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Marzenia sie spetniajqg. Gdy rok temu,
w styczniu 2022 roku, ukazat sie pierwszy
raport o polskich programach mentorin-
gowych, mieliSmy nieSmiatq nadzieje, ze
tego typu opracowania stanq sie statym
elementem mentoringowego krajobrazu
w Polsce. Tak sie wiadnie stato! Raport,
ktéry teraz Panstwo czytajq, potwierdza
nie tylko mentoringowq pasje i determi-
nacje stowarzyszenia EMCC' Poland, ale
przede wszystkim rozrost grupy entuzja-
stobw mentoringu w naszym kraju.

Podobnie jak w zesztym roku, zebranie
danych do raportu zostato potgczone
z konkursem na najlepszy program men-
toringowy w czterech kategoriach:

firmy komercyjne,

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

Dodatkowo organizatorzy programow
zostali zaproszeni do wziecia udziatu
w otwartym badaniu ankietowym. Do
badania zgtosito sie 32 programy, z cze-
go 29 wzieto rébwniez udziat w konkursie.

Analogicznie do poprzedniego roku, naj-
wieksza liczba zgtoszeh naptyneta z pro-
gramoéw realizowanych przez organizacje
pozarzqdowe oraz firmy komercyjne. Cie-
szy rowniez fakt, ze znaczqco wzrosta licz-
ba uczelni biorqcych udziat w konkursie.

1. European Mentoring and Coaching Council.

Nie zmienita sie niestety sytuacja w kate-
gorii ,jednostki sektora publicznego” - nie
otrzymali§my w niej zadnego zgtoszenia
zarébwno do konkursu, jaok tez do udziatu
w badaniu.

Powodem do zadowolenia z tegorocz-
nej edycji nie jest jedynie relatywnie
duza liczba zgtoszeh do konkursu. War-
to podkresli¢, ze zdecydowana wiekszo§¢
uczestnikbw to nowe programy, ktore nie
uczestniczyty w zesztorocznej edycji. Co
wiecej, wyniki badania jednoznacznie
wskazujq, ze wiekszos€ z nich prowadzo-
na jest na wysokim poziomie. Poréwna-
nie stosowanych przez nie rozwiqzah do
najlepszych  Swiatowych standardéw
daje powody do optymizmu. Uczestnicy
badania spetniajg wiekszos¢ wymaganh
wynikajgcych z Miedzynarodowych Stan-
dardéw dla Programoéw Mentoringowych
i Coachingowych opracowanych przez
EMCC. Wypada mie¢ tylko nadzieje, ze
w Slad za najlepszymi programami, kto-
re zdecydowaty sie na niezaleznq ocene
przez Kapitute Konkursu, péjdg réwniez
inne, a liczba zgtoszefh w kolejnym kon-
kursie bedzie jeszcze wigkszal!

Zespo6t mentoringowy EMCC Poland
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JAKOSC PROGRAMU .
MENTORINGOWEGO MOZNA

OCENIC

Ocena kazdego dziatania, procesu czy zjawiska
wymaga zrozumienia tego, czym wtasciwie jest
przedmiot oceny. Nie inaczej jest w przypadku
mentoringu. Ocena jakosci programéw mento-
ringowych nie bytaby mozliwa bez uprzednie-
go zdefiniowania mentoringu. Cho¢ wydawac
by sie mogto, ze pojecie to jest powszechnie
znane, to w praktyce okazuje sie, ze wiele osob
rozumie je w odmienny sposéb. O tym jak ro-
zumiemy mentoring decydujq bowiem nasze
doswiadczenia zyciowe, jak rdwniez — a moze
nawet przede wszystkim — lektury i filmy, ktére
zapadty nam w pamiec€. Z tego tez powodu lek-
ture raportu o programach mentoringowych
warto rozpoczq¢ od ustalenia definicji mento-
ringu. W naszym opracowaniu wykorzystujemy
definicje sformutowanq przez European Mento-
ring and Coaching Council:

MENTORING to relacja

poznawcza, obejmujgca
dzielenie sie umiejetnosciami,
wiedzq i ekspertyzq pomiedzy
mentorem a mentee poprzez
rozmowy rozwojowe, dzielenie
sie doswiadczeniem i bycie
wzorem do nasladowania.
Relacja ta moze obejmowaé
wiele réznych kontekstow

i stanowi inkluzywne
dwustronne partnerstwo

ha rzecz wzajemnego
poznawania w duchu
doceniania réznic.

Istotnym wyrdznikiem naszego sposobu
rozumienia mentoringu jest to, ze do-
tyczy on relacji prowadzonych w spo-
s6b metodyczny, gdzie zarbwno mentor,
jak i mentee majqg pethg Swiadomosé
uczestnictwa w procesie rozwojowym,
ktéry ma doprowadzi€ do wczesniej
okreslonego celu.




Podobnie jok w zesziorocznej edycji raportu
skupilimy sie nie tyle na metodyce prowadzenia
indywidualnych  procesbw  mentoringowych,
co raczej na sposobie organizacji programow
mentoringowych. Wéréd badanych programoéw
znalazlty sie zarbwno programy wewnetrzne
(gdzie mentee sq pracownicy lub czionkowie
organizatora), jak tez programy zewnetrzne
(mentee sq osoby spoza organizacji). Tym, co
taczy te dwa rodzaje programédw, to fakt, ze juz
z samego zatozenia adresowane sq do wigkszej
grupy uczestnikéw (od kilku do nawet kilkuset
0s6b).

Ocena programu mentoringowego wymaga
okreslenia oczekiwah co do jego jakosci. Innymi
stowy konieczne jest wskazanie wymogow jakie
musi spetni¢ program wysokiej jakosci.

Witasdnie takie podejscie zastosowaliSmy w na-
szym badaniu. Informacja o wymogach jakoscio-
wych wynika z Miedzynarodowych Standardéw
dla Programdéw Mentoringowych i Coachingo-
wych (ISMCP) opracowanych przez EMCC. Stoso-
wane na catym Swiecie standardy pozwalajg nie
tylko oceni¢ poszczegdlne programy, ale rowniez
uzyska€¢ miedzynarodowq akredytacje na jed-
nym z trzech poziomow:

EMCC stosuje powyisze
standardy réwniez przy
akredytacji programoéw

mentoringowych.

Wiecej o akredydaciji tych
programow piszemy na
stronach 32-33.

ZtOTYM = 90% zgodnosci z Kluczowymi Stan-
dardami przy jednoczesnym spetnieniu co
najmniej 80% wymagan w kazdej kategorii,
SREBRNYM = 80% zgodnosci z Kluczowymi
Standardami przy jednoczesnym spetnieniu
co najmniej 70% wymagan w kazdej kategorii,
BRAZOWYM = 70% zgodnosci z Kluczowymi
Standardami przy jednoczesnym spetnieniu
co najmniej 60% wymagan w kazdej kategorii.
ISMCP wskazuje szeS€ Kluczowych Standar-
dow, ktére wykorzystaliSmy do oceny progra-
mow mentoringowych:

1. Jasnosé celu

W ramach tego standardu oceniane jest nie tylko
jasne okreslenie celu programu, ale rowniez po-
ziom zrozumienia zaktadanych rezultatéw i korzy-
§ci przez uczestnikdbw. Waznym elementem oceny
jest takze to, czy zaktadane rezultaty przekiadajq
sie na wykonalne i zrozumiate cele rozwojowe dla
kazdej relacji mentoringowe;j.

2. Szkolenie i przygotowanie interesariuszy

Zgodnie ze standardami organizatorzy dobrego
programu mentoringowego dbajqg o to, aby in-
teresariusze rozumieli samo pojecie mentoringu
oraz role jakg w nim petniq. Podstawowym §rod-
kiem realizacji tego celu jest wsparcie szkolenio-
we oferowane uczestnikom.

3. Proces wyboru i dobierania w pary

Standardy zaktadajq, ze uczestnicy programu
muszq by¢ traktowani podmiotowo. Oznacza to,
ze nie tylko powinni rozumie¢ metodyke wyboru
i dobierania w pary, ale rdbwniez mie¢ wptyw na
decyzje dotyczqcq swojego uczestnictwa w pro-
gramie oraz tego, z kim sq w parze. Cho¢ zgod-
nie ze standardami wybér mentordw powinien
uwzglednia€ potrzeby mentee, to istnieje jed-
nak ryzyko, ze dobér w pary bedzie nietrafiony.
Odpowiedziq na nie jest standard zaktadajqcy
mozliwo$€ anulowania dokonanych wyboréw, jak

rébwniez umozliwiajgcy ponowny dobér uczestni-
kéw, o ile tego sobie zyczq.

4. Proces monitorowania i oceny

Wysoka jako$§€ programu to nie tylko wtasciwy
przebieg poszczegdlnych procesdw mentoringo-
wych, ale takze rozwiqzania w zakresie biezqcego
monitorowania i oceny osiqganych rezultatéw.
Warto przy tym zwréci¢ uwage, ze jeden ze stan-
dardéw zaktada réwniez analize kosztow i korzy-
§ci oraz oddziatywania programul.

5. Zapewnienie wysokich standardoéw
etycznych

Nie sposdb potwierdzi¢ wysokiej jakosci pro-
gramu mentoringowego bez uprzedniej oceny
tego, czy dba on o wysokie standardy etyczne.
W praktyce oznacza to koniecznos€ jednoznacz-
nego okreslenia i zakomunikowania wytycz-
nych dotyczqgcych zachowania oraz odpowie-
dzialno§ci wszystkich interesariuszy. Co wazne,

standardy zaktadajq réwniez koniecznos€ usta-
nowienia procesu identyfikowania oraz zarzg-
dzania potencjalnymi konfliktami intereséw po-
miedzy interesariuszami.

6. Administracja i wsparcie

Czesto niedocenianym, ale w praktyce jednym
z kluczowych czynnikdw wptywajgcych na ja-
koS¢ programu, jest oferowanie uczestnikom
odpowiedniego wsparcia administracyjnego
i organizacyjnego. Dlatego wtasnie wéréd sze-
8ciu Kluczowych Standarddw znalazt sie row-

niez ten odnoszqcy sie do sposobu zarzgdzania
programem.

Podobnie jak w 2022 roku, struktura raportu
oraz wszystkie zawarte w nim informacije stano-
wiq bezposrednie nawiqzanie do przedstawio-
nych powyzej standardéw ISMCP. Dzigki temu,
przeprowadzona przez nas ocena programow
mentoringowych oparta jest o obiektywne i po-
wszechnie uznane wymogi jokosci.



PODSUMOWANIE

BADANIA

Cel raportu

Celem publikaciji raportu, ktéry nam przySwieca
od pierwszej edycji Super M, jest promocja naj-
lepszych standardéw, wokét ktérych mozna bu-
dowaé programy mentoringowe.

Wartosci statystyczne, ktére
przywotujemy w raporcie, stuzqg
podkresleniu stopnia w jakim konkretne
standardy prowadzenia programow

mentoringowych reprezentowane sg
wsrod programow zgtoszonych do

badania.

Chcemy tez doceni€ programy i ich organizato-
row, ktérzy — wedtug osdb zasiadajgcych w Ka-
pitule nagrody SUPER M — spetniajq te standardy
na wysokim poziomie.

Dziekujemy cztonkom stowarzyszenia EMCC oraz
wszystkim osobom ze Srodowiska mentoringo-
wego za wszelkqg pomoc w dotarciu z naszq ini-
cjatywq do jak najwiekszej liczby firm, instytuciji
edukacyjnych oraz organizacji pozarzqgdowych
organizujgcych programy mentoringowe.

W drugiej edycji raportu wzieli udziat nie tylko ze-
sztoroczni uczestnicy, ale rbwniez organizatorzy
programow, ktérzy po raz pierwszy wspierajq ini-
cjatywe Super M.

Jak powstawat raporit?

Zrédtem danych dla raportu sq odpowiedzi na
pytania zawarte w ankiecie internetowej, do kto-
rej wypetnienia zaprosiliSmy wszystkie znane
nam podmioty organizujgce programy mento-
ringowe oraz te, ktére odpowiedziaty na kampa-
nie informacyjnq w mediach spotecznosciowych.
Z ponad 80 wystanych zaproszehn otrzymali§my
32 wypetnione ankiety.

Mamy oczywiscie Swiadomos¢, ze wielko§¢ pro-
by badawczej nie upowaznia nas do zbyt daleko
idgcych wnioskéw o stanie polskiego mentorin-
gu w organizacjach. W kazdym przypadku, kie-
dy przywotujemy wartosci statystyczne, dotyczq
one wytqcznie omawianej préby i stuzq pod-
kreSleniu stopnia w jakim konkretne standardy
prowadzenia programoéw mentoringowych sq
reprezentowane wsérdéd zgtoszonych do badania
programow.

W kolejnych edycjach bedziemy chcieli dotrze¢
z inicjatywq Super M do jak najwiekszej liczby
programow mentoringowych w Polsce.

Mamy nadzieje, ze nasz raport bedzie dla czy-
telnikbw inspiracjg do zorganizowania wtasnego
programu lub chociaz okazjq do refleksji nad tym,
jak ich obecny program wpisuje sie w trendy oraz
standardy EMCC dla organizatordw programow
mentoringowych.

W raporcie oprécz omoéwienia wynikdw ankiety
czytelnicy znajdq wywiady z laureatami i wyrdz-
nionymi w poprzedniej edycji Super M. To cenne
zrédto informaciji o organizacji programoéw men-
toringowych ,od kuchni”

Uczestnicy raportu

Tegoroczna edycja raportu zawiera pelen prze-
kr6j programoéw réznigcych sie typem, ska-
la dziatania, kategorig organizatora czy chofby
liczbq zrealizowanych edyciji programu.

Typ

W kategorii programoéw wewnetrznych, w ktérych
mentee sq pracownikami organizacji, znalazto sie
56% programoéw. Z kolei 28% programow miesci
sie w kategorii programoéw zewnetrznych, a po-
zostate przyjmujq zarbwno mentee z wewnaqtrz,
jak i z zewnqtrz organizaciji.

Mentorami w programach sq w 49% przypadkdw
pracownicy organizatora.

Typy programéw

programy programy programy
wewnetrzne zewnetrzne mieszane

Tylko 22% z nich angazuje wytgcznie mento-
rbw zewnetrznych. W pozostatych przypad-
kach w programie pracujg mentorzy zewnetrzni
i wewnetrzni. Biorqc pod uwage tylko programy
wewnetrzne, w 87% przypadkéw role mentoréw
przypadty pracownikom tej samej organizaciji.
W tegorocznej edycji w 13% przypadkédw mento-
rzy otrzymujq wynagrodzenie za swojq prace. To
pewna zmiana w obrazie pracy mentoréw. Rok
temu w 97% programoéw mentorzy pracowali pro
bono. Udziat w programie mentoringowym jest
w znaczqcej wiekszosci przypadkéw (79%) bez-
ptatny dla mentees.



Kategoria

Tak jak w poprzednim roku, najliczniej reprezen-
towanq kategoriq organizatora w badaniu jest
organizacja pozarzgdowa (stowarzyszenia, fun-
dacje i samorzqdy) — 44%. Tuz za niq plasuje sie
kategoria biznesowa zawierajgca mate, Srednie
i duze przedsiebiorstwa — nieco ponad 34% pro-
gramoéw. Mimo prawie dwukrotnie wiekszej liczby
programoéw w kategorii ,instytucji edukacyjney’,
uczelnie stanowiq najmniejszq grupe programow
w raporcie (22%).

Kategorie organizatoréw

maite, Srednie uczelnie

organizacja
pozarzgdowa i duze
przedsiebiorstwa

Najwiecej programdbw obecnych w badaniu or-
ganizujqg duze przedsiebiorstwa zatrudniajgce
ponad 1000 oséb (38%) oraz podmioty zatrud-
niajgce mniej niz 10 oséb (34%). Pozostate pro-
gramy w niemal réwnych proporcjach nalezq do
organizatoréw zatrudniajgcych od 10 do 49, 50
do 249 oraz 250 do 1000 oséb. Jak widag, wiel-
koS¢ organizacji nie jest przeszkodq w organizo-
waniu programéw mentoringowych.

Staz

Az 40% programow wystartowato w ostatnich
2 latach. W zesztym roku byto to ok. 33% pro-
gramoéw. Wyniki obu edycji raportu pokazujq
rosnqcq z roku na rok popularno$¢ mentoringu
jako skutecznego sposobu rozwoju pracownikdw.
WSréd respondentdw jest tez 13% weterandw,

ktérzy organizujg swoje programy conajmniej od
6 lat. Bardzo podobnie rozktadajq sie odpowiedzi
na pytanie o liczbe edycji programu, co moze su-
gerowa¢ popularnos¢ cyklu, w ktérym kazdego
roku organizowana jest jedna edycja programu.

Wielko§¢ programu

Programy zgtoszone do raportu majq bardzo réz-
nq skale. Az 49% organizatoréw posiada progra-
my, ktére w zgtoszonej do raportu ostatniej edycji
miaty od 11 do 30 par mentoringowych. Podobnie
jak w zesztym roku, jest to najczeSciej wystepu-
jaca wielko§¢ programu. Kolejnymi w kategorii
popularnosci sq grupy programoéw, ktére miaty
od 51 do 100 par (22%) oraz inicjatywy, w ktérych
pracowato od 31 do 50 par (16%). Grupa kameral-
nych programéw (do 10 par) wystepuje u 9% re-
spondentéw, a projekty-giganty, w ktoérych brato
udziat po 100 i wiecej par, stanowiq 6% badanych
programow.

72-.

Struktura raportu opiera sie na szesciu standar-
dach EMCC dla programéw mentoringowych
opisanych na stronie 4. UznaliSmy, ze jest to naj-
lepszy klucz do opisania w jaki sposéb programy
sq realizowane przez organizatorbw. Standar-
dy EMCC sq praktycznq wskazéwkq o co war-
to zadba¢ organizujgc program mentoringowy
w organizacii.

Jasnosé Celu

Zdecydowana wiekszo8¢ programéw men-
toringowych, bo az 97%, deklaruje, ze zostat
okreSlony przez nich ogdiny cel programu.
Co wiecej, cel ten zostat okre§lony pisemnie.
Dane te potwierdzajq jak istotng role (z punk-
tu widzenia organizatora) odgrywa okreéle-
nie celu w stworzonych przez nich programach.
Dodatkowo ok. 2/3 badanych potwierdza, ze za-
dbato o sformutowanie mierzalnych wskaznikéw
odpowiadajqcych zatozonym celom. Natomiast
ok. 80% ankietowanych okreslito rowniez zasady
monitorowania realizacji programu (wiecej na

stronie 8).

Szkolenie i przygotowanie interesariuszy

Szkolenie i przygotowanie interesariuszy to jedno
z najwazniejszych zadan dla organizatoréw pro-
gramdw mentoringowych. Wyniki tegorocznego

Potowa
badanych
programow
deklaruje, ze

wsparcie
szkoleniowe
dla mentorow
trwa dtuzej niz
8 godzin.

badania wskazujq, ze wsparcie szkoleniowe dla
mentoréw stato sie juz standardem. Prawie
wszystkie programy objete badaniem potwierdzi-
ly realizacje tego rodzaju szkoleh (97%). W przy-
padku mentee sytuacja jest podobna, choé
odsetek programéw realizujgcych szkolenia dla
mentee jest troche nizszy (90%).

Potowa badanych programéw deklaruje, ze
wsparcie szkoleniowe dla mentoréw trwa dtuzej
niz 8 godzin. Tylko ok. 29% badanych programow
zapewnia mentorom szkolenia nieprzekraczajqce
3 godzin zegarowych.

lle godzin zegarowych obejmuje wsparcie szkoleniowe dla mentoréw?

1 godz. 2-3 4-8
godz. godz.

9-16 17-24 25-32 wiecej
godz. godz. godz. niz 32
godz.



W przypadku szkolen dla mentoréw duzo cze-
§ciej wykorzystywani sq trenerzy zewnetrzni. Je-
dynie ok. 20% z badanych programéw korzysta
tylko z trenerbw wewnetrznych do realizacji tego
rodzaju szkoleh. Wiecej o szkoleniach mentorow
i mentees piszemy na stronie 12.

Proces wyboru i dobierania w pary

Najczestszym sposobem rekrutaciji jest osobiste
zgtoszenie. Niemal 84% programow w raporcie
tak wtasnie rekrutuje mentees, a 66% stosuje te
zasade w rekrutacji mentoréw. Wazny standard
Swiadczqgcy o jakosci programu, jokim jest do-
browolnos¢ uczestnictwa w programie zaréwno
mentora, jok tez mentees, spetniony jest przez
97% badanych programéw. Najistotniejszym
kryterium doboru mentoréw wykorzystywa-
nym przez 97% programow sq potrzeby mentee.

programow

poddawa-
nych jest

ewaluacji.

Zgtoszenia do programow.

MENTORZY

66% 31% 25%

. nominacja zgtoszenie
samodzielne inne
. przez przez
zgtoszenie . . .
organizatorobw  przetozonego
84% 6% 13% 13%
MENTEE

W przypadku 22% programoéw istotnym kryte-
rium doboru mentoréw sq potrzeby przetozonych
mentees. Odnosnie mozliwosci wptywania przez
uczestnikbw na sktad par mentoringowych od-
powiedzi respondentdéw podzielity sie niemal po
rowno. W 55% programoéw mentees mogq decy-
dowacé o tym, kim bedzie ich mentor. W przypad-
ku 60% badanych programéw takqg mozliwose
majq réwniez mentorzy (wiecej na stronie 16).

Proces monitorowania i oceny

Nie mamy waqtpliwosci, ze ewaluacja programow
jest priorytetem ankietowanych. Stosuje jg az 92%
badanych programoéw. W ponad 75% programow
mentoringowych okreslono zasady i tryb okreso-
wego zbierania informaciji, ktére stuzg biezgcemu
monitorowaniu programu. W podobnej liczbie
programoéw okre§lono takze procedury iden-
tyfikowania i zarzqdzania konfliktami intereséw
(wiecej na stronie 20).

Zapewnienie wysokich standardéw
etycznych

Procesy monitoringowe bazujg na wysokiej
otwartosci i szczerosci obu stron. Tak wysoki po-
ziom zaufania wymaga réwniez od uczestnikoéw
Swiadomosci dotyczgcej norm i zasad, jakie po-
winny by¢ przestrzegane w ramach programu.
Jasne okreslenie zasad etycznych na pismie i in-
struktaz w tym zakresie zadeklarowato 88% orga-
nizatoréw programaow.

ZapytaliSmy réwniez o ocene poziomu zrozumie-
nia zasad etycznych. Ten poziom oceniono jako
wysoki w 97% ankiet w odniesieniu do mentoréw
i 79% w odniesieniu do mentee. 100% ankietowa-
nych przyznato, ze uczestnicy programow otrzy-
mujq wsparcie w przypadku pojawienia sie sytu-
acji konfliktowych. Dotyczy to obu stron procesu.
Co wiecej, az 72% uczestnikdbw badania wska-
zato, ze mentorzy otrzymujq réwniez wsparcie

superwizyjne, ktére dwiadczy o trosce organiza-
toréw o skutecznos€ i bezpieczenstwo proceséw
mentoringowych (wiecej na stronie 24).

Administracja i wsparcie

W kazdym z badanych programéw wyznaczo-
no konkretng osobe odpowiedzialng za program
i jego administracje. Oznacza to, ze zarébwno har-
monogram realizacji, program szkolen, jak tez

cel samego programu otoczono troskq. Jedynie
mierzalne wskazniki odpowiadajqce realizacji
celdébw nie byly dookre§lone az w 32% badanych
programach. Podobnie 23% organizatoréw nie
okreslito wskaznikbw i zasad monitorowania re-
alizacji programu. Szerzej o réznych aspektach
administracji i wsparcia uczestnikdw piszemy na

stronie 28.
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Liderka w branzy IT z kilkunastoletnim
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pOéWiQCq my w.l'q énie S poso bowi jest mentoring, ktérym zajmuije sie juz od
kilku lat, wykorzystujgc go w pracy, jak

planowania, komunikowania oraz | wspolpracujqe 2 fundacjami poswigco- MAGDALENA

nymi tej tematyce.

wykorzystywania celow programu FISCHER-TOBIASZ

w procesach mentoringowych.



Okreslenie celu

Zdecydowana wiekszo$¢ programoéw mentorin-
gowych (az 97%) deklaruje, ze zostat okreélony
przez nich ogdlny cel programu. Co wiecej, cel
ten zostat okreslony pisemnie. Dane te potwier-
dzajq jak istotnq role z punktu widzenia organi-
zatora odgrywa istota okreslenia celu w stworzo-
nych przez nich programach mentoringowych.
Dodatkowo ok. 2/3 badanych potwierdza, ze za-
dbato o sformutowanie mierzalnych wskaznikéw
odpowiadajgcych zatozonym celom. Natomiast
ok. 80% ankietowanych okreslito réwniez zasady
monitorowania realizacji programu. Dzieki takim
dziataniom jesteémy w stanie na biezqgco moni-
torowaé postepy i skuteczno$¢ naszych proce-
séw. Zgodnos¢ oraz spdjnose celdw z pozosta-
tymi dziataniomi organizacji to podstawa za-

pewnienia petnej integracji. Wszyscy badani
doskonale zdajq sobie z tego sprawe. Potwier-
dza to fakt, ze na pytanie czy cele programu sq
w jakikolwiek sposdb weryfikowane pod wzgle-
dem zgodnosci z innymi celami danej organiza-
Cji, uczestnicy odpowiedzieli ,tak” lub ,raczej tak”.

Zrozumienie celu

Okreslenie celu, a nastepnie jego zrozumienie sq
kluczowymi czynnikami uwzglednionymi w Mie-
dzynarodowych Standardach Programéw Men-
toringowych EMCC. Wazne jest, aby wybrane
cele byty jasne oraz czytelne dla wszystkich. Dla-
tego tak waznq role odgrywa tu odpowiednia ko-
munikacja na temat celu programu. Wiekszos¢
ankietowanych (ok. 70%) zaznaczyta, ze poziom
zrozumienia zaktadanych celéw i rezultatéw pro-
gramu przez mentee jest na wysokim poziomie.
Natomiast ok. 22% ankietowanych odpowiedzia-
to, ze ich zrozumienie jest na §rednim poziomie.
Jesli chodzi o stopieh zrozumienia zaktadanych
celdw i rezultatébw programu przez mentordw, to
zdecydowana wiekszoéé organizatoréw (az 94%)
odpowiedziato, ze poziom jest wysoki.

badanych
programow deklaruje
informowanie
mentorow i mentee

o celach programu.

Cel programu
a cel mentoringu

Nietatwym zadaniem dla organizatorow bio-
rqcych udziot w badaniu jest zadbanie o to,
aby cele programéw mentoringowych byty
spojne z indywidualnymi celami uczestnikéw.

ankietowanych
okreslito
zasady
monitorowania

realizacj
programu.

Wyniki badania pokazujq, ze organizatorzy
sq Swiadomi tego faktu, poniewaz tylko je-
den z nich zaznaczyl, ze mentee nie sq in-
formowani o celach programu. Pozostali
uczestniczy oSwiadczyli, ze takie informacje
sq im przekazywane. Natomiast wszyscy
odpowiedzieli twierdzqco na pytanie zwiqg-
zane z informowaniem mentoréw o celu
programu. Budujgcym jest réwniez fakt, ze
az 87% uczestnikbw odpowiedziato ,tak”,
a 13% ,raczej tak” na pytanie dotyczqce
osiqgniecia zatozonego celu przez danqg or-
ganizacje.

Z perspektywy osiqgniecia celu przez men-
tee i skutecznoSci programu mentoringo-
wego wyniki réwniez sq imponujqce, gdyz
75% badanych odpowiedziato ,tak”, a 25%
Jraczej tak”.
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z Adrianem Migoniem rozmawiata
Magdalena Fischer-Tobiasz

Magdalena Fischer-Tobiasz: Skgd pomyst na
realizacje programu mentoringowego?

Adrian Migon: Cata idea programu Young
Business Poland powstata z inicjatywy kréla
Karola lll i wywodzi sie z organizacji Youth Bu-
siness International. Obecnie organizacja ta
wspiera przedsiebiorczo$¢ az w piecdziesieciu
krajach na catym Swiecie. Natomiast genezq
powstania YBI byty zta sytuacja ekonomiczna
oraz duze bezrobocie panujgce wsrdéd mio-
dych ludzi mieszkajgcych w Wielkiej Brytanii
na poczqgtku 2000 roku. Te okolicznosci spo-
wodowaty powstanie pomocowego progra-
mu rzgdowego, ktéry polegat na udzielaniu
niskoprocentowych pozyczek, dzieki ktorym
mtode osoby mogty zatozy¢ wtasne firmy.
Program ten cieszyt sie duzym zaintereso-
waniem i wiele os6b prébowato swoich sit
w otwarciu wiasnej dziatalnosci. Natomiast
wadq tego systemu byta niska sptacalnosé

Wazne jest, aby
rozwoj firmy szedt

W pdarze z rozwojem
indywidualnym
przedsiebiorcy,
poniewaz — aby
biznes mogf sie
rozwija¢ — wtasciciel
powinien by¢

w stanie stawi¢ czolta
wszelkim trudnosciom
i kryzysom oraz
wiedzieé, gdzie moze
zdoby¢ pomoc.

zaciggnietych kredytow, na poziomie zaledwie
60%. Wtedy tez krol Karol wraz ze swoim do-
radcami wpadt na pomyst, aby da¢ wspar-
cie mtodym inwestorom w postaci mento-
rébw. Wybrani mentorzy byli doSwiadczonymi
przedsiebiorcami i managerami, ktérzy dzie-
lili sie swojq wiedzq oraz doswiadczeniem na
zasadach pro bono. Tak wiadnie powsta-
ta idea programu mentoringowego w Anglii,
ktérg w 2008 przywiezliSmy do Polski, aby
wspieraé poczqtkujqcych przedsiebiorcoHw.

Jakie cele ma wasz program
mentoringowy?

Cele te sq doktadnie zalezne od projektu, po-
niewaz oprécz tego, ze jesteSmy fundacjq
i wspieramy przedsiebiorczo$¢, pomagamy
miodym osobom, poczqtkujgcym przedsie-
biorcom w rozwoju firmy, wspieramy tez inne
programy. Aktualnie realizujemy ich okoto
dziesieciu, w ktérych mentoring ma rézny kon-
tekst. Natomiast gtdwnym celem mentoringu
w Youth Business Poland jest pomoc w roz-
woju nowych przedsiebiorstw oraz w rozwo-
ju indywidualnym ich witascicieli. Wazne jest,
aby rozwdj firmy szedt w parze z rozwojem
indywidualnym przedsiebiorcy, poniewaz -
aby biznes moégt sie rozwija¢ — wtasciciel po-
winien by¢ w stanie stawi¢ czota wszelkim
trudnoSciom i kryzysom oraz wiedzie¢, gdzie
moze zdoby& pomoc. Nawiqzujgc do krzy-
wej Greinera, ktéra przedstawia szes€ etapodw

Miodym
przedsiebiorcom
mentoring umozliwia
kwantowy skok

w rozwoju firmy
dzieki spotkaniom

z bardziej
doswiadczonymi
osobami.

rozwoju firmy poprzez kryzys, wazne jest aby
witasnie w momentach kryzysu uczestnik na-
szego programu mogt liczyé na wsparcie
mentora.

Czy mentorzy i mentee majg S§wiadomosé
tych celow?

Tak, nasi mentorzy i mentee majq Swiado-
mos&¢ tych celbw. Posiadamy kodeks mento-
ringu, a takze przesytamy niezbedne materiaty
online do wszystkich uczestnikbéw. Prowadzi-
my réwniez wdrozenia dla wszystkich czton-
kébw programu, podczas ktérych informujemy
o celu mentoringu, aby uspoéjni€ ogdine zasa-
dy naszej wspbtpracy.
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W jaki sposob ogdiny cel programu wptywa
na cele rozwojowe poszczegoélnych relacji
mentoringowych?

Gtéwny cel programu ma znaczqcy wptyw
na cele rozwojowe mentee. Zgtaszajq sie do
nas uczestnicy, ktérzy chcq pracowaé przede
wszystkim nad tematykq zwigzang z rozwojem
firmy. Nasi mentorzy rbwniez starajq sie tak
doprecyzowaé cel oraz przygotowaé 6-mie-

Obecnie prowadzimy specjalny program po-
mocowy dla kobiet z Ukrainy, ktéry jest nasta-
wiony na rozwdj firm i znalezienie pracy.

Jak oceniacie efekty programu, zwtaszcza
w kontekscie pierwotnych oczekiwan?

Efekty programu oceniamy bardzo dobrze.
Wracajgc do danych z Wielkiej Brytanii: dzieki
mentoringowi sptacalno$¢ pozyczek wzrosta

Najwazniejsza w mentoringu jest
otwartos¢ na drugiego cztowieka,
chec¢ spotkania sie z drugg

osobg i podzielenia sie wiedzqg

I doswiadczeniem od strony

mentora.

sieczny plan pracy, aby zachowaé spbjnosé
z gtdwnymi zatozeniami projektu. Oczywiscie
zdarzajq sie prosby o mozliwos¢ modyfikacji
celu i odbiegniecia od gtéwnej tematyki, np.
uczestnik po kilku spotkaniach stwierdzit, ze na
otwarcie firmy jest za wczesnie.

do 95%. W Polsce natomiast podczas pierw-
szego programu pilotazowego we wspotpra-
cy z BGK w 2010 roku z 10 pozyczek zostaty
sptacone wszystkie. Nasza fundacja pomo-
gta do tej pory w powstaniu ponad 1500 firm
w Polsce. Statystyki te z roku na rok rosnq, co-
raz wiecej oséb korzysta z mentoringu, a my

sukcesywnie powiekszamy nasze grono men-
toréw, ktoére obecnie liczy 150 osbb. Zauwaza-
my zatem wzrost zainteresowania tym tema-
tem z perspektywy 14 lat, bo tyle czasu dziata
juz nasza organizacja w Polsce.

Co dla Pana jest najwazniejsze
w mentoringu?

Mysle, ze otwarto§¢ na drugiego cziowieka,
chec spotkania sie z drugqg osobq i podziele-
nia sie tq wiedzq i doSwiadczeniem od strony
mentora. Natomiast od strony mentee réwniez
otwarcie na ludzi oraz umiejetnosci szukania
wsparcia. Bardzo wazne jest rébwniez to, ze
mentorzy posiadajq duze doSwiadczenie biz-
nesowe i zyciowe, dzieki czemu mtodzi przed-
siebiorcy chcq sie z nimi spotykaé i czesto jest
do dla nich kwantowy skok w rozwoju firmy.
Mentoring jest w stanie znacznie przyspieszyé
taki rozwdj, wtasnie dzieki spotkaniom z bar-
dziej doSwiadczonymi osobami.



SZKOLENIE

| PRZYGOTOWANIE
INTERESARIUSZY

Osoby podejmujqgce role mentora albo
mentee powinny wykaza¢ sie wysokqg
swiadomoscig wymagan dotyczgcych
tych rél. Dlatego wtasnie szkolenie

| przygotowanie interesariuszy

to jedno z najwazniejszych zadan
organizatorow programoéw
mentoringowych.

7E

Mentor, audytor oraz trener biznesu.
Od blisko 20 lat zarzqgdza zespotami
audytu wewnetrznego w najwiekszych
polskich przedsiebiorstwach. Autor
wdrozeh programoéw mentoringowych
oraz wyktadowca mentoringu w SGH.
Wiasciciel firmy doradczej i akademii
kurséw online.
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Efektem dobrze
przeprowadzonych szkolen
powinno by¢ przede wszystkim

Moze sie wydawag, ze kto jak kto, ale uczestni-
cy programoéw mentoringowych $wietnie wiedzqg
na czym polega mentoring. Wiasnie to stowo
- .mentoring” — odmieniane jest przeciez przez
wszystkie przypadki zarbwno w procesie rekru-
tacji, jak i realizacji programu. Niestety nie za-
wsze tak jest i cze§¢ oséb decydujqgc sie na role
mentora albo mentee, nie potrafi wskazaé czy-
telnej granicy miedzy mentoringiem a coachin-
giem, szkoleniem, doradztwem lub przyjacielskim

wlasciwe zrozumienie petnionej
roli i zwigzanych z nig zadan
oraz odpowiedzialnosci.

wsparciem. Nie moze wiec dziwi¢ to, ze standardy
ISMCP przywiqzujq wielkg wage do kwestii szko-
lenia i przygotowania interesariuszy. Ich efektem
powinno by¢ wtasciwe rozumienie pojecia men-
toringu oraz zwigzanych z nim rél. Swiadomosé
umiejetnosci i zachowan, ktére wynikajq z roli
mentora i mentee powinna rbwniez pozwalaé na
identyfikowanie ewentualnych brakéw w umie-
jetnosciach.

Wsparcie szkoleniowe to juz
standard

Wyniki tegorocznego badania wskazujq, ze
wsparcie szkoleniowe dla mentordéw stato sie juz
pewnego rodzaju standardem. Prawie wszystkie
programy objete badaniem potwierdzity reali-
zacje tego rodzaju szkolen (97%). W przypadku
mentee sytuacja jest podobna, cho¢ odsetek
programow realizujgcych szkolenia dla mentee
jest troche nizszy (90%).

Efektem dobrze przeprowadzonych szkoleh po-
winno by¢ przede wszystkim wiasciwe zrozu-
mienie petnionej roli i zwiqzanych z nig zadan
oraz odpowiedzialnosci. Udzielone przez respon-
dentdw wyniki dajg w tym wzgledzie powody
do optymizmu. Niemal wszystkie uczestniczqce
w badaniu programy deklarujg wysoki poziom
zrozumienia przez mentoréw tych zagadnien.
Odpowiedzi dotyczgce mentee sq réwniez opty-
mistyczne, cho¢ w tym przypadku warto odno-
towac istotny odsetek odpowiedzi deklarujq-
cych nie wysoki, ale Sredni poziom zrozumienia
poszczegdlnych zagadnien. Najwiecej tego typu
wskazaf (na poziomie ok. 20%-24%) dotyczy
kwestii rozumienia przez mentee zaktadanych
celbw i rezultatdw programu, a takze kryteriéw
wyboru do programu oraz sposobu dobierania
w pary mentee — mentor.

Szkolenia mentoréw sq
dluzsze

Czas trwania szkolef rézni sie w zaleznosci od
grupy docelowej. Szkolenia mentoréw trwajq
zdecydowanie dituzej. Potowa badanych pro-
gramoéw deklaruje, ze wsparcie szkoleniowe dla
mentoréw trwa dtuzej niz 8 godzin. Tylko ok. 29%
badanych programéw zapewnia mentorom
szkolenia nieprzekraczajgce 3 godzin zegaro-
wych. W przypadku mentee czas trwania szkoleh
jest zdecydowanie krbtszy, a wsparcie szkolenio-
we trwajqce dtuzej niz 8 godzin oferuje co czwar-
ty badany program.

Istotna rola treneréow
zewnetrznych

Pewne réznice w organizacji szkoleh dla mento-
row i mentee dotyczq réwniez tego kto je pro-
wadzi. W przypadku szkoleh dla mentoréw duzo
czeSciej wykorzystywani sq trenerzy zewnetrzni.
Jedynie ok. 20% z badanych programoéw do re-
alizacji szkoleh dla mentoréw wykorzystuje tre-
nerbw wewnetrznych. W przypadku szkolen dla
mentee odsetek ten jest wyzszy i wynosi 36%.
Niemniej jednak warto zauwazy¢, ze w przypad-
ku obu tych grup wsparcie szkoleniowe treneréw
zewnetrznych stato sie powszechnqg praktykq.
Ciekawq obserwacjg wynikajacq z badania jest
rowniez to, ze wsparcie szkoleniowe Swiadczone
przez dosSwiadczonych mentoréw spoza orga-
nizacji jest czesto traktowane jako niefinansowa
forma podziekowania i wynagrodzenia dla men-
torow.

badanych

programow
potwierdzito
realizacje
szkolen dla
mentorow.
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z AnNQ Sirockq rozmawiat Piotr Jaworski

Piotr Jaworski: Czy mentorzy potrzebujqg
szkolenia?

Anna Sirocka: Jak najbardziej! To troche tak
jakby zapytaé, czy osoba, ktéra samodzielnie
nauczyta sie ptywaé skorzysta ze wskazéwek
dotyczqcych technik udzielanych przez profe-
sjonalnego trenera. Analogicznie w przypadku
wirtuoza skrzypiec, ktory skorzysta z konsulta-
cji u swojego zaufanego mistrza. W ramach
naszego programu mentoringowego mento-
rzy od samego poczqtku otrzymujq wsparcie
od innych doSwiadczonych mentoréw i men-
torek oraz od opiekunéw merytorycznych, kt6-
rzy z ogromnq checiq i pasjq dzielq sie swoimi
do$wiadczeniami oraz wiedzqg. Mentorzy biorq
udziat w warsztatach merytorycznych, ktére
metodycznie wspierajq prowadzenie proce-
sObw mentoringowych i budowanie efektywnej
relacji z mentee. Ponadto mentorzy uczest-
niczq w interwizjach, ktére uwidaczniajg bie-
zqce kwestie pojawiajgce sie w procesach.
Interwizje prowadzone sq wg standardéw

EMCC, co wlicza sie w proces akredytacji in-
dywidualnej EIA EMCC. Ale to nie wszystko -
mentorzy majq takze dostep do materiatéw
merytorycznych (podreczniki, Kodeks Etyczny,

Mentorzy otrzymujq
takze wsparcie od
innych doswiadczo-
nych mentoréow

I mentorek oraz

od opiekunow
merytorycznych,
ktorzy z ogromng
checiq i pasjq dzielqg
sie swoimi doswiad-
czeniami oraz wiedzg.

dokumenty procesowe). Te wszystkie ele-
menty sq kluczowe w zachodzgcym procesie
rozwojowym. Jezeli mentorzy chcq dalej do-
skonali¢ swéj warsztat, to mogq skorzystac
z prowadzonych w ramach Szkoty Mento-
row Biznesu pierwszych w Polsce programoéw
ksztatcenia mentoréw z akredytacjq EMCC na
poziomie Foundation i Practitioner w formule
online oraz stacjonarne;j.

Jakie zagadnienia warto omoéwié podczas
szkolenia dla mentoréow?

Przede wszystkim nalezy doprecyzowaé po-
jecie mentoringu i podkresli¢ jego funkcje, co
jest dos€ trudnym zadaniem, bo nie ma jedne;j
witasciwej definicji mentoringu. Najnowsza, za-
proponowana jesieniq 2021 roku przez Europe-
an Mentoring and Coaching Council brzmi:
~Mentoring to relacja poznawcza, obejmu-
jaca dzielenie sie umiejetnosciami, wiedzq
i ekspertyzqg pomiedzy mentorem a men-
tee poprzez rozmowy rozwojowe, dzielenie sig
dosdwiadczeniem i bycie wzorem do nasla-
dowania. Relacja ta moze obejmowac wiele
réznych kontekstéw i stanowi inkluzywne dwu-
stronne partnerstwo na rzecz wzajemnego
poznawania w duchu doceniania réznic”. Sto-
wem kluczowym jest dla mnie partnerstwo —
to relacja, w ktoérej zyskujqg obie strony.
Ponadto podczas takiego szkolenia przybliza
sie strukture sesji mentoringowej, przedstawia
narzedzia, ktére moze stosowa¢ mentor — ich

Warto zwréci¢ uwage
na putapki, ktére
tkwig w procesie
mentoringowym

I nauczyc¢ sie jak

ich unikag¢, czyli
rozpoznawad
dysfunkcje, ktore

w takim procesie
mogg sie pojawiac.

réznorodno$¢ daje duze mozliwosci dziatania,
a takze doprecyzowuje role mentora i mentee.
Warto zwréci¢ uwage na putapki, ktére tkwiq
w procesie mentoringowym i nauczy€ sie jak
ich unikag, czyli rozpoznawac dysfunkcije, ktére
w takim procesie mogq sie pojawiac. Bardzo
wazny jest poczqtek i wstepne ustalenia -
muszq by¢ jasno wyartykutowane i zrozumiate
dla kazdej ze stron. To sekret dobrej relacji.

Jak dtugo powinno trwa¢ takie szkolenie?
Na to pytanie nie ma jednej dobrej odpowie-

dzi. Teraz powiem ulubione wyrazenie eko-
nomistéw: to zalezy. Na przyktad w Szkole
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Mentorébw Biznesu program na poziomie
Mentor Foundation trwa okoto 23 godzin plus
praca wtasna, a Mentor Practitioner ok. 170
godzin plus praca wtasna, ale to sq juz za-
awansowane moduty. Czas szkolenia na
pewno zalezy od doSwiadczenia menedzer-
skiego i mentoringowego, zaangazowania,
otwartosci, praktyki, regularnych interwizji/
superwizji.

W trakcie naszego Programu Mentoringo-
wego jest to ok. 20 godzin, podczas ktorych
uczestnicy biorq udziat w warsztatach oraz

Jak zadbaé¢ o dobre przygotowanie mentee
do udziatu w Programie?

Organizatorzy dbajg o to, aby interesariusze
rozumieli samo pojecie mentoringu oraz role
jaka w nim petniq — jak juz wczedniej wspo-
mniatam odgrywa to kluczowq role w catym
procesie. W trakcie Programu Mentoringo-
wego mentees biorq udziat takze w warsz-
tatach poswieconych tematyce Swiadome-
go planowania drogi zawodowej i rozwojowi
kompetencji.

Najwazniejsze w programie szkolen
dla uczestnikéow programu sq przede
wszystkim podnoszenie i wzmacnianie
kompetencji przywodczych oraz
rozwoj osobisty — mocno stawiamy na
zwiekszanie samoswiadomosci.

interwizjach. Dla mentoréw Programu Men-
toringowego przygotowali§my réwniez inicja-
tywe ,Lead&Share”. To dodatkowe spotkania
obejmujqce wymiane wiedzy w formie wykta-
du, warsztatu lub rozmowy miedzy prowadzqg-
cymi oraz ¢wiczenia i wymiane doswiadczen
w grupach.

Co jest najwazniejsze w programie szkoleh
dla uczestnikéw Programu?

Takich waznych punktéw jest kilka. Przede
wszystkim podnoszenie i wzmacnianie kom-
petencji przywoddczych, ale takze rozwdj oso-
bisty — mocno stawiamy na zwiekszanie

samoswiadomosci. Ponadto udostepniamy
narzedzia wspierajqgce realizacje zatozonych
celéw, stawiomy na networking oraz state
wsparcie opiekundbw merytorycznych pro-
gramu. Patrzgc nieskromnie na nasz Program
Mentoringowy — daje on uczestnikom kom-
pleksowe narzedzia.

Przed jakimi btedami w zakresie przygoto-
wania uczestnikbw warto przestrzec orga-
nizatoréw nowych programéw mentoringo-
wych?

Na pewno uwazno$¢ przy dobieraniu par
- oczywiscie zawsze istnieje ryzyko, ze do-
bér bedzie nietrafiony. Wtedy organizatorzy
powinni da¢ mozliwo$€ ponownego doboru
uczestnikbw. Wazna jest takze konsekwencja
przy realizacji zatozen programu i precyzyjna
8ciezka edukacyjna. No i komunikacja! Jasne
i transparentne procesy komunikacyjne sq
kluczowe w programie mentoringowym. Na
koniec nie mozna nie wspomnie¢ o zarzqdza-
niu ryzykiem i gotowych scenariuszach kryzy-
sowych — organizator powinien by¢ przygo-
towany na rézne nieprzewidziane niefortunne
zdarzenia.

Jakie inne, oprécz szkolen, dziatania wspie-
rajgce uczestnikéw realizowane sq w Wa-
szym Programie?

Wedtug mnie w tym catym procesie kluczo-
wy jest networking — spotkania i dozywotnie
cztonkostwo w Klubie Mentee i Klubie Mentora
dajg ogromne mozliwo$ci. Uczestnicy mogq
takze liczyé na rozwojowe spotkania moty-
wacyjne i inspiracyjne, ktére dajqg pozytyw-
nq energie do dalszej pracy. Warto wymienié
promocje uczestnikbw w mediach spotecz-
nosciowych, ktére — jok wiemy - petniq dzis§
waznq role w kreowaniu wizerunku.
Wartosciowy dla samego uczestnika jest
takze aktywny feedback dotyczqcy udziatu
w programie — na biezgco przekazywane sq
wskazowki, ktére pomagajg w rozwoju i wyta-
pywaniu trudno$ci. Z praktycznych dziatah: na
koniec kazdy uczestnik dostaje dyplom ukonh-
czenia programu, a mentorzy majq dostep do
skréconej Sciezki uzyskania miedzynarodowej
akredytaciji w EMCC w ramach Szkoty Mento-
réw Biznesu przeznaczonej dla Mentoréw Fun-
dacji. Warto podkresli€, ze kazdy nasz mentee
moze w przyszto§ci zosta¢ mentorem. Stawia-
my przede wszystkim na rozwdj!
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Dobra rekrutacja mentoréow

I mentees jest pierwszym krokiem
do sukcesu kazdego programu
mentoringowego. Krok drugi to
wlasciwe potgczenie ich w pary,
aby relacja mentoringowa stuzyta
zgtoszonym potrzebom mentees

i celom programu.

Executive Coach i Mentor EMCC.

Przez ponad 20-lat na stanowisku

CEO zarzqdzat lokalnymi i globalnymi
zespotami. Trener w Szkole Mentoréw
Biznesu. Projektuje i wdraza programy
mentoringowe w organizacjach.
Wyktadowca w programie Executive
MBA Szkoty Biznesu Politechniki
Warszawskiej. Jako coach-mentor
pracuje z managerami, cztonkami
zarzqdoéw, wiascicielami firm i liderami
organizaciji pozarzqdowych. Wspiera
organizacje jako trener specjalizujgc sie
w obszarach komunikacji i kompetenciji
liderskich.

beldowski.eu

JACEK
BELDOWSKI


http://beldowski.eu

Ochotnicy gorg

Jednq z pierwszych czynnosci, ktére wykonu-
je zespdbt odpowiedzialny za program men-
toringowy, jest rekrutacja do niego uczestni-
kéw, zarbwno mentees, jak i mentorow.

Najczestszym sposobem rekrutaciji jest oso-
biste zgtoszenie. Te zasade rekrutacji mente-
es stosuje 84% programow uwzglednionych
w raporcie, a 66% z nich rekrutuje w ten spo-
sOb réwniez mentoréw.

W 12% programoéw kandydatow na mentees
rekomenduje przetozony, w 6% nominujq go
organizatorzy.

Mentorzy stosunkowo czesto (31% progra-
moéw) sg nominowani przez organizatoréw.
25% respondentéw wskazato na inne kryteria
doboru mentoréw. Byty to przede wszystkim
osobiste zgtoszenia wsparte zachetq i za-
proszeniem ze strony organizatoréw lub re-
komendacjq innych mentordw. Kilka progra-
moéw podkreslito, ze samodzielne zgtoszenie
nie oznacza jednoczesdnie przyjecia do pro-
gramu. Samo zgtoszenie mentora wymaga
jeszcze jego weryfikacji przez zespdt zarzg-
dzajgcy programem. Na liscie innych kry-
teribw znalazta sie tez nominacja przez ze-
wnetrznq organizacje lub partnera projektu.

W pytaniach o rekrutacje mentees i mento-
row mozna byto wybraé wiecej niz jednq od-
powiedz.

W 47% programow, ktore zgtosity sie do ra-
portu, mentorzy rekrutowani sq z organizacji,
ktéra przygotowata program. W niemal 22%
mentorzy sq rekrutowani z zewnqtrz, a pozo-
statych przypadkach poszukuje sie mento-
row zarbwno w organizacji, jak i poza niq.

Pytanie o sposdb powotywania uczestnikow
programu pojawia sie dlatego, poniewaz —
niezaleznie od tego czy mentorzy i mentees
zgtaszajg sie samodzielnie, czy otrzymujq

Potrzeby ich przetozonych sq za$ istotnym kry-
terium w przypadku 22% programoéw. Podobny
procent programow bierze pod uwage potrzeby
zgtoszone przez dziat HR. Wiekszo$¢ programow
wymieniata tez inne kryteria nieuwzglednione
w opcjach odpowiedzi dostepnych w ankiecie.
Na diugiej liscie dodatkowych kryteridw pojawity
sie: kompetencje w okre§lonym obszarze zwiq-
zanym z profilem programu, potrzeby mentoroéw,
réznorodnos$¢é, doswiadczenie mentoréw w da-
nym obszarze specjalizacji, doswiadczenie na
stanowiskach kierowniczych, pozytywne nasta-
wienie do roli mentora i rozwoju oraz do$wiad-
czenie w mentoringu/tutoringu.

W tym pytaniu mozna byto wybra¢ wiecej niz
jednq odpowiedz.

programow
uczestnictwo
mentorow

I mentees jest
dobrowolne.

Odnosénie mozliwosci wptywania przez uczestni-
kéw na sktad par mentoringowych zdania wéréd

Potrzeby

Potrzeby

takg propozycje od organizatoréw — kluczo-

. . . . okreslone przez okreslone przez

we jest, aby ich uczestnictwo w programie .
mentorowanych przetozonych
byto dobrowolne. )
(mentee) oséb

Cieszy nas bardzo, ze ten standard w odnie- mentorowanych
sieniu do mentees, jak i mentoréw jest spet-
niony w przypadku 97% badanych progra- 3% 6%
mow.

22%
Potrzeby mentees sq na

pierwszym miejscu
72%
Kolejnym waznym elementem wptywajg-
cym bezposrednio na powodzenie progra-
mu mentoringowego jest dobdr mentoréw,
ktérzy bedq wspieraé mentees w ich rozwoju
i osigganiu zamierzonych celow.

TAK
(skumulowane wartosci dla
odpowiedzi ,tak” i ,raczej tak”)

Najistotniejszym  kryterium  wybieranym
przez 97% programow sq potrzeby mentees.

przez komoérke

NIE
(skumulowane wartosci dla
odpowiedzi ,nie” i ,raczej nie”)

respondentébw podzielity sie niemal po réwno.
W 55% programdéw mentees mogq decydowaé
o tym, kim bedzie ich mentor. Takg mozliwos¢
majq takze mentorzy w 60% badanych progra-
mMow.

Nic na site

Organizatorzy zadbali o komfort i bezpieczen-
stwo pracy w parach mentoringowych. Gdyby
z jakis waznych powoddéw mentee chciat zrezy-
gnowac ze wspdtpracy z danym mentorem, nie
jest to problemem dla zadnego ze zgtoszonych
do raportu programéw. W 97% programow takq
mozliwos¢ majq takze mentorzy. Taki sam pro-
cent respondentéw umozliwia mentorom i men-
tees zrezygnowanie z uczestnictwa w programie
w czasie jego trwania.

W wyborze mentoréw uwzglednia sie przede wszystkim:

Potrzeby
okreslone
Inne (jakie?)
ds. zasobow

ludzkich

12%

3%

22%

75%

NIE WIEM
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z Katarzynq Krupinskg-Obel

rozmawiat Jacek Betdowski

Jacek Betdowski: Witam Cie Kasiu serdecz-
nie. Gratuluje otrzymania przez program
mentoringowy w firmie Philip Morris tytutu
Super M w pierwszej edycji konkursu w kate-
gorii firm komercyjnych.

Katarzyna Krupifnska-Obel: Dziekuje.

Chciatbym Ciebie, reprezentujgcg nagro-
dzony program, zapytag, co bys powiedziata,
poradzita osobom, ktére chcq u siebie w or-
ganizacji zorganizowaé¢ program mentorin-
gowy i muszq zadba¢ o odpowiednich men-
toréw. Na co powinni zwréci¢ uwage? O co
zadbaé?

To jest pytanie o fundament proceséw men-
toringowych w organizacji. Najlepsi mentorzy
to tacy, ktdérzy wierzq w ten program, w to na-
rzedzie i w ten sposoéb przekazywania wiedzy,
rozwoju ludzi, budowania organizacji uczqgcej
sie. W zwiqzku z tym podstawowym warun-
kiem znalezienia dobrych mentoréw jest to,
zeby ci ludzie, ktorzy tworzq te organizacje,

i majg by¢ mentorami, w ogdle chcieli i wie-
rzyli, ze to ma sens. Warto pamietaé, ze
w przypadku naszego programu mamy do
czynienia z mentoringiem klasycznym, gdzie
osoba bardziej doswiadczona dzieli sie wie-
dzq z osobq, ktéra aspiruje i ma mniejsze
dodwiadczenie. Tego, w jaki sposdb te wie-
dze przekazag¢, pracowaé z drugqg osobq, jak
ja wspierac i jakie narzedzia wykorzystywac
w czasie tego procesu mozna nauczy€. Pa-
mietam, jak wraz z kolezankq, z ktérq bytysmy
autorkami tego projektu, zaczepiatySmy oso-
by na korytarzu méwiqgc: ,Stuchaj, mamy taki
pomyst, chcemy stworzy¢ taki program, wi-
dzimy ciebie w roli mentora. Masz takie do-
Swiadczenie, spedzita$ tyle lat tutaj na wielu
stanowiskach, mozesz powiedzie€ o tym, co
byto sukcesem, mozesz podzieli¢ sie porazka-
mi, bo one tez duzo uczq”. | pamietam, ze to
byto takie pukanie do drzwi i rozmowy z wie-
loma osobami, zeby pokazagé, dlaczego to jest
dobry pomyst i dlaczego to jest takie wazne.
Co z tego bedzie miat mentor, bo przeciez on
tez sie uczy, rozwija, nabiera kompetencji, bu-
duje wiare w siebie, buduje swdj networking,

swojq widoczno$€¢ w organizacji. Czasami sie
tez uczy pokory, ktéra tez jest bardzo potrzeb-
na w tym fachu.

Te rozmowy z kandydatami na mentorow
byty kluczowe. Pozwolity nam ich poznag, roz-
pozna¢ jakie majq obawy. To pozwolito nam
odpowiednio ich przygotowag, powiedzie¢ im
czego sie mogq spodziewaé, jok mozemy ich
przygotowaé do roli mentora.

Uzytas stowa ,pokora”. Czy pokora jest waz-
nym kryterium wedtug ktérego dobieraliscie
mentoréw?

Dzisiaj jestem maqdrzejsza o doSwiadczenie
z pierwszej edycji i dzisiaj bym to zbadata.
Troche to sprawdzityémy, pytajgc o motywa-
cje dlaczego kto§ chce zosta¢ mentorem. Ale
rzeczywiscie pokora jest wazna, chociazby

utrudniajqg proces komunikacji, a mentoring to
jest po prostu ekstra przyspieszenie w komu-
nikacji. Ta pokora mentora jest zatem po to,
zeby byta che¢ stuchania, czerpania, zapyta-
nia o feedback. Tworzgc program, miatyémy
przekonanie, ze jezeli mentor nie ma odrobiny
pokory i gotowosci powiedzenia ,ja nie wiem’,
to odwaze sie powiedzie€, ze nie bedzie to do-
bry mentor.

Przejdzmy do rekrutacji mentee. Tu pozornie
jest prosciej, bo od mentee nie wymaga sie
jakich§ szczegbélnych umiejetnosci. Nawet
przyjmuje sie, ze po to idzie do programu,
zeby sig uczy¢. Co Twoim zdaniem jest wazne
w rekrutacji mentees?

Proces byt podobny do rekrutacji mentoréw
w tym, ze pytaty§my co motywuje mentee do

Mentoring to jest nauka w obie strony, bo
zarowno mentee sie uczy od mentoraq, ale tez
mentor uczy sie od mentee, na przyktad jak
na sprawy firmowe patrzqg ludzie bedqgcy nizej
w strukturze. | to bardzo wzbogaca.

dlatego, zeby byta to przestrzefi na dialog, na
wzajemne uczenie sie. Wychodzity§my z zato-
zenia, ze to jest nauka w obie strony, bo za-
rbwno mentee sie uczy od mentora, ale tez
mentor uczy sie od mentee, na przyktad jak
na sprawy firmowe patrzq ludzie bedqcy nizej
w strukturze. | to bardzo wzbogaca. Bo czasa-
mi silosy, struktury, stanowiska w korporacjach

przystgpienia do programu. Co chce dzieki
temu osiggnqg¢€? Po czym pozna, ze program
jest dla niego uzyteczny? | to niekoniecznie
w kontekscie kohcowego celu, ale tego, jak
mentee widzi siebie w przysziosci. Gdzie chce
by€? Co chce robi¢? Dokqgd dqzy? Mentoring
moze by¢ jednym z krokdw, ktéry ma go do-
prowadzi¢ do tej wizji. Usitowatydmy dociec
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co jest prawdziwg motywacjq kandydata na
mentee. Dla mnie deklaracja, ze ktos§ chce sie
nauczy€ zarzqdzania, wiec potrzebuje mento-
ra, zeby mu o tym powiedziat, ale akurat nie
ma w tym momencie zespotu, gdzie mogt-
by te wiedze wdrozy€, jest mato autentyczna.
Brakuje mi kilku wczesniejszych krokéw. Dla-
czego w ogodle ktos chce zarzqdzaé by¢ me-
nadzerem? Jakim liderem kto§ chce by¢€?
ZwracaliSmy uwage tez na to, co kandydat
napisat w aplikacji. Z jakim podejsciem chce
wejs¢ w proces. Czy tylko po to, zeby bra¢, czy
tez da¢ co$ od siebie. Przy wyborze mentee
zwracaliSmy tez uwage na to, na ile kto$ jest
Swiadomy siebie, co juz zrobit w kierunku swo-
jego rozwoju. Wolimy osobe, ktoéra robi co$
sama, szuka na witasnq reke, jest zaangazo-
wana i daje nadzieje, ze wiozy w ten proces
czas, energie zamiast kandydata, ktory bedzie
czekat, az mu mentor podsunie gotowe roz-
wiqgzania lub potrzebuje mentora z zarzgdu, bo
to mu przy$pieszy awans.

Mamy caty czas w gtowie partnerstwo, ktorym
jest relacja mentoringowa. Na czas mentorin-
gu odktadamy hierarchie.

Mamy mentoréw i mentees, ktérych trzeba
sparowaé. Czasami stysze, ze w tym zadaniu
procentuje doSwiadczenie tych co parujq.
Ale jakby$s miata cos doradzi¢ osobom, ktére
po raz pierwszy organizujg program mento-
ringowy - co uwas byto kryterium dobierania
mentoréw i mentees w pary mentoringowe?
Nasze parowanie byto charakterystyczne dla
programoéw wewnaqtrzorganizacyjnych. Mie-
liSmy wiecej niz programy zewnetrzne: wie-
dze o mentorach i mentees. OpieraliSmy sie
na opiniach HR Business partnerdw, treneréw

wewnetrznych, przetozonych. Na poczqtku
myslatySmy, ze trzeba tak dopasowaé osoby,
zeby miaty flow, zeby bylty w pewnym sensie
do siebie podobne. Ale w pewnym momen-
cie zrozumiaty§my, ze to nie o to chodzi. Prze-
ciez jesli bedq podobne, to cho¢ bedzie im sie
mito rozmawiato, to czy bedzie to uzyteczne
i rozwojowe? Czy mentor zaprosi mentee tam,
gdzie mentee sam by sie nie udat? Z drugiej
strony na ile mentee, ktéry jest taki jak men-
tor tylko z mniejszym doswiadczeniem, bedzie
uzyteczny dla mentora w przetamywaniu jego
schematéw myslenia?

| w kohcu zdecydowatySmy sie tak parowac,
aby oni mogli sie hawzajem od siebie uczyg,
zeby to byto jakie§ wyzwanie i zeby tam byty
emocje, moze odrobina ekscytacji, jak to
wyjdzie, bo emocje sq wazne biznesie. | tym
kluczem sztyémy, uwazajqc, zeby to nie byty
bardzo rézne osobowosciowo osoby. Moze zo-
brazuje to przyktadem: dla mentee, ktéry jest
zamkniety w sobie, cichy, spokojny a jego ce-
lem jest jego budowanie networkingu, znaj-
dowatySmy mentora, tez introwertyka, ktéry
pokonat np. swoje opory przed networkingiem
albo szukatySmy dla niego umiarkowane-
go ekstrawertyka, ktéry bedzie mogt poka-
zac swoje kompetencje w networkingu, a sam
skorzysta moze z innego, bardziej refleksyjne-
go podejécia do wyzwanh.

Mamy wiec kryterium réznorodnosci. Co
jeszcze byto dla was wazne?

Oproécz roznorodnosci kryterium byto oczywi-
Scie doSwiadczenie mentora. Na ile moze by¢
mentorem w obszarze, w ktérych chce pra-
cowa¢ mentee? Czy doswiadczenie mentora
bedzie adekwatne do celu mentee? Celowo

uzywam okreélenia ,dodwiadczenie’, bo pa-
trzytySmy na nie bardziej niz na posiadane
kompetencje. Czasami kto§ ma doswiadcze-
nie i potrafi wyciqgnaqc refleksije, ze mogt zrobié
tak i tak, i w ten sposdb bedzie budowat kom-
petencje, czesto nadrabiajac wiedze pdzniej.
PatrzyliSmy tez na ile mentor umie sie dzieli¢
wiedzq. Czyli mieliSmy trzy gtébwne kryteria:
réznorodnos¢, doswiadczenie, umiejetnosé
choéby w podstawowym stopniu dzielenia sie
wiedzq. Oczywiscie mieliSmy wiele warszta-
téw i szkoleh rozwojowych, ale nie wszystkiego
da sie nauczy€. PatrzytySmy tez na miejsca,
w ktérych te osoby sq w organizacji. Nie mo-
gty do siebie raportowa¢ a najlepiej, aby byty
z innej czeSci organizaciji po to tez, aby posze-
rza¢ swojq wiedze o organizacji.

Powiedziatas o waznejrzeczy jakq jest unika-
nie relacji podlegtosci w parach mentorin-
gowych. Czego powinni si¢ jeszcze wystrze-
gaé twércy programow?

My co prawda pytatySmy mentees z kim
chcieliby pracowaé, aby pozna¢ kierunek ich
mys$lenia, ale mysle, ze nalezy sie wystrze-
gac koncertu zyczen, bo to wspiera postawy
roszczeniowe, objawiajgce sie tym, ze mentee
chce mie€ doktadnie tego i nie innego men-
tora albo mentor nie chce pracowac z jakims$
mentee bo on jest.. i tu cytowane sq zasty-
szane opinie o postawie uczestnika, o jego
otwartoéci. Duzo o tym moéwie, bo uwazam,
ze od postaw uczestnikdw bardzo wiele zalezy.
OczywiScie nie tgczymy w pary wtedy, kiedy
jest lub byta jaka$ istotna relacja pomiedzy
mentorem a mentee.

Gdybysmy sie bardzo pomylity w parowa-
niu, mozna to podzniej skorygowaé. Dlatego

w czasie programu miatySmy staty kontakt
z mentorami i mentees. Chce jeszcze wspo-
mnie¢ o waznej sprawie. Osoby, ktére projek-
tujq i prowadzq proces mentoringowy czesto
zapraszajq cztonkdw zarzgdu do bycia mento-
rami i trudno im moze by¢ odmawia¢ spetnie-
nia zyczehn oséb na wysokich stanowiskach. To
wazne, aby menadzer programu moégt swo-
bodnie i szczerze komunikowa¢ mentorom, ze
w tej roli sq uczestnikami programu i podpo-
rzadkujq sie jego decyzjom oraz na ten czas
zapomnaq, ze sq szefami.

Kasiu, bardzo Ci dzigkuje za podzielenie si¢
doswiadczeniem.

KATARZYNA
KRUPINSKA-OBEL
Certyfikowany Mentor, Coach ICF,
Trener, Chief P&C w Qodeca Sp.
z o0.0. Nauczycielka Coachingu
oraz Wyktadowca w Szkole Bizne-
su Politechniki Warszawskiej. Co-
ach zespotowy i grupowy. Praktyk
a nie teoretyk. Od lat zwigzana
z branzqg IT i FMCG. Masterka Reiss
Motivation Profile (RMP), Extended
DISC, oraz certyfikowana konsul-
tantka FRIS. Z zamitowania do
ludzi i biznesu tgczy umiejetnosci
budujgc efektywne i trwate ze-
spoty. Projektuje procesy wspie-
rajgce organizacje, liderbw oraz
cate zespoty w zmianie.
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Miedzynarodowe standardy ISMCP okreslone
przez EMCC ukierunkowujqg i wspierajq dogtebnie
przemyslane przygotowywanie oraz systematyczne
prowadzenie programéw mentoringowych w taki
sposodb, by istotnie przyczyniaty sie zaréwno do
rozwoju uczestnikdw / mentees, jak i wnosity

wktad w realizacje strategicznych priorytetow
firmy, organizacji czy innych interesariuszy.

Nie jest to mozliwe bez zagwarantowania biezqgcego
monitorowania i bez przeprowadzenia ewaluacji
programu po jego zakonczeniu.

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 wzmochienie
przywoédztwa, zarzgdzanie zmiang,
podnoszenie efektywnosci osobistej

i biznesowej. Wspotpracuje

w projektowaniu i wdrazaniu programoéw
mentoringowych, komercyjnych

i pro-bono.

ALDONA
KROLIKOWSKA
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Od programu mentoringowego oczekuje sie
wsparcia dla realizacji konkretnego celu lub ze-
stawu celdw, okreslanych réznie, w zaleznosci od
kontekstu. | juz w tym miejscu rozpoczyna sig ko-
niecznos¢ zadania sobie pytania, co bedzie mo-
nitorowane i/lub oceniane. Prawie 69% uczest-
nikbw tegorocznego badania odpowiedziato
pozytywnie na pytanie o pisemne okreslenie
konkretnych wskaznikdw, ktére odpowiadajq ce-
lowi programu. Znakomita wiekszosé (78%) za-
deklarowata, Zze okredlono pisemnie na jakich
zasadach bedzie miato miejsce monitorowanie
realizacji programu. Mozna na tej podstawie za-
ryzykowac¢ twierdzenie, ze organizatorzy rozpo-

\")'

czynajqg swoje dziatania z klarownq wizjg konca,
Swiadomie wdrazajgc program mentoringowy
i dopasowujqc jego zakres, kierunek, reguty, ze-
staw uczestnikbw do konkretnych celoéw i z za-
miarem mierzenia rezultatow tego przedsiewzie-
cia.

Pojecie efektywnoS$ci zaktada mierzenie obydwu
wskaznikéw realizowanego projektu: zaréwno
jego efektdw, jak i kosztéw. 84% respondentow
§ciSle definiuje budzet przeznaczony na wdro-
zenie programu. Naturalnym miernikiem staje
sie poziom wykorzystania tej kwoty, mozliwy do
monitorowania zarébwno w trakcie, jok i po za-
koAczeniu programu. Prawdq jest, ze w niemal
wszystkich programach mentorzy nie pobiera-
ja wynagrodzenia (87%) niezaleznie od dtugosci
trwania, liczby uczestnikbw czy profilu organiza-
tora. Niemniej jednak z organizacjg programu,

szczegblnie na duzq skale i z szerokim zapleczem
szkoleniowym, zwigzane sq okreslone naktady fi-
nansowe. Sq one analizowane w ponad 70% pro-
gramoéw uczestniczqcych w badaniu, a ponad
40% respondentéw stara sie okreslic w ramach
ewaluacji poziom zwrotu z inwestycji (Rol: Return
on Investment).

Bardzo podstawowym obszarem monitorowa-
nia, obok budzetu, jest takze okre§lony harmono-
gram realizacji programu planujqcy kolejne kro-
ki i dziatania, wskazujgcy osoby odpowiedzialne
i zakreslajgcy ramy catego projektu. Prawie wszy-
scy badani (94%) tworzq taki harmonogram, kt6-
rego przestrzeganie nie tylko utatwia zarzqdzanie

przypadkéw zadbano

o zdefiniowanie procesu
identyfikowania oraz
zarzqdzania potencjalnym

konfliktem interesow.

catosciq, lecz daje podstawe do znajdowania
potencjalnych obszaréw do poprawy w kolejnych
edycjach. We wszystkich zgtoszonych progra-
mach powotano osobe bqdZz osoby odpowie-
dzialne za koordynacje programu, co wydaje sie
by€ nieodzownym warunkiem utrzymania dyna-
miki procesdw, zapewnienia mozliwosci kontaktu
dla wszystkich uczestnikbw i interesariuszy oraz
biezgcego monitorowania przebiegu.

Respondenci badania zgodnie deklarowali wy-
soki poziom rozumienia celéw i zasad programu
wsréd mentorébw i mentees. Nie wykluczali przy
tym, iz w trakcie realizacji mogq wystqgpi¢ pewne
sytuacje nieprzewidziane. Przy petnej poufnosci
rozdéw rozwojowych organizatorzy w 100% ofe-
rujq wsparcie dla mentorébw w przypadku po-
jawienia sie trudnosci, konfliktdw czy przeszkéd
w procesach. W niemal wszystkich przypadkach

(94%) okreslone zostaty zasady i tryb
okresowego zbierania informacji pozwa-
lajacych identyfikowaé w trakcie pro-
gramu problemy dotyczgce relacji men-
tor — mentee. W szczegdélnosci: w 79%
przypadkéw zadbano o zdefiniowanie
procesu identyfikowania oraz zarzqdza-
nia potencjalnym konfliktem intereséw,
przy czym w 84% przypadkéw jako osobe
dedykowanqg do tego tematu wskazano
cztonka organizacji, rzadko siegajac po
osoby z zewnqtrz.

Programy mentoringowe sq wdrazane
w celu przyniesienia okreslonych korzy-
§ci, wiec nie dziwi fakt, ze czterech na
pieciu uczestnikbw badania wskazato
na zbieranie informacji pozwalajgcych
przeanalizowaé koszty i korzysci kolej-
nych edyciji (81%). Analize takq prowadzi
90% organizatorbw. W ocenie uczest-
nikbw badania realizowane programy
byty zdecydowanie skuteczne (87,5%)
lub raczej skuteczne (12.5%) jesli idzie
o osiggniecie zatozonych korzysci i celow
na poziomie organizatora. Nieco mniej
optymistycznie zostata oceniona realiza-

We wszystkich
zgtoszonych
programach
powotano osobe
badz osoby

odpowiedzialne
za koordynacje
programu.

W ocenie
uczestnikow
badania
realizowane
programy byty
zdecydowanie
skuteczne

lub raczej
skuteczne

cja celdw i korzysci na poziomie indywi-
dualnym (odpowiednio: 75% i 25%).
Ewaluacja kohAcowa prowadzona we
wszystkich programach obejmuje w 66%
ocene zatozonych mierzalnych wskazni-
kébw catoSciowych. W prawie 90% przy-
padkéw dotyczy takze oceny realiza-
cji celdow poszczegblnych par mentor
— mentee. Rozumiejqc istote mentoringu
jako metody wspierania transformacji
osobistej, w prawie 69% zgtoszonych pro-
gramow dokonuje sie oceny zmiany za-
chowan lub postaw mentee. Budujgcym
i napawajgcym optymizmem jest fakt,
ze w prawie 97% badanych programoéw
stwierdzono wyraznie, ze przynoszq one
trwate korzysci, tzn. ich efekty sq dostrze-
gane takze po zakonczeniu.
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z Krystynq Swojak rozmawiata Aldona
Krolikowska.

Aldona Krélikowska: Jakie dziatania obej-
muje projekt Top Woman in Real Estate?

Krystyna Swojak: Projekt powstat prawie 6 lat
temu w celu wspierania kobiet z branzy nie-
ruchomosci i budownictwa. Rozpoczelismy
od Konkursu dla liderek tej branzy. W kolej-
nym roku powstat program mentoringowy.
Obecnie realizujemy takze cykliczne spotka-
nia inspiracyjne Real Estate Talks, prowadzimy
Akademie Top Woman oraz dziatamy w ra-
mach Stowarzyszenia wspierajgcego kobiety
w trudnej sytaucji zawodowej (np. mobbing,
molestowanie, nagta utrata procy)

Do kogo adresowany jest Program Mentorin-
gowy TWIRE, jaki stawia sobie cel?

Celem naszego programu jest wsparcie w roz-
woju osobistym i zawodowym kobiet w szero-
ko rozumianym Swiecie Real Estate przez za-
oferowanie im realnego wsparcia mentoréow
pracujgcych w tej samej branzy. Proponujemy

trzy osobne nurty rozwojowe: dla rozpoczy-
najqcych kariere, z min. 3-letnim stazem pra-
cy, dla menedzerek z min. 7-lethim stazem.
W biezqcej edyciji takze dla doswiadczonych
liderek, majqcych na koncie niekwestionowa-
ne sukcesy i osiqgniecia zawodowe, pracujq-
cych w branzy od co najmniej 10 lat.
Mentorami w programie sq osoby od wielu lat
powiqzane z sektorem nieruchomosci i bu-
dowlanym, branzowe autorytety, managero-
wie wyzszego stopnia majgcy doswiadczenie
w prowadzeniu duzych zespotéw i we wspie-
raniu wspotpracownikdbw w rozwoju kompe-
tenciji przywédczych. Sq to zarbwno mezczyzni,
jak i kobiety.

W tegorocznej edycji pracuje 70 mentorow
i 75 mentees.

Jak program jest zorganizowany i jak moni-
torujecie jego przebieg?

Rozpoczynamy od starannego procesu re-
krutacji, wybierajgc uczestniczki programu.

Staramy sie wytuskac te, ktére potencjalnie
mogqg potrzebowaé najwigkszego wsparcia,
bo albo na co dzieh takiego nie majg w swych
organizacjach albo stojq przed nimi wyjqtko-
we wyzwania. Nie jest to proste: aplikacje sq
naprawde Swietnie napisane, a o jedno miej-
sce w programie starajq sie 3-4 kandydatki.
Za wybor mentees odpowiada 7-osobowa
Rada Programowa.

Celem naszego
programu jest
wsparcie w rozwoju
osobistym

i zawodowym
kobiet w szeroko
rozumianym swiecie
Real Estate przez
zaoferowanie

im realnego
wsparcia mentoréw
pracujgcych w tej
samej branzy.

Rada wraz ze mng oraz managerkq progra-
mu i prawniczkq opracowuje takze zasady re-
alizacji Programu zawarte w aktualizowanym
corocznie regulaminie.

Program rozpoczyna sie cyklem szkoleh dla
mentordw i mentees. Wyjadniamy zasady
i cele, odpowiedzialnosci i role, szkolimy w za-
kresie procesdw oraz umiejetnosci. Przygoto-
wujemy kompleksowo, z pomocq profesjonal-
nej firmy zewnetrznej, wszystkich uczestnikéw.
Program realizowany jest jednocze$nie
w trzech nurtach nazywanych przez nas
.Sciezkami”, o ktérych wczesniej wspomnia-
tam. W kazdej edycji prowadzone sq zaréw-
no procesy mentoringu indywidualnego, jak
i spotkania mentoringu grupowego. Poza
spotkaniomi mentoringowymi zapewniamy
sprawdzone warto$ciowe szkolenia, spotkania
inspiracyjne z ciekawymi osobami, spotkania
na tematy zwiqzane z branzq. Przeprowadza-
my dla uczestniczek testy talentdw Gallupa
wraz z omoéwieniem. Tak zréznicowany, bogaty
zestaw dziatan nie miatby szansy powodzenia
bez ciqgtej koordynacji wydarzefi i termindéw.
Nad przebiegiem catoSci czuwa oddelego-
wana managerka programu, ktéra jest obec-
na na czesci spotkan i pozostaje do dyspo-
zycji mentoréw oraz mentees. Do niej trafiajq
wszelkie pytania i uwagi w czasie programu.
To pozwala nam zaréwno na biezqco $ledzi¢
przebieg, jak i elastycznie go dopasowywac,
w miare potrzeb. Kluczowym jest, by w kazdym
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momencie kazdy uczestnik miat mozliwos¢
wyjasdnienia waqtpliwodci z organizatorem,
a organizator miat kontrole nad wszystkimi
dziataniami i ich jako$ciq.

Pary mentoringowe podpisujqg ze sobq umowe
(,kontrakt”) regulujgcy ich wspbétprace. Men-
tees przygotowujq i omawidjg z mentorami
cele rozwojowe programu. Nad regularnosciq
spotkafn czuwa menedzerka programu, nato-
miast w zakresie potencjalnych trudnosci czy
watpliwosci w przebiegu procesdw uczestnicy
majq do dyspozycji kontakt z metamentorkq,
dodwiadczonq profesjonalistkqg w tej dziedzi-
nie. Mentorzy spotykajq sie w miedzyczasie na
specjalnie organizowanych warsztatach pod-
noszqcych ich kompetencje i umozliwiajgcych
wymiane doswiadczen.

Jak przebiega ewaluacja catosci programu?
W jaki sposdb mierzycie realizacje zatozo-
nych celéw?

W parach mentoringowych ewaluacji pod-
legajqg indywidualne cele mentees. Na za-
kohczenie procesdw obie strony wypetniajg
ankiety ewaluacyjne. Jednocze$nie wszyscy
mentorzy grupowi sqg oceniani na biezqgco
po kolejnych spotkaniach w anonimowych
ankietach, ktérych wyniki stuzq organizato-
rom do monitorowania i do statego ulepsza-
nia programu. Wyniki ankiet omawiane sq na
warsztatach z mentorami, ktérzy miedzy sobqg

tez wymieniajq sie swoimi wnioskami i najlep-
szymi praktykami. Rdwniez wszystkie szkolenia
dodatkowe poddawane sq ewaluacii.

Na kazdym etapie programu profesjonal-
nym wsparciem i doradztwem w programie
stuzy ekspercka firma zajmujgca sie szkole-
niem mentoréw i przygotowaniem mentees.

Jaki jest odbiér programu Top Woman in
Real Estate w Srodowisku?

Bez fatszywej skromno$ci moge powiedziet,
ze program jest entuzjastycznie odbierany
przez srodowisko, ktéremu jest dedykowany.
Co roku przyjmujemy okreslonq liczbe uczest-
niczek, a te, ktore sie nie dostaty, z niecierpli-

Mentees wychodzqg z Programu wzmocnione,
utwierdzone co do swoich umiejetnosci

I z wiedzqg, nad jakimi kompetencjami chcqg
mochniej pracowag, jakie nawyki zmienig¢,
jakie zdolnosci rozwing¢, by swiadomie
ksztattowaé¢ swojg kariere zawodowqg

bez uszczerbku dla ich zycia osobistego

I wartosci, ktére wyznajq.

Do jej zadaf nalezy rdwniez ocena programu
i wszystkich podjetych dziataf oraz propozy-
cje korekty tego, co wymaga poprawy. Stuzq
temu m.in. spotkania z mentorami, organiza-
torami i Radg Programowq w potowie i na ko-
niec programu.

woSsciq czekajq na kolejnqg edycje. Te za§, ktbére
program ukoficzyty, czesto wracajqg na inng
8ciezke w programie i rekomendujqg go swo-
im kolezankom i/lub menedzerom. W ostat-
nim roku byte mentees zarekomendowaty az 3
mentoréw ze swoich organizaciji, ktérzy chet-
nie podjeli z nami wspobtprace, a trzeba dodac,
ze robiq to pro bono.

Mentees wychodzq z Programu wzmocnio-
ne, utwierdzone co do swoich umiejetnosci
i z wiedzqg, nad jaokimi kompetencjami chcq
mochniej pracowag, jokie nawyki zmieni€, jakie
zdolnosci rozwingé€, by Swiadomie ksztattowaé
swojqg kariere zawodowq bez uszczerbku dla
ich zycia osobistego i wartosci, ktére wyznaijq.
Naszym celem jest, by mentees zyskaty wiek-
sze zadowolenie z zycia zawodowego i 0so-
bistego. Kazda relacja nawigzana z kazdq
mentee jest zrodtem ogromnej satysfakcji dla
mentoréw i organizatoréw, a rbwniez ogromng
naukq i motywacjqg do kontynuacji oraz udo-
skonalania programu.

Teraz juz wiemy, ze Swiat nieruchomosci nie
bytby taki sam, gdyby nie byto w nim progra-
mu mentoringowego Top Woman in Real Es-
tate. Wigcej o programie: www.topwoman.pl/
mentoring
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ZAPEWNIENIE
WYSOKICH

STANDARDOW
ETYCZNYCH

Procesy mentoringowe bazujg na wysokiej
otwartosci i szczerosci obu stron. Tak

wysoki poziom zaufania wymaga réwniez
swiadomosci uczestnikow co do norm i zasad,
jakie powinny by¢ przestrzegane w ramach
programu. Doswiadczenie pokazuje,

ze najskuteczniejsze jest okreslenie ich

na pismie oraz jasne przekazanie do
wiadomosci wszystkich uczestnikow. To jeden
z wazniejszych standardéw oceny programow
mentoringowych okreslony przez EMCC.

Mentor akredytowany w EMCC na
poziomie Senior Practitioner. Coach

i trener w biznesie. Posiada ponad
30-letnie doSwiadczenie w zarzgdzaniu
firmami. Certyfikowany konsultant DISC
D3. Prowadzi procesy mentoringowe,
coachingowe i szkoleniowe

z liderami, menedzerami oraz
zespotami zarzqdzajgcymi. Projektuje

i koordynuje programy mentoringowe
w organizacjach. Autor licznych
artykutéw oraz trzech ksigzek z obszaru
rozwoju osobistego i kompetenciji
menedzerskich.

ANDRZE]
CIEPLAK
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Wzorcem lub inspiracjg dla tych standardéw
w ankietowanych programach jest najczesciej
kodeks etyczny EMCC. Jest on dostgepny pod

adresem https://emccpoland.org/wp-content/
uploads/2019/11/Kodeks-etyki-2021-PL.pdf.

W wielu przypadkach inspiracje sq tez czerpa-
ne z kodeksu etyki ICF (International Coach Fe-
deration) oraz z do$wiadczenia uzyskanego we
wczesniejszych edycjach programu.

Bogactwo osobowosci, tematow
I sytuacji w procesach mentoringowych
powoduje, ze — niezaleznie od jasnych

zasad etycznych - pojawiajq sie sytuacje
konfliktowe. Bardzo wazne jest, aby ani
mentorzy, ani mentee nie pozostawali

z tym sami w programie.

Jasne okreslenie zasad
etycznych i instruktaz
w tym zakresie

Na pytanie o pisemne okreSlenie zasad etycz-
nych stosowanych podczas mentoringu padto
88% odpowiedzi twierdzqgcych wsréd ankietowa-
nych programéw. Zasady te nie tylko sq ustalane
na piSmie, ale tez przekazywane w ramach szko-

lenia lub instruktazu. 78% ankietowanych instru-
uje mentoréw i mentee, a 16% tylko mentorow.
ZapytaliSmy réwniez o ocene poziomu zrozumie-
nia zasad etycznych. Oceniono go jako wysoki
w 97% ankiet w odniesieniu do mentoroéw i 79%
w odniesieniu do mentee. Zwraca uwage fakt, ze
kilka programéw nie ma pisemnie okreslonych
zasad oraz ze uczestnicy procesow, a szczegOlnie
mentee, czesto nie sq jasno instruowani w za-
kresie ich tresci. Jest to wazny element, o ktéry
warto zadbaé, aby podnies¢ jakos¢ w kolejnych
edycjach programoéw.

Dodatkowe wsparcie
w sytuacjach trudnych

Bogactwo osobowosci, tematdw i sytuacji w pro-
cesach mentoringowych powoduje, ze — nieza-
leznie od jasnych zasad etycznych — pojawiajq
sie sytuacje konfliktowe. Bardzo wazne jest, aby
ani mentorzy, ani mentee nie pozostawali z tym
sami w programie. Jest to tym bardziej istotne, ze
w zdecydowanej wigkszosci nie sq to osoby pro-
fesjonalnie zwiqzane z mentoringiem, coachin-
giem czy edukacjq. Na pytanie, czy uczestnicy
procesdw dostajq wsparcie w pojawiajgcych sie
czasem sytuacjach konfliktowych, 100% ankieto-
wanych odpowiedziato TAK. Dotyczy to obu stron
procesdw. Co wiecej, 72% uczestnikbw badania
wskazato, ze mentorzy otrzymujqg réwniez wspar-
cie superwizyjne.

Zarzgdzanie konfliktem
interesow

Pomimo najlepszych checi i intencji zdarzajqg sie
nieporozumienia i konflikty. Co wtedy dzieje sie
w badanych programach? W 79% programow
istnieje proces identyfikowania oraz zarzqdzania
konfliktem intereséw. Na pytanie, kto takimi kon-
fliktami zarzqdza, 84% wskazuje osoby z organi-
zacji.

Prawo do zakonczenia
procesu w dowolnym
momencie

Kodeks etyczny EMCC zapewnia mentee pra-
wo do zakohczenia procesu w wybranym przez
niego momencie. Posiadanie i przestrzega-
nie zasad etyki oraz omawiany w dalszej czesci
raportu wtasciwy proces doboru par poma-
gajg programom zniwelowac¢ liczbe przerwa-
nych relacji przed zakohczeniem procesu. Or-
ganizatorzy zgtoszonych programoéw wskazujq,
ze w 72% przypadkow iloS¢ par, ktére zrezygno-
waty ze wspotpracy, nie przekracza 2 par w ca-
tej edycji, co w poréwnaniu z ogdélnqg ilos¢ par
daje nie wiecej niz 3% (odsetek wykazany w 66%
ankiet).

organizatorow

pisemnie
okreslito
zasady etyczne
obowigzujgce
w programie.
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z Piotrem Szrajberem rozmawiat
Andrzej Cieplak.

Andrzej Cieplak: Prosze o kilka podstawowych
informacji o programie mentoringowym Poli-
techniki Warszawskiej.

Piotr Szrajber: Odbyty sie juz 4 edycje. Program
dziata od 2019 roku, kiedy Biuro Karier Politech-
niki Warszawskiej podjeto sie realizacji pilota-
zowej edycji dedykowanej studentom. Wzieto
w niej udziat 11 oséb, ktére utworzyty 6 duetdw.
W ostatniej edycji mieliSmy juz 80 uczestnikow
i 40 par.

Kim sq uczestnicy?

Podopieczni to studenci réznych wydziatéw.
Natomiast mentorzy to gtébwnie nasi absol-
wenci oraz osoby z firm partnerskich wspot-
pracujqgcych z uczelniq.

Porozmawiajmy o aspekcie zasad etycznych.
W jaki sposéb okreslacie zasady etyczne sto-
sowane w programie i w jaki sposéb informu-
jecie o nich obie strony procesu.

Program mentoringowy prowadzi Biuro Karier
PW. Sq to doradcy zawodowi, psychologowie,
coachowie i specjalisci od kontaktéow z pra-
codawcami. Nasze zasady etyczne opieramy
na tych, ktére mozemy spotka¢ w coachingu.
Odnoszq sie one do wzajemnego szacunku,
poufnosci, wystrzegania sie pochopnych ocen
oraz uczciwej i rzetelnej informaciji zwrotne.

Mentor bierze
odpowiedzialnos¢
za to, co sie
wydarzy i w jakim
komforcie
psychologicznym
odbywa sie
wspoétpraca.

Mentorzy i ich podopieczni sq informowani
o tych zasadach kilkukrotnie. Po raz pierwszy
podczas rozmowy rekrutacyjnej. Nastepnie
czytajq o tym, zapoznajqc sie z regulaminem,
ktéry zawiera wszystkie zapisy odnoszqgce sie
do standardéw etycznych. Regulamin pod-
pisujg mentorzy oraz mentee. Trzeciq okazjg
do przedyskutowania aspektéw etycznych sq
warsztaty z zakresu komunikacji. Sq one obo-
wigzkowe i biorq w nich udziat wszyscy uczest-
nicy zakwalifikowani do projektu.

Czy zasady etyczne, ktérymi sie postuguje-
cie, sq spisane i ujete w katalogu norm etycz-
nych?

Coachowie, ktoérzy sq w sktadzie naszego ze-
spotu, wywodzq sie gtdbwnie z ICF. Kodeks
etyczny ICF jest waznq inspiracjg dla zasad
programu. Bardzo wazna w naszym progra-
mie jest ankieta ewaluacyjna. Jest ona zbu-
dowana tak, abySmy uzyskali jok najgtebszq
informacje zwrotng. Daje nam wiedze, na co
szczegblnie zwracaé uwage w relacji, robwniez
w aspekcie etycznym. Kolejnym zrédtem jest
dosSwiadczenie zdobyte w dotychczasowych
edycjach. Zapisy w regulaminie, w tym te do-
tyczqce zasad etycznych, aktualizujemy po
kazdej odstonie.

Wspomniatbym jeszcze o kontekScie Srodo-
wiskotwoérczym. Sq to dwa spotkania: pierw-
sze - inauguracyjne — oraz drugie — zamyka-
jace cykl. To drugie spotkanie stanowi forum
z udziatem wszystkich mentoréw i mentee.
Uczestnicy dzielq sie refleksjomi dotyczqcymi

W naszym
programie pojawia
sie silny element
sentymentalny po
stronie mentorow.

procesu metoringowego w atmosferze pet-
nej zyczliwosci i kreatywnoSci. Pojawiajq sie
rowniez kwestie etyczne, a to wszystko jest dla
naszego zespotu bezcennym zrodtem wiedzy.

Jakie problemy pojawiajqg sie w trakcie reali-
zacji procesébw mentoringowych i jak wspie-
racie uczestnikéw w ich rozwigzywaniu?

Moge powiedziet, ze szczesliwie przez 4 lata
nie mieliSmy wiekszych probleméw natury
etycznej. Uwazam, ze jest to tez wynik na-
szej uwaznej i Swiadomej rekrutacji. Rozmowy,
ktére prowadzimy z kandydatami na mento-
réw, pozwalajg nam zweryfikowaé ich goto-
wos¢ do tego, aby tworzy¢ relacje opartg na
empatii, cierpliwoéci i wstuchaniu sie w po-
trzeby drugiej strony. Analizujemy tez portfolio
mentora uwierzytelniajgce jego droge i zaso-
by, ktérymi moze sie dzieli€.

Jedyne problemy, ktére moégtbym wskazac,
to przypadki braku responsywnosci, np. pod-
opieczny dtugo czekat na sygnat od mentora,
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co mogto przyczyni€¢ sie do poczucia braku
szacunku. Zawsze udawato nam sie rozwigzaé
problemy na tym polu i najczesciej wynikaty
one z duzego obcigzenia pracqg u mentora.

Mojg uwage zwraca aspekt tak doktadnej re-
krutacji uczestnikéw. Czy ona dotyczy przede
wszystkim mentee?

Dotyczy ona zardbwno mentee jaki i mentoréw.
Z osobami, ktore zgtaszajq sie do roli mentora
w programie, przeprowadzamy rozmowe i za-
dajemy pytania, ktére pozwalajg nam zdoby¢
kluczowe dla nas informacje.

przedstawiajq siebie, zakres w jokim mogq
udzieli€ wsparcia i obszar do wspbtpracy
ze studentami. Nastepnie studenci aplikujg
do wybranych mentordéw. Takie cover letters
weryfikujemy, a sprawdzone juz aplikacje sq
przesytane do mentoréw. To niektére elemen-
ty kilkkuetapowego procesu otoczonego naszq
opiekq.

W kontekscie waszych doSwiadczen, co wy-
daje sie Panu kluczowe w aspekcie ustalania
i przestrzegania norm etycznych w progra-
mie? Na co zwrécitby Pan uwage organiza-
torom innych programéw mentoringowych?

Mentorzy czesto widzg w osobie
studenta siebie z poczqgtku

swojej drogi, co wnosi duze
zaangazowanie i silne pozytywne

emocje.

Istotnym elementem wptywajgcym na dal-
szq wspotprace i zapobieganie konfliktom
jest wiasciwy dobér par. Jak to robicie?

Wyglgda to tak, ze tworzymy profile mentorow
i zamieszczamy je na naszej stronie. Mentorzy

Mysle, ze kluczowym elementem jest to, ze
mentor bierze odpowiedzialnos¢ za to, co sie
wydarzy i w jakim komforcie psychologicznym
odbywa sie wspdtpraca. To odpowiedzialnose
i Swiadomos¢, ze wiedza mentora ma nieba-
gatelny wptyw na studenta. Student wchodzi

jako osoba $wieza, bez doswiadczenia i tutqj
nie mamy réwnowagi. Moze on traktowac to,
co mobéwi mentor jak prawdy objawione, przyj-
mowac niektore rzeczy jak jakie§ aksjomaty,
ktére mogq go skierowaé w okreslonym kie-
runku. Ta odpowiedzialno§¢ wydaje mi sie
najwazniejsza i warto na to uczula¢ mentoréw.
Z drugiej strony wazne jest, aby mentee miat
dojrzatos¢ do kwestionowania réznych zato-
zef, opinii i nie brania tego za pewnik. To jest
takie delikatne balansowanie pomiedzy tym,
ze co$§ moge kontestowaé, podwazaé, ale
z drugiej strony utrzymuje szacunek dla osoby,
ktéra chce sie ze mnq dzieli¢.

Problemem etycznym bywa ztamanie zasady
poufnosci lub konflikt intereséw. Co sprawia,
ze takie problemy nie pojawiajg sie w wa-
szym programie?

Powiem, ze odpowiedz na to pytanie przy-
chodzi mi dosy¢ szybko. W naszym progra-
mie pojawia sie silny element sentymentainy
po stronie mentoréw. Zwigzane jest to z tym,
ze mentorzy czesto widzq w osobie studenta
siebie z poczgtku swojej drogi, co wnosi duze
zaangazowanie i silne pozytywne emocje. To
sprawia, ze pojawia sie a priori atmosfera sil-
nego zaufania.

To bardzo ciekawy aspekt, ktoéry nie wystepu-
je w wielu programach mentoringowych. Czy
to mocna relacja?

Jest to operacja
na dwoch
otwartych
sercach.

Tak, mocna relacja, ktéra juz na samym
wstepie buduje atmosfere bliskosci.

Pomyslatem tez, ze te emocje mogq tworzy¢
zagrozenie dla w petni partnerskiej postawy.

Zgadzam sie. Moge powiedziet, ze to sq deli-
katne operacje na otwartym organizmie.

Przyszto mi na mys$l| okreslenie, ze jest to ope-
racja na dwéch otwartych sercach.

O tak, doktadnie - to piekne okreslenie.
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W ostatnim rozdziale raportu
zajmiemy sie obszarem zwigzanym

z administracjq oraz wsparciem,
ktore jest udzielane podczas trwania
programu mentoringowego.

To domena dziatania manageréow
programoéw mentoringowych i ich
zespotow projektowych.

Akredytowana mentorka rozwoju talentéw
i drogi zawodowej z akredytacjg EMCC

na poziomie Practitioner level® oraz
certyfikowany Coach Gallupa®, a takze
ekspertka ds. budowania programoéw
mentoringowych/talentowych

z akredytacjg EMCC PMQA® oraz IPMA®.
Wspiera w odkrywaniu zasoboéw

i potencjatu zawodowego, dzigki ktérym
klienci skutecznie poprawiajg jakos¢
swojego zycia i pracy.

Jest praktykiem biznesu z ponad
25-letnim doswiadczeniem w zarzqgdzaniu
strategicznym, sprzedazy i konsultingu
biznesowym. Teraz rozwija swéj biznes
tworzgc marke Syrowka.com.

KASIA
SYROWKA
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Administracja i wsparcie dla uczestnikdw sq
gtébwnymi elementami przy wdrazaniu progra-
mu mentoringowego. Kazdy program wymaga
Swietnie zaplanowanej organizacji i poprowa-
dzenia programu. Szczegdlnie, ze w ramach ad-
ministracji znajduje sie wiele elementéw m.in.:

Respondenci podali, ze w programach pisemnie okreslono:

(of=]] mierzalne
programu wskazniki
odpowiada-
jace celowi
Programu

zasady
monitorowa-
nia realizacji
Programu

(stan realizagji

wskaznikéw)

budzet
programu

osobely
odpowie-
dzialng za

harmonogram
realizacji
Programu

Dlatego nie bez znaczenia jest fakt, kto jest opie-
kunem/managerem programu i jakie wnosi do-
Swiadczenie oraz kompetencije do tej roli.

To, na co zwracaliSmy szczegbing uwage, anali-
zujgc wyniki ankiet w naszym badaniu, to fakt czy
uczestnicy programu wiedzq:

zasady
informacji
i promocji

program
szkolenia
uczestnikow

zasady
etyczne
stosowane

N2

koordynacje

Programem

komunikacja o programie skierowana do
uczestnikéw i interesariuszy biorgcych
udziat w programie;

zaangazowanie zarzqdu i wszystkich
decydentdéw oraz interesariuszy;

okreslenie ram czasowych, harmonogramu

i planu dziataf;

zagwarantowanie srodkéw finansowych

i budzetowanie;

opracowanie procesu i follow up;
zaplanowanie odpowiedzialnosci i edukacii
dla interesariuszy;

wsparcie w sytuacjach awaryjnych.

o Programie

realizowany
w ramach
Programu

podczas
mentoringu

- Do kogo i jak mogq zwrécic sie po
wsparcie na poczqtku i w trakcie
programu.

-  Czy otrzymajq wsparcie merytoryczne
i superwizyjne.

- Jaki jest sposbéb dobierania w pary
mentorowany — mentor.

- Jakie sq zasady etyczne stosowane
podczas mentoringu.

- Rozumiejg zaktadane cele i rezultaty pro-
gramu.

Biorqgc pod uwage powyzsze i projektujac pro-
gram, wazne jest aby w komunikacji o programie
zawrze€ istotne informacje takie jak:

Cel programu.

Kto moze w nim uczestniczy¢.

Na jaki warunkach mozna przystgpi¢ do
programu.

-  Czego mozemy oczekiwa¢ w trakcie
programu i po jego zakonhczeniu.

vy

Co wazne, w prawie wszystkich tych obszarach
badane przez nas programy uwzglednity ww.
punkty w swoich komunikacjach (wykres obok).

W kazdym z badanych programéw wyznaczo-
no konkretng osobe odpowiedzialng za program
i jego administracje. Tym samym harmonogram
realizacji, program szkoleh czy cel programu zo-
staty wiasciwie zaopiekowane. Jedyne mierzal-
ne wskazniki odpowiadajqce realizacji celdw nie
byty dookreSlone az w 32% badanych progra-
moéw. Za$ zasady monitorowania realizacji pro-
gramu (czyli wskaznikéw) nie byty dookreslone
w przypadku 23% programow.

Czy oceniamy to jak btgd? Nie, bardziej reko-
mendujemy zastanowi¢ sie nad celem i moz-
liwoscig weryfikacji efektéw realizacji tego celu
przy kolejnych edycjach.

Podsumowujqc: bardzo nas cieszy tak wysoki
poziom wszystkich elementéw, na ktére sktada
sie Administracja programu i wsparcie dla inte-
resariuszy. Jako EMCC ktadziemy szczegdlny na-
cisk na standardy etyczne, ktérymi positkuje sie
- z roku na rok — coraz wiecej organizacji przy
wdrazaniu swoich programow.
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z Joannqg Chrobak rozmawiata kasia
Syréwka.

Mojg i Pafiistwa goscinig jest Joanna Chro-
bak, wiascicielka firmy Level Up, mentor-
ka z akredytacjq Senior Practitioner EMCC,
ktora jest odpowiedzialna za merytoryczne
zbudowanie programu mentoringowego,
jego wdrozenie oraz koordynacje dla jedne-
go ze swoich klientow w Grupie Veolia Polska
w ramach organizaciji Liderki Veolii.

Celem programu jest wspieranie kobiet
Veolii w codziennej pracy, wdrazanie silnych
kompetencji kobiecych w kulturze pracy
Veolii, promowanie marki Veolii jako praco-
dawcy wspierajgcego i promujgcego kobiety
w organizaciji.

W ubiegtym roku (2021) odbyta sig pierwsza
edycja tego programu. W 2022 roku odbyta
sie druga edycja, w ktoérej pracowato 17 par
mentoringowych, wspierajqce sie wzajemnie
w §ciezce rozwoju i realizujgce cel programu.

Kasia Syréwka: Jak wyglgda wsparcie ad-
ministracyjne udzielane mentorom i mentee
w trakcie trwania programu w Veolii?

Joanna Chrobak: W ramach programu ofe-
rujemy nie tylko warsztaty wdrozeniowe dla
mentorek i mentees przygotowujgce do roli
czy warsztaty typowo narzedziowe, ale tak-
ze superwizje indywidualne oraz superwizje
grupowe.

Program rozpoczynamy Kick off'em z udziatem
wszystkich interesariuszy i zarzqdu, co podno-
si range programu oraz pokazuje jak istotny
jest program w organizacji. Na dalszym etapie
oferujemy warsztaty oraz superwizje.
Superwizje indywidualne odbywajq sie dwa
razy w trakcie edycji, po dwie sesje dla men-
tees i dla mentorek. Superwizje grupowe — jak
w przypadku indywidualnych — sqg dwie i sq
koordynowane przez superwizora. Dodatkowo
odbywajq sie tez warsztaty przygotowujgce
do zakonczenia procesu (zaréwno dla mento-
réw, jak i mentees).

Ponadto w sytuacji problemu uczestnicy
mogq zwrdci€ sie do mnie jako koordynatorki
programu lub do osoby z ramienia firmy, ktéra

rowniez jest w roli managera projektu.

Jak wyglgda proces monitorowania progra-
mu mentoringowego?

Program Mentoringowy ,Energia Kobiet” po-
wstat, aby wspiera¢ kobiety w Swiadomym
ksztattowaniu kariery zawodowej, w realiza-
cji ich celéw zawodowych i dokonaniu prze-
tomowych postepdw w obszarze rozwoju ich
kompetenciji. Dlatego wazne dla nas byto, aby

Wazne dla nas byto,
aby po pierwsze
ustali¢ wskazniki, po
ktorych poznamy, ze
catly program odniost
sukces.

po pierwsze ustali¢ wskazniki, po ktérych po-
znamy, ze caty program odnidst sukces. A tak-
ze czy poszczegblne mentees biorgce w nim
udziat czujq, ze byto warto, ze zrobity progres
i na ile zrealizowaty swoje cele.

Na poczgtku programu zbudowali§my wspol-
nie ze sponsorem wskazniki KPI, ktére umoz-

liwity nam oceni¢ efekt kohcowy programu.
Cele programu oraz wskazniki sq stricte po-
wigzane z celami strategicznymi grupy ka-
pitatowej. Sqg to zaréwno KPI ilodciowe (ilogé
mentees, ktoére po zakohczeniu programu lub
W jego trakcie awansowaty, zmienity odpo-
wiedzialnosci itp.), jak i jakosciowe (poziom
satysfakcji z programu i jego poszczegdlinych
elementow).
Na biezgco monitorujemy efekty poprzez:
ankiety satysfakcji (po kazdym warsztacie
i superwizji ankiety online),
bezposredni kontakt telefoniczny (konsul-
tacje z opiekunem merytorycznym),
cykliczne kontakty telefoniczne z mentor-
kami i mentees, dzieki czemu na biezqco
mozemy reagowaé w sytuacjach wyma-
gajacych wsparcia czy interwenciji.

Jak budujecie komunikacje dla interesariu-
szy, aby byta jak najbardziej transparentna
dla wszystkich?

Ktadziemy duzy nacisk na budowanie $wia-
domosci czym jest mentoring, komunikacije
za$ kierujemy nie tylko do interesariuszy, ale
tez do wszystkich pracownikéw w grupie kapi-
tatowej (ok. 4 tys. 0s6b). Pokazujemy czym jest
mentoring, promujemy go jako jednq z naj-
skuteczniejszych form rozwoju, na biezqco
pokazujemy nasze dziatania. Transparentnie
prowadzimy komunikacje zwigzanqg z zasada-
mi naboru do programu, dotyczy to zarbwno
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rekrutacji mentees, jak i mentorek. Komunika-
cja jest koordynowana przez dziat HR Grupy
Kapitatowej Veolia Energia Polska oraz wspie-
rana jest w kazdej spbtce przez lokalny HR. Ja-
sno okre§lamy kryteria rekrutaciji, opisujemy
kolejne kroki w procesie naboru, udzielamy
informacji zwrotnej po zakonczonym procesie,
informujqc dlaczego dana osoba zostata za-
kwalifilkowana do programu. Jesli decyzja jest
negatywna, zainteresowane osoby réwniez
otrzymujq od nas feedback.

Jakie elementy wsparcia sq szczeg6lnie do-
ceniane przez uczestnikow?

Wspieramy zarbwno mentorki jok i mentees na
kazdym etapie programu. Przed rozpoczeciem
programu organizujemy spotkanie Kick off
dla wszystkich kandydatek na mentorki plus,
zapraszamy na spotkanie wszystkie osoby ze
spoétek zarzqdzajgce obszarami HR. Omawia-
my zatozenia programu, cele, harmonogram,
uczulamy i podkreslamy jakie elementy sq
najistotniejsze dla powodzenia projektu.
Ponadto orgnizujemy warsztat wdrozeniowy
dla mentorek i mentees przygotowujqcy do
roli, warsztat typowo narzedziowy (omawiamy
i éwiczymy z mentorkami), superwizje indywi-
dualne po dwa spotkania w edycji (mentees
i superwizor oraz mentorka i superwizor), dwie
superwizje grupowe), warsztaty przygotowu-
jace do zakohczenia procesu.

JesteSmy tez Swiezo po ankiecie podsumowu-
jacej kolejng edycje, dlatego mam najnowsze
informacje co byto najbardziej wspierajqce.
Mentorki bardzo wysoko ocenity warsztaty
wdrozeniowe nastawione na przygotowanie
do roli mentorki, omoéwienie i ,prze€wiczenie
na sobie” narzedzi, superwizje indywidualne
oraz superwizje grupowe.

Nieoceniong
wartosciqg okazaty
sie superwizje
grupowe, gdzie
uczestniczki mogty
podzieli¢ sie swoim
doswiadczeniem
mentoringu,
obawami, rozwiaé
wgtpliwosci.

Superwizje grupowe zostaly takze najwyzej
ocenione przez mentees. W tym roku reali-
zowaliSmy te spotkania w formie hybrydowej,
cze$¢ zdalnie, poniewaz mamy uczestniczki
z catej Polski. Jednak nieoceniong wartosciq
okazaty sie superwizje grupowe, gdzie men-
tees oraz mentorki (oczywiécie kazda grupa

niezaleznie) mogty podzieli¢ sie swoim do-
Sdwiadczeniem mentoringu, obawami, rozwiac
waqtpliwosci. PodkreSlaty, ze spotkania tego
typu bardzo je wzmacniajq, osadzajg w swo-
jej roli (mentorki lub mentees) oraz upewniajq,
ze nie sq odosobnione w swoich waqgtpliwo-
§ciach. Prawda jest taka, ze przystepujac do
programu, zarbwno mentees, jak i mentorki
majq duze waqtpliwosci czy dadzq rade, czy
bedq miaty czas, czy sq gotowe do dzielenia
sie dodwiadczeniem, czy majq sie czym dzie-
li€, czy to bedzie dla drugiej osoby ciekawe
i cenne doSwiadczenie. No i najwazniejsze: czy
bedq skuteczne.

Po superwizjach grupowych uczestniczki pro-
gramu wychodzity wzmocnione, a relacje byty
budowane na zupetnie innym poziomie zrozu-
mienia siebie i zaufania do swoich mozliwosci
oraz swoich kompetenciji. Budowata sie swe-
go rodzaju wewnetrzna spoteczno§¢ mento-
row i mentees wspierajqcych siebie wzajem-
nie, rozumiejgcych potrzeby, oséb otwartych
oraz zainteresowanych rozwojem wiasnym
i innych. Jak podkreslaty uczestniczki w ankie-
tach ,zrodzita sie Swietha atmosfera wzajem-
nego wsparcia i sita kobiet!”

Reasumujqc: kazdy etap wsparcia jest cen-
ny, kazdy tak samo wazny. Jednak juz wiem,
ze w kolejnych edycjach zorganizujemy wiecej
superwizji grupowych w realu.

Uczestnicy programu w roli mentora zwrocili
najbardziej uwage na unikalne dodwiadczenie,

mozliwos¢ skonfrontowania sie z innym spoj-
rzeniem na rzeczywisto$€, szanse na po-
dzielenie sie doSwiadczeniem i skorzystanie
z mqadrosci innej osoby, mozliwos¢ spojrzenia
na swoj dotychczasowy dorobek zawodowy
z troche innej perspektywy.

Co sprawito mentorom najwigkszq
satysfakcje?

Widoczne efekty procesu — zmiany jakie
wprowadzita mentee.
Uswiadomitam sobie, ze rzeczywiscie mam
dosdwiadczenie, z ktérego mogq czerpac
inni.

+  Motzliwos¢ podzielenia sie wiedzqg o orga-
nizacji.
Rozwdj mojej mentee, to jak wzrasta jej
samoswiadomosc¢.
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Jak akredytowac

program
mentoringowy?

Czym jest EMCC?

Cho¢ z nazwy europejski, Europejskie Stowa-
rzyszenie Mentoringu i Coachingu jest jednym
z trzech najwiekszych miedzynarodowych orga-
néw regulacyjnych w zakresie coachingu, men-
toringu i superwizji na Swiecie. EMCC jest obec-
ne w ponad 150 krajach w Europie, regionie Azji
i Pacyfiku, obu Amerykach, Afryce i na Bliskim
Wschodzie. EMCC Global ma ponad 50.000 akre-
dytowanych absolwentdw EMCC Global Quality
Award (EQA/ESQA) na catym $wiecie.

EMCC istnieje, aby promowa¢ dobre praktyki
w mentoringu i coachingu.

Dlaczego warto wdrozy¢
program mentoringowy?

Przez kilka lat branza coachingowa prébowata
zapewni¢ standardy dziatania i praktyki, a my,
jako organizacje: EMCC, AOC i ICF, prébowaliSmy
opracowac¢ standardy kompetencji coachingo-
wych. Doprowadzito to nas w 2016 roku do wy-
pracowania Globalnego Kodeksu Etycznego
(GCoE) zapoczqtkowanego przez EMCC i AOC.
Przyczynito sie to rébwniez do powstania mnostwa
programoéw szkoleniowych zwigzanych z co-
achingiem i mentoringiem, ktére poprawity ogol-
ny profesjonalny wyglqd sektora.

Wprowadzenie Miedzynarodowych Standarddéw
Programéw Mentoringu i Coachingu (ISMPC) jest
bez waqtpienia kolejnym krokiem w tym kierunku.

Przeniesienie coachingu i mentoringu z samo-
dzielnego oraz czesto doraznego procesu inter-
wencji 11 do wiekszych programdéw mentorin-
gowych pomogto wesprze¢ duzo wiekszq liczbe
pracownikéw, a tym samym wesprze organi-
zacje w rozwoju pracownikébw oraz innych ob-
szarach biznesowych, takich jak: rekrutacja, za-
trzymanie pracownikdw w organizacji, zmiany
w firmie i satysfakcja z pracy podwtadnych.

Czym jest ISMCP?

EMCC International wprowadzito nowq akredyta-
cje — International Standards for Mentoring and
Coaching Programmes (ISMCP). To wyréznienie
jest przyznawane organizacjom projektujgcym,
dostarczajgcym programy mentoringowe iflub
coachingowe, zarbwno wewnetrzne, jak i ze-
wnetrzne. Akredytacja ta zostata zaprojektowana
jako proces wspierajqcy integralny i wazny krok do
ustanowienia profesjonalnej wiarygodnosci do-
brze zarzqdzanego programu mentoringowego.

Miedzynarodowe Standardy Programoéw Men-
toringu i Coachingu (ISMCP) sq ramami, ktére
moga pomébc w okre§leniu oczekiwanych w ta-
kim programie elementdw, ktére nalezy wprowa-
dzi€¢, aby zapewni¢ najlepsze praktyki podczas
prowadzenia mentoringu w organizaciji.

Wdrozenie programu mentoringowego
do organizaciji na profesjolanym
poziomie pomaga w:

rozwoju pracownika
W zgodzie z celami
organizacji,

wsparciu najlepszych
praktyk zawodowych
i rozwojowych,

utrzymaniu standardéw
jakosci,

promowaniu inkluzywnej
dostepnosci do programu
dla wszystkich chetnych,

zarzgdzaniu trudnymi
sytuacjami zgodnie ze
stylem, etykq i kulturq
organizaciji.
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Globalne Miedzynarodowe Standardy Progra-
méw Mentoringu i Coachingu EMCC  (ISMCP)
to jedna z wielu akredytacji oferowanych przez
EMCC, ale jest to jedyna globalna nagroda, ktéra
uznaje osadzenie ,najlepszych praktyk” coachin-
gu i mentoringu w organizacjach.

Zgodnie z ramami ISMCP akredytacja dodaje za-
robwno merytorycznego wktadu, jak i wiarygodno-
§ci programom mentoringowym, wzmachiajgc
wewnetrzne uzasadnienie biznesowe dla rozwoju
pracownikow.

Standardy ISMCP zapewniajq, ze programy sq
zaprojektowane tak, aby dostosowac sie do ce-
6w uczestnikdéw i celdw biznesowych pod profe-
sjonalnym parasolem Globalnych Standardéw
EMCC i Globalnego Kodeksu Etycznego.

Jest to integralny i istotny krok na drodze do usta-
nowienia profesjonalnej wiarygodnosci dobrego
zarzqdzania programem mentoringowym.

OPINIA KLIENTA

Jasnosé celu

Szkolenie i informowanie
zainteresowanych stron
Proces wyboru

i dopasowania

Procesy pomiaru

i przeglqdu

Utrzymanie wysokich
standardéw etycznych
Administracja i wsparcie
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Akredytacja naszego programu
w EMCC Global data nam mozliwosé
poréwnania naszego programu

ze standardami jakosci i innymi
programami. Moglismy sie uczy¢

i ulepsza¢ nasz program.

Alan Lefebvre, koordynator centrum
mentoringu i coachingu Medicins
Sans Frontier

Sposob weryfikacji programu:

1. Udokumentowane potwierdzenie
osiggnietych 6 standardéw ISMCP.

2. Rozmowa w formie wywiadu/konsultacii
z Globalnym Asesorem EMCC (mozliwa w j.
polskim).

3. Zobowiqzanie sie do przestrzegania
standardéw i ram ISMCP.

Na tej podstawie otrzymasz ostateczny raport
akredytacyjny i szczegdtowe informacje zwrot-
ne na temat Twojego programu, w tym rozwi-
jajace jeszcze bardziej Twoj program.
Akredytacja jest wazna przez 3 lata, po czym
wymagana jest ponowna ocena w celu jej
odnowienia.

ISMCP zapewnia liste kontrolng i kompleksowe
ramy, ktére pomogq Ci przeprowadzi€ organi-
zacje przez proces akredytacii.

Zalecamy zarezerwowanie rozmowy z lokal-
nym Mentorem EMCC Poland (Kasia Syréwka,
email:  mentoring@emccpoland.org)  lub
EMCC Global (Julie Haddock-Millar, emaiil: julie.
haddockmillar@emccglobal.org).

Warto!

Bycie posiadaczem ISMCP oznacza, ze rozwi-
ngtes§ program mentoringowy w swojej organi-
zacji, ktory jest dopasowany do Twojego bizne-
su i pomaga rozwija¢ sie Twoim ludziom.
Oznacza to, ze byte§ w stanie udowodni¢ i do-
stosowaé swoje obecne dziatania, aby spro-
sta¢ wymaganym szeéciu standardom.
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ze Stephenem Murphy rozmawiat
Jacek Betdowski.

Jacek Betdowski: Stephen, jestes superwi-
zorem akredytowanym przez EMCC, wigc
pomyslatem, ze jeste$ najlepszq osobg, do
ktorej nalezy skierowac pytania o superwizje
mentoringowq. Oto pierwsze z nich. Co men-
torom moze da¢ superwizja?

Stephen Murphy: Europejska Indywidualna
Akredytacja Mentoréw opiera sie na reflek-
syjnej praktyce i wierze w korzysci ptynqce
z refleksyjnego dialogu. Chodzi o dyskusje po-
miedzy superwizorem a coachem czy men-
torem, ktéra ma na celu wydobycie rzeczy
istotnych dla praktyki mentorskiej lub co-
achingowej. | w swej istocie superwizja jest ta-
kim dialogiem. Jest to wiec rozmowa, w ktérej
doéwiadczony superwizor zacheca do reflek-
sji i wykorzystujgc to doSwiadczenie, pomaga
coachowi lub mentorowi w gtebszym rozwa-
zeniu aspektéw ich praktyki, nad ktérymi mu-
szq pracowac. Korzysci mentoréw to poprawa
swojej pracy joko mentora dzieki rozmowie
z kim§, kto ma doswiadczenie, ale tez innq

Superwizja jest
dialogiem
pomiedzy
superwizorem

a coachem czy
mentorem, ktéra
ma na celu
wydobycie
rzeczy istotnych
dla praktyki
mentorskiej

lub coachingowe.

perspektywe. Pozwala to mentorom by¢ bar-
dziej Swiadomym jego dziatan i reakcji, ktore
zdarzajq sie podczas sesiji.

Jakie sq réznice miedzy superwizjg coachin-
gowq a mentoringowq?

Jesdli spojrzysz na podstawowe kompetencije
dla coachingu i mentoringu, to w EMCC sq
one takie same z dwoma réznicami. A te dwie
robznice dotyczq mentoréw. Jedna to bycie
wzorem do nasladowania, a druga to wyko-
rzystanie swojego doSwiadczenia zawodowe-
go. Teraz mozna sie spieraé, ze przynajmniej
jedna z nich jest wazna réwniez dla coacha
w byciu wzorem do nasladowania, ale bada-
nia potwierdzajq znaczenie tych dwoéch ele-
mentdéw szczegdlnie dla mentoréw. Jest to
wiec logiczne. Zwtaszcza, ze mentoring wy-
maga ze strony mentora wiekszej wiedzy i do-
Swiadczenia, dzieki czemu pomaga mentee
W rozwoju oraz lepszemu zrozumieniu siebie.
Wiek nie ma tu znaczenia. Chodzi wytqcznie
o dodwiadczenie w petnieniu danej funkcji. Tak
wiec superwizor moze pracowac z mentorem
nie tylko nad dwoma specyficznymi kompe-
tencjami mentorskimi, ale takze nad wszystkim
innym. Gdy na to spojrzymy, to czy znajdziemy
jakas réznice miedzy superwizjg coachingowq
a mentoringowq? Niewielkq. Prawdopodobnie
nie bedziemy robi€ zbyt wielu superwizji men-
toringowych na temat wykorzystania wtasne-
go doswiadczenia zawodowego, poniewaz
mentor jest bardziej doswiadczony niz super-
wizor w tym obszarze.

Superwizor uwzglednia trzy perspektywy. Jest
oczywiscie wiele definicji i wiele niuanséw, ale

Superwizja
uwzglednia trzy
perspektywy, ma
aspekt normatywny,
formacyjny

I wspierajqgcy.

tradycyjnie superwizja ma aspekt norma-
tywny, formacyjny i wspierajqcy. Normatywny
w odniesieniu do tego, jak coach lub mentor
pracuje ze swoimi klientami. Jak przekazuje
informacje. Jak prowadzi dialog, komunikacje
ze szczegdblnym uwzglednieniem etyki. Umie-
jetnosci i sposdb prowadzenia sesji w szcze-
goblnosci. Drugq rzeczq jest formacja. W jaki
sposdb coach lub mentor doskonali swoje
umiejetnosci i techniki. W jaki sposéb stale sie
rozwija. Czego unika w rozmowach. Co moze
rozwazyé w swoim rozwoju. | wreszcie trzeci
aspekt — wsparcie. Niezaleznie od tego, czy
jeste§ mentorem czy coachem, prawdopo-
dobnie musisz sobie radzi¢ z dos¢ duzq ilosciq
stresu wynikajgcq z relacji ze swoimi klienta-
mi. Czesto rozmowy mentora dotyczq sytu-
acji, w ktoérej klient zmaga sie z trudnosciami
w pracy, COVID-em itp. DoSwiadczanie tych
emociji klienta moze by¢ bardzo stresujqce
dla mentora. Superwizja wspierajqca jest wiec
o tym, jak mentor ma dba¢ o siebie, wspiera-
jac klientow.
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Mam nadzieje, ze do tej pory przekonali-
§my juz mentoréw i menedzeréw progra-
mow, ze superwizja powinna by¢ integralng
czescig programéw mentoringowych. Co
mentorzy mogq zrobi¢, aby jak najlepiej jg
wykorzystaé?

Z mojego dosdwiadczenia wynika, ze jest to
funkcja wstepnej autorefleksji mentora. Je-
§li nie myslisz o tym, co musisz zrobi¢ lepiej,
0 czym mozesz porozmawiag, joka byta ostat-
nia sesja, ktérg przeprowadzite$§ i jak moze
mogte$ to zrobi¢ inaczej lub lepiej, to trudno
bedzie ci jako mentorowi wykorzysta€ w petni
superwizje. Im gtebsza chec i zdolnos¢ coacha
czy mentora do refleksji nad swojg obecnhq
praktyka, swoimi potrzebami, stanem emo-
cjonalnym, tym tatwiej jest wtedy zlokalizo-
wac tematy do pracy w superwizji. Im bardziej
powierzchowna refleksja, tym mniej korzysci
z superwizji. Z organizacyjnego punktu widze-
nia hierarchia czesto odgrywa role. Trudno
jest powiedzie¢ CEO, ze jesli chce by¢ men-
torem, to musi mie€ réwniez superwizje. Ale
jesli superwizja jest warunkiem uczestnictwa
mentora w programie mentoringowym, wte-
dy duzo tatwiej tym zarzqdzi¢. EMCC posiada
miedzynarodowe standardy dla programéw
mentorskich i coachingowych (ISMCP), ktére
pomagajq organizacjom w benchmarkingu
i rozwijaniu najlepszych praktyk, a superwizja
jest ich kluczowq czesciqg. Wiemy wiec, ze tam,
gdzie mentorzy poddajq sie superwizji, istnieje

wiekszy standard i prawdopodobierfistwo, ze
program bedzie bardziej udany.

Co poradzitbyS mentorom, ktérzy po raz
pierwszy uczestniczg w programach men-
torskich? Jak mogq poprawié¢ poczgtkowq
autorefleksje?

Tam, gdzie mentorzy
poddajq sie
superwizji, istnieje
wiekszy standard

i prawdopodobien-
stwo, ze program
bedzie bardziej
udany.

Moim zdaniem, jesli prowadzisz mentoring, to
masz pewnego rodzaju kompetencje. To nie
jest relacja réwnolegta jak coaching. To jest
jednak relacja, w ktorej jedna strona ma prze-
wage wiedzy i doSwiadczenia. Zatem z defi-
nicji mentor bedzie miat ego, poniewaz ego
idzie w parze z wiedzq. Z mojego doSwiadcze-
nia wynika, ze ludzie wierzq, ze znajq sie na
swojej pracy i dlatego udzielajg mentoringu

komus$ innemu w ramach przystugi lub po to,
aby dodag¢ kolejny punkt do CV, a nie po to,
aby naprawde poméc ludziom, zeby rozwijali
swoj zestaw umiejetnosci, stawali sie lepsi czy
cokolwiek to jest. Jedli jestem autentycznie
pokorny jako mentor, wtedy otwieram sie na
mozliwo$¢€ bycia niedoskonatym. By¢ moze sie
myle. Moge spojrze¢ na inny sposob robienia
rzeczy i jeSli moge to zrobi€, wtedy superwizja
staje sie naprawde interesujgcym dialogiem,
ktéry moze byé pomocny. Jesli zaktadam, ze
wiem wszystko i jestem doskonaty, superwizja
nie odgrywa zadnej roli.

Czyli jesli chcesz by¢é mentorem, musisz
przejrzec sie lustrze i zobaczy¢ pokore.

Moim zdaniem tak.

Czy masz jakie$ inne rady dla manageréw
programéw w zakresie superwizji w we-
wnetrznych programach mentoringowych?
Na co powinni zwréci¢ uwage?

Pracowatem w wielu programach wewnetrz-
nych z wykorzystaniem zewnetrznego super-
wizora. | to, co zauwazytem, to fakt, ze kiedy
superwizja jest faktycznie wbudowana w pro-
gram, jest o wiele bardziej efektywna, ponie-
waz wszyscy uczestnicy zdajq sobie sprawe,
ze bedq musieli odpowiada¢ przed kim$ in-
nym za swojq praktyke. | to jest wazne. Drugq
rzeczq jest to, ze prowadzisz mentoring raz na

kwartat lub raz na pdét roku i prawdopodob-
nie nie masz wystarczajgcego realnego do-
Swiadczenia w mentoringu, aby uzasadnié
superwizje. By moze nie robisz tego zbyt do-
brze, ale wtedy staje sie to rozmowq o jednym
konkretnym przypadku - niezbyt przydatnq.
Moim zdaniem istnieje zwigzek pomiedzy licz-
bg godzin, ktdre ktos faktycznie poswieca na
mentoring lub coaching, a liczbq godzin su-
perwizji i ludzie, ktérzy tworzq programy, mu-
szq to bra¢ pod uwage.

Bardzo dzigkuje za poswigcony czas i po-
dzielenie si¢ swoim doswiadczeniem jako
mentora i superwizora.

STEPHEN MURPHY

Jest profesjonalnym Indywidu-
alnym Coach/Mentorem oraz
Team Coachem, akredytowanym
przez EMCC w obu przypadkach
na poziomie Master Practitioner.
Jest rébwniez akredytowanym Su-
perwizorem Coachéw/Mentordw.
Brytyjczyk, mieszkajgcy w Polsce
z ponad 30-letnig karierg korpo-
racyjnqg. Swoje wielokulturowe do-
Swiadczenie zdobywat pracujgc
w Wielkiej Brytanii, Grecji, Maroku,
Tunezji, Jemenie, Rosji i Polsce dla
P&G, Reckitt Benckiser, Coca-Cola
Bottlers i PZ Cussons na stanowi-
skach w sprzedazy oraz marketin-
gu. Zarzqdzat tez firmami na po-
ziomie krajowym i regionalnym.
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UPER M

Mentoring wedtug EMCC to wzajemna rela-
cja w celu uczenia sie. To niezwykle skutecz-
ny i efektywny sposéb rozwoju zawodowego
i osobistego pracownikbw zarbwno mento-
row jak i mentees. Cieszy nas ogromnie ro-
sngca w ostatnich latach popularnos¢ pro-
gramoéw mentoringowych. Marka Super M
powstata miedzy nimi po to, aby wspierac
takie inicjatywy.

Super M to badanie ankietowe oraz raport
bedqcy jego podsumowaniem, ktéry poka-
zuje jok w Polsce sq realizowane programy
mentoringowe oraz konkurs dla organizato-
row tych programow.

Za redlizacje obu projektéw odpowiada sze-
§cioosobowy zespdt mentoringowy Europe-
an Mentoring and Coaching Council Poland.
Cztonkowie zespotu tworzq jednocze$nie ka-
pitute konkursu Super M.

Celem zaréwno badania, jak i konkursu, jest
promocja najwyzszych standardéw okre-
Slonych przez EMCC Global dla programow
mentoringowych (International Standards
for Mentoring and Coaching Programs -
ISMCP), opisanych w niniejszym raporcie.

Punktem wyjscia dla obu inicjatyw jest an-
kieta, ktérej znaczna cze$¢ pytan nawigzu-
je do 6 wspo-mnianych standarddéw ISMCP.
Do udziatu w badaniu, a takze do konkursu,

zapraszamy wszystkich organizatoréw progra-
moéw mentoringowych w Polsce. Wypetnienie
ankiety nie jest rbwnoznaczne z udziatem w kon-
kursie. Uczestnicy majg mozliwo$€¢ wyrazenia
lub niewyrazenia zgody na udziat w nim. Udziat
w konkursie jest bezptatny.

W celu maksymalnego zobiektywizowania wybo-
ru laureatéw nagrody SuperM kapituta dokonuje
oceny programoéw kierujgc sie Scisle okreslonym

SUPER M

Mentoring. Mentor. Mentee.

procesem analizujgc odpowiedzi na pytania an-
kiety zdefiniowane jako kluczowe i wyrézniajqce.

Finalistami konkursu zostajq organizatorzy pro-
gramoéw mentoringowych, ktérzy odpowiedzie-
li twierdzgco na pytania kluczowe. Pytania klu-
czowe wiqzq sie bezposrednio z standardami
ISMCP. Zostanie finalistq oznacza, ze program
spetnia najwazniejsze standardy, ktére wptywa-
ja na jako$¢ programu i bezpieczenstwo jego
uczestnikow.

Sposrod finalistdw kapituta wybiera laureatéw
i wyrdznionych kierujgc sie odpowiedziomi na
tzw. pytania wyrdzniajgce oraz biorgc pod uwa-
ge wszelkie informacje dostarczone przez uczest-
nikbw, w tym opisy programow.

Poszczegdblni cztonkowie kapituty przydziela-
ja punkty osobno nie konsultujgc sie ze sobaq.
Po podsumowaniu punktdw cztonkowie kapituty
spotykajq sie, aby ustali¢ ostateczny werdykt.

Nagrodq w konkursie SuperM jest prawo do uzy-
wania tytutu finalista, wyrézniony lub laureat Su-
per M, z okreSleniem roku, w ktérym nagroda zo-
stata przyznana. Wszyscy nagrodzeni otrzymujq
tez pamiqgtkowe statuetki.

Wszystkich organizatoréw programoéw mentorin-
gowych, chcqcych dowiedzie€ sie wiecej o ra-
porcie i konkursie Super M prosimy o kontakt
z zespotem mentoringowym EMCC pod adresem
mentoring@emccpoland.org.
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Konkurs Super M

Finalisci 2022

KATEGORIA BIZNES

m3 JTI GBS Mentoring Program
KP Mentoring
Program Mentoringowy DZP

Program Design Mentorship

KATEGORIA NGO

Alumni Mentor AIESEC

Klub Mentorek Sieci Przedsiebiorczych Kobiet

Fundacja Digital University

Akademia Mentoringu Ewangelicznej Polski

Akademia Mentora Lubelskiego Klubu Biznesu

Program Mentoringowy Zwigzku Pracodawcow Polska Miedz
Program Mentoringowy Top Minds

Program Mentoringowy Fundacji Women in Law

Program Mentoringowy Top Woman in Real Estate

KATEGORIA UCZELNIE

Mentoring UW

Mentoring dla Studentéw Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu

Szkota Ortéw Zachodniopomorskiego Uniwersytetu Technologicznego

LAUREACI | WYROZNIENI 2022

KATEGORIA BIZNES

LAUREAT WYROZNIENIE

. Program Mentoringowy DZP
Program Design

Mentorship

KATEGORIA NGO

WYROZNIENIE

Program Mentoringowy Zwigzku

Pracodawcéw Polska Miedz
LAUREAT

Akademia Mentora
Lubelskiego Klubu Biznesu

WYROZNIENIE

Program Mentoringowy Top Woman
in Real Estate

KATEGORIA UCZELNIE

LAUREAT

WYROZNIENIE

Mentoring dla Studentéw Mentoring UW
Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu




Dziekujemy!



