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TERESA MYJAK

ROZWIJANIE POTENCJALU PRACOWNIKOW
POPRZEZ MENTORING
W ORGANIZACJI OPARTEJ NA WIEDZY

WPROWADZENIE

Mentoring w organizacji rozwingl si¢ jako odpowiedz na potrzebg wspiera-
nia pracownikéw w dazeniu do rozwoju i osiggania zalozonych celow organi-
zacyjnych. O sukcesie w mentoringu decyduje wiele czynnikdéw, m.in. koncep-
tualizacja programu mentoringowego oraz osoba samego mentora. Umiejetnosci
zawodowe mentora, ch¢¢ dzielenia si¢ wiedza, motywacja oraz wspieranie mentee
(podopiecznego) w rozwoju, sa niezwykle wazne w osigganiu sukcesow w rela-
cjach mentoringowych!. Tstotna jest takze kwestia zaufania, rozumianego jako
umiej¢tnos$¢ zaufania innym, oraz wiarygodnos$¢ osobista’. Zaufanie nalezy do
glownych warto$ci organizacyjnych® i jest waznym elementem w wyznaczaniu
celow, rozwijaniu stosunkéw miedzyludzkich czy pracy zespotowej*. W mento-
ringu bowiem relacje mentor—-mentee realizowane sg poza zhierarchizowanymi
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strukturami organizacyjnymi, poniewaz odbywaja si¢ na zasadzie dobrowolnosci
obydwu podmiotow.

W literaturze podkresla sig, iz ,,w mentoringu tematyka dotyczy ogoélnej prob-
lematyki funkcjonowania przedsigbiorstwa, a szkoleniowcem staje si¢ pracow-
nik o pozycji wyzszej o co najmniej dwa szczeble w hierarchii organizacyjnej od
szczebla szkolonego™. Podnosi si¢ rowniez kwesti¢, Ze mentoring jest zwigzany
z udzielaniem rad, przekazywaniem informacji lub wskazoéwek przez osobe ma-
jaca doswiadczenie, umiejetnosci lub praktyczng wiedze, ktora jest przydatna za-
rowno do osobistego, jak i zawodowego rozwoju jednostki®. Wiedza jest niezwykle
wazna zwlaszcza w organizacji opartej na wiedzy. Organizacja taka ,,rozumiana
jako koncepcja zarzadzania opiera si¢ na pewnej sumie wiedzy, ktorg dysponuja
poszczegdlni wspotpracownicy — wiedzy, ktora jest ciggle wzbogacana i rozwija-
na, a nastepnie udostepniana przedsiebiorstwu’.

Celem opracowania jest ukazanie mentoringu jako metody rozwijajacej poten-
cjal ludzki. Osiagnigcie tak wyznaczonego celu wymaga podjecia rozwazan nie
tylko nad istota mentoringu czy uwarunkowaniami wspolpracy pomigdzy men-
torem a podopiecznym. Wymaga refleks;ji takze nad tym: kogo w organizacji wy-
znaczy¢ na mentora i jakich dobra¢ podopiecznych programu mentoringowego,
jak zaplanowac, zorganizowac i przeprowadzi¢ proces mentoringowy czy wresz-
cie — jakie powinny zosta¢ osiggnigte efekty w zwigzku z zastosowaniem mento-
ringu jako metody rozwijajacej potencjat pracownikéw w organizacji. Rozwijanie
potencjatu pracownikow jako tej cze$¢ zasobow ludzkich, ktoéra najpierw musi
zosta¢ odkryta, a nast¢pnie rozwinigta®, powinno by¢ dziataniem kluczowym we
wspolczesnej organizacji opartej na wiedzy.

ISTOTA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJOWE]
Studia literatury przedmiotu pokazuja, ze istnieje wiele r6znych definicji po-

jecia ,,mentoring”. Jedno z uje¢ mentoringu oznacza sprawowanie opieki mentor-
skiej nad mniej do§wiadczonym pracownikiem, wskazujac tym samym na relacje

5 B. MIKULA, Organizacje oparte na wiedzy. Krakow 2006, s. 182.

¢ Coaching i mentoring. Jak rozwijaé najwigksze talenty i osiggac lepsze wyniki, Harward
Business School Publishing Corporation, ttum. K. Drynska, Warszawa 2006, s. 120.

7K. ZIMNIEWICZ, Wspdlczesne koncepcje i metody zarzqdzania. Warszawa 2009 s. 76.

8 A. PoczTOWSKI, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, Warszawa
2003, s. 292.
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miedzy mistrzem a praktykantem’. Inna definicja traktuje mentoring jako system
szkolenia pracownikow, w ktorym starszy i bardziej doswiadczony (mentor) jest
przypisany do dziatania jako doradca lub przewodnik do mlodszych pracowni-
kow lub aplikantow'®, udzielajac im porad oraz wsparcia w trudnych chwilach!!.
Jeszcze inne okreslenie ukazuje mentoring jako jedng z najefektywniejszych (na-
stawionych na praktyke) metod nauki, bazujaca na partnerskiej relacji miedzy
mentorem a uczniem'?. Przytoczone powyzej, wybrane definicje mentoringu do-
wodzg, iz istota mentoringu sprowadza si¢ do wsparcia, ktérego mentor udzie-
la podopiecznemu, opartego na relacji pomi¢dzy podmiotami zaangazowanymi
w ten proces, w celu rozwijania potencjatu pracownika podlegtego mentorowi.

Poprzez mentoring nastepuje nie tylko przekazanie najwazniejszych informa-
cji 1 umiejetnosci, ale tez — budowanie lojalno$ci wérod nowych pracownikow,
wylanianie liderow i wspieranie starszych pracownikow, aby ci nie odchodzili
z organizacji'®. Mentoring jest postrzegany jako zagadnienie znacznie obszerniej-
sze niz inna metoda rozwojowa — coaching, poniewaz obejmuje nie tylko rozwoj
wybranego elementu umiejetnosci i zachowan jednostki, ale takze postrzega czto-
wieka jako cato$¢ i zajmuje sie jego zyciem zawodowym'. Ponadto mentoring,
jako potezne narzgdzie rozwoju potencjatu ludzkiego's, nie koncentruje si¢ na roz-
wigzywaniu problemdw na zasadzie ,.tu i teraz”, lecz na dziataniach przysztoscio-
wych!'®, W celu poréwnania tych dwoch metod rozwojowych w tabeli nr 1 zesta-
wiono zasadnicze réznice mi¢dzy mentoringiem a coachingiem.

Tabela 1. Podstawowe r6znice pomiedzy mentoringiem a coachingiem

Wyszczegodlnienie Mentoring Coaching

Podstawowe cele Wsparcie i udzielanie wskazéwek doty- | Korekta niewtasciwego zachowania, po-
czacych rozwoju osobistego podopiecz- | lepszenie wynikéw, przekazanie umie-
nego jetnosci, ktére sg potrzebne pracowni-
kowi, aby podjat nowe obowiazki

K. KLINCEWICZ, Systemy i struktury gromadzenia i rozpowszechniania wiedzy, [w:] Zarzqdza-
nie wiedzq, red. D. Jemielniak, A.K. Kozminski, Warszawa 2012, s. 197.

10 http://www.businessdictionary.com/definition/mentoring.html [dostep: 30.09.2016].

T http://economictimes.indiatimes.com/definition/mentoring [dostep: 30.11.2016].

12 http://mentoring.edu.pl/co_to jest mentoring_definicja,page,43 [dostep: 30.09.2016].

13 B. KAYE, S. JORDAN-EVANS, Zatrzymaj najlepszych. 26 strategii budowania zaangazowania
pracownikow, Warszawa 2012, s. 143,

4 Coaching i mentoring, s. 121.

15 http://www.mentorset.org.uk/what-is-mentoring.html [dostgp: 30.11.2016].

16 http://www.skillsyouneed.com/learn/mentoring.html [dostep: 30.11.2016].
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Wyszczegdlnienie

Mentoring

Coaching

Inicjatywadotycza-
ca mentoringu

Osoba uczestniczaca w mentoringu kie-
ruje wiasng nauka

Trener prowadzi nauke i udziela instruk-
cji

Dobrowolnosé

Zaréwno mentor jak i jego podopieczny
uczestnicza w procesie na zasadach do-
browolnosci

Chociaz zgoda podopiecznego na coa-
ching jest sprawa podstawowag, nieko-
niecznie ma ona charakter dobrowolny

przedstawienie wzorca do nasladowa-
nia, przedstawianie sugestii i skojarzen

Nacisk potozony Dtugoterminowy rozwdj zawodowy | Naglace problemy i mozliwosci posze-
na: jednostki rzenia wiedzy
Czynnosci Szczegdlnie intensywne  stuchanie, | Szczegdlnie intensywne méwienie oraz

wiasciwa informacja zwrotna

Czas trwania

Dtugoterminowy

Zazwyczaj koncentruje sie na potrze-

bach krétkoterminowych. Prowadzony
okresowo w zaleznosci od potrzeb

Relacja stron Rzadko zdarza sie aby mentor byt bez- | Coach jest szefem podopiecznego
posrednim szefem podopiecznego.
Wiekszos¢ specjalistdw uwaza, ze opie-
kun nie powinien znajdowac sie z nim
w stosunku bezposredniej zaleznosci

stuzbowe;j

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: Coaching i mentoring, s. 125.

W odniesieniu do zestawionych w tabeli 1 r6znic migdzy mentoringiem a coa-
chingiem warto zasygnalizowa¢ pewne podobienstwa tych dwoch popularnych
metod rozwojowych. Wymieni¢ tu trzeba m.in. ciagle zadawanie podopieczne-
mu pytan, zastosowanie tych samych lub podobnych narzedzi czy dzielenie si¢
z podopiecznymi swoimi indywidualnymi do$§wiadczeniami (warsztatem pra-
cy). Wprowadzenie do organizacji mentorigu, jako metody rozwijajacej poten-
cjal ludzki, wymaga przestrzegania pewnych etapoéw, aby mozna bylo ten pro-
ces przeprowadzi¢ skutecznie i efektywnie. Podstawa jest opracowanie kryteriow
programu mentoringowego oraz jego zakomunikowanie poszczegdlnym uczest-
nikom programu. Nie bez znaczenia sa takze szkolenia mentorow wptlywa-
jace na ich rozwoj, a takze ocen¢ catego programu mentoringowego (rys. 1).
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1. Opracowanie zalozen

6. Dalszy rozwdj

mentorow 2. Start + komunikacja

ETAPY PROGRAMU

MENTORINGOWEGO

3. Szkolenia mentorow

5. Ewaluacj
waluacja /koordynatoréw programu

4. Wsparcie we wprowadzaniu
kultury mentoringowej

Rys. 1. Etapy programu mentoringowego

Zrédlo: M. CzZECHOWSKA-FRACZAK, Inspirujgcy lider. Jak wspieraé pracownikéw, aby osiggali ambitne
cele przy ograniczonych zasobach?, ,,Personel i Zarzadzanie” 2013, nr 5, s. 69.

UWARUNKOWANIA WSPOLPRACY
MIEDZY MENTOREM I PODOPIECZNYM

Wspoétpraca pomiedzy mentorem i mentee nalezy do priorytetow w procesie
mentoringowym. B. Kaye i S. Jordan-Evans podkreslaja, iz kazdy kompetentny
menedzer staje si¢ w naturalny sposob mentorem, nawet nie u§wiadamiajac sobie
tego faktu. Istotne jest jednak, aby mentor wykorzystywat w swojej pracy z pod-
opiecznym takie elementy, ktore pozwoliltyby usprawni¢ codzienne zadania zwig-
zane z mentoringiem. Wsrod tych aspektéw wskazani autorzy wymieniaja naste-
pujace!”:

» modelowanie — dajac przyktad dziatan, jakich oczekuje si¢ od pracownikéow,
oraz pomagajac im znalez¢ dobre sposoby odgrywania roli zawodowej;

» wspieranie — dodajgc podopiecznym otuchy i odwagi zaréwno w dobrych,
jak i w tych gorszych momentach;

* wychowywanie — wspierajac ich pomysty, relacje oraz ich samych;

* uczenie — wazne jest uczenie pracownikéw wyjatkowych umiejetnosei.

17B. KAYE, S. JORDAN-EVANS, Zatrzymaj najlepszych, s. 144.
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M. Czechowska-Fraczak zaznacza, ze efektem pracy mentora z mentee sa:
rozwoj osobisty i zawodowy podopiecznego, zwigkszenie jego wiary we wilasne
mozliwo$ci, umiejetnos¢ uczenia si¢ na btedach, wicksza wydajnos¢ i pozytywne
nastawienie'®. Wérod korzysci wynikajacych z zastosowania mentoringu w orga-
nizacji M. Sidor-Rzadkowska natomiast wymienia'’:

— wzmocnienie warto$ciowych elementéw kultury organizacyjnej dzigki moz-
liwos$ci petnego przekazywania pracownikom umiejetnosci, metod pracy oraz sy-
stemow wartosci przez osobe bedaca dla nich autorytetem;

— zmniejszenie fluktuacji pracownikow, wynikajace z faktu, ze mtody czto-
wiek przezywajacy trudnosci i ktopoty okresu adaptacji moze liczy¢ na udzielenie
mu autentycznego wsparcia;

—wzrost efektywnosci 1 wydajnosci pracy, szybszy rozwdj zawodowy pracow-
nikow. Z wielu badan wynika ze ludzie, ktorzy byli podopiecznymi w systemach
mentoringu, na ogét wczesniej awansujg na wyzsze stanowiska niz ludzie, ktorzy
w systemie takim nie uczestniczyli;

— stworzenie do$wiadczonym pracownikom szansy pelnego wykorzystania
wiedzy 1 dosSwiadczen nabytych w ciggu catej pracy zawodowej. Pomoc w kiero-
waniu rozwojem innej osoby staje si¢ czgsto zrodlem glebokiej satysfakeji, prze-
ciwdziala rutynie i schematyzmowi.

W kontekscie zestawionych powyzej korzysci, mozna wyodrebni¢ pewne ele-
menty decydujace o sukcesie wynikajacym z zastosowania mentoringu w organi-
zacji (tab. 2).

Tabela 2. Czynniki sukcesu zalezne od mentora i mentee

Mentor Mentee
Doswiadczenie zawodowe Uznanie mentoringujako skutecznejformy rozwoju
Umiejetnos$¢ wspierania w rozwoju Wsparcie przetozonego
Motywacja do odgrywania tej roli Mozliwos¢ wyboru mentora
Czas na spotkania i wsparcie Postawa proaktywma
Energia zainwestowana w relacje mentoringowg Dobra relacja mentoringowa

Zrodto: W. MALOTA, Czy menedzerowie cheg byé mentorami?, s. 55.

18 M. CZECHOWSK A-FRACZAK, Inspirujgcy lider, s. 69.
1 M. SIDOR-RZADKOWSKA, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w administracji publicznej. Ocena
i rozwoj czlonkow korpusu stuzby cywilnej, Warszawa 2013, s. 120.
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Tresci zamieszczone w tabeli 2 pokazuja, ze wspdlpraca miedzy mentorem
a mentee przynosi konkretne sukcesy, jezeli obydwa podmioty angazuja si¢ w pra-
c¢. Istotne jest tutaj nastawienie proaktywne, przekladajace si¢ na konkretne za-
chowania i dzialania.

Obiektywne spojrzenie na mentoring, jako metod¢ rozwojowa opartg na
wspotpracy pomigdzy mentorem a mentee, pozwala dostrzec zarowno jego zalety,
jak tez wady w stosunku do jednostki, a takze grupy osob (tab. 3). Nalezy nad-
mieni¢, iz w przypadku mentoringu indywidualnego jeden mentor przypada na
jednego podopiecznego, za$ w mentoringu grupowym jeden mentor wspolpracuje
jednoczesnie z kilkoma podopiecznymi.

Tabela 3. Zalety i wady mentoringu indywidualnego i grupowego

Zalety

Wady

Indywidualny

- mozliwo$¢ petnego rozwoju potencjatu
podopiecznego oraz koncentracja na celu
i pomiarze zachodzacych postepéw;

- mozliwo$¢ otrzymywania na biezaco infor-
macji zwrotnej od mentora o potencjal-
nych skutkach dziatan podopiecznego;

- mozliwos¢ motywowania podopiecznego
do dziatania;

- mozliwos¢ dostarczenia petnego i indywi-
dualnego wsparcia uwzgledniajgcego po-
trzeby podopiecznego.

-mozliwo$¢ wystapienia zaangazowania
emocjonalnego stron w stopniu, ktéry
powoduje zaktécenia mentoringu;

- mozliwo$¢ spowodowania zaktdcenia
w rytmie pracy zarébwno mentora jak
i podopiecznego;

- staty harmonogram spotkan ogranicza
mozliwos¢ kontaktu w zaleznosci od
potrzeb podopiecznego;

- ograniczenia zwigzane z szerokim za-
stosowaniem w réznych organizacjach
o réznych profilach dziatalnosci.

Grupowy

- mozliwos¢ wymiany doswiadczen w szer-
szym gronie;

- mozliwos¢ dodatkowego poszerzenia spe-
cjalistycznej wiedzy poprzez kontakt z in-
nymi podopiecznymi;

- mozliwo$¢ nawiazania relacji interperso-
nalnych;

- mozliwos¢ rozszerzenia sieci kontaktow
i nawigzania nowych kontaktéw bizneso-
wych pomiedzy podopiecznymi.

- trudno$¢ w otrzymaniu wnikliwej in-
formacji zwrotnej dotyczacej indywi-
dualnego przypadku;

- trudnosci natury organizacyjnej zwia-
zanej z ustaleniem dogodnych dla
wszystkich terminéw spotkan;

- trudnos¢ w uwzglednieniu jednostko-
wych potrzeb uczestnikéw;

- trudnos¢ w otrzymaniu indywidualne-
go wsparcia merytorycznego.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: Mentoring w praktyce polskich przedsiebiorstw. Analiza da-
nych i dokumentow zastanych (desk-research), Warszawa 2013, s. 38-39 (https:/badania.parp.gov.pl/fi-
les/74/75/726/19443.pdf [dostep: 30.09.2016]).



144 TERESA MYJAK

MENTORING W PRAKTYCE WYBRANEJ ORGANIZACII
OPARTEJ NA WIEDZY?

Mentoring w analizowanej firmie to proces, ktory zostat zapoczatkowany nie-
dawno, na skutek zmian dokonujgcych si¢ w otoczeniu biznesowym przedsiebior-
stwa, a w efekcie — wewnatrz organizacji. W kazdym z dzialow firmy w momen-
cie przyje¢cia nowych 0s6b wyznaczony jest kompetentny pracownik z dtuzszym
stazem pracy, cieszacy si¢ naturalnym autorytetem w firmie (niekoniecznie jest
to bezposredni przetozony czy osoba starsza od pracownika zatrudnianego). Przy
wyborze mentora uwzglednia si¢ adekwatno$¢ jego kompetencji i do§wiadczen
zawodowych z potrzebami nowego pracownika obejmujacego konkretne stano-
wisko pracy w przedsigbiorstwie. Kierownictwo firmy ma §wiadomos¢, iz jakosé
mentoringu jest w duzym stopniu powigzana z kompetencjami mentora, wsrod
ktorych najbardziej pozadane z perspektywy omawianego przedsigbiorstwa bu-
dowlanego sa m.in.: wiedza branzowa i biznesowa, zainteresowanie rozwojem
podopiecznych, komunikatywnos$¢. Dlatego tez mentor do pelnienia swojej roli
zostaje odpowiednio wczesniej przygotowany.

W analizowanej firmie stosuje si¢, w zaleznosci od potrzeb, zarowno mento-
ring indywidualny, jak tez grupowy. Jest to uwarunkowane branzg, w jakiej firma
dziata (budownictwo drogowo-mostowe) oraz zakresem dzialalnosci (rynek re-
gionalny). Z uwagi na fakt, iz analizowane przedsigbiorstwo dziata w branzy bu-
dowlanej, cechujacej si¢ m.in. rotacjg pracownikéw wykonujacych prace fizyczne,
proces mentoringu w konkretnym dziale wdrazany jest w zaleznos$ci od zaistnialej
w danej chwili potrzeby. Gtéwnymi celami mentoringu w omawianym przedsig-
biorstwie sa: odkrywanie oraz rozwijanie potencjatu podopiecznych, wzbudzenie
ich wewnetrznej motywacji do angazowania si¢ w wykonywanie powierzonych
zadan pod wzgledem jakosciowym, iloSciowym, a takze realizowanie wyzna-
czonych prac w zatozonym terminie (jest to niezwykle wazne w budownictwie
drogowo-mostowym), nast¢pnie wsparcie w podejmowanych przez pracownikow
wyzwaniach na stanowiskach pracy oraz ciagte rozwijanie kompetencji zawodo-
wych niezb¢dnych w branzy budowlane;.

20 Cze$¢ empiryczna niniejszego artykutu zostata opracowana w oparciu o informacje uzyska-
ne od szefa HR $redniej wielko$ci przedsigbiorstwa budowlanego, zlokalizowanego w Matopol-
sce. Przedsigbiorstwo to posiada cechy organizacji opartej na wiedzy, m.in.: umiejetnosé cigglego
uczenia si¢ i dzielenia si¢ wiedza, zdolno$¢ pozyskiwania wiedzy (jej wzbogacania, zastosowania)
oraz wykorzystywanie doswiadczenia do kreowania nowej wiedzy. Dane identyfikacyjne firmy na
prosbe kierownictwa nie zostaty podane.
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Mentoring jako metoda rozwojowa we wspomnianej firmie jest procesem,
czynnoscig roztozong w czasie i przestrzeni (co jest zwigzane z wykonywaniem
prac poza siedzibg firmy). Mentor wprowadza nowego pracownika w zakres obo-
wigzkow na danym stanowisku, zapoznaje go z obowigzujacymi w firmie regu-
laminami, zasadami, kulturg organizacyjng. Proces mentoringu sprowadza si¢
glownie do wsparcia pracownikow z mniejszym do$wiadczeniem w taki sposob,
aby nowy pracownik jak najszybciej poznat swoja prace i aby ta praca byta §wiad-
czona na jak najwyzszym poziomie. Zatozeniem procesu mentoringu jest tez cig-
gty rozwdj pracownika oraz to, aby jego potencjat zostal w petni wykorzystany
dla realizacji celéw przedsigbiorstwa. Proces wsparcia pracownika nakierowany
jest rowniez na niwelowanie barier, ktére napotyka podopieczny w swojej pra-
cy. Nowy pracownik dzigki wspdlpracy z mentorem poznaje swoje mocne strony,
czasami takie, ktore do tej pory nie zostaty przez niego zidentyfikowane, ale takze
stabe, gdyz dostrzega pewne braki kompetencyjne. Sa one zwigzane (w zaleznosci
od powierzonego stanowiska pracy) zarowno z kompetencjami specjalistycznymi
w branzy budowlanej, jak rowniez osobowosciowymi. Procz tego, ze pracownik
wspierany jest w wykonywaniu swoich zadan, budowana jest rowniez dobra rela-
cja w szerszym wymiarze niz tylko na linii mentor—-mentee. Wskazac¢ tu nalezy
partnerskie stosunki zawodowe migdzy przelozonym a podopiecznym i pracow-
nikami zatrudnionymi w firmie na réwnorzednych stanowiskach. W przedsig-
biorstwie przywiazuje si¢ duza wage do klimatu organizacyjnego opartego na
wspotpracy, zwlaszcza pracownikow, ktorzy wykonuja wspolnie zadania w jed-
nym dziale. Najwigkszym, z punktu widzenia kadry kierowniczej, walorem stoso-
wanego mentoringu w tym przedsigbiorstwie jest budowanie wzajemnych relacji
migdzy pracownikami, réwniez wzajemnego zaufania i swoistego szacunku dla
przetozonego ze strony mtodszego i mniej doswiadczonego pracownika.

Mentoring jest traktowany w firmie jako jedna ze skuteczniejszych form roz-
woju zawodowego, a tym samym budowania §ciezek karier zawodowych w po-
szczegblnych dziatach, co potwierdza si¢ w codziennej dziatalnosci firmy. Naj-
wigkszym zauwazalnym (z perspektywy kierownictwa) problemem jest fakt, ze
wprowadzenie nowych pracownikow, niejednokrotnie niedo$wiadczonych na
danym (lub zadnym) stanowisku pracy, wymaga od mentora znacznego zaan-
gazowania czasowego, co niejednokrotnie powoduje konieczno$¢ intensyfikacji
wiasnej pracy tak, aby obowigzki zawodowe mentora nie byty zaniedbane, a praca
wykonana nalezycie.

Oczekiwanym efektem mentoringu w omawianym przedsigbiorstwie jest
w miarg szybka adaptacja pracownikéw na nowym stanowisku pracy, a nie przy-
gotowanie do awansu czy rozwijanie talentow. Sytuacja ta wynika z faktu, iz
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mentoring zostat do organizacji wprowadzony niedawno, brakuje jeszcze profes-
jonalnie opracowanego programu mentoringowego. Mentoring w rozwoju firmy
jest bardzo waznym dziataniem, dlatego tez sa rozwazane koncepcje oraz dys-
kutowane praktyczne kwestie dotyczace programow mentoringowych, ktore maja
by¢ wdrozone w niedalekiej przysztosci, gdyz kadra kierownicza zdaje sobie spra-
we z zalet wykorzystania mentoringu jako jednej z najskuteczniejszych metod
wspomagajacych rozwijanie potencjatu pracownikéw stosowanych w biznesie.

ZAKONCZENIE

Przedsigbiorstwo jako system zbudowany z jednej strony z zasoboéw material-
nych, a z drugiej — niematerialnych, wykorzystujgc mentoring, osiaga warto$¢
dodana. Jest to szczegodlnie istotne w organizacji opartej na wiedzy. Pracownik
wykwalifikowany, kompetentny, zaangazowany, dobrze zmotywowany, odda-
ny firmie oraz pracy, ktora zostala mu powierzona, to dla organizacji gwaran-
cja sukcesu. To rowniez realna szansa na osiagniecie trwalej przewagi w starciu
z konkurencyjnymi podmiotami gospodarczymi, ktore stosujac mentoring jako
metod¢ rozwijajaca potencjal pracownikow, rowniez daza do wlasnego rozwoju.
Dla przedsiebiorstwa zastosowanie mentoringu to wzrost prestizu organizacji
w otoczeniu zewnetrznym, co sprzyja m.in. przycigganiu lepszych pracownikoéw
do firmy, poprawieniu komunikacji interpersonalnej oraz wywieraniu wptywu na
wzrost motywacji pracownikéw do profesjonalnego wykonywania zleconych za-
dan. Bezposrednie korzysci, jakie osigga pracownik z zastosowania mentoringu,
to nie tylko odkrywanie i rozwijanie potencjatu, ale takze zdobywanie niezbed-
nych umiejetnosci specjalistycznych na zajmowanym stanowisku pracy. Wpro-
wadzenie mentoringu do codziennej praktyki dziatania organizacji powinno by¢
istotnym elementem jej strategii biznesowej i personalnej.

Reasumujac, rozwijanie kompetencji zawodowych i osobistych wynikajacych
z zastosowania mentoringu z jednej strony przynosi wymierne rezultaty pod-
opiecznym uczestniczacym w tym przedsigwzieciu, a z drugiej strony powoduje
wzrost kompetencji calej organizacji. Podkresla sie, iz kompetencje sa konieczne
do przewidywania przyszlosci czy przeprowadzenia niezb¢dnych zmian w orga-
nizacji*!. Nalezy pamietad, iz kompetencje sa zmienne w czasie, poniewaz nabyte

2 J. ZYRA, Restrukturyzacja przedsiebiorstw i wymagania kompetencyjne w czasie globali-
zacji, [w:] Restrukturyzacja w obliczu wyzwan gospodarki globalnej, red. R. Borowiecki, A. Jaki,
Krakow 2014, s. 95.
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umiejetnosci moga ulec zanikowi albo rozwojowi??. Zidentyfikowanie brakow
kompetencyjnych budzi konieczno$¢ wdrozenia stosownych programow rozwo-
jowych?. Mentoring, na co wskazano w publikacji, jest skutecznym sposobem
pozwalajacym rozwija¢ potencjat ludzki we wspotczesnej organizacji opartej na
wiedzy.
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ROZWIJANIE POTENCJALU PRACOWNIKOW POPRZEZ MENTORING
W ORGANIZACJI OPARTEJ NA WIEDZY

Streszczenie

Celem publikacji jest przedstawienie mentoringu jako jednej z metod rozwojowych potencjatu
pracownikéw stosowanych w organizacji. W cze$ci teoretycznej ukazano istote mentoringu, kwestie
wspolpracy pomigdzy mentorem i podopiecznym, a takze wady oraz zalety mentoringu indywidual-
nego i grupowego. W czgsci praktycznej artykulu zaprezentowano natomiast proces mentoringu
w wybranym przedsigbiorstwie budowlanym posiadajacym cechy organizacji opartej na wiedzy.
Cechy te obejmujg m.in.: umieje¢tnosé ciggltego uczenia si¢ i dzielenia si¢ wiedza, zdolno$¢ pozyski-
wania wiedzy (jej wzbogacania, zastosowania) oraz wykorzystania dos§wiadczen do kreowania nowej
wiedzy.

Stowa kluczowe: mentoring; mentor; wady i zalety mentoringu; organizacja oparta na wiedzy.



ROZWIJANIE POTENCJALU PRACOWNIKOW POPRZEZ MENTORING 149

DEVELOPING THE POTENTIAL OF EMPLOYEES THROUGH MENTORING
IN ORGANIZATIONS BASED ON KNOWLEDGE

Summary

The aim of the publication is to present mentoring as one of the methods of developing the poten-
tial of employees in an organization. In the theoretical part the essence of mentoring is shown, as well
as issues of cooperation between the mentor and dependents, and also the advantages and disadvanta-
ges of individual and group mentoring. In the practical part, the article presents the mentoring process
in a selected construction company, which has the characteristics of a knowledge-based organization.
These characteristics include, among other things: the ability of continuous learning and the sharing
of knowledge the ability to acquire knowledge (its enrichment, applications) and the use of experience
to create new knowledge.

Key words: mentoring; mentor; advantages and disadvantages of mentoring; organization based on
knowledge.



