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Abstract: The article presents the assumptions of mentoring as a method of work based lear-
ning. Paper points to its particular role in recruiting and maintaining highly qualified staff (incl.
researchers) in relation to the social megatrends currently observed. Both the benefits and po-
tential risks associated with the implementation of mentoring programmes have been identi-
fied. In making recommendations for SBL institutes, the most important factors determining the
success of mentoring have been identified.
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Streszczenie: Artykut prezentuje zatozenia mentoringu jako metody rozwoju kompetencji
w Srodowisku pracy. Wskazuje na jego szczegdlng role w pozyskiwaniu i utrzymywaniu wysoko
kwalifikowanej kadry (m.in. badawczej) w odniesieniu do obserwowanych aktualnie megatren-
dow spotecznych. Wskazano zaréwno korzysci, jak i potencjalne zagrozenia towarzyszace wdra-
zaniu programoéw mentoringowych. Formutujac rekomendacje dla instytutéw SBt, wytypo-
wano najwazniejsze czynniki warunkujace sukces mentoringu jako alternatywy dla masowych
from edukacji i szkolen, ktore staja sie dzis niewystarczajace.

Wprowadzenie - mentoring jako odpowied na wspétczesne megatrendy Spoteczne

Wsrod fundamentalnych tendencji przeksztatcajacych wspdtczesna kulture, spote-
czenstwo, gospodarke i polityke badacze wskazujg przemiany technologiczne, z kto-
rymi wigze sie rosnacy deficyt kreatywnych kadr (przy nadmiarze pracownikéw po-
trafigcych dobrze wykonywac rutynowe czynnosci) oraz starzenie sie spoteczenstw
(prognozy Komisji Europejskiej mowig, iz do roku 2050 co trzeci Europejczyk be-
dzie seniorem?’). Wymienione megatrendy wywieraja wptyw na koniecznos¢ zmian

' Raport Eurostat: Ageing Europe. Looking at the lives of older people in the EU.2019 edition; https://
ec.europa.eu/eurostat/documents/3217494/10166544/KS-02-19%E2%80%91681-EN-N.pdf/c701972f-
6b4de-b432-57d2-91898ca94893 [dostep: 28.09.2020]
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systemu edukacji i ksztattowania kompetencji’. Jedng z wazniejszych potrzeb wy-
daje sie potrzeba lepszego korzystania z unikalnego zasobu kapitatu ludzkiego,
jaki stanowia pracownicy starsi — doswiadczeni zawodowo i zyciowo. Wskazuje
na to réwniez Badanie Kapitatu Ludzkiego (BKL) monitorujace zapotrzebowanie
na kompetencje na rynku pracy, wg ktérych, az 70% pracodawcéw ma problemy
ze znalezieniem pracownikéow z wymaganymi kompetencjami. Szczegdlny deficyt
odczuwalny jest w stosunku do kandydatéw o profilu technicznym (PARP, 2019).
Dlatego fakt koegzystowania na obecnym rynku pracy kilku pokolen pracownikow
nalezy wykorzystac z jak najwiekszym ,zyskiem” dla najliczniejszej grupy — tzw. mi-
lenialsow. Wedtug badan, do 2025 roku beda oni stanowili 75% ogo6tu osob pracu-
jacych w firmach i organizacjach (Deloitte, 2019).

o Etos pracy * Pokolenie PRL ¢ Czeste zmiany miejsca e praca zdalna
(dyspozycyjnosc) « Szukanie tzw. ,work pracy « réznorodnos¢ zadan,

* Lojalnos¢ wobec life balance” * Wolnos¢, elastycznosé wielozadaniowosé
pracodawcy e Praca jest bardzo ¢ Szczescie daje im to, * swoboda dziatania

* Nieche¢ do zmian wazna €O poza pracg « dynamiczne

 Zyja zeby pracowaé * Pracuja aby 2y¢ $rodowisko pracy

o ,dzieci ICT”
w 2020 roku 56-74 41-55 26-40 ponizej 26 lat

sg w wieku

Na tym tle wytania sie rosnace znaczenie réznorodnych dziatan, ktére dzieki
uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikow w réznym wieku pozwalaja na
bardziej racjonalne i efektywne wykorzystanie zasobdw ludzkich w przedsiebior-
stwie. Dziatania te mozna obja¢ wspdlnym terminem - zarzadzanie wiekiem.
Mentoring jest jednym z nich. Badania (BKL) wykazaty, ze 63% milenialsow wska-
zato brak mozliwosci rozwoju jako przyczyne zmiany miejsca pracy oraz ze z puli
0séb pracujacych dtuzej niz 5 lat az 68% badanych potwierdzito, iz chciatoby mieé
mentora (PARP, 2019).

Osrodek Badan i Rozwoju Edukacji Zawodowej £-ITeE wtacza sie w prace dotyczace
procesow rozwoju zawodowego w srodowisku pracy, w tym roéwniez mentoringu.
Od 2010 r. zrealizowano szereg przedsiewzie¢, w tym miedzynarodowych (program
ERASMUS+), np.: Certification of Mentors and Tutors (CertiMenTu; 2012-2014);
Implementation of the certification model for mentors in the subsector of eco-indus-
try (Eco-Mentor; 2016-2018); Micro-Entrepreneurship Supportive Mentoring System
Development for Women with fewer Opportunities in Rural (F2F-Trust; 2019-2021).
W ramach wymienionych projektéw, na bazie doswiadczen miedzynarodowych
partnerstw m.in. zdefiniowano kompetencje mentora zgodnie z zatozeniami EQF,
opracowano moduty szkoleniowe dla mentoréw, zgromadzono zestaw narzedzi
wspomagajacych ich prace (Religa, 2011). Szczegdtowe rezultaty ww. projektow

> Poza horyzont. Kurs na edukacje. Przysztos¢ systemu rozwoju kompetencji w Polsce. Fundacja GAP, MSAP
Krakow 2020; [dostep: 25.09.2020]
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prezentowane byly m.in. we wczesniejszych numerach niniejszego czasopisma®.
Tym razem chciatabym podzieli¢ sie ogdlniejszymi przemysleniami wynikajacymi
z doswiadczen pozyskanych w toku ostatnich 10 lat pracy w Osrodku oraz z do-
Swiadczen innych badaczy tematyki mentoringu dostepnych w publikacjach.

Mentoring jako metoda rozwoju kompetencji w Srodowisku pracy

Mentoring jest jedng z metod rozwoju kompetencji pracownikéw w Srodowisku
pracy. Jego geneza siega starozytnosci. Mityczny Mentor (z gr. ,mysliciel”) byt przy-
jacielem Odyseusza, medrcem, ktéremu krél przed wyptynieciem na wojne trojan-
ska powierzyt opieke nad zong i synem Telemachem. Mentor miat za zadanie przy-
gotowac Telemacha do objecia funkgji kréla.

Idea mentoringu dojrzewata przez wieki. Waznym etapem jej rozwoju byto sred-
niowiecze z jego kulturg rzemies$lnicza i relacjg mistrz—czeladnik, kiedy to mistrz
byt nie tylko nauczycielem zawodu, ale zaswiadczat, ze uczen zarowno zna fach, jak
i prezentuje okreslone cechy charakteru oraz wyznaje wartosci danego srodowiska
branzowego. Dzi$ korzystamy z tej historycznie uksztattowanej metodyki, a termi-
nu ,mentor” uzywamy jako okreslenia nauczyciela, mistrza, autorytetu, ktéry warto
nasladowac?. Pojecie to nie jest jednak proste ani jednowymiarowe (rys. 1).

L] Mentoring aktywny L[]
Coach Patron
[ ]
Wyznaczajacy cele
L .
Krytyczny przyjaciel Opiekun
] °
Stawiajgcy wyzwania Przewodnik
L] o
Wspd! ik Model do nasladowania
Potrzeby intelektualne spotpracowni Potrzeby emocjonalne
[ ] L]
“Pomost” Powiernik
L] [ ]
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e ing pasywny °
Posrednik Doradca

Rys. 1. Model mentoringu (Clutterbuck, 2002)

*  Patrz: J. Religa, E. Btaszczuk, J. Sitek: Mentoring w rozwoju kompetencji zawodowych w ,eko przemysle’,
Edukacja Ustawiczna Dorostych nr 4, 2018; J. Religa, Kompetencje europejskich mentoréw i tutoréw, Edu-
kacja Ustawiczna Dorostych nr 2, 2014.

4 Stowarzyszenie mentoréw PROMENTOR: https://www.promentor.pl [dostep: 25.06.2020]
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Z perspektywy przedsiebiorstwa/instytucji/organizacji mentorem moze by¢ wielo-
letni pracownik, ktérego doswiadczenie oraz rozwiniete kompetencje spoteczne
umozliwiajg petne pasji odkrywanie i rozwijanie potencjatu innego — mniej do-
Swiadczonego pracownika dowolnego dziatu i szczebla. Mentor zna zasady pracy
w firmie oraz posiada wiedze i umiejetnosci do wykonywania swoich zadan w spo-
sob efektywny i profesjonalny’.

Rowniez pojecie ,mentoringu” nie jest w literaturze zdefiniowane w sposob
jednoznaczny. Przeglad wspdtczesnych definicji mentoringu prezentuje sie bogato.
Oto kilka z nich:

- Relacja miedzy mistrzem a uczniem zorientowana na odkrywanie i rozwijanie
potencjatu ucznia. Opiera sie na inspiracji, stymulowaniu i przywodztwie. Polega
gtownie na tym, aby uczen, dzieki odpowiednim zabiegom mistrza, poznawat
siebie, rozwijajgc w ten sposob samoswiadomosc i nie lekat sie iS¢ wybrang
przez siebie droga samorealizacji (Karwalla 2009);

= Rodzaj pomocy udzielanej jednej osobie przez druga w dokonaniu znaczacego
przetomu w wiedzy, pracy i sposobie myslenia” (Gilles Gambade 2013);

= Dobrowolna, niezalezna od hierarchii stuzbowej, pomoc udzielana przez jedne-
go cztowieka drugiemu, dzieki czemu moze on poczyni¢ znaczny postep w wie-
dzy, pracy zawodowej lub sposobie myslenia (Europejskie Centrum Mentoringu
https://emccpoland.org/ za Clutterbuck, 2002);

= Relacja miedzy mentorem/mistrzem a mentee/klientem, polegajaca na tym, ze
mentee wspierany przez mentora — jego wiedze, doswiadczenie i osobowos¢ —
poznaje i rozwija siebie, definiujac i realizujagc wtasne cele i wizje wtasnej osoby
w obszarze zawodowym i/lub osobistym (Stowarzyszenie PROMENTOR www.
promentor.pl).

Elementem spdjnym dla ww. definicji jest dtugoterminowos¢ relacji mistrz—uczen
oraz istota tejze relacji polegajaca przede wszystkim na intensywnym stucha-
niu, prezentowaniu wzoru do nasladowania oraz dzieleniu sie radami i suge-
stiami. O skutecznosci relacji mentorskiej decyduja: zaufanie, szczeros¢ i otwartosc¢
komunikacji, jak tez wzajemna akceptacja, gotowos¢ do wptywania na siebie i spoj-
ny system wartosci obu stron.

Biorac pod uwage charakter relacji taczacych mentora i podopiecznego, wyréznic

mozna kilka rodzajéow mentoringu (Sidor-Rzadkowska, 2014), np.:

= Formalny (inicjowany przez pracodawce)/ nieformalny (relacje rozwijane sie
w sposob naturalny, bez ingerencji organizacji) (tab. 1);

= Hierarchiczny (mentorem jest osoba 2 szczeble wyzej w hierarchii organizacji)/
lateralny (miedzy pracownikami z réwnorzednych stanowisk);

> A.Wieczorkowska: Mentoring w formie metoda wykorzystania kompetencji i doswiadczenia zawodo-
wego pracownikéw: https://www.slideshare.net/Wieczorkowska/mentoring-w-firmie-metod-wyko-
rzystania-kompetencji-i-dowiadczenia-zawodowego-pracownikw; [dostep: 05.10.2020]
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Intermentoring (mentor jest jednoczesnie uczniem, a uczen—-mentorem w okre-
slonym obszarze wiedzy i umiejetnosci; czesto miedzypokoleniowy);

Mentoring branzowy — mentor powotywany jest przez organizacje zawodowe
w celu wspierania kandydata pragnacego uzyskac lub podwyzszy¢ okreslone
kwalifikacje;

Mentoring edukacyjny, w tym zwtaszcza mentoring akademicki. Jego celem jest
uzupetnianie masowych form ksztatcenia relacjg mistrz-uczen; moze stac sie
waznym krokiem w kierunku dopasowywania kwalifikacji absolwentow do po-
trzeb rynku pracy;

Mentoring spoteczny — przeznaczony dla oséb znajdujacych sie w trudnym po-
tozeniu zyciowym i inne.

Tabela1. Charakterystyka poréwnawcza mentoringu formalnego i nieformalnego

Cechy mentoringu formalnego Cechy mentoringu nieformalnego

Wsparcie zarbwno mentora, jak + Budowa zaufania staje sie tatwiejsza,

i podopiecznego przez organizacje gdy nie odbywa sie pod presja czasu
(np. udziat w szkoleniach); (mentoring formalny);

Presja czasowa; + Mentorzy nieformalni petnia te funkcje
Doktadniej okreslone cele procesu z wtasnego wyboru, a nie ze wzgledu

i zadania; na cigzace na nich zobowigzania

wobec organizacji, poziom ich
zaangazowania bywa wiec znacznie
wiekszy;

+ Dopasowanie osobowosciowe pary
mentor—podopieczny jest na ogét
wieksze.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Sidor-Rzadkowska, 2014.

Gtownymi i najwazniejszymi uczestnikami programow mentoringowych sg osoby,
ktorych kompetencje sa rozwijane — tzw. podopieczni (mentee). Jednakze korzy-
sci wynikajace z wdrozenia takiego programu w organizacji czy przedsiebiorstwie
obejmuja nie tyko te grupe uczestnikow, ale réwniez mentoréw oraz organizacje,
jako taka (tab. 2).
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Tabela 2. Korzysci dla réznych grup uczestnikéw procesu mentoringu (wybdr wiasny)

Korzysci dla

Korzysci

Korzysci

podopiecznego (mentee)

Wzrost wiedzy i umiejet-
nosci = Rozwoj zawodowy
i wsparcie kariery

dla mentora

Poczucie satysfakcji z wtas-
nych osiagnie¢ zawodo-
wych i prestizu

dla organizagji

Wsparcie procesu zarza-
dzania wiedza (faktyczna
realizacja idei uczacej sie
organizacji)

Ksztattowanie postawy wo-
bec wykonywanej pracy (np.
nieuchronnosé¢ porazek)

Poczucie inspiracji i po-
budzonej kreatywnosci
(Swieze spojrzenie na utarte
schematy dziatania)

Wsparcie proceséw zarza-
dzania wiekiem (roéznice
wieku i doswiadczenia
okazuja sie wartoscia, nie
obcigzeniem)

Przestrzen do bezpieczne-
go eksperymentowania i te-
stowania réznych koncepgji
dziatania — dzieki wsparciu
mentora podopieczny nie
boi sie nowych wyzwan

Aktualizacja posiadanej
wiedzy/koniecznos¢ bycia
na biezaco

Wsparcie polityki szkolenio-
wej (np. ograniczenie kosz-
téw szkolen zewnetrznych)

Rozwdj kompetencji komu-
nikacyjnych (stuchania, pro-
wadzenia dyskusji, obrony
wiasnego zdania)

Rozwdj kompetencji ko-
munikacyjnych (stuchania,
przekazu informacji zwrot-
nej, konstruktywnej krytyki)

Budowanie alternatywnych
Sciezek kariery (mentor-
ska obok menedzerskiej

i specjalistycznej)

Rozwdj kompetencji
pedagogicznych

Profilaktyka zjawiska wypa-
lenia zawodowego
Zmniejszenie fluktuacji
pracownikoéw (szczegdlnie
mtodych)

Obok wymienionych wyzej korzysci znalezé mozna rowniez szereg innych, podobnie
jak i zagrozen wynikajacych z procesu mentoringu. Wsrod najwazniejszych autorzy
wymieniaja: mozliwos¢ pogorszenia stosunkoéw interpersonalnych w organizacji,
wytworzenie poczucia zagrozenia u bezposredniego przetozonego, mozliwos¢ po-
wielania niekorzystnych elementdw kultury organizacyjnej, utrwalania stereotypow
poprzez wzorowanie sie pracownika na wyprébowanych metodach postepowania
przekazywanych przez opiekuna—-mentora.

Jednym ze sposobow uniknigcia niektorych z wymienionych zagrozen jest staranny
dobor mentorow wsrdd kadry organizacji oraz proba jak najlepszego ,dopasowa-
nia” mentora do podopiecznego zarowno pod wzgledem merytorycznych celéw
procesu rozwoju, jak i postaw czy temperamentu obu uczestnikow procesu.

Na profil kompetentnego mentora sktadaja sie trzy komplementarne elementy
(wiedza, umiejetnosci, postawy) z dwdch podstawowych obszaréw: dziedziny wy-

konywanej pracy zawodowej oraz samego mentoringu (rys. 2).
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e dotyczaca wykonywanej
pracy zawodowej

e dotyczaca istoty, zasad,
technik mentoringu

Najwyzsze standardy

etyczne wobec wiasnej
pracy zawodowej oraz
wobec podopiecznego,
oparcie na wartosciach * wdziedzinie

takich jak partnerstwo, . > wykonywanej pracy
szacunek, zaufanie Umiejetnosci zawodowej

e w dziedzinie
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i doswiadczenia

i szczero$¢

Rys. 2. Kompetencje mentora

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie Sidor-Rzadkowska, 2014.

Wyniki projektow miedzynarodowych CertiMentu, EcoMentor wykazaty, ze zestaw

kompetencji mentora powinien pozwala¢ mu na efektywne wykonywanie nastepu-

Jacych zadan zawodowych (Religa, 2014):
Budowanie dobrych relacji z osobami uczacymi sie w procesie mentoringu;

= Wspdtpraca i wzajemne wspieranie sig;

= Planowanie, negocjowanie i realizowanie programu szkolen na stanowisku
pracy;

= Wspieranie i motywowanie podopiecznego/osoby uczacej sie na stanowisku
pracy;

= Monitorowanie postepow i przekazywanie informacji zwrotnej;

= Ewaluowanie programu szkolenia na stanowisku pracy.

Spostrzeienia, wnioski

W czasach, gdy masowe formy edukacji i szkolen staja sie niewystarczajace, co-
raz wiecej organizacji zainteresowanych jest wdrozeniem mentoringu do wtasnej
kultury organizacyjnej i poszukuje wsparcia w tym zakresie (Sidor-Rzagdkowska,
2014). Megatrendy dotyczace starzejacej sie kadry oraz deficytu pracownikéw kre-
atywnych (szczegdlnie w dziedzinach technicznych) nie omijajg rowniez instytutéw
badawczych SBt. Badacze starsi wiekiem i bogaci doswiadczeniem zawodowym,
ktérzy gromadzili i rozwijali swoje kompetencje w toku catego okresu aktywno-
$ci badawczo-naukowej, stopniowo opuszczaja szeregi pracownikéw instytutdw.
Z przeprowadzonych badan wiasnych oraz dostepnych publikacji wynika, iz oso-
by nowo zatrudniane, w szczegdlnosci jako nastepcy utytutowanych pracownikow
o unikalnych umiejetnosciach (np. badawczych, technicznych) stanowia dzi$ jedna
z gtéwnych grup, ktérych rozwoéj w srodowisku pracy przy wsparciu mentora moze
zapewnic ciggtosc i staty progres prac badawczych realizowanych w instytutach.
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Z drugiej strony — tej formy wsparcia wtasnego rozwoju zawodowego oczekuje rze-
sza mtodych pracownikéw (PARP, 2019). Zaréwno publikacje krajowe, jak i zagra-
niczne wskazuja, ze wasciwy przebieg okresu adaptacyjnego to wcigz niedoceniony
czynnik sukcesu organizacji. Powodem jest najczesciej nieprawidtowy przebieg
okresu adaptacyjnego (ludzie najczesciej rezygnuja z pracy w ciagu pierwszego
roku zatrudnienia), poczucie osamotnienia i dezorientacji wynikajace z braku do-
Swiadczenia i nieznajomosci podstawowych regut panujacych w firmie. W wielu
firmach wyznaje sie zasade ,rzucania nowych zatrudnionych na gteboka wode”,
przy czym nie oznacza to bynajmniej zlecania im zadan bedacych wyzwaniem, lecz
jedynie brak zainteresowania przezywanymi przez nich trudnosciami. Zatozenie,
ze nowi pracownicy ,jako$ sobie poradza”, bywa powszechne (Sidor-Rzadkowska,
2014). Wielu z nas spotkato sie z taka sytuacja w swojej karierze, czy to w roli osoby
nowo zatrudnianej, nieformalnego opiekuna (mentora) nowego pracownika, czy
tez zupetnie postronnego obserwatora.

Dostepne wyniki badan wskazuja, ze procesy mentoringowe moga stanowic istot-
ne wsparcie w realizacji skutecznej polityki zatrudnieniowej i szeroko rozumianej
polityki kadrowej w instytutach SBt. Mam tu na wzgledzie tzw. mentoring formalny
oznaczajacy oficjalne wsparcie (gtdwnie organizacyjne) ze strony instytucji zaréwno
dla mentora, jak i osoby poddawanej mentoringowi. Oczywiscie nie nalezy zapo-
minac o tym, ze w niektorych jednostkach organizacyjnych instytutow SBE roznego
szczebla (zaktady, osrodki, centra) funkcjonuje z powodzeniem mentoring niefor-
malny, bedacy naturalng formga dzielenia sie wiedzg i umiejetnosciami przez osoby
bardziej doswiadczone. Jest to proces stanowigcy nieodtaczny element funkcjo-
nowania tych zespotéw. Nie jest jednak wszechobecnym standardem, a co za tym
idzie jego skutecznosc jest ograniczona.

Niezwykle istotnym warunkiem efektywnego wdrazania mentoringu jest réwniez
pozyskanie dla tej idei bezposrednich przetozonych w jednostkach organizacyj-
nych, w ktorych planowane jest wdrozenie procesu mentoringowego. Bez ich
wsparcia i zaangazowania nawet najbardziej kompetentnym mentorom trudno be-
dzie pokonac chociazby przeszkody natury ludzkiej (np. nieche¢ do wchodzenia
w nowe obszary dziatalnosci), czy tez znalez¢ przyzwolenie/poparcie dla potrzeby
poswiecenia swojego czasu pracy na rozmowy z podopiecznym.

Elementem uzupetniajgcym wspomniang dotychczas triade (mentor, podopiecz-
ny, bezposredni przetozony) jest dziat Human Resurces (HR). To na nim spoczy-
wa wiekszo$¢ zadan organizacyjnych, bez ktorych efektywne wdrozenie procesu
mentoringu bedzie bardzo utrudnione lub nawet niemozliwe. Z pewnoscia jest to
kluczowy element tzw. kwartetu mentoringu. Do najwazniejszych zadan dziatu HR
w zakresie wdrazania programu mentoringowego nalezy: dbatos¢ o wtasciwa ko-
munikacje dotyczaca programu w skali catej organizacji; wspotuczestnictwo w do-
borze zarédwno kandydatow na mentordéw, jak i kandydatéw na podopiecznych;
zapewnienie odpowiednich programéw szkoleniowych mentorom oraz spotkan
informacyjnych z podopiecznym; koordynowanie dziatan dotyczacych doboru par
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mentor-podopieczny oraz monitorowanie przebiegu programu. Dopiero taki kom-
plementarny zestaw uczestnikow programu mentoringowego daje szanse na jego
powodzenie w skali instytugji.

Podsumowanie

Jako jedna z form rozwoju kompetencji w srodowisku pracy, mentoring wpisuje sie
w obserwowane od dekady wzmozone zainteresowanie Komisji Europejskiej form-
ami ksztatcenia i szkolen zawodowych na stanowiskach pracy (ang. Work-Based
Learning — WBL). Europejscy ministrowie ds. ksztatcenia i szkolenia zawodowego
juz w 2010 roku wskazali w swoim komunikacie z Brugii, iz WBL stanowi funda-
ment spdjnosci spotecznej aktualnych i przysztych pracownikéw oraz podstawe
ich rozwoju zawodowego i osobowego®. Podobnie znaczaca role przypisano WBL
w dazeniu krajow europejskich do osiggniecia celéw strategii Edukacja i szkole-
nia 2020(ET2020), w szczegdlnosci w uzyskaniu wzrostu stopy zatrudnienia osob
w wieku 20-64 lat do 75%’.

Mimo tak duzego zainteresowania politycznego potencjat uczenia sie na stano-
wisku pracy wydaje sie ciggle niewykorzystywany, szczegdlnie w sektorze edu-
kacji ustawicznej (pozycja i znaczenie WBL w edukacji szkolnej jest znacznie sil-
niejsza i poparta w niektorych krajach dtugimi tradycjami dualnego szkolnictwa
zawodowego).

Mentoring w swej istocie wpisuje sie w koncepcje rozwoju zawodowego w sro-
dowisku pracy. Doswiadczenia pokazuja, ze nie nalezy go jednak traktowac jako
bezkosztowej alternatywy dla szkolen. Jest bowiem metodag bardzo wymagajaca
ze wzgledu na zaangazowanie czasu pracy mentoréw, podopiecznych i innych
oséb realizujacych program (w tym dziat HR, kierownictwo firmy). Profesjonalne
wdrozenie mentoringu jest procesem wieloetapowym, wymagajacym czasu, prac
przygotowawczych i analiz (dlatego mozna positkowac sie wyspecjalizowang firma
zewnetrzng).

W perspektywie dtugoterminowej korzysci moga przewyzszy¢ ponoszone naktady,
ktore nalezy rozumiec jako inwestycje w przysztos¢ organizacji.

Bibliografia

1. Aktywnos¢ zawodowa i edukacyjna dorostych Polakéw wobec wyzwari wspédtczesnej gospodar-
ki. Raport podsumowujacy VI edycje badania BKL w latach 2017-2018. PARP, Warszawa 2019.

2. Clutterbuck D. (2002), Kazdy potrzebuje mentora. Jak kierowac talentami? Wydawnictwo Petit,
Warszawa 2002.

3. Raport: Trendy HR 2019. Polska. Deloitte. 2019

¢ The Bruges Communiqué on enhanced European Cooperation in Vocational Education and Training for
the period 2011-2020: https://www.cedefop.europa.eu/files/bruges_en.pdf [dostep: 26.06.2020]

/" RezolucjaRadywsprawieodnowionejeuropejskiejagendywzakresie uczeniasiedorostych (2011/C372/01)
Strategia Edukacja i szkolenia 2020; http://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:520
09XG0528(01)&from=PL [dostep: 26.06.2020]



98

EDUKACIA USTAWICZNA DOROSLYCH ~ 4/2020

Religa J., Bfaszczuk E., Sitek J. (2018), Mentoring w rozwoju kompetencji zawodowych w ,eko-
przemysle”, Edukacja Ustawiczna Dorostych nr 4.

Religa J. (2014), Kompetencje europejskich mentoréw i tutoréw, Edukacja Ustawiczna Doro-
stych nr 2.

Religa J. (red.) (2011), Przewodnik metodologiczny dla mentoréw i tutoréw, ITek — PIB, Radom.
Sidor-Rzadkowska M. (red.) (2014), Mentoring. Teoria, praktyka, studia przypadkéw. Oficyna
Wolters Kluwer business, Warszawa.

Netografia [dostep 16.10.2020]:

1
2.
3.
4

5.

Baza aktéw prawnych Unii Eurpejskiej: https://eur-lex.europa.eu/homepage.html
Collegium Wratislaviense: https://cw.edu.pl/

Europejskie Centrum Mentoringu: https://emccpoland.org/

Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego (CEDEFOP): https://www.cedefop.
europa.eu/pl

Polskie Stowarzyszenie Mentoringu: https://www.mentoring.org.pl/

dr Jolanta Religa - Sie¢ Badawcza tukasiewicz — Instytut Technologii Eksploatacji, Radom





