwaniami podopiecznego. Dopiero po wypetnieniu tych wszystkich warunkéw mozna
byto rozpoczaé wtasciwy proces realizacji mentoringu.®

Warto podkresli¢, ze pomimo, iz metoda samodzielnego wybierania mentora przez
podopiecznego jest uznawana za efektywniejszg, to druga powszechna w mentoringu metoda
dobru pary, czyli wskazanie podopiecznemu mentora, jest takze skutecznym i trafnym
narzedziem i nie nalezy umniejszac jej wartosci. Potwierdzajg to wyniki ankiety ewaluacyjnej,
ktéra byta przeprowadzona po fazie pilotazowego wdrazania modelu organizowania
spotecznosci lokalnej na terenie wojewddztw: dolnoslaskiego, kujawsko- pomorskiego,
lubelskiego, tédzkiego, matopolskiego, mazowieckiego, podlaskiego, pomorskiego, $laskiego,
Swietokrzyskie, warminsko-mazurskiego, wielkopolskiego i zachodniopomorskiego. Wyniki
ankiety ewaluacyjnej wskazuja, ze 88% podopiecznych byto zadowolonych z jakosci relacji
z mentorem i uznato jg za bardzo wartosciowa. Mozna zatem stwierdzi¢, ze trafnos¢ tej metody
tworzenia par mentor — podopieczny byta wysoka.* Podsumowujac rozwazania dotyczace
zagadnienia skutecznosci réznych form mentoringu nalezy stwierdzié, iz:

= programy mentoringowe sg jedng z najefektywniejszych form rozwoju zawodowego
niezalezenie od grupy odbiorcéw programu oraz rodzaju przedsiebiorstwa,

= mentoring indywidualny realizowany metoda ,face-2-face” jest skuteczniejszg formg
wspotpracy niz mentoring grupowy,

= udziat w programach mentoringowych jest istotnym czynnikiem majgcym wptyw na sukces
zawodowy,

= relacje mentora i podopiecznego s3 silniejsze i bardziej wartosSciowe, gdy dobdr pary do
procesu mentoringu odbywa sie metodg, w ktérej to podopieczny samodzielnie wybiera
mentora.

39 Mentoring? To takie proste. Raport Dobrych Praktyk ,,Upowszechnianie i promocja idei Mentoringu w biznesie na
Lubelszczyznie i Podkarpaciu”, s. 35

40 Babska B., Jordan P., Poptoriska-Kowalska M., Skrzypczak B., Deja A., Raport z fazy pilotazowego wdrazania modelu
organizowania spotecznosci lokalnej, Centrum Wspierania Aktywnosci Lokalnej CAL, Instytut Spraw Publicznych, s. 40
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Polski rynek ustug mentoringowych

W rozdziale omawiane s3g zagadnienia dotyczace
specyfiki i skali polskiego rynku ustug zwigzanych
z mentoringiem. W oddziale udzielona zostaje
odpowiedz na pytanie badawcze 9: Jaka jest specyfika
polskiego rynku ustug zwigzanych z mentoringiem?
Jakie ustugi i do kogo sq adresowane? Jaka jest skala
tego rynku?

Z analizy literatury przedmiotu wynika, ze polski rynek ustug zwigzanych z mentoringiem dopiero
zaczyna rozwijac sie. Wynik badan z 2011 r. prowadzone w ramach projektu ,Bilans Kapitatu
Ludzkiego” realizowanego przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci pozwalajg na
wskazanie profilu firm szkoleniowych, w ktérych kadra szkolita sie z zakresu mentoringu.
Zgtebianie zagadnien mentoringu przez kadre szkolgcg byto najpopularniejsze w firmach
szkoleniowych o profilu: zarzadzanie. Drugie miejsce zajety firmy szkoleniowe, ktérych
dziatalno$¢ skupia sie na Swiadczeniu ustug szkoleniowych poswieconych zagadnieniom:
marketingu, handlu oraz zagadnieniom poswieconym rozwojowi osobistemu. Trzecie miejsce
zajmuja firmy szkoleniowe, ktérych dziatalno$¢ szkoleniowa koncentruje sie wokét zagadnien
z obszaru szkolnictwa i edukacji.* Na podstawie analizy materiatu badawczego mozemy
wskazac cztery gtdwne obszary, w ktérych ustugi zwigzane z mentoringiem znajdujg odbiorcow.

NOWE MALE | SREDNIE PRZEDSIEBIORSTWA

Przyktadem ilustrujgcym wykorzystanie mentoringu przez nowe mate i srednie przedsiebiorstwa
jest ogdlnopolski ,,Program Mentoringu i Coachingu”, bedgcy wspdlng inicjatywa Stowarzyszenia
Autokreacja oraz Akademickich Inkubatoréw Przedsiebiorczosci. Grupg docelowg programu sg
mtodzi przedsiebiorcy w wieku 18-35 lat, ktérzy wspierani sg przez okres 6 miesiecy przez

1 szczucka A., Turek K., Worek B., Ksztafcenie po szkole. Uczenie sie dorostych, inwestycje w kadry
w przedsiebiorstwach, instytucje szkoleniowe, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Warszawa 2012, s. 76
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doswiadczonych biznesmendw petnigcych role mentoréw. Zakres pomocy obejmuje
prowadzenie i rozwdj matego przedsiebiorstwa, w tym takie obszary, jak: wsparcie mtodego
przedsiebiorcy w rozwinieciu i realizacji biznesplanu, przekazywanie wiedzy i pomoc
W nawigzywaniu kontaktéw biznesowych, monitorowanie rozwoju firmy i rozwigzywanie
problemdw, doradztwo oraz motywowanie.*?

Innym przyktadem ustug mentoringowych dostepnych na polskim rynku i adresowanych do
mtodych przedsiebiorcéw, jest program mentoringowy organizowany gtéwnie przez instytucje
otoczenia biznesu tj. Izby Handlowe poszczegdlnych krajéw (w tym przypadku Brytyjsko- Polska
Izba Gospodarcza, program YBP) oraz Akademickie Inkubatory Przedsiebiorczosci. Biorgc udziat
w programach mentoringowych (YBP, Szkota Milioneréw) ich uczestnicy mogg skorzystac
z mentoringu indywidualnego, grupowego oraz cyklu warsztatow z zakresu przedsiebiorczosci
i prowadzenia firmy.*

BIZNES ROZWIJAJACY SIE

W Polsce zaczyna sie pojawia¢ coraz wiecej firm oferujacych mentoring biznesowy. Dlatego tez,
ze wzgledu na konieczno$¢ lepszego dopasowania ustug doradczych do potrzeb klientéw, firmy
Swiadczace ustugi mentoringowe coraz czesciej specjalizujg sie w doradztwie w poszczegdlnych
obszarach biznesowych (marketing, zarzadzanie projektami, sprzedaz). Rowniez dopasowuja
swojg oferte do konkretnych odbiorcdw, np. do kobiet powracajacych na rynek pracy.*
W zwigzku z tym, nie powinno dziwi¢, iz firmy szkoleniowe, ktdrym bliskie sg zagadnienia
marketingu, sprzedazy czy zarzadzania, szkolg swojg kadre w zakresie prowadzenia programow
mentoringowych. Tendencje tg potwierdzajg przytoczone juz w tym rozdziale wyniki badan z
2011 r., ktére byly prowadzone w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”. Wyniki tych
badan jednoznacznie pokazujg, ze polski rynek firm szkoleniowych otwiera sie na nowy rodzaj
ustugi, jaka jest mentoring adresowany do praktykéw biznesu.*

*2 karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 133-134

3 Mentoring i Coaching w stuzbie przedsiebiorczosci, raport merytoryczny po konferencji, Warszawa 2011, s. 5

4 Ibidem, s. 5

* Szczucka A., Turek K., Worek B., Ksztafcenie po szkole. Uczenie sie dorostych, inwestycje w kadry
w przedsiebiorstwach, instytucje szkoleniowe, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Warszawa 2012, s. 76



KAPITAL LUDZKI PARP @ el

NARQDOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY [SRaRy

EDUKACJA NA POZIOMIE SREDNIM | WYZSZYM

Kolejng grupa adresatéw programoéw mentoringowych w Polsce sg studenci uczelni wyzszych.
Przyktadem wdrozenia strategii mentoringu na uczelni jest Collegium Invisibile oraz Akademia
»Artes Liberales” (AAL). Program AAL ma charakter miedzyuczelnianych indywidualnych studiéw
humanistycznych, ktére zorganizowane zostaty przy wspotudziale kilku szkét wyzszych w Polsce.
Student po przejsciu przez procedure rekrutacyjng (obejmujgcg ankiete, rozmowe kwalifikacyjng
oraz kilkumiesieczny projekt realizowany pod okiem tutora), pozostajgc studentem macierzystej
uczelni, rozpoczyna indywidualny tok studiéw w AAL, ktéry odbywa sie pod kierunkiem dwéch
mentoréw — ze swojej uczelni oraz z uczelni partnerskiej. Program daje nie tylko mozliwos¢
samodzielnego projektowania toku studiéw i zakresu zdobywanej wiedzy, sktadanej
z elementéow kilku dyscyplin  humanistycznych, ale takie obcowania z wybitnymi
indywidualnosciami naukowymi w ramach organizowanych naukowych sesji specjalistycznych
i ogdlnych oraz statego partnerskiego kontaktu ze swoimi opiekunami naukowymi. W ramach
inicjatywy AAL mozna tez rozpoczgé studia doktoranckie, odbywajgce sie réwniez pod opieka
dwoéch mentoréw. Udziat w tych projektach moze sta¢ sie dla mtodego cztowieka wielka
intelektualng przygoda, wedréwka po kulturowym dorobku ludzkosci i jednoczesnie wstepem do
rozpoczecia kariery naukowej.*® Uczestnictwo w tych programach ma ogromne znaczenie dla
studentdw, ktérzy w tym okresie swojego zycia potrzebujg wsparcia w zakresie wyboru witasnej
drogi zyciowej oraz, w kontekscie odkrywania tkwigcego w nich potencjatu. W zwigzku z tym,
kierowanie ustug mentoringowych do tej grupy adresatéw wydaje sie, jak najbardziej zasadne.

Warto w tym miejscu wskazaé, ze o ile ludzie mtodzi w Polsce sg otwarci na rozwigzania
opierajgce sie o idee mentoringu, to w przypadku nauczycieli ta forma rozwoju zawodowego nie
jest jeszcze zbyt popularna. Potwierdzajg to wyniki badania TALIS przeprowadzonego w 2008 r.
wsréd nauczycieli gimnazjéw. 97% badanych nauczycieli zadeklarowato, ze korzystato z réznych
form rozwoju zawodowego, w tym z réznych form uczenia sie nieformalnego (czytanie literatury
fachowej czy rozmowy z innymi nauczycielami). Najmniej popularne wsréd nauczycieli byty te
formy rozwoju zawodowego, ktdre sg wskazywane w literaturze jako najbardziej efektywne, tj.
udziat w sieciach wspétpracy nauczycieli czy korzystanie z mentoringu lub coachingu.®’

% Karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 136

47 Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwdj 2014 — 2020, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2013,
s. 201
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WYROWNYWANIE SZANS NA RYNKU PRACY

Ostatnig grupa adresatéw, do ktérej z powodzeniem kierowane s3 polskie programy
mentoringowe, sg osoby zagrozone wykluczeniem na rynku pracy. Przyktadem programu
zorientowanego na wyréwnywanie szans jest realizowany przez Gdanskg Fundacje
Przedsiebiorczosci program ,Mentoring dla kobiet w biznesie”, ktéry zapewnia wszechstronng
pomoc kobietom w zakresie podjecia samodzielnej dziatalnosci gospodarczej oraz rozwoju ich
kompetencji zawodowych. Program obejmuje szkolenia i warsztaty (297 godzin), spotkania
W grupie wsparcia, program e-learningowy oraz indywidualny mentoring, sktadajgcy sie
z dziesieciu spotkan po dwie godziny z mentorem — przedsiebiorca.*®

Przyktadem programu mentoringowego wpisujgcego sie w Swiadomosé problemu ageizmu
w Polsce jest model intermentoringu, ktdry jest rozwigzaniem wykorzystywanym przez
pracodawcow do rozwigzywania problemow zwigzanych z dyskryminacjg osdb 50+ i konfliktu
pokoleniowego. Obecne czasy wymagajg od menedzerow odpowiedniej strategii zarzadzania
wiekiem, w tym utrzymania zatrudnienia pracownikow w wieku 50+ oraz dbania
o proporcjonalnosé¢ rozktadu wiekowego pracownikow tak, aby zespoty pracownicze mogty
pracowac efektywne, pomimo barier wiekowych, a nawet wykorzystywaé rdzinice w wieku
pracownikéw jako czynnik sukcesu firmy czy danego przedsiewziecia. Dlatego Intermentoring
stanowi skuteczne i zyskujgce coraz wiekszg popularnosé narzedzie w zarzadzaniu kapitatem
ludzkim.*

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze rynek polskich ustug mentoringowych dopiero rozwija sie,
a obszary, w ktérych ustugi zwigzane z mentoringiem znajdujg odbiorcéw, to géownie:

= nowe mafe isrednie przedsiebiorstwa,

=  biznes rozwijajacy sie,

= edukacja na poziomie srednim i wyzszym,
= wykluczenie na rynku pracy.

Ponadto warto podkresli¢, ze pomimo, ze ustugi zwigzane z mentoringiem dopiero wkraczajg na
polski rynek, to nie ma watpliwosci, ze stajg sie one coraz bardziej popularne. Programy

*8 Karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 133-134

49 Gojny M., Zbierowski P., Intermentoring pokoleniowy jako metoda walki z konsekwencjami procesu starzenia sie
spoteczeristwa w organizacjach, WSPOtCZESNE ZARZADZANIE 2/2013, s. 166



KAPITAL LUDZKI PARP ﬁ-ﬁ

NARQDOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY *1-**"

mentoringowe wykorzystywane s zaréwno na poziomie instytucjonlanym, jak i wsréd
indywidylnych odbiorcéw, ktdrzy widzg szanse na rozwdj zawodowy poprzez udziat w tego
rodzaju wysoce efektywnej formie wsparcia.
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Mocne i stabe strony réznych form
mentoringu

W  rozdziale zaprezentowane s3 zestawienia

zidentyfikowanych  mocnych i stabych stron
analizowanych form i typédw mentoringu. W oddziale
udzielona zostaje odpowiedz na pytanie badawcze 5:
Jakie sq, wedtug wynikéw badarn, stabe i mocne strony

poszczegolnych form/typow mentoringu?

PARP €

UNIA EUROPEJSKA P dab
FUROPEJSKI [
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i

|

Wyniki badan opisane w analizowanych dokumentach pozwalajag na wskazanie mocnych

i stabych stron poszczegdlnych form mentoringu, tj. mentoringu indywidualnego, mentoringu

grupowego, e-mentoringu oraz intermentoringu.

MENTORING INDYWIDUALNY

MOCNE STRONY

mozliwos$¢ petnego rozwoju potencjatu
podopiecznego oraz koncentracja na celu i
pomiarze zachodzgcych postepow

mozliwo$¢ wystgpienia zaangazowania
emocjonalnego stron w stopniu, ktory
powoduje zaktdcenia mentoringu

\.

mozliwos¢ otrzymywania na biezgco
informacji zwrotnej od mentora o
potencjalnych skutkach dziatan
podopiecznego

moze powodowadé zaktdcenia w rytmie
pracy zarowno mentora jak i podopiecznego

\. J

P

|| mozliwos¢ motywowania podopiecznego do

dziatania

Y

s ™
staty harmonogram spotkan ogranicza
mozliwos$¢ kontaktu w zaleznosci od potrzeb

podopiecznego
\ J

mozliwo$é dostarczenia petnego i
indywidualnego wsparcia uwzgledniajgcego
potrzeby podopiecznego

e N
ograniczenia zwigzane z szerokim
zastosowaniem w réznych organizacjach o

réznych profilach dziatalnosci
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Wyniki badan potwierdzajg, ze mentoring indywidualny dzieki swojej specyfice sprzyja
powstawaniu w procesie mentoringu relacji opiekuriczych i wspomagajacych caty proces
prowadzacy do rozwijania potencjatu podopiecznego. Ponadto te same wyniki badan wskazuja,
ze mentoring indywidulany pomaga podopiecznemu opracowaé swojg wtasng wizje przysztosci
oraz, ze jest strategig rozwoju aktywnego partnerstwa spo’fecznego.50

MENTORING GRUPOWY

MOCNE STRONY
e . . , trudnosé w otrzymaniu wnikliwej informacji
mozliwo$¢ wymiany doswiadczen w . .. .
. — zwrotnej dotyczacej indywidualnego
szerszym gronie
przypadku
'S ' N
mozliwo$¢ dodatkowego poszerzenia trudnosci natury organizacyjnej zwigzane z
— specjalistycznej wiedzy poprzez kontakt z — ustaleniem dogodnych dla wszystkich
innymi podopiecznymis termindw spotkan
L \ S
{ ™ &
| | mozliwo$é nawigzania relacji | | trudnos¢ w uwzglednieniu jednostkowych
interpersonalnych potrzeb uczestnikéw
\ J L >y
mozliwos¢ rozszerzenia sieci kontaktow i . - .
) . , trudnos$¢ w otrzymaniu indywidualnego
— nawigzania nowych kontaktéw — .
. . . . wsparcia merytorycznego
biznesowych pomiedzy podopiecznymi

Forma mentoringu grupowego wykorzystywana jest m.in. w programach mentoringowych
kierowanych do przedsiebiorcow, jako ze jest to jedna ze skuteczniejszych form wsparcia dla tej
grupy odbiorcéw. W Programie Rozwoju Przedsiebiorstw do 2020 znajdujemy odwotanie do
mentoringu grupowego, ktéry bytby realizowany dla przedsiebiorcow w ramach inicjatywy
inkubatoréw przedsiebiorczosci. Istotnym elementem i mocng strong tej formy mentoringu, jest
mozliwo$¢ wymiany doswiadczen poczagtkujgcych przedsiebiorcéw z doswiadczonymi
praktykami biznesu z réznych branz. Ponadto, mentoring grupowy umozliwia otrzymanie
informacji zwrotnej przez podopiecznego od prowadzacych warsztaty, daje mozliwos¢
nawigzania relacji interpersonalnych pomiedzy uczestnikami programu mentoringowego, daje

>0 Elements of effective practice form mentoring, third edition - National Mentoring Partnership, s. 25
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mozliwos¢ nawigzania kontaktéw biznesowych pomiedzy uczniami oraz rozszerzenia sieci
kontaktéw biznesowych, a takze sprzyja wzmocnieniu kompetencji miekkich wsréd wszystkich
uczestnikéw programu.™

E-MENTORING

1
MOCNE STRONY

mozliwos$¢ szerokiego zastosowania w
— réznych organizacjach o réznych —
profilach dziatalnosci

trudnos¢ w utrzymaniu motywacji
uczestnikow

s . . trudnosé w nawigzaniu relacji
mozliwos$¢ udziatu w programie bez . . e
— - —{ interpersonalnych oraz ograniczone mozliwosci

zaktdcania rytmu pracy - "
interakcji

\ S \ J

4 s ™
mozliwos$¢ wymiany doswiadczen w
— szerszym gronie oraz integracji —
Srodowiska mentoringowego

trudnosci komunikacyjne, m.in. poprzez brak
mowy ciata

brak kontaktu indywidualnego miedzy
wszystkimi stronami programu

— niskie koszty i duza elastycznos$¢ —

E-mentoring, ktdry w ostatnich latach staje sie coraz bardziej popularng forma wykorzystywana
w programach mentoringowych, takze zostat poddany ocenie ze wzgledu na korzysci wynikajgce
z jego wdrozenia oraz ze wzgledu na jego ograniczenia. E-mentoring rozwija sie bardzo
dynamicznie za sprawgq coraz lepiej dostosowanych do potrzeb pracy zdalnej oraz komunikacji
interpersonalnej narzedzi i ustug teleinformatycznych. Ma to takze zwigzek z niskimi kosztami
i zdecydowanie wiekszg elastycznoscig niz tradycyjne spotkania. Dodatkowo, nieoceniong cecha
tej formy mentoringu jest komfort i fatwos¢ nawigzywania nowych kontaktéw i ich dalszego
utrzymywania — nie sg konieczne bezposrednie spotkania, brak jest ograniczen geograficznych
i czasowych, a wiele kwestii mozna omoéwic¢ przy wykorzystaniu poczty elektronicznej czy

31 Mentoring? To takie proste. Raport Dobrych Praktyk ,Upowszechnianie i promocja idei Mentoringu w biznesie
na Lubelszczyznie i Podkarpaciu”, s. 43
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komunikatoréw. Ponadto, zasoby skodyfikowanej wiedzy mozna umieszczaé na internetowych
platformach edukacyjnych, ktére moga by¢ wykorzystane w kazdej chwili i w kazdym miejscu.

E-mentoring daje mozliwos¢ wymiany doswiadczen pomiedzy uczestnikami programu (zaréwno
mentorow jak i podopiecznych), pozwala na zapoznanie sie uczestnikdw oraz staty kontakt
pomiedzy nimi. > Stabe strony e-mentoringu, to poza ograniczeniami natury psychologicznej,
takze ograniczenia zwigzane z mozliwoscig wystgpienia probleméw technicznych, na przyktad.
zwigzanych z faczem internetowym czy serwerem, ktére skutecznie mogg utrudni¢ lub
uniemozliwi¢ kontakt uczestnikdw danego programu mentoringowego.

INTERMENTORING

MOCNE STRONY

g ™ 'S “

|| mozliwosc taczenia doswiadczen réznych trudnos¢ w przetamaniu oporu przed
pokolen zmianami pokolenia 50+

niedostateczna znajomos¢ proceséw
zachodzacych w grupie oraz niska odpornos¢
na stres pokolenia - 35

\ / \ s

|| mozliwo$¢ miedzypokoleniowego ||
transferu wiedzy

4 ! s ™

| mozliwos¢ przetamywania stereotypow || moliwos¢ wystapienia tendencji zmowy
P y yp pokoleniowej, ktéra bedzie zaktocata

i uprzedzen wobec siebie . Lo ;
prawidtowy przebieg intermentoringu

\, J \ J

zbyt wysokie wymagania stawiane przez
mtodsze pokolenie w stosunku do pokolenia
50+

—| wzglednie niskie koszty oraz nie zaktéca |
rytmu pracy w firmie

W analizowanych dokumentach podkresla sie, ze niewatpliwe najwiekszg korzyscig spoteczng
wprowadzania intermentoringu do wielu organizacji jest przeciwdziatanie przedwczesnej
dezaktywizacji zawodowej osdb po 50-tym roku zycia. Ponadto, intermentoring jest polskg
realizacjg dyrektywy unijnej zapobiezenia luce pokoleniowej na globalnym rynku pracy. Model

*2 karwala S., Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza Szkota Biznesu — National
Louis University, Nowy Sacz 2009, s. 116

>3 Mentoring? To takie proste. Raport Dobrych Praktyk ,Upowszechnianie i promocja idei Mentoringu w biznesie
na Lubelszczyznie i Podkarpaciu”, s. 36
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intermentoring wykorzystuje umiejetnosci innych pracownikéw zatrudnionych
w przedsiebiorstwie (a w zakresie IT sg to gtéwnie osoby mtode), integruje zespoty
pracownikéw, podnosi lojalno$¢ wobec firmy oraz otwiera i motywuje pracownikéw do
kreowania zmian w organizacji. Starsi pracownicy w przyjetym modelu majg mozliwosci
udzielania wsparcia spotecznego zaréwno kierownikom, jak i mtodszym kolegom. Dla
kierownikéw sg podpora, wspierajg ich znacznie bardziej niz mtodzi pracownicy. Z kolei mtodzi
pracownicy otrzymuja wiecej wsparcia od pracownikéw starszych niz od kierownikéw.>*

Intermentoring umozliwia zatem taczenie doswiadczen réznych pokolen w pracy, przez co staje
sie jednym z bardzo istotnych elementdw zarzadzania kapitatem ludzkim. Dzieki niemu mozna
skutecznie wzmacnia¢ wymiane doswiadczen i rozwdj umiejetnosci pracownikéw w réznym
wieku, tj. z powodzeniem starsi pracownicy uczg sie obstugi nowych urzadzen, programoéw
i technologii, a mtodsi korzystajg z ich bogatego i zréznicowanego doswiadczenia zawodowego.
Dzieki zastosowaniu intermentoringu w firmie udaje sie wykorzysta¢ mocne strony obu grup,
w celu rozwoju catej organizacji i kazdego z pracownikéw z osobna.

Podsumowujgc nalezy stwierdzi¢, ze kazda forma mentoringu posiada zaréwno mocne, jak
i stabe strony, a analiza zgromadzonego materiatu nie pozwala na wskazanie, ktéra z form
mentoringu jest najefektywniejsza. O wyborze konkretnej formy mentoringu powinny
decydowac zdefiniowane przez organizatora procesu mentoringu cele, ktére maja by¢ osiggniete
w ramach programu mentoringowego oraz poprzez korzysci zaréwno dla samej organizacji, jak
i dla poszczegdlnych podmiotéw bezposrednio zaangazowanych w proces mentoringowy.
Znajomosc specyfiki danego przedsiebiorstwa, jej kultury organizacyjnej, celu mentoringu oraz
zasobow ludzkich i technicznych, ktérymi dysponuje organizacja pozwoli na wybér odpowiedniej
formy mentoringu, ktdéra najlepiej spetni oczekiwania stron wdrazanego programu i bedzie
najskuteczniejsza dla danego przedsiebiorstwa, mentoréw oraz ich podopiecznych.

>* Model intermentoring. Podrecznik dla organizacji, Zorska lzba Gospodarcza, 2007, s. 8-9, 26
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