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Wyzwania mentora

Znany juz od wiekow model mistrz-uczen przezywa dzis swoje
odrodzenie, cho¢ w nieco zaktualizowanej formie. Zmieniajace
sie otoczenie powoduje ewaluacje samego mistrza, ktory

nie jest juz postacia z nadania czy z posiadanej pozycji. Role
wrecz sie odwracaja i to mtode pokolenie staje sie w pewnych
dziedzinach swego rodzaju guru. Zatem gdzie szuka¢
dzisiejszych mentorow? Jakie stojq przed nimi wyzwania?

Grzegorz Skibinski

Przyjrzymy sie temu z punktu widzenia dys-
kutowanych w dzisiejszych czasach obszaréw,
a mianowicie z punktu widzenia mtodego po-
kolenia, zmieniajgcego sie Srodowiska oraz
niezbednych kompetencji.

Codzienny towarzysz?

Na tamach sierpniowego wydania ,Personelu
Plus” Joanna Malinowska-Parzydto podkre-
$lata, ze mentoring to ,proces przekazywa-
nia wartosci, umiejetnosci, postaw, wiedzy
i udzielania dojrzatego wsparcia w pracy i roz-
woju osobistym”!. Dostrzega to réwniez wie-
lu z HR-owcéw i w efekcie mentoring lawi-
nowo wkracza do firm jako sposéb na roz-
woj pracownikoéw, ich adaptacje w firmie czy
transfer wiedzy miedzy pokoleniami, ale nie
tylko. Okazuje sie, ze transfer wiedzy towa-
rzyszy nam niemal na kazdym kroku zycia
zawodowego czy osobistego, gdy coraz wie-
cej naszych aktywno$ci przybiera forme do-
brze zorganizowanego, zaplanowanego i pro-
wadzonego projektu. Dzi§ powszechne jest
juz wykorzystywanie wszelkich zasad doty-
czacych prowadzenia projektéw do wdrazania
zmian czy implementacji proceséw HR. Coraz
czestsze jest dazenie do organizacji samoucza-
cej sie. Pisze coraz czestsze, poniewaz, cho¢
wiele organizacji o tym moéwi, jednak nadal

niewiele z nich czerpie wiedze i do$wiadcze-
nie z wtasnych wewnetrznych zasobéw. Mato
sie je analizuje, a czasami wrecz mato doku-
mentuje. Przyznajcie sie Panstwo sami przed
sobag, ile razy w Waszej organizacji kto$ sie-
gat do dokumentacji stworzonej w poprzed-
nich projektach? Ile razy po zakoiczonym pro-
jekcie dokonywano jego analizy, w szczeg6l-
nosci gdy zakonczyt sie sukcesem? I wreszcie
-ile razy $wietowano sukces projektu? Czy ra-
czej od razu przystepuje sie do kolejnego za-
dania, wyzwania? Jak mato czasu znajdujemy
na stworzenie dokumentacji opisujacej, co zo-
stato stworzone, jak to zostato osiggniete, czy
mozna to byto wykona¢ inaczej i jakie wnioski
pozostawimy dla nastepnych uczestnikéw pro-
jektéw? Z reguty na te dziatania nie ma cza-
suiw ten spos6b sami pozbawiamy siebie jed-
nej z mozliwosci transferu wiedzy. Dlatego do-
$wiadczony pracownik staje sie na wage ztota.
Co wiecej, pracownicy ci chetnie dzielg sie wie-
dza, a ich wlaczenie w poczet mentorow jest
doskonata forma docenienia.

Grunt to przygotowanie

Jednak grono mentoréw nie moze by¢ budo-
wane automatycznie jedynie na podstawie do-
Swiadczenia i wiedzy. Wrecz przeciwnie - nie
kazdy moze by¢ mentorem, tym bardziej ze
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podopiecznym w wiekszos$ci przypadkow sta-
je sie osoba mtodsza. Czesto wowczas juz sama
roznica pokolen niesie ze sobg réznice w po-
strzeganiu $wiata, sposobie komunikacji czy
podejsciu do pracy i zycia. Dlatego poza spet-
nieniem odpowiednich kryteriéw mentor po-
winien by¢ dobrze przygotowany do swej roli.
Dobrg praktyka jest organizowanie warszta-
tow, w trakcie ktorych przyszli mentorzy zde-
rza sie nie tylko z - nazwijmy to - techniczny-
mi aspektami sesji mentoringowych, lecz tak-
ze przede wszystkim przygotuja sie na mogace
ich spotka¢ wyzwania. Pierwszym z tych wy-
zwan jest praca z mtodym pokoleniem, o kt6-
rym ostatnio wiele sie méwi, ale niestety
w wiekszosci jedynie w kontek$cie napotyka-
nych trudno$ci. Tymczasem to ludzie, ktérych
cechuje wiele nowych umiejetnosci (patrz ram-
ka:,Cechy charakterystyczne pokolenia Y”).

Mentor musi by¢ tego $wiadomy, gdyz inaczej
nie bedzie w stanie pracowa¢ z drugim czto-
wiekiem w oparciu o mozliwo$ci, a skupi sie
jedynie na barierach. Mentor powinien zda-
wac sobie sprawe, ze dzisiejsze pokolenie nie
ma problemu z jednoczesnym wykonywaniem
zadan stuzbowych, stuchaniem muzyki i funk-
cjonowaniem w mediach spotecznosciowych.
Dla przyktadu branie udziatu w dyskus;ji z jed-
noczesnym pozostawaniem on-line nie jest ob-
jawem braku szacunku. Pokazuje to, ze wiele
zrédet informacji nie jest juz w stanie zaktéci¢
koncentracji na zadaniu, a szybkie przenosze-
nie uwagi na inne aktywnosci nie stanowi dla
tych oséb problemu. Wszystkie te aktywno$-
ci dzieja sie réwnolegle. Dodatkowo mtodzi lu-
dzie pragna wyrazac samego siebie i przez to
m.in. dziataja w obszarach, ktére ich interesu-
ja. Masowo wida¢ to w dziataniach wolonta-
riatu, do ktérego poprzednie pokolenia pod-
chodza z dystansem i, mozna powiedzie¢,
ostroznie, odczytujac w nim prace spoteczne
poprzedniej epoki. Natomiast mtodzi ludzie
chca przez te dziatania wyrazac¢ samego sie-
bie, angazowac sie w obszary, ktore ich intere-
suja. Dziatajac bezinteresownie, z jednej stro-
ny pomagaja innym, z drugiej - poznaja nowe
dziedziny i sami uczga sie nowych umiejetnosci.
Pytanie tylko od kogo, skoro tak nieliczni men-
torzy angazuja sie w tego rodzaju dziatania?

Mentor powinien by¢ réwniez §wiadomy
oczekiwan i jednocze$nie potrzeb mtodego

» Cechy charakterystyczne pokolenia Y

e Réwnolegte przetwarzanie informacji z wielu Zrédet.

* Natychmiastowe przenoszenie uwagi miedzy aktywnosciami.

* Intuicyjne przetwarzanie obrazu.

¢ Eksperymentowanie i dziatanie zamiast obserwacji i analizy otaczaja-
cego Swiata.

* Angazowanie sie w interesujace dla nich sprawy.

pokolenia. Przyktadowo mtodzi ludzie dziataja
szybko, ale i tego oczekuja. Jesli chcemy odpo-
wiednio prowadzi¢, rozwija¢, jak tez zarzadzac
tymi osobami, sami musimy sie troche przesta-
wié na inne tory. Z zawodowego do$§wiadcze-
nia moge potwierdzi¢, ze szybko$¢ dziatania
mtodych ludzi jest zaskakujgco duza. Nalezy
jedynie stworzy¢ do tego warunki, a efektyw-
no$¢ zespotéw od razu wzros$nie. Niesie to jed-
nakikonkretne oczekiwanie, a mianowicie in-
formacja zwrotna powinna by¢ natychmiast.
Nie moze to by¢ tylko i wytacznie rozmo-
wa w procesach ocen okresowych, co, nieste-
ty, jest czasami praktyka niedo§wiadczonych
menedzeréw i niejednokrotnie wynika wrecz
z obawy przed rozmowa, ktéra przeradza sie
w swego rodzaju konfrontacje menedzera P

» Dobre praktyki polskiego mentoringu

Juz dzi$ poszukujemy firm i organizacji, ktére wdrozyty program mentorin-
gowy w swojej branzy czy dziedzinie, i moga sie pochwali¢ wysoka oceng
efektywnosci tego programu. Znajda swoje miejsce w szykowanej publika-
cji oraz bedg mie¢ szanse na nagrode ,,Mentoring Best Practice Award”,
ktérg corocznie bedziemy wrecza¢ wspélnie m.in. z wydawnictwem Wolters
Kluwer SA. Zachecamy réwniez do zaangazowania sie w prace Stowarzysze-
nia wszystkich, ktorym idea mentoringu jest bliska ze wzgledu na osobis-
ty plan rozwoju w kierunku mentoringu, potrzebe rozwijania swoich kompe-
tencji w kierunku profesjonalnego mentora lub realizowanie swoich planéw
pod jego okiem.

Zgtoszenie dobrej praktyki zrealizowanego programu mentoringowego do
publikacji nalezy przesta¢ na adres: bestpractice@mentoring.org.pl, poda-
jac nastepujace informacje:
1. Nazwa firmy/organizacji.
2. Dane kontaktowe. 5. Opis realizacji programu.

3. Zatozenia programu. 6. Wnioski z programu.

Osoby prywatne i firmy zainteresowane dziatalnoScia w Polskim Stowarzyszeniu
Mentoringu w Warszawie zapraszamy do kontaktu mailowego: marina@mentoring.
org.pl, zas tych gotowych dziata¢ lokalnie, zachecamy do kontaktu z Jakubem Le-
wandowskim, koordynatorem sieci ogdlnopolskiej: jakub@mentoring.org.pl.
Zapraszamy tez na comiesieczne spotkania otwarte na Uczelnitazarskiego w War-
szawie - wiecej: https://www.facebook.com/PolskieStowarzyszenieMentoringu.

4. Miary sukcesu.
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Kluczowe kompetencje w dzisiejszym srodowisku

Kompetencje cyfrowe i wspotpraca w wirtualnych zespotach.
Multidyscyplinarnos¢.

Myslenie projektowe.

Praca w szumie.

Kompetencje miedzykulturowe.

Inteligencja emocjonalna.

z podwtadnym. Szkolenia stabo do tego przy-
gotowujg, ale coraz czesSciej sprawdzaja sie
nieformalne porady bardziej doSwiadczone-
go kolegi. Niejednokrotnie jest to argument za
tworzeniem nieformalnych relacji mentorin-
gowych w organizacjach. Dobrze bytoby, zeby
kultura organizacyjna wspierata takie part-
nerskie relacje, do czego doskonale moze sie
przystuzy¢ sam mentor.

Nowe wyzwania

Zmieniajace sie podejscie do pracy, jak row-
niez do zycia moze dostarczac nastepnych
wyzwan.

Warto zwréci¢ uwage na fakt, iz w tym no-
wym podejs$ciu przedstawiciele mtodego
pokolenia:

e nie szukajg wzorcéw i nie poddajg sie auto-
rytetom zewnetrznym;

e traktuja doswiadczenie zawodowe, jako in-
westycje w samego siebie, a nie w przysztos$¢
zawodowa w danej konkretnej firmie;

e cieszg sie chwila.

Jest to szczegblnie wazne z punktu widzenia
mentora, gdyz zmienia sie podej$cie do auto-
rytetu. Mentor musi ten autorytet zbudowac
w trakcie relacji z podopiecznym. Nie moze
bazowaé wytacznie na swoim stanowisku.
Kolejnym wyzwaniem stojacym przed mento-
rem jest zmieniajace sie Srodowisko. Dobrym
przyktadem jest tu nieustanny rozwoj tech-
nologii, z ktorym mtode pokolenie sie wycho-
wuje. W tym przypadku role wrecz moga sie
odwrécic¢ i to przedstawiciel mtodego poko-
lenia moze zosta¢ mentorem. Musimy by¢ na
to przygotowani i czerpa¢ wiedze, udosko-
nalajgc samego siebie. Tym jednak wieksze-
go znaczenia nabiera wzajemna wspoétpraca,
budowanie relacji i zaufania, a to w trakcie

kontaktoéw jest podstawg do wypracowania
pozycji czy - inaczej - autorytetu. I nie jest
go w stanie zbudowac trener podczas trady-
cyjnych sesji szkoleniowych, ktére odchodza
juz do lamusa. Obecnie powszechnie stosuje
sie zasade 70-20-10 w rozwoju umiejetnos-
ci, kompetencji czy wprost w transferze wie-
dzy. Czesto powraca tu jednak wspomniany
juz problem, od kogo mamy sie uczy¢?
Kolejnym wyzwaniem dla mentora jest jego
osobisty nieustanny rozwoj. Nie moze on spo-
cza¢ na laurach, a wrecz powinien dbaé¢, zeby
podazac¢ za kompetencjami, ktére wymusza
Swiat (patrz ramka: ,Kluczowe kompetencje
w dzisiejszym $rodowisku pracy”).

Niewiele z powyzZszego mozna nauczy¢ sie
w szkole, na studiach czy kursach i szkole-
niach, a przeciez jest to juz codzienno$¢ na-
szej pracy.

Rozszerzaj elastycznosSc umystu

Jak zatem dobrze wykonywac¢ swoje co-
dzienne obowigzki, nie znajac zasad pracy,
np. w zespotach wirtualnych? Co wiecej, jak
dobrze wypetni¢ swoja role mentora, nie po-
siadajac tych kompetencji? Dzi$§ menedzer czy
tez wspoétpracownik moze wykonywaé swo-
je zadania z domu, ktéry moze by¢ wrecz na
innym kontynencie. Problemem moze by¢
zwykte ustalenie odpowiedniej dla wszyst-
kich stron godziny wirtualnego spotkania,
nie wspominajgc juz o réznicach kulturo-
wych. Zrozumienie partnera z innego obsza-
ru kulturowego staje sie kluczowe do sukce-
su we wspdlnym zadaniu, projekcie lub pro-
cesie mentoringowym. Dzi$§ nie wystarczy
specjalizowac¢ sie w jednej dziedzinie. Dla
przyktadu dobry menedzer musi budowac ze-
spo6t, by¢ po czesci HR-owcem lub sie znaé na
PR, zeby te swoje dziatania odpowiednio wy-
promowac. Ten prosty przyktad pokazuje, ze
w dzisiejszych czasach musimy rozwijac ela-
styczno$é swojego umystu. Zycie i praca stwa-
rzaja coraz wieksze wymagania i zeby temu
podota¢, trzeba mieé szerokie spojrzenie na
otaczajaca nas rzeczywistos$¢. Mozna powie-
dzie¢, ze stajemy sie menedzerami dla samych
siebie i sami prowadzimy zadania do ocze-
kiwanego wyniku. Umozliwi to nam umie-
jetnos¢ wychwycenia istotnych informacji
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z zalewajacego nas potoku zdarzen, newsow.
Warto podkresli¢, ze przeciazenie informacja
moze by¢ gorsze niz jej brak. Jak sobie z tym
poradzi¢? Obserwowaciuczy¢ sie od mtodego
pokolenia, ktére tu ewidentnie moze by¢ na-
szym mentorem. Nieoceniona, cho¢ ostatnio
coraz bardziej dostrzegana, staje sie tu inte-
ligencja emocjonalna, dajaca umiejetnos¢ bu-
dowania pozadanych postaw pracowniczych,
wydobywania potencjatu pracownikéw i bu-
dowania relacji sprzyjajacych wspo6lnemu
osigganiu celéw.

Nad tym wszystkim mentor powinien nie-
ustannie pracowac¢ sam lub zinnym mentorem.
Podsumowujac, mozna wrecz powiedzie¢, ze
antidotum na wszystkie powyzsze bolacz-
ki i wyzwania moze by¢ odpowiednio dobra-
ny i przygotowany mentor. Mentor cechuja-

cy sie zaréwno wysoka samoswiadomos$cia,

jak i wrecz ciekawo$cia drugiego cztowieka,
ktorego bezinteresowne wsparcie bazuje na
wartos$ciach zyciowych i zasadach etycznych.
Musi on jednocze$nie pamietac o nieustan-
nym swoim rozwoju oraz o budowaniu swojej
reputacji, gdyz przysztoscia gospodarki be-
dzie zaufanie. Takich wta$nie mentoréw po-
szukujemy i zapraszamy do wspdlnego budo-
wania Srodowiska!m
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