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Streszczenie

W ramach badania Mentoring — popularnos¢ i skala wykorzystania w polskich przedsigbiorstwach zostaty przeprowadzone warsztaty
kreatywne, ktore miaty na celu odpowiedzie¢ na kluczowe, postawione pytania badawcze. W sumie odbylo sie sze$¢ warsztatéw
jednodniowych dla czterech, réznych grup uczestnikéw: mentoréw, mentees, koordynatoréw programéw mentoringowych oraz
przedstawicieli organizacji zajmujacych si¢ mentoringiem i wdrazajacych mentoring w polskich przedsigbiorstwach.

Najwiecej materiatéw zostato wypracowanych w takich obszarach tematycznych jak: proces doboru par, czynniki sukcesu w
programach mentoringu oraz proces tworzenia programu mentoringu Najmniej materiatu zostato zebrane w odpowiedzi na pytanie o
wptywie mentringu na kariere zawodowg uczestnikéw. Jednym z kluczowych wnioskéw kazdej z grup w przypadku wiekszosci pytan
badawczych byto stwierdzenie, ze bardzo wazne jest precyzyjne zdefiniowanie czym jest mentoring w konkretnym Srodowisku, gdyz
mnogos$¢ definicji i rozumien mentoringu wsrdd réznych grup spotecznych i biznesowych jest zrédiem wielu nieporozumien. Brak
precyzyjnego zdefiniowania mentoringu zostat okreslony jako pierwszy i kluczowy btad przy wdrazaniu go w organizacii.

Mentoring jako metoda rozwoju kapitatu ludzkiego w organizaciji oferuje wiele korzysci zaréwno dla organizacji jak i uczestnikow
programu. Najwigksze warto$ci dla uczestnikéw programu to zindywidualizowany proces rozwoju, rozwoj nowych, specjalistycznych
kompetencji i prestiz z udzialu w programie. Dla organizacji jedne z kluczowych korzysci to przekazywanie i rozwijanie
specjalistycznego know-how w organizacji oraz znaczny wzrost efektywnos$ci pracownikow, ich zaangazowania i satysfakcji z pracy.

Zidentyfikowane zostaly réwniez stabe i mocne strony mentoringu w poréwnaniu do pozostatych form rozwoju pracownikéw
(coaching i szkolenia), jednak wedtug uczestnikow warsztatéw przy wyborze metody kluczowy jest cel jaki mamy do osiagniecia.
Mentoring moze by¢ wykorzystany w wielu, réznych sytuacjach jednak jako jedyna metoda jest w stanie realizowa¢ cele
nieosiagalne przez pozostate metody rozwoju: np.: przekazywanie i budowanie wewnetrznego know-how specjalistycznego wéréd
pracownikow organizacji.

Finalnie poruszony zostat rowniez temat standardéw w tworzeniu programéw mentoringowych i standardéw edukacji mentorow. Z
przeprowadzonych dyskusji pojawity sie dwie, gtéwne propozycje rozwoju standardéw mentoringu w Polsce. Pierwsza, ktéra okresla,
ze standardy w Polsce powinny by¢ wypracowane od podstaw przez ekspertow, specjalistéw i sympatykow mentoringu by
odzwierciedla¢ realia tej metody rozwoju w Polskim biznesie. Druga opinia, ktdra okresla, ze standardy powinny by¢ budowane w
oparciu o istniejace juz rozwigzania stworzone przez organizacje takie jak: European Mentoring and Coaching Council, International
Mentoring Association, Institute of Leadership and Management oraz International Standards for Mentoring Programmes in

Employment.
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Metodologia warsztatow kreatywnych

Metodologia warsztatow kreatywnych zostata opracowana majac na uwadze trzy, kluczowe wytyczne:

o  Cel merytoryczny warsztatow;

e Zbudowania atmosfery zaufania w odpowiedzi na potrzebe uczestnikow do pracy w bezpiecznym srodowisku, w ktérym
bedg mogli podzieli¢ si¢ swoimi doSwiadczeniami — sukcesami oraz problemami we wiasnych doswiadczeniach z
mentoringiem.

e Uwzglednienie elementéw angazujace i uatrakcyjniajace prace uczestnikom w trakcie warsztatu, by kilkugodzinne
dzielenie si¢ doSwiadczeniami i wypracowywanie rozwigzan i rekomendacji nie byto nuzace.

Celem warsztatow kreatywnych byto zebranie wiedzy oraz przygotowanie rekomendacji w zakresie mentoringu w biznesie jako
mentody rozwoju pracownikdw. Uczestnicy warsztatow, jako eksperci do$wiadczeni w mentoringu biznesowym, byli zrédtem
wszelkich informaciji zebranych w trakcie warsztatéw. Scenariusze warsztatéw zostaly opracowane w taki sposéb, by od samego
poczatku tworzy¢ atmosfere wspdipracy, otwartosci i dzielenia sie wiedzg. Zostato to osiggniete poprzez wprowadzenie éwiczen i
gier integracyjnych (w podgrupach jak i na forum catej grupy) oraz ustalenie zasad wspétpracy dla grupy (kontraktu) w trakcie
warsztatu.

By wspomoc prace merytoryczng uczestnikéw oraz by ustrukturyzowa¢ proces wymiany do$wiadczen w warsztatach zostaty
wykorzystane przede wszystkim techniki kreacyjne tworzace ramy i szablony tematyczne uzupetniane wiedza, do$wiadczeniem i
rekomendacjami uczestnikow. Przyktadem jednego z narzedzi bedacych takim szablonem jest analiza SWOT — mocnych i stabych
stron wybranego tematu oraz pojawiajacych sie szans i zagrozen. Jedng z gtéwnych metod wykorzystywanych w pracy w trakcie
warsztatu byta grupowa burza mozgéw. Jako metoda okazata sie bardzo skutecznym narzedziem wspierajagcym uczestnikow w
nazywaniu, weryfikowaniu i werbalizowaniu przemyslen, do$wiadczen i pomystéw zwigzanych z poszczegdlnymi pytaniami
badawczymi. Grupowa burza mozgow stwarzata przestrzen do wypowiedzi dla wszystkich uczestnikéw — zaréwno bardziej jak i
mniej odwaznych w wypowiadaniu si¢ publicznie na temat wtasnych doswiadczen i refleksji.

Dodatkowo w ramach warsztatdw zostaly wykorzystane rdzne narzedzia i Cwiczenia aktywizujgce, utrzymujace wysoki poziom
zaangazowania uczestnikéw w trakcie catego warsztatu: poczawszy od ¢wiczen indywidualnych i grupowych, przez gry szkoleniowe
i odgrywanie rél po dyskusje na forum catej grupy moderowane przez trenera prowadzacego. Waznym elementem angazujacym i
utrzymujacym zainteresowanie byly elementy fabularne gier, w ktérych uczestnicy przyjmowali role — ekspertdéw, doradcow w
zakresie mentoringu.

W trakcie pracy grupowej podgrupy uczestnikow byly stale wspierane przez moderatora / facylitatora warsztatu, ktéry zadawat
pytania pogtebiajace, klaryfikujace i podsumowujace wypowiedzi uczestnikow. Pozwalato to na autentyczng refleksje nad wiasnymi
doSwiadczeniami i utatwiato wyabstrahowania wnioskéw i rekomendacji.
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Charakterystyka grup warsztatowych.

W warsztatach przeprowadzonych w ramach badania Mentoring — popularno$¢ i skala wykorzystania w polskich przedsigbiorstwach
wzieto udziat ponad 50 uczestnikow doswiadczonych w mentoringu biznesowym w jednej z czterech rdl: mentora, mentee,
koordynatora programu lub przedstawiciela organizacji wdrazajacej mentoring w Polsce. W kazdej grupie byto od 8 do 11
uczestnikow co tworzyto idealne warunki do pracy dla formy warsztatow kreatywnych, w ktorych celem byto zebranie informacii,
wymiana wiedzy, dodwiadczen, refleksja i przygotowanie rekomendacii.

Dos$wiadczenie uczestnikéw z mentoringiem byto bardzo zréznicowane pomiedzy grupami. Grupa mentees to uczestnicy programéw
mentoringu formalnego i nieformalnego posiadajacy do$wiadczenie w przedziale od kilkunastu miesiecy do ponad 6 lat w roli
mentee. Grupa mentorow to uczestnicy programéw mentoringu formalnego i nieformalnego posiadajacy $rednio kilkuletnie
doswiadczenie w roli zarbwno mentee jak i mentora (w przedziale od kilkunastu miesiecy do 8 lat doswiadczenia). Grupa
koordynatoréw to osoby posiadajace doswiadczenie w organizacji i koordynowaniu programu mentoringu w przedsiebiorstwach
gtéwne dla $rednich i duzych organizacji. Srednie do$wiadczenie koordynatoréw w prowadzeniu programéw mentoringu
biznesowego to okoto 2 lata (widetki od 12 miesiecy do 7 lat doswiadczenia) . Finalnie grupa przedstawicieli organizacii
wdrazajacych mentoring w przedsiebiorstwach to osoby posiadajace bogate do$wiadczenie w zakresie popularyzowania,
koordynowania i wdrazania programu mentoringu w mikro, matych, $rednich i duzych przedsiebiorstwach. Srednie do$wiadczenie
zwigzane z mentoringiem biznesowym w tej grupie to okoto 5 lat (widetki od 2 do 7 lat doSwiadczenia).

Uczestnicy pochodzili z réznych sektordw gospodarki — reprezentowany byt zardwno sektor mikro, matych i $rednich
przedsiebiorstw, jak i duzych organizacji z kapitatlem krajowym oraz miedzynarodowych organizacji. W warsztatach wzieli udziat
rowniez przedstawiciele trzeciego sektora doradzajacych i wdrazajacych programy mentoringu dla biznesu jak réwniez
przedstawiciele administracji Panstwowej.
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Gtéwne wnioski z warsztatow — grupa mentorow oraz mentees:

1. W jaki sposdéb powinny by¢ tworzone pary mentor-uczen?

Uczestnicy warsztatow w grupie mentoréw i mentees zidentyfikowali trzy, gtéwne metody doboru par:

o Nieformalna metoda doboru pomiedzy mentorem i podopiecznym bez zaangazowania 0séb trzecich;
e Dobor par przez wewnetrznego specjaliste (np.: kompetentna osoba z dziatu HR);

e Dobér par przez firme zewnetrzng (specjaliste w zakresie doboru par).

Ponizej opisane zostaly najwazniejsze mocne i stabe strony wspomnianych metod doboru par zidentyfikowane przez uczestnikow
warsztatow:

Mocne i stabe strony nieformalnej metody doboru par

Mocne strony

Stabe strony

Budowanie bezposredniej relacji mentor - mentee od
pierwszego kontaktu — procesu doboru;

Brak posrednikéw w okreslaniu i przekazywaniu celéw oraz
potrzeb uczestnikow;

Wysoki poziom zaangazowania obu stron — samodzielna i
autonomiczna decyzja o wyborze konkretnej pary;
Zakonczenie programu czesto nie oznacza zakonczenia
spotkan — uczestnicy, ktérzy dobrali sie samodzielnie majg
wieksza motywacije do diugofalowej wspétpracy;

Zbudowanie przyjacielskiej relacji pomiedzy mentorem i
mentee;

Duze prawdopodobienstwo dobrego dobrania sie par pod
wzgledem osobowosci, postaw i wartoci - chemii pomiedzy
ludzmi.

Mentee oraz mentor muszg posiada¢ wiedze przynajmniej
na temat organizacji programu, jego celéw oraz kryteriow
doboru par, by méc podja¢ decyzje o wyborze pary, w ktére;
razem z wtasnymi celami bedg realizowac cele programu;

W razie ewentualnych probleméw w parze pojawia sie
wysokie ryzyko spadku efektywnosci - z powoddw
wizerunkowych pojawia sie niechgé do zakorczenia
bezproduktywnej relacji;

Niezbedny jest duzy poziom samoswiadomosci i
autorefleksji wérdd uczestnikéw samodzielnie dobierajacych
sig w pary;

Istnieje ryzyko, ze szybko dobrana para bez rozwazenia
alternatywy wspétpracy z innym mentorem lub mentee moze
by¢ przyjemna dla obu stron ale niekonieczne efektywna pod
wzgledem rozwoju kompetencii i zatozonych celdw.
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Mocne i stabe strony doboru przez wewnetrznego specjaliste

Mocne strony

Stabe strony

Osoba trzecia ma obiektywny poglad na potrzeby i cele
kazdego z uczestnikow programu — lepiej dopasuje mentora
i mentee na bazie rzeczywistych potrzeb rozwojowych bez
wplywéw emocjonalnych czy wizerunkowych;

Gdy para jest rekomendowana przez osobe trzecig tworzy
sie przestrzen zrecznego zrezygnowania ze wspotpracy gdy
okaze sie, ze jedna ze stron nie jest zadowolona — mniejsze
ryzyko popetnienia faux pas przy rezygnacji z konkretnej
pary na poczatku procesu;

Wiekszy poziom dyskrecji, anonimowosci i ochrony
wrazliwych danych osobowych uczestnikow - tylko
specjalista ma dostep do wszystkich danych;

Plynno$¢ przeprowadzenia procesu prowadzonego przez
osobe trzecig (nie jest to obowigzkiem jednej ze stron:
mentora lub mentee);

Jasno okreslone, precyzyjne kryteria doboru par znane
wszystkim uczestnikom — by eliminowac zagrozenie, ze kto$
poczuje sie ,poszkodowany” przydzieleniem mu konkretnej
osoby do pary.

Koordynator musi posiada¢ specjalistyczne kompetencje w
zakresie doboru par;

Potrzeba wykorzystania specjalistycznych narzedzi;
Efektywno$¢ tej metody w duzym stopniu zalezy od zaufania
wobec osoby trzeciej ze strony uczestnikéw programu. Jako
osoba trzecia specjalista nie ma bezposredniego wgladu w
potrzeby i oczekiwania uczestnikow i musi opiera¢ si¢ na
informacjach uzyskanych w formie ankiet, kwestionariuszy,
testow i wywiaddw.
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Mocne i stabe strony doboru przez firme zewnetrzng (specjaliste w zakresie doboru par)

Mocne strony

Stabe strony

Petny obiektywizm w ciggu catego czasu trwania procesu
doboru. Jako osoba spoza firmy zewnetrzny specjalista jest

niezalezny od wszelkich wplywéw  emocjonalnych,
wizerunkowych czy organizacyjnych;
tatwos¢ zastosowania i szybki efekt - zewnetrzny

specjalista jest w stanie sprawnie i szybko przeprowadzi¢
caly proces doboru par bazujac na wiasnym do$wiadczeniu i
sprawdzonych narzedziach;

Spojrzenie na uczestnikéw programu ,$wiezym okiem” - bez
przekonan i zastrzezen oséb pracujgcych wewnafrz firmy;
Zastosowanie profesjonalnych narzedzi do weryfikacji
potrzeb i kompetencji uczestnikéw programu (mentordw i
mentees);

Jasno okreslone, precyzyjne kryteria doboru par o
zweryfikowanej trafnosci - ustalone na podstawie wiedzy
eksperckiej i dosSwiadczen specjalisty;

Rozwdj wewnetrznego know-how organizacji w zakresie
rozwoju par - gdy specjalista dzieli sie swoim
do$wiadczeniem i uzasadnia przygotowanie rekomendaciji.

Relatywnie wysoki koszt w poréwnaniu do pozostatych
metod doboru (biorac pod uwage tylko koszty
przeprowadzenia doboru do jednego programu);

Wymagany jest profesjonalizm firmy / osoby dobierajace;
pary, ktdry trzeba weryfikowac;

Pojawia sie ryzyko zwigzane z brakiem wiedzy firmy
zewnetrznej o specyfice pracy / wspdipracy i kulturze
organizacji. Finalne rekomendacje par powinny by¢
przedyskutowane z  pracownikiem organizacji  (np.:
przedstawicielem dziatu HR) znajacym uczestnikow i
specyfike pracy w firmie.

Mentorzy wskazali metode doboru par przez osobe trzecig — wewnetrznego specjaliste lub firme zewnetrzng jako rekomendowang
do kazdego programu mentoringu (niezaleznie od jego specyfiki, branzy czy uczestnikow: czy sq to specjalisci, menedzerowie czy
talenty w organizacji). Dla grupy talentéw w organizacji najlepsza metodg doboru par bedzie dobér przez zewnetrznego specjaliste.
Dla grupy menedzeréw rekomendowany jest dobor przez wewnetrznego specjaliste. Dla grupy pracownikdw nizszego szczebla i
specjalistow rekomendowany jest dobor przez wewnetrznego specjaliste.
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Kluczowe kryteria doboru par mentor zidentyfikowane przez uczestnikow:

2.

Miekkie kryteria: dopasowanie pod wzgledem zgodno$ci potrzeb mentee i kompetencji oraz do$wiadczenia mentora;
Twarde kryteria: dopasowanie pod wzgledem zgodno$ci oczekiwa mentee i wiedzy mentora w konkretnym obszarze
biznesowym, branzy, pracy na konkretnym stanowisku etc.

Spojny styl komunikacji;

Spojne wartosci;

Jakich korzysci powinien dostarcza¢ mentorom i uczniom udziat w programach mentoringowych?

Mentoring powinien przede wszystkim dostarcza¢ uczestnikom poczucia bycia wyr6znionym i docenionym za swojg prace i
zaangazowanie. Mentorzy cenig sobie szczegolnie role autorytetu, oséb majacych szczegoiny wptyw na przyszitos¢ firmy poprzez
rozwoj jej pracownikéw. Dla mentees kluczowg warto$cig z udziatu w programie jest docenienie ich dotychczasowej pracy i
zaangazowania oraz stworzenie mozliwo$ci rozwoju pod okiem bardzo do$wiadczonego pracownika firmy.

Korzysci dla mentees:

Bardzo duzy, pozytywny wplyw na rozwdj zawodowy poprzez rozwdj wiedzy, kompetencji i doswiadczenia
Poszerzenie Swiadomo$ci siebie i wiasnego otoczenia

Poczucie bezpieczenstwa i stabilno$¢ — przestrzen do testowania nowych kompetencji

Integracja z pracownikami firmy (pozostatymi uczestnikami programu)

Rozwdj umiejetnosci komunikacyjnych

Bycie zainspirowanym

Wzrost motywacji — do pracy i do rozwoju

Poczucie bycia dostrzezonym jako cztowiek, nie tylko jako pracownik

Korzysci dla mentorow:

Rozwdj nowych kompetencji — np. coachingowych, komunikacyjnych potrzebnych do przekazywania wiedzy i rozwijania
innych Prestiz z roli mentora — wyrdznienie go jako bardzo kompetentnego i warto$ciowego pracownika

Docenienie kompetencji i doswiadczenia mentora

Wzbogacenie pracy o nowe, inspirujgce zadania — praca z mentee

Wzrost $wiadomosci w tym Swiadomosci w zakresie wtasnego rozwoju

Nowa wiedza dzieki mentee — aktualizacja wiedzy i nowe, Swieze spojrzenie

Rozwdj umiejetnosci komunikacyjnych

Integracja i przynaleznos¢ do grupy — uczestnikdw programu

Wzrost satysfakcji z pracy

Refleksja nad wiasnymi doswiadczeniami

Korzysci dla organizacji:

Wzrost lojalnosci pracownikéw

Wigksza efektywno$¢ pracownikow

Przekazanie wewngtrznego, czesto unikatowego know-how

Wadrozenie pracownika w kulture organizacii

Wzrost skuteczno$ci pracy zespotowej

Wzrost motywacji pracownikéw i satysfakcji z pracy

Pobudzenie nowej energii i pomystéw — innowacyjnos¢

Wzrost efektywnosci rekrutacji wewnetrznej — szczegéinej klasy specjalistow

Zagospodarowanie wiedzy i doSwiadczenia pracownikdw z duzym stazem w organizacji (czesto 45+)

Jaki jest wplyw mentoringu na sytuacje zawodowa mentoréw i uczniow? Jakiego wptywu oczekuja mentorzy i
uczniowie?

Uczestnikom warsztatéw trudno byto wskazaé lub oceni¢ bezpo$redni wptyw mentoringu na ich sytuacje zawodowg — szczegélne w
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sytuacji, gdy mentoring jest jednym z elementéw w strategii dziatan rozwojowych w ciggu danego roku. Zaréwno mentorzy jak i
mentees stwierdzali, ze mentoring na pewno ma wpltyw na rozwoj kariery — posredni — gdyz skupia sie na rozwoju kompetenciji
biznesowych i poszerzeniu samo$wiadomosci.

4,

W jaki spos6b mentorzy i uczniowie powinni by¢ przygotowywani do udziatu w programach mentoringowych?

Uczestnicy podzielili proces przygotowania do petnienia roli w mentoringu na trzy etapy: przed rozpoczeciem projektu, w trakcie
projektu oraz po jego zakonczeniu.

Przed rozpoczeciem projektu bardzo wazne jest przeprowadzenie profesjonalnego procesu rekrutacii i selekcji uczestnikow, ktory
powinien zawierac:

Komunikacje o programie: czym jest, jakie ma cele, kto moze wzigé udziat, rekomendacje i wrazenia uczestnikéw z
poprzednich edycji;

Selekcje uczestnikdw: weryfikowanie poziomu motywacji, zaangazowania i determinacji do udzialu w programie,
weryfikacje oczekiwan kandydatéw na mentees (na ile ich obszary do rozwoju i cele odpowiadajg celom programu),
weryfikacja posiadanych kompetencji mentees i mentoréw;

Ustalenie i komunikowanie zasad wej$cia do programu i wyjscia — np.: przedwczesnego zakorczenia;

W trakcie trwania projektu — wsparcie dla mentees:

Stworzenie instytucji zaufania dla uczestnikéw (np.: koordynator projektu), ktéry bedzie postrzegany jako osoba w petni
obiektywna, nie posiadajaca zobowigzan wobec zadnego z uczestnikéw. Bedzie on petnit role instytucji odwotawczej lub
osoby, do ktorej mozna zwrdci¢ sig z pojawiajacymi sie problemami;

Stworzenie mozliwosci udziatu w indywidualnych konsultacjach — zwykle gtéwnym celem jest wsparcie w ustaleniu celéw
do programu. Konsultacje moga by¢ prowadzone przez koordynatora programu przy wsparciu przetozonego;
Przygotowanie listy rekomendowane;j literatury dotyczacej mentoringu — odpowiadajacej na pytanie: co mentee powinien
wiedzie¢ o mentoringu w trakcie pracy z mentorem;

Stworzenie i promowanie kodeksu dobrych praktyk — pracy pomiedzy mentorem a mentee

Wspolne uzgodnienie Sciezki rozwoju przez mentora i mentee uwzgledniajacej elastycznos¢ dziatan by méc realizowac
cele indywidualne i cele programu;

Zachecanie do i przypominanie o czesciowej ewaluacji w trakcie trwania procesu — by zwiekszy¢ Swiadomo$¢ rozwoju i
pokazaé postepy;

Zapewni¢ okres probny relacii (kalibracja) by weryfikowaé, czy na pewno mentee chce pracowac z konkretnym mentorem.

W trakcie trwania projektu — wsparcie dla mentorow:

Szkolenia i praktyczne warsztaty majace na celu rozwdj umiejetnosci: komunikacji, udzielania informacji zwrotnej,
sposobow zadawania pytan pobudzajacych refleksje, umiejetnosci coachingowych, narzedzia w pracy mentora
wspierajace formutowanie celéw, odkrywanie ograniczajacych przekonan;

Zapewnienie superwizji przez zewnetrznego, doswiadczonego mentora (osobg, ktéra ma doswiadczenie w roli mentora od
min. 3 lat);

Interwizje — spotkania w gronie mentorow majace na celu wymiane do$wiadczen i transfer wiedzy;

Omawianie najlepszych praktyk, odgrywanie scenek ze spotkan z mentee w trakcie warsztatow i interwizji;

Stworzenie roli Opiekuna Mentoréw — osoby, ktéra jest w stanie wesprze¢ w sytuacjach problemowych — najlepiej, gdyby
Opiekun sam miat doswiadczenia w roli mentora.

Po zakoriczeniu projektu — wsparcie dla mentees:

Przygotowaé propozycje wykorzystania zdobytych kompetencji — np.: awans lub zmiana zakresu odpowiedzialno$ci —
zgodnie z celami i kompetencjami rozwijanymi przez mentee w trakcie programu;

Przeksztatcenie mentee w mentora — jesli pojawi sie taka mozliwos¢ (np.: kolejna edycja programu);

Zapewnienie wsparcia w podtrzymywaniu relacji nawigzanych w trakcie programu — zaréwno z mentorem jak i z
pozostatymi uczestnikami;

Wsparcie w poszukiwaniach kolejnego mentora i okre$leniu dalszej Sciezki rozwoju.
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Po zakonczeniu projektu — wsparcie dla mentorow:
e Docenienie ich roli w programie i dalsze budowanie prestizu roli mentora w organizacji;
o  Wsparcie w refleksji nad wtasnymi do$wiadczeniami — co mentor ma dla siebie z pracy z mentee?
e  Przygotowanie propozycji dalszego rozwoju w roli mentora — udziat w kolejnych programach, specjalistycznych
warsztatach dla mentoréw, pracy w roli wewnetrznego eksperta w firmie w okre$lonym obszarze.

5. Jakie sg stabe i mocne strony mentoringu? Jakie sa wady i zalety mentoringu w poréwnaniu z innymi formami
doskonalenia zawodowego?

Dla mentoréw i mentee program mentoringu mentoring jest forma rozwoju pracownikéw o szczegolnej specyfice umozliwiajacej
realizacje indywidualnych cel6w, ktore sg trudno osiggaine przez coaching i szkolenia. Sg to miedzy innymi:
e  Utrzymanie i rozw6j wewnetrznego know-how w organizacji — czesto specjalistycznego i charakterystycznego dla danej
branzy, Srodowiska biznesowego i kultury organizacji;
e  Dodatkowa motywacja dla pracownikdw;
e Docenienie kompetenciji i doSwiadczenia pracownikéw-ekspertéw — wystepujacych w roli mentoréw;
e  \Wypracowanie rozwigzan w petni dopasowanych do potrzeb uczestnikow (mentees) potaczone z mozliwoscig wymiany
wiedzy i doswiadczen ze strony mentora.
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SLABE | MOCNE STRONY MENTORINGU W POROWNANIU DO SZKOLEN

Mocne strony

Stabe strony

Indywidualne podejscie do uczestnika;

Jasny i bezsprzeczny autorytet mentora;

Elastycznos¢ czasowa w procesie (np.: terminy spotkan);
Wysoka jako$¢ i efektywno$¢ procesu uczenia sie;
Mozliwos¢ wypracowania rozwigzan dopasowanych w pemni
do potrzeb uczestnika;

Korzysci dla obu stron: zaréwno mentora jak i mentee;

Duza warto$¢ pojawiajacej sie informacji zwrotnej — zaréwno
dla mentora jak i mentee;

Mozliwo$¢ precyzyjnego osadzenia programu w firmie i jej
specyfice;

Utrzymanie i rozw6j wiedzy w organizacji — firmowego know-
how;

Mentoring nieformalny to znacznie nizszy koszt niz szkolenia
pracownikéw;

Mentoring jako alternatywa przy braku mozliwosci awansu.

Wysoki koszt w przeliczeniu na jednego uczestnika;

Brak gotowych rozwigzan - jak krok po kroku wdrazaé
mentoring by w petni przynidst zamierzone efekty;

Proces podnoszenia kwalifikacji roztozony w czasie (min.
kilka miesiecy);

Brak mozliwosci poréwnania wielu réznych rozwigzan (jeli
mentor nie ma odpowiednio duzego do$wiadczenia);
Bardziej wymagajacy / skomplikowany proces mierzenia
efektéw programu;

Opdznione efekty pracy;

Potrzeba potaczenia wysokich kompetencji
specjalistycznych i umiejetnosci pracy z ludzmi u mentora;
Brak jednolitego programu rozwoju opracowanego przez
profesjonaliste;

Potencjalny brak zasobéw wewnetrznych — wysokiej klasy
specjalistéw bedacych kandydatami na mentorow;
Natozenie dodatkowych obowigzkéw na pracownikéw —
szczegblnie mentordw.
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SLABE | MOCNE STRONY MENTORINGU W POROWNANIU DO COACHINGU

Mocne strony

Stabe strony

Wartosci dodane z mentoringu: lojalno$¢ pracownikéw,
poprawa wizerunku organizacji, wykorzystanie
wewnetrznego know-how

Transfer wiedzy specjalistycznej;

Nowa jakos¢ w rozwoju pracownikéw pordéwnaniu do
coachingu;

Mozliwo$¢ precyzyjnego osadzenia programu w firmie i jej
specyfice;

Mentoring nieformalny to znacznie nizszy koszt niz coaching
dla pracownikéw;

Mentoring jako alternatywa przy braku mozliwo$ci awansu;
Wykorzystanie wewnetrznych zasobdw do procesu rozwoju
pracownikéw — potencjalnie nizsze koszty niz w przypadku
coachingu

Czas trwania procesu rozwoju (dla mentoringu to min.
kilkanascie miesiecy);

Potencjalnie wieksze ryzyko probleméw wizerunkowych w
sytuacji porazki programu mentoringu;

Brak jasnych standardéw pracy mentordw;

Brak jasnych standardéw kompetencji wymaganych od
mentorow;

Wieksze ryzyko zwigzane z brakiem poufno$ci w procesie
mentoringu.
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W jaki sposob nalezy tworzy¢ programy mentoringowe? Jakie elementy powinno sie wyeliminowa¢ lub
ograniczy¢? Jakie elementy powinny by¢ wyeksponowane?

Rekomendowany przez mentoréw i mentees proces przygotowania i wdrozenia programu mentoringu w organizacji sktada sie z
nastepujacych elementéw w kolejnosci:

N —

_ 2 OO N O~ W

N
wn

Stworzenie zespotu projektowego;

Analiza strategiczna: wyznaczenie celéw, zidentyfikowanie korzysci, wyboér narzedzi, wyznaczenie wskaznikdw
efektywnosci, wybdr metodyki programu: formalny vs. nieformalny oraz mentorzy wewnetrzni vs. zewnetrzni;

Pozyskanie lideréw — twarzy projektu — kogo$, kto bedzie ambasadorem projektu w przedsiebiorstwie;

Okreslenie czasu i warunkéw realizacji programu;

Opracowanie strategii komunikacii;

Rekrutacja i selekcja uczestnikéw — rozpoczynajac od mentoréw;

Ustalenie kryteriow doboru par oraz przeprowadzenie doboru par;

Uroczyste rozpoczecie programu;

Szkolenia dla mentoréw i mentees w tym warsztaty integracyjne;

Realizacja sesji mentoringowych;

Uroczyste spotkanie koriczace projekt — w tym pokazanie wptywu programu na losy organizacji oraz wypracowanych
celéw i osiggnietych korzy$ci dla uczestnikdw i organizacii;

Podsumowanie projektu w weryfikacjq osiagnietych celow i wskaznikéw efektywnosci;

Przygotowanie raportu podsumowujacego zawierajacego rekomendacje dla kolejnych programéw.

Uczestnicy sugerowali réwniez, ze koniec programu mentoringu mogtby by¢ jednocze$nie poczatkiem pracy zespotu projektowego
dla kolejnego programu opracowanego w oparciu o dobre praktyki i zebrane dotychczas do$wiadczenia.

Jednoczesnie zidentyfikowano kluczowe dziatania, ktoére powinny by¢ prowadzone w trakcie catego procesu przygotowania i
wdrazania programu - od poczatku programu do jego zakoriczenia:

Ewaluacja budzetowa na réznych etapach projektu;
Ewaluacja jako$ciowa na roéznych etapach projektu;
Monitoring postepow — realizacji celow projektu;
Dbanie o PR wewnetrzny projektu w organizacji.
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Gtéwne wnioski z warsztatow - Grupa osoby koordynujgce programy
mentoringowe:
1. Co nalezy zrobi¢, aby programy mentoringowe dostarczaty firmom oczekiwanych korzysci? Czego nalezy unika¢?

Jakie dziatania nalezy podejmowac?

Korzysci z mentoringu dla réznych grup interesariuszy:

Korzysci dla organizacji:

Tworzenie, wymiana, gromadzenie specjalistycznej wiedzy oraz know-how organizacyjnego;

Tworzenie przestrzeni dla powstawania nowych procesow, sposobdw, metod pracy i efektywnego dziatania;
Ewolucja w metodach rozwoju pracownika — sieganie po wysokiej klasy rozwigzania;

Rozpoznawanie i odpowiadanie na potrzeby réznych grup pracownikéw — np.: bardzo doswiadczonych menedzerow;
Wzmacnianie wigzi i relacji pomigdzy pracownikami; budowanie zaufania;

Budowanie sieci os6b wspdtpracujacych, zintegrowanych majacych do siebie zaufanie;

Rozwoj sieci spotecznosciach w organizaciji — kontakty mentora przechodza na kontakty mentee i vice versa;
Przeciwdziatanie frustracji i syndromowi wypalenia zawodowego;

Stworzenie alternatywy dla awansu dla doswiadczonych menedzerdw i specjalistow.

Korzysci dla uczestnikow programu:

Wzrost motywacji i zaangazowania w pracy;

Wzmocnienie procesu uczenia sie poprzez omawianie i przepracowanie realnych sytuacji i popetionych bfedéw z
do$wiadczonym specjalista;

Zaspokojenie ciekawosci;

Zindywidualizowany proces uczenia si¢;

Docenienie zaangazowania, do$wiadczenia i kompetencji mentorow;

Nowa $ciezka rozwoju dla do$wiadczonych pracownikéw — specjalistdw i menedzeréw;

Realizacja potrzeby czynienia dobra i dzielenia sig zebranym kapitatem zawodowym;

Poszerzenie $wiadomosci;

Poczucie realnego wptywu na funkcjonowanie organizacji oraz losy pracownikéw firmy;

Wykorzystanie wiedzy i umiejetnosci w nowych okoliczno$ciach — mozliwos¢ refleksji oraz dalszego rozwoju;

Prestiz i wyrdznienie;

Rozwoj nowych kompetencji — zaréwno dla mentoréw jak i mentees;

Dostep do wiedzy i kompetencji specjalistycznych na wysokim poziomie (mentees dostajg od mentorow, mentorzy w
trakcie szkolen i superwizji);

Poczucie spetnienia zawodowego;

Zwiekszenie szans na awans / przy$pieszenie $ciezki kariery;

Osiagniecie konkretnych celow rozwojowych.

Kluczowe dziatania, jakie nalezy podjag¢, by programy mentoringowe przynosity firmom oczekiwane korzysci to wedtug uczestnikdw:

Jasne zdefiniowanie mierzalnych celéw programu, ktére odzwierciedlajg cele strategiczne organizacii;

Okreslenie metod mierzenia efektywno$ci programu oraz poziomu osiggniecia zatozonych celéw;

Wypracowanie lub przyjecie wspoinej definicji mentoringu dla wszystkich os6b zaangazowanych w planowanie i wdrazanie
programu w organizacji — zaréwno przez kadre zarzadzajaca, osoby odpowiedzialne za program, koordynatoréw,
mentoréw, podopiecznych jak i osoby trzecie wspierajace realizacje programu (superwizorzy, trenerzy i szkoleniowcy,
mentorzy zewnetrzni);

Odpowiednia selekcja uczestnikow do programu oraz przygotowanie i edukacja mentoréw;

Profesjonalny dobér par mentor — mentee, gdyz to wiasnie od dobrego doboru i wspétpracy pomigdzy uczestnikami zalezy
efektywno$¢ catego programu;

Rzetelna analiza efektéw programu — poziomu realizacji celéw wraz z odniesieniem efektéw programu do celdw
strategicznych organizacji.
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2. W jaki sposdb powinny by¢ tworzone programy mentoringowe? Na czym moga polega¢ potencjalne btedy? W jaki
sposob unikaé tych bledow?

Kluczowe dziatania jakie powinny by¢ realizowane w ramach programu mentoringu by zapewni¢ oczekiwane korzysci:

Krok pierwszy — okreslenie celéw programu oraz zdefiniowanie rozumienia idei mentoringu w przedsiebiorstwie:

e  Zdefiniowanie: co oznacza mentoring w naszej organizacji?

e Ustalenie celéw programu w oparciu o cele strategiczne organizacji — ustalenie miejsca mentoringu w dziataniach
strategicznych organizacji — np.: w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego oraz wspoétgrania z dotychczasowymi zadaniami i
celami;

Pozyskanie zaangazowania kadry zarzadczej (zarzad, prezes) do wdrozenia programu w firmie;

Zidentyfikowanie kluczowych interesariuszy programu;

Okreslenie metod badania efektywno$ci programu;

Wybor metody mentoringu oraz formuly realizacji — grupowy czy indywidualny, biznesowo-ekspercki czy skupiony rowniez
na rozwoju osobistym;
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Krok drugi: planowanie programu mentoringu uwzgledniajace nastepujace kroki:

Ustalenie strategii komunikacji: planowanie sposobow oraz metod komunikacji z interesariuszami (uczestnicy, sponsor,
przetozony mentees);

Ustalenie zespotu zarzadzajacego projektem — koordynatora i 0s6b wspierajgcych;

Wybér metody oraz kryteriéw selekcji uczestnikéw — mentoréw oraz mentees;

Wybér metody doboru par;

Planowanie metod rozwoju kompetencji mentoréw — szkolenia, superwizje, interwizje, spotkania wewnetrzne projektu,
wyjazdy i konferencje, warsztaty, coaching i mentoring dla mentoréw;

Planowanie metod wspierania uczestnikéw w trakcie realizacji programu.

Krok trzeci: wdrozenie programu uwzgledniajace nastepujace kroki:

Powotanie zespotu koordynujacego;

Selekcje mentoréw na podstawie wybranej metody;

Selekcje mentees na podstawie wybranej metody;

Uroczyste spotkanie — kick off programu — z uwzglednieniem wystapienia sponsora — przypomnienie jakie sq cele
programu, jego ranga i warto$¢ dla organizaciji;

Szkolenie mentoréw oraz mentees;

Weryfikacja zaangazowania — czy kazdy uczestnik po szkoleniu nadal jest gotdw wzig¢ udziat w programie z petnym
zaangazowaniem?;

Dobér par mentor — mentee;

Wsparcie w trakcie spotkan indywidualnych — dla mentoréw oraz dla podopiecznych przez superwizje i interwizje dla
mentordw, spotkania integracyjne i wymiany wiedzy dla mentees, szkolenia i warsztaty rozwoju kompetencji dla mentoréw.

Krok czwarty: zakonczenie programu:

Oficjalne spotkanie konczace program polaczone z celebrowaniem sukcesu — spotkanie ze sponsorem projektu
doceniajace role uczestnikow w programie i rozwoju firmy oraz prezentacja pierwszych efektow / wynikow;

Badanie efektywno$ci programu w tym weryfikacja osiggnietych korzysci dla uczestnikow i dla organizacji;

Decyzja o ewentualnej kontynuacji program oraz opracowanie rekomendaciji do kolejnego programu mentoringu;
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Jakie formy mentoringu sa najbardziej skuteczne? Jakie formy mentoringu sa najbardziej adekwatne w
odniesieniu do réznych grup odbiorcéw (np. pracownikéw fizycznych, kadry kierowniczej réznych szczebli) oraz
réznego rodzaju przedsiebiorstw (tj. firm o réznej wielkosSci, dziatajacych w réznych branzach, posiadajacych

rozny profil dziatalnosci)?

Zidentyfikowane przez uczestnikéw formy mentoringu:
e  Mentoring indywidualny

Mentoring grupowy

Mentoring formalny

Mentoring nieformalny

Mentoring biznesowy

Mentoring og6inorozwojowy

Mentoring kaskadowy

Mentoring indywidualny

Mocne strony

Stabe strony

o W petni partnerska relacja indywidualna;

e  Pelne zaangazowanie obu stron we wspotprace;

e  Bardzo wysoka efektywnos¢ oraz jako$¢ dzieki skupieniu sig
na celu jednej osoby;

e tatwiejsza rola dla mentora niz w przypadku mentoringu
grupowego;

e Jasny podziat odpowiedzialnosci za proces i efekty
wspotpracy;

e  Wysoki poziom zaufania i szczerosci;

e Mentor moze mie¢ wptyw na kierunek, w ktérym podaza
proces rozwoju.

o Niska efektywnos¢ ilosciowa;

e  Mniejsze szanse na powstanie nowych idei i pomystéw (,co
kilka gtow to nie jedna”);
Wysoki koszt w przeliczeniu na jednego uczestnika;

o  Wieksze ryzyko zmiany w relacje nauczyciel — uczeh niz w

przypadku mentoringu grupowego;

Mniejszy zasieg programu — mnigjsza liczba uczestnikow;

e Duze ryzyko zwigzane z sytuacja, w ktorej para okazuje sie
Zle dobrana (czesto oznacza to koniec udziatu w programie
dla obu stron).
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Mentoring grupowy

Mocne strony

Stabe strony

Wieksza skala projektu przy utrzymaniu kosztow na
poziomie programu mentoringu indywidualnego;

Szersza i szybsza wymiana wiedzy i do$wiadczen;
Wzbogacenie wiedzy i do$wiadczenn mentora refleksjami
kilku podopiecznych — zderzenie rzeczywisto$ci w réznych
sytuacjach, $rodowiskach, branzach;

Budowanie $rodowiska wspotpracy i wzajemnego wspierania
sie wéréd podopiecznych;

Mniejsza podatno$¢ do wejscia w relacje uczen -
nauczyciel.

Mniejsza otwarto$¢ i zaufanie zwigzane z wiekszg liczbg
uczestnikéw na spotkaniu z mentorem;

Odpowiedzialno$¢ zbiorowa - brak osobistej refleksji i
bezkrytyczne podazanie za innymi

Mentor musi podzieli¢ swéj czas, uwage i energie na kilka
oséb —Niektére kompetencje lub sytuacje beda wymagaty
indywidualnej pracy z mentorem, dla ktérej moze nie by¢
przestrzeni lub czasu

Ryzyko, ze efekt moze odbiegac od zatozonego: ,podazanie
za stadem” — efekt my$lenia grupowego
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Mentoring formalny

Mocne strony

Stabe strony

Proces jasno zorganizowany, komunikowany — ogranicza
ryzyko nieporozumien;

Wyznacza struktury i ramy do wspétpracy w relacji mentor —
mentee; jasno okresla odpowiedzialno$¢ kazdej ze stron;
Posiada lidera programu - twarz osoby promujacej
mentoring w firmie — wiadomo do kogo sie zwréci¢ w razie
probleméw / pytan;

Organizacja ma wptyw na cele do pracy w parach oraz moze
kierowa¢ programem w taki sposdb, by osiggnaé
oczekiwane efekty (np.. w odniesieniu do celow
strategicznych);

Transparentno$¢ zasad wspdipracy, wejscia i wyjScia z
programu;

Zarzadzanie wartoscig dodang ptynacq z mentoringu
poprzez wptyw na cele programu i jego wizerunek w
organizacji, selekcje uczestnikéw do programu, sposéb
edukacji mentoréw oraz poprzez monitorowanie postepdw;
Ogranicza ryzyko ztego PR mentoringu w organizacii
poprzez monitoring, zarzadzanie i interwencje w sytuacji
pojawiajgcych sie probleméw.

Sztywne ramy programu czasami uniemozliwiajace rozwoj
mentee w tym kierunku, na ktérym mu najbardziej zalezy;
Niezbedne jest podjecie dziatari wspierajacych motywacie i
zaangazowanie uczestnikow w trakcie trwania programu;
Wyzsze nakiady finansowe (w stosunku do mentoringu
nieformalnego);

Ryzyko odcztowieczenia mentoringu, ktory ma realizowaé
tylko cele organizaciji.
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Mentoring nieformalny

Mocne strony

Stabe strony

Bardzo duza elastyczno$¢ programu i uczestnikow;

Sprawne budowanie relacj;

Wysoki poziom dyskrecji i anonimowosci;

Bardzo wysoki poziom zaufania w parze mentor — mentee;
Brak procedur ograniczajacych prace uczestnikow;

W wielu przypadkach moze byé wdrazany przy minimalne;
inwestycji (ekonomiczny);

Szerszy dostep do mentoréw — praktycznie kazdy pracownik
moze mie¢ mentora;

Efektywno$¢ czasowa — nie jest potrzebne zaangazowanie
0s6b trzecich do prowadzenia programu.

Ryzyko zwigzane z brakiem ram wspdipracy — rodzi sie
przestrzen dla nieporozumien;

Brak wptywu na cele uczestnikdw mentoringu oraz na efekty
ich pracy;

Ryzyko zwiazane z brakiem przygotowania mentora do roli
oraz brakiem selekcji uczestnikéw do programu;
Relacja z partnerskiej moze przeksztatcic
hierarchiczng;

Ryzyko utraty obiektywizmu przez mentora lub mentee;
Moze prowadzi¢ do uzaleznienia od mentora

Zmiana kierunku mentoringu na poradnictwo lub coaching
,na zadanie” w sytuacji problemowej;

sie w

e Dryfowanie relacji bez odpowiedniego zakonczenia
wspotpracy.
Mentoring biznesowy
Mocne strony Stabe strony
e Skupienie sie na rozwoju konkretnych kompetencji |¢ Ryzyko narzucania lub przejmowania rozwigzan -

biznesowych rozwoju
podopiecznego;

Transfer specjalistycznego / organizacyjnego know-how
kolejnym pracownikom;

Efektywna metoda rozwoju talentow -
kluczowych dla rozwoju organizacji;
Narzedzie pozwalajace na wzmocnienie procesu sukcesji w
organizacji i wewnetrznej rekrutaciji;

Silniejsze relacje i integracja pomiedzy pracownikami;
Wsparcie mentees w rozwigzywaniu trudnych sytuacii
problemowych w pracy;

Wymiana wiedzy i know-how pomiedzy zespotami, dziatami,
oddziatami  (regionalnymi i  miedzynarodowymi) w
organizacji.

potrzebnych  do  dalszego

pracownikéw

ograniczenie motywacji do tworzenia nowej wiedzy, nowych
rozwigzan, nowych metod, etc.;

Ryzyko ograniczenia kreatywnosci;

Nieche¢ do dzielenia sie wiedzg i doSwiadczeniem -
przekonanie o konkurencji wewnatrz organizacii;

Skupienie sie tylko na obszarze rozwoju zawodowego a
znacznie bardziej efektywna moze by¢ praca nad zmiang
przekonan (elementy mentoringu ogélnorozwojowego);
Ryzyko pojawienia sig relacji nauczyciel — uczen.

Mentoring ogdlnorozwojowy

Mocne strony

Stabe strony

Potencjalnie bardzo wysoka efektywno$¢ przez uwolnienie
ograniczajgcych  blokad i przekonan  niekoniecznie
zwigzanych ze sferg zawodowsa;

Prawdopodobienstwo ,wewnetrznej” zmiany my$lenia -
obudzenie  samos$wiadomosci, diametralny  skok
efektywnosci;

Wzrost poczucia wartosci, zaangazowania i motywacji do
dziatania;

Rozwoj specjalistycznych kompetencji na jeszcze wyzszym
poziomie — od menedzera przez lidera do prawdziwego
przywédcy;

Mentor musi by¢ bardzo dobrze przygotowany do swojej
roli, Swiadomy oraz w pemi kompetentny do pracy z
przekonaniami i emocjami mentee;

Poziom realizacji celéw i wymierne efekty mogg by¢ bardzo
trudne do zmierzenia;

Istnieje ryzyko przekroczenia kompetencji mentora i wejscia
w obszary zwigzane z kompetencjami pracy psychologa lub
terapeuty.

Mentoring kaskadowy

Mocne strony

| Stabe strony
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Wiekszy zasieg w poréwnaniu do innych form mentoringu;
Bezpos$redni transfer wiedzy przez kilka obszarow, dziatdw,
zespotéw w organizacii;

Kumulowanie si¢ wiedzy i dobrych praktyk;

Mniejsza inwestycja na edukacje kolejnych mentordw;
Budowanie spoteczno$ci i silne integrowanie uczestnikow;
Znaczne skrocenie procesu budowania zaufania w parach
mentor — mentee;

Wzmocnienie efektu poczucia przynaleznosci i realnego
wplywu na funkcjonowanie organizacii;

Bezposrednie wykorzystanie do$wiadczen uczestnikow
poprzednich edycji do kolejnych programéw;

Efektywne zagospodarowanie pojawiajacych sie potrzeb
mentee do bycia mentorem.

Oczekiwanie  uczestnikdw programu  (mentees) do
automatycznego przejécia w role mentora — ryzyko zwigzane
z sytuacjg, gdy mentees nie ma wystarczajacych
kompetencii, by wcieli¢ sie w role mentora;

Moze pojawi¢ sie tendencja uczestnikdw programéw do
zamykania sie w ramach tej spotecznosci;

Ryzyko podazania za stadem i my$lenia grupowego -
powielanie btedéw bez refleksji;

Powielanie negatywnych zachowarn, postaw, wartosci przez
kolejne ,pokolenia” mentoréw.
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4. W jaki sposob powinny by¢ tworzone pary mentor-uczen? Jakie przestanki nalezy bra¢ pod uwage? Na czym
moga polega¢ potencjalne btedy oraz w jaki sposdb unika¢ tych biedow?

Grupa koordynatoréw programéw mentoringowych zidentyfikowata kilka metod i narzedzi wspierajacych proces doboru par mentor —
mentee. W praktyce kazdg z tych metod mozemy zakwalifikowa¢ do jednego z trzech rozwigzan biorac pod uwage fakt, kto
podejmuje decyzje dobierajgc pary:

e  Mentee wybiera mentora;

e  Mentor wybiera mentee;

e  Osoba trzecia (specjalista w zakresie doboru par) dobiera pary menor — mentee.

Mentee moze wybiera¢c mentora w petni samodzielnie — wskazujac osobe do wspdipracy — jak réwniez wybierajac z wczesnie)
przygotowanego katalogu mentoréw — 0séb, ktdre sg chetne do wspotpracy w roli mentora i posiadajg odpowiednie kompetencije.
Moze roéwniez polega¢ na rekomendacji przetozonego, ktdry moze dla niego wskazaé odpowiedniego mentora znajac potrzeby
rozwojowe i cele swojego podwtadnego.

Dodatkowa forma doboru par moze byé stworzenie sytuacji / przestrzeni wspétpracy kandydatéw na mentorédw oraz mentees — np.:
wspolne szkolenie, wyjazd integracyjny, gietda z prezentacjami kandydatéw. W trakcie takich wspdlnych dziatan uczestnicy majg
okazje lepiej sie poznac¢ i na podstawie tak wyniesionych doswiadczen wskazac, z kim chca wspotpracowaé (zaréwno mentorzy jak i
mentees).

Najwieksze szanse sukcesu w procesie doboru par przynosi potaczenie wszystkich wspomnianych powyzej metod z
uwzglednieniem zaangazowania specjalisty w zakresie doboru par. Osoba trzecia — jako bezstronny obserwator — gwarantuje
prawidiowe przeprowadzenie procesu doboru par w oparciu o cele programu i oczekiwania organizacji. Konsultacje dobranych par z
mentorem zagwarantujg, ze mentor jest w stanie sprawnie pracowa¢ z wskazanym mentee oraz bedzie w stanie odpowiedzie¢ na
jego potrzeby. Konsultacje dobranych par z mentee pozwolg na petne dopasowanie wybranego mentora do potrzeb, celow i
oczekiwan mentee wobec mentora.

By zapewni¢ efektywno$¢ procesu doboru par przez eksperta zewnetrznego nalezy zagwarantowa¢ przede wszystkim dobre
rozeznanie w potrzebach i oczekiwaniach uczestnikow wobec programu jak rowniez istniejacych powigzan i relacji — jesli takowe
pojawiajg sie w grupie wyselekcjonowanych uczestnikéw. Warto uwzgledni¢ etapowo$¢ procesu, w trakcie ktérego zostang
wykorzystane ankiety i narzedzia psychometryczne, z ktoérych wnioski zostang zweryfikowane w trakcie spotkan indywidualnych
eksperta doboru par z uczestnikami programu. Jednoczes$nie po przygotowaniu rekomendacji par warto zasiegnaé opinii samych
zainteresowanych — na ile uwazajg, ze konkretny mentor / mentee bedzie dla nich dobrym wyborem.

Jednocze$nie w procesie doboru par bardzo wazng role odgrywa etap kalibracji — okresu przej$ciowego, w trakcie ktérego mentor
oraz mentee spotykajg sie po raz pierwszy, by zweryfikowa¢ trafno$¢ dopasowania. W trakcie okresu kalibracji — zwykle pierwsze i
drugie spotkanie — mentor z mentee weryfikujg trafno$¢ dopasowania i potwierdzajg swéj wybdr. Jednocze$nie w tym czasie majg,
réwniez mozliwos¢ zmiany mentora bez urazenia drugiej strony majac na celu lepsze dopasowanie w programie.

Gtéwne zagrozenia dla sytuacji, w ktorej mentee wybiera mentora:
e Istnieje wysokie ryzyko, potwierdzone do$wiadczeniami uczestnikow, ze mentee moze kierowaC sie kryteriami wyboru
mentora zwigzanymi z prestizem, stanowiskiem lub aparycjgq mentora zamiast kryteriami merytorycznymi;
¢  Ryzyko wyboru mentora na podstawie domniemanych kompetencji — na podstawie opisu, ktéry stworzy o sobie mentor;
e Wybor mentora na podstawie prawdopodobienstwa uzyskania korzysci nie zwigzanych z rozwojem kompetencji (np.:
kontakty, polecenie i sponsoring w firmie, etc.).

Gtowne ryzyka w metodzie mentor wybiera mentee:
e Mentor moze mie¢ wiasng agende (podstawe) do wyboru konkretnej osoby nie zwazajac na cele rozwojowe — np.:
poszukiwanie wlasnego nastepcy;
e Mentee czuje sie zobligowany do wspdipracy z mentorem, ktéry go wybrat — niezaleznie od tego, na ile sam widzi
faktyczng warto$¢ w tej wspdtpracy.

Gtéwne ryzyka w metodzie doboru przez eksperta / zewnetrznego specjaliste:
e Brak bezpo$redniego wgladu w potrzeby i oczekiwania uczestnikéw oraz poziom ich kompetencji — brak znajomosci
uczestnikow;
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e  Brak znajomosci kultury organizaciji oraz istniejacych zaleznosci.

Kluczowe kryteria w procesie doboru par mentor — mentee:
e Zgodnos¢ kompetencji i doSwiadczenia mentora ze zidentyfikowanymi potrzebami rozwojowymi mentee oraz
zdefiniowanymi celami programu;
Zgodno$¢ potrzeb rozwojowych mentee i kompetencji mentora dobranych w parze z celami programu;
Dopasowanie do$wiadczen biznesowych i osobistych mentora do potrzeb mentee;
Dopasowanie pod wzgledem metaprogramdw mentora oraz mentee (w tym styldw komunikacji);
Wiek mentora i mentee — czesto pojawiajg sie nieuswiadomione oczekiwania, ze mentor to cztowiek zaawansowany
wiekowo;
e  Dopasowanie osobowo$ci — chemia pomigdzy mentorem i mentee;

Koordynatorzy zarekomendowali réwniez, by w procesie selekcji uczestnikéw i doboru par przytozy¢ szczegoélng uwage do
precyzyjnego zdefiniowania celéw rozwojowych. Czesto mentees nie majg wystarczajacego wgladu i $wiadomosci, by dobrze, w
petni samodzielnie okresli¢ swoje cele i potrzeby rozwojowe na potrzeby programu mentoringu.

Rozwinigcie metod doboru par — narzedzia i sposoby realizacji procesu doboru par

Wspdlne szkolenie dla grupy mentoréw i mentees, w trakcie ktoérego poznajg sie wspdlnie i podejmujgq wstepng decyzje z kim
chcieliby wspotpracowaé. Szkolenie moze byé réwniez prowadzone przez mentora, by mentees mogli zobaczy¢ go ,w pracy” oraz
doswiadczy¢ sposobow w jaki uczy on innych

Mocne strony Stabe strony

Mniej formalny proces; e W przypadku gdy to mentor prowadzi warsztat / szkolenie
Daje mozliwo$¢ bezposredniego poznania drugiej osoby — potrzebuje on dodatkowych umiejetnoéci trenerskich — pracy
zobaczenie cztowieka w cztowieku; Z grupa, tworzenia scenariusza warsztatu, etc.;

Mozna zaobserwowac postawy, wartosci, sposoby dziatania
i wypowiedzi;

Weryfikacjia pierwszego wrazenie — zalazek chemii przy
wspbipracy;

Szkolenie / warsztat moze mie¢ rowniez dodatkowe cele
poza integracjg uczestnikéw — pozwala osiggna¢ dodatkowe
korzysci.

Ryzyko zwigzane z podatnoscig metody na proby kreowania
wizerunku przez mentordw lub mentees;

Wysoki  koszt inwestycji czasowej uczestnikébw oraz
inwestycji finansowej — w dodatkowe szkolenie;

Wyzwanie logistyczne — niezbedna jest obecnos¢ wszystkich
uczestnikéw w jednym miejscu i czasie;

Mnogo$¢ celdw do realizacji jak na jeden dzien: cele
szkolenia, integracja, poznanie i wybranie mentora lub
mentee;

Ryzyko przewazenia pierwszego wrazenia, na podstawie
ktérego podjeta zostaje decyzja o wspdtpracy diugofalowej;
Ryzyko natury wizerunkowej — co dzieje sie, gdy ktos
pozostanie niedopasowany?
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Odgorny przydziat mentora lub mentee do wspétpracy

Mocne strony

Stabe strony

Proces przebiega sprawnie i szybko oraz pozwala dobrze
zagospodarowac zasoby w postaci mentordw i uczestnikow;
Nizsze koszty w poréwnaniu z pozostatymi narzedziami;
Petna kontrola oraz mozliwos¢ dopasowania par w 100%
pod cele programu lub organizacii;

tatwos¢ zarzadzania procesem doboru par.

Opér uczestnikéw i niezadowolenie - brak poczucia
sprawczosci, wptywu na wybor osoby do wspétpracy;
Wysokie ryzyko niedopasowania pod wzgledem warto$ci,
postaw, cech osobowosci — co znacznie utrudnia
diugofalowa, efektywna wspotprace;

Poczucie wejscia w ,zwigzek z obowigzku” znacznie
ostabiajace motywacje i zaangazowanie uczestnikow.

Casting mentoréw lub mentees — spotkanie w trakcie ktérego kandydaci na mentoréw i / lub mentees prezentuja swoja kandydature

do programu — oczekiwania, kompetencje, mozliwosci, etc.

Mocne strony

Stabe strony

o  Efektywnos¢

procesu  w  zakresie  zaspokojenia
uswiadomionych potrzeb i oczekiwan uczestnikow wobec
mentora lub mentee;

o Niski koszt organizacjj;

e Poczucie odpowiedzialnosci

za wynik procesu oraz
samosprawczosci;

e Istnieje szansa na odnalezienie / pobudzenie ukrytych

potrzeb w trakcie castingu.

Uczestnik moze si¢ kierowat wytgcznie swoimi potrzebami i
celami — nie biorac pod uwage celéw programu / organizacii;
Dobor par silnie zalezy od umiejetno$ci autoprezentacyjnych
uczestnikéw;

Silnie zalezy od samo$wiadomosci uczestnikéw — jakie
elementy siebie chce zaprezentowa¢ innym?

Silny wptyw efektu $wiezo$ci i pierwszenstwa w wyborze.
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Dobér par przez mentora lub mentee przez wybér osoby do wspétpracy z katalogu mentoréw lub mentees

Mocne strony

Stabe strony

Uczestnik majac dostep do informacji o wszystkich
mentorach / mentees jest w stanie oceni¢, w kim moze mu
si¢ najlepiej wspdtpracowac;

Budowanie zaangazowania i poczucia samosprawczosci —
mentee lub mentor mnie wybrat!

Proces ekonomiczny i efektywny czasowo i logistycznie -
wymaga niewielkich, dodatkowych zasobdw przy stworzeniu
Katalogow”.

Niski poziom ochrony wrazliwych danych osobowych — np.:
wynikéw oceny rozwojowej, assessment centre, etc.;
Podatno$¢ na subiektywny wybér — tylko na podstawie
osobistych celéw uczestnikow bez weryfikacji mozliwoci
realizaciji celow programu;

Na wynik doboru mogq mie¢ wplyw umiejetnosci
autoprezentacji uczestnikow — sposéb w jaki przedstawig
swojq kandydature;

Osobista agenda moze przystoni¢ realne cele procesu
doboru par — dobor na zasadzie: ,ten mentor / mentee nie
rokuje dobrze na przyszto$¢”;

Potrzeba zaangazowania czasu mentoréw oraz mentees do
stworzenia, zwykle rozbudowanych, profili i wizytowek do
katalogu;

Wysoki poziom skomplikowania procesu doboru par dla
uczestnikow.




KAPITAL LUDZKI

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI

PARP €%

UNIA EUROPEJSKA B g o
EUROPEJSKI >

FUNDUSZ SPOLECZNY

+*
e

Przygotowanie rekomendacji par przez specjaliste / koordynatora z wykorzystaniem narzedzi psychometrycznych

Mocne strony

Stabe strony

Obiektywna ocena zebranych informacji — potrzeb i
oczekiwan uczestnikow, kompetencii

Moze facylitowa¢ proces doboru wspierajac uczestnikow w
dookresleniu celéw i potrzeb oraz przygotowujac

Wymaga specjalistycznego know-how w zakresie doboru par
oraz psychologicznej w zakresie interpretacji wynikéw
narzedzi psychometrycznych

Koordynator moze nie by¢ w stanie dotrze¢ do rzeczywistych

rekomendacije 2-3 os6b do wyboru
Trafnos¢
wykorzystaniu profesjonalnych narzedzi

Zapewnienie peinej obiektywnosci — zewnetrzne narzedzia +

potrzeb uczestnikdw, jesli nie chca oni ich ujawnié

Wysoki koszt na jednego uczestnika w pordéwnaniu do
pozostatych narzedzi / metod doboru

Istnieje ryzyko naduzycia - wykorzystania wynikow z

diagnozy (potrzeb i kompetencji) dzieki

zewnetrzny specjalsita diagnozy do innych celéw
e Podatnos¢ na manipulacje ze strony uczestnikow — nawet w
przypadku bardzo rzetelnych kwestionariuszy
5. W jaki sposéb mentorzy i uczniowie powinni by¢ przygotowywani do swoich rél? Na czym moga polegaé

potencjalne btedy oraz w jaki sposéb unikaé tych btedow?

Przygotowanie mentorow:

Diagnoza kompetencji — zaréwno w zakresie wiedzy i kompetenciji specjalistycznych jak i w zakresie kompetencji uczenia
innych (dorostych)

Szkolenia twarde z zakresu: czym jest mentoring? Jakie sg role i odpowiedzialnosci kazdej osoby w relacji mentor —
podopieczny,

Szkolenia migkkie z zakresu kompetenciji coachingowych w procesie mentoringu

Szkolenia oraz warsztaty z zakresu komunikaciji, udzielanie i przyjmowanie informacji zwrotnej — warsztaty skupione na
praktycznych elementach — np.: z odgrywaniem scenek z pracy z mentee

Superwizja indywidualna przez do$wiadczonego mentora — min. raz na 4/5 spotkan

Superwizja powinna by¢ dostepna na zadanie dla mentoréw — szczegolnie w sytuaciji, gdy pojawiajq sie problemy
Interwizja — wspdlne spotkania mentorow majgce na celu glebszg integracje oraz wymiane wiedzy i doswiadczen — mogg
tez stuzy¢ jako wentyl emocji w sytuacjach problemowych

Coaching dla mentora — w zakresie rozwoju wiasnych kompetencji pracy z ludzmi

Narzedziowe wsparcie mentora — narzedzia wspierajace proces okre$lania i definiowania celu z mentee, narzedzia
weryfikacji osiggniecia celu, narzedzia wspierajace organizacje i prowadzenie spotkania z mentee, etc.

Wsparcie w zakresie spraw administracyjnych i logistycznych — np. przez koordynatora projektu

Udostepnienie platformy komunikacji i wymiany wiedzy pomigdzy mentorami, ktéra moze réwniez uwzglednia¢ przestrzen
do wymiany sie narzedziami potrzebnymi w procesie mentoringu

Przygotowanie mentees:

Spotkanie indywidualne przygotowujace do programu — wsparcie w okresleniu celu oraz konkretnych oczekiwar wobec
programu. Mogg by¢ realizowane przez koordynatora lub doswiadczonego mentee z poprzedniej edycji programu — jesli
takowa byta

Szkolenie wprowadzajace do programu — zakres:

Czym jest mentoring?

Jakie sq role i odpowiedzialno$ci mentora, mentee, koordynatora

Jakie sg cele programu?

Agenda projektu — warunki wejscia i wyjscia — terminy, ewentualne metody raportowania i weryfikowania osiagnigcia celéw
czastkowych

Testy diagnostyczne wspierajace w okresleniu obszaru rozwojowego lub weryfikujgce obecny poziom kompetencji do
rozwoju

Wspolne spotkania integracyjne dla mentees

Celebrowanie sukcesu po zakonfczeniu programu — udostepnienie mozliwosci chwalenia sie wynikami — prezentacje,
wystgpienia, podsumowania, etc.
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Co decyduje o sukcesach i porazkach programéw mentoringowych? W jaki sposob zabezpieczy¢ sie przed
ryzykiem porazki?

Czynniki sukcesu w programach mentoringu zostaty przez koordynatoréw podzielone na trzy etapy:

Przed rozpoczeciem programu
W trakcie trwania programu
Po zakoriczeniu programu

Czynniki sukcesu - istotne elementy przygotowania programu mentoringu:

Okreslenie potrzeb organizaciji i pracownikéw oraz weryfikacja w jaki sposéb mentoring moze realizowac zidentyfikowane
potrzeby

Okreslenie definicji mentoringu w programie

Opracowanie korzysci dla biznesu i uczestnikéw — odniesienie sie do celéw strategicznych organizacii

Pozyskanie sponsora z biznesu — najlepiej przedstawiciela wyzszej kadry menedzerskiej

Zdefiniowanie rol i odpowiedzialnosci

Odpowiedzenie sobie konkretnie na pytanie: po co to robimy?

Ustalenie kryteriéw oraz narzedzi oceny efektywnos$ci programu

Opracowanie strategii komunikacji o programie — kluczowa jest petna transparentno$¢ w komunikacji wobec kazdego z
interesariuszy

Wybér kryteriow rekrutacii i selekcji mentoréw oraz metody doboru par

Czynniki sukcesu - istotne elementy w trakcie trwania programu:

Monitorowanie postepdw i realizacji celow oraz informowanie sponsora o postepach

Odpowiednie przygotowanie mentoréw do petnienia swojej roli — proces rozwoju uwzgledniajacy szkolenia, warsztaty,
superwizje i interwizje

Profesjonalny dobér par mentor — mentee z uwzglednieniem procesu kalibracji — weryfikacji, czy dobrana para faktycznie
ma che¢ ze sobg wspétpracowac dtugofalowo

Wspieranie tworzenia sie spoteczno$ci uczestnikow programu, spotecznosci mentoréw, spotecznosci mentees — poprzez
spotkania, integracje, interwizje

Biezace zarzadzanie projektem — bardzo wazna rola koordynatora, ktdry powinien bada¢ nastroje uczestnikdw,
nieformalnie weryfikowa¢ postepy oraz poszukiwa¢ symptoméw problemédw w pracy w parach lub w ramach catego
programu

Biezaca aktualizacja celéw — uzasadnienie zmiany celdw je$li takowa zaistniata

Po zakoriczeniu projektu:

Uroczyste spotkanie kofczace projekt wraz z podsumowaniem oraz pierwszymi wynikami

Oficjalne zakoriczenie programu i formalnej relacji — co nie powinno przerywac relacji w ogéle, jesli mentor i mentee dalej
chca wspotpracowaé na zasadzie mentoringu nieformalnego

Stworzenie przestrzeni dla par (szczegolnie mentees) by miaty mozliwo$¢ pochwalenia sie wynikami wspotpracy

Zebranie doswiadczen z programu: co dziata / co nie dziata / co robi¢ inaczej?

Utrwalenie zmiany i wypracowanych postaw poprzez komunikacje zmian oraz zmiany w strukturze / kulturze organizacji —
idea dzielenia sie wiedzg wewnatrz organizacji

Utrwalenie zdobytej wiedzy i umiejetno$ci — wymagana dobra wspdtpraca przetozonych mentees

Zapewnienie migkkiego ladowania po programie — przestrzen do wdrazania nabytych kompetencji i popetnienia btedow
Raportowanie: osiggniete cele i wyniki, wptyw programu na cele strategiczne organizacji, odniesienie sie do pierwotnie
okreslonych korzysci dla organizacji
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7. Jakie sa stabe i mocne strony réznych form mentoringu? Jakie sa stabe i mocne strony mentoringu w poréwnaniu

z innymi formami rozwoju zawodowego?

Mocne strony mentoringu to przede wszystkim wysoka efektywno$¢ jakoSciowa w zakresie przekazywania wiedzy i rozwoju
kompetenciji specjalistycznych, menedzerskich, wymagajacych dtuzszego czasu rozwoju i praktyki. Do stabych stron mentoringu
uczestnicy zaliczyli przede wszystkim: diugi czas trwania procesu rozwoju, niskg efektywnos¢ ilosciowa, obecnie brak standaryzacii
w zakresie planowania i wdrazania mentoringu w organizacji oraz wymag posiadania wysokich kompetenciji przez mentora do pracy
z podopiecznym.

KIEDY COACHING AKIEDY MENTORING?

Mocne strony coachingu

Mocne strony mentoringu

Gdy uczestnik (coachee / klient) ma wysoki poziom
samos$wiadomosci

Gdy posiada juz wysokie stanowisko, eksperckg wiedze i
ciezko znalez¢ odpowiedniego mentora

Gdy czas odgrywa kluczowg role — liczg sie efekty w jak
najszybszym czasie

Gdy cele i obszary do pracy zwigzane sg z rozwojem
osobistym

Gdy celem pracy jest otwarcie sie¢ nha nowe rozwigzania,
przetamanie schematycznego my$lenia

W  rozwoju przywddztwa: gdy celem jest rozwoj
samos$wiadomosci oraz wlasnego wplywu na otoczenie /
zespdt, ktdrym zarzadzam

Gdy problemem jest brak gotowo$ci do zmiany, brak checi
do pracy nad zmiana, brak checi do poszukiwania nowych
rozwigzan

Gdy zalezny nam na szybkim przekazaniu / uzyskaniu
wiedzy

Gdy potrzebuje weryfikacji swojej wiedzy, doswiadczen,
zachowan — upewnienia sie

Gdy waznym  kryterium  jest
zaangazowanie wiasnych zasobow
Gdy celem jest przekazanie wiedzy specjalistycznej,
wewnetrznego know-how firmy lub wdrozenie pracownika w
kulture organizacii

Gdy celem jest diugofalowy rozwéj i wspétpraca

Gdy mentee / klient jest zagubiony i potrzebuje wsparcia —
pokazania innej perspektywy do$wiadczonej osoby w
branzy / dziale

W rozwoju przywddztwa: gdy nie mam doswiadczen i
potrzebuje zweryfikowaé swoje przekonania / zatozenia na
temat tego, jaki powinien by¢ i jak powinien pracowaé
prawdziwy przywodca (dla mtodych menedzeréw)

Gdy problemem jest brak przekonania co do wybranych
narzedzi / metod / rozwigzan. Brak pomystéw na
rozwigzanie konkretnych probleméw biznesowych

budzet projektu i
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KIEDY SZKOLENIAAKIEDY MENTORING?

Mocne strony szkolen / warsztatow:

Mocne strony mentoringu

Gdy celem jest szybkie przekazanie konkretnej wiedzy i
narzedzi dla specjalistow

Gdy celem jest rozwéj umiejetnosci i kompetencii
wspierajgcych w pracy: zarzadzanie czasem, wystapienia
publiczne, autoprezentacja, komunikacja

Gdy zalezy nam na szybkiej integraciji grupy ludzi / zespotu
W sytuacji szybkich oczekiwan i realizacji celow

W sytuacji okreslonego budzetu do wykorzystania na jak
najwieksza liczbe uczestnikow (efektywnos¢ ilosciowa)

Dla probleméw i tematéw zadaniowych

Rozwigzywanie probleméw tu i teraz

Efekty ostateczne zalezne sg od samo$wiadomosci
uczestnikow i ich refleksji

Gdy celem jest wypracowanie nowych rozwigzan, narzedzi
do pracy dla grupy ludzi, dziatu, etc.

W okresie duzych zmian dla catych zespotéw — by nie
zostawia¢ pracownikow samych sobie

Szkolenia instruktazowe - pakiet startowy dla nowych
pracownikéw — wiedza i umiejetno$ci potrzebne na danym
stanowisku

Przy wdrazaniu zintegrowanych systemoéw zarzadzania; przy
wdrazaniu nowych systeméw pracy i zarzadzania

Gdy celem jest rozwoj kompetencji kluczowych na danym
stanowisku: np.: przywédztwo lub praktyczna wiedza
specjalistyczna z branzy

Gdy zalezy nam na silngj integracji grupy ludzi nie
wspotpracujacych ze sobg na co dzien

Mentor moze wspiera¢ rozwoj samo$wiadomosci i refleksji
przez co zwieksza efektywno$¢ procesu uczenia sie

Gdy celem jest poszerzanie horyzontéw oraz poszukiwanie
nowych rozwigzan dla trudnych probleméw biznesowych
Gdy warto$cig dla nas jest dopasowanie procesu rozwoju
do indywidualnych potrzeb kazdego uczestnika

Gdy celem jest wspieranie kluczowych pracownikow
organizacji w procesie zmian (np.: restrukturyzacj) -
docenienie  ich pracy, zapewnienie  poczucia
bezpieczenstwa, etc.

W procesie wsparcia 0sob majacych poczatkowe objawy
syndromu wypalenia zawodowego — poczucie obnizone;
warto$ci wtasnych dokonan

Kiedy warto$cig jest dla nas zarzadzanie réznorodno$cig —
wiekiem, wielokulturowoscig

Do wsparcia proceséw sukcesji, zarzadzania wiekiem w
organizacji oraz budowania pomostow  wspotpracy
pomiedzy generacjami pracownikdw przedsiebiorstwa

Jako wsparcie w podejmowaniu decyzji dla kluczowych
0s6b w procesach duzych zmian

Wdrozenie nowych os6b w kulture organizacii

8. Jakie dziatania powinny by¢ podejmowane w ramach interwencji publicznych upowszechniajacych mentoring i

wspierajacych rozwdj mentoringu?

Jakie dziatania powinny by¢ podejmowane:
e  Budowanie wiedzy i Swiadomos$ci 0 mentoringu jako metodzie rozwoju a w tym:

o  Czym jest mentoring? Jak kojarzony jest mentoring? Jakie sg formy mentoringu?

o W jaki spos6b mentoring odréznia si¢ od innych form rozwoju — by nie wpadt do jednej beczki z pozostatymi

formami rozwoju pracownikéw

korzysci

Zmiana mentalnosci — by nauczy¢ sie uczy¢ innych oraz promowanie dzielenia si¢ wiedzg i poszukiwania wiedzy

Skupiac¢ sie na kryteriach jakoSciowych a nie iloSciowych

Dziatania budujace nowa kulture w firmie — kulture dzielenia sie wiedzg (wspieranie mentoringu nieformalnego)

Mentoring nakierowany na wspieranie rozwoju konkurencyjno$ci i innowacyjnosci przedsiebiorstw

Majace duzy potencjat multiplikacji — na ile 0s6b bedzie w stanie wptyna¢ kazdy beneficjent multiplikujac wyniki?
Podejmowa¢ dziatania, dla ktérych gtéwnym kryterium jest jako$¢ — w innym wypadku istnieje duze ryzyko utraconych

e Dziatania w zakresie edukacji mentordw — rozwdj $wiadomosci oraz kompetenciji jak by¢ mentorem dla innych — jak uczy¢

ludzi.

o Dziatania majgce na celu promowanie idei mentoringu oraz budowanie $wiadomosci: czym doktadnie jest mentoring.
e Dziatania skierowane zaréwno w strone polityki wyréwnywania szans jak i wzrostu konkurencyjnosci

Dziatania majace na celu weryfikacje cyklu zycia przedsiebiorstwa — w jakich sytuacjach lub na jakim etapie zwykle
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zatrzymuijq sie przedsiebiorstwa w Polsce? Identyfikacja mozliwosci: w jaki sposdb mentor moze poméc w tej sytuacji.

Dla jakich grup, branz, organizacji:
e Sektor MSP oraz w tym szczegdlnie wyrdznione startupy — mtodzi przedsigbiorcy
e  Mentoring w zakresie partnerstwa nauka — biznes
e  Grupy studentdéw — organizacje studenckie
e Dziatania skierowane do oséb, ktdre majg wiedze specjalistyczng a brakuje im kompetencji pracy z ludzmi — uczenia
innych
Dla oséb zaktadajacych dziatalno$¢ gospodarczg
o  Wspieranie liderow zmian - np.: dla programdw rozwoju réznorodnosci: odsetek kobiet w zarzadach w organizacjach
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Gtowne wnioski z warsztatow - Grupa osoby z organizacji zajmujgcych sie
mentoringiem:

1. Jakie dziatania powinny byé podejmowane w ramach interwencji publicznych upowszechniajacych mentoring i
wspierajacych rozwoéj mentoringu?

Celem dziatan upowszechniajacych powinno byé budowanie $wiadomosci organizacji zaréwno z sektora MSP jak i duzych
przedsiebiorstw i miedzynarodowych korporacji w zakresie korzySci i mozliwosci jakie daje mentoring jako metoda rozwoju
pracownikéw. Dla duzych organizacji i miedzynarodowych korporaciji interwencje powinny mie¢ na celu pobudzanie motywacji do
wdrozenia mentoringu w organizacji a nie finansowanie programéw mentoringowych czy edukacji mentoréw wewnetrznych.

Kluczowymi dziataniami w ramach upowszechniania i wdrazania mentoringu w polskich organizacjach powinno by¢ stworzenie bazy
wiedzy oraz centrum informacyjnego (mentoring HUB), w ktérych osoby zainteresowane mentoringiem beda mogly odnalez¢
zweryfikowane, rzetelne informacje w zakresie:

o  (dzie znalez¢ mentora? Baza profesjonalnych mentoréw.

e Jestem mentorem i chce sie rozwija¢ — co zrobi¢ i gdzie pdjs¢?

e  Szukam wiedzy i dobrych praktyk w mentoringu

W $rodowisku MSP budowanie wewnetrznych baz wiedzy i zbieranie wtasnych, dobrych praktyk byto by trudne, bardzo rozciagniete
w czasie i nie optacaine ze wzgledu na mniejszq liczbg doSwiadczen. Potrzebne jest zatem stworzenie miejsca, ktére moze w
szerokim zakresie wesprze¢ firmy z sektora MSP we wdrazaniu mentoringu dla kluczowych pracownikéw.

Dziatania w zakresie upowszechniania mentoringu:
e Najwazniejszym dziataniem zidentyfikowanym przez uczestnikéw jest stworzenie centrum / centréw edukacyjnych
bedacych platformag wymiany wiedzy na temat mentoringu. Tak stworzone centrum powinno:

o Zbiera¢ oraz publikowa¢ informacje na temat definicji mentoringu, form, metod, narzedzi, standardéw, etc. —
wszelkie informacje potrzebne do tego, by moc podjaé decyzje oraz wdrozy¢ mentoring w przedsiebiorstwie

o Zbiera¢ oraz publikowa¢ studia przypadkéw oraz opisy zrealizowanych programéw mentoringu w Polskich
przedsiebiorstwach

o Tworzy¢ przestrzeh do wymiany wiedzy i do$wiadczer poprzez budowanie sieci spotecznosci dla mentoréw,
0s6b wdrazajacych mentoring w organizacii, lideréw opinii w mentoringu, mentoréw, mentees, treneréw szkolen
dla mentorow, sponsoréw mentoringu, ekspertdw w réznych obszarach mentoringu, praktycznie dla wszystkich
interesariuszy mentoringu w przedsigbiorstwach

o Promowac idee mentoringu jako metody rozwoju pracownikéw wraz ze wskazaniem celéw oraz korzysci, jakie
organizacja moze 0siggnac

o Petni¢ funkcje punktu odniesienia w ramach jakichkolwiek watpliwo$ci — powinno zbiera¢ tylko zweryfikowane
informacje wysokiej jakosci potwierdzone w praktyce

o Powinno by¢ niezalezne politycznie

o Powinno by¢ neutralne biznesowo — wspiera¢ zaréwno firmy z sektora MSP jak réwniez duze organizacje i
miedzynarodowe korporacje (dostepne i otwarte dla wszystkich)

o Powinno pozyskiwaé partnerow instytucjonalnych

o Zbiera¢ i aktualizowa¢ standardy w zakresie tworzenia programéw mentoringowych jak réwniez w zakresie
edukacji mentordw.

o  Stworzy¢ baze profesjonalnych mentoréw zewnetrznych;

o Powinnio by¢ nowoczesne - opiera¢ si¢ na wysokich jakociowo technologiach informatycznych aby dostep do
wiedzy byt fatwy, szybki z kazdego miejsca.

o Powinno organizowa¢ spotkania integracji Srodowiska i wymiany wiedzy, prezentacji dobrych praktyk.

Dziatania w zakresie wdrazania mentoringu:
e Prowadzenie badan z zakresu efektywnosci mentoringu w przedsiebiorstwach w réznych sektorach
e Budowanie sieci networkingowych — organizacja merytorycznych spotkan dla oséb zainteresowanych wdrazaniem
mentoringu
e  Zbieranie i publikowanie narzedzi przydatnych dla mentordw, mentees, koordynatordw programéw mentoringowych
o Dziatania majgce na celu edukacje mentoréw — edukacije specjalistow w zakresie bycia mentorem: uczenia innych oséb
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Dla duzych organizacji i korporacji dziatania (finansowanie) skupione na popularyzacji mentoringu bez finansowania
wdrozen czy edukacji mentorow wewnetrznych

Dla sektora MSP dziafania skupione na budowaniu $wiadomosci (czym jest mentoring i jakie sg korzyéci) oraz na
wdrozenia: edukacja mentorow lub wspétfinansowanie mentoréw zewnetrznych, edukacja pracownikéw zajmujacych sie
mentoringiem w przedsiebiorstwie

Do kogo powinny by¢ kierowane dziatania:

Przede wszystkim firmy z sektora MSP w tym szczegdlng uwage nalezy zwrécié na startupy (mtodych przedsigbiorcow)
oraz firmy rodzinne posiadajace duzy kapitat wiedzy

Instytucje otoczenia biznesu

Instytucje reprezentujace branze oraz zwiazki profesji: cechy rzemieslnicze, rekodzieto, etc. — gtéwnie dziatania majace na
celu upowszechnianie mentoringu

Instytucje ekonomii spotecznej — wspdtpraca generacji senioréw i mtodych ludzi
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2. Do jakich przedsiebiorstw i jakich grup pracownikéw powinny by¢ skierowane interwencje publiczne
upowszechniajace mentoring i wspierajace rozwdj mentoringu? Dlaczego interwencje powinny by¢ skierowane do
tych witasnie grup?

Interwencje publiczne zwigzane z mentoringiem powinny by¢ realizowane dwuetapowo:
e  Upowszechnianie
o  Wsparcie we wdrazaniu

Niektdre podmioty biznesowe powinny byé beneficjentami tylko pierwszego etapu,
a inne powinny by¢ beneficjentami obydwu etapdw.

Proponowani beneficjenci tylko pierwszego etapu — Upowszechniania- to duze, polskie firmy, czesto z udziatem Skarbu Parstwa.
Zatozenie jest takie, ze naturalng konsekwencjg zbudowania wiedzy i Swiadomo$ci na temat korzy$ci z mentoringu bedzie chec i
potrzeba wdrozenia programéw mentoringowych w swoich firmach. Wdrazanie programéw mentoringowych ten typ firm powinien
pokry¢ z wlasnych $rodkow finansowych.

Potencjalnymi beneficjentami obu kategorii interwencii publicznej (upowszechniania i wdrazania mentoringu) powinny by¢ MSP oraz
mikroprzedsigbiorstwa z nastepujacych powodow:

o Wiedza na temat mentoringu jest w tej kategorii przedsiebiorstw niewielka;

o Wszelkie dziatania rozwojowe sg postrzegane przez ten typ przedsiebiorcow jako luksusu, na ktéry ich jeszcze
nie sta¢

e Mentoring jako diugoterminowa metoda rozwojowa to inwestycja finansowa odtozona w czasie, wiec
przynajmniej pierwsze programy powinny by¢ finansowane ze $rodkéw publicznych aby zbudowaé przekonanie
co do skutecznosci i potrzeby inwestowana w mentoring.

e Skala MSP bardzo ogranicza mentoring wewnatrz firmy, jest wiec potrzeba stworzenia instancji, instytugji
zewnetrznej, ktéra umozliwi wymiane pomiedzy przedsigbiorstwami;

e  Np. dobrych praktyk, stworzenie miedzyfirmowej, branzowej puli mentoréw.

Dodatkowa, specyficzng kategoria MSP sa przedsiebiorstwa rodzinne, gdzie pojawia sie coraz czesciej problem sukcesji. By¢ moze
nalezy rozwazy¢ celowang interwencje publiczng w mentoring w tej dziedzinie.

Grupy pracownicze, ktére wg uczestnikow warsztatéw najbardziej potrzebuijg interwenc;i to:
e  Srednia kadra menedzerska z nastepujacych powodow :

o Wspieranie jej kompetencji ma bezposredni i zwielokrotniony wptyw na poprawe jakosci dziatania polskich
przedsiebiorstw (a czasami tych poziom kompetencji bywa dyskusyjny) - wsparcie rozwojowe tej kadry zwiekszy
takze jej poczucie wartosci i prestiz na rynku pracy

o Wysokiej klasy specjalisci zawodowi i rzemiesinicy oraz adepci tych zawoddw

o Umozliwi transfer czesto unikatowych specjalistycznych umiejetnosci i wiedzy od starszych, do$wiadczonych
rzemie$lnikow

o Podniesie prestiz 0s6b wykonujgcych te zawody a tym samym zwigkszy liczbe osdb mtodych chetnych do ich
uprawiania
Wesprze przekaz tradyciji solidnej etyki zawodowej i dumy z wykonywanej pracy
Moze mie¢ wplyw na korzystne spotecznie zmiany na rynku pracy

3. Jakie kompetencje mentoréw powinny byé rozwijane w ramach interwencji publicznych?

Lista kompetencji mentora, ktére moga by¢ rozwijane w ramach interwencji publicznych:
e  Umiejetno$ci uczenia innych ludzi — uczenia dorostych ze szczegdlinym uwzglednieniem uczenia ludzi w relacji jeden do
jednego;
e  Umiejetno$¢ budowania autorytetu w oczach uczestnika;
e Rozwdj samoswiadomosci — wiasnych wartosci, postaw, przekonan, celéw i misji zyciowej oraz obszarow wiedzy,
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kompetenciji i do$wiadczen, ktorymi mentor moze podzieli¢ sie z uczestnikiem. Budowanie samo$wiadomos$ci w zakresie:
czy moge by¢ mentorem dla innych i je$li tak, to w jakim obszarze?
o  Umiejetnosci zarzadzania soba;
o Procesem wtasnego rozwoju
o Zarzadzania wiasng energig,
o  Zasobami osobistymi
o Umiejetnosci skutecznej komunikacji i aktywnego stuchania ze szczegdlnym naciskiem na udzielanie i przyjmowanie
informaciji zwrotnej;
o  Umiejetno$¢ méwienia o swoim do$wiadczeniu i dzielenia sie doswiadczeniem w sposéb budujacy pole do dziatania dla
uczestnika i inspiruje do refleksiji a nie jest po prostu udzielaniem porad;
e  Budowanie relacji z drugim cztowiekiem oparte na szacunku i wzajemnym zaufaniu;

Pozostate kompetencie, ktére powinien posiada¢ dobry mentor — powinny by¢ uwzglednione w procesie edukacji mentoréw:

e  Poczucie wtasnej warto$ci i samoocena

e Umiejetno$¢ diagnozowania potrzeb innych, wspierania ich na drodze do precyzyjnego ustalania celéw i definiowania
wskaznikéw ich realizaciji;

o  Umiejetno$¢ inspirowania innych, budowania atmosfery sprzyjajacej podejmowaniu wyzwan, popetianiu btedéw i uczeniu
sie na nich;

e  Umiejetno$¢ identyfikowania potencjatu — mocnych stron i kompetencji podopiecznego oraz nazywania ich i pokazywania
w do$wiadczeniach mentee;
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4. Jakie elementy powinny zawiera¢ standardy ksztatlcenia mentoréw? Jakie sg stabe i mocne strony zagranicznych
standardow ksztatcenia mentorow?

Kluczowe elementy w ramach standardéw ksztatcenia mentoréw:
1. Kodeks etyczny mentora oraz warto$ci profesjonalnego mentora;

2. Postawy wewnetrzne mentora — otwarto$¢, cheé dzielenie sie wiedzg, tolerancja i akceptacja réznorodnosci;
3. Konkretne umiejetnos$ci komunikacyjne, coachingowe i w zakresie edukacji 0osdb dorostych, ktdre umozliwig realizacje
procesu mentoringowego w praktyce

Stabe i mocne strony zagranicznych standardéw ksztatcenia mentoréw

Mocne strony Stabe strony
e Sg dostepne od zaraz — zysk czasu, gdyz nie trzeba bedzie |  Zaktadajg ad hoc naturalnos¢ i oczywisto$¢ pewnych postaw
wypracowywac ich od poczatku; np. checi dzielenia sie wiedza, brak obaw przed dzieleniem
e  Sprawdzone, przebadane przez do$wiadczenie przez rézne sig wiedza charakterystyczng dla spoteczerstw zyjacych w
organizacje zrzeszajace mentorow; pokoju i dobrobycie od wielu pokoleA - co w polskim
e Sg wzglednie jednolite, czesto oparte na europejskim know- biznesie nie jest postawg oczywista;
how, bliskim takze polskiej kulturze; e  Zaktadajg ogoine, spoteczne zrozumienie faktu, ze dzielenie
e Sa wzglednie pojemne: zawierajg rozne opcje realizacji sie wiedzq i doSwiadczeniem, korzystanie z tej wiedzy
procesow; buduje wspoiny spoteczny kapitat i jest korzystne dla
e  Stworzone przez dojrzate kultury biznesowe, moga wiec byé wszystkich;
wyznacznikiem tego do czego nalezy dazy¢; e  Stworzone zostaly na potrzeby dojrzatego biznesu i moga
e W niektorych sytuacjach, firmach czy branzach nie ma znalez¢ zastosowanie od razu w ograniczonej liczbie
wystarczajacej liczby doswiadczen w tej dziedzinie by przedsigbiorstw w Polsce. W pozostatych moga napotkac
okresli¢ jakie powinny byé standardy ksztatcenia mentorow. barierg mentalnosciowa,
W tej sytuacji skorzystanie z zagranicznych standardow jest
jedynym, mozliwym wyjSciem (np.: mentoring w zakresie
sukcesiji w firmach rodzinnych).
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Ogolnie wnioski uczestnikéw na temat korzystania z zagranicznych standardéw dotycza potozenia najwigkszego nacisku na proces
odkrywania, wzmacniania lub budowania wiasciwej postawy u potencjalnych interesariuszy projektéw mentoringowych (element nr
2) uwzgledniajac specyfike polskiej mentalo$ci. By¢ moze — w pierwszej fazie budowania bazy profesjonalnych mentoréw
nalezy wieksza wage przywigzywaé do procesu rekrutacji i selekcji kandydatow.

Element nr 1 — etyka i Wartosci to pole do dziatari diugoterminowych, roztozonych wrecz na pokolenia;

Element nr 3 - konkretne umiejetno$ci komunikacyjne i coachingowe sg juz w polskim biznesie catkiem dobrze zakorzenione —
proces adaptacji wiedzy do warunkéw polskich przedsiebiorstw juz sie dokonuje. W odniesieniu do standardéw edukacji mentorow
nalezy go oczywiscie kontynuowac z uwzglednieniem rzeczywisto$ci pracy mentora (w odréznieniu od pracy coacha czy trenera).

5. Jakie elementy powinny zawiera¢ standardy realizacji programéw mentoringowych?

Kluczowe dziatania, ktdre powinny by¢ zawarte w standardach realizacji programu mentoringu:
e Audyt i diagnoza potrzeb organizacji oraz weryfikacja w jakim stopniu mogg by¢ one spetnione poprzez realizacje
programu mentoringu;
Analiza strategiczna i formutowanie celu dla programu w odniesieniu do celoéw strategicznych organizaciji;
Okreslenie kryteriow badania efektywnosci — konkretnych wskaznikdw;
Opracowanie listy korzysci dla interesariuszy;
Opracowanie opisu projektu oraz zasad realizacji: do kogo jest skierowany, jakie ma cele, jakie sg korzysci dla
uczestnikow, jaki jest harmonogram projektu;
Komunikacja programu do wszystkich interesariuszy z podkresleniem korzysci z programu;
Proces rekrutacji i selekcji mentoréw oraz mentees — rekrutacje najlepiej zacza¢ od mentordw jako gtéwnej sity napedowej
projektu;
Pula mentoréw musi by¢ na biezaco aktualizowana i rozszerzana, jesli jest to mozliwe w programie;
Dobor par mentor — mentee z uwzglednieniem réznych narzedzi (w tym narzedzi psychometrycznych);
Kick Off projektu — uroczyste rozpoczecie;
Okres prébny — pierwsze i drugie spotkanie — po ktdrym uczestnicy podejmuja decyzje, czy chcg pozosta¢ w dobranych
parach;
Akceptacja wszystkich warunkéw udziatu oraz podpisanie kontraktu uczestnictwa przez mentorow i mentees;
Monitoring kamieni milowych oraz okresowa ewaluacja postepdw w programie;
Uroczyste zakonczenie programu z podsumowaniem osiggnietych efektow oraz weryfikacjg realizacji celéw programu i
powigzan z celami strategicznymi organizacji.

6. Czy zagraniczne standardy ksztalcenia mentorow i realizacji programéw mentoringowych moga znalez¢
zastosowanie w polskich realiach? Jakie elementy tych standardéw powinny byé zaadaptowane na potrzeby
polskich przedsiebiorstw?

W tej kwestii opinie uczestnikéw byly podzielone. Ponizej przedstawione jest podsumowanie z dyskusji na temat standardow
ksztatcenia mentordw i realizacji programdw mentoringowych:

1. Stanowisko pierwsze: zagraniczne standardy sg dobrze opracowane, pasujg do polskiej rzeczywisto$ci biznesowej. Nie
ma wiec potrzeby ,wywaza¢ otwartych drzwi’. Sg niezalezne organizacje europejskie, ktdre je wypracowaly i jest
wiasciwym skorzystaé z ich do$wiadczen.

2. Stanowisko drugie: standardy ksztafcenia i realizacji programéw mentoringowych nalezy opracowa¢ i dopasowaé do
polskiej specyfiki biorac pod uwage fakt, ze w naszych realiach przedsiebiorstwa spotykajg sie z innymi przeszkodami i
realiami we wdrazaniu mentoringu jako metody rozwoju pracownikéw. Jest to proces, ktdry jeszcze przed nami.

W opinii osdb, ktére prowadzity programy mentoringowe w Polsce wg zagranicznych standardéw moga by¢ one zastosowane w
naszych realiach biznesowych. Zastrzezenie jest jedno: doswiadczenie z polskich programéw mentoringowych pochodzi gtéwnie z
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programow realizowanych przez polskie oddziaty globalnych firm. Firmy te majg wypracowana przez lata dziatalno$ci wtasna kulture
organizacyjng, wlasne know-how w tej dziedzinie poparte szeregiem do$wiadczen. Nie jest oczywiste, Ze te standardy bedg dobrze
pasowac do rzeczywistosci sektora polskich mikro, matych i Srednich przedsiebiorstw.

Generalnie wniosek jest taki, ze zagraniczne standardy sg mozliwe do zastosowania w polskich realiach, szczegélnie z uwagi na
fakt, ze sq pojemne i dopuszczajg rézne opcje realizacji np. kolejnych etapéw programu mentoringowego. Duzg warto$cig dodang
bedzie réwniez opracowanie standardéw polskich w oparciu o standardy miedzynarodowe — pozwalajace na dopracowanie
poszczegolnych elementéw standardéw do realiéw biznesowych polskich przedsiebiorstw.

Szczegdlny nacisk w polskich realiach nalezy potozy¢ na elementy dobrowolnosci i dyskrecji procesu. Zwigzane jest to z
obecnymi silnie w polskiej matej przedsiebiorczosci postawami: ,sam sobie poradze”, ,nikt mnie do niczego nie bedzie zmuszat’ oraz
obawami, ze dzielenie sie wiedzg jest zasilaniem konkurencji i moze zaszkodzi¢ osobie dzielacej sie.
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Jakie czynniki ograniczaja popularno$¢ mentoringu wérod polskich firm? W jaki sposob nalezy ograniczy¢ ich
wplyw? Jakie dziatania nalezy podjac¢?

Najwazniejszym czynnikiem ograniczajacym popularno$¢ mentoringu wéréd polskich firm jest brak $wiadomos$ci tego, czym jest
mentoring i jakie korzySci daje organizacii i uczestnikom. Kolejnym problemem jest brak jasnej definicji mentoringu oraz okreslenia,
w jakich sytuacjach i dla jakich organizacji bedzie on dobrym rozwigzaniem.

Finalnie czynnikiem deprecjonujgcym mentoring wsrdd polskich organizaciji sg pojawiajace sie patologie i wypaczenia w programach
mentoringowych, ktore realizowane sg obecnie. Sg to migdzy innymi:

Dyskryminacja i brak jasnych, jednakowych kryteriow selekcji uczestnikéw do programu

Brak weryfikacji korzy$ci z wdrazanych programéw mentoringu w odniesieniu do celéw strategicznych organizacji;

Brak weryfikacji loséw uczestnikow programu w poréwnaniu do pozostatych pracownikéw — wptywu mentoringu na kariere
zawodowsg;

Brak reakcji / odpowiedzi na watpliwosci mentoréw co do przekazywania swojej wiedzy — obawa, ze przestanie by¢
unikatowym pracownikiem dla firmy i moze by¢ zwolniony;

Brak reakcji / odpowiedzi na watpliwosci mentoréw co do inwestycji wiasnego, osobistego czasu w prace z inng, obcg mu
osobg;

Brak reakcji / odpowiedzi na obawe mentordw, ze dzielac sie swojg wiedzg i doswiadczeniem tworzy sobie konkurencje;
Brak weryfikacji wptywu przetozonych uczestnikéw na proces mentoringu — zdarza sig, ze z pobudek prywatnych sabotujg
proces (np.: bo kto$ odcigga go od rzeczywistej pracy);

Przymus udziatu w programie;

Monitoring efektéw i postepdw mentee przez bezposredniego przetozonego;

Mentoring jako bonus dla pracownika, kara lub ostatnia szansa na utrzymanie sie w firmie;

tamanie zasad poufnosci przez osoby zaangazowane w program;

Brak przeciwdziatania manipulacji — na szczeblu catego programu (firmowej) jak i na poziomie pojedynczych par
(personalnej);
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Lista ryzyk strategicznych, ktore mogq pojawic sie w trakcie popularyzaciji i wdrazania mentoringu w Polsce:

Trudnosci w okre$leniu efektow mentoringu oraz metod ich pomiaru;

Nieprecyzyjne lub btedne kryteria sukcesu programu mentoringu;

Niszczaca konkurencja pomiedzy organizacjami i szkotami wdrazajacymi mentoring w Polsce;

Przyjecie kryterium ceny jako przewazajacego do oceny inwestycji;

Brak wspdlinej definicji tego, czym jest mentoring i jakie sg formy mentoringu;

Niski poziom rekrutacii i selekcji uczestnikéw do programu — 0séb nieprzekonanych do mentoringu jako metody rozwoju, z
niskim poziomem zaangazowania i samo$wiadomosci;

Brak wypracowanych standardéw i niska etyka zawodu;

Nadmierne regulacje i biurokratyzacja — szczegdlnie w zakresie okreslania standardow i proceséw w ramach programéw
mentoringu;

Zamkniecie sie instytucji popularyzujacych i wdrazajacych mentoring w Polsce — tworzenie towarzystwa wzajemne;
adoraciji;

Niska jako$¢ ustug wymuszana przez mechanizmy dofinansowania.
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Rekomendacje wskazujgce formy i kierunki interwencji publicznych

Dziatania upowszechniajgce mentoring powinny by¢ realizowane dwuetapowo:
o Najpierw w postaci upowszechniania mentoringu w mikro, matych, $rednich i duzych organizacjach

o Nastepnie w postaci wspierania we wdrozeniu mentoringu w przedsigbiorstwie

Rekomendacje dziatan w zakresie upowszechniania mentoringu:
1. Celem dziatan upowszechniajacych powinno byé¢:

a.

Budowanie $wiadomosci przedsiebiorstw: czym jest mentoring, jakie s korzysci dla organizacji, jakie sg korzysci
dla uczestnikéw;

Pobudzanie motywacji do wdrazania mentoringu w organizacji przez publikowanie studiéw przypadku i badan
wskazujacych konkretne efekty biznesowe z wdrozenia mentoringu w przedsiebiorstwie — zaréwno dla sektora
MSP jak i duzych firm i miedzynarodowych korporacji;

2. Kluczowym dziataniem w ramach upowszechniania mentoringu powinno by¢ stworzenie centrum informacyjnego
(mentoring HUB), w ktérym organizacje i osoby zainteresowane mentoringiem beda mogty znalez¢ rzetelne informacje w
nastepujacych obszarach:

a.
b.
c.

i.
J.

Definicja i rodzaje mentoringu.

Korzysci z mentoringu dla réznych organizacii, branz i stanowisk uczestnikow programu;

W jaki sposob mentoring odréznia sie od innych form rozwoju. Jakie cele strategiczne firmy warto realizowaé za
pomocg mentoringu;

Gdzie znalez¢ mentora? Stworzenie bazy profesjonalnych mentoréw;

Jakie i w jaki sposob rozwija¢ kompetencje mentoréw? Zaréwno z punktu widzenia organizacji jak i samego
mentora zainteresowanego wkasnym rozwojem;

Kryteria, metody oraz narzedzia w zakresie doboru par mentor — mentee;

Analiza strategiczna w odniesieniu do programu mentoringu — okre$lanie celéw dla programu, wskaznikow i
metod mierzenia efektywno$ci mentoringu;

Podstawowe kompetencje kluczowych oséb zaangazowanych w program mentoringu: mentees, mentorzy,
koordynatorzy programéw;

Role i obowigzki oséb zaangazowanych w mentoring: rola koordynatora, sponsora, mentee, mentora;

Kryteria selekcji uczestnikow do programu mentoringu — dla mentees oraz mentoréw;

3. Centrum powinno by¢ réwniez platformg spotkan i wymiany wiedzy pomiedzy praktykami i sympatykami mentoringu:

a.

Powinno tworzy¢ przestrzet do wymiany wiedzy i doSwiadczen poprzez budowanie sieci spoteczno$ci dla
mentoréw, oséb wdrazajacych mentoring w organizacji, lideréw opinii w mentoringu, mentoréw, mentees,
trenerébw szkolen dla mentoréw, sponsoréw mentoringu, ekspertow w roznych obszarach mentoringu,
praktycznie dla wszystkich interesariuszy mentoringu w przedsiebiorstwach;

Tworzy¢ przestrzen poprzez organizacie spotkan, konferencji i prezentacji dobrych praktyk z wdrozen
mentoringu w organizacji;

Powinno by¢ nowoczesne — opiera¢ sie na wysokich jako$ciowo technologiach informatycznych aby dostep do
wiedzy byt fatwy, szybki z kazdego miejsca.

Centrum powinno petni¢ funkcje punktu odniesienia w ramach jakichkolwiek watpliwosci — powinno zbiera¢ tylko
zweryfikowane informacje wysokiej jakosci potwierdzone w praktyce;

Powinno zbiera¢ i aktualizowaC standardy w zakresie tworzenia programéw mentoringowych jak réwniez w
zakresie edukacji mentorow.

4. Wszelkie dziatania upowszechniajace mentoring powinny skupiac sie przede wszystkim na kryteriach jako$ciowych a nie
ilosciowych. Biorac pod uwage doswiadczenia zwigzane z upowszechnianiem coachingu w Polsce kryterium jakosci
powinno by¢ kluczowym przy ocenie wszelkich dziatan w zakresie upowszechniania i wdrazania mentoringu;
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Kolejnym dziataniem w ramach upowszechniania mentoringu powinno by¢ wspieranie $rodowiska w opracowaniu
standardéw realizacji programéw mentoringu (zaréwno przy okreslaniu tego CO powinno by¢ robione oraz JAK — w jaki
sposob);

6. Dodatkowo wspieranie dziatarn majacych na celu opracowanie lub przyjecie jednolitych standardéw ksztatcenia mentordw i
okreslenia etyki zawodu mentora;

7. Celem dtugofalowym interwencji publicznych w zakresie upowszechniania mentoringu powinno by¢ budowanie kultury
dzielenia sie wiedzg i doswiadczeniem — wptywanie na zmiane obecnej mentalno$ci w przedsigbiorstwach — zamkniecia
sig, braku otwartosci, zatrzymywania wiedzy i doSwiadczen tylko dla siebie;

Rekomendacje dziatan w zakresie wdrazania mentoringu:
1. Celem interwencji publicznych w zakresie wdrazania mentoringu w polskich przedsiebiorstwach powinno by¢ wsparcie w

realizacji programéw mentoringu tych organizacji, ktére nie majg Srodkéw materialnych na realizacie programéw
mentoringowych;

2. Konkretne dziatania w zakresie wdrazania mentoringu powinny uwzgledniac:

a. Dostep do profesjonalnych doradcow w zakresie analizy strategicznej oraz ustalania celdéw i narzedzi do
mierzenia efektywnosci mentoringu;

b. Dostep do profesjonalnych doradcow oraz narzedzi w zakresie doboru par mentor — mentee;

c. Wsparcie w poszukiwaniu profesjonalnych mentoréw, ewentualnie wspétfinansowanie pracy mentora;

3. Beneficjentem dziatan w zakresie wdrazania mentoringu powinny by¢ gtéwnie firmy z sektora mikro, matych i $rednich
przedsiebiorstw (dalej nazywane jako sektor MSP);

4. Przed rozpoczeciem finansowania projektow dla sektora MSP powinna zostaé przeprowadzona weryfikacja cyklu zycia
przedsigbiorstwa oraz kluczowych wyzwan z jakimi spotykajq sie firmy z tego sektora. Na tej podstawie powinna zosta¢
przeprowadzona analiza w jakich obszarach moga by¢ realizowane programy mentoringu — jakie problemy beda w stanie
rozwigzac, jakie obszary i tematy powinny by¢ rekomendowane do pracy z mentorem;

5. W ramach programow wdrazania mentoringu w polskich przedsigbiorstwach powinien sie pojawia¢ element prowadzenia
badan nad efektywnoscig réznych form, narzedzi i metod mentoringu;

6. Dziatania w zakresie wdrazania mentoringu powinny réwniez podejmowaé temat edukacji mentoréw — gtéwnie w zakresie
budowania samo$wiadomosci oraz rozwoju kompetencji pracy z ludzmi;

Lista rekomendowanych beneficjentéw dla dziatan upowszechniania i wdrazania mentoringu:
1. Mikro, mate i $rednie przedsiebiorstwva ze szczegoinym uwzglednieniem niedoswiadczonych przedsigbiorcow -

zaktadajacych dziatalnos¢ gospodarczg lub prowadzacych firme ponizej 3 lat;
2. Miodzi przedsiebiorcy zaktadajacy dziatalnos¢ gospodarczg (start-up'y)
3. Firmy rodzinne borykajace sie z problemem sukcesji oraz wdrazania nowych pracownikoéw do organizacii;
4. Instytucje otoczenia biznesu - wspierajace przedsiebiorcow, promujgace przedsiebiorczos¢ kobiet, promujace
przedsiebiorczos¢ mtodych ludzi;
5. Grupy pracownicze, ktére wg uczestnikdw warsztatéw najbardziej potrzebujg interwencii to:
a. Srednia kadra menedzerska z nastepujacych powodéw :

i. Wspieranie jej kompetencji ma bezpo$redni i zwielokrotniony wptyw na poprawe jakosci dziatania
polskich przedsigbiorstw (a czasami tych poziom kompetencji bywa dyskusyjny) - wsparcie rozwojowe
tej kadry zwiekszy takze jej poczucie warto$ci i prestiz na rynku pracy

b.  Wysokiej klasy specjalisci zawodowi i rzemiesInicy oraz adepci tych zawodow

i. Umozliwi transfer czesto unikatowych specjalistycznych umiejetnodci i wiedzy od starszych,
do$wiadczonych rzemiesInikéw

ii. Podniesie prestiz 0séb wykonujacych te zawody a tym samym zwigkszy liczbe oséb mtodych chetnych
do ich uprawiania

iii. Wesprze przekaz tradycji solidnej etyki zawodowej i dumy z wykonywanej pracy
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iv. Moze mie¢ wptyw na korzystne spotecznie zmiany na rynku pracy
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Scenariusze warsztatow
Scenariusze warsztatéw — warsztat dla grupy mentees i mentorow - dzien 1i 2:

Modut Cele merytoryczne
szkoleniowy do zrealizowania w module
Wstep Przedstawienie sig trenera, powitanie uczestnikow,

Przedstawienie reprezentanta PARP

Przedstawienie idei i celéw warsztatu .

Stworzenie przyjaznego klimatu do wspéinej pracy i wymiany do$wiadczen , poznanie sig wzajemne
uczestnikdw.

Integracja uczestnikow

Rundka zapoznawcza: kiedy spotkaltem sie z mentoringiem po raz pierwszy? Dlaczego
zainteresowatem si¢ tym tematem?

Wdrozenie w fabute warsztatu — przygotowanie ram programu dla konkretnego przedsiebiorstwa —
grupy kapitatowej

Refleksja o mentoringu

Jako grupa ekspertow doradzacie zarzadowi grupy kapitatowej w przygotowaniu i wdrozeniu programu
mentoringu.
e Przygotujcie prezentacje dla zarzadu uwzgledniajacq korzysci z wdrozenia mentoringu dla
organizacji, uczestnikdw oraz pozostatych pracownikéw
e Uwzglednijcie w prezentacji wptyw mentoringu na rozw6j kariery zawodowej uczestnikow

Mentoring a inne formy
rozwoju

Analiza SWOT mentoringu w poréwnaniu do innych form rozwoju pracownikéw.

e Jedna grupa przedstawia poréwnanie mentoringu i coachingu;
e Druga grupa przedstawia poréwnanie mentoringu i szkolen

Obie grupy robig analize SWOT:
e  Mocne strony mentoringu w poréwnaniu do szkolen
e  Stabe strony mentoringu w poréwnaniu do szkoleh
e  Warto$¢ dodana, dodatkowe korzysci i szanse z wykorzystania mentoringu zamiast szkolen;
e  Zagrozenia z wykorzystania mentoringu zamiast szkolen;

Dobor
mentoringu

par w

Praca w podgrupach:
e Jakie znacie metody doboru par mentor — podopieczny?
e  Jakie sg plusy i minusy kazdej z metod?
e  Uszeregujcie metody doboru par od najlepszej dla: specjalisty, menedzera, cztonka kadry
zarzadzajacej

Kryteria doboru par w mentoringu:

Praca w podgrupach:
e  Jakie kryteria warto bra¢ pod uwage w procesie doboru par?
o Najakiej podstawie mozna dopasowaé mentora i jego podopiecznego?
e (o, wedtug Was, nie sprawdza sie jako kryterium doboru par?

Dyskusja podsumowujaca na forum grupy:
e Jakie sg potencjalne niepowodzenia w procesie doboru par?
o  Najwigksze bledy i zagrozenia?

Przygotowanie do roli
mentora [
podopiecznego

Dyskusja na forum:
Jakie sg standardowe metody przygotowania mentoréw oraz podopiecznych do petnienia swojej roli?

Krok 2 — przygotujcie prezentacje dla zarzadu grupy kapitatowej
e W jaki sposdb przygotowaC oraz wspiera¢ mentordw i mentees przed rozpoczeciem
programu?
e W jaki sposob przygotowac i wspiera¢ uczestnikéw w trakcie programu?
e W aki sposdb przygotowac i wspiera¢ uczestnikow po zakoriczeniu programu?
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o Jesli bedg szkolenia: jakie zagadnienia trzeba poruszy¢?

Krok 3 — zastandwcie sie, z jakimi potencjalnie problemami moga spotyka¢ sie¢ mentorzy i
mentees w trakcie trwania programu i po programie:
e Zczym mentorzy mogq mie¢ problemy i jak ich do tego przygotowac?
e Zczym mentees moga miec problemy i jak ich do tego przygotowac?
e Czy pojawiajg sie jeszcze jakie$ dodatkowe dziatania w ramach przygotowania i wsparcia
mentoréw i podopiecznych?

Czynniki  sukcesu
mentoringu

w

Cwiczenie w podgrupach — przygotujcie rekomendacje dla przedstawicieli wybranej firmy wskazujac
najwazniejsze elementy programu mentoringu, ktérych realizacja pozwoli osiggnaé oczekiwane
korzysci.

Pytania pomocnicze:
e Jakie kroki trzeba podja¢ przed, w trakcie oraz po zakoriczeniu programu by zapewnié
wypisane wczesniej korzysci?
Jakie dziatania przektadajg sie na korzysci dla organizacii
Jakie dziatania przektadajq sie na korzysci dla uczestnikéw programu
Jakie dziatania przektadaja sie na korzysci dia pozostatych pracownikéw?
e Dziatania niepozadane, ktore mogg zagrozi¢ osiggnieciu zdefiniowanych korzysci

Podsumowanie
zakonczenie
warsztatu.

Zebranie wnioskéw, jakie korzySci odniesli uczestnicy, zakonczenie, podziekowanie za udziat w
warsztacie.
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Scenariusze warsztatow — warsztat dla grupy koordynatoréw — dzien 2:

Modut Cele merytoryczne
szkoleniowy do zrealizowania w module
Wstep Przedstawienie sie trenera, powitanie uczestnikéw,

Przedstawienie reprezentanta PARP

Przedstawienie idei i celéw warsztatu .

Stworzenie przyjaznego klimatu do wspdinej pracy i wymiany doswiadczen , poznanie sie
wzajemne uczestnikow.

Integracja uczestnikéw

Rundka zapoznawcza: kiedy spotkatem sie¢ z mentoringiem po raz pierwszy? Dlaczego
zainteresowatem sie tym tematem?

Wdrozenie w fabute warsztatu — przygotowanie ram programu dla konkretnego przedsigbiorstwa —
grupy kapitatowej

Refleksja o mentoringu

Jako grupa ekspertéw doradzacie zarzadowi grupy kapitatowej w przygotowaniu i wdrozeniu
programu mentoringu.
e Przygotujcie prezentacje dla zarzadu uwzgledniajaca korzysci z wdrozenia mentoringu
dla organizacji, uczestnikéw oraz pozostatych pracownikow

Czynniki  sukcesu w

mentoringu

Jakie kroki trzeba podja¢ przed, w trakcie oraz po zakonczeniu programu by zapewni¢ wypisane
wczes$niej korzysci?

Jakie dziatania przektadajq sie na korzysci dla organizacii

Jakie dziatania przektadajq sie na korzysci dla uczestnikéw programu

Jakie dziatania przektadajg sie na korzysci dla pozostatych pracownikdw?

Dziatania niepozadane, ktére moga zagrozi¢ osiggnieciu zdefiniowanych korzysci

Rodzaje mentoringu

Dyskusja na forum catej grupy:
e  Jakie znacie rodzaje mentoringu?
e Jakiego rodzaju mentoring stosowa¢ dla réznych grup docelowych: specjalisci,
menedzerowie, kadra zarzadcza

Praca w podgrupach: jaki rodzaj mentoringu bedzie najlepszy dla kazdej z grup i dlaczego

Mentoring a inne formy
rozwoju

Analiza SWOT mentoringu w poréwnaniu do innych form rozwoju pracownikow.

e Jedna grupa przedstawia poréwnanie mentoringu i coachingu;
e  Druga grupa przedstawia poréwnanie mentoringu i szkolen

Obie grupy robig analize SWOT:
e  Mocne strony mentoringu w poréwnaniu do szkolen
e  Stabe strony mentoringu w poréwnaniu do szkoleh
e Warto$¢ dodana, dodatkowe korzysci i szanse z wykorzystania mentoringu zamiast
szkolen;
e  Zagrozenia z wykorzystania mentoringu zamiast szkolen;

Doboér
mentoringu

par w

Praca w podgrupach:
e Jakie znacie metody doboru par mentor — podopieczny?
e Jakie sg plusy i minusy kazdej z metod?
e  Uszeregujcie metody doboru par od najlepszej dla: specjalisty, menedzera, czlonka
kadry zarzadzajacej
Kryteria doboru par w mentoringu:
Praca w podgrupach:

e  Jakie kryteria warto bra¢ pod uwage w procesie doboru par?
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o Najakiej podstawie mozna dopasowaé mentora i jego podopiecznego?
e  Co, wedlug Was, nie sprawdza sie jako kryterium doboru par?

Dyskusja podsumowujaca na forum grupy:
e Jakie sg potencjalne niepowodzenia w procesie doboru par?
o  Najwigksze btedy i zagrozenia?

Podsumowanie
zakonczenie
warsztatu.

Zebranie wnioskow, jakie korzysci odniesli uczestnicy, zakonczenie, podziekowanie za udziat w
warsztacie.
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Scenariusze warsztatow — warsztat dla koordynatorow — dzien 2

Modut Cele merytoryczne
szkoleniowy do zrealizowania w module
Wstep Przedstawienie sie trenera, powitanie uczestnikéw,

Przedstawienie reprezentanta PARP

Przedstawienie idei i celow warsztatu .

Stworzenie przyjaznego klimatu do wspdlnej pracy i wymiany doswiadczen , poznanie sie wzajemne
uczestnikdw.

Integracja uczestnikow

Rundka zapoznawcza: kiedy spotkatem sie z mentoringiem po raz pierwszy? Dlaczego
zainteresowatem sie tym tematem?

Wdrozenie w fabute warsztatu — przygotowanie ram programu dla konkretnego przedsiebiorstwa —
grupy kapitatowej

Refleksja o mentoringu

Jako grupa ekspertéw doradzacie zarzadowi grupy kapitatowej w przygotowaniu i wdrozeniu programu
mentoringu.
e  Przygotujcie prezentacje dla zarzadu uwzgledniajacq korzysci z wdrozenia mentoringu dla
organizacji, uczestnikdw oraz pozostatych pracownikéw

Mentoring a inne formy
rozwoju

Analiza SWOT mentoringu w poréwnaniu do innych form rozwoju pracownikow.

e Jedna grupa przedstawia poréwnanie mentoringu i coachingu;
e Druga grupa przedstawia poréwnanie mentoringu i szkolen

Obie grupy robig analize SWOT:
e Mocne strony mentoringu w poréwnaniu do szkolen
e  Stabe strony mentoringu w poréwnaniu do szkoleh
e Warto$¢ dodana, dodatkowe korzy$ci i szanse z wykorzystania mentoringu zamiast szkolen;
e  Zagrozenia z wykorzystania mentoringu zamiast szkolen;

Dobor
mentoringu

par w

Praca w podgrupach:
e Jakie znacie metody doboru par mentor — podopieczny?
e Jakie sg plusy i minusy kazdej z metod?
e  Uszeregujcie metody doboru par od najlepszej dla: specjalisty, menedzera, cztonka kadry
zarzadzajacej

Kryteria doboru par w mentoringu:

Praca w podgrupach:
e  Jakie kryteria warto bra¢ pod uwage w procesie doboru par?
o Najakiej podstawie mozna dopasowaé mentora i jego podopiecznego?
e (o, wedlug Was, nie sprawdza si¢ jako kryterium doboru par?

Dyskusja podsumowujaca na forum grupy:
e Jakie sg potencjalne niepowodzenia w procesie doboru par?
o Najwieksze btedy i zagrozenia?

Przygotowanie do roli
mentora i
podopiecznego

Dyskusja na forum:
Jakie sg standardowe metody przygotowania mentoréw oraz podopiecznych do petnienia swojej roli?

Krok 2 - przygotujcie prezentacje dla zarzadu grupy kapitatowej
e W jaki sposéb przygotowal oraz wspiera¢ mentoréw i mentees przed rozpoczeciem
programu?
e W aki sposéb przygotowac i wspiera¢ uczestnikow w trakcie programu?
e W aki sposdb przygotowac i wspiera¢ uczestnikow po zakoriczeniu programu?
o Jesli bedg szkolenia: jakie zagadnienia trzeba poruszyé?
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Krok 3 - zastanéwcie sig, z jakimi potencjalnie problemami moga spotykaé si¢ mentorzy i
mentees w trakcie trwania programu i po programie:
e Zczym mentorzy mogq mie¢ problemy i jak ich do tego przygotowac?
e Zczym mentees moga mie¢ problemy i jak ich do tego przygotowac?
e Czy pojawiajg sie jeszcze jakie$ dodatkowe dziatania w ramach przygotowania i wsparcia
mentoréw i podopiecznych?

Dyskusja w grupie z ustawieniem si¢ po dwoch stronach: czy instytucje publiczne w ogdle
powinny sie interesowaé¢ mentoringiem i wdraza¢ wtasne koncepcje rozwoju mentoringu w
Polsce?
e Kazdy uczestnik ustawia si¢ — tak lub nie wraz z jakim$ uzasadnieniem dlaczego w tym
miejscu;

Praca w podgrupach:
e Opracowanie i prezentacja stanowiska kazdej z grup — dlaczego (nie) powinny by¢
realizowane interwencje publiczne w mentoringu?
e Jakie dziatania moga by¢ / powinny by¢ podjete by:
o Popularyzowa¢ mentoring w Polsce
o  Wspiera¢ rozwdj profesjonalnego mentoringu w Polsce
e W jaki sposob te dziatania mogg wspomac lub ograniczy¢ rozwoj mentoringu w Polsce?

Podsumowanie
zakonczenie
warsztatu.

Zebranie wnioskéw, jakie korzySci odniesli uczestnicy, zakonczenie, podziekowanie za udziat w
warsztacie.
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Scenariusze warsztatow — warsztat dla grupy przedstawicieli organizacji wdrazajacych mentoring - dzien 1:

Modut Cele merytoryczne Technika pracy z grupa,
szkoleniowy do zrealizowania w module Dziatania warsztatowe
Wstep Przedstawienie sie trenera, powitanie uczestnikéw, Cwiczenie : ,Moja wizytowka”

Przedstawienie idei i celow warsztatu .

Stworzenie przyjaznego klimatu do wspdlnej pracy i
wymiany do$wiadczen , poznanie sie wzajemne
uczestnikdw.

Prezentacja prowadzona

przez trenera.

Cwiczenia integracyjne:

Jice brearkers”.

Pierwsza kartka na Scianie: ,Poczatek
Podrozy”

Identyfikacja zasobdéw
grupy

Zidentyfikowanie jakimi zasobami wiedzy i w jakich
obszarach dysponujg poszczegdlni czionkowie grupy.
Kto zna dobrze zagraniczne standardy? Kto zna
specyfike i realia polskiego biznesu?

Kto ma doswiadczenie w prowadzeniu projektow
mentoringowych ?

Wywiad grupowy prowadzony przez
trenera, ¢wiczenie w parach- moje
doSwiadczenie

Z mentoringiem.

Praca warsztatowa: Puzzle

Druga kartka na $cianie

,Nasze wyposazenie w Podrézy”

Refleksja o mentoringu

Uczestnicy w ramach podgrup opracowujg jedno z
kluczowych zagadnien:

+ Jakiego rodzaju przedsiebiorstwa

najbardziej skorzystajg z mentoringu?

+ Jakie przedsiebiorstwa majg najmniejsze mozliwosci
we wdrozeniu mentoringu?

+ Jakie grupy pracownikéw skorzystajg z mentoringu?
«Jakie grupy pracownikéw majq

najmniejsze mozliwosci udziatu w

mentoringu?

Jakie sg ograniczenia w polskim biznesie

dla mentoringu? Jak dziatania nalezy podja¢ aby je
wyeliminowaé?

Techniki ~ kreacyjnego ~ mysSlenia.
Uczestnicy wystepujq jako eksperci.
Moderowana  dyskusja  grupowa,
prezentacjia stanowisk i wnioskow,
zapisanie na flipcharcie jako kolejng
kartke z ,pamietnika Podrozy”

Rekomendacije Stworzenie w drodze ,burzy moézgéw” listy | Prezentacja przez trenera zasad
| pomysty rekomendacji i pomystow: techniki ,burzy mozgow".
e Jakie dziatania powinny by¢ podjete w | Cwiczenie: Magia litery ,i".
drodze  interwencji publicznej  aby | Przeprowadzenie sesji kreatywne;.
upowszechni¢ mentoring w polskim biznesie | Kolejna karta z Podrozy- wspoine
? ognisko
e Kto powinien by¢ beneficjentem pomocy
publicznej?
,Nie. ma idealnego | Hasto -klucz: program mentoringowy. Przedstawienie zasad mapy mysli .
programu Zastosowanie techniki mapy mysli w catej grupie do | Przeprowadzenie  przez  trenera

mentoringowego, ale...

opracowania hasta.
e Jakie sq dobre praktyki realizacji programéw
mentoringowych?
e  Kluczowe etapy procesu
e  Jakie sg standardy realizacji
programéw mentoringowych?
e Stabe i mocne strony zagranicznych praktyk
w tym zakresie

procesu w grupie na duzej kartce
szarego papieru papieru . Dotgczenie
kartki do ,Pamietnika Podrézy” .

Podsumowanie i
zakonczenie
warsztatu.

Zebranie wnioskow, jakie korzysci odniesli uczestnicy,
zakonczenie, podzigkowanie za udziat w warsztacie.

Czytamy od poczatku nasz ‘pamietnik
Podrézy” . Na kohAcu duze
,dziekujemy!
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Zbieramy  wszystkie
flipchartéw , notatki z grup.

kartki

z
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Scenariusze warsztatow — warsztat dla grupy przedstawicieli organizacji wdrazajacych mentoring - dzien 2:

Modut Cele merytoryczne Technika pracy z grupa,
szkoleniowy do zrealizowania w module Dziatania warsztatowe
Wstep Przedstawienie sie trenera, powitanie uczestnikow, Cwiczenie : ,Moja wizytowka”

Przedstawienie idei i celow warsztatu .

Stworzenie przyjaznego klimatu do wspdlnej pracy i
wymiany do$wiadczen , poznanie sie wzajemne
uczestnikéw.

Prezentacja prowadzona

przez trenera.

Cwiczenia integracyjne:

»ice brearkers”.

Pierwsza kartka na Scianie: ,Poczatek
Podrézy”

Identyfikacja zasobdéw
grupy

Zidentyfikowanie jakimi zasobami wiedzy i w jakich
obszarach dysponujg poszczegdlni czionkowie grupy.
Kto zna dobrze zagraniczne standardy? Kto zna
specyfike i realia polskiego biznesu?

Kto ma do$wiadczenie w prowadzeniu projektow
mentoringowych ?

Wywiad grupowy prowadzony przez
trenera, ¢wiczenie w parach- moje
doSwiadczenie

z mentoringiem.

Praca warsztatowa: Puzzle

Druga kartka na Scianie

,Nasze wyposazenie w Podrozy”

,Nie. ma idealnego
mentora , ale...”

Mate grupy wypracowujgq wiasne wzorce ,idealnego”
mentora ~ w oparciu 0 o0golnie znane postaci
archetypiczne.
Zebranie wzorcow z grup i opracowanie katalogu cech
idealnego , skutecznego mentora. Odpowiedzi na
pytania:
e Jakie kompetencie mentoréw powinny by¢
wspierane w drodze interwencji publicznych?
e Jakie zagraniczne standardy ksztatcenia
mentoréw powinny by¢ przeniesione do
Polski?

Facylitacja pracy grup przez trenera.
Rysunek  ,wzorca mentora” i
przypisanie mu okre$lonych cech.
Rysunek jako kolejna kartka z
Podrézy”.

Zagraniczne standardy
vs polskie realia

Podziat na trzy grupy: kazda opracowuje jeden element
analizy w procesie ,Plusy, Minusy, Interesujace” w
kontekscie
zastosowania zagranicznych standardéw w polskich
realiach.
Zebranie wynikéw pracy w jeden schemat.

e  Jak zminimalizowa¢ Minusy?

e Jak zmaksymalizowa¢ Plusy?

e Jak wykorzysta¢ Interesujace?

Facylitacja pracy grupy przez trenera.

Wyniki  pracy na flipcharcie jako
kolejna ,kartka z Podrézy”

Podsumowanie i
zakonczenie
warsztatu.

Zebranie wnioskow, jakie korzysci odniesli uczestnicy,
zakonczenie, podzigkowanie za udziat w warsztacie.

Czytamy od poczatku nasz ‘pamietnik

Podrézy” . Na kohAcu duze
,dziekujemy!
Zbieramy  wszystkie  kartki  z

flipchartow , notatki z grup.




