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1. Koncepcja doradztwa wzajemnego (fragment z 102)
Niniejszy dokument to dodatkowa czes$¢ raportu 102 Projektu InCounselling50+ Erasmus+.
Raport zawiera ogélng koncepcje zaje¢ face-to-face i samodzielnego kursu online - cele i
warunki konieczne. Niniejszy dokument skupia sie na doradztwie wzajemnym [peer
councelling] oraz doradztwie poprzez wymiane wiedzy i doswiadczen [peer-to-peer
counselling]. Zgodny jest z innowacyjnym podejsciem i trzema warunkami koniecznymi do
przeprowadzenia szkolenia do ktérych zaliczamy: nauke nieformalng, network learning® i
nauke samoregulowang. Jest to praca dodatkowa, metodologiczna i oddzielna, poniewaz
jest dobrowolna a czas trwania wynosi 45 minut bez przygotowania i podsumowania.
Dokfadna tres¢ i metodologia opisana jest w ,Module 7. Doradztwo wzajemne” Podrecznika

szkoleniowego Projektu.

.Roéwiesnik” odnosi sie do ,grupy osob w tym samym wieku lub statusie spotecznym”
(stownik oksfordzki). Poniewaz szkolenie przeznaczone jest dla specjalistdw ds. HR i
doradcow zawodowych, termin ten definiujemy jako ,dwie grupy, ktére sg homogeniczne w
zakresie aktywnosci wspierania i doradzania osobom starszym w pracy, osobom bedgcym w
procesie przechodzenia na emeryture, lub w trakcie poszukiwania pracy”. W ten sposéb

mozna zdefiniowac¢ termin doradztwo wzajemne.

Dodatkowo, w obecnej literaturze mozna znalez¢ termin doradztwo poprzez wymiane wiedzy
i do$wiadczen [peer-to-peer counselling]. Dwéch réwiesnikéw w tym terminie to te osoby,
ktore uczestniczg w szkoleniu i ci ktérzy w nim nie uczestniczg. Osoba, ktéra nie uczestniczy
w szkoleniu to drugi rowiesnik objety terminem, ktéry korzysta z doradztwa uczestnika
szkolenia (pierwszy rowiesnik). Pierwszy uczestnik dzieli sie nabytg wiedzg i know-how z
drugim uczestnikiem. Informowanie, pomoc, zachecanie, szkolenie i przekazywanie opinii

kolegom to wsparcie kolezenskie, ktéore moze pomdc w przekazywaniu wiedzy (Martin,

1 . . . . .. . s .
Network learning - proces rozwoju i utrzymywania relacji miedzy ludZmi za pomocy Internetu przez

dystrybucje informacji i wzajemne jej uzupetnianie
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2010). Mozna przyjaé, ze wsparcie kolezenskie pomaga w uczeniu sie. Wsparcie

kolezenskie odbywa sie dobrowolnie i bez nakazow, instrukcji lub kontroli menadzera:

.,Domys$lne zatozenie [uczenia sie wzajemnego] jest takie, ze doroste osoby uczgce
sie sg osobami doswiadczonymi w spoteczenstwie, ktore potrafig wspotpracowac,

zorganizowac sie i majg wrodzong motywacije [...].” (Boud, 2001, str. 7).

Oznacza to, ze takie uczenie sie umozliwia network learning i samozorganizowane uczenie
sie, ktére sg warunkami koniecznymi szkolenia. Doradztwo wzajemne w kontekscie
organizacyjnym moze byc¢ nieformalne i formalne. Nastepuje w drodze wymiany kolezenskiej
w realnym zyciu lub w trakcie zaplanowanych zaje¢ (Keppell, 2006). Pierwszy uczestnik
(uczestnik szkolenia) doswiadcza zaréwno formalnego jak i nieformalnego uczenia sie,
podczas gdy druga grupa (koledzy uczestnika) bedg sie uczy¢ nieformalnie podczas spotkan
umozliwionych przez pierwszego uczestnika. Bez wzgledu na zasady, doradztwo wzajemne
jest korzystne i zalezy od wymiany wzajemnej pomiedzy dwoma réznymi uczestnikami
(Boud, 2001).

Dlatego tez, szkolenie obejmuje informacje metodologiczne dla doradztwa wzajemnego, a
niniejszy podrecznik w czesci 2 zawiera opis sesji doradztwa. Czes¢ 3 to skrypt filmu
instruktazowego. Instruktaz dostepny jest dla szkolenia face-to-face oraz online na stronie
http:/mww.in50plus.com jako czes¢ samoregulowanego kursu online. Pierwszy rodzaj
doradztwa wzajemnego dotyczy wspoipracy pomiedzy doswiadczonymi praktykami HR z
réznych przedsiebiorstw. Spotykajg sie oni zeby dzieli¢ sie doswiadczeniami i wiedzg w celu
udzielenia sobie porad w skomplikowanych sytuacjach. Dlatego tez, Modut 7, ktory
ukierunkowany jest na praktyke, zawiera ¢wiczenia dla trzech specjalistow w odniesieniu do
oséb starszych. Cwiczenie obejmuje wartosci etyczne i empatyczne co oznacza, ze
uczestnicy doceniajg sie i szanujg. Informacje teoretyczne dotyczgce doradztwa, wstepu do
dydaktyki, oceny, opinii i nadzoru ukierunkowane na posrednig grupe docelowg osob
starszych znajdujg sie w Module 6 i stanowig podstawe sesji doradztwa wzajemnego w
szkoleniu face-to-face. Tematy i treSci wykraczajgce poza Modut 7 to np. ocena
przyktadowych przypadkéow lub projekt konstruktywnej opinii. Na podstawie filmikdw
instruktazowych online, partnerzy mogg wymieniac¢ sie wiadomosciami e-mail i wspierac¢ sie

przez komunikatory oraz wiadomosci e-mail w matych grupach.

Po drugie, doradztwo oparte na wymianie wiedzy i doswiadczen zwigzane jest z uczeniem
sie pomiedzy pokoleniami w miejscu pracy. Ten rodzaj uczenia sie objety jest szkoleniem
opisanym w czesci 4 niniejszego Podrecznika ,doradztwo wzajemne w poblizu pracy”, gdzie
mowa jest o tym jak koledzy wspierajg sie na poziomie przedsiebiorstwa. Obejmuje to
coaching, mentoring, obserwacje i superwizje. Ten drugi rodzaj doradztwa wzajemnego ma

na celu pokazanie uczestnikom jak ocenia¢ i nadzorowaé¢ doradztwo wzajemne w sposéb
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neutralny, skuteczny i prosty. W tym zakresie wiedza obecnha jest utrzymywana, luki
umiejetnosci sg wykrywane, co wspomaga ciggte uczenie sie. To z kolei wspomaga ciggte
doskonalenie wynikéw pracy oraz zrownowazone zarzgdzanie jakoscig podczas doradzania

w organizaciji.

2. Tio teoretyczne doradztwa wzajemnego (fragment z 103 Podrecznik)
Bez wzgledu na strategie rozwigzywania problemow i opanowania sytuacji w pracy, wymiana
kolezenska moze by¢ bardzo pomocna (Boud et al.,, 2001). Wymiana kolezenska lub
pomiedzy podobnymi zawodami moze byé opisana jako wspoétpraca, podczas ktérej jej
uczestnicy uczg sie od siebie nawzajem (doradztwo wzajemne). Oznacza to, ze specjalisci
ds. doradztwa pomagajg sobie i sie wspierajg, oraz uczg sie na podstawie doswiadczen i
know-how drugiej strony (Barlow & Phelow, 2007, str.6). Nowe wnioski mozna wynies¢ z

uzewnetrznienia i wymiany know-how z drugim uczestnikiem.

,Domyslne zatozenie [uczenia wzajemnego] jest takie, ze doroste uczgce sie osoby
sg osobami doswiadczonymi w spoteczenstwie, ktére potrafig wspotpracowac,
zorganizowac sie i majg wrodzona motywacje [...].” (Boud et al., 2001, str. 7), oraz ze
wsparcie takie odbywa sie dobrowolnie i bez nakazdéw, instrukcji lub kontroli

menadzera.

Tak zwana wspotpraca wzajemna lub doradztwo wzajemne wspierajg niezalezne,
samoregulowane uczenie sie (Boud et al., 2001; Hendriksen, 2002). W kontekscie wymiany
wiedzy i znajdowania rozwigzan dla ztozonych zadan i przypadkéw, mozna uzy¢ terminu
doradztwo wzajemne. ,Wzajemna wspotpraca [...] to rownoprawna relacja bez hierarchii, w
ktorej kazdy uczestnik postrzegany jest jako wnoszgcy znaczny wkiad do grupy.” (Barlow &
Phelow, 2007, str.6).

Biorgc pod uwage zatozenie wspétpracy wzajemnej, zgodnie z ktdérg nie ma hierarchii
pomiedzy uczestnikami (Barlow & Phelan, 2007), przyjmujemy, ze doradztwo wzajemne to
rodzaj ciggtego, samoregulowanego uczenia sie poprzez wymiane gtownie nieformalnego
know-how i wzajemnej refleksja na temat zawodu. Jest to jeden z rodzajéw network
learningu. W niniejszej i nastepnej czesci uczestnicy to specjalisci ds. HR i doradcy z

réznych organizaciji, ktérzy sg stronami doradztwa wzajemnego.

Poniewaz wspotpraca wzajemna jest podobna do konsultacji doradczej, wymaga zestawu
zasad i norm, ktére wymienione sg w Module 6. W zwigzku z tym mozna uzy¢ juz gotowych
form, ale przed sesjg doradztwa wzajemnego konieczne jest ich uzgodnienie i akceptacja.
Zasady zapewniajg bezpieczng przestrzen dla otwartosci oraz okreslajg tres¢, w ktorej
zagwarantowane jest bezpieczenstwo kazdej osoby (Barlow & Phelan, 2007). Boud i

wspotpracownicy (2001) zaktadajg, ze osoby bez narzuconej hierarchii spotykajg sie nie

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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konkurujgc ze sobg i dlatego mogg traktowac sie z szacunkiem. Traktujgc sie z szacunkiem,
wymiana pomystow i wiedzy jest korzystna dla wszystkich uczestnikdw w zwigzku z czym
uczenie wzajemne moze by¢ jeszcze bardziej korzystne. Spotkania mogg dotyczy¢ procedur
doradztwa, innych informacji w zakresie konsultacji, wynikow lub konsekwencji, oraz refleksji
na temat roznych problemow zwigzanych z doradztwem (Mosberger, Schneeweiller &
Steiner, 2012).

W zaleznosci od poziomu wiedzy, partnerzy mogg rézni¢ sie od siebie mniej lub bardziej.
Pomimo, iz podkreslamy, iz wazny jest porzadek bez hierarchii, jezeli jeden partner ma
wiecej doswiadczenia niz drugi, moze on przejgc role dominujgcg podczas sesji doradztwa.
Podobnie moze by¢ w przypadku relacji nauczyciel-uczen, przetozony-osoba nadzorowana,
mentor-osoba mentorowana lub trener-osoba szkolgca sie. Koncepty coachingu, mentoringu
i superwizji wyjasnione sg w czesci 4. Te relacje kolezenskie czesto istniejg w kontekscie

przedsiebiorstwa, kiedy kto$ bez wiedzy lub z wiedzg nie w temacie wdrazany jest do pracy.

Wszystkie rodzaje wspotpracy kolezenskiej gwarantujg utrzymanie jakosci i ciggte

doskonalenie sie, w zwigzku z czym sg zgodne z jednym lub kilkoma ponizszymi celami:

1. wzmocnienie rozwoju profesjonalnego, osobistego

2. wzmocnienie stosunku wspotpracy i zwigzkéw zawodowych, partnerstwa opartego na
relacjach

3. wzmocnienie rozwoju strukturalnego, np. w zakresie petnionych rél, stanowisk lub
funkciji,

4. wzmocnienie rozwoju metodologicznego, np. zawodowe know-how i umiejetnosci
(Belardi, 2002, str.50).

Doradztwo wzajemne opisuje proces otrzymywania porady od partnera, ktéry posiada inne
doswiadczenie i wiedze, lub ma podobne tto spoteczne (Topping, 2005). W niektorych
organizacjach, wspoétpraca taka jest regularna zeby zapewni¢ ciggtg refleksje i uczenie sie

(Mosberger, Schneeweilder & Steiner, 2012).

Grupy spotykajg sie regularnie w liczbie od czterech do 20 oséb (Hendriksen, 2002). Im
wieksza grupa, tym lepsza musi by¢ struktura konsultacji. Nastepnie wszystkie opinie mogg
by¢ wziete pod uwage, a korzystne wnioski sg gwarantowane. Niemniej jednak, zawsze musi
by¢ moderator, ktéry kontroluje czas, zasady i gwarantuje rozwazenie opinii kazdej osoby
(Hagemann & Rottmann, 2005). Sugerowana jest nastepujgca kolejnos¢ doradztwa

wzajemnego:

1. Wszyscy uczestnicy prezentujg przypadek / problem
2. Wybdr najpilniejszego problemu

3. Szczegdtowa prezentacja wybranego przypadku i zdefiniowanie problemu

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
Erasmus+ odzwierciedla wytgcznie mysliautorbw. Komisja nie ponosi odpowiedzialnosci za sposéb
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Runda pytan do wyjasnienia
Runda poszukiwania mozliwych rozwigzan
Komentarze (od osoby, ktéra otrzymuje porade)

Runda przedstawienia rozwigzania

© N o 0 &

Koncowe komentarze i docenienie wktadu (Hendriksen, 2002, str. 25; Fellinger, 2011,
str.2f.)

Autonomia i odpowiedzialnos¢ wlasna sg kluczowe w takim procesie (Boud et al., 2001;
Hendriksen, 2002). Co wiecej, network learning tgczy sie w szczegoélnosci z nieformalnym
nabyciem know-how (Kuhlmann & Sauter, 2008). Promuje to nastepnie samoregulowane
uczenie sie (Boud et al., 2001), poniewaz uczestnicy muszg ponownie wdrozy¢ tresé
opracowang ze spotkan w ich prace.

Dodatkowo, doradztwo wzajemne moze pomoc w omoéwieniu rozwigzan w przypadku
ztozonych sytuacji dotyczacych sytuacji emocjonalnych. Poprzez dyskusje i wymiane mozna
zastanowi¢ sie nad wiasnymi postawami i zatozeniami (Barlow & Phelan, 2007). Opinia o
innych uczestnikach procesu doradztwa moze relatywizowaé ekstremalne sytuacje i w
zwigzku z tym ufatwia samorefleksje. Co wiecej, uczestnicy doradztwa wzajemnego
zgtaszali, ze troszczg sie o siebie samych, o swdj rozwdj bardziej poprzez wymiane z
kolegami (Barlow & Phelan, 2007). Ta opieka nad sobg samym jest kluczowa dla doradcow,
zeby utrzymaé wymagane umiejetnosci i postawe doradcy a takze dobrobyt doradcy. (Barlow
& Phelan, 2007).

Zeby zagwarantowa¢ mozliwo$é przenoszenia wiedzy i uzytecznosé metody, zalecane jest
zachowanie stosownej procedury, ktéra prezentowana jest w ponizszej czesci, i ktéra
stanowi wytyczne dla filmiku instruktazowego. Filmik bedzie rejestracjg przyktadowej sesji
doradztwa wzajemnego i bedzie przedstawiony w szkoleniu face-to-face oraz w kursach

online.

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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3. Procedura doradztwa wzajemnego (107)
Learning Nugget? 20 Film instruktazowy
W niniejszej czesSci szczegolowo wyjasniono kolejne etapy powyzej wspomnianego

doradztwa wzajemnego. Wyjasnienia sg skryptem do filmiku instruktazowego.

Wszyscy uczestnicy prezentujg przypadek / problem

Wybdr najpilniejszego problemu

Szczegodtowa prezentacja wybranego przypadku i zdefiniowanie problemu
Runda pytan do wyjasnienia

Runda poszukiwania mozliwych rozwigzan

Komentarze (od osoby, ktéra otrzymuje porade)

Runda przedstawienia rozwigzania

© N o o bk~ w NP

Koncowe komentarze i docenienie wkiadu (Hendriksen, 2002, str. 25; Fellinger, 2011,
p.2f)

ETAP PRZYGOTOWANIA

Przed rozpoczeciem tej procedury, czterech do dwudziestu uczestnikow przedstawia sie
sobie, jezeli sie nie znajg. Zeby ustali¢ godng zaufania baze, nalezy uzgodnié wspdlnie
wytyczne i normy, np. etyke doradztwa. Podczas sesji doradztwa zawsze obecny jest
moderator, ktéry pilnuje zeby zasady byty przestrzegane. Co wiecej, w celu zapoznania sie

ze sobg sugeruje sie przeprowadzenie kilku aktywnosci przetamujgcych lody np.:

- przedstawienie osoby zabawng historyjkg
- przedstawienie przez réwiesnika (z uprzednig krotkg wymiang zdan)
- prezentacja kart z rysunkami (dostarczonych przez moderatora) i tego z czym kojarzg

sie one uczestnikom.

PIERWSZY ETAP — Prezentacja i wybér przypadku

Po zakonczeniu powyzszej procedury, sesja doradztwa wzajemnego rozpoczyna Sie
przedstawieniem przypadkow. Przypadki przygotowane sg przed sesjg przez kazdego
uczestnika. Wszyscy zobowigzujg sie do zanonimizowania danych. W pierwszej rundzie
przypadek jest przedstawiany w skrocie a problem jest definiowany. Kazda osoba ma na to
maksymalnie 60 sekund. Problem dotyczy jednego z czterech sugerowanych celow

wspotpracy wzajemne;j:

utrzymanie jakosci lub ciggte doskonalenie w zakresie:

2 Learning Nugget - metoda uczenia sie matymi “kawateczkami’ — mikronauka

Niniejszy projekt jest finansowany ze wsparciem Komisji Europejskiej. Niniejszy dokument
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rozwoju zawodowego, osobistego
wspotpracy, partnerstwa opartego na relacjach i zwigzkéw zawodowych

rozwoju strukturalnego, np. w zakresie rol, stanowisk lub funkcji

w N oaoe

rozwoju metodologicznego, np. w zakresie zawodowego know-how i umiejetnosci
(Belardi, 2002, str.50).

W zaleznosci od ilosci oséb, pomocne moze by¢ wymienienie przypadkéw, np. na tablicy lub

tablicy z przerzucanymi kartkami.

DRUGI ETAP Runda poszukiwania rozwigzan

Uczestnicy wspolnie uzgadniajg najpilniejszy przypadek. Nastepnie osoba prezentujgca
przypadek opisuje go ze szczegdtami wraz z opisaniem jednego konkretnego problemu. Od
autora zalezy ile informacji i szczegotdéw zostaje przedstawionych uczestnikom i co stanowi
najlepszg podstawe do rozwigzania problemu Ilub odpowiedzi na problem osoby
prezentujgcej przypadek. Nastepnie rozpoczyna sie wtasciwa cze$¢ doradztwa wzajemnego.

Doradztwo wzajemne obejmuje cztery rundy o réznej dlugosci czasu.
1. Runda pytan do wyjasnienia

W tej rundzie uczestnicy zadajg pytania i stawiajg zatozenia rozwigzan zeby lepiej zrozumiec
przypadek i okresli¢, ktére rozwigzania sg mozliwe i korzystne dla osoby przedstawiajgcej
przypadek. Uczestnicy zadajg pytania w rundach. Moderator upewnia sie, ze wszyscy maja

szanse uczestniczy¢ w rundzie oraz, ze czas osoby moéwigcej nie jest zbyt dtugi.
2. Runda hipotetycznych rozwigzan

Po pytaniach i sprawdzeniu warunkéw ramowych, przedstawiane, rozwazane i omawiane sg
hipotetyczne rozwigzania. W tym celu, w takiej samej kolejnosci rundy wszyscy uczestnicy
dzielg sie swojg opinig i sugestiami. Rola osoby przedstawiajgcej przypadek jest tutaj
,ograniczona”. Moze ona jedynie krotko komentowaé sugestie. Ma jednak przyjgc¢ role

pasywng i stuchac aktywnie i uwaznie hipotetycznych rozwigzan. Pilnuje tego moderator.
3. Runda z komentarzami

Moéwigc dokfadnie, runda trzecia nie jest kolejng rundg, ale etapem komentowania
zaprezentowanych rozwigzan przez osobe prezentujgcg przypadek. Wybiera on najbardziej
realne i mozliwe rozwigzania i podkresla co jest korzystne a co nie podajgc jednoczesnie
zalety i wady niektorych rozwigzan. Jest to w pewnym sensie wspoélna opinia dla

uczestnikow, ktéra okresla wyrazne wskazéwki dla ostatniej rundy rozwigzan. Uczestnicy
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mogg zadawac krotkie pytania. Przejmujg teraz role pasywng. Moderator upewnia sie, ze

kazdy ma tyle samo czasu na wypowiedz.

4. Runda przedstawienia realnych rozwigzan

W tej rundzie uczestnicy prezentujg najbardziej realne i optymalne rozwigzanie oraz wstepny
plan dziatania, a takze na czym nalezy sie skupi¢ a czego unikaé. Osoba prezentujgca

przypadek ponownie przejmuje role pasywng, czego pilnuje moderator.

ETAP TRZECI Zamkniecie

Na koniec, autor przypadku zadaje koncowe pytania i pytania wyjadniajgce i by¢é moze
sporzgdza koncowe rozwigzanie lub wskazowki dla jego codziennej pracy lub przypadku.
Komentuje sugestie kohcowego rozwigzania. Po udzieleniu na nie odpowiedzi, autor

powinien podziekowa¢ za podzielenie sie opinig i porada.

Moderator zamyka sesje doradztwa wzajemnego. Na koniec sporzgdzane sg plany
organizacyjne, np. nastepne spotkanie, temat lub przypadek specjalny, inne wazne

ogtoszenia.
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4. Doradztwo wzajemne w pracy
Mentoring i coaching to dwie metody wspierajgce rozwoj osobisty i uczenie. W niniejszym
dokumencie omawiany jest mentoring i coaching w miejscu pracy. Obie metody sg
scharakteryzowane i poréwnane, a ich zadania i skuteczno$¢ sg wyjasnione. Obie metody sg
podobnymi formami doradztwa, ale réznig sie stopniem profesjonalizmu i podstawowag
motywacjg. Mentoring dotyczy konsultacji wewnatrz firmy, w trakcie ktorych przekazywana
jest wiedza o kulturze korporacyjnej, zwyczajach i niepisanych regulaminach, podczas gdy
coaching skupia sie bardziej na niezaleznym ,doradztwie” przez osobe z zewnatrz (Kimmele,
2004). Upraszczajac, trener (coach) to osoba, z ktérg uczysz sie przez Sredni okres czasu,
podczas, gdy z mentorem uczysz sie przez relatywnie diugi czas (MacLennan, 1995). Zaleca
sie oddzielne stosowanie termindw tak zeby role, tres¢ i cele konsultacji mozna byto fatwiej

porownac¢ w zaleznosci od indywidualnych celow rozwojowych danej osoby.

Oczywiscie biorgc pod uwage obecne zmiany demograficzne, ktére wigzg sie z rosngca
réznorodnoscig pokoleniowg i kulturowg, style uczenia sie muszg by¢ dostosowane do np.

réznic kulturowych lub pokoleniowych w zakresie uczenia sie i tworzenia relacji.

4.1 Coaching

Coaching odnosi sie gtéwnie do poprawiania wynikéw organizacji (czesto w krotkich ramach
czasowych) w okredlonym zakresie kompetencji i umiejetnosci. Trener (coach) nie przejmuje
odpowiedzialnosci, tak wiec osoba szkolgca sie dziata dobrowolnie i w bardziej
samoukierunkowany sposéb (Passmore, Peterson, Freire, 2012). Cele, ktére majg byé
osiggniete sg zazwyczaj okreslone przez trenera lub na podstawie jego propozycji. Chociaz
to osoba szkolgca sie/klient ostatecznie okreslajg cel, trener ma kompetencje i know-how
zeby zrealizowac te cele i ,moze poméc zidentyfikowa¢ mocne i stabe strony, okresli¢ cele, i
odkry¢ kreatywne odpowiedzi na problemy operacyjne” (Stone, 2007, p.11). W wiekszosci
przypadkéw coaching obejmuje bezposrednig opinie zewnetrzng (tj. trener méwi klientowi co
zaobserwowat) (Megginson & Clutterbuck, 2008). Dlatego tez, coaching to wspieranie
samorefleksji i pewnosci siebie klienta / osoby szkolgcej sie pokazujgc im ich witasne
mozliwosci. W zwigzku z tym coaching jest czesto proponowany osobom z duzym

potencjatem, przywédcom i osobom na kluczowych stanowiskach.
4.1.1 Zadania trenera

Podstawg coachingu jest promocja rozwoju osobistego i wzmacnianie konkurencyjnosci.
Dlatego tez, trenerzy pomagajg osobom szkolgcym sie ,(1) zidentyfikowa¢ pozadane wyniki,
(2) okresli¢ specjalne cele, (3) wzmacnia¢ motywacje poprzez identyfikacje mocnych stron i

budowanie wiary we wtasng skutecznosé¢, (4) zidentyfikowa¢ zasoby i stworzy¢ plany
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dziatania, (5) monitorowac i oceni¢ postep w osiggnieciu celow, oraz (6) modyfikowac plany

dziatania w oparciu o opinie”. (Grant, 2012, str. 16).

Zaktadajgc dobrowolne uczestnictwo, proces coachingu niesie za sobg duzy potencijat dla
rozwoju szkolgcego sie. Zgodnie z wnioskami neuronauki Bowmana, Ayersa, Kinga i Page’a
(2012), nalezy sie skupi¢ na samoswiadomosci i samoocenie, oraz na pozytywnych i
negatywnych emocjach, w tym strachu i zagrozeniach. Stwierdzajg oni, ze mato jest badan
na temat neuronauki i coachingu. Dlatego tez, wyniki powigzanych dyscyplin, np. pedagogiki
mogaq dostarczy¢ wiecej danych przydatnych podczas projektowania szkolenia, i w zwigzku z

tym powinny by¢ przeniesione do tego tematu.

Podczas, gdy coaching promuje samoregulacje w miejscu pracy i pozwala na rozwdj, strach i
obawa hamujg ten proces. Dana osoba moze odczuwac lek w odpowiedzi na swoje
otoczenie. Jest to szczegdlnie wazne, poniewaz negatywne doswiadczenia sa
zapamietywane czesciej niz pozytywne i hamujg samoswiadomos¢, samoregulacje,
nawigzywanie relacji, a co wiecej, mogg przyczynia¢ sie do depresji (Bowman, Ayers, King &
Page, 2012). Skutki te sg niekorzystne zaréwno dla poszczegdlnych oséb, jak i organizaciji i
stanowig podstawe do oferowania coachingu lub podobnych form szkolenia w miejscu pracy.
Oczywiscie ciaggta edukacja i utrzymywanie lub wzrost zdolnosci do zatrudnienia
(wykonywania pracy) zalezy réwniez do odpowiedzialnosci pracownika. Jednak
przedsiebiorstwo, ktére oferuje coaching moze pochwali¢ sie bardziej zréwnowazonym
zachowaniem pracownikow i wiekszg motywacjg do pracy. (Bowman, Ayers, King & Page,
2012).

Biorgc pod uwage starszych pracownikow, mozliwos¢ wsparcia wazna jest, poniewaz
wzmaga ona czynniki motywacyjne szczegodlnie u oséb starszych, np. uznanie i szacunek w
miejscu pracy. Niemniej jednak nalezy by¢ ostroznym jezeli chodzi o wsparcie oséb
starszych. Na pierwszy rzut oka, wieksze wsparcie, na przyktad rozwoju, moze nie byé
kompatybilne z uznaniem przedsiebiorstwa. Dla przyktadu, wsparcie w rozwoju (zachecanie
do rozwoju) moze by¢ postrzegane negatywnie przez starsze pokolenie, poniewaz dgzg oni
do stabilno$ci i utrzymania, a nie do rozwoju (Dikkers, De Lange & Van der Heijden, 2017).
Najczesciej stowa sg kluczowymi czynnikami dla osob starszych i ich motywacji. W tym
kontekscie, nalezy stwierdzi¢, ze termin niezalezny od wieku, jakim jest informacja zwrotna,
opinia (feedback) moze mieC negatywne konotacje. Pierwsze spostrzezenia wskazujg, ze
wraz z wiekiem czynniki motywujgce zmieniajg sie w taki sposob, ze starsze pokolenie
preferuje ducha zespotowego a nie konkurencje (wtasne wnioski projektu). Dlatego tez,
wsparcie, ktore wymaga znacznych i kosztownych zmian personelu nie jest ogolnie méwigc
atrakcyjne dla osob starszych, poniewaz dgzg one do wiekszej stabilnosci w celu

ptynniejszego przygotowania sie i przejscia na emeryture (wtasne wnioski projektu). Nalezy
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podkreslic, ze np. coaching w przypadku oséb starszych powinien skupia¢ sie w
szczegolnosci na zdrowiu. Dzieje sie tak dlatego, ze cwiczenia fizyczne i aktywnosé
poznawcza sg dla siebie wzajemnym wsparciem (FitzGerald et al., 2017) i mozna je opisac
jako aktywne starzenie sie. Boyatzis, Smith i Blaize (2006) stwierdzili, ze przetozeni mogag

wspieraé ich zdrowie poprzez postawe empatyczng w miejscu pracy.

Generalizujgc powyzszy ekskurs dotyczgcy oséb starszych: Zadaniem trenera jest
doradzenie w jaki sposéb zaprojektowac i zapewni¢ optymalne otoczenie do nauki. W tym
zakresie nalezy wzig¢ pod uwage pozytywne i negatywne bodzce, poniewaz wptywajg one
na powigzane z nimi emocje, co utrudnia lub promuje uczenie sie. Podnoszgc argument
niekorzystnych skutkéw, trener moze ustali¢ punkt zaczepienia do uruchomienia optymizmu
lub poradzenia sobie z negatywnym wplywem (Bowman, Ayers, King & Page, 2012). W
trakcie procesu coachingu, osoby szkolgce sie mogg nauczyC sie lepiej radzi¢ sobie ze
stresem, oraz jak skutecznie radzi¢ sobie ze stresujgcymi sytuacjami i stresujgcymi
okresami. Dlatego tez, korzystne moze by¢ wspieranie samoregulowanego uczenia sie, ktore
ukierunkowane jest na ustalenie wlasnych realnych celow, Sledzenie ich osiggniecia i
ocenianie rozwigzan. W przeciwienstwie do mentoringu z wyznaczonymi celami, trener
umozliwia osobom szkolgcym sie okreslenie niezaleznych celow, itp. W pewnym zakresie
coaching promuje myslenie kreatywne (Bowman, Ayers, King & Page, 2012). Jednoczesnie
zadaniem trenera jest upewnianie sig, zeby klient nie myslat za duzo (overthinking), co ma
zazwyczaj negatywne skutki. Promocja pozytywnych emoc;ji lub optymizmu jest czyms wiecej
niz tylko tadnym dodatkiem do uczenia. Sg to zasadnicze cechy w podejmowaniu decyzji i

uczeniu sie i dlatego nalezy je odpowiednio uwzgledni¢ (Bliss-Moreau & Barrett, 2009).

Kolejny aspekt, ktéry musi by¢ wziety pod uwage przez trenerow i odpowiednio
uwzgledniony w procesie coachingu to: wspotpracownicy oraz inni cztonkowie organizaciji.
Zadaniem trenera jest przedstawienie informacji i refleksja na temat otoczenia spotecznego.
Sg one wazne zaréwno dla poszczegdolnych osoéb jak i organizaciji. Otoczenie spoteczne
widoczne jest szczegdlnie w kulturze korporacyjnej w organizacji i zacheca lub utrudnia
pracownikom i zespotom osiggniecie celéw i produktywnosci. Podobnie, wspieranie miejsc
pracy jest korzystne dla pracownikéw wptywajgc na ich zadowolenie, dobrobyt oraz zdrowie
w pracy i zycie prywatne (Bandura, 2009). Jezeli wezmiemy pod uwage cztonkdéw organizacii
w szerszym zakresie, np. w procesie coachingu, jest to korzystne dla wszystkich
uczestnikow (Passmore, Peterson, Freire, 2012). W ten sposdb przechodzimy do kolejnej

czesci, w ktorej wyjasniono wiare we wtasng skutecznosc.
4.1.2 Korzysci coachingu

Niezaleznie od wybranej perspektywy, instrumentéw metodologicznych Ilub poziomu

abstrakcji: coaching ma pozytywny wplyw na osoby w niego zaangazowane (QUELLE).
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Ludzie czujg sie uwolnieni emocjonalnie, ich poziom stresu jest nizszy, pojawiajg sie nowe
perspektywy, poprawia sie umiejetnosé refleksji i umiejetnosci przywodcze, zmienia sie
zachowanie w relacjach, komunikacja jest bardziej efektywna, a organizacja ma wiecej
przychodéw. Badania wydajnosci wykazaty, ze na dtuzszg mete coaching utrzymuje ten sam
poziom wydajnosci przez 18 miesiecy, podczas gdy samoregulacja i brak troski zmniejszajg
wydajnos¢ (Franklin & Franklin, 2012, str.37). W zwigzku z rosngcag roznorodnoscig, nalezy
podkresli¢ trzy wyniki: pozytywny wptyw coachingu na wydajnos¢ w kulturowo réznorodnym
miejscu pracy i zmiane oporu mato wydajnych menadzeréw (Passmore, 2007 in Passmore,
Peterson and Freire, 2012, str. 16), a takze poprawienie komunikacji i kompetencji

przywodcow (Wilson, 2004 in Passmore, Peterson and Freire, 2012, str. 16).

Whioski Duijits i wspotpracownikow (2008 in Passmore, Peterson & Freire, 2012)
potwierdzajg poprawe stanu zdrowia, dobrobytu i zadowolenia oséb starszych w efekcie
coachingu. Jednak nie wplywa to na dni nieobecnosci w pracy. Inne badania wykazaty, ze
bezpieczne warunki pracy poprawity sie¢ dzieki codziennym rozmowom z robotnikami o
bezpieczenstwie. Trenerzy instruowali zwierzchnikéw, zeby wiecej mowili o bezpieczenstwie
na co dzien w swojej dziatalnosci. Diugoterminowa ocena skutecznosci powyzszego nie

zostata potwierdzona. (Passmore, Peterson, Freire, 2012).

W zakresie mierzenia skutecznosci coachingu, niektére skutki widoczne sg na poziomie
indywidualnym. Jednak skutecznos¢ coachingu dla organizacji musi by¢ mierzona na innym
poziomie. WiekszoS¢ ocen sesji coachingowych odbywa sie na podstawie kwestionariuszy
wypetnianych przez treneréw, osoby szkolgce sie i osoby trzecie. Bez watpienia podejscie/
opinia na temat coachingu wptywa na wyniki, co sprawia ze mogg by¢ one znacznie rézne.
Dlatego tez, nie da sie wskaza¢ jasnego trendu skutecznosci (Grant, 2012). Co jest jednak

oczywiste, to fakt, ze ocena obrazuje skuteczno$¢ coachingu.
4.2 Definicja mentoringu

Jak wyjasniono we wstepie, mentoring odnosi sie do relacji doradztwa w firmie, w trakcie
ktérego przekazywana jest wiedza o kulturze korporacyjnej, zwyczajach i niepisanych
regulaminach (Kimmele, 2004). Mentoring to proces uczenia sie, podczas ktérego
protegowany z niewielkim doswiadczeniem uczy sie od doswiadczonej osoby, mentora
(Passmore, Peterson & Freire, 2012). Relacja charakteryzuje sie intymnoscig (Garvey,
Stokes & Megginson, 2014). Bezposrednim nadzorcg moze by¢ mentor (i tak jest czesto w
praktyce). Decydujgcg wadg takiego uktadu jest fakt, ze bezposredni nadzorca bywa raczej
subiektywny jako pracownik z innego dziatu. Dlatego tez korzystniej jest jezeli mentor nie ma
hierarchicznego stosunku pracy z osobg mentorowang (mentee) (Kimmele, 2004).

Dodatkowo, mentor powinien by¢ przynajmniej o jeden poziom powyzej osoby szkolgcej sie
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w hierarchii organizacyjnej. W innym wypadku relacja jest raczej partnerstwem pomiedzy

kolegami z réznych dziatéw.

W przeciwienstwie do coachingu, relacja mentor — osoba mentorowana moze si¢ znacznie
rézni¢. Coaching to relacja dobrowolna, a trener przyjmuje role aktywng lub zarzgdzajgca.
Mentor moze zostaé przypisany osobie mentorowanej, osoba mentorowana moze szukac
mentora w sposéb nieoficjalny, tj. szuka kogos kto bedzie mie¢ bardziej pasywng role, lub
mentor i osoba mentorowana poznajg sie w ramach organizacji i zgadzajg sie nawigzac
stosunek mentoringu (Kimmele, 2004). Mentor i osoba mentorowana sg najczesciej

dobierani wewnatrz organizacji (Becker, 2013).

Po potgczeniu mentora i osoby mentorowanej, podstawg mentoringu powinien by¢ kontrakt
(przynajmniej ustny), w ktérym cele rozwojowe okreslone sg przez osobe mentorowang z
obszaréw rozwojowych. Cele te umozliwiajg sprawdzenie rezultatéw na koniec mentoringu.
Nalezy réwniez dodac inne zasady, takie jak np. zasada o zachowaniu poufnosci i zasade
przekazywania opinii, a takze formularze takie jak karty opinii i ustalenia celéw. Poniewaz
mentor zna organizacje, moze przekaza¢ przydatne rady osobie mentorowanej dotyczgce
tego, ktére zachowania bedg w niej skuteczne. W zwigzku z tym mentor moze by¢é modelem

dla osoby mentorowanej w sensie ,uczenia si¢ od modelu” biorgc pod uwage wartosci firmy.

Osoby mentorowane bedg w stanie z pomocg mentorow wdrozyé nowe perspektywy, ktére
wspierajg ich w zakresie wypetniania, ponownego odkrywania lub wytyczania kierunkéw
(Schmid & Haasen, 2011) w miejscu pracy. Dotyczy to w szczegdlnosci identyfikowania i
umacniania potencjatu osoby mentorowanej w okreslonym s$rodowisku. Jest to czesto
dtugoterminowy stosunek doradztwa, w ktérym cele mogg sie zmieniaC, ale sg zawsze
okreslone przez mentora. Mentor okresla zaréwno cele jak i procesy (Megginson &
Clutterbuck, 2008). Mentor przekazuje opinie i gwarantuje wiedze wilasng oraz analize

poprzez monitoring wiasny (tj. staje sie Swiadomy swojego do$wiadczenia).

4.2.1 Zadania mentora

Biorgc pod uwage mentoring wewnagtrzorganizacyjny, mozna rozwazy¢ tres¢ Modutu 3
Projektu Przeniesienie umiejetnosci w celu wsparcia wiary we wtasng skutecznoSc w pracy.
Modelowanie i przenoszenie umiejetnosci opisuje Bandura (2009) i dotyczy to uczenia sie
przez obserwacje i dziatanie. Idzie to w parze z mentoringiem i procesem uczenia sie od
mentora. Poniewaz w tych procesach zintegrowane sg wartosci organizacyjne, wdrozenie
pracownika i okresy zmiany mozna przeprowadziC tatwiej poprzez mentoring pracownikéw

wewnetrznych. Jeden z wnioskéw Bandury (2009, str. 187) brzmi: ,Uczacy sie tatwiej
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przyjmujg zdefiniowane sposoby jezeli widzg, ze osoby do nich podobne skutecznie

rozwigzujg dzieki nim problemy [...]".

W ramach procesu mentoringu, istotnym jest dydaktyczne i pedagogiczne know-how
mentora. Mentorzy muszg wiedzie¢ jak przekazywac instrukcje, jak uzewnetrzni¢ zywa
kulture i budowac¢ na tym aktywnosci. Co wiecej, Becker (2013) opisuje wiecej umiejetnosci i
zadan mentora: definicja mozliwosci kontraktowania, umowa o lokalizacji, tematy i
czestotliwos¢ spotkan, oczekiwania obu partneréw dotyczace wktadow i wynikéw, oraz
czynniki osiggniecia celu. Osiggniecie celu jest zazwyczaj ocenianie w procesie mentoringu

oraz na podstawie oceny wyniku przeprowadzanej na koniec mentoringu.

Metody mentoringu obejmujg miedzy innymi czesciowo lub zupetnie ustrukturyzowane
konsultacje i kwestionariusze, wsparcie samozarzgdzania i ¢wiczenia, na przykiad
zarzadzanie stresem, a takze seminaria, warsztaty lub szkolenia, oraz networking lub krétkie

prezentacje (Becker, 2013).

Ponownie, biorgc pod uwage rosngcg réznorodnos¢ sity roboczej, ztote pokolenie starszych
pracownikédw moze stanowié¢ szczegodlnie ogromng wartoscig dla mentoringu. Integracja
réwna sie potwierdzenie ich doswiadczenia i know-how, co odpowiada czynnikom
motywujgcym osoby starsze. Zaniedbanie w zakresie ich integracji moze prowokowac
rozczarowania i negatywne emocje z ich strony, np. ,dlaczego nie wzieto nas pod uwage?”.
Jednoczesnie integracja starszych pracownikdw moze zbyt wysoko ustawi¢ oczekiwania
(Stokes & Merrit, 2012). Moze to wynika¢ z trudnosci odpowiedniego uzewnetrznienia

doswiadczen i know-how (Nonaka, 1991), co komplikuje mentoring i procesy uczenia sie.

Moéwigc o procesie mentoringu i relacjach, nalezy zwrdci¢ uwage na proces dobierania
mentora i osoby mentorowanej. Uczestnicy muszg nawigzac relacje, w ktérej majg swoj
wkiad i gdzie przyjmujg odpowiedzialnos¢. Dlatego tez, kolejnym zadaniem mentora jest
przejecie odpowiedzialnosci i regularne przekazywanie opinii na temat postepu osoby
mentorowanej. Odpowiedzialnos¢ jest rzeczywiscie kluczowa, poniewaz osoby mentorowane
widzg swoich mentoréw jako pomocnych jezeli nie przejmujg odpowiedzialnosci. (Stokes &
Merrick, 2012). Nie wszystkie relacje sg tutaj wskazane i dlatego muszg byé ostroznie

wybierane.

4.2.2 Korzysci z mentoringu
Mentoring gwarantuje korzysci organizacji, mentorowi i osobie mentorowanej. (Tong & Kram,
2012). Art Fabro, Dyrektor ds. HR w firmie Oliver Products w USA stwierdzit, Zze mentoring

gwarantuje strumien ciggtosci w firmie, z pokolenia na pokolenie, dziedzictwo kulturowe,
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intencje, wizje i misje, ktére nie mogg istnie¢ tam gdzie mentoring nie jest wspierany
(Hadden 1997).

Wedtug Tonga i Krama (2012), skuteczno$¢ mentoringu dotyczy gtéwnie postepu kariery
poszczegodlnych oséb, ktéry ma pozytywny wptyw na atmosfere wewnetrzng. Jako miernik
rozwoju, mentoring moze by¢ zalecony nowym pracownikom, nowo powoftanym dyrektorom
w celu nauczenia sie i pogtebienia wiedzy na temat kultury korporacyjnej. Z drugiej strony,
postep danej osoby, jest korzystny dla organizacji. Mowigc doktadnie, dany protegowany
czerpie z relacji z mentorem bedac spotecznie zintegrowany w organizacje. Skutkuje to
uczeniem sie w ramach uczenia sie organizacyjnego, staniem sie czescig zespotu, co w
konsekwencji sprzyja organizacji. Oznacza to, ze mentoring promuje jednoczesnie
zatrzymanie pracownika w firmie, jak rowniez zwieksza jego kreatywnos¢ i produktywnosé.
Mowigc ogolnie, mentee jest bardziej zmotywowany, jego zachowanie i stosunek sg

poprawione (Tong & Kram, 2012). Wptywa to na kariere, rozwéj i zadowolenie pracownika.

Pomimo, ze mentor ma tylko czesciowy wptyw na relacje, czerpie satysfakcje z procesu
mentorowania w zwigzku z decenieniem jego know-how. Mentor czerpie rowniez korzysci z
nowych pomystéw i perspektyw, ktore wymieniane sg z osobg mentorowang. Mentoring
moze réwniez objac refleksje na temat wyglagdu danej osoby i jej dziatan w firmie, co jest
korzystne dla stylow i technik przywodztwa. Co wiecej, mentoring jest wspierany pomiedzy
nowymi pracownikami i omawiany z innymi. Pomimo wielu zalet mentora oraz relacji
polegajgcej na mentoringu, relacje sg najczesciej oceniane nieodpowiednio. (Stokes &
Merrick, 2012). Tymczasem witasciwa ocena relacji jest szczegdlnie wazna poniewaz jest

kluczowym czynnikiem sukcesu mentoringu.

4.3 Eksurs: Superwizja

Superwizje mozna okres$li¢ jako “proces, w ktérym osobie nadzorowanej (ktéra jest
praktykujgcym trenerem lub mentorem) pomaga sie dostrzec szerszy sens jej pracy
trenerskiej lub mentoringu, majgc na celu poprawienie jej praktyki zawodowej”’ (Garvey,
Stokes, & Megginson, 2014, str. 192). Oznacza to, ze superwizja opisuje proces pomiedzy
wysoce wykwalifikowanym profesjonalistg, ekspertem, a trenerem lub mentorem, ktérzy sami
uczg. Ten rodzaj procesu metadydaktycznego wspomaga gtebszg refleksje na temat
stosownych metod w celu uczulenia, ustalenia celéw, rozwigzania problemu lub
podejmowania decyzji w kontekécie organizacyjnym. Dlatego tez potrzebne sg w
szczegoblnosci takie umiejetnosci jak: empatia, otwartos¢ i szczeros¢ (poréwnaj z Modutem 6
Podrecznika szkoleniowego Projektu) oraz postawa etyczna i wzorce zachowania

(Passmore, Peterson & Freire, 2012). Oznacza to jednoczesnie, ze dogtebne know-how
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proceséw organizacyjnych i wiedzy zawodowej konieczne jest do poprawnego
przeanalizowania wdrozenia pracownika i procesu adaptacji nowych pracownikow i nowo
wyznaczonych przedstawicieli kadry zarzadzajgcej w kulture organizacyjng. Podczas, gdy
superwizja jest szeroko stosowana w zawodach socjalnych i psychosocjalnych, jest dosé
nowym zjawiskiem np. w kontekscie zasobow ludzkich lub organizacyjnym. Dlatego tez,

badania tej dyscypliny sg na do$¢ nowym etapie.

W procesie superwizji, mozna okresli¢ grupy réwiesnicze mentoréw lub treneréw. Ten rodzaj
doradztwa wzajemnego opisany jest w czesci 2 z danymi teoretycznymi oraz w konkretnej
procedurze filmiku instruktazowego w czesci 3. Mozna go stosowac zaréwno w przypadku
treneréw jak i mentorow w tej samej organizacji. Korzystne rezultaty ma glebsze

opracowanie konkretnej kultury i ich wartosci (Garvey, Stokes & Megginson, 2014).
W procesie superwizji Garvey, Stokes i Megginson (2014, str. 190) zalecaja:

“1. Skupienie sie na samoswiadomosci stosujgc procesy uczenia sie empirycznego.
2. Uczenie teorii wytgcznie jezeli rozpoczeto empiryczne uczenie sie.

3. Czeste uczenie sie poprzez podnoszenie swiadomosci osoby uczgcej sie w zakresie

potrzeby rozwoju i szybkiej okazji do wdrozenia wiedzy w praktyke.

4. Intensywne korzystanie z opinii w matych grupach, gdzie uczacy sie wspétpracujg ze

soba.

5. Nauczanie podstawowych umiejetnosci w taki sposob, ze sg przywracane do zycia —
prezentacje, historie obrazkowe, zaangazowanie uczgcego sie odzwierciedlajgce ich wtasne

doswiadczenia.

6. Rzeczywiste przypadki — wykorzystywanie nierozwigzanych spraw do uczenia sie —
zamiast odgrywania rdl, czyli wykorzystywania scenariuszy stadium przypadkow z

przesztosci

7. Diugie okresy praktyki (ktore sg nadzorowane), ktére wynikajg z wstepnego szkolenia,
podczas ktorego uczacy sie ustalajg wtasne powigzania pomiedzy samoswiadomoscia,

umiejetnosciami, teorig i ich doswiadczaniem w praktyce.

8. Podwazanie istniejgcych wzorcéw zachowania, ktére mogg nie byé pomocne podczas

coachingu lub mentoringu.

9. Szczera wiara w potencjat uczgcego sie i umiejetnos¢ uczenia sie oraz przekonanie, ze

umiejetnosci uczacego sie moga przewyzszac nauczyciela.”
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4.4 Podsumowanie
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Becker (2013) w krotkiej tabeli poréwnuje coaching do mentoringu

Roéznice

Coaching

Mentoring

- gtébwnie z trenerami zewnetrznymi

- Z wyjatkiem wewnetrznego coachingu

przywodztwa

- zazwyczaj wewnetrznie dla okreslonych

grup docelowych

- istniejg rowniez miedzy organizacyjne

programy mentoringu

- grupami docelowymi sg zazwyczaj
przywodcy i osoby na kluczowych

stanowiskach, oraz kierownicy projektow

- grupami docelowymi sg zazwyczaj nowi
lub miodzi pracownicy i osoby o0 znacznym

potencjale

- niewielka hierarchia stosunkow z
réwnoscig i neutralnoscig. Réznice
hierarchiczne pomiedzy trenerem a

osobami szkolgcymi sie nie sg pozgdane

- Stosunek hierarchii pomiedzy mentorem a
mentorowanym gtownie wewnagtrz
organizacji (z wyrazna réznicg

hierarchiczng)

- warunkiem koniecznym jest

dobrowolnos¢

- nie zawsze warunkiem udziatu w

mentoringu jest dobrowolnos¢

- celem jest poprawienie wynikow

pracownika

- celem jest dlugoterminowe

zaangazowanie pracownika w organizacje

- zazwyczaj srednio terminowe wsparcie

klienta

- dtugoterminowa opieka osoby

mentorowanej

Rola trenera

Rola mentora

- trener jako towarzysz

- dziata w tle, zapewnia wsparcie dla osob
szkolgcych sie w zakresie podejmowania

decyzji i rozwigzywania problemow, itp.

- mentor jako model

- jest aktywny i udziela informacji
protegowanemu w celu nabycia przez niego

wiedzy

- mentor uczestniczy w okreslaniu celow i

rozwiazywaniu problemoéw

Erasmus+
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- coaching jest zwigzany z procesem

- promuje kompetencje oséb w celu
dziatania i rozwigzywania problemow oraz
podnoszenia samoswiadomosci
postrzegania, postawy i wzorcéw

komunikacji

18

- mentoring zwigzany jest z zawodem

- wsparcie zawodowe w pojedynczych
sytuacjach w celu zintegrowania karier i

planowania organizacyjnego

= pod uwage brana jest calosé osoby

(w tym jej obawy/ sprawy prywatne,
jezeli jest to konieczne)

=>» osoba jest brana pod uwage

wytgcznie w kontekscie organizacji

Posredniczenie kompetencjom

zawodowym

Posredniczenie kompetencjom

spotecznym i metodologicznym

- rozwoj osobisty i zawodowy oraz rozwoj

0s0b szkolgcych sie

- rozwoj zawodowy osoby mentorowanej

- coaching jest czesto nastawiony na

rozwoj osobisty w oparciu o szanse

- mentoring jest zazwyczaj zintegrowany w

catosciowa koncepcje rozwoju osobistego

- Trener realizuje zainteresowania osob

szkolgcych sie

- Mentor dazy przede wszystkim do

intereséw firmy

Erasmus+
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