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Stowarzyszenie EMCC Poland

istnieje, aby tworzy¢, rozwija¢ i wspieraé
najlepsze w Polsce standardy w zakresie
Coachingu, Mentoringu i Superwizji z pozytkiem
dla swoich cztonkéw i spoteczenstwa.
Realizujemy te misje, wspierajgc cztonkow

we wdrazaniu i stosowaniu najwyzszych
standardéw w ich praktyce poprzez edukacje,
wymiane doswiadczen, tworzenie przestrzeni
do refleksji. Wierzymy, ze wieksza liczba
profesjonalnych proceséw coachingowych,
mentoringowych oraz superwizyjnych wptywa
na spoteczenstwo poprawq jakosci zycia, relacji
w pracy, rodzinie i lokalnych spotecznosciach.

Zalezy nam na poprawie wizerunku coacha
i mentora w odbiorze spotecznym. Chcemy
szerzy¢ wiedze o najlepszych standardach

coachingu, mentoringu i superwizji i by¢ dla
$rodowiska branzowego synonimem jakosci
oraz dobrych praktyk.

Dotgcz do EMCC!

Niepokdj, a by¢é moze nawet pewna obawa. Te
wiasnie uczucia towarzyszyty nam przy przygo-
towaniu trzeciej edycji badania polskich pro-
gramoéw mentoringowych. Pierwsze dwa raporty
stanowity nowo$¢ na polskim rynku mentoringu.
Zapewne dzigkitemu do prowadzonego przez nas
badania i konkursu na najlepszy program men-
toringowy zgtosito tak wielu entuzjastéw mento-
ringu. MieliSmy jednak obawe, ze w miarg uptywu
czasu entuzjazm bedzie przygasat, a liczba zgto-
szeh bedzie mniejsza. Nasze obawy zupetnie sig
nie potwierdzity, a programdw mentoringowych,
ktére wziety udziat w badaniu ankietowym, byto
nawet nieco wiecej niz poprzednio. Ostatecznie
ankiete badawczg wypetnity 34 programy, z cze-
go 31 zgtosito si¢ do konkursu ,Super M". Réznica
w liczbie zgtoszef do konkursu i badania wynika
migdzy innymi z zasad konkursu, ktére zaktadaijq,
ze laureaci poprzednich edycji mogq zgtosi¢ sie
do niego ponownie dopiero po uptywie dwéch
lat. Dlatego tym bardziej cieszy fakt, ze czgs¢ lau-
reatdw wzieto udziat w badaniu pomimo braku
mozliwosci uczestniczenia w tegorocznym kon-
kursie. Wydaje sig¢ to potwierdzaé docierajgce
do nas opinie, ze organizatorzy dobrych progra-
moéw mentoringowych nie wyobrazajq sobie, aby
kolejna edycja badania ankietowego ,Super M”
odbytaby sig bez ich udziatu.

Podobnie jak w poprzednich latach konkurs na
najlepszy program mentoringowy przeprowa-
dzony zostat w czterech kategoriach:

firmy komercyjne,

organizacje pozarzgdowe NGOs,
+ instytucje edukacyjne (szkoty, uczelnie),
+ jednostki sektora publicznego.

Warto podkresli¢, ze potowa wszystkich zgtoszen
naptyneta z programéw realizowanych przez
firmy komercyjne. Szczegdlnie pozytywny sto-
sunek biznesu do mentoringu mozna uzna¢ za

potwierdzenie jego skutecznosci i efektywno-
§ci w procesie transferu wiedzy i rozwoju pra-
cownikéw. Tradycyjnie juz duze zainteresowanie
konkursem ,Super M” odnotowalismy wsréd or-
ganizacji pozarzgdowych. Co trzeci zgtoszony
program realizowany byt witadnie przez NGO-
sy. Cieszy réwniez fakt, ze na wysokim poziomie
utrzymuje sie liczba zgtoszeh uczelni, uczest-
niczqcych w konkursie w kategorii ,instytucje
edukacyjne”.

Gtébwnym celem realizacji badania i konkursu
.Super M” byto promowanie najwyzszych mig-
dzynarodowych standardéw organizacji pro-
graméw mentoringowych. Dlatego wtasnie,
kluczowe znaczenie w stosowanych przez nas
kryteriach oceny majq opracowane przez EmMcC!
Miedzynarodowe Standardy dla Programéw
Mentoringowych i Coachingowych. Po trzech
latach organizaciji projektu ,Super M” stwierdzi¢
mozna, ze realizacja zatozonego celu przebiega
bardzo dobrze. Wyniki badania jednoznacznie
wskazujq, ze wigkszo$¢ z ocenianych programow
prowadzona jest na wysokim poziomie. Z per-
spektywy EMCC Poland - organizatora konkur-
su — cieszy zwtaszcza rosngca rozpoznawadlno§é
migdzynarodowych standardéw. Dokument,
ktéry jeszcze kilka temu nie byt prawie znany
w Polsce, dzisiaj staje sig¢ wyznacznikiem wyso-
kiej jakosci programéw mentoringowych. Wielkie
podziekowania za to nalezq sie przede wszystkim
organizatorom programéw mentoringowych.
Dzigkujemy, ze jestescie z nami!

Zesp6t mentoringowy EMCC Poland

1. European Mentoring and Coaching Council.
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Co to jest mentoring?

Ocena kazdego dziatania, procesu czy zjawiska wy-
maga zrozumienia tego, czym witasciwie jest przed-
miot oceny. Nie inaczej jest w przypadku mentoringu. M E N T o R I N G
Ocena jakoSci programdw mentoringowych nie by-
taby mozliwa bez uprzedniego zdefiniowania mento-
ringu. Cho¢ wydawa¢ by sie mogto, ze pojecie to jest
powszechnie znane, to w praktyce okazuje sig, ze wiele
os6b ro?umle jew rc?zny sp?sob. O tym,Jolf ro'zumlerr?y to relach poznawcza
mentoring, decydujg bowiem nasze doSwiadczenia

zyciowe, jak réwniez, a moze nawet przede wszystkim, obejmujqca dzielenie SiQ
lektury i filmy ktére zapadty nam w pamigé. Lekture umiejqi‘noéciami wiedzq
’

raportu o programach mentoringowych warto wiec . .
rozpoczq€ od ustalenia definicji mentoringu. W dal- I ekSPel"fYZq Poml%dZY

szej czesci opracowania wykorzystujemy nastepujq- mentorem a mentee
cq sformutowanq przez European Mentoring and Co-
Poprzez rozmowy

aching Council definicje (patrz obok).

rozwojowe, dzielenie sie
Istotnym wyrdznikiemn naszego sposobu rozumienia 7 e . . .
mentoringu jest to, ze dotyczy on relacji prowadzo- doswmdczenlem ! bYCIe

nych w sposdéb metodyczny, gdzie zarbwno mentor, wzorem do nasladowania.

jak i mentee majq petng Swiadomos¢ uczestnictwa Relacja ta moze
w procesie rozwojowym, ktéry ma doprowadzi¢ do
wczesniej okreslonego celu.

obejmowac¢ wiele réznych
kontekstow i stanowi
inkluzywne dwustronne
partnerstwo na rzecz
wzajemnego pozhawania
skupilismy sie nie tyle na metodyce prowadzenia WdUChU docenianid

Program mentoringowy

Podobnie jak w poprzednich edycjach raportu

indywidualnych  proceséw mentoringowych, co
raczej na sposobie organizacji programoéw. Wsréd
badanych programéw znalazty sig zaréwno te
wewnetrzne, jak i zewnetrzne. W tych pierwszych
mentees sq pracownicy lub cztonkowie organizatora,
a w tych drugich sqg to osoby spoza organizaciji. Tym,
co tgczy te dwa rodzaje programéw, to fakt, ze juz
z samego zatozenia adresowane sq do wigkszej grupy
uczestnikéw (od kilku do nawet kilkuset oséb).

réoznic.




Jakosé wynikajgca
ze standardow

Ocena programu mentoringowego wymaga okre-
Slenia oczekiwan co do jego jakosci. Innymi stowy:
konieczne jest wskazanie wymogow jakie musi spet-
ni¢ program wysokiej jakosci. Wiasnie takie podejscie
zastosowaliSmy w naszym badaniu. Informacja o wy-
mogach jakoSciowych wynika z opracowanych przez
EMCC Miedzynarodowych Standardéw dla Programow
Mentoringowych i Coachingowych (ISMCP). Standardy,
ktére sq stosowane na catym Swiecie, pozwalajq nie
tylko oceni€ poszczegbine programy, ale réwniez uzy-
ska¢ miedzynarodowq akredytacje na jednym z trzech
poziomow:

+  ZEOTYM = 90% zgodnosci z Kluczowymi Standarda-
mi przy jednoczesnym spetnieniu co najmniej 80%
wymagan w kazdej kategorii,

*  SREBRNYM = 80% zgodno$ci z Kluczowymi Standar-
dami przy jednoczesnym spetnieniu co najmniej
70% wymagan w kazdej kategorii,

+ BRAZOWYM = 70% zgodnosci z Kluczowymi Stan-
dardami przy jednoczesnym spetnieniu co naj-
mniej 60% wymagan w kazdej kategorii.

Powyzisze standardy EMCC stosuje
réwniez przy akredytacji programoéw
mentoringowych. Wszystkich
organizatoréow chcgcych otrzymaé

wiecej informacji dotyczgcych
mozliwosci akredytowania swoich
programéw mentoringowych
prosimy o kontakt z EMCC Poland.

mentoring@emccpoland.org

Posiadanie akredytacji ISMCP potwierdza, ze program
mentoringowy zostat zaprojektowany i jest prowa-
dzony zgodnie z migdzynarodowymi standardami
najlepszych praktyk. To nie tylko wyréznik jakosci, ale
takze narzedzie, ktére pomaga organizacjom w sku-
tecznym rozwijaniu swoich pracownikéw i realizacji
celdéw biznesowych.

ISMCP wskazuje sze§¢ Kluczowych Standardéw,
ktére wykorzystaliSmy do oceny programoéw
mentoringowych:

1. Jasnosé celu

W ramach tego standardu oceniane jest nie tylko ja-
sne okreSlenie celu programu, ale réwniez poziom
zrozumienia zaktadanych rezultatéw i korzysci przez
uczestnikbw. Waznym elementem oceny jest takze
to, czy zaktadane rezultaty przektadajq sie na wyko-
nalne i zrozumiate cele rozwojowe dla kazdej relacji
mentoringowe;j.

2. Szkolenie i przygotowanie interesariuszy

Zgodnie ze standardami organizatorzy dobrego pro-
gramu mentoringowego dbajg o to, aby interesa-
riusze rozumieli samo pojecie mentoringu oraz role
jakg w nim petnig. Podstawowym Srodkiem realiza-
cji tego celu jest wsparcie szkoleniowe oferowane
uczestnikom.

3. Proces wyboru i dobierania w pary

Standardy zaktadajq, ze uczestnicy programu mu-
szq by¢ traktowani podmiotowo. Oznacza to, ze nie
tylko powinni rozumie¢ metodyke wyboru i dobiera-
nia w pary, ale rébwniez mie¢ wptyw na decyzje doty-
czgcq swojego uczestnictwa w programie oraz tego,
z kim sq w parze. Cho¢ zgodnie ze standardami wyboér
mentoréw powinien uwzglednia¢ potrzeby mentees,

b

to istnieje jednak ryzyko, ze dobor w pary bedzie nie-
trafiony. Odpowiedziqg na taki przypadek jest stan-
dard zaktadajgcy mozliwos€ anulowania dokonanych
wyboréw, jak rowniez umozliwiajgcy ponowny dobor
uczestnikdw, o ile tego sobie zyczq.

4. Proces monitorowania i oceny
Wysoka jako§¢ programu to nie tylko wiasciwy

przebieg poszczegdlnych proceséw mentoringo-
wych, ale takze rozwiqgzania w zakresie biezqcego

monitorowania i oceny osigganych rezultatéw. Warto
przy tym zwréci¢ uwage, ze jeden ze standarddw za-
ktada réwniez analize kosztéw i korzysci oraz oddziaty-
wania programu.

5. Zapewnienie wysokich standardéw
etycznych

Nie sposdb potwierdzi€ wysokiej jakosci programu
mentoringowego bez uprzedniej oceny tego, czy dba
on o wysokie standardy etyczne. W praktyce ozna-
cza to koniecznos¢ jednoznacznego okreslenia i za-
komunikowania wytycznych dotyczqcych zachowa-
nia oraz odpowiedzialnosci wszystkich interesariuszy.
Co wazne, standardy zaktadajg réwniez koniecznosé
ustanowienia procesu identyfikowania oraz zarzg-
dzania potencjalnymi konfliktami intereséw pomigdzy
interesariuszami.

6. Administracja i wsparcie

Czesto niedocenianym, ale w praktyce jednym z klu-
czowych czynnikdw wptywajgcych na jako$€ pro-
gramu, jest oferowanie uczestnikom odpowiedniego
wsparcia administracyjnego i organizacyjnego. Dla-
tego wiasnie wséréd szesciu Kluczowych Standardéw
znalazt sie réwniez ten odnoszgcy sige do sposobu za-
rzgdzania programem.

Podobnie jak w raporcie za rok 2022, struktura rapor-
tu oraz wszystkie zawarte w nim informacje stano-
wig bezposrednie nawigzanie doW przedstawionych
powyzej standardéw ISMCP. Dzieki temu przeprowa-
dzona przez nas ocena programdéw mentoringowych
oparta jest o obiektywne i powszechnie uznane wy-
mogi jakosci.



Podsumowanie

Cel raportu

Celem publikacji raportu, ktéry nam przyswieca od
pierwszej edycji Super M, jest promocja najlepszych
standardéw, wokét ktérych mozna budowaé progra-
my mentoringowe.

Chcemy tez doceni¢ programy i ich organizatorow,
ktérzy — wedtug osbéb zasiadajgcych w Kapitule na-
grody SUPER M — spetniajq te standardy na wysokim
poziomie.

Dzigkujemy czionkom stowarzyszenia EMCC oraz
wszystkim osobom ze Srodowiska mentoringowego za
wszelkg pomoc w dotarciu z naszq inicjatywq do jak
najwiekszej liczby firm, instytucji edukacyjnych oraz
organizacji pozarzqdowych organizujgcych programy
mentoringowe.

W trzeciej edycji raportu wzieli udziat nie tylko ze-
sztoroczni uczestnicy, ale réwniez organizatorzy pro-
gramow, ktérzy po raz pierwszy sq czesciq projektu
Super M.

Jak powstawat raport?

Zrédtem danych dla raportu sg odpowiedzi na pyta-
nia zawarte w ankiecie internetowej, do ktérej wypet-
nienia zaprosiliSmy wszystkie znane nam podmioty
organizujgce programy mentoringowe oraz te, ktore
odpowiedziaty na kampanie informacyjnqg w mediach
spotecznosciowych. Z okoto 100 wystanych zaproszen
otrzymalismy 34 wypetnione ankiety.

Mamy oczywiscie Swiadomos¢, ze wielkos¢ préby ba-
dawczej nie upowaznia nas do zbyt daleko idgcych
wnioskéw o stanie polskiego mentoringu w organiza-
cjach. W kazdym przypadku, kiedy przywotujemy war-
tosci statystyczne, dotyczg one wytgcznie omawianej
proby i stuzq podkresleniu stopnia w jakim konkretne
standardy prowadzenia programow mentoringowych
sq reprezentowane wsrdéd zgtoszonych do badania
programow.

Mamy nadzieje, ze nasz raport bedzie dla czytelnikdw
inspiracjq do zorganizowania wtasnego programu lub
okazjq do refleksji nad tym, jak ich obecny program
wpisuje sig¢ w standardy EMCC dla organizatoréw pro-
gramoéw mentoringowych. W raporcie oprécz omé-
wienia wynikéw ankiety czytelnicy znajdg wywiady
z laureatami i wyréznionymi w poprzedniej edycji Su-
per M. To cenne zrédto informaciji o organizacji pro-
gramoéw mentoringowych ,od kuchni”.

Uczestnicy raportu

Tegoroczna edycja raportu zawiera pelen przekrdj
programoéw réznigecych sie typem, skalg dziatania,
kategoriq organizatora czy choéby liczbq zrealizowa-
nych edycji programu.

Typ

W kategorii programéw wewnetrznych, w ktérych
mentees sq pracownikami organizatora, znalazio sie
59% programoéw. Z kolei 35% programéw miesci sig
w kategorii programdéw zewnetrznych, a pozostate
przyjmujq zarbwno mentees z wewnaqtrz, jak i z ze-
wnaqtrz organizacji. Mentoramiw programach sqw 52%
przypadkdéw pracownicy organizatora. Tylko 24% z nich
angazuje wytgcznie mentoréw zewnetrznych. W pozo-
statych przypadkach w programie pracujg mentorzy
zewnetrznii wewnetrzni. W programach wewnetrznych
role mentoréw przypadajq z reguty pracownikom tej
samej organizacji. W tegorocznej edycji tylko w 3%
przypadkéw mentorzy otrzymujg wynagrodzenie za
swojqg prace. To wynik identyczny jak dwa lata temu,
poprzedni rok byt chyba wyjgtkiem, kiedy to 13% or-
ganizatorow oferowato wynagrodzenie mentorom.
Udziat w programie mentoringowym jest w znaczqcej
wigkszosci przypadkdéw (79%) bezptatny dla mentees.
Tak tez byto w ubiegtorocznym badaniu.



Kategoria

W tym roku, inaczej niz w poprzednich dwéch edycjach
SUPER M, najsilniej reprezentowana jest kategoria pro-
gramow, ktérych organizatorami sq firmy komercyjne
- jest to 52% wszystkich ankietowanych. Drugg — pod
wzgledem licznoSci — kategoriq organizatora w ba-
daniu jest organizacja pozarzgdowa (stowarzyszenia,
fundacje) — 36%. W tej edycji raportu ,instytucje edu-
kacyjnq” reprezentuje 12% organizatoréw i sq to bez
wyjgtku uczelnie wyzsze.

Kategorie organizatoréw

firmy organizacje uczelnie

komercyjne pozarzqdowe

Najwigcej programéw obecnych w badaniu organi-
zujg podmioty zatrudniajgce mniej niz 10 os6b (38%)
oraz duze przedsigbiorstwa zatrudniajgce ponad 1000
0sbb (26%). Licznq grupe stanowiq tez organizatorzy
zatrudniajgcy miedzy 250 a 1000 oséb (21%). Jak wi-
dag, wielko$¢ organizaciji nie jest przeszkodg w orga-
nizowaniu programéw mentoringowych.

Staz

27% programdw wystartowato w ostatnich 2 latach.
W poprzednich dwéch edycjach raportu programoéw
z takim stazem byto sporo wiecej (33% w raporcie za
rok 2021 i 40% w raporcie za rok 2022). Wéréd respon-
dentéw przybyto "weterandw”, ktérzy organizujq swoje
programy co najmniej od 6 lat. Jest ich az 32% w po-
rownaniu do 13% w zesztym roku. Z uwagi na zbyt mate
liczby otrzymanych ankiet trudno wyrokowaé czy
mamy do czynienia z rzeczywistym spadkiem nowych

programdéw mentoringowych, czy nowych progra-
moéw przybywa co roku w mniejszym niz kiedy$ tem-
pie. Obserwujqc projekty i pracujqc przy nich, zespot
redakcyjny sktania sie do opinii, ze rynek programow
mentoringowych dojrzewa. Méwiqg o tym takze wyniki
tegorocznego raportu.

Wielko§¢ programu

Programy zgtoszone do raportu majg bardzo rézng
skale. Az 47% organizatorow posiada programy, kto-
re w zgtoszonej do ostatniej edycji raportu miaty od 11
do 30 par mentoringowych. Podobnie jok w zesztym
roku i dwa lata temu jest to najczesSciej wystepujqca
wielko§€ programu. Kolejnymi w kategorii popular-
nosci sq grupy programow, ktére miaty od 31 do 50
par (18%) oraz inicjatywy, w ktérych pracowato do 10
par (15%). Wreszcie projekty-giganty, w ktérych brato
udziat po 100 i wigcej par, stanowiq ponad 1% bada-
nych programow.

programow
okreslito zasady

monitorowania
realizacji
kluczowych
wskaznikow
programu.

Rosnie grono
cztonkow EMCC
w Polsce, ktorzy

uprawiajg
mentoring jako
swoj zawaod.

Gtéwne wnioski z raportu

Struktura raportu opiera si¢ na szesciu standardach
EMCC dla programoéw mentoringowych opisanych na
stronie 4. Uznalidmy, ze jest to najlepszy klucz do opi-
sania w jaki sposdb programy sq realizowane przez
organizatoréw. Standardy EMCC sq praktyczng wska-
z6wkg o co warto zadbaé€ organizujgc program men-
toringowy w organizaciji.

Ogélny obraz jaki sig wytania z tegorocznej edycji
sktania nas do postawienia kilku tez:

- Nastepuje dalsza profesjonalizacja programow.
Coraz wiecej organizatorébw upewnito sig, ze ich
standardy sqg zgodne ze standardami EMCC.

- Coraz wigcej programéw oferuje mentorom solidne
wsparcie szkoleniowe (minimum 8 godzin)

Wierzymy, ze Super M dotozyto swojqg cegietke w pro-
cesie edukacji o co warto zadbaé organizujgc pro-
gram mentoringowy. Pomogto na pewno to, ze coraz
wiecej 0osbb konczy akredytowane kursy mentoringo-
we, zdobywa indywidualne akredytacje menedzera
programoéw mentoringowych. Roénie tez grono czton-
kébw EMCC w Polsce, ktérzy uprawiajg mentoring jako
swoj zawdd.

Jasnosc¢ Celu

Wszystkie zgtoszone programy mentoringowe okreslity
cel programu. Co wiecej, cel ten zostat okreslony pi-
semnie. Dane te potwierdzajqg jak istotng role (z punk-
tu widzenia organizatora) odgrywa okreslenie celu
w stworzonych przez nich programach. Dodatkowo
88% badanych potwierdza, ze zadbato o sformutowa-
nie mierzalnych wskaznikéw odpowiadajgcych zatozo-
nym celom. To wzrost o ponad 20 punktéw procento-
wych w stosunku do zesztego roku (wiecej na stronie 8).

Szkolenie i przygotowanie interesariuszy

Szkolenie i przygotowanie interesariuszy to jedno
z najwazniejszych zadan dla organizatoréw progra-
moéw mentoringowych. Wyniki tegorocznego bada-
nia wskazujq, ze wsparcie szkoleniowe dla mentoréow
i dla mentees stato sig juz standardem. Wszystkie pro-
gramy objete badaniem potwierdzity realizacje tego
rodzaju szkoleh. 56% ankietowanych (wzrost o kilka
punktéw procentowych) deklaruje, ze wsparcie szko-
leniowe dla mentoréw trwa dtuzej niz 8 godzin. Tylko
18% badanych programéw zapewnia mentorom szko-
lenia nieprzekraczajgce 3 godzin zegarowych. To war-
to§€ mniejsza o ponad 10 punktéw procentowych niz
w zesztorocznym raporcie.

W przypadku szkoleh dla mentoréw duzo czeSciej wy-
korzystywani sq trenerzy zewnetrzni. Jedynie 18% z ba-
danych programéw korzysta wytgcznie z treneréw we-
wnetrznych do realizacji tego rodzaju szkolen. Wiecej
o szkoleniach mentoréw i mentees piszemy na stronie 11.

Proces wyboru i dobierania w pary

Najczestszym sposobem rekrutacji jest osobiste zgto-
szenie. Niemal 85% programéw uwzglednionych w ra-
porcie tak wtasnie rekrutuje mentees, a az 91% stosu-
je te zasade w rekrutacji mentoréw. Wazny standard
Swiadczgcy o jakoSci programu, jakim jest dobrowol-
nos¢ uczestnictwa w programie, jest spetniony w od-
niesieniu do mentoréw (100% programéw), jok tez
mentees, (97% badanych programéw). Najistotniej-
szym kryterium doboru mentoréw wykorzystywanym



przez 90% programdw sq potrzeby mentees. Orga-
nizatorzy badanych programéw dbajg o to, aby ele-
mentem szkolenia wprowadzajgcego dla mentoréw
jak i mentees byto wyjasnienie metodyki i kryteriow
wyboru (97%), jak i sposobu dobierania w pary (94%).
W niemal 65% programach mentee moze wspoétdecy-
dowaé z jakim mentorem bedqg pracowaé. Takg moz-
liwo§¢ w stosunku do wyboru mentees majg mentorzy
w 59% programéw (wigcej na stronie 15).

Proces monitorowania i oceny

Az 91% programow ustalito przed startem zasady mo-
nitorowania realizacji programu w oparciu o przyjete
wskazniki, a ponad 88% programdéw miato okreslony
budzet. W 85% programow okreslono takze procedu-
ry identyfikowania i zarzgdzania konfliktami intereséw.
Odpowiedzi wskazujq, ze ponad 90% organizatoréw
dokonuje oceny readlizacji zatozonych mierzalnych

programow
wystartowato
w ostatnich

2 latach.

wskaznikdéw, a ponad 87% dokonuje takze ewaluacji
realizacji celéw nad ktérymi pracowali mentees. Nie
mamy waqtpliwosci, ze ewaluacja programoéw jest
priorytetem ankietowanych. Stosuje jg 94% badanych
organizatoréw (wiecej na stronie 18).

Zapewnienie wysokich standardéw
etycznych

Procesy monitoringowe bazujg na duzej otwartosci
i szczero§ci obu stron. Tak wysoki poziom zaufania
wymaga réwniez od uczestnikéw Swiadomosci doty-
czqcej norm i zasad, jakie powinny by¢ przestrzegane
w ramach programu. Jasne okre$lenie zasad etycz-
nych na piSmie i instruktaz w tym zakresie zadekla-
rowali wszyscy ankietowani organizatorzy. W zesztym
roku byto ich zaledwie 88%.

ZapytaliSmy réwniez o ocene poziomu zrozumienia
zasad etycznych. Wedtug oceny organizatoréw po-
ziom zrozumienia przez mentees zasad etycznych sto-
sowanych podczas mentoringu jest wysoki (88%) lub
sredni (9%). Natomiast wéréd mentoréw zrozumienie
zagadnieh etycznych wydaje sig by€ wigksze: wysokie
dla 94% i srednie dla 6% badanych.

Ponad 85% uczestnikow badania wskazato, ze mento-
rzy otrzymujq wsparcie superwizyjne, ktére swiadczy
o trosce organizatoréw o skutecznos¢ i bezpieczeh-
stwo procesédw mentoringowych. To wzrost o ponad 10
punktéw procentowych w tym z jednym z najwazniej-
szych standardow (wiecej na stronie 22)!

Administracja i wsparcie

W kazdym z badanych programéw wyznaczono kon-
kretng osobe odpowiedzialng za program i jego admi-
nistracje. Oznacza to, ze zarébwno harmonogram reali-
zacji, program szkolen, jak tez cel samego programu
otoczono troskq. Mierzalne wskazniki odpowiadajgce
realizacji celéw nie byty dookreslone tylko w 12% ba-
danych programach. To duzy postgp w poréwnaniu
do 32% takich programéw w zesztorocznym raporcie.
Szerzej o rbznych aspektach administracji i wsparcia
uczestnikdw piszemy na stronie 25.

Podziekowanie

Kapituta konkursu i raportu Super M dziekujg
wszystkim organizatorom programoéw, ktérzy
odpowiedzieli na nasz apel i wypetnili ankiete, dzigki
czemu powstat ten raport:

+ Akademia Leona Kozminskiego

+ Archicom SA

+ Ashoka.org

+  Bank Gospodarstwa Krajowego

+  Bank Handlowy w Warszawie SA

+ Biuro Karier Politechniki Warszawskiej

* Bluerank

+ BNP Paribas Bank Polska SA

+  Budimex SA

* CBRESp.zo.o.

+ CodachWise SA

+ dentsu Polska

* DM Dots Sp.zo.0.

+ Domanski Zakrzewski Palinka

+ Fundacja Female2Female

+ Fundacja Firmy Rodzinne

+ Fundacja Humanites

+ Fundacja Liderek Biznesu

+ Fundacja Odzyskani

+ Fundacja Przedsigbiorczosci Kobiet

+ Fundacja Top Woman for Women

+  Fundacja Women in Law

+  Grupa Veolia

+ Hilti Poland Sp. z 0.0.

+ Lidl Polska Sp.z o.0.

+ National Westminster Bank

+ Philip Morris Polska Distribution Sp. z o.0.

+ Project Management Institute Poland Chapter

+ Stowarzyszenie 100-lecie kobiet i wydziat Prawa
Uniwersytetu w Biatymstoku

+ Stowarzyszenie Top 500 Innovators
i Polsko-Amerykanska Komisja Fulbrighta

+ Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

+ Uniwersytet Warszawski - Klub Absolwentéw UW
i Inkubator UW

+  Westwing Sp. z 0.0.



W dzisiejszym dynamicznie zmieniajgcym
sie $wiecie biznesu i edukacji programy
mentoringowe zyskujg na znaczeniu jako
narzedzia wspierajgce rozwoj osobisty

i zawodowy. Istotne jest jednak, aby takie
programy byty skutecznie zaprojektowane
i wdrozone, co zaczyna sie od jasno
okreslonego celu.

Autorka corocznego, obszernego RAPORTU Future®. Rynek pracy
i zawody przysztosci.

Jako strateg i wizjoner (Gallup®) prowadzi organizacje ku
przysztosci. Przeprowadza lideréw i firmy z wczoraj do jutra.

Jest mentorkq rozwoju organizacji opartej na potencjale ludzi,
a takze praktykiem biznesu z ponad 24-letnim doSwiadczeniem
w marketingu, sprzedazy i zarzqdzaniu strategicznym oraz
konsultingu biznesowym. Posiada wysokie kompetencje
menedzerskie w budowaniu efektywnych i zaangazowanych
zespotéw. Prowadzi sesje dla menedzeréw wyzszego szczebla,
warsztaty strategiczne dla Zarzqdéw i HR oraz wyktady
inspiracyjne dla biznesu z obszaru przysztosci rynku pracy

i dobrostanu w pracy.

SYROWKA




Europejskie Stowarzyszenie Mentoringu i Coachin-
gu (EMCC) podkresla, ze klarownosé celu jest fun-
damentem kazdego skutecznego programu mento-
ringowego. Jasno zdefiniowany cel to taki, ktéry jest
zrozumiaty i akceptowalny dla wszystkich zaintereso-
wanych stron.

Celem tego artykutu jest przedstawienie znaczenia
jasno okreslonych celéw w programach mentoringo-

wych oraz zilustrowanie ich wptywu na sukces zaréwno
indywidualnych uczestnikéw, jak i catych organizaciji.

dOIr@ d

Formutowanie celu w programach mentoringowych

petni kilka kluczowych funkciji:

1. Jasno okre$lony cel pomaga mentorom i mentees
zrozumie¢ dokgd zmierzajq i co majg osiggngé.

2. Cele pozwalajg na ocene postepow i efektywno-
§ci programu, umozliwiajgc ewentualne korekty.

3. Kiedy uczestnicy rozumiejq cel, sq bardziej zaan=-
gazowani i zmotywowani do uczestnictwa.

W biznesie czy na uczelniach cele mogq rézni¢ sie
w zaleznosci od specyfiki organizaciji i potrzeb uczest-
nikéw, np.:

* W biznesie celami mogq byé¢: rozwdj umiejetnosci
lidera, adaptacja nowych pracownikéw, wsparcie
W zarzgdzaniu zmiang.

+ Na uczelniach cele skupiajq sie czgsto na wsparciu
studentoéw w planowaniu kariery, rozwijaniu umie-
jetnoéci akademickich, czy adaptacji w nowym
Srodowisku.

tam

Przykiady
celow

z roznych

sektorow

pokazujqg

uniwersalnos¢
I elastycznos¢
mentoringu
jako narzedzia
rozwojowego.

Weryfikacja Programu
zgodnie z ISMCP

Proces weryfikacji programu mentoringowego zgod-
nie z ISMCP obejmuje udokumentowanie sposobu,
w jaki program spetnia sze§¢ kluczowych standar-
dow, w tym jasnos¢ celu. Organizacje mogq korzystac
zwsparcia EMCC, aby dostosowa¢ swoje programy do
tych standardéw, co nie tylko podnosi ich jakos¢, ale
takze buduje profesjonalng wiarygodnos¢.

Tym bardziej cieszy nas ze wszystkie (100%), zgtoszone
w tym roku programy miaty jasno okreslony i zakomu-
nikowany do swoich odbiorcéw cel programu.

Co wazne ponad 88% programéw posiada mierzalne
wskazniki, ktérymi sg w stanie zmierzy¢ realizacje celu
programu. Dodatkowo proces monitorowania realiza-
cji programu wykazato az 91% programow zgtoszonych
w badaniu.

Znaczqca wigkszo§¢ organizatorow uwaza, ze mente-
es majq wysoki poziom zrozumienia celdw programu.
Twierdzi tak 76% respondentéw. Z kolei 24% uwaza, ze
poziom zrozumienia tego zagadnienia u mentees jest
Sredni. W przypadku mentoréw te liczby przedstawiajq
sie odpowiednio 91% i 9%.

Cel moze polega¢ na wsparciu nowych pracownikéw
w procesie adaptacji do kultury organizacyjnej, co
przektada sie na szybszg integracje i produktywnose.
W instytucjach naukowych programy mentoringo-
we mogqg mie¢ na celu wspieranie studentdéw w ich
rozwoju akademickim i zawodowym, co prowadzi do
zwiekszenia ich szans na rynku pracy.

Przyktady celéw z réznych sektoréw pokazujg uniwer-
salnos¢ i elastyczno$€ mentoringu jako narzedzia roz-
wojowego. Poprzez Sciste przestrzeganie tych stan-
dardéw organizacje mogqg nie tylko podnies¢ jakos¢
swoich programéw, ale takze przyczyni¢ sie do rozwo-
ju profesjonalizmu w branzy mentoringu i coachingu.

W poréwnaniu do poprzednich lat w aktualnym ba-
daniu mamy wzrost o 4 punkty procentowe przy wy-
znaczaniu celu programu, az o 20 punktéw procen-
towych(!) przy ustanowieniu mierzalnych wskaznikéw
pomiaru realizacji celu oraz az o 13 punktdéw procento-
wych w zakresie wprowadzenia procesu monitorowa-
nia realizacji programul!

Cieszymy sig@ niezmiernie i mamy nadziejg, ze nasza
praca oraz badania przyczyniajg sie¢ do podnoszenia
poziomu profesjonalizmu realizowanych przez Pan-
stwa programow.
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Kolejny krok
to akredytacja
programu

z Agnieszkqg Gqgsior-Mazur

rozmawiata Katarzyna Syréowka

Katarzyna Syréwka: Skqd pomyst na realizacje pro-
gramu mentoringowego u Panstwa?

Agnieszka Ggsior-Mazur: Pomyst zrodzit sie z moich
osobistych obserwacji i przemyslen zwigzanych ze
sposobem wzmochienia liderédw biznesu w ich pracy
menedzerskiej. Od ponad 25 lat prowadze organizacje
zrzeszajgca przedsigbiorcéw - Lubelski Klub Biznesu.
Ten horyzont czasowy pozwolit mi na szersze i wnikliw-
sze spojrzenie na potrzeby samych przedsigbiorcow,
ale tez ich organizacji. Szukalismy optymalizacji réz-
nych proceséw, metod rozwoju ludzi i organizacji, wig-
czania elementdw réznorodnosci, podniesienia efek-
tywnosci, ale takze wywierania pozytywnego wptywu.
Istotnym zasobem, ktéry widziatam u przedsigbior-
cow, byta wiedza, doswiadczenie i odwaga w dzia-
taniu. Mentor czerpie z tych zasobdw i przelewa je na
inne osoby, pracownikdédw, mentees, czynigc ich bar-
dziej efektywnymi, spetnionymi, szczesliwymi i zaan-
gazowanymi dla organizacji.

AGNIESZKA GASIOR-MAZUR

Praktyk w obszarze przedsigbiorczo-
sci. Od 25 lat kieruje Lubelskim Klubem
Biznesu. Petnita funkcje cztonka zarzqg-
du w Szkole Bankowej w Sandomierzu,
a nastepnie dyrektora Miedzynarodo-
wych Targéw Lubelskich. Prowadzita
wtasng dziatalnosé o profilu doradczo-
-konsultingowym. Realizowata projekty
miedzynarodowe inicjujgce wspoétprace
miedzy przedsigbiorcami, uczelniami
i samorzgdami. Absolwentka Katolickie-
go Uniwersytetu Lubelskiego. Ukonczy-
ta menedzerskie studia podyplomowe
w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warsza-
wie. Uzyskata rowniez miedzynarodowy
certyfikat zarzgdzania miedzynarodo-
wymi projektami IPMA. Ukoficzyta studia
podyplomowe w dziedzinie HR w WSNS
w Lublinie. Twérczyni licznych projektow
i programoéw edukacyjno-rozwojowych:
Akademii HR LKB, Akademii Przywodz-
twa, Akademii Lean, Akademii Ekspor-
tu, Akademii Mentora LKB oraz Klubu
Mentora LKB. Program Akademia Men-
tora LKB to laureat konkursu na najlep-
szy program Mentoringowy w Polsce
w kategorii NGO, organizowanego przez
EMCC Poland, w 2022 .

Jakie cele ma Panstwa program mentoringowy?

Celom mentoringowym poswigciliSmy duzo uwagi.
UstaliliSmy je na 3 poziomach: cel dla organizaciji, cel
dla mentora i cel dla mentee. To byty nasze pierwsze
kroki na drodze tworzenia naszych zatozeh zwigzanych
z powotaniem Akademii Mentora LKB.

Czy mentorzy i mentees majq Swiadomosé tych
celéw?

Mentorzy i mentees na samym poczqgtku, kiedy przy-
stepujg do programu, sq zapoznawani z celami
programu. Bardzo czgsto SwiadomosE tych celow
umozliwia im podjecie decyzji o realizacji programu
mentoringowego. Pomaga im to zidentyfikowa¢ ich
wtasne cele oraz sig z nimi zintegrowa€. Ciekawym
dla mnie doswiadczeniem byto oczekiwanie po stro-
nie mentoréw przedstawienia celéw organizacji LKB
- dlaczego my to robimy, jakie mamy intencje? Wazny
dla mentoréw byt szerszy kontekst naszego dziatania
jako organizatorow.

W jaki spos6b ogolny cel programu wptywa na cele
rozwojowe poszczegélnych relacji mentoringowych?

Cele ogdlne Akademii Mentora realizowanej przez LKB
stwarzajq pewnego rodzaju rame, strukture dla na-
szych dziatah. Pozwala nam to dziata¢ w sposéb spoj-
ny, transparentny i konsekwentny. Nasze cele ulegajg
lekkim modyfikacjom, uzupetnieniom. Wraz z kolejny-
mi edycjami programu zauwazamy potrzebe udo-
skonalenia, ktéra jeszcze bardziej czyni nasz program
profesjonalnym.

Jak oceniacie efekty programu, zwtaszcza w kontek-
Scie pierwotnych oczekiwan?

Nasz program Akademia Mentora LKB w 100% zrealizo-
wat nasze zatozenia i oczekiwania, a nawet je przekro-
czyt. Otworzyt przed nami jeszcze wiecej mozliwosci,
zainspirowat nas do dziatania na rzecz jego udosko-
nalenia kierujgc sie zgtaszanymi oczekiwaniami ze
strony mentoréw i mentees. Nowe wyzwania wnibst
rozpoczety proces akredytacji Akademii Mentora LKB
w EMCC. Okazato sig, ze pole do doskonalenia jest

wigksze niz to widzielismy

na poczgtku. Ukonczyli-

§my juz proces akredytac;ji

i oczekujemy na jego formal-
ne ogtoszenie. Otrzymane wyrbz-
nienie oraz tytut laureata w kategoriiNGO  konkursu
~Super M” organizowanego przez EMCC jest dla nas
potwierdzeniem naszej jakosci i naszych ambicji. Na-
sze sukcesy sq dla nas najwiekszq motywacjq do an-
gazowania sie w realizacje kolejnych edycjil

Co dla Pani jest najwazniejsze w mentoringu?

Odpowiedz na to pytanie zmienia sie wraz z doswiad-
czeniem mentoringowym. W Akademii Mentora LKB
dla mnie osobiscie wazna jest transformacja men-
toréw, zmiana ich sposobu komunikowania sie, prze-
pracowanie ograniczajgcych przekonan, podniesienie
poczucia pewnosci a przez to mozliwos¢ wiekszego,
pozytywnego wptywu na mentee i jego rozwoj!

Swiadomoséé

celow programu
pomaga mentorom
I mentees
zdecydowac

o udziale

w programie

i zaplanowac¢
realizacje celow
mentees.
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W naszym raporcie mentoringowym
rozdziat poswiecony szkoleniom pokazuje
znaczenie edukacji mentoréw i mentees

w programach mentoringowych.

Te inicjatywy szkoleniowe sg fundamentem
do budowania silnej kultury mentoringowej,
umozliwiajgc obu stronom rozwdj
umiejetnosci niezbednych do efektywnej
wspotpracy i wzajemnego wzrostu.

Liderka w branzy IT z kilkunastoletnim
doswiadczeniem zawodowym zdobytym

w miedzynarodowych korporacjach.
Akredytowany mentor EMCC. Absolwentka studiéw
MBA na SGH. Obecnie pracuje w Santander Bank
Polska na stanowisku IT Area Leadera, a do jej
obowiqzkéw nalezy zarzgdzanie zespotem IT
odpowiedzialnym za digitalizacjeobszaru HR

w banku. Jednq z jej pasji jest mentoring, ktérym
zajmuje sie juz od kilku lat, wykorzystujgc go

w pracy, fundacjach oraz prowadzgc indywidualne
sesje bizensowe.

MAGDALENA

FISCHER-TOBIASZ




Znaczenie oferowania szkolehA w ramach programéw
mentoringowych jest kluczowe. Zostato to jednoznacz-
nie potwierdzone przez uczestnikbw badania, ktorzy
w 100% przyznali, iz ich organizacje zapewniajg odpo-
wiednie programy szkoleniowe dla mentoréw i men-
tees. To $wiadczy o powszechnym uznaniu, ze dostep
do specjalistycznych szkolef jest waznym czynnikiem
wspierajgcym efektywne przekazywanie wiedzy, umie-

jetnoéci oraz wzmacnianie relacji mentoringowych.

Wyniki ankiety wykazaty, ze wszyscy badani
(100%) potwierdzili przekazywanie instruk-
tazu zawierajgcego wyjasnienia dotyczgce
poje€ mentoringu, roli w programie oraz za-
sad etycznych uczestnikom programu. Zde-
cydowana wiekszo§é respondentéw (97%),
wskazata takze, ze uczestnicy programoéw
przeszkoleni zostali w zakresie umiejetnosci
i zachowanh oczekiwanych od nich w zwigzku
z ich rolq. Te wyniki jasno wskazujqg, ze orga-
nizatorzy chcqg aby ich programy skutecznie
wyposazaty uczestnikbw w niezbedng wie-
dze i kompetencje do petnienia roli mentora
czy mentee.

Szkolenia dla mentorow

Rozw6j kompetencji mentorskich jest bardzo waznym
czynnikiem w procesie mentoringowym, a fakt ten
podkreslajq wyniki ankiety, w ktérej wszyscy organiza-
torzy zaznaczyli, ze udzielajg wsparcia szkoleniowego
dla mentoréw. Jedli chodzi o liczbe godzin jaka jest po-
Swiecana na szkolenia to po 26% badanych odpowie-
dziato, ze szkolenia trwajq od 4 do 8 godzin oraz od 9
do 16 godzin. Nastepnie 18% organizatoréw wskazato,
ze szkolenia miaty dtugos¢ od 17 do 24 godzin. Szko-
lenia trwajqce od 25 do 32 godzin byty udziatem 12%
organizacji. Bardzo maty odsetek ankietowanych po-
twierdzito udziat w szkoleniach jednogodzinnych oraz
trwajgcych od 2 do 3 godzin.

W kontekscie prowadzenia szkoler dla mentoréw
wyniki ankiety pokazujg, ze 32% mentoréw zostato
przeszkolonych przez treneréw z firm zewnetrznych.
Mniejszy odsetek — 18% — uczestniczyt w szkoleniach
prowadzonych przez treneréw z wtasnej organizacji.
Najwiekszq grupe — 50% respondentdw - stanowiq te
organizacje, ktére zatrudnity do szkolenia mentoréw
zardwno treneréw zewnetrznych, jak i wewnetrznych.
Popularno$¢ tego rozwigzania moze wskazywaé na
dgzenie do zapewnienia jak najszerszego spektrum
wiedzy i doSwiadczenia.

badanych
programow
potwierdzito
realizacje szkolen

dla mentorow
I mentees.

lle godzin zegarowych szkolefi na temat mentoringu
organizowanych jest dla mentoréw?

1godz.

2-3 godz.

4-8 godz.

9-16 godz.

17-24 godz.

25-32 godz.

wiecej niz
32 godz.

Szkolenia dla mentees

Temat szkolen i przygotowania mentees do procesu
mentoringowego jest réwnie wazny jak w przypadku
mentoréw, gdyz wszyscy badani podali, ze udzielajq
wsparcia szkoleniowego dla mentees. Natomiast jesli
chodzi o liczbe godzin przeznaczonych na szkolenia to
53% respondentéw przyznata, ze mentee uczestniczyli
w szkoleniach trwajgcych od 4 do 8 godzin. Grupa 15%
wskazata, ze szkolenie trwato od 2 do 3 godzin, a 12%
ze od 9 do 16 godzin. Nieliczni respondenci prowadzqg
szkolenia trwajgce od 17 do 32 godzin lub jednogo-
dzinne.

Szkolenia dla mentees w ramach programu mentorin-
gowego sq prowadzone przez réznorodnych specja-
listbw. Z danych wynika, ze okoto 25% ankietowanych
deklaruje szkolenia od treneréw z firm zewnetrznych.
Nieco wigkszy odsetek badanych (29%) poddaje, ze
mentees uczestniczyli w szkoleniach przeprowadza-
nych przez treneréw z ich wtasnych organizacji. Naj-
wiekszq grupe (44%) stanowiq badani, ktérzy wybrali
rozwiqzanie mieszane, wskazujqc, ze szkolenia byty
prowadzone zarébwno przez trenerébw zewnegtrznych,
jak i wewnetrznych.

Szkolenia w ramach programéw mentoringowych
petniq zasadniczg role w wyposazeniu uczestnikow
w umiejetnosci potrzebne do nawigacji i wzrostu
w §rodowisku zawodowym. Sq one niezbedne dla za-
pewnienia, ze zarbwno mentees, jok i mentorzy mogq
w petni wykorzysta¢ potencjat tej wspotpracy, co z ko-
lei przektada sie na wzmocnhienie catego programu
mentoringowego.
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W mentoringu,
jak w zyciu,

cel na poczqgtku
drogi moze
réznic sie od celu
na jej koncu

Z KCItCIrzynq Szczean rozmawiata

Magdalena Fischer-Tobiasz

Magdalena Fischer-Tobiasz: Czy mentorzy potrzebu-
ja szkolenia?

Katarzyna Szczesna: Mowiqc krétko, oczywiscie, ze
tak, chociaz wiem, ze wielu mentoréw prowadzi men-
toring bez wczesniejszych szkolen. Dlatego obecnie
na rynku zwigqzanym z mentoringiem mentor mento-
rowi nierdwny, poniewaz to wtasnie podczas udzia-
tu w szkoleniach czy konsultacjach superwizijnych,
mozemy zrozumie¢ jaka jest rola mentora i jokie sq
oczekiwania wobec tej osoby. Z mojej perspektywy,
czyli z perspektywy mentorki, mentees i organizatorki
programu mentoringowego uwazam, ze kompetencje

KATARZYNA SZCZESNA

W swojej pracy tgczy 12-letnie do-
swiadczenie projektowe, zamitowanie
do technologii, fascynacje ekonomiqg
behawioralng i wspotprace z biznesem.
Realizowata ustugi na rynku polskim
i zagranicznym jako projektantka, tre-
ner czy doradca m.in. dla PZU, TUV czy
Brand24. Tworzyta miedzynarodo-
wg organizacje i zesp6t UX na rynku
przemystowym.

Zdobywa wiedze z najlepszych miejsc
m.in. z Harvard Business School.
Obecnie tworzy produkty i ustugi, ktore
uwzgledniajg doswiadczenie klientow
i pracownikow, a przede wszystim ich
zachowanie i etyke w Swiecie Al. Pro-
jektuje srodowiska wyboru na bazie
procesu podejmowania decyzji.
Buduje marke DM Biznes powered by
Design Mentorship - wsparcie dla firm
w budowaniu spersonalizowanych
programoéw rozwojowych dla zespotow
i liderow bazujgc na kompetencjach
przysztosci.

mentorskie czesto pokrywajg sie z kompetencjami
menedzerskimi. Jako mentorzy musimy nie tylko prze-
kaza¢ wiedzg i doSwiadczenie w umiejetny sposoéb, ale
tez to, co dla mnie jest istotg mentoringu — budowaé
relacje poprzez rozmowy i aktywne stuchanie.

Jakie zagadnienia warto omoéwié podczas szkolenia
dla mentoréw?

Zaczetabym od podstaw zwigzanych z mentoringiem,
czyli od poruszenia kwestii zwigzanej z rolg i obowiqgz-
kami mentora, a takze wyjasnieniu wszelkich ocze-
kiwan wobec tej roli. Jest to pomocne, poniewaz juz
na samym poczgtku kandydaci na mentoréw maijq
mozliwo$¢ skonfrontowania swojego poziomu wie-
dzy i mozliwos¢ ewentualnego uzupetnienia jej bra-
ku. Musimy pamietag, ze nie kazdy z nas posiada dar
przekazywania wiedzy, a takze umiejetnos¢ aktywne-
go stuchania, a to sq podstawowe kompetencje jakie
powinien posiada¢ mentor. Podczas naszych szkolen
omawiamy réwniez zdolnosci komunikacyjne, temat
bardzo wazny w dzisiejszych czasach, poniewaz wiek-
szo$¢ naszych interakcji przeniosta sie do internetu,
a komunikacja zyskata na znaczeniu bardziej niz kie-
dykolwiek. Kolejnym zagadnieniem jaki omawiamy
na szkoleniach to dawanie feedbacku, czyli informa-
cji zwrotnej. Ttumaczymy w jaki sposob i w jakich wa-
runkach powinna ona by¢ przekazywana, wazne jest
aby przygotowaé mentee na konstruktywny feedback
i zrobi¢ to w takich sposéb, ktoéry zapewni mu poczucie
bezpieczenstwa oraz zrozumienie. W trakcie naszych
warsztatédw zwracamy réwniez uwage na role mento-
ra podczas ustalania celu przez mentee. Otwartos€ na
zmiany, zdolnos¢ do adaptaciji i umiejetnos¢ wyzna-
czania kierunkéw sqg kluczowe, poniewaz cele ewolu-
ujg wraz z postgpem mentee. W mentoringu, tak jak
w zyciu, cel na poczqgtku drogi moze réznic sie od tego
na jej kohcu, co podkresla znaczenie ciggtej refleks;ji
i gotowosci do zmian. Na spotkaniach uczymy na-
szych mentorow jak dzieki migkkim umiejetnosciom
rozwiqgzywaé wszelkie przeszkody w procesie oraz sy-
tuacje konfliktowe.

Jak dtugo powinno trwaé ta-
kie szkolenie?

To zalezy od tego, na jakim pozio-

mie jest mentor, poniewaz nie wszy-

scy posiadajg takie same umiejetnosci i wiedze. Jest
to kwestia bardzo indywidualna, natomiast bardzo
wazna jest swiadomos¢ tego, ze mentor powinien nie-
ustannie sie rozwija¢. Wazne jest, aby mentor oprécz
wiedzy teoretycznej posiadat réwniez doswiadczenie
w praktyce i korzystat z superwizji, dzieki ktorej otrzy-
muje regularne wsparcie. Jesli w naszym programie
pojawiajq sie nowi mentorzy, wtedy tez poswiecamy
im wigcej czasu oraz otrzymujqg od nas niezbedng
pomoc. Uwazam, ze nauka dla mentoréw jest pro-
cesem, ktoéry nigdy sie nie konczy. State dqgzenie do
samorozwoju i adaptacji do nowych warunkdéw jest
kluczowe dla utrzymania wysokiej jakosci procesu
mentoringowego.

Otwartosé¢ mentora
na zmiany,

jego zdolnos¢

do adaptacji

I umiejetnos¢
wyznaczania
kierunkéw sq
kluczowe, poniewaz
cele ewoluujq wraz
z postepem mentee.
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Jak zadbaé o dobre
przygotowanie mentee do

udziatu w programie

Przede wszystkim powinniSmy zapew-
ni€ mentee komfort oraz poczucie bezpieczehstwa.
Wtedy uczestnicy programu chetniej sie otwierajq
i odnajdujqg przestrzen do rozmowy. Zachowanie pouf-
nosciinformacji dzielonych podczas sesji mentoringo-

wych jest kluczowym elementem naszego programu.

Przykiadamy
szczegdlng uwage
do precyzyjnego
objasnienia roli
oraz obowigzkow
mentee w programie,
podkreslajgc,

ze to wilasnie
zaangazowanie

I aktywnos¢é mentee
sg fundamentem ich
sukcesu.

W naszym programie wprowadziliSmy rowniez rozmo-
wy jeden na jeden, aby méc sie lepiej poznac¢ i wystu-
chat potrzeb mentee. Przyktadamy szczegdlng uwa-
ge do precyzyjnego objasnienia roli oraz obowiqgzkéw
mentee w programie, podkreslajgc, ze to wiadnie za-
angazowanie i aktywnos§¢ mentee sq fundamentem

ich sukcesu, a ich wktad jest nieoceniony w osigganiu

wyznaczonych celdw. Wazne jest jasne ustalenie za-
sad wspdtpracy na samym poczqgtku procesu, a takze
zapewnienie jasnych Sciezek komunikacji, takich jak
otwarty kalendarz spotkan, godziny suportu, czy ak-
tywne community. Takie podejscie wzmacnia zaufa-
nie, pozwalajgc uczestnikom na skuteczniejsze korzy-
stanie z dostgpnych zasobow i wsparcia.

Co jest najwazniejsze w programie szkolen dla

uczestnikéw programu?

W programie szkoleh dla uczestnikéw kluczowe jest
ustalenie konkretnych oczekiwan i celdw wspobtpracy
miedzy mentorem a mentee. Bardzo wazne jest row-
niez okreslenie kierunek rozwoju oraz planu dziatan.
Istotnym elementem jest réwniez przeprowadzenie
audytu kompetenciji, co pozwala uczestnikom zrozu-
miec¢ i doceni¢ posiadane juz umiejetnosci oraz ziden-
tyfikowaé¢ obszary do rozwoju. Takie badanie wptywa
na zwigkszenie ich zaangazowania i motywacje. Po-
nadto program ktadzie nacisk na indywidualne pre-
dyspozycje i mocne strony uczestnikdéw, wykorzystu-
jac do tego celu narzedzia takie jok badanie Gallupa.
Ktadziemy roéwniez nacisk na rozpoznanie wtasnych
zainteresowan i mozliwosci rozwoju, co czgsto oma-
wiane jest na poczqtkowych spotkaniach z mentorem.

Przed jakimi btedami w zakresie przygotowania
uczestnikow warto przestrzec organizatoréw

nowych programéw mentoringowych?

Aby zapewni¢ skuteczno$€¢ programéw mentoringo-
wych organizatorzy nowych inicjatyw powinni by¢
Swiadomi kilku putapek zwigzanych z przygotowa-
niem uczestnikéw. Przede wszystkim kluczowe jest za-
gwarantowanie ciggtego monitorowania postepéw
i regularnego zbierania feedbacku po kazdym spotka-
niu. Istotnym elementem jest doktadne dopasowanie
pary mentor-mentee, opierajgce sie nie tylko na for-
malnych kryteriach, ale réwniez na tzw. chemii miedzy

osobami. Dzieki temu wspoétpraca moze by¢ bardziej

Waznym aspektem
naszego programu
sq rowniez spotkania
offline w réznych
miastach Polski, co
pozwala na budowanie
relacji w bardziej
bezposredni sposéb,
nieporownywalny

z tym, co oferujg
spotkania online.

owocna i satysfakcjonujgca dla obu stron. Jedna
z moich mentee powiedziata, ze sesja mentoringowa
powinna zostawi¢ takg Srube w brzuchu, takie odczu-
cie, ze co$ nas kreci, ze co§ w nas pracuje. Nie moz-
na réwniez zapominaé o precyzyjnym przygotowaniu
i informowaniu uczestnikédw o ich rolach i oczekiwa-
niach. To pomaga unikng¢ nieporozumien i zwieksza
efektywnos¢ interakcji. Programy mentoringowe mu-
szq by¢ takze elastyczne, umozliwiajgc dostosowanie
celdéw i metody pracy do zmieniajgcych sig¢ potrzeb
oraz okolicznosci, co pozwala unikng¢ stagnacji. Po-
nadto zachecanie uczestnikdw do przygotowywania
sie do spotkan i aktywnego uczestnictwa w procesie
mentoringowym jest niezbedne dla maksymalizaciji
korzysci ptyngcych z tych interakcji. Ostatecznie uni-
kanie tych bteddéw pozwala na stworzenie bardziej
wartosciowego i angazujgcego doswiadczenia men-
toringowego, ktére przynosi realne korzysci zaréwno

mentorom, jak i mentees.

Jakie inne, oprocz szkolen, dziatania wspierajqgce

uczestnikow realizowane sg w Waszym programie?

W naszym programie, oprocz szkolen, realizujemy sze-
reg innych dziatan wspierajgcych uczestnikbw. Orga-
nizujemy spotkania networkingowe, ktére pozwalajq
na wymiane doswiadczen i budowanie wspotpracy
migdzy obecnymi uczestnikami programu oraz ab-
solwentami poprzednich edycji. Prowadzimy takze
warsztaty rozwojowe skoncentrowane na praktycz-
nych umiejetnosSciach w réznych dziedzinach, co
umozliwia uczestnikom zgtebianie wiedzy i rozwijanie
konkretnych kompetencji. Oferujemy réwniez support
hour, czyli miesigczne, dostepne na zqgdanie spotka-
nia z mentorem, pozwalajgce na szybkq rezerwa-
cje czasu w razie potrzeby. To zapewnia uczestnikom
ciqgte wsparcie i mozliwos¢ konsultacji w dowolnym
momencie. UruchomiliSmy takze ,skill sharing”, czy-
li wymiany umiejetnoéci migdzy uczestnikami oraz
organizujemy liczne spotkania eksperckie z gos€émi
i mentorami praktykami, ktére stanowiq platforme do
bezposredniej wymiany wiedzy i doSwiadczeh. Waz-
nym aspektem naszego programu sq rowniez spo-
tkania offline w réznych miastach Polski, co pozwala
na budowanie relacji w bardziej bezposredni sposbb,
nieporéwnywalny z tym, co oferujq spotkania online.
Takie spotkania, jak organizowane przez nas Wigilie
czy networkingi lokalne, majg ogromnq wartos¢ dla
budowania silnej i zaangazowanej spotecznosci wokot

fprogramu.
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| DOBIERANIA
W PARY

.Jestesmy jak groszek i marchewka” — mawiat
Forrest Gump. Dla bohatera stynnego filmu
sprzed 30 lat te dwa warzywa byly metaforg
idealnego dobrania ludzi. Choé zasadniczo
zupetnie rézne, to jednoczesnie znakomicie sie
uzupetniajagce. W idealnej parze monitoringowej
réwniez powinny istnie¢ zaréwno réznice jak

i podobienstwa miedzy mentorem i mentee.

Mentor, audytor oraz trener biznesu.
Szef zespotéw audytu wewnetrznego
W najwigkszych polskich
przedsigbiorstwach. Autor wdrozenh
programoéw mentoringowych oraz
wyktadowca mentoringu w SGH.

Witasciciel firmy doradczo-szkoleniowe.

JAWORSKI




Poszukiwany, poszukiwana

Pierwszym krokiem w procesie dobierania w pary
mentoringowe jest wybor mentoréw i mentees. Teo-
retycznie istnieje co najmniej kilka metod przepro-
wadzenia tego procesu. Moze on opierac sie miedzy
innymi na samodzielnych zgtoszeniach zainteresowa-
nych oséb, wskazaniach organizatoréw programu lub
innych interesariuszy (np.: przetozonych lub wspotpra-
cownikéw). Jak wskazujg wyniki badania, czestq prak-
tykq jest podejscie hybrydowe, czyli stosowanie kilku
metod jednoczesnie. Ankietowani majgc mozliwose
wyboru wiecej niz jedna metoda rekrutacji mente-
es, najczesciej wskazywali na samodzielne zgtosze-
nie (85%), ale takze na zgtaszanie przez przetozonych
(26%) lub nominacje przez organizatoréw (9%). Podej-
Scie hybrydowe dostrzegalne jest rowniez w przypad-
ku rekrutacji mentoréw. Cho¢ dominujgcq metodq jest
samodzielne zgtoszenie (91%), to bardzo duzo progra-
mow wykorzystuje réwniez metode nominacji przez
organizatoréw (56%). Warto jednocze$nie podkresli¢,
ze dominujqca pozycja samodzielnych zgtoszeh do-

Spos6b rekrutacj mentees

zgtoszenie
samodzielne przez przez

nominacja

zgtoszenie przetozonych organizatoréw

UWAGA: Nie sumuje sie do 100% bo mozna byto wybra¢
wiecej niz jednq odpowiedz.

strzegalna byta réwniez w wynikach badah przepro-
wadzonych w dwéch ostatnich latach. Co ciekawe
jednak, w przypadku mentoréw odnotowano znaczq-
cy wzrost popularnosci tej metody — z 66% wskazah

rok temu do 91% obecnie.

Nic o mnie, beze mnie

Standardy ISMCP bardzo mocno podkreslajg
znaczenie podmiotowosci mentordw i men-
tees. Chodzi tu zarébwno o rozumienie przez
nich metodyki wyboru i dobierania w pary, jak
i zapewnienie wptywu na decyzje dotyczqcg
uczestnictwa oraz tego z kim sq w parze. Tym
bardziej cieszy fakt, ze organizatorzy bada-
nych programéw dbajq o to, aby elementem
szkolenia wprowadzajgcego dla mentoréw,
jak i mentees, byto wyjasnienie metodyki
i kryteriow wyboru (97%), jak i sposobu do-

bierania w pary (94%). Ankietowani przyznajq jednak
uczciwie, ze proces szkoleniowy nie zawsze przektada
sie na wysoki poziom zrozumienia tych zagadnien. Or-
ganizatorzy kilku programéw (ok. 15% dla mentoréw
i ok. 20% dla mentees) ocenili ten poziom jako §redni,
a czasami nawet niski.

Kluczowym elementem podmiotowosci uczestni-
kéw programu jest zapewnienie im wptywu na dobor
w pary. W praktyce to bardzo trudne wyzwanie. Po-
godzenie wielu, czgsto sprzecznych, oczekiwah men-
torébw oraz mentees wymaga duzej sprawnosci or-
ganizacyjnej i merytorycznej. Prawie wszyscy badani
zapewniajg swoim uczestnikom mozliwos¢é decydo-
wania o uczestnictwie w programie. Co ciekawe jed-
nak, podobnie jak w poprzednich latach, stosunkowo
duzy odsetek programéw pozwala uczestnikom decy-
dowac¢ o tym, z kim sq w parze. W przypadku men-
tees tego typu praktyka stosowana jest wéréd 65%,
aw przypadku mentoréw wéréd 59% badanych.

mentees
moze
decydowac

o tym, z kim
sg W parze.

lle os6b uczestniczgcych w programie zrezygnowato
ze wspotpracy mentoringowej?

nikt nie do 5%

od 5% do 10%

zrezygnowat uczestnikoéw uczestnikéw

Jak groszek i marchewka

Co powinno decydowaé o dobrze mentora i mentee?
Kryteria ISMCP stawiajg spraweg jasno: ,mentorzy sq
wybierani pod kgtem spetnienia okreslonych potrzeb
mentees”. Tym bardziej cieszy fakt, ze blisko 90% ba-
danych programéw deklaruje, ze o wyborze mentora
decydujq przede wszystkim wtasnie potrzeby okre-
§lone przez mentee. Innymi, cho¢ mniej popularnymi,
kryteriami wyboru sq potrzeby okreslone przez ko-
moérke ds. zasobow ludzkich (41%) i potrzeby okreslone
przez przetozonych (26%).

Rozwdd bez orzekania
o winie

Podmiotowos$¢ uczestnikéw programu to zagadnienie
bardzo mocno podkreslane w standardach ISMCP. Za-
pewne najbardziej wyrazistym potwierdzeniem pod-
miotowosci jest mozliwos¢ anulowania dokonanych
wyboréw, jak réwniez ponownego doboru uczestnikdw,
oile tego sobie zyczq. Szerzej piszemy o tym w rozdzia-
le o standardach etycznych.



Sztuka tgczenia
zasobow
1 oczekiwan

Z MCIrtq WiSI’Oqu rozmawiat Piotr

Jaworski

Piotr Jaworski: Jak rozpozna¢ dobrego kandydata
na mentora? Jakie cechy lub kompetencje powinien
mie€?

Marta Wistocka: Mysle, ze w kontekscie naszego pro-
gramu mozna wskazaé dwie, trzy gtéwne cechy wy-
rézniajgce dobrego mentora. Przede wszystkim po-
winien mie¢ réznorodne dos$wiadczenia zawodowe.
To wtasnie te doSwiadczenia w duzej mierze stanowig
o atrakcyjnosci mentoringu dla mentorowanych. Dla
naszych mentees szczegdlnie cenne sq doswiad-
czenia zwigzane z zarzqgdzaniem zespotem i przy-
wodztwem. Drugq kluczowq cechq, ktéra powinna
wyrdéznia€ mentora, to otwarto$¢ na innych. Mam tu
na mysli przede wszystkim che¢ dzielenia sie wiedzq
oraz zaangazowanie. Budowanie relacji stanowi trze-
ci istotny filar roli mentora, gdyz umoizliwia tworzenie
zaufania pomigdzy mentorem a mentee. Skuteczny
mentor wykazuje sig¢ umiejetnosciq stuchania uwaz-
nie, oferuje wsparcie i jest w stanie zrozumie¢ potrze-
by oraz cele swojego podopiecznego. Dzieki empatii,
zrozumieniu oraz gotowo$ci do dzielenia sie wiedzg

MARTA WIStOCKA

Prezes Zarzqdu Zwigzku Pracodaw-
cow Polska Miedz oraz dziataczka
spoteczna. Poprzez prace w samo-
rzqdzie lokalnym od lat wspiera dzia-
tania na rzecz budowania dobrosta-
nu rodziny i lokalnych spotecznosci.
~Mysl globalnie, dziataj lokalnie” to
przestanie, ktére w najlepszy spo-
sob ilustruje jej przekonanie o tym, ze
duze zmiany zaczynajq sie¢ w matych
ojczyznach.

i doSwiadczeniem, mentor jest w stanie pozytywnie
wptywaé na rozwdj swojego mentee, motywujgc go
do dgzenia do wtasnych celow.

W jaki sposéb dokonujecie wyboru mentoréw? Czy
potencjalni kandydaci wybierani sq przez organiza-
torow, czy tez mozliwe jest samodzielne zgtoszenie
kandydatow?

Korzystamy z obu tych mozliwosci. Z jednej stro-
ny mamy grupe doswiadczonych mentordw, ktorzy
wspottworzg z nami program juz od wielu lat. Jedno-
cze$nie jednak umozliwiomy samodzielne zgtosze-
nia nowym kandydatom. Co ciekawe, nasz program
mentoringowy stat sie juz na tyle rozpoznawalny, ze
zgtaszajqg sie do nas kandydaci na mentoréw réwniez
spoza grona cztonkdw naszej organizaciji.

Podobne pytanie chciatbym zadaé na temat mente-
es. W jaki spos6b dokonujecie ich wyboru? Czy wy-
bierani sg oni przez organizatoréw, czy tez mozliwe
jest samodzielne zgtoszenie kandydatéow?

Kandydaci na mentee zgtaszajq sie samodzielnie. Do
naszej organizacji nalezy 120 pracodawcdw z terenu
Dolnego Slgska i to wtasnie pracownicy tych firm apli-
kujg do naszego programu. Dzieki aktywnej wspot-
pracy z naszymi cztonkami, zwtaszcza z dziatami HR,
docieramy z informacjqg o mentoringu do potencjal-
nych kandydatéw. Z perspektywy wielu lat doswiad-
czeh moge powiedzie¢, ze samodzielne zgtoszenia
w duzej mierze potwierdzajg motywacje do uczest-
nictwa w programie. Natomiast mentees wytypowa-
ni do mentoringu przez pracodawcdw angazujq sie
duzo stabiej. Dlatego wtasnie opieramy sie wytgcz-
nie przede wszystkim na samodzielnych zgtoszeniach
kandydatow.

Jakie informacje o mentorach i mentees powinien
mie¢ organizator programu mentoringowego, aby
zapewni¢ optymalny dobér w pary mentoringowe?

Kluczowe znaczenie dla dobrego doboru w pary ma
informacja o zasobach mentora i oczekiwaniach
mentee. Mentor przedstawia swoje doswiadcze-
nie zawodowe, wskazuje obszary swoich specjaliza-
cji mentoringowych. Mentee natomiast, obok swojej
Sciezki zawodowej, okreSla nad ktérymi umiejetno-
Sciami chciatby pracowaé w procesie mentoringo-
wym. Dobierajgc pary, uwzgledniomy tez znajomos¢
specyfiki organizacji, w ktorej pracuje mentee. Dlate-
go wtasnie tak wazne jest przygotowanie dobrego for-
mularza zgtoszeniowego dla uczestnikdw. Oczywiscie

informacje zawarte w formularzu sq tylko punktem
wyjscia do dalszych dziatan zwigzanych z doborem
uczestnikbw. Niemniej jednak nasze doswiadczenie
wskazuje, ze to bardzo wazny element catego procesu
dobierania w pary mentoringowe.

Jaki wptyw na dobér w pary majg mentorzy
i mentees?

Informacje od uczestnikbw - zarbwno mentoréw
jak i mentees — majq kluczowe znaczenie dla dobo-
ru w pary. Upraszczajgc caty ten proces na potrzeby
naszej rozmowy, mozna wskazaé¢ dwa kluczowe punk-
ty — jeden na poczqgtku, a drugi na koncu rekrutaciji.
Na poczqgtku, uczestnicy jasno deklarujg w formularzu
zgtoszeniowym swoje oczekiwania i zasoby. To witasnie
te informacje majqg krytyczne znaczenie dla doboru
w pary. Natomiast na koficu rekrutacji muszq oczywi-
§cie zaakceptowaé zaproponowang im osobe. Moze
sie zdarzy¢, ze w poczgtkowej fazie procesu jedna
strona zawnioskuje o zmiane. Takie sytuacje sq jednak
bardzo sporadyczne, co $wiadczy, ze proces doboru
dziata skutecznie.

Przed jakimi btedami dotyczgcymi doboru w pary
mentoringowe warto bytoby ostrzec tych, ktorzy po
raz pierwszy organizujq program mentoringowy?

Najwigkszym btedem jest chyba ten, o ktérym wspo-
mniatam juz wczesniej, a polegajgcy na odgoérnym
kierowaniu do programu mentoringowego przez
pracodawcoédw, bez wewnetrznej motywacji samych
uczestnikdbw. Mentoring pozbawiony samodzielno-
§ci i mozliwosci wspoétdecydowania ma mate szanse
powodzenia.

Dobierajgc pary mentoringowe, wazne jest unikanie
pewnych sytuacji, ktére mogg wptyngé negatyw-
nie na efektywnos¢ relacji mentorskiej. Przyktadowo
powinnis§my zadba¢ o to, by nie wystg-

pit konfliktdw interesbw pomie-
dzy mentorem a mentee, ktory
mogtby wptyng€ na obiektyw-
no§¢ i uczciwo$¢ procesu

mentoringowego.
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Pod okresleniami proces monitorowania
i oceny kryja sie procesy i procedury
umozliwiajgce sprawdzenie czy relacje
mentoringowe sg poprawne, czy
program osiggnat zatozone cele,

a takze jak wygladajg procesy
umozliwiajgce terminowe wprowadzanie
Zmian w programie.

Executive Coach i Mentor EMCC. Przez ponad 20-lat
na stanowisku CEO zarzqgdzat lokalnymi i globalnymi
zespotami. Szkoli mentoréw, wspiera organizacje
we wdrazaniu programéw mentoringowych.
Wyktadowca w programie Executive MBA Szkoty
Biznesu Politechniki Warszawskiej. Jako coach-
mentor pracuje z menedzerami, cztonkami
zarzqgdow, wiascicielami firm i liderami organizaciji
pozarzgdowych. Wspiera organizacje jako trener
specjalizujgc sie w obszarach komunikacji,
kompetenciji liderskich i bezpieczefistwie
psychologicznym zespotow.

BELDOWSKI



Pod okresleniami proces monitorowania i oceny kry-
jq sie procesy i procedury umozliwiajgce sprawdze-
nie czy relacje mentoringowa sq poprawne i czy pro-
gram osiggngt zatozone cele, a takze jakos¢ proceséw
umozliwigjgcych terminowe wprowadzanie zmian
w programie.

Standard ten obejmuje takze kohcowq analize kosz-
téw i efektow programu.

Poziom spetnienia standardéw dotyczgcych proce-
s6bw monitorowania i oceny programéw mentoringo-
wych w grupie badanych programéw nalezy uznac¢ za
wysoki. Swiadczq o tym ponizsze wyniki.

Monitorowanie wskaznikow

Az 91% programow ustalito przed startem zasady mo-
nitorowania realizacji programu w oparciu o przyjete
wskazniki, a ponad 88% programoéw miato okreslony
budzet.

Jak wspomniano na poczgtku tego rozdziatu, jed-
nym ze standardéw EMCC dla programéw w obszarze
monitorowania i oceny jest okreslenie zasad i trybu
okresowego zbierania informaciji pozwalajgcych na
biezgco reagowaé na rdézne sytuacje, ktére mogq sie
zdarzy¢ i dokonywa¢ w odpowiednim czasie niezbed-
nych zmian w procesach. Az u 91% programéw (odpo-
wiedzi tak i raczej tak) ten standard jest spetniony.

Organizatorzy chcqg wiedzie€ jak skuteczne sq ich pro-
gramy mentoringowe. U ponad 91% (odpowiedzi tak
i raczej tak) okreslono zasady i tryb okresowego zbie-
rania informaciji pozwalajgcych zapewnié odpowied-
nig analize kosztéw i korzysci, a u prawie 97% okreslono
je, aby zapewni¢ odpowiedniq analize oddziatywania
(osigganych efektow).

Wiemy juz, ze organizatorzy monitorujg na biezgco
oraz analizujq efekty, jakie przynosi program. Ciekawi

byliSmy tez tego, co wchodzi w obszar koficowej ewa-
luacji programu, ktérg przeprowadza 94% responden-
tébw. Odpowiedzi wskazujq, ze ponad 90% organizato-
row dokonuje oceny realizacji zatozonych mierzalnych
wskaznikéw, a ponad 87% dokonuje takze ewaluacji
realizacji celéw, nad ktérymi pracowali mentees.

Programy mentoringowe sq jednymi z najbardziej
efektywnych kosztowo narzedzi rozwojowych. By¢
moze to oraz trudnoS€ w okresleniu mierzalnych fi-
nansowych korzysci z programu ttumaczy, ze tylko
68% organizatoréw poddaje ewaluacji naktady finan-
sowe poniesione na realizacje programu, a tylko 34%
oblicza zwrot z inwestycji (ROI).

Natomiast juz ponad 74% dokonuje oceny zmiany za-
chowania i postaw mentees, a prawie 97% jest w sta-

nie oceni¢ korzysci z realizacji programu dla swojej
instytucji forganizacii.

organizatorow
przeprowadza
koncowg

ewaluacje
programu.

ankietowanych
jest zdaniaq,

Ze program
przyniost trwate
korzysci dla
uczestnikow

| organizacji.

Wsparcie uczestnikow
w sytuacjach trudnych

Monitorowanie programu to nie tylko okresowy
przeglgd wskaznikéw. To tez zapewnienie wsparcia
dla mentoréw i mentees w przypadku wystgpie-
nia sytuacji trudnych i konfliktowych. Wszyscy or-
ganizatorzy to zapewnili i co wigcej, we wszystkich
programach okre$lono zasady i tryb okresowego
zbierania informacji pozwalajgcych identyfikowac
problemy dotyczqce relacji mentee-mentor. Nad
wszystkim czuwata, wyznaczona przez kazdego
z ankietowanych, osoba odpowiedzialna za koordy-
nacje programu.

Cho¢ konflikty intereséw zdarzajg sie w do-
brze zaplanowanych programach rzadko, or-
ganizatorzy zadbali o to, aby w programie ist-
niat proces identyfikowania oraz zarzqdzania
konfliktami intereséw. Twierdzi tak ponad 85%
badanych. Szerzej piszemy o tym w rozdziale
o standardach etycznych.

Ewaluacja programéw

Te programy, ktére sq w grupie mierzgcych
wskazniki finansowe i pozafinansowe, sq w sta-
nie po zakofczeniu programu okresli¢ jego
przydatno$¢ dla organizacji, dla mentoréw
oraz dla mentess. Jak wigc wyglgda skutecz-
nos¢ programoéw jako narzedzia rozwojowego?
Otéz prawie 88% ankietowanych twierdzi z catq
pewnosciq, ze program byt skuteczny dla ich
organizaciji i zatozone cele oraz korzysci zosta-
ty osiggniete. Ponad 82% twierdzi, ze program
byt skuteczny dla uczestnikéw tzn. zatozone cele
i korzysci indywidualne zostaty osiggnigte. Cho¢
nie wszyscy badajq skrupulatnie proporcje mig-
dzy kosztami i korzySciami, to ponad 97% wyra-
za zdanie ze osiggniete rezultaty byty adekwat-
ne do kosztéow. Ten sam procent respondentow
jest zdania, ze program przynidst trwate korzysci
tzn. efekty sq dostrzegalne po jego zakoficzeniu.

W wiekszosci paramentréw wyniki sq podobne
jak poprzednich latach, a w kilku, jak np. okre-
§lanie parametréw pozwalajgcych na oceneg
korzysci i kosztéw, zanotowano znaczny wzrost
0 10 punktéw procentowych.
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Mentoring
wspiera
przebijanie
szklanego sufitu

z Wiolettg Fabryckq rezmawiat

Jacek Betdowski

Jacek Betdowski: Dzien dobry, dziekuje, ze sie Pani

zgodzita przyjq¢ zaproszenie do wywiadu.

Wioletta Fabrycka: Z wielkg przyjemnosciq, dzien

dobry.

Zeby zaczqé od poczqtku, zapytam, skqd pojawit sie
pomyst programu mentoringowego dedykowanego

kobietom w takiej branzy?

Odpowiadajgc, musze opowiedzie¢ o historii doty-
czqcej pomystodawczyni catej inicjatywy, czyli Pani
Krystyny Swojak. Krystyna uczestniczyta regularnie
w targach branzowych Mipim w Cannes. Stojgc raz
w ogromne;j kolejce do wejécia na te targi, potoczy-
ta wzrokiem wkoto i zobaczyta ,morze garnituréw”
i tylko pojedyncze kobiety. Wtedy zrodzit sie pomyst

zorganizowania inicjatywy dedykowanej kobietom,

WIOLETTA FABRYCKA

Menedzerka Programu Mentorin-
gowego Top Woman in Real Estate
od chwili jego zatozenia w 2019 roku
przez Dyrektor Zarzqdzajgcq Krystyne
Swojak.

Edukatorka i propagatorka zréwno-
wazonego budownictwa - innowa-

cyjnego, odpowiedzialnego, realizu-
jacego cele zrownowazonego rozwoju
(SDG's), taksonomii UE i ESG.

Autorka artykutow i kilku rozdziatow
do ksigzek z Biblioteki Menedzera Bu-
dowlanego Politechniki Warszawskie;j.
Panelistka i moderatorka dyskusji na
konferencjach branzowych.
Wyktadowca na studiach podyplo-
mowych na Wydziale Inzynierii Lg-
dowej Politechniki Warszawskiej ,,Za-
rzqdzanie w Budownictwie” oraz na
Akademii Leona Kozmifskiego w War-
szawie - ,CSR. Cele zrownowazonego
rozwoju w strategii firmy".
Pomystodawczyni, organizatorka
i moderatorka cyklu webinaréw na te-
mat zréwnowazonego budownictwa
i architektury (40 spotkah z udzia-
tem ok. 50 uznanych ekspertéw, wo-
ko6t 12 obszarow tematycznych, online
w czasie pandemii Covid 19) oraz cy-
klu ,,Prawnik spotyka inzyniera”.

by wesprze¢ ich rozwéj osobisty i zawodowy witasnie
w tym trudnym i wymagajgcym sektorze. Pomyst Kry-
styny wsparto entuzjastycznie wiele oséb zwigzanych
z branzq nieruchomosci, w tym i mezczyzn, ktérzy méo-
wili ,Tak! JesteSmy za tym, zeby wesprze€ nasze ko-
lezanki, zeby pokaza¢ ich zastugi w tym sektorze, do-
cenic to, co robig i wyrbwnaé szanse na tym rynku”.
Dlatego m.in. doceniamy udziat w programie wielu

pandw mentorow.

Pierwszq inicjatywq Krystyny byt konkurs Top Woman
in Real Estate, ktory bedzie miat w 2024 swojq sidédmq
edycje, w 2019 roku doszedt do niego program men-
toringowy, ktéry koordynuje. Top Woman to tez inne
wydarzenia jak spotkania branzowe Real Estate Talks
w catej Polsce, konferencja organizowana z okazji Dnia
Kobiet dla wsparcia kobiet z réznych obszaréw gospo-
darki, ktére majg po prostu ochote przyjs¢ i skorzystac
z ciekawych prelekcji, paneli dyskusyjnych, czerpaé
dla siebie inspiracje od ciekawych oséb, jak tez po-

czuc te szczegdbing atmosfere wzajemnego wsparcia.

W jaki sposob wspieracie kobiety w programie men-
toringowym? Co jest osiqg tego programu?

ZaczynatySmy program od jednej Sciezki rozwoju
wspierajgcej mtode kobiety dopiero wchodzgce na ry-
nek nieruchomosci. Dzi§ mamy trzy $ciezki rozwojowe,
dostosowujemy program do wieku i do doswiadczenia
uczestniczek, ktoére przechodzq proces kwalifikacji do
programu. Pierwsza Sciezka jest dla os6b posiadajqg-
cych minimum 3-letni staz pracy w branzy i zaintere-
sowanych samorozwojem oraz karierqg w branzy, dru-
ga - dla os6b z 7-letnim doswiadczeniem i majgcych
juz osiqggniecia w swojej pracy zawodowej, trzecia jest
dedykowana top menedzerkom, ktére osiqggnety suk-
ces zawodowy, objety wysokie stanowiska w korpora-
cjach lub zatozyty wtasne firmy. W 1i 2 Sciezce mentees

spotykajq sig z mentorami, ktérzy sq czynni zawodowo

w branzy nieruchomosci a w 3 §ciezce pracujq z akre-
dytowanymi w EMCC mentorami.

Bardzo uwazamy, by hotdowaé najlepszym zasadom
obowigzujgcym dla mentoringu - nie chodzi o to, zeby
kto$ przyszedt i robit wyktad na spotkaniu, ale zeby za
pomocq pytan i obserwaciji sktoni¢ mentees do tego,
aby one same doszty do rozwiqzan, ktérych szukajq.
Bywa, ze jaka$ mentee przezywa szczegdlnie trudny
okres w swoim zyciu, wtedy uciekamy sie do pomocy

jednej z dostepnych 2 mentorek kryzysowych.

Nad czym mentees mogg pracowaé w programie?

Kandydatki na mentees wypetniajg dokument apli-
kacyjny do programu, w ktérym okreslajg swoje po-
trzeby. W przypadku dostania sie do programu prze-
ksztatcany jest on w tzw. wizytdwke mentee. To w niej
nasze panie, juz po szkoleniu wprowadzajgcym i do-
precyzowujgcym role mentoringu, uszczegotowiajq,
a czesto tez modyfikujq swoje cele i potrzeby. Sq one
réznorodne, aczkolwiek przebrzmiewa w nich wiele po-
dobnych waqtkéw. | to wiasnie te wspdlne wagtki spra-
wiajq, ze czujemy potrzebe realizowania tego progra-
mu mentoringowego - dowiadujemy sig, jak bardzo
niekomfortowo czujq sig kobiety w swoich rolach, do-
$wiadczajgc réznicy w traktowaniu ich przez partne-
réw biznesowych, ktérymi sq w duzej mierze mezczyz-
ni. Mentees czegsto poszukujg tez mozliwosci zdobycia
lepszej pozycji w zespotach, takze tych kierowniczych,
chcq budowacé wigkszg asertywnosé i pewnos¢ siebie
W oparciu o swoje wartoéci i umiejetnosci. Uczestnicz-
ki czesto doSwiadczajq ,szklanego sufitu” - mentoring
pomaga im zrozumie€, czy w danym momencie pre-
ferujg Sciezke kariery ,w gore”, czy tez wy-

bierajq jakis obszar specjalizaciji.
Inng rzeczq, ktérq uczestniczki
mocno komunikujq jest to, ze

potrzebujq znalezé réwno-

wage pomiedzy osigganiem
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celédw zawodowych a celéw

prywatnych.

RozmawialiSmy o celach programu
i w tym kontekscie chciatbym zapytaé o to, jak moni-

torujecie przebieg programu mentoringowego?

Robimy to i w trakcie programu i na zakofczenie kazdej
edyciji. W 1 &ciezce, ktéra jest przyktadem mentorin-
gu grupowego (kazde spotkanie odbywa sie z innym
mentorem/mentorkq), mentees wypetniajq anoni-
mowe ankiety po kazdym ze spotkan. Wyniki tych an-
kiet sq od razu przekazywane mentorom i omawiane
z nimi przeze mnie, zwtaszcza w przypadku uwag kry-
tycznych. Warto tez podkresli¢, ze jako koordynatorka
catosci, jestem obecna na tych wtasnie spotkaniach
grupowych (1 mentor + 5 mentees), co réwniez po-
zwala na biezgco oceni¢ dane spotkanie i postawe
mentora, a czasem i mentees.

W 2 i 3 Sciezce ewaluacja procesu mentoringowego
prowadzonego w dobranej parze nastepuje w posta-
ci ankiety na koniec programu. W jego trakcie, dzigki
niedawno wprowadzonej aplikacji Mentiway, moge
zorientowac¢ sie w kazdym momencie, bez wnikania
w kontrakt migdzy stronami, czy spotkania odbywa-
jq sie zgodnie z zatozonym harmonogramem i czy nie
ma uwag co do ich przebiegu i organizaciji catosci.
Dzieki spotkaniom ze wszystkimi mentorami w trakcie
programu i dzigki moim, z nimi oraz z mentees, bie-
zgcym kontaktom, wiemy, co przebiega prawidiowo,
a co jest obszarem do poprawy, nad czym powin-
niSmy gremialnie lub indywidualnie popracowac.
Wspomne jeszcze, ze wielu mentorébw w programie,
a obowigzkowo wszyscy w 3 &ciezce rozwojowej, to
mentorzy posiadajgcy globalng akredytacje EMCC.
Wstuchujemy sie w ich gtos, jak i w ten wielu innych
zaangazowanych mentoréw z naszego sektora, ktérzy
w swojej ewaluacji programu tez wnoszq wiele cen-

nych dla organizatoréw uwag o programie.

Co koniecznie tez musze podkreslic — bezcenna jest
mozliwos¢ konsultacji z naszg metamentorkq, Aldong
Krélikowskq. To ona prowadzi szkolenia dla mentoréw
i mentees, facylituje wymiang mysli i doswiadczenf,
wskazuje na narzedzia, do ktérych kazda ze stron moze
i powinna siegnqg, jesli chce w petni skorzysta¢ z pro-

gramu, tez juz po jego zakohczeniu.

Podsumowujgc, monitorujecie program poprzez an-

kiety i dostep do doSwiadczenia metamentorki...

Tak, to jest najwazniejszy obszar monitoringu. Dodam
jednak uwage o tym, co nas z pewnosciq wyrdznia
— moja stata dyspozycyjnos¢ jako koordynatorki de-
legowanej nie tylko do biezqcej organizaciji spotkah
i szkolen, ale tez do monitorowania stopnia zadowo-
lenia mentees i mentoréw. Wszyscy staramy sie bu-
dowaé atmosfere wzajemnego poszanowania, zaufa-
nia i otwartosci — mentees wiedzq, ze w kazdej chwili
mogqg sie zwrdci€ do mnie i do Rady Programowej,
w ktérej dziata 9 pan z réznych firm sektora real estate,
ktére rozwiqzq ich dylemat czy problem najlepiej, jok

to mozliwe.

A jak wyglgda proces ewaluacji programu po jego
ukonczeniu? Co jest waszqg takg dobrqg praktykg, kto-
rg moze Pani zarekomendowac organizacjom zaczy-

najgcym przygode z programem mentoringowym?

Robimy to poprzez anonimowe ankiety kohcowe. Wie-
le pytah dotyczy pracy mentora, na przyktad: naile byt
zaangazowany, uwazny, czy i jak okazywat wsparcie,
czy zainspirowat do dalszej pracy nad sobq. Pytamy
tez mentees o to, do czego dzigki spotkaniom men-
toringowym doszty szybciej niz gdyby pracowaty sa-
modzielnie, bez wsparcia mentora. W ankietach sq tez
pytania ogdlne o to, co im sie najbardziej a co naj-

mniej podobato, ktére pomagajg nam podejmowac

Pomyst Krystyny
wsparto entuzjastycznie
wiele osob

zwigzanych z branzg
nieruchomosci, takze
mezczyzn, ktorzy
mowili ,Tak! Jestesmy
za tym, zeby wesprzeé
nasze kolezanki, zeby
pokazaé ich zastugi

w tym sektorze, docenié
to, co robig i wyréwna¢
szanse na tym rynku”.

decyzje, co poprawi€ w kolejnych edycjach programu.
Ewaluacji poddawane sq tez dodatkowe szkolenia,
ktére proponujemy, rozne w zaleznosci od $ciezki i od
stopnia doswiadczenia mentees, oraz jakos¢ spotkan
inspiracyjnych, do ktérych zapraszamy osobowosSci
z rynku nieruchomosci. Mysleg, ze ta réznorodnos¢ do-
Swiadczen jest naprawde wartosciowa.

Z ciekawostek powiem jeszcze, ze w ksigzce wydanej
przez Krystyne Swojak ,Jak zosta€ Top Woman” za-
wierajgcej wywiady ze znanymi, odnoszqgcymi suk-
ces kobietami rynku nieruchomosci, niemal potowa
z nich jest lub byta mentorkami w naszym programie
mentoringowym.

Chciatabym podkresli¢, ze chcemy stworzyé swego
rodzaju wspdlnote mentees - te, ktére opuscity juz

program sqg zapraszane na rézne inicjatywy i wtedy

mamy okazje ustysze€, co zadziato sig¢ u nich po pro-
gramie i jak go oceniajq z perspektywy czasu. Wraz
z mentorami jestedmy niezmiernie dumne z naszych
mentees. Chyba nie spotkatyémy sig z Krystynq z ne-
gatywnym feedbackiem cho& wiadomo, ze nie jeste-
§my w stanie wszystkich rébwno zadowoli¢, w kohcu
mamy co roku okoto 70 mentees i blisko 100 mentoréw
-)

Na koficu wymienie nowq, cenng inicjatywe - Festi-
wal Mentoringu — jesieniq 2024 juz po raz 2-i zaprosi-
my wszystkie chetne kobiety, tez spoza real estate, nie
tylko na jednodniowe spotkania i dyskusje na tematy
zwiqzane z mentoringiem, ale tez na flesh mentoring
z uznanymi mentorami. Zalezy nam na propagowaniu
idei statego rozwoju w tym szybko zmieniajgcym sie

Swiecie.

Bardzo dzigkuje za rozmowe i ciekawe informacje

o mentoringu w Top Woman in Real Estate.

Dzigkuje za zaproszenie i wszystkich zapraszam do
zainteresowania sie¢ mentoringiemm — mamy w tym
obszarze ogromny wybér mozliwosci, warto z nich

skorzystac.
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WYSOKIE
STANDARDY

Relacja miedzy mentorem i mentee, petna
zaufania, otwartosci i szacunku, jest
kluczowym czynnikiem sukcesu w mentoringu.
Jasne, klarowne, zaakceptowane przez obie
strony zasady i normy etyczne regulujgce

te relacje, zapewniajg odpowiedzialnosé,
bezpieczenstwo i integralnosé w procesie
wspierania rozwoju.

Executive Coach ICF, Team Coach, Mentorka EMCC.
Menedzerka i liderka z 20-letnim doSwiadczeniem
zarzgdczym w miedzynarodowych korporacjach.
Pracuje z menedzerami wyzszego szczebla

w procesach ukierunkowanych na szeroko
rozumiane wzmochnienie przywodztwa, zarzqgdzanie
zmiang, podnoszenie efektywnosci osobistej

i biznesowej. Wspobtpracuje w projektowaniu

i wdrazaniu programéw mentoringowych,
komercyjnych i pro-bono.

ALDONA

KROLIKOWSKA




Punktem odniesienia w budowaniu wysokich standar-
déw etycznych kazdego programu mentoringowego
jest Kodeks Etyczny EMCC dla Coachdéw, Mentoréw
i Superwizoréw (https://www.globalcodeofethics.org).
Stanowi on zestaw zasad, ktérymi powinny sie kiero-
wac osoby pracujgce w tych dziedzinach. Reguluje
kwestie zachowania poufnosci, poszanowania auto-
nomii mentees, utrzymania granic, ciggtego podno-
szenia kompetencji mentoréw, przejrzystosci procesu,
uczciwosci, rownosci i roznorodnosci, a takze odpo-
wiedzialnosci i ewaluaciji. Wtaénie w oparciu o wytycz-

wanych podczas mentoringu nie miatby sam w sobie
istotnego znaczenia bez rzeczywistego zapoznania
wszystkich uczestnikéw z tymi standardami i ich prak-
tycznego przestrzegania. Wyniki badania potwierdza-
jq, ze réwniez w tym zakresie nastgpita poprawa.

Przed rozpoczeciem spotkan mentoringowych we
wszystkich (100%) badanych programach uczestnicy
otrzymujq instruktaz/szkolenie w zakresie zasad etycz-
nych, zarbwno mentorzy, jak i mentees. Rok temu w 6%
programow ani mentorzy, ani mentees nie byli szko-

We wszystkich programach uczestniczgcych
w badaniu okreslono pisemnie zasady

etyczne stosowane w mentoringu
I zapoznano z tymi zasadami mentorow
oraz mentees podczas warsztatow.

ne tego Kodeksu zostaty sformutowane niektére py-
tania w ankiecie badawczej, umozliwiajgc uzyskanie
odpowiedzi, jak wyglqda ich stosowanie w praktyce.

Najwazniejszym i wartym odnotowania w pierwszej
kolejnosci jest fakt, ze wszyscy uczestnicy tegorocznej
edycji badania zadeklarowali, iz w organizowanych
przez nich programach zostaty okredlone pisemnie
zasady etyczne stosowane podczas mentoringu. Co
warto przypomnie€, w badaniu ubiegtorocznym od-
powiedzi twierdzgcej na to samo pytanie udzielito
nieco ponad 87% uczestnikdw. Wydaje sig, ze jest uza-
sadniony optymizm w ocenie wzrostu $wiadomosci
znaczenia standardéw etycznych w tak wyjqtkowej
relacji wspierajgcej rozwoj, jakqg jest mentoring.

Fakt pisemnego sformutowania standardéw stoso-

leni w tym zakresie, a w ponad 15% programoéw szan-
se otrzymania klarownej, spdjnej wiedzy o regutach
etycznych, w ramach warsztatu wprowadzajgcego
w proces, mieli tylko mentorzy.

Wedtug oceny organizatoréw, wsrod mentees jest wy-
soki (88%) lub éredni (9%) poziom zrozumienia zasad
etycznych stosowanych podczas mentoringu. 3% ba-
danych nie potrafi oceni¢ jednoznacznie tego pozio-
mu. Natomiast wéréd mentoréw zrozumienie zagad-
nieh etycznych wydaje sie by¢ wyzsze: wysokie dla
94% i $rednie dla 6% badanych.

W 97% przypadkéw mentees mogg decydowaé o swo-
im uczestnictwie w programie i o rezygnaciji z udziatu
w trakcie jego trwania. Wszyscy Mentorzy (100%) majg
mozliwo$¢ wyboru czy chcq do programu przystgpié

iw 97% przypadkdédw mogq z uczestnictwa zrezygno-
waé w trakcie programu. W praktyce co czwarty z ba-
danych programoéw zakohczyt sie w petnym sktadzie
par biorgcych udziat, w 60% programow zrezygnowato
ze wspobtpracy mniej niz 5 uczestnikdéw, a w 15% miedzy
5 a 10 uczestnikow.

Nawet wowczas, gdy przygotowanie do rozpoczecia
programu prowadzone jest z nalezytg starannosciq,
sam proces wspotpracy mentoringowej jest tak dyna-
miczny, otwarty i angazujgcy, ze mogq sie¢ w nim po-
jawi¢ potencjalnie nietatwe sytuacje. W 100% progra-
moéw dostepne jest wsparcie dla mentoréw i mentees
w przypadku sytuacji trudnych/konfliktowych. W tym
zakresie nie odnotowaliSmy zmiany w stosunku do
ubiegtego roku.

W ramach 85% programoéw okreslono zasady i tryb
okresowego zbierania informacji pozwalajgcych iden-
tyfikowaé problemy dotyczgce relacji mentorowa-
ny—mentor. W prawie 9% nie okre§lono takich zasad,
a w pozostatych 6% zasady i tryb raczej sq okreslone.
W edycji ubiegtorocznej w 78% przypadkdéw respon-
denci odpowiedzieli, ze takie zasady identyfikujgce
potencjalne problemy w relacji mentoringowej byty
okre$lone. Wida¢ niewielki, ale jednak progres w tym
zakresie.

W trzech czwartych (74%) programéw istnieje proces
identyfikowania oraz zarzqdzania konfliktami intere-
sOw. Warto zauwazy€, ze w ubiegtym roku byto to tylko
66% programow.

Obecnie w 15% badanych programéw nie istnieje taki
proces (w ubiegtym roku 22%), a w pozostatych 1% —
raczej, w jakiej$ formie, istnieje.

W przewazajqcej czesci przypadkéw (77%) do zarzg-
dzania potencjalnymi konfliktami intereséw wyzna-
czona jest osoba z organizaciji. Znacznie rzadziej jest to
osoba spoza organizacji (9%), a pozostatych progra-
mach nie jest to wprost okreslone.

Kodeks etyczny EMCC wyraznie formutuje zobowiq-
zanie mentoréw do korzystania z superwizji. W ponad
85% programéw zgtoszonych do badania dostgpne
byto wsparcie superwizyjne dla mentoréw. Superwi-
zorami byty w prawie 50% osoby spoza organizacji.

Reasumujqgc: wyniki badania wskazujqg na wysokie
i rosngce znaczenie przypisywane standardom etycz-
nym w programach mentoringowych prowadzonych
w Polsce.

W

przypadkow
mentees mogqg
decydowac

o swoim
uczestnictwie
w programie

I 0 rezygnacji
z udziatu

w trakcie jego
trwania.




Sita Mentoringu

zMaciejem StroAskim rozmawiata

Aldona Krélikowska

Aldona Kroélikowska: Skqd wzigt sie pomyst na orga-
nizowanie programu mentoringowego w Philip Mor-
ris Polska Distribution?

Maciej Stronski: Mentoring w naszej firmie rozpoczat
sie od inicjatywy wewnetrznej dziatu P&C. To byta no-
wo8¢ w organizacji. Dostrzegli§my potrzebe realizo-
wania dodatkowego wsparcia rozwoju pracownikéw
obok réznego rodzaju dziatah o charakterze szkole-
niowym. Bardzo wazna byta dla nas takze wymiana
doswiadczeh miedzy pracownikami réznych pionéw
i obszaréw.

W ostatniej edycji, w 2023 roku, towarzyszyt nam jesz-
cze jeden cel: wspieranie przez mentoring rozwoju
umiejetnosci liderskich mentoréw. Pomyst ,Ja jako
mentor” zmierzat w strong poszerzenia obszaru wyko-
rzystania zdobytych w programie umiejetnosci i prak-
tycznego wdrozenia ich w codziennym zarzgdzaniu
zespotem.

Kogo zapraszaliscie do uczestnictwa w programie?

Od poczqgtku realizowania programu ,Sita Mentorin-
gu”, a mamy za sobq juz trzy edycje, w role mentoréw
wchodzili cztonkowie zarzqdu naszej firmy. Mentorami
byli takze Senior Menedzerowie, a w ostatniej edycji
objelismy zaproszeniem do aplikowania takze Mene-
dzeréw Sprzedazy.

MACIEJ STRONSKI

People & Culture Manager w Philip
Morris Polska Distribution Sp. z o.0.

Na co dzien wspiera menedzeréow
z zespotow komercyjnych w dziata-
niach i kwestiach personalnych. Do-
swiadczony HR-owiec z kilkunasto-
letnim doswiadczeniem, w zakresie
business partneringu, rekrutaciji, roz-
woju pracownikéw i budowania zaan-
gazowania i kultury organizacyjne;j.
W swoim doswiadczeniu organizowat
programy szkoleniowe, rozwojowe
i mentoringowe w duzych organiza-
cjach, niejednokrotnie wcielajgc sie
w role trenera czy mentora. Entuzjasta
dobrej kuchni, ogrodnictwa i roslin.

W sumie nasz program obejmowat w kazdej edycji
kilkanascie par. Ostatnia byta najliczniejsza: par byto
ponad dwadziedcia. Program cieszy si¢ bardzo do-
brym odbiorem, a chetnych do skorzystania z tej for-
my wsparcia rozwojowego w roli mentee byto o wiele
wiecej i dlatego jako organizatorzy potrzebowalismy
przeprowadzi¢ selekcje zgtoszen.

Jakie znaczenie w programie ,Sita Mentoringu” majg
standardy etyczne?

Nasz program od poczgtku bazowat na silnym osadze-
niu w standardach etycznych. By to zagwarantowag,
siegalismy po profesjonalnego partnera zewnetrzne-
go, przygotowujgcego warsztaty wprowadzajgce dla
mentordw i mentees. Role i odpowiedzialnosci uczest-
nikéw, zasady wspotpracy mentoringowej — wszystkie
te tematy byty przedstawiane i dyskutowane przed
rozpoczeciem spotkarh mentoringowych.

Udziat w programie byt w petni dobrowolny. Sesje
mentoringowe i zwigzana z tym praca to oprécz co-
dziennych obowiqzkéw dziatalno§é dodatkowa. Swia-
dome przystgpienie do wspdtpracy i znajomosé za-
sad mentoringu daje szanse na petne zaangazowanie
i podjecie odpowiedzialnosci. Z kazdym mentorem
spotkaliSmy sie i omawiali§my konkretny kontekst ma-
jacej sie rozpoczg¢ wspotpracy. Jako organizatorzy,
pracujgc w dziale HR, znali§my wszystkich uczestnikow
programu. BadaliSmy ewentualne przeciwwskazania,
sprawdzali§my uwarunkowania z przesztosci, przykta-
daliSmy bardzo duzg wage, by nasz program byt na
jak najwyzszym poziomie.

skad i jak mogliscie sie dowiedzie¢ w praktyce, jak
procesy przebiegajq i jak sg realizowane standardy?

Przede wszystkim: i mentorzy, i mentees wiedzieli, ze
w dowolnym momencie, gdy w relacji wystgpi jakas
trudnos¢, gdy cos$ sie zablokuje, droga do nas jest
zawsze otwarta. PozostawaliSmy w statym kontakcie
z uczestnikami przez regularne ,catch-upy”, nie cze-
kajgc az ktos do nas sig zgtosi.

W tym czasie tylko kilka razy potrzebne byto dodatko-
we wsparcie ze strony organizatora. Nie byty to jednak
sytuacje konfliktowe, a jedynie nieprzewidziane sytu-
acje organizacyjne, ktérymi zarzgdzali$my na biezqgco.

Wasi mentorzy to przede wszystkim liderzy i mene-
dzerowie. Rola mentora jest dla nich czesto kontr-
-intuicyjna. Jaki mieliScie pomyst, by mogli otwarcie
rozmawiaé o wyzwaniach w tej roli?

Zdobywalimy doswiadczenia w praktyce, doskona-
lgc w kolejnych edycjach nasze rozwigzania w tym
obszarze. W ubiegtym roku zaproponowali§my men-
torom dwie formy superwizji: indywidualng i grupowgq,
prowadzone przez superwizoréw zewnetrznych, akre-
dytowanych mentoréw EMCC. To optymalne naszym
zdaniem rozwiqzanie: daje z jednej strony mozliwos¢
wymiany doswiadczen i buduje ,spoteczno$¢ mento-
row” w firmie, a z drugiej umozliwia uzyskanie indywi-
dualnego wsparcia w superwizji 1:1.

W mentoringu

toczqg sie gtebokie
indywidualne procesy
rozwojowe, ktore sq
tym bardziej owocne,
im lepszqg przestrzen
sie dla nich stworzy.

Jak mégtbys podsumowaé Wasze dotychczaso-
we doswiadczenia z programem mentoringowym
w firmie?

W mentoringu toczq sie gtebokie indywidualne pro-
cesy rozwojowe, ktére sq tym bardziej owocne, im
lepszqg przestrzen sig dla nich stworzy. Lepszg w rozu-
mieniu przemyslenia, przygotowania, ustrukturyzo-
wania i procesowania, zadbania o szczegbty i oparcia
o wysokie standardy pod kazdym wzgledem. Moim
zdaniem trzy edycje, ktore przeprowadziliSmy zdoby-
ty duze zaufanie i bardzo dobre opinie

uczestnikbw, a to dla mnie, jako
jednego z organizatoréw, jest
najlepszy feedback i bardzo

sie cieszg, ze mogtem by¢
czesciq tego projektu.
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Ostatni rozdziatl raportu dotyczy
obszaru administracji i wsparcia,

Mentor/coach akredytowany w EMCC na poziomie

ja kie s-l-osowa ne sq podczas frwania Senior Practitioner. Coach i trener w biznesie,
. certyfikowany konsultant DISC D3. Od 5-ciu lat
programu mentoringowego. Staty kontakt koordynuje projekt: Akademia Mentora przy
. . . . Lubelskim Klubie Biznesu. Posiada ponad 30-letnie
z uczestnikami oraz udzielana im pomoc doswiadczenie w zarzqdzaniu firmanmi, Prowaczi
. o , s ’ procesy mentoringowe, coachingowe i szkoleniowe
majq Og romny Wpl'yw na Ja kOSC proceSOW z liderami, menedzerami oraz zespotami
. . zarzqgdzajgcymi. Projektuje i koordynuje programy
menfo ri nQOWYC h N Ten Obsza r Jes‘l‘ domené! mentoringowe w organizacjach. Autor licznych
. . ° 4 4 artykutéw oraz trzech ksigzek z obszaru rozwoju
dZIa‘l'anla menedzerow prog ramow oraz osobistego i kompetencji menedzerskich.

ich zespotow.
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Profesjonalizm, zasady
i wsparcie

Fundamentem udanego wdrozenia i wysokiej jakosci
programu jest profesjonalna administracja i wsparcie
dla wszystkich uczestnikdw programu. Ich celem jest,
aby program byt zarzqdzany profesjonalnie, a meto-
dologia i procesy byty jak najbardziej przejrzyste i do-
stepne dla wszystkich interesariuszy.

Z uwagi na to, najwazniejsze w ramach administracji
elementy to:

- powotanie osoby odpowiedzialnej za koordyna-
cje programu wraz z ustaleniem jej roli, obowiqz-
kéw i zasobow;

- okreSlenie
i planu dziataf;

ram czasowych, harmonogramu

- wiasciwa komunikacja o programie skierowana
do uczestnikéw i interesariuszy;

- zaplanowanie odpowiedzialnosci oraz edukaciji
dla interesariuszy;

- okreSlenie budzetu i zagwarantowanie Srodkéw
finansowych;

- zaplanowanie wsparcia i procesu rozwigzywa-
nia pojawiajgcych sie problemoéw;

- okreslenie zasad i trybu okresowego zbierania
informacji pozwalajgcych na ocene programu
i jego rozwo;.

Dlatego oczywiste jest, jak bardzo istotny jest dobor
wtasciwej osoby do roli opiekuna/menedzera progra-
mu, jego doswiadczenie oraz kompetencje do tej roli.

Do kogo po pomoc?

W pytaniach ankietowych, a potem w ocenie po-
szczegblnych programéw, szczegdlng uwage zwra-
calismy na fakt czy uczestnicy programu wiedzq: Do

Respondenci podali, ze w programach pisemnie okreslono:

100%
75%
50%

25%

0% -

cel mierzalne zasady
programu wskazniki monitorowa-
odpowiada- nia realizacji
jace celowi Progra-
programu mu (stan
realizacji
wskaznikéw)

osobely
odpowie-
dzialnqg za
koordynacje
Programem

harmono-

gram

realizacji
Programu

budzet
programu

zasady
informaciji
ipromocji  uczestnikow
oProgra-  realizowany
mie wramach
Programu

zasady

etyczne
stosowane

podczas
mentoringu

program
szkolenia

kogo i w jakim trybie mogq zwréci¢ sie po wsparcie
na poczgtku oraz w trakcie catego programu? Jakie
otrzymajq wsparcie merytoryczne/superwizyjne? Czy
okreSlone sq zasady i tryb okresowego zbierania in-
formacji pozwalajgcych identyfikowaé problemy do-
tyczqgce relacji mentorowany-mentor? Jakie sq zasa-
dy etyczne stosowane podczas mentoringu? Czy po
zakohczeniu program poddawany jest ewaluaciji?

Z powyzszego wynika, ze projektujgc program, nalezy
w komunikacji o nim zawrze¢ podstawowe informacje

takie jak:

— Cel programu

- Kto moze w nim uczestniczy¢.

— Jakie sq warunki przystgpienia do programu.

- Czego mozemy oczekiwaé w trakcie programu

oraz po jego zakofczeniu.

Bardzo nas cieszy, ze zwdecydowana wigkszo§¢ ba-
danych programéw (w pieciu kategoriach 100%),
uwzglednita wyzej opisane elementy w realizacji swo-
ich projektéw (wykres obok).

We wszystkich badanych programach okreslono cel,
wyznaczono konkretng osobe odpowiedzialng za ko-
ordynacje, okreslono harmonogram realizacji, za-
planowano szkolenia uczestnikdw i okres§lono zasady
etyczne. To znaczqcy wzrost w stosunku do raportu
z 2022 roku, gdzie 100% pozytywnych odpowiedzi od-
notowali§my tylko w 2 kategoriach.

Progres, ktdry cieszy

Podobnie jak w zesztorocznym raporcie zwraca uwa-
ge kategoria ,mierzalne wskazniki odpowiadajgce re-
alizacji celdw”. W ubiegtym roku 32% badanych pro-
gramoéw odpowiedziato ,nie okreslono”, a w 2023 roku,
odpowiedzi ,nie” lub ,nie wiem” udzielono w 12% przy-
padkéw. Jednoczesnie ,zasady monitorowania reali-
zacji programu” nie zostaty okreslone w 9% przypad-
koéw (w 2022 roku w 23% programow).

Innym obszarem, w ktérym poprawa statystyk bardzo
nas ucieszyta, jest dostgpnos¢ superwizji dla mento-
row. Na pytanie ,Czy w ramach Programu dostepne
jest wsparcie superwizyjne dla mentorow?” pozytyw-
nie odpowiedziato 85% badanych. Na to samo pytanie
w raporcie za 2022 roku ,TAK” odpowiedziato 72% re-
spondentéw. Oznacza to znaczgcy wzrost w aspekcie,
ktéry ma olbrzymi wptyw na rozwdj i podnoszenie pro-
fesjonalizmu pracy mentoréw.

Czy w ramach Programu dostepne jest wsparcie
superwizyjne dla mentoréw?

TAK NIE

Z satysfakcjg stwierdzamy, ze ilo§¢€ pozytywnych od-
powiedzi na pytania weryfikujgce powyzej opisane
elementy programoéw jest zauwazalnie wyzsza niz
w raporcie z ubiegto roku. Uprawnia to do wniosku,
ze programy dojrzewajq i w coraz wiekszym stopniu
spetniajq standardy okreslone przez EMCC.

Rekomendujemy organizatorom pozostatych progra-
moéw zwrdcenie uwagi ha dopracowanie tych obsza-
réw i cieszymy sig, ze standardy spetnia coraz wyzszy
odsetek programéw biorgcych udziat w raporcie.
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Budujemy
ptaszczyzne do
nawigzywania
relacji mentor-
mentee

z Atg Witwickg-Dudek

rozmmawiat Andrzej Cieplak

Andrzej Cieplak: Mojg rozméwczyniqg jest Pani Ata
Witwicka-Dudek — Dyrektorka Centrum Wspotpra-
cy z Biznesem UEW, inicjatorka programu ,Mento-
ring dla Studentéw Uniwersytu Ekonomicznego we

Wroctawiu”.

Program, jako jeden z najstarszych programoéw
mentoringowych w Polsce wystartowat w 2010 roku.
W grudniu 2023 roku rozpoczeta si¢ jego XIV edy-
cja. Co roku, w programie bierze udziat ok. 40-50
par. Mentorami i mentorkami sq doswiadczeni pra-
cownicy firm partnerskich, a mentees to studenci
i studentki ostatnich lat studiéw. Organizatorem jest
zespo6t os6b z Biura Karier Centrum Wspoétpracy z Biz-

nesem UEW.

AttA WITWICKA-DUDEK

Absolwentka Uniwersytetu Wroctaw-
skiego, Dyrektorka Centrum Wspo6t-
pracy z Bizhesem UEW, Coach ICC,
Trenerka biznesu Matrik z ponad
20-letnim doswiadczeniem, Men-
torka w programie Mentoring Walk.
Jest inicjatorkg programu mento-
ringowego na Uniwersytecie Ekono-
micznym we Wroctawiu, ale réwniez
zainicjowata go w srodowisku Dolno-
slgskiej Sieci Biur Karier. Wspottworzy
i realizuje projekty rozwojowe i szko-
leniowe dla os6b znajdujgcych sie na
réznych etapach swojej kariery za-
wodowej. Pasjonuje sie zgtebianiem
tajnikbw szeroko rozumianej efek-
tywnosci osobistej i osiggania celow,
w potgczeniu z wartosciami, potrze-
bami indywidualnymi klientéw, kon-
tekstem ich funkcjonowania, a takze

celami organizaciji.

14 lat zbierania doswiadczen

Prosze o kilka najwazniejszych informacji o Waszym
programie mentoringowym. Z tego co wiem, w grud-
niu 2023 ruszyliscie z kolejng edycjg programu. Ktéra
to juz edycja?

AHta Witwicka-Dudek: To juz XIV edycja. Pierwsza od-
byta sie w 2010 po powrocie z Poczdamu, kiedy zain-
spirowani programem ,Mentoring dla kobiet w szko-
tach wyzszych Brandenburdii” zaczeli$my wdrazac
ten pomyst na naszej uczelni, a nastepnie réowniez
w Srodowisku innych uczleni wroctawskich. Zwykle
startujemy po wakacjach. W tym roku wystartowali-
$my od 25 wrze$nia 2023 - wtedy rozpoczgliSmy re-
krutacje mentoréw i mentorek, ktéra zakonczyta sie 12
pazdziernika 2023. Dotyczy ona tych osob, ktére braty
udziat w poprzedniej edyciji, tych, ktérzy sqg w naszej
bazie, jak i nowych osbéb, pozyskanych od partnerow
z otoczenia spoteczno-gospodarczego uczelni. Zré-
dtem kontaktoéw jest wspdtpraca podejmowana w ra-
mach dziatalnoéci uczelnianego Centrum Wspotpracy
z Biznesem. Do naszych partneréw wystali§my zapro-
szenie z propozycjg rozwazenia mozliwosci udziatu
ich pracownikéw w programie. Z satysfakcjq zauwa-
zylismy takqg tendencjg, ze firmy partnerskie, traktujg
nasz program mentoringu réwniez jako forme roz-
woju dla swoich pracownikéw. Uwazajq, ze wigczenie
sie w ten program jest okazjg do rozwoju i dziaty HR
tak wiasnie traktujg te aktywnos¢, jako swojqg i swoich
pracownikow.

To brzmi bardzo ciekawe - jak promowanie mento-
ringu wsrod firm partnerskich.

Tak. ZauwazyliSmy tez juz w kilku przypadkach, ze
nasi mentorzy, ktérzy kilkakrotnie podejmowali z nami
wspobtprace, przyczynili sie do powstania programoéw
mentoringu w swoich rodzimych organizacjach. Jest
to dla nas bardzo duza satysfakcja — taka wymiana.
Mozna powiedzie€, ze mentoring pomigdzy nami jako
organizacjq, ktéra organizuje caty proces, a organiza-
cjami, ktére dajg mentordw, czy tez samymi mento-
rami, to swoista wymiana doswiadczen. Czternasta
edycja programu daje perspektywe, w ktorej dostrze-
gamy takie ciekawe zjawiska.

Wspaniale! Widze, ze rozszerza
sie to na obszary bliskie rowniez
dla mnie - budowania i rozwoju
lideréw i menedzeréw?

Tak, zdecydowanie tak. Jak Pan zauwazyt

to sq wtasnie przejawy takich postaw lideréw
wsrod tych mentoréw, ktdrzy przenoszq te ideg men-
toringu do swoich organizacji i tam jg rozwijajg na
wielu ptaszczyznach.

Mentoring jest
traktowany przez
firmy partnerskie
jako forma rozwoju
dla pracownikow.

To jaka jest obecnie skala programu? lle par wzigto
udziat w Xlll edycji programu?

Srednio zawsze jest okoto 40 do 50 par i staramy sig
nie przekraczac tej liczby ze wzgledu na jakos¢ - zeby
mozna byto koordynowacé ten proces i zabezpieczac
organizacyjnie. Zainteresowanie jest spore i to w za-
lezno$ci od rocznika. Raz jest wigksze zainteresowanie
wséréd mentees i wtedy mentorzy godzq sie zaopie-
kowa¢ dwoma, trzema, a nawet czterema osobami
rébwnolegle. Natomiast w ubiegtym roku byto wie-
cej mentordw zgtoszonych niz mentees, m.in. z tego
wzgledu, ze idea mentoringu rozszerzyta sie réwniez
na naszej uczelni. Mamy mentoring w ramach BIPS
- Biznesowego Indywidualnego Programu Studiéw.
Pojawity sie tez programy mentoringu dyplomowego,
czyli dedykowanego konkretnym dwodém specjalno-
§ciom - na dzisiaj jest jeden w jezyku angielskim na
kierunku Business Management, a drugi na kierunku
Rachunkowo$€ i Controlling. Tam celem jest napisa-
nie pracy dyplomowej. | jeszcze w trzecim Srodowisku
przedsigbiorczym, naszym InQube czyli Uniwersytec-
kim Inkubatorze Przedsigbiorczosci, réwniez jest pro-
wadzony program mentoringowy. Najlepsze startupy,
mogq uzyskaé wsparcie mentoringowe, realizowane
w programie InCredibles Sebastiana Kulczyka.
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Zatem nasi studenci majq
jeszcze wiecej mozliwosci sko-
rzystania z programéw mento-
ringowych w naszym uniwersyte-
cie. | to tez cieszy, chociaz poczqtkowo
wyglqgdato to jak konkurencja. Ja natomiast méwie, ze
nie - to nie jest konkurencja, poniewaz kazdy z progra-
mow ma inny cel.
Mozemy poprzez efekt synergii wymieniaé sie do-
Swiadczeniami, wspiera¢ i mam nadzieje, ze w tym
roku, bedziemy testowa¢ jeszcze pewne novum, mia-
nowicie weszlismy we wspotprace z startupem Men-
tiway de facto firmgq, ktéra zaproponowata narzedzie
- czyli Al zaprzega je do wspierania naszego procesu.
Chcemy, zeby to narzedzie pomogto nam w ,matcho-
waniu” - tgczeniu w pary mentoréw i mentees - przez
pryzmat przede wszystkim celéw i kompetenciji. Ten
element procesu zabierat zwykle najwiecej czasu,
a mielismy zaledwie dwa tygodnie na potqgczenie par.
Wigc gdyby byto 100 par do potgczenia to rzeczywi-
cie tylko tym zajmowatby sie prawie caty zespot Biu-
ra Karier Centrum Wspbtpracy z Biznesem.

JesteSmy bardzo ciekawi, joki bedzie efekt kohcowy,
poniewaz to jest kolejny, nowy element, ktéry wpro-
wadzamy od tej edycji.

Mentorzy przenoszg
idee mentoringu

do swoich organizacji
i tam jg rozwijajqg.

Niezbedne sg zaangazowanie i entuzjazm
osob dedykowanych do obstugi programu

Mozna $§miato powiedzie¢, ze Wasz program odnidst
i nadal odnosi sukces. Stysze tez w naszej rozmowie
duzo zaangazowania i entuzjazmu. A jakie by Pani
wskazata kluczowe elementy, w zakresie wsparcia
technicznego, czyli te strone organizacyjngq.

Niewgtpliwie niezbednym elementem jest przekona-
nie do programu oséb, ktére si¢ tym zajmujq. Zaan-
gazowanie, entuzjazm i przekonanie, ze to ma sens, ze

jest to wartosciowy program. Osoby dedykowane do
obstugi tego procesu w naszym zespole funkcjonujq,
ze uzyje takiej nazwy, jak wtasciciel produktu. Tak, Pro-
duct Owner - kto$, dla kogo kluczowym elementem
jego pracy jest wiasnie ten program. Poza tym nasze
specjalistki majg oczywiscie wiele innych proceséw
doradczych i szkoleniowych. W zespole sq to jednak
konkretne, dedykowane osoby, koordynatorki tych
procesdw, ktdre za nie odpowiadajq, jak ja to moéwie —
opiekujq sie nimi tak, aby program byt w profesjonalny
sposbb prowadzony, ze zrozumieniem, z zaangazowa-
niem, z relacjg, wrecz mitosciq. Dotychczas mieliSmy
szczescie, ze kazda z tych oséb, ktéra koordynowa-
ta ten proces, taka witasnie byta. Jeszcze dodatkowo
whnosita swoje pomysty. W tej chwili mamy Panig Anie
Malende-lwankiewicz, ktéra dociekliwie szukata, jakby
mozna bytoby usprawni€ m.in. tgczenie w pary. Z kolei
Pani Ewa Godlewska, ktéra byta przed nig, wypraco-
wata wspblnie z mentorami i mentorkami poprzedniej
edycji kodeks etyczny. Nad catosciq procesu realizo-
wanego przez zespot Biura Karier CWB czuwa Pani kie-
rowniczka Monika Siurdyban, ktoérej wsparcie jest nie-
zastgpione, szczegdlnie w sytuacjach trudnych.

Stysze, ze te osoby sie zmieniajg? Czy zmieniajq sie
co roku?

Nie, one sie zmieniajq co jakis czas. Z tego wzgledu tez,
ze chcemy, zeby te osoby réwniez sig rozwijaty w na-
szym zespole w réznych obszarach .

Rozumiem, ze sq to osoby z Biura Karier.

Tak, z Biura Karier Centrum Wspotpracy z Biznesem.
Jest to niewqtpliwie nieodzowny element, ze musi by¢
taka osoba dedykowana, ktéra nie robi tego przy oka-
zji, tylko stanowi to w danym czasie, w danym roczniku,
kluczowe zadanie w zakresie jej zadanh.

Dedykowana, zaangazowana, a wiec ktos, dla kogo
jest to frajda i wyzwanie.

Z elementéw zaplecza technicznego, wsparcia orga-
nizacji procesu, co jeszcze wydaje si¢ Pani kluczowe
dla dziatania i rozwoju programu?

Tak, jak powiedziatam, to nigdy nie jest tylko jed-
na osoba. Owszem, gtdéwna odpowiedzialno$¢ ciqzy
na niej, natomiast dziata w zespole i ten zespodt jest

Aby zosta¢ mentorem
trzeba przejs¢
rekrutacje i swoistg
weryfikacje.

potrzebny po to, ze pewne procesy planujemy wcze-
§niej. Od potowy wrzeénia rozpoczeta sie rekrutacia,
ale juz od maja byta planowana kampania promocyj-
na programu. Nasz logotyp programu to fioletowe tto
i zaréwki, ktére majq sie zapalac i to Swiatto przenika
sie. Tak jak porozumienie w zespole z naszym mar-
ketingowcem, zaplanowanie akcji w harmonogra-
mie dziatah catego Centrum Wspbtpracy z Biznesem,
ustawienie sie w kolejce do Centrum Promocji uczel-
ni, zeby to poszio w odpowiednim czasie na Linkedin,
zaplanowanie catej kampanii promocyjnej, planowa-
nie podcastéw itp. W ubiegtej edycji pewnym novum
byty podcasty mentoréw i mentorek oraz mentees,
a teraz wykorzystujemy je rébwniez podczas promocji
programu. Chcemy pokazaé, w krétkich formach, na
czym polega proces, co mogq zyska¢ uczestnicy i jak
mogq sie wigcza€ w jego kolejne etapy. Przy realizaciji
podcastéw korzystamy ze studia naszego inkubatora
przedsiebiorczosci.

Wazne sq tez kontakty — zeby je nie tylko nawigzag, ale
tez utrzymywaé. Kontakty z naszymi partnerami bizne-
sowymi, ktérzy pozniej zostajg mentorami i mentorka-
mi. Do tego potrzebny jest caty zespdt CWB. Kontakty
pochodzq z réznych pdl dziataf Centrum Wspdbtpra-
cy z Biznesem - sq to m.in. targi pracy, szkolenia roz-
wijajgce kompetencje, employer branding, wyktady
otwarte, wizyty studyjne, wspdlne projekty. Na styku
réznych naszych aktywnosci mozemy poznaé ludzi,
ktérzy mogg mie¢ potencjat aby zosta¢ mentorem.
Wazne jest to, ze takie osoby nie tylko sq profesjonali-
stami, ale tez potrafig dzieli¢ si¢ wiedzq. Do tych oséb
wysytamy takq propozycje, ktéra jest pewnym wyrdz-
nieniem i wskazaniem, ze chcemy, z tg osobq wspot-
pracowa¢ w ramach pogtebionego, indywidualne-
go procesu rozwojowego. W ten sposdb caty zespot
pracuje na to w ciggu catego roku, abysmy mogli we
wrzesniu wysta¢ zaproszenie do udziat w programie
juz do konkretnych osob.

Rekrutacja, weryfikacja i szkolenia
mentorow i mentees

No tak, pieknie. Stysze tu caty szereg dziatan, zaréw-
no po stronie mentees, czyli zachecanie i uswiada-
mianie studentéw, ale tez po stronie mentoréw, gdzie
starannie wyszukujecie wtasciwe osoby. Czy dobrze
rozumiem, ze pula oséb, do ktérych to adresujecie,
jest znacznie wigksza niz ta, ktorg potem wybieracie
do programu?

Zdecydowanie tak. Wybér odbywa sie po rozmowach,
spotkaniach i zweryfikowaniu m.i. indywidualnego
celu mentora. Dopiero wtedy przygotowujemy pro-
file tych mentorow. Robimy to w sposéb ustandary-
zowany - kazdy mentor i mentorka sq odpowiednio
przedstawieni, majqg swoje zdjecia. Studenci mogq po
wejsciu na strone www zapoznac sie sig z profilami
wybranych mentoréw To jest kolejny element organi-
zacyjny, dzieki ktéremu rowniez wyglgd programu jest
elegancki i profesjonalny.

Stysze, ze rozmawiacie ze wszystkimi mentorami za-
nim ich zaprosicie. Czy tak?

Aby zosta€ mentorem trzeba przejs¢ rekrutacje i swo-
istg weryfikacjg, co tez wyraznie komunikujemy kan-
dydatom i kandyadtkom. W momencie, kiedy wysy-
tamy zaproszenie, pokazujemy caty harmonogram
dziatan: kiedy bedzie start, potowinki - czyli ewaluacja
w potowie procesu, zakonczenie. Pokazujemy kodeks
etyczny i regulamin, cel tego programu, co jest dla
nas wazne jako organizatordw, z jakim zaangazowa-
niem wiqze sige uczestnictwo w programie i ile czasu
to zwykle pochtania. Szanujemy to, ze ludzie przycho-
dzg do nas pracowaé pro bono, wigc zalezy nam na
tym, zeby mogli zaplanowa¢ swojg aktywnos¢ i umie-
8ci¢ jg w swoich harmonogramach zawodowych czy
osobistych.

Widze tu caty szereg zaplanowanych i przemysla-
nych dziatai na starcie programu. A potem, kiedy
macie wytypowanych mentoréw i men-

tees, to co sie dzieje? Co jest najwaz-
hiejsze, ze potem ten program
dziata dobrze, z korzysciq dla
obu stron, a na koniec macie

od nich dobry feedback?




To jest zaplanowanie i prze-
myslenie oraz podejscie ite-
racyjne do catego programu
i procesu. Planujemy szkolenia
wstepne dla mentoréw i mentorek
oraz dla mentees, gdyz mamy grupe bardzo zrézni-
cowanych oséb, z réznym poziomem doswiadczeh.
Réwniez w obszarze mentoringu sq tacy, ktorzy juz po
raz kolejny wystepujg w naszym programie oraz no-
wicjusze, dla ktdérych taki proces jest pierwszym sfor-
malizowanym procesem mentoringowym w zyciu. Po-
ziom wiedzy na temat tego, czym jest mentoring tez
jest bardzo rézny. Tak zwane szkolenia wstepne robimy
po rekrutaciji. Szkolenia planujemy tez raz na miesigc
w ciggu trwania mentoringu, ktéry trwa 6 miesigcy.
Organizujemy dodatkowe spotkania, ktérych celem
jest wymiana doswiadczen, bo ludzie potrzebujqg roz-
mawiaé ze sobq i wymienia¢ sie swoimi przyktadami,
wyzwaniami. Czasem, poswigcamy na to tzw. ,poto-
winki”. Wéwczas jest to dobry moment na wymiane
doswiadczen, a czasem robimy niezalezne spotkania.
Sqg one okazjg do nauki uwaznosci, stuchania, technik
komunikacji, informaciji zwrotnej czy zasad nonviolent
communication. Odpowiadajqgc na to pierwotne py-
tanie — najwazniejsze jest zaopiekowanie procesu od
jego poczgtku do samego konhca.

Organizator jako straznik i opiekun
procesu

A jak to wyglagda w przypadku, kiedy pojawiajg sie
jakies problemy w procesie, jakies watpliwosci - cos
nie idzie tak, jakby sie chciato, zeby szto?

Na starcie programu powiedziane jest, kto w danym
roku jest opiekunkg albo opiekunem ze strony Biura
Karier CWB. Wtedy zarbwno mentorzy i mentees wie-
dzqg, do kogo majqg sie zwroci€. Najczesciej zwracajq
sie do nas mentorzy, ze na przyktad nie ma kontaktu
z mentee. Mentees to sqg mtodzi ludzie, wiec oni cza-
sem duzo luzniej podchodzqg do zobowiqzah. Nie moz-
na tego generalizowaé, ale zdarzaty sie sytuacje, ze
kto§ przepadt w czelusci swoich zaje¢ i aktywnoSci.
Czasem oznacza to, ze motywacja do bycia w tym
procesie, nie byta az tak mocna. Albo z kolei zdarzato
sie tak, ze po trzech spotkaniach student zyskat juz to,
co chciat i uwazat, ze on — nazwijmy to tak - juz jest
rozgrzeszony. Wtedy my, majqc kontakty do obu stron,

Najwazniejsze jest
zaopiekowanie
procesu od jego
poczatku do samego
konca.

ingerujemy, probujemy ustali¢ powody, spotykamy
sie, rozmawiamy. Sq to bardzo rézne sytuacje. Nato-
miast faktycznie jesteSmy straznikiem procesu jako
organizator. O tym wiedzq i mentorzy i mentees, ze je-
steSmy do pomocy, do wsparcia zardbwno merytorycz-
nego, jak i organizacyjnego czy technicznego.

Jeszcze takie pytanie z perspektywy uczestnikéw -
mentoréw i mentees. Jakg otrzymujecie informacje
zwrotng - co najbardziej doceniajg, co jest dla nich
najwazniejsze?

RzeczywiScie otrzymujemy feedback po kazdej edyciji
i wykorzystujemy go do dalszego rozwoju programu.
Dla uczczenia dziesiqtej edycji programu wydaliSmy
publikacje, ktorej tresci stuzq jako inspiracja dla obec-
nych i przysztych mentoréw. Jest ona dostgpna na
naszej stronie internetowej i jest wartoSciowym ele-
mentem zawieradjgcym refleksje mentoréw i mentorek
oraz ich podopiecznych. Mozna z niej wyczyta¢ to, co
daje ten program, zaréwno dla mentordw, jak i men-
tes. Najczesciej pojawiajq sie takie okreslenia, ze to po-
dréz w gtqb siebie, odkrywanie, uswiadamianie sobie
swojego potencjatu, swoich celdw i bardzo czesto, ze
jest to wszechstronny proces rozwojowy. Jezeli ktos sie
autentycznie zaangazuje, to poza osiggnieciem swo-
ich konkretnych celéw (np. zawodowych), odkrywa tez
wiele swoich osobistych zalet, talentéw, pragnieh czy
ograniczen. Kazdy wskazuje na swoje indywidualne
korzysci, najczesciej jest to rozwdj, zmiana, poszerzona
Swiadomos¢, wypracowanie samodzielnosci, zbudo-
wanie pewnoSsci siebie, nhawigzanie relacji

Ludzie doceniajq réwniez naszq rolg, natomiast my je-
ste$my takim troche ttem — tworzymy ptaszczyzne do
zaistnienia tej relacji. Mysle, ze to wcale nie jest Zle, ze
nie jesteémy widoczni i to nie nam sie dziekuje, tylko

uczestnicy dziekujg sobie nawzajem. Uwazam, ze tak
wiaénie spetniamy naszq role - tworzymy te ptaszczy-
zng, gdzie dochodzi do relacji, a uczestnicy jg tworzq
i doceniajq to, co wspblnie wypracujq.

Moéwigc o tym, dotyka Pani kompetenciji, ktéra jest
numerem jeden na liscie kompetencji mentora
w EMCC - czyli samoswiadomosé. JednoczesSnie
mam takq refleksje, ze w tym co Pani méwi o tym,
ze jestescie ttem dla par mentorskich i tworzycie dla
niech przestrzen, jest prawdziwa postawa mentora.
To, co stysze w waszej postawie, to duzo mentoringu,
bo mentor powinien wtasnie taki by¢.

Dzigkuje za zwrdcenie uwagi na to. Faktycznie, chyba
tak to wtasdnie dziata, ze nie narzucamy sig, tworzymy
tto, tworzymy przestrzen, wspieramy, a jak jest potrze-
ba, to wchodzimy z naszym dziataniem, nie narzuca-
jac sie. No faktycznie, jok mito sobie to uswiadomic
i nazwaé.

Organizator dziata
jak mentor - jest tfem

i tworzy przestrzen dla
par mentorskich.

Korzysci w réoznych obszarach, jakie widaé
z perspektywy 14 lat

Z przyjemnosciq, a nawet z pewnq takg zazdroscig
stucham o rozwoju programu wtasnie na uczelni.
Wiem, ze rozwijanie takich projektéw w tym srodowi-
sku nie jest tatwe.

Tak. Wazna jest postawa wiadz uczelni, aby byty
otwarte, a co najmniej nie przeszkadzaty.

Myslg, ze w Srodowisku biznesowym jest tatwiej za-
implementowa¢ taki program, w srodowiskach aka-
demickich — réznie z tym bywa. Z perspektywy 14 lat
jestedmy juz w stanie pokaza¢ korzysci w réznych ob-
szarach: w dyplomowych mentoringach, w BIPS — Biz-
nesowym Indywidualnym Programie Studiéw, w dzia-
taniach Inkubatora przedsigbiorczosci i oczywiscie

nasz ukochany program ,Mentoring dla Studentéw
UEW” najszerszy, jezeli chodzi o cele — mentoring
joko narzedzie wspierajgce wszechstronny rozwoj
cztowieka.

Jeszcze jedno pytanie tak na zakonczenie. Z per-
spektywy dojrzatego, majgcego tyle dosSwiadczen
programu, co doradzitaby Pani takim programom,
ktére startujg? Na co wskazataby Pani - o co powinny
zadbaé, na co zwrécic uwage, zeby to sie tak pieknie
rozwijato jak u Was?

Jest to kwestia dobrego przygotowania na starcie,
nazwania czemu ma stuzy¢ ten program, komu ma
stuzy¢. Zanim sige wystartuje, dobrze jest przemysle¢
sobie jaki ma by¢€ cel, kto bedzie sie opiekowat tym
programem, jok duzo oséb bedzie w nim uczestni-
czy¢, jak dtugo on ma trwag, jok bedqg weryfikowane
efekty programu. Zastanowi¢ sieg, ile srodkéw chce
sie poswigci¢, czy to ma by€ program odptatny czy
nieodptatny - zeby to byty transparentne zasady dla
uczestnikow.

Wazne jest tez, zeby mierzy¢ sity na zamiary, skorelo-
waé jedno z drugim oraz z jednoczesnym otwartym
nastawieniem, ze to moze by¢ tez eksperyment, bo
wiaénie eksperyment i ciekawo$€ wnosi innowacje do
procesu. By¢ otwartym, mie¢ ,open mind” na §rodo-
wisko, do ktérego sie wychodzi z programem, patrze¢
na to, co przynosi Swiat i jakie sa potrzeby. Otwarto$é
na inspiracje z jednej strony oraz rama i transparent-
ne zasady z drugiej strony to gtéwne ptaszczyzny tego
programul.

Z przyjemnosciq to stysze. Piekne jest, ze wystarto-
waliscie juz tyle lat temu i z sukcesem sig rozwijacie.
Stysze tez u Pani duzy entuzjazm i satysfakcje, czyli to
co jest fundamentem rozwoju programu. Dzigkuje za
rozmowe i zycze, zeby ta XIV edycja byta jak najbar-
dziej inspirujgca, dobrze stuzyta wszystkim uczest-
nikom oraz uczestniczkom i dawata kolejna porcje
satysfakciji.

Dzigekuje serdecznie za bardzo wartosciowq i inspiru-
jaca dla mnie rozmowe.

Ja réwniez bardzo dziekuje.




Aby méc oceni¢ znaczenie wprowadzenia sztucznej
inteligencji do coachingu i mentoringu, nalezy grun-
townie zbada¢ wptyw, jaki ta zaawansowana tech-
nologia moze mie¢ na te dwie dziedziny. Sztuczna
inteligencja to dziedzina informatyki zajmujgca sie
tworzeniem systemoéw komputerowych, ktére potra-
fig nasladowa¢ ludzkie funkcje poznawcze, takie jak
uczenie sig, rozumowanie, rozwigzywanie problemoéw
i podejmowanie decyzji.

Cho¢ na pierwszy rzut oka moze sie to wydawacé za-
skakujqgce, okazuje sig, ze Al moze stanowi¢ niezwykle
cenne narzedzie dla coachdéw i ich klientdw. W ob-
szarze coachingu i mentoringu sztuczna inteligencja
moze z powodzeniem:

+  Wspomagac proces analizowania danych

+ Monitorowa¢ postepy podopiecznych

+ Personalizowaé procesy rozwojowe

+ Generowac¢ wysoce trafne rekomendacje

Wprowadzenie Al do tych wtadnie dziedzin otwiera
przed nami nowe mozliwoéci, jednak rownoczesnie
zapewnia réowniez wiele nowych wyzwan, o ktérych
szczegbtowo opowiem ponize;j.

(R)ewolucja?

Niezwykle ciekawe jest to, jak daleko technologia Al
moze nas poprowadzi€ w obszarze coachingu i men-
toringu, a takze jak to wptynie na samego coacha/
mentora oraz jego podopiecznych. Al moze zrewolu-
cjonizowa¢ wiele sektoréw gospodarki, wprowadzajqc
nowe mozliwosci optymalizacji procesow, personali-
zacji ustug i analizy danych. W biznesie, od finanséw
po marketing, sztuczna inteligencja umozliwi podej-
mowanie decyzji, automatyzacje zadan i tworzenie
innowacyjnych produktéw. Ta technologia, kiedy$
uwazana za domene science fiction, dzi§ powinna
by¢ nieodzownym elementem strategii rozwojowych
przedsigbiorstw, zdolnym do przetwarzania i analizy
ogromnych ilosci danych w czasie rzeczywistym.

Dzigki technologii sztucznej inteligenciji takze obszar
rozwoju ludzi, w tym coaching/mentoring, duzo zysku-
je. Teraz mamy mozliwosci:

1. Analizy réznorodnych danych dotyczqgcych po-
stepow uczestnikow, takie jak notatki, dokumenty
oraz informacje zwrotne, co umozliwia dostarcze-
nie jeszcze bardziej spersonalizowanego wsparcia.

2. Sledzenia i oceny jako$é interakcji pomiedzy co-
achami a uczestnikami, co przektada sie na jesz-
cze wiekszq efektywno$¢ procesu coachingowego.

3. Drzieki wykorzystaniu narzedzi analizy jezyka natu-
ralnego sztuczna inteligencja jest w stanie dostar-
czy€ oceny i opinie na temat komunikacji w cza-
sie rzeczywistym, co pomaga w identyfikowaniu
wzorcow i trenddw. To z kolei umozliwia coachom
i mentorom dostarczenie jeszcze bardziej sperso-
nalizowanego i skutecznego wsparcia dla swoich
uczestnikow.

coachingu
I mentoringu

To gdzie jest problem?

Wprowadzenie sztucznej inteligencji (Al) do coachin-
gu i mentoringu niesie ze sobq takze wiele wyzwanh.
Jednym z gtébwnych wyzwan jest zagrozenie zwiqzane
z prywatnosciq i poufnoscig danych. Wrazliwe infor-
macje, takie jak osiggnigcia klientdw, cele i wyzwania,
sq czesto omawiane w firmach i indywidualnych se-
sjach coachingu i mentoringu. Wprowadzenie Al moze
rodzi€ obawy dotyczqce ochrony tych danych oraz
mozliwo$¢ nieuczciwego ich wykorzystania.

Kolejnym sqg wagtpliwosci dotyczqce niezdolnosci Al do
zrozumienia i reagowania na ludzkie emocje i kon-
tekst. Moze to prowadzi€¢ do sytuacji, w ktérej klient
nie otrzymuje odpowiednich wskazéwek i wsparcia ze
wzgledu na ograniczenia Al w tym zakresie.

Kolejne mozliwe wyzwania to:

+ Brak kontroli nad systemem Al
+  Mozliwos¢ uzaleznienia od Al

+  Kwestie etyczne

Innym wyzwaniem jest rozwdj odpowiedniej technolo-
gii Al, ktora jest w stanie uwzgledni€ ré6znorodnos¢ po-
trzeb i preferenciji klientdow. Z danych wynika, ze jeszcze
duzo czasu uptynie zanim pojawiq sig procesy umoz-
liwiajgce tak petnq ,obstuge” procesu rozwoju klienta.

Wreszcie wyzwanie stanowi rdwniez adaptacja co-
achow i mentoréw do wykorzystania Al. Przyjecie
nowej technologii i nauka sposobu efektywnego ko-
rzystania z niej moze wymagag¢ czasu i wysitku od pro-
fesjonalistdbw coachingu i mentoringu.

Wszystkie powyzsze czynniki powinny zosta¢ uwzgled-
nione, aby zagwarantowag, ze wprowadzenie sztucz-
nej inteligencji do procesdw rozwojowych przyniesie
pozytywne i trwate efekty. Tylko w ten sposdéb moze-
my zagwarantowag, ze Al bedzie narzedziem, ktére
przyniesie najwigksze korzysci dla nas jako coachéw,
mentordw i ich podopiecznych.

Kasia Syréwka
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EMCC Global

to najstarsza i najbardziej wszechstronna organizacja
branzowa na éwiecie. Istnieje od 1992 roku, poczgtko-
wo jako organizacja europejska, obecnie ma zasigeg
globalny. Jako niezalezna i renomowana organizacja
zrzeszajqca praktykdédw coachingu, mentoringu i su-
perwizji EMCC Global oferuje szereg akredytaciji, czyli
znakéw jakosci, ktére informujg klientéw o zweryfiko-
waniu podmiotu pod wzgledem wybranych kryteridw.

Rodzaje akredytacji EMCC
Global

Rodzaje akredytacji dla kurséw/ szkoleh:

+ EQA - Coach/ Mentor Training Programme
Accreditation

* ESQA - Supervision Program Accreditation

« PMQA - Coach/ Mentor Programme Manager
Training Quality Award

* TCQA - Team Coaching Training Quality Award

Akredytacja dla organizaciji:
* ISMCP - International Standards for Mentoring
and Coaching Programmes

Rodzaje indywidualnych akredytacji:

* EIA - Coach/Mentor Individual Accreditation

* ESIA - Supervision Individual Accreditation

+ IPMA - Coach/ Mentor Individual Programme
Manager Accreditation

* ITCA - Team Coaching Individual Accreditation

W Polsce aktualnie jest akredytowanych okoto 200
praktykéw coachingu, mentoringu, team coachingu,
superwizji oraz menedzeréw programow rozwojowych
w firmie. Mozna ich znalezé w odpowiednich (EIA hol-
ders, ESIA holders, IPMA holders, ITCA holders) wyszu-
kiwarkach na stronie https://www.emccglobal.org/
accreditation/.

Na rynku polskim dostepne sq tez kursy dla co-
achéw, mentoréw i menedzeréw programoéw rozwojo-
wych w firmie, czyli z akredytacjami EQA i PMQA. Moz-
na jest znalez€ dzigki wyszukiwarkom dla EQA holder
i PMQA holders.

3 sciezki akredytacji
EMCC EIA dla coachow
i mentorow.

Mozna skorzysta¢ z:

1. wsparcia providera kursu akredytowanego
(w ramach kursu)
https://www.em | Lor reditation

egc—qwqrdsl

2. poprzez Centrum Akredytacji EMCC Global.
Mail: accreditation.admin@emccglobal.org

3. poprzez udziat w Five Day Challenge, w ktérym
kohorte polskq prowadzi Centrum Akredytaciji
EMCC Global w Polsce.

https:[[www.linkedin.com[compony[centrum-

kr tacji-emcc-gl [-polsk

Infformacje zebrane przez Centrum Akredytacji
EMCC Global w Polsce — Agnieszka Kaseja, Joanna
Barakomska, Agnieszka Ert-Eberdt.
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Obok znajdziesz
kryteriq, ktore
nalezy spetniac
ubiegajqgc sie

o indywidualng
akredytacje
coachaiflub
mentora EMCC EIA.

POZIOM
Akredytacji EIA

Dotychczasowa praktyka

Dtugos¢ doswiadczenia

Liczba godzin pracy
z klientem

Liczba klientéw

Praktyka w toku

Feedback klienta

Rozw6éj zawodowy

Ciqgty rozwoj zawodowy
CPD

Superwizja indywidualna
zakohczona wydaniem
opinii przez uprawnionego
superwizora

Refleksje dotyczqce
praktyki (Reflection on
practice)

Wktad w rozwoj
branzy coachingowej/
mentoringowej/
superwizorskiej

Edukacja formalna

w zakresie kompetenciji
opisanych w Ramach
Kompetencji

Foundation

1rok

50 godzin

5 klientéw

5 w ciggu ostatnich
12 miesiecy

16 godzin rocznie

1 h/kwartat
w ciggu ostatnich
12 miesiecy

5 w ciggu ostatnich
12 miesiecy

Przynaleznos¢
do organizacji
zawodowych

Szkolenie akredytowane

EQA na tym poziomie

lub inne warto$ciowe
szkolenie (minimum 20 h)

i przedstawienie dowodéw na
posiadanie kompetencji w EQA
Equivalence Evidence Log

Practitioner

3 lata

100 godzin

10 klientéw

5 w ciggu ostatnich
12 miesiecy

16 godzin rocznie

1 h/kwartat
w ciggu ostatnich
12 miesiecy

5 w ciggu ostatnich
12 miesiecy

Przynaleznos¢é
do organizacji
zawodowych

Szkolenie akredytowane

EQA na tym poziomie

lub inne warto$ciowe
szkolenie (minimum 150 h)

i przedstawienie dowoddéw na
posiadanie kompetencji w EQA
Equivalence Evidence Log

Senior Practitioner

5 lat

250 godzin

20 klientéw

5 w ciggu ostatnich
12 miesiecy

32 godzin rocznie

1h/35 godzin praktyki (jednak
nie rzadziej niz raz na kwartat)
w ciqggu ostatnich 12 miesiecy

5 w ciqgu ostatnich
12 miesigcy

Przynaleznos$é
do organizacji
zawodowych

Szkolenie akredytowane EQA
na tym poziomie

lub inne warto$ciowe
szkolenie (minimum 500 h)

i przedstawienie dowoddéw na
posiadanie kompetencji w EQA
Equivalence Evidence Log

Master Practitioner

7 lat

500 godzin

40 klientow

5 w ciqgu ostatnich
12 miesiecy

48 godzin rocznie

1h/35 godzin praktyki (jednak
nie rzadziej niz raz na kwartat)
w ciggu ostatnich 12 miesiecy

5 w ciqgu ostatnich
12 miesiecy

Przynaleznos¢ do organizaciji
zawodowych i indywidualny
oraz wieloletni pozytywny
wptyw na branze w 5
wskazanych obszarach.

Szkolenie akredytowane EQA
na tym poziomie

lub inne wartosciowe
szkolenie (minimum 1800 h)

i przedstawienie dowodow na
posiadanie kompetencji w EQA
Equivalence Evidence Log
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NAGRODA

Mentoring wedtug EMCC to wzajemna relacja w celu
uczenia sig. To niezwykle skuteczny i efektywny sposéb
rozwoju zawodowego i osobistego pracownikéw, za-
rowno mentoréw, jak i mentees. Cieszy nas ogromnie
rosnqgca w ostatnich latach popularnos¢ programow
mentoringowych. Marka Super M powstata miedzy in-
nym po to, aby wspierac¢ takie inicjatywy.

Super M to badanie ankietowe oraz raport bedgcy
jego podsumowaniem, ktory pokazuje jak w Polsce
sq realizowane programy mentoringowe oraz konkurs
dla organizatoréw tych programoéw.

Za realizacje obu projektéw odpowiada szesciooso-
bowy zespdt mentoringowy European Mentoring and
Coaching Council Poland. Cztonkowie zespotu tworzq
jednoczesnie kapitute konkursu Super M.

Celem zaréwno badania, jak i konkursu, jest promo-
cja najwyzszych standarddéw okreslonych przez EMCC
Global dla programéw mentoringowych (Internatio-
nal Standards for Mentoring and Coaching Programs
- ISMCP), opisanych w niniejszym raporcie.

Punktem wyjscia dla obu inicjatyw jest ankieta, ktorej
znaczna czgs$¢ pytan nawigzuje do 6 wspomnianych
standardéw ISMCP. Do udziatu w badaniu, a takze do
konkursu, zapraszamy wszystkich organizatoréw pro-
gramow mentoringowych w Polsce. Wypetnienie an-
kiety nie jest rownoznaczne z udziatem w konkursie.
Uczestnicy majg mozliwo§¢ wyrazenia lub niewyra-
zenia zgody na udziat w nim. Udziat w konkursie jest
bezptatny.

W celu maksymalnego zobiektywizowania wyboru
laureatéw nagrody Super M kapituta dokonuje oceny
programoéw, kierujqc sie scisle okreslonym procesem,
analizujgc odpowiedzi na pytania ankiety zdefiniowa-
ne jako kluczowe i wyrézniajqgce.

Finalistami konkursu zostajg organizatorzy progra-
moéw mentoringowych, ktérzy odpowiedzieli twierdzq-
co nha pytania kluczowe. Pytania kluczowe wigzq sie
bezposrednio z standardami ISMCP. Zostanie finalistg
oznacza, ze program spetnia najwazniejsze standardy,
ktére wptywajq na jakoS¢ programu i bezpieczefstwo
jego uczestnikow.

Zostanie finalistq
ozhaczaq, ze
program spetnia
najwazniejsze
standardy, ktore

wplywajg na

jakos¢é programu
i bezpieczenstwo
jego uczestnikow.

Sposérdd finalistdw kapituta wybiera laureatéw i wy-
réznionych, kierujgc sie odpowiedziami na tzw. pyta-
nia wyrézniajgce oraz biorgc pod uwage wszelkie in-
formacje dostarczone przez uczestnikdw, w tym opisy
programow.

Poszczegblni cztonkowie kapituty przydzielajg punk-
ty osobno, nie konsultujqc sig ze sobqg. Po podsumo-
waniu punktéw cztonkowie kapituty spotykajq sig, aby
ustali¢ ostateczny werdykt.

Nagrodq w konkursie Super M jest prawo do uzywa-
nia tytutu finalista, wyrézniony lub laureat Super M,
z okreSleniem roku, w ktéorym nagroda zostata przy-
znana. Wszyscy nagrodzeni otrzymujq tez pamiqgtko-
we statuetki.

Wszystkich organizatoréw programdéw mentorin-
gowych chcqgcych dowiedzie¢ sie wigcej o raporcie
i konkursie Super M prosimy o kontakt z zespotem
mentoringowym EMCC pod adresem mentoring@
emccpoland.org.
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Konkurs Super M

Finalisci 2023

Future UP, BNP Paribas Bank Polska S.A

Give Me Wings, Westwing Sp.z 0.0

HR Mentoring Grupowy, CoachWise S.A.

Mentoring - program koordynowany, Hilti Poland sp. z o.o.

Mentoring program rozwojowy Top of the top, Lidl Polska sp. z o.0.
Mistrzowskie Synergie, Budimex S.A.

Program Mentoringowy, CBRE sp.z 0.0.

Program Mentoringowy DZP, Kancelaria Domanski, Zakrzewski, Palinka

Sita Mentoringu 2023, Philip Morris Polska Distribution Sp. z o.o.

KATEGORIA NGO

Akademia Przywédztwa Lideréw Oswiaty
Fundacja Humanites — Sztuka Wychowania

Klub Mentorek Sieci Przedsigbiorczych Kobiet
Fundacja Przedsiebiorczosci Kobiet

Program mentoringowy TopMinds
Stowarzyszenie Top 500 Innovators i Polsko-Amerykanska Komisja Fulbrighta

Program mentoringowy Fundacji Women in Law

Program Monitoringowy PMI Poland Chapter
Project Management Institute Poland Chapter

Program Mentoringowy Top Woman in Real Estate
Stowarzyszenie TOP WOMAN for women

KATEGORIA UCZELNIE

W tej kategorii mamy laureata oraz wyrdzniony program. Brak innych finalistow.

LAUREACI | WYROZNIENI 2023

KATEGORIA BIZNES

LAUREAT WYROZNIENIE

Natwest Poland

Energla Kobiet Mentoring Programme

Sritige izl National Westminster Bank

KATEGORIA NGO

WYROZNIENIE

Mentoring F2F

Fundacja Mentoring Female2Female
LAUREAT

Early Warning Europe

WYROZNIENIE

Fundacja Firmy Rodzinne .
Program Mentoringowy

Fundacji Liderek Biznesu

KATEGORIA UCZELNIE

LAUREAT WYROZNIENIE

Program mentoringowy Program Mentoringowy
»Mentoring UW” Politechniki Warszawskiej

Uniwersytet Warszawski - Biuro Karier Politechniki Warszawskiej

Klub Absolwentéw UW i Inkubator UW







