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Wprowadzenie
O projekcie

Przedstawiony w niniejszej publikacji Model Mentoringu powstat w ramach projektu
"Mentoring miedzypokoleniowy w procesie sukcesji firm rodzinnych". Celem gtéwnym
projektu byto stworzenie kompleksowego modelu Mentoringu miedzypokoleniowego,
wspomagajacego proces sukcesji w firmach rodzinnych dziatajgcych w Polsce.

O potrzebie rozszerzenia projektu standardowego realizowanego przez firme DGA S.A pt.
"Sukcesja w firmach rodzinnych" nr umowy o dofinansowanie POWR.02.21.00-00-0005/18
(O$ priorytetowa Il Efektywne polityki publiczne dla rynku pracy, gospodarki
i edukacji, Dziatanie 2.21 Poprawa zarzadzania, rozwdj kapitatu ludzkiego oraz wsparcie
proceséw innowacyjnych przedsiebiorstw), przesadzity liczne problemy w procesach
sukcesyjnych dziatajgcych w Polsce firm rodzinnych. Ww. problemy spowodowane byty
napieciami generacyjnymi miedzy nestorami a sukcesorami. Napiecia te nie zawsze majg
charakter otwartego konfliktu, ale ich istotg jest brak komplementarnosci doswiadczen
managerskich, zawodowych i interpersonalnych miedzy osobami nalezgcymi do rdznych
pokolen. Odmiennos$¢ doswiadczen sukcesorow czesto postrzegana jest przez nestoréow jako
brak kompetencji. W sytuacjach kryzysowych wywotanych ww. napieciami, czesto uczestniczg,
poza nestorem i sukcesorem, kluczowi pracownicy firm niespokrewnieni z rodzinami

kontrolujgcymi firmy.

Cele i problematyka obu projektéw sg spdjne. Projekt Mentoring miedzypokoleniowy
w procesie sukcesji firm rodzinnych rozszerza dziatania podejmowane w projekcie "Sukcesja
w firmach rodzinnych" o opracowanie i wdrozenie modelu Mentoringu miedzypokoleniowego.
Wzmacnia réwniez rezultaty projektu "Sukcesja w firmach rodzinnych", gdyz rozwigzuje
problemy zazwyczaj w niedostatecznym stopniu uwzgledniane w toku wsparcia w procesach
sukcesyjnych. Standardowe doradztwo w tych procesach skupia sie tylko na prawnych
i ekonomicznych aspektach sukcesji oraz w minimalnym zakresie na aspektach
psychologicznych. Charakter projektu standardowego nie pozwolit na wtgczenie Mentoringu

miedzypokoleniowego do katalogu wsparcia.

Adresatami modelu Mentoringu opracowanego w ramach projektu sg osoby bezposrednio
uczestniczgce w procesach sukcesji w firmach rodzinnych dziatajgcych w Polsce, tj. nestorzy,
sukcesorzy i inni kluczowi pracownicy (zwfaszcza menedzerowie). Posrednimi odbiorcami
rozwigzania sg doradcy wspomagajacy firmy rodzinne w procesie sukcesji oraz Mentorzy
i psychologowie, ktdérzy poprzez zastosowanie modelu mogg poszerzy¢ zakres swoich dziatan
zawodowych i kompetencji. Interesariuszami rozwigzania s3:

e kontrahenci firm, w ktérych pracujg adresaci projektu — wdrozenie modelu wzmocni
organizacje przedsiebiorstwa, a przez to poprawi sie jakos¢ jego wspotpracy

z otoczeniem;
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e cztonkowie rodzin adresatéw projektu bezposrednio nie zaangazowani.

DGA S.A.

DGA S.A. to spdtka doradczo — szkoleniowo — inwestycyjna dziatajgca na polskim rynku od 1990
roku jako pierwsza w branzy konsultingowej notowana na Gietdzie Papierow Wartosciowych
Zgodnie z dewizg ,Wspieramy Wielkich Jutra”, Konsultanci DGA S.A. oferujg swojg wiedze,

doswiadczenie oraz profesjonalizm na rzecz rozwoju firm, instytucji oraz regiondw.

DGA S.A. wspotpracuje zaréwno z przedsiebiorcami rozpoczynajgcymi dziatalno$é, jak
i z najwiekszymi podmiotami gospodarczymi, tymi ktdre juz osiggnety sukces lub do niego

doradztwo przy

zmierzajg, jak réwniez tymi ktérym potrzebne jest wsparcie zewnetrzne.
Profesjonalne ustugi doradcze DGA S.A. obejmujg przede wszystkim doradztwo biznesowe,
projektami,

Srodkdw  pomocowych, zarzgdzanie
restrukturyzacjach, szkolenia, doradztwo w zarzadzaniu, badania opinii i rynku, ustugi

pozyskiwanie
audytorskie, zarzadzanie kapitatem ludzkim. Tysigce zrealizowanych projektow na skale
krajowg swiadczg o tym, ze w DGA S.A. nikt nie boi sie wyzwan. Ciggty rozwdj, indywidualne

podejscie do kazdego projektu sg gwarantem sukcesu. Na przestrzeni wielu lat funkcjonowania
Spotki, dziatalnos¢ inwestycyjna zaowocowata powstaniem silnej i dynamicznie rozwijajgcej sie

Grupy Kapitatowej DGA.

Fundacja Sowelo

Fundacja Sowelo posiada duze doswiadczenie w zakresie realizacji projektéw we wspotpracy
z miedzynarodowym s$rodowiskiem, gdzie komunikacja przede wszystkim odbywa sie
w j. angielski oraz duzego doswiadczenia w zakresie tworzenia modeli /schematéw pracy/

narzedzi w ramach innowacji spotecznych i projektéw spotecznie uzytecznych.

Praca nad modelem Mentoringu odbywata sie w zespole sktadajgcym sie z ekspertéw ze strony

Lidera i Partneréw Projektu:

DGA S.A. - Lider Projektu

Krystyna Btocka - Sowinska — Ekspert
Marek Sktadowski — Ekspert
Magdalena Franciszczak — Koordynator merytoryczny

Paulina Mielczarek — Ttumacz

Fundacja Sowelo - Partner projektu

Matgorzata KoSmicka — Ekspert
Agnieszka Kucharska — Ekspert
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IP-International GmbH - Partner zagraniczny

Sylvie Schoch - Ekspert

Sonia Chies — Ekspert
Szczegdblne podziekowania za dzielenie sie swojg wiedzg i doswiadczeniem z projektow

z obszaru Mentoringu realizowanych m.in. w Niemczech, Francji, Wtoszech, Kanadzie nalezg
sie pani Sylwie Schoch oraz pani Soni Chies, ekspertom Partnera zagranicznego. Przedstawione
przez IP-International GmbH zatozenia Modelu Mentoringu i stosowane podejscie oraz
narzedzia mentorskie byty punktem wyjsSciowym opracowanego w projekcie Modelu

Mentoringu i bardzo cennym wktadem w pracy zespotu.
Niniejszy podrecznik uzytkownika modelu sktada sie z 4 czesci pokazanych na rysunku 1:

Rysunek 1 Elementy zawarte w Podreczniku Uzytkownika Modelu Mentoringu

4. Instrukcja dla
uczestnika Mentoringu

Zrédto: Opracowanie wtasne

Unia Europejska

Europejski Fundusz Spoteczny
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Wprowadzenie do Mentoringu

Mentoring cieszy sie dzi$ coraz wiekszym
zainteresowaniem. Jest obecny w zaréwno
w biznesie jak i poza nim. Nie jest metoda
nowy, odkrytg wspdtczesnie, wrecz
przeciwnie jest znany i towarzyszy
cztowiekowi od poczatkdéw historii
ludzkosci. Od zawsze przeciez cztowiek
uczyt sie od drugiego cztowieka, tego ktéry
wiedziat wiecej, miat bogatsze
doswiadczenie, tego ktdry chciat sie nim
dzielic. Pierwowzér relacji mistrz-uczen
mozemy odnalezé w mitologii greckiej,
a doktadnie w dramacie ,Odyseja”
napisanym przez Homera. Jednym
z bohaterdw dzieta jest krél Itaki Odyseusz,
ktéry wyruszajagc na wojne powierza
swojemu bliskiemu przyjacielowi opieke nad swojg rodzing, a przede wszystkim synem
Telemachem. Przyjaciel w miat na imie Mentor i zadaniem jego byto nauczanie, doskonalenie
umiejetnosci i wychowywanie Telemacha poprzez wykorzystanie do tego celu swojej wiedzy,
madrosci i doswiadczenia. Relacja mistrz-uczen byta i jest obecna
w kazdej cywilizacji. Mozna uzna¢, ze jest ona najbardziej naturalng formg rozwoju, ktora
odbywa sie poprzez wykorzystanie wiedzy i doswiadczenia Mentora a takze osobistg refleksje

motywujgcg do zmiany.

Pojecie ,Mentor” zdefiniowat i spopularyzowat w XVII w. francuski pedagog Francgois Fénelon.
Byt on autorem utworu ,Les Adventyres de Telemarque” (Przygody Telemacha, syna
Odyseusza), w ktérym okreslit, ze Mentor to nauczyciel, z ktérego wiedzy mogg czerpac¢ mtodzi
ludzie. Pierwsza rewolucja przemystowa spowodowatfa, ze Mentoring jako relacja miedzy
mistrzem a uczniem, zorientowana na odkrywanie i rozwijanie potencjatu ucznia zostata nieco
zapomniana. Dopiero okofo 4 dekady temu zostat wprowadzony na powrét do biznesu jako
metoda wspierajgca mniej doswiadczone osoby przez te z wiekszym doswiadczeniem.

Dzis Mentoring jest jedng z najskuteczniejszych metod rozwoju, jakie majg do dyspozycji
pojedynczy ludzie i organizacje. Jest metodg sprawdzong, spersonalizowang i dostarcza
korzysci wszystkim zaangazowanym w proces. Ciekawostkg jest fakt, ze Mentoring nie ma
jednoznacznej definicji. Jest metoda, ktédra ma wiele skojarzen, odniesien,, zastosowan, stad

tez w literaturze mozemy znalez¢ rézne jej okreslenia. A oto kilka przyktadéw:

e Mentoring to udzielanie drugiej osobie indywidualnej pomocy nieliniowej
w przeksztatcaniu wiedzy, pracy lub myslenia (D. Megginson, D. Clutterbuck, B.
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Garvey, P. Stokes, R. Garrett-Harris, Mentoring w dziataniu. Przewodnik

praktyczny)
przez jednego cztowieka drugiemu, dzieki czemu moze on poczyni¢ znaczny

Mentoring to dobrowolna, niezalezna od hierarchii stuzbowej pomoc udzielana

postep w wiedzy, pracy zawodowej lub sposobie myslenia (Europejskie Centrum

Coachingu i Mentoringu)

Mentoring to partnerska relacja miedzy mistrzem a uczniem, zorientowana na
odkrywanie i rozwijanie potencjatu podopiecznego (S. Karwala: Mentoring jako

strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty)
Mentoring to pomoc i wsparcie udzielane ludziom w zarzqdzaniu ich wtasng
rozwoju ich

[ ]
naukqg w celu maksymalnego wykorzystania ich potencjatu,
umiejetnosci, polepszenia uzyskiwanych wynikéw oraz wsparcia ich w dgZeniu

do stania sie osobgq, jakg pragng byc¢ (E. Parsloe: Coaching i mentoring).

We wszystkich definicjach pojawiajg sie takie pojecia jak wsparcie, wskazywanie drogi, pomoc,
odkrywanie i rozwijanie potencjatu ucznia, rozwdj, ktory odbywa sie poprzez stwarzanie

mozliwosci, wzbudzanie refleksji. Mentoring to partnerska relacja miedzy mistrzem a uczniem,

zorientowana na rozwdj ucznia, Mentoring jest wspotpracg pomiedzy dwiema osobami, opartg

gtownie na otwartosci, zrozumieniu oraz zaufaniu. Jego celem jest zbudowanie samodzielnosci
podopiecznego. Wymaga jasnego poczucia wspdlnego celu i doktadnego zrozumienia jakich

zmian musi dokonac uczen. To wspdlna droga, podczas ktérej Mentor niczego nie narzuca, nie
daje gotowych odpowiedzi, a jasng, konstruktywng informacje zwrotng. Mentoring daje

wsparcie i popycha do rozwoju, niejednokrotnie likwidujgc blokady znajdujgce sie w Mentee.

Na potrzeby projektu przyjeto definicje mdéwiacg, ze Mentoring to mieszana forma szkolenia,
coachingu i doradztwa, w ktérej doswiadczona osoba (Mentor) wspiera (nadal lub cze$ciowo)

niedoswiadczong osobe w jej osobistym i/lub zawodowym rozwoju.
Mentoring w sukcesji jest metoda, ktéra ma przygotowa¢ sukcesora do sprawnego

i efektywnego zarzadzania firmg, ktéra zostanie mu powierzona.

Beneficjenci Mentoringu
Mentoring dostarcza korzysci dla wszystkich, ktérzy sg wigczeni w proces. Literatura (D.

Megginson, D.Clutterbuck, B.Garvey, P. Stokes,R. Garret-Harris: “Mentoring w dziataniu”)

wskazuje , ze gtdwnymi beneficjentami sg :

Mentee (40%),
e Mentor (33%),

[ ]
Organizacja (27%).
Warto jednak pamietaé rowniez o bezposrednim przetozonym Mentee, jak réwniez

Europejski Fundusz Spoteczny

o koordynatorze procesu z ramienia dziatu HR.
Unia Europejska

Rzeczpospolita

- Polska
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a Mentee:
ie pewnosci siebie, motywacji i pozytywnej samooceny

¢ uzyskania wsparcia, zainteresowania
miejetnosci osobistych, spotecznych, komunikowania

Bezpieczne eksperymentowanie i redukcja obaw przed popetnieniem btedu
Wieksze mozliwosci aby tworzy¢ sie¢ kontaktéw w organizacji

Lepsza wiedza, dziatanie i efektywnos¢

Mozliwosci rozwoju kariery i awansu
Wieksza pewnos¢ siebie i lepsze samopoczucie

Wzrost motywacji realizacji celow
Wzrost zaangazowania i satysfakcji z pracy

Mozliwos¢ autorefleks;ji

SR
Korzysci dl
e Zwiekszen
e Mozliwos
e Rozwdju
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
Korzysci dla Mentora:
[ ]
e Lepsze dziatanie
e Wozrost motywacji

Wieksza satysfakcja, lojalnos$¢ i samoswiadomos¢

Nabycie nowej wiedzy i umiejetnosci

Rozwdj umiejetnosci i cech przywddczych
Poczucie przydatnosci — zwrot z kapitatu zawodowego i Zzyciowego

Duma z osiggnie¢ Mentee
Szansa aby stawia¢ wyzwania i by¢ stawianym przed wyzwaniami
Szansa poszerzenia swojej perspektywy/zebrania pogladéow innych - okazja spojrzenia

na organizacje swiezym okiem

Korzysci dla Organizacji

Niska rotacja personelu

Poprawa komunikacji

[ ]
Lepsze morale, motywacja i relacje

[ ]
Wieksza znajomos¢ biznesu

[ ]
Wzrost zaangazowania i satysfakcji pracownikéw

[ ]
Budowanie reputacji Organizacji

Element przewagi konkurencyjnej

[ ]
tatwiejsza rekrutacja i wprowadzenie do organizacji

[ ]
[ ]
e Mozliwos¢ planowania sukcesji

Unia Europejska
Europejski Fundusz Spoteczny

Rzeczpospolita
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Mentoring jako proces
Mentoring jest procesem zachodzacym miedzy Mentorem a Mentee, jak rowniez procesem

organizacyjnym.
Mentoring jest procesem dtugofalowym. Wedtug Clutterbucka, relacje pomiedzy Mentorem a

Mentee przechodzg przez 5 kluczowych faz

Rysunek 2 Fazy relacji miedzy Mentorem z Mentee

- ePoszukiwanie *Relacja poza
rozwigzan eZakonczenie struktura
relacji

*Rozpoznanie J
FAVAL 3

*Nawigzanie
relacji

N\

Zrédfo: D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R. Garret-Harris, ,,Mentoring w dziataniu

Przewodnik praktyczny”, Rebis, Poznan, 2008
Przejscie z jednej fazy do drugiej nie zawsze jest jednoznaczne, a na poczgtku procesu fazy
mogq wrecz na siebie nachodzi¢, dlatego zaréwno Mentor jak i Mentee powinni by¢ wyczuleni

na rozwaj relacji i odpowiednio do niego zmienia¢ swoje zachowania (Bullis i Bach, 1989).
FAZA 1 - Polega na zbudowaniu relacji oraz na odpowiedzi na pytanie czy Mentor i Mentee
mogq i chca ze sobg pracowad. W efekcie podjecia pozytywnej decyzji o wspdtpracy, nastepuje

spisanie zasad wspoétpracy zwane kontraktem
FAZA 2 - To faza, podczas ktérej nastepuje okreslenie celéw procesu (krotkoterminowe
i diugoterminowe) jak rowniez wyznaczenie miernikdw sprawdzania stanu realizacji celéw
Mentor powinien sprawdzi¢ zbiezno$¢ wyznaczonych celéw ze strategia, warto$ciami firmy.
FAZA 3 - Ta faza jest uznana za najbardziej istotng, nastepuje pogtebienie relacji, otworzenie
rekomendowane jest przejecie przez Mentee

sie na siebie. Poszukiwanie rozwigzan

kierowania relacja mentoringowa.
FAZA 4 - Jest to faza oceny i ewaluacji procesu. Nastepuje wéweczas, gdy uczen osiggnat
wiekszos$¢ swoich celéw i zdaniem Mentora jest gotéw do samodzielnosci lub Mentee uwaza

ze jest gotéw dalej poradzic¢ sobie sam. W tej fazie obie strony podejmujg decyzje co do relacji

w przysztosci.
FAZA 5 - Jesli Mentor i Mentee podjeli decyzje o dalszej wspdtpracy, to bedzie relacja poza
struktura. Ich relacja przeksztatci sie w nieformalne, przyjacielskie stosunki, ktére pozwalajg

na dorazng pomoc, konsultacje, opinie
Unia Europejska
Europejski Fundusz Spoteczny
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Mentoring w Organizacji

Dla efektywnego przebiegu procesu w organizacji znawcy przedmiotu rekomenduja

uwzglednienie w jego przebiegu wszystkich ponizszych oséb. Kazda z nich w ramach wzajemnej
relacji posiada przypisang okreslong role oraz obowigzki (rys. 3).

Rysunek 3 Czworokgt Mentoringu

Koordynator
Programu

Przetozony

Mentee | ()

Zrédio: D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R. Garret-Harris, ,Mentoring w dziataniu.

Przewodnik praktyczny”, Rebis, Poznan, 2008

ROLA | OBOWIAZKI MENTORA

e Spotkania z Mentee zgodnie z wczesniejszymi ustaleniami

e Ustalenie zasad i przestrzeganie ich
Identyfikacja potrzeb Mentee i ustalenie priorytetéw

Dzielenie sie szerszg perspektywa odnosnie organizacji, kultury, strategii
Zachecanie Mentee do sporzadzenia indywidualnego planu rozwoju osobistego
e Dostrzeganie i docenienie osiggnie¢ Mentee

Zachecanie Mentee do myslenia wykraczajgcego poza to, co oczywiste
Przypominanie o angazowaniu bezposredniego przetozonego Mentee

e Zachecanie i motywowanie Mentee

Zapewnianie poufno$¢ zgodnie z tym co zostato ustalone z Mentee
Kontrolowanie emocjl w trakcie zakoniczenia formalnych relacji

Nie rozmawianie o Mentee z jego bezposrednim przetozonym (jesli nie zostato to

wczesdniej ustalone z Mentee)
Udzielanie rad odnosnie dostepnosci innych form wsparcia (wykraczajgcych poza

wtasne kompetencje, np. doradztwo)
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Rysunek 4 Rola i obowigzki Mentora

Rola i obowigzki Mentora

Zachecanie
i motywowanie

Ustalenie zasad
i przestrzeganie

ich
Dzielenie sie szersza
Dostrzeganie
i docenianie
osiggniec

perspektywa

Zrédfo: Opracowanie wtasne na podstawie D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes,

R. Garret-Harris, ,,Mentoring w dziataniu. Przewodnik praktyczny”, Rebis, Poznanr, 2008
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ROLA | OBOWIAZKI MENTEE
Spotykanie sie z Mentorem zgodnie z wcze$niejszymi ustaleniami

[ ]
Zdefiniowanie i ustalenie z Mentorem wzajemnych oczekiwan wobec wspdlnej relacji

[ ]
Ustalenie w jaki sposdb najlepiej kierowac zasadami obowigzujgcymi w relacji

Zaangazowanie sie w wypetnianie zadan majgcych na celu rozwdj osobisty

[ ]
Podejmowanie odpowiedzialnos¢ za sporzgdzenie wtasnego planu rozwoju osobistego

[ ]
Korzystanie z innych zrédet wsparcia i informacji stosownie do potrzeb

[ ]
Wykonywanie zadan przygotowanych przez Mentora

[ ]
Podejmowanie odpowiedzialnosci za odpowiedni kontakt z przetozonym odnosnie

SWO0jego rozwoju
Inicjowanie swojego rozwoju i wykorzystywanie mozliwosci nauki

Otwartosé i szczerosé

[ ]
Przestrzeganie poufnosci w takim zakresie jak zostato to ustalone z mentorem

Rysunek 5 Rola i obowiqzki Mentee

Rola i obowigzki Mentee

Zaangazowanie sie
w wypetnienie zadan
majacych na celu
rozwaoj osobisty

Podejmowanie
odpowiedzialnosci za
stworzenie wtasnego
planu rozwoju
osobistego

Zrédto: D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R. Garret-Harris, ,,Mentoring w dziataniu.

Przewodnik praktyczny”, Rebis, Poznan, 2008
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ROLA | OBOWIAZKI PRZELOZONEGO MENTEE
Umozliwianie Mentee uczestnictwa w sesjach mentoringowych

Dostarczanie wiasciwego wsparcia w procesie rozwoju Mentee
Nie rozmawianie z Mentorem na temat Mentee (chyba, ze za zgodg wszystkich stron)

[ ]
Docenianie widocznych zmian zachowan u Mentee

[ ]
Rozrdznianie pojecia ,Zarzagdzanie” oraz ,,Mentoring”

Rysunek 6 Rola i obowigzki przetozonego Mentee
Rola i obowigzki przetozonego Mentee

Umozliwienie Mentee
uczestnictwa w sesjach
mentoringowych
Nie rozmawianie
z Mentorem na temat

Docenianie widocznych
Mentee

zmian w zachowaniu
Mentee

Dostarczanie wtasciwego wsparcia w procesie
rozwoju Mentee

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R. Garret-

Harris, ,,Mentoring w dziataniu. Przewodnik praktyczny”, Rebis, Poznanr, 2008

Unia Europejska
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ROLA | OBOWIAZKI KOORDYNATORA PROJEKTU
Bycie wsparciem dla wszystkich zaangazowanych w projekt Mentoringu

[ ]
Nadzorowanie przebiegu programu mentoringu w firmie

Komunikowanie sie z Mentorami, Mentee i przetozonym Mentee
Rozwigzywanie kwestii spornych w procesie i relacjach mentoringowych
Organizowanie dziatan rozwojowych dla oséb zaangazowanych w projekt
Przygotowanie arkuszy ewaluacyjnych projektu i podsumowanie projektu w $wietle

[ ]
stawianych i osiggnietych celow.

Rysunek 7 Rola i obowigzki koordynatora projektu

Rola i obowigzki koordynatora projektu

Nadzor przebiegu
programu Mentoringu

w przedsiebiorstwie

Przygotowanie arkuszy

ewaluacyjnych przebiegu
Mentoringu

)

A
e o

Komunikowanie sie z
Mentorami, Mentee i
przetozonym Mentee

Organizowanie dziatan

rozwojowych dla osdb
zaangazowanych

w projekt
Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R. Garret-

Harris, ,,Mentoring w dziataniu. Przewodnik praktyczny”, Rebis, Poznan, 2008
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1. Stowniczek uzywanej
terminologii
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1.1. Wprowadzenie

Niniejszy program Mentoringowy dla Mentoringu miedzypokoleniowego bierze pod
uwage wiasciwosci iokreslone trudnosci nieodfgcznie zwigzane ze sSrodowiskiem
miedzypokoleniowym oraz sukcesjg w firmach rodzinnych. W firmach rodzinnych bardzo
wazne jest respektowanie formalnych ram profesjonalnego procesu Mentoringu, tak by
bra¢ pod uwage pewne specyficzne cechy lub trudnosci zwigzane ztg formga

przedsiebiorstwa.

Mentoring to dtugofalowy proces oparty na wzajemnym zaufaniu pomiedzy Mentorem
a Mentee. Moze byé on postrzegany jako mieszana forma szkolenia, coachingu
i doradztwa. Rdznice pomiedzy szkoleniem, coachingiem, doradztwem i Mentoringiem
czesto sg niejasne. Dlatego tez podano krotki opis tego co jest rozumiane w nieniejszym
opracowaniu jako pojecia szkolenia, coachingu i doradztwa, a nastepnie sformutowano

definicje Mentoringu przyjeta na potrzeby projektu.

1.2. Szkolenie

Oferta szkoleniowa rozcigga sie od seminariow i kurséw szkoleniowych po warsztaty oraz
zawiera wszelkiego rodzaju dziatania, w ktorych przekazywana jest wiedza.

Czynniki odgrywajace role w przypadku szkolen:

v' Przekazanie wiedzy

v Réznorodne formy pracy poprzez wyktady,
instruktaz lub testy z uzyciem ¢wiczen lub
odgrywania scenek

v’ Treé¢ jest przekazywana przez osoby trzecie
i nie jest wczesniej znana uczestnikom czy

kursantom

v Przekazywana wiedza oraz udowodnione,
¢wiczone wzory zachowan sg osiggalne
wytgcznie na poziomie kognitywnym

v Wiedza oraz wzory zachowar nie maja swego zrédta w naturze czy $wiatopogladzie
kursantéw. To sprawia, ze sg trudnodostepne w kontekscie aktywacji zasobdéw
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1.3. Coaching

W przypadku coachingu wiedza nie jest przekazywana, nie jest udzielany

instruktaz w celu zmiany zachowan.

v Zmiany w

Coaching:

v' Przedstawia nowe

perspektywy w odniesieniu
do sytuacji, problemow

i decyzji

v" Pozwala na rozwijanie

samoswiadomosci
i czynienie spostrzezen

v’ Zawsze skupia sie na

indywidualnym i osobistym
celu coachee
zachowaniu

pojawiajg sie w wyniku

Cykl Kolba

(h

©\

- Fakt
Zmiana Obse‘r,wu'
Planuj L
CL
Interpretuj Analizuj

spostrzezenn coachee, jego indywidualnych

wskazowek co do pozgdanego/ niepozgdanego zachowania

v Wizualizacja i aktywacja zasob6w jest nastawiona na realizacje celu, zaréwno
$wiadoma jak i nieSwiadoma

v Nastepuje przyjecie odpowiedzialnosci przez coachee

v Ograniczenie do uprzednio ustalonych ram czasowych (krétki, maksymalnie

Sredni okres)

1.4. Doradztwo

niezaleznych decyzji. Brak

Doradztwo to specjalistyczna ustuga doradztwa. Wymaga ona WYSOKIEGO stopnia

specyficznego know-how w danym obszarze specjalistycznej wiedzy.

4 Potrzeby lub problematyczna sytuacja

klienta sg analizowane przez eksperta

v Profesjonalne rozwigzanie zostaje

opracowane i przedstawione klientowi

v Przygotowywane sg bezposrednie
specyfikacje lub podawane sg

bezposrednie i skonkretyzowane instrukcje

w celu rozwigzania problemu.

Strona 1 7

Fundusze
Europejskie
Wiedza Edukacja Rozwdj

Rzeczpospolita

- Polska

Unia Europejska

Europejski Fundusz Spoteczny




P DGA’ 98 runoaan
— SOWELO

TIVE
WSPIERAMY WIELKICH JUTRA

1.5. Mentoring

Mentoring to mieszana forma przedstawionych powyzej
doswiadczona osoba (Mentor) wspiera (nadal lub czesciowo) niedoswiadczong

poje¢, w ktoérej

osobe w jej osobistym i/lub zawodowym rozwoju.

Mentoring zapewnia:
v’ Czesciowo ustrukturyzowane wskazéwki
v" Motywacje i usamodzielnienie Mentee w zidentyfikowaniu swoich wfasnych

problemdéw i celdw
v" Wsparcie dla procesu samos$wiadomosci

v Wiedze empiryczng i osobiste do$wiadczenie
v’ Przydatne kontakty
v" Wsparcie w aktywowaniu istniejgcych zasobdw.
Mentoring jest:
v Zwykle procesem $rednio- lub dtugotrwatym

v Oparty na dobrowolnosci
v' Relacjg jeden na jeden pomiedzy Mentorem a Mentee, opartym na wzajemnym

zaufaniu (co zostato przekazane pozostaje w czterech $cianach)

v Oparty o autentyczne zainteresowanie osobg Mentee
Oparty na spotkaniach przeprowadzanych w bezpiecznym otoczeniu (Mentor i Mentee spotykajg sie

regularnie w srednim lub dtugim okresie czasu)

Docenienie *----; /\
D

Relacja «-----;
---» Harmonogram
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1.6. Coachee

Coachee to osoba korzystajgca z coachingu

1.7. Mentee
Podopieczny Mentora. Osoba rozwijajgca swoje kompetencje pod opiekg Mentora

1.8. Mentor
Mentor to kto$ bedacy dla Mentee nauczycielem, wzorem, coachem i doradcg. Mentor
spotyka sie z Mentee, ktdry chce sie rozwing¢ w obszarze, w ktérym Mentor osiggnat sukces

1.9. Nestor
Nestor to najstarszy, najbardziej doswiadczony, zastuzony przedstawiciel przedsiebiorstwa. W

przypadku sukcesji w firmach rodzinnych Nestorem bedzie najczesciej jej zatozyciel

Unia Europejska

Europejski Fundusz Spoteczny

Rzeczpospolita
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2.1. Model Mentoringu — ,,Z LudZzmi Zamiast Dla Ludzi”

Proponowany w projekcie Model Mentoringu ,Z ludZzmi zamiast dla Ludzi” (rysunek 8) ktadzie duzy
nacisk na angazowanie w proces mentoringowy wszystkich zaangazowanych stron. Hasto ,Z Ludzmi
zamiast dla Ludzi” oznacza angazowanie na kazdym etapie projektu Mentoringowego zaréwno
pracodawcy, osob zarzgdzajgcych jak i pracownikéw, partnerskie relacje i wspdlne uzgadnianie celow
i przebiegu procesu metoringowego. Takie podejscie zapewnia aktywne uczestnictwo i zaangazowanie
wszystkich stron, bez ktérego proces mentoringowy nie przyniesie oczekiwanych efektéw.

Dla Mentora bardzo wazne jest, aby poznac koncepcje lezgcg u podstaw Modelu Mentoringu, tak aby
skuteczniej stosowac go w praktyce (rys. 8).

Rysunek 8 Poréwnanie Modelu Mentoringu "Z ludZzmi zamiast dla Ludzi" z podejsciem odgdrnym

* Podejscie Odgdrne Aktywne Uczestnictwo 'ﬂ|

)

PRACODAWCA

PracoDAwCA

—

e ——

o

3

=

E]

=

©

N

o

© 3

KADRA % KADRA ;

: / ©
~.KIEROWNICZA__- 2 KIEROWNICZA <

. o g

pRZE{OZE”'/ © PRZELOZENI 3

- ‘-.,,_“__-_____._/,.»" - = o

o p

PRACOWNICY = Mpracownicy S

_ - e *\__\_V_ . - "/' m

—— — c

. Y J ¢ J ;
Wydawanie polecefi -> egzekwowanie Angaiuj w sposéb aktywny%zielenie sie wiedzg - £
organizacja oparta na uczeniu sie i cigglym udoskonalaniug

o

Duziy opor - czasochfonne — nieefektywne . - o P 2
Zmniejszony opdr - szybkie — wydajne i efektywne -3

U

® ! ¥

Sduze problemyc% mate problemy éir‘dui«a i mate problemy 8

Zrédto: Materiaty IP-International GmbH

Aby zapewnic akceptacje i czynny udziat catej firmy, niezbedne jest zaangazowanie kluczowych
pracownikéw, wigczajgc poziom operacyjny, wszystkie dziaty oraz oddziaty przedsiebiorstwa.

Zwtaszcza w przypadku wydobywania niesformalizowanej wiedzy posiadanej przez réznych
cztonkéw przedsiebiorstwa podejscie wielofunkcyjne pozwala na przyjrzenie sie wspdlnym
ptaszczyznom cyklu pracy i poprawe wspodtpracy, a nawet rozwigzanie newralgicznych kwestii

(rys.9).
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Rysunek 9 Wydobywanie niesformalizowanej wiedzy

Cele i Strategie
Przedsigbiorstwa ' N
i Jednostek Monitorowanie
I Wydobywanie Postepow
niesformalizowanej i Komunikowanie
Wspélne Plany Rezultatow
Dziatania
Modyfikacja w razie

wigdzy
Dzielenie sig
Warazanie Koniecznoéci

poprzez
Warazanie

i kompetencji -
i pomystami w celu
doskonalenia sig Akt
Uczestnictwo rezultatow lub
Wyciagnigtych
Whioskow

Komunikacja
i Zaangazowanie

Aktywne
Uczestnictwo
wszystkich graczy

Zrédto: Materiaty IP-International GmbH
Niniejszy program Mentoringowy ktadzie nacisk na aktywne uczestnictwo ze strony catego
przedsiebiorstwa. Korzysci dla przedsiebiorstwa i nowego kierownictwa s3 nastepujace:

Pozwala sukcesorowi nawigzac osobiste relacje tak, by zostat doceniony i uznany

v
jako nowy lider, niezaleznie od wieku
Pracownicy, zwtaszcza kluczowi, zostajg aktywnie wigczeni we wczesnym stadium

v

zmiany
Zmiana zostaje wprowadzona na wczesnym etapie przy zastosowaniu podejscia

/ .
demokratycznego tak, by zaangazowac pracownikéw
Aktywne uczestnictwo zwieksza motywacje i moze skutkowaé entuzjastycznym

v
podejsciem do procesu zmian
v' Wiedza i umiejetnosci posiadane przez pracownikéw firmy lub cztonkéw rodziny

ktére nigdy nie zostaty sformalizowane, mogg zosta¢ wydobyte, wykorzystane

udostepnione, aktywowane i poszerzone
poczucia

Upodmiotowienie ludzi pozwala zgromadzié¢ cenne informacje i wiedze posiadang
jednoczesnym wzmocnieniu

v

na poziomie nieformalnym przy
przynaleznosci do przedsiebiorstwa
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Aktywne uczestnictwo oraz ponadfunkcjonalne udostepnianie wiedzy sprzyja
procesom ciggtego doskonalenia (ludzie wykonujagcy dang prace majg

bezposrednie doswiadczenie i sg ekspertami w zaktadzie pracy)

v' Podejécie to wzmacnia jedno$¢ i pomaga skonsolidowaé nowy zarzad

i kierownictwo

v Pomaga wzmocni¢ ducha rywalizacji w przedsiebiorstwie

2.2. Jak korzysta¢ z Modelu Mentoringu ,,Z Ludzmi Zamiast Dla Ludzi”

Aby Mentor dobrze przygotowat sie do swojej roli warto, zeby na poczatku zapoznat sie z zatozeniami
Modelu Mentoringu (2.1. Model Mentoringu — ,Z ludZmi zamiast dla ludzi”), proponowanym
podejsciem oraz przebiegiem procesu Mentoringowego (3. Proces mentoringu). Warto rowniez, zeby

uczestniczyt w szkoleniach z zakresu Mentoringu. Etapy Mentoringu pokazane na rysunku prowadza
Nestora, Mentee, poprzez planowanie procesu

od diagnozy organizacji, zasobéw Mentora,
Mentoringu

Mentoringowego, realizacje sesji mentoringowych,

do oceny przebiegu
w przedsiebiorstwie. Model proponuje na kazdym z etapdw przydatne narzedzia zamieszczone

w ,,Pakiecie Narzedzi Mentorskich”.

Przygotowujac pakiet 23 narzedzi wzieto pod uwage, ze Mentor moze byé osobg, ktéra nie ma
doswiadczenia w Mentoringu. Kazde narzedzie zawiera cel i instrukcje stosowania. Narzedzia s3
ponumerowane zgodnie z numerem etapu, tak aby utatwi¢ Mentorowi odnalezienie potrzebnych mu

w danym momencie narzedzi.

Rysunek 10 Etapy Procesu Mentoringu

@)

1. Diagnoza

il

4, Monitoring .
Mentoringu Narzqdm?
Mentorskie
3. Sesje

Mentoringowe

Zrédto: Opracowanie wtasne
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Lista narzedzi umieszczonych w ,,Pakiecie Narzedzi Mentorskich” pokazana jest na rysunku 11.

Rysunek 11 Lista narzedzi mentorskich w Modelu Mentoringu

4. Monitoring Mentoringu

4.1. Arkusz ewaluacji Mentoringu
4.2. Arkusz oceny przebiegu
Mentoringu

4.3. Lista kontrolna oceny przebiegu
Procesu Mentoringu

Ah
3. Sesje ﬂuﬂﬂ
Mentoringowe

3.1. Wskazdwki do przebiegu
pierwszego spotkania

3.2. Przebieg pierwszego spotkania
3.3. Formularz oczekiwan od Mentoringu

3.4. Wzér umowy Mentor - Mentee
3.5. Wzor kontraktu Mentoringowego

3.6. Uzgodnienia kontraktu
3.7. Model Score

3.8. Siatki

3.9. Model Gold

3.10. Model Grow

Zrédto: Opracowanie wtasne

Pamietaj, ze:

v Wazne by da¢ Mentee (oraz

przedsiebiorstwu) czas na
nauke

v' Swiadomos¢ postepu
utrzymuje motywacje na

wysokim poziomie.
Weryfikuj i wyrazaj uznanie
dla poczynionych postepéw
w stosunku do wszystkich
zainteresowanych

v Jest to szczegdlnie istotne w
przypadku celéw

dtugofalowych

b

*)

1. Diagnoza

1. 1. Formularz do analizy
stanowisk podlegajgcych sukcesji

1.2. Formularz do analizy
kompetencji Mentee

1.3. Formularz do analizy
kompetencji Mentora

1.4. Formularz do samooceny dla

Narzedzia
Mentorskie

Mentora

1.5. Formularz do oceny zasobdw
Nestora

2. Planowanie
2.1. Technika SMART

o

Badz cierpliwy

2.2. Harmonogram Mentoringu

2.3. Formularz planu dziatania dla
przedsiebiorstwa

2.4. Formularz celéw dla Mentee

2.5. Formularz planu dziatania dla
Mentee

Weryfikuj
Monitoruj postepy

]

Doceniaj
Wyrazaj uznanie
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Rola Mentora jest kluczowa dla procesu Mentoringowego w przedsiebiorstwie. Mentor to

cztowiek, ktéry
v" Omawia z Mentee wymogi zawodowe, biorac pod uwage aktualna sytuacje m.in.

w gateziach przemystu, w okreslonym sektorze, na rynkach
v" Wspiera Mentee w analizie sytuacji i oszacowaniu potrzeb oraz wymogéw

v" Pomaga Mentee zdefiniowa¢ realistyczne krétko - i dtugoterminowe cele
v" Pomaga Mentee opracowac pomysly i realistyczne strategie by osiagnac cele zatozone

w ramach Mentoringu

v" Wspiera Mentee podczas ich wdrazania
v" Pomaga Mentee potwierdzi¢ jego/jej wiasne umiejetnosci poprzez wykonywanie

zadan stanowigcych wyzwanie
v’ Daje Mentee konstruktywna i zorientowana na dziatanie informacje zwrotna

v’ Dostarcza uzytecznych kontaktéw z wiasnej sieci kontaktéw

szerokg

Mentorzy  moga
game zasobow, w zaleznosci od rodzaju
zainteresowan,

pracy, osobowosci,
doswiadczenia, czy istniejgcej sieci kontaktow

zaoferowac

(prywatnych i zawodowych).

Mentorzy sg  terapeutami, doradcami
zawodowymi, osobami otwierajgcymi drzwi.
Dziela3 sie z Mentee swojg wiedzg

i doswiadczeniem.
Mentor

Unia Europejska
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Rysunek 12 Mentor, jego rola i zasoby

Mentor

Dzieli sie wiedzg *

* Jest doradcgy,
coachem, trenerem

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie materiatéw IP-International GmbH

Co sprawi, ze mozesz by¢ dobrym Mentorem?

v’ Zainteresowanie ludzmi i chec¢ wspierania innych
v Chec postawienia sie w sytuacji Mentee by zrozumie¢ perspektywe i punkt widzenia

Mentee
v’ Che¢ dzielenia sie swojg wiedza i doswiadczeniem
v’ ZdoInoé¢ tworzenia konstruktywnego procesu uczenia sie, wigcznie z dialektycznymi
dyskusjami, wskazywaniem na rézne punkty widzenia i perspektywy, pozostawiajgc

podjecie ostatecznej decyzji w rekach Mentee
v Umiejetnos¢ prowadzenia Mentee, przy jednoczesnym podazaniu za ich tokiem

rozumowania
v Cheé pozostawienia w rekach Mentee autorstwa i odpowiedzialnosci za zmiany

v' Gotowos¢ przejscia przez trudne sytuacje a nawet konflikty, pozostajgc caty czas
nastawionym na rozwigzania korzystne dla obu stron, bez narzucania Mentee wtasnej

opinii czy perspektywy
v Umiejetnos¢ zachecania do autorefleksji (osobowo$é i rola)

v Gotowo$é¢ zaakceptowania réznych opinii, pomystéw i decyzji

Unia Europejska

Europejski Fundusz Spoteczny
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v’ Che¢ odkrywania nowych sposobdw robienia rzeczy, bez trzymania sie ,zawsze tak

byto” (otwartos$¢ i chec uczenia sie)
v’ Cierpliwo$¢ i pokora: dobry Mentor nie popycha Mentee w kierunku ,szybkich

rozwigzan” w celu poradzenia sobie z kwestiami krytycznymi i/lub nie narzuca mu

rozwigzan
v Przejrzystoé¢ wiasnego systemu wartoéci oraz autentyczne ispdjne zachowanie

(stowa potwierdzone czynami)

v Umiejetnos¢ zbudowania trwatej relacji z Mentee
v' Umiejetnoé¢ poradzenia sobie z réznorodnoscia w konstruktywny i pozytywny sposéb

v’ Zapewnienie obecnosci i odzwierciedlenia przy jednoczesnym pozostawieniu

podejmowania decyzji i brania odpowiedzialnosci w rekach Mentee.
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Mentoringowy
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3.1. Celeiuczestnicy Procesu Mentoringowego

Na rys. 12 pokazane jest podejscie do wdrozenia Modelu Mentoringu w przedsiebiorstwie
wpltywajgce na zwiekszenie skutecznosci procesu.
Rysunek 13 Cztery etapy wdrozenia Modelu Mentoringu w przedsiebiorstwie

1. Wprowadzenie i ustalenie celow

4. Wdrozenie modyfikacji lub rezultatow
Relacja pomiedzy Mentorem a Mentee musi
charakteryzowac sie wzajemnym zaufaniem
i szacunkiem. Z tego powodu ta wstepna
faza ma rowniez na celu rozwijanie
wzajemnego zaufania, analize sytuacji
i zdefiniowanie ogdlnych ram i celdw,
wraz ze strategiami ich wdrozenia.

Jesli rezultaty nie zostaty osiggniete, lub zostaty
osiggniete jedynie czesciowo, zostaje wdrazana
nowa strategia. W przypadku osiagniecia
poczatkowo zaktadanych celéw Mentor i Mentee
oceniajg czy rezultaty lub wnioski mogg zostac
przeniesione na inne obszary. Jesli poczatkowo
zaktfadane cele zostana osiagniete, relacja
Mentor - Mentee dobiega konca.

2. Zdefiniowanie planu dziatania
i jego wdrozenia

3. Okresowa weryfikacja osigganych rezultatéw
Na tym etapie Mentor i Mentee

Mentor i Mentee monitorujg postepy. Podczas
regul.j:lr_nych spotkan dokonuja oceny—pos—te‘pu pro{cq?su. przektadaja strategie na realistyczny
Oceniajg czy ustalone cele zostaly osiagniete, czesciowo i wykonalny plan dziatania w celu
osiggniete lub wcale nie zostaly osiggniete. Sprawdzaja osiagniecia zatozonych celéw (kto, co,
gdzie, do kiedy i jak robi) i wdrozenia go.

czy pojawity sie nieprzewidziane zdarzenia lub problemy.
lesli tak, planujg niezbedne modyfikacje.

Zrédto: Materiaty IP-International GmbH
3.2. Cele Procesu Mentoringowego

Do celéw, jakim moze stuzy¢ proces mentoringowy w przedsiebiorstwie mozna zaliczy¢

Cele krétko - i Sredniookresowe
v Przyjrzenie sie zawodowej i kierowniczej rzeczywistosci z jakg mamy do

czynienia w danej sytuacji. Mentor ,,zna przedsiebiorstwo od podszewki” moze sie

podzieli¢ swoim doswiadczeniem

4 Zapewnienie zorientowania na cel i motywacji do przeprowadzenia kolejnych

etapow procesu sukcesji

v' Usamodzielnienie Mentee poprzez zwiekszenie swiadomosci posiadanych juz
przez niego zasobow

v Ulepszenie i integracja posiadanych zasobdéw

Rozwdj kluczowych kompetencji, ktére muszg by¢ na nowo wyuczone lub

v

udoskonalone

v' Zacheta do autorefleksji
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Cele dtugoterminowe
v" Wzmocnienie osobowosci i pewnosci siebie Mentee

Rozwdj kompetencji zawodowych Mentee

v

v" Rozszerzenie umiejetnosci przywddczych Mentee
v" Rozwdj nowych i wzmocnienie istniejacych juz kontaktéw zawodowych
Mentee

3.3. Uczestnicy procesu

Uczestnicy procesu Mentoringowego pokazani sg na rysunku 14

Rysunek 14 Uczestnicy procesu Mentoringowego

Uczestnicy procesu mentoringowego

Mentor pomaga Mentee zdefiniowac cele
wspiera w ich realizacji, daje konstruktywna

informacje zwrotng, dostarcza kontaktow.

Wazne, aby udziat Mentee byl dobrowolny
siebie

i aby Mentee przejat na
odpowiedzialnos¢ za przygotowanie sie do

nowej roli.

Istotna jest diagnoza przedsiebiorstwa, analiza
kultury organizacyjnej, strategii dziatania.

Nestor moze nie bra¢ aktywnego udziatu
w procesie mentoringowym. Wazne jest, aby
przyjrzat sie roli, jakg odrywa lub odgrywat.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie materiatéw IP-International GmbH
Dla sukcesu procesu Mentoringowego w przedsiebiorstwie wazne jest przygotowanie Mentora

(wyksztatcenie) i doswiadczenie zawodowe
Ogélny zarys przygotowania Mentora, jego doswiadczenia i kompetencji pozwala na

sprawdzenie w jakim zakresie i w jaki sposdb wiedza i kompetencje Mentora moga okazac
sie przydatne dla Mentee. Kluczowa jest ocena czy istnieje koniecznos¢ witgczenia
w szkolenie innych specjalistow, coachingu i/ lub doradztwa, w celu wsparcia Mentee

w osiggnieciu celdw i spetnieniu wymogdw stanowiska pracy

Unia Europejska

Europejski Fundusz Spoteczny

Rzeczpospolita

Strona3 0

- Polska

Fundusze
Europejskie
Wiedza Edukacja Rozwdj



"
@ FUNDACJA

«
-
CNIATLT N
I VY LU

DGA

‘ .Gmbﬂ
WSPIERAMY WIELKICH JUTRA
By okresli¢ kompetencje Mentora w danej sytuacji, warto zwrdcié uwage na ponizsze kwestie:

Stanowisko i doswiadczenie zawodowe Mentora
Jego/ jej wyksztatcenie, przebyte szkolenia, doswiadczenie

v
v
v

v
Hobby, lub ulubione zajecie
Kolejnym uczestnikiem procesu Mentoringowego w przedsiebiorstwie rodzinnym jest

v
Nestor. Mimo, ze Nestor moze nie bra¢ aktywnego udziatu w procesie mentoringowym,

Okreslong wiedze i umiejetnosci posiadane przez Mentora

Cztonkostwo Mentora w stowarzyszeniach i/ lub sie¢ kontaktow

wazne by dobrze sie przyjrze¢ jego przygotowaniu (wyksztatcenie, doswiadczenie) oraz

zasobom, jak réwniez stworzonej przez niego kulturze organizacyjnej czy stylowi zarzgdzania
oraz roli jakg odgrywa lub odgrywat w przedsiebiorstwie. Ustepujacy lider moze by¢

jednoczesnie zatozycielem firmy rodzinnej, a by¢ moze pionierem w
dziatalnosci przedsiebiorstwa.
Czy ustepujacy lider jest zatozycielem przedsiebiorstwa?
v Przejscie na emeryture jest zdarzeniem zmieniajgcym
przejscie na emeryture na poziomie osobistym?
v' Czy poprzedni lider chce przejéé na emeryture?
Czy pozostanie w przedsiebiorstwie w czasie okresu

v
przejsciowego? Jesli tak, na jak dtugo, czy podziat rdl jest

v
zycie. Poza aspektami ekonomicznymi, co oznacza dla Nestora

jasny?
v

ustepujgcego lidera?

Czy kultura przedsiebiorstwa jest tozsama z kulturg
Jakie sg zasoby i przygotowanie Nestora?

v
Istotne jest rowniez blizsze przyjrzenie sie przedsiebiorstwu:

v Forma prawna

v Historia

v" Aktualny stan
Fakty i dane liczbowe

v
v Poczynione inwestycje
v' Czyistnieja zalegtosci inwestycyjne?
v Inne
W
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Narzedzia pomocne do dokonania diagnozy potrzeb przedsiebiorstwa, zasobow Mentora,
Nestora i Mentee znajdujg sie w ,,Pakiecie Narzedzi Mentorskich” — 1. Diagnoza (rysunek 15).

Rysunek 15 Narzedzia Mentorskie na etapie Diagnoza

1. Diagnoza

1.1. Formularz do analizy

stanowisk podlegajacych

sukcesiji

1.2. Formularz do analizy
Narzedzia kompetencji Mentee
. 1.3. Formularz do analizy
MentorSkle kompetencji Mentora
1.4. Formularz do samooceny

dla Mentora
1.5. Formularz do oceny
zasobow Nestora

Zrédto: Kosmicka M., Pakiet Narzedzi Mentorskich, Projekt Mentoring miedzypokoleniowy w procesie

sukcesji firm rodzinnych, Poznar, 2020
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3.4. Ogodlne warunki Procesu Mentoringowego

Aby zaplanowa¢ proces Mentoringowy tak, by obie strony (tj. Mentor i Mentee) byly
usatysfakcjonowane, kluczowym jest by podczas pierwszego wywiadu poczynié jasne ustalenia

dotyczace nastepujacych kwestii pokazanych na rysunku 16:
Rysunek 16 Najwazniejsze ustalenia dotyczgce Mentoringu w przedsiebiorstwie

Ustalenia w Mentoringu

) )
I Oczeklwanla
w_ Miejsce
- spotkan r | .
—g Termin, w ktorym
Ustalenia jakie Mentoring

I

Czestotliwosé i H ¢ |
e i cele maja by¢ i zostanie
: i zakonczony

i sposdb kontaktu .
osiggnigte

o
1
[}
i
Mentee jest i Jakie s3
1 .
1

1
1
1
Szczera,-oparta-na ! odpowiedzialny za oczekiwania
zaufaniu relacja O miejsce spotkan o w stosunku do roli
wtasnej i roli

‘ ; ’ rugiej stron
v Lj kCele ;J S

Kontakty

:o---H

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie materiatéw IP-International GmbH

Poufnos¢
Aby Mentoring przynidst korzysci, konieczna jest szczera, oparta na zaufaniu wymiana

miedzy stronami. Zaleca sie by Mentee i Mentor ustalili poufnos$¢
wszystkich spotkan i rozméw i ujawniali innym stronom tylko te
informacje, na ktére wyraznie sie uprzednio zgodzili. Warto by to
porozumienie pozostato w mocy réwniez po zakonczeniu wspdtpracy

Mentorskie;.
Kontakty miedzy Mentorem a Mentee

Aby nadac procesowi mentoringowym strukture, konieczne jest ustalenie Jak ma

przebiegaé wspbétpraca, tj. jak majg zostaé zorganizowane spotkania ‘

wigczajacich czestotliwosé, dtugosé, miejsce oraz sposdb utrzymywania

kontaktu. Wspodtpraca obejmuje tez kontakty telefoniczne, a jesli jest Kontakt

taka potrzeba korespondencje mailowg. Nalezy tez ustali¢ jak bedzie

wyglgdato umawianie i przygotowywanie spotkan (np. z gory okreslony

J_
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Miejsce spotkan, daty, przygotowanie i reazlizacja spotkan
Nalezy w kazdym przypadku okresli¢ gdzie spotkania majg sie odbywa¢. Mentee
odpowiedzialnos¢ za organizacje spotkan ,

powinien wzigé
(wykazujgc w ten sposdb swojg osobistg odpowiedzialnos¢). Co |
wiecej, z kazdego spotkania powinno zosta¢ sporzadzone krotkie w_ Miejsce
. . . - . . spotkan
sprawozdanie, zawierajgce temat spotkania i poczynione ustalenia. r I
Sprawozdanie bedzie tez stuzylo jako przygotowanie dla
nastepnego spotkania. W zwigzku z tym w sprawozdaniu zawsze powinny sie znalez¢
ustalone na nastepne spotkanie cele. Sprawozdanie spisywane jest przez Mentee.

Tres¢ i pora spotkan ustalane sg przez Mentora i Mentee w odniesieniu do okreslonej

)

sytuacji.
Oczekiwania i cele
Aby program Mentoringowy byt skuteczny, konieczne jest ’
by Mentor i Mentee zgodzili sie na poczagtku Mentoringu L’ Oczekiwania
Cele ~ = ’

co do nastepujacych kwestii:
v’ Jakie tematy i cele chca omawia¢ w ramach Mentoringu?

v’ Jakie sa oczekiwania w odniesieniu do roli wtasnej i roli

drugiej strony?

Czas trwania Mentoringu
Mentoring jest ograniczony czasowo. Doktadny czas trwania powinien zatem
ustalonych  celéw

to zalezato od

zosta¢ uzgodniony. Bedzie
i okreslonych okolicznosci, w ktérych Mentoring ma miejsce.

Jako baze Mentee powinien przedstawic swoj3:

v Sytuacje zawodowg
v Poprzednig $ciezke kariery i oczekiwania
v Istniejace z jej/jego punktu widzenia obszary do pracy

i rozwina¢:
® tematy
e cele
®  oraz wynikajace z nich oczekiwania wobec Mentoringu
Powinno to zosta¢ uzupetnione przez bardziej szczegdtowq analize potrzeb, odpowiadajaca
wymaganiom stanowiska wraz z okreslonymi wczesniej zasobami Mentee.
Tematy i cele powinny zosta¢ przedstawione na piSmie — wraz z uwzglednieniem wspdlnej

wizji efektu koncowego Mentoringu. Narzedzia pomocne do formutowania oczekiwan
i uzgadniania celéw oraz opracowywania planéw dziatania znajdujg sie w ,,Pakiecie Narzedzi

Trenerskich” — 2. Planowanie (rys. 17).
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Rysunek 17 Narzedzia Mentorskie na etapie Planowanie

2. Planowanie

Narzedzia
2.1. Technika SMART

Mentorskie
2.2. Harmonogram

Mentoringu
2.3. Formularz planu

dziatania dla
przedsiebiorstwa

2.4. Formularz celow dla

Mentee

2.5. Formularz planu
dziatania dla Mentee

Zrodto: Kosmicka M., Pakiet Narzedzi Mentorskich, Projekt Mentoring miedzypokoleniowy w procesie

sukcesji firm rodzinnych, Poznan, 2020
Nalezy wzig¢ pod uwage, ze tematy, cele, oczekiwania i potrzeba wsparcia mogg rowniez ulec

zmianie w trakcie procesu Mentoringowego
zostato to wziete pod uwage na etapie

W Modelu Mentoringu ,,Z ludZzmi zamiast dla Ludzi
3 (Cykliczna weryfikacja osiggnietych rezultatéw z zatozonymi rezultatami) i 4 (Wdrazanie
modyfikacji) — rys. 13, gdzie ocenia sie czy pozadane rezultaty zostaty osiggniete w catosci

w czesci, lub nie zostaty osiggniete w ogdle
Jesli nie zostaty osiggniete, omawia sie réwniez powody, dla ktérych nie zostaty osiggniete

Bada sie tez czy konieczne jest wprowadzenie modyfikacji
Wspdlna refleksja i szczero$¢ w odniesieniu do tych aspektow utatwia proces mentoringowy

Wazne jest, aby uzgodnienia miedzy Mentorem a Mentee znalazty swoje odzwierciedlanie
w postaci umowy lub kontraktu, ktéry obydwie strony zobowigzujg sie przestrzegaé
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Lista kontrolna ,,0gdlnych warunkow” umowy pomiedzy Mentorem a Mentee:

Kiedy zaczyna sie, a kiedy konczy relacja Mentoringowa?
Jak czesto powinny mieé miejsce spotkania Mentora i Mentee?

Jaki okres czasu powinien te spotkania dzieli¢?

Czy wskazany jest kontakt telefoniczny, mailowy, w formie wideokonferenc;ji?
Jak czesto taki kontakt moze mie¢ miejsce?

W jakich godzinach powinien mie¢ miejsce kontakt?

W jakich godzinach kontakt nie jest wskazany?

Gdzie powinny sie odbywad spotkania Mentoringowe?

Kto odpowiada za zorganizowanie wspdlnego spotkania?
10. Zjakim wyprzedzeniem nalezy informowac o zmianie terminu spotkania?

W o N U e WDN R

Przyktadowe wzory umow i kontraktow znajdujg sie w ,Pakiecie Narzedzi Trenerskich”

Sesje Mentoringowe — formularze od 3.4. do 3.6 (rys. 18).

Rysunek 18 Narzedzia przydatne przy rozpoczynaniu Sesji Mentoringowych

3. Sesje Mentoringowe
Narzedzia

3.1. Wskazowki do przebiegu .
Mentorskie

pierwszego spotkania
3.2. Przebieg pierwszego spotkania
3.3. Formularz oczekiwan od Mentoringu

3.4. Wzor umowy Mentor - Mentee

3.5. Wzor kontraktu Mentoringowego

3.6. Uzgodnienia kontraktu \@/
3.7. Model Score

3.8. Siatki

3.9. Model Gold
3.10. Model Grow

Zrédto: Kosmicka M., Pakiet Narzedzi Mentorskich, Projekt Mentoring miedzypokoleniowy w procesie

sukcesji firm rodzinnych, Poznani, 2020
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3.5. Poziom Operacyjny Procesu Mentoringowego

Diagnoza

jest ocena

Ocena - Przedsiebiorstwo
celéw stawianych przed Mentoringiem wazna

zdefiniowaniem
m.in. danych liczbowych, kultury organizacyjnej, stylu zarzadzania,

Przed
przedsiebiorstwa,
realizowanej strategii (rys. 19).

Rysunek 19 Ocena przedsiebiorstwa

Mentor towarzyszy Mentee
podczas zmiany

Aktualna
— po zmianie

Zdefiniowanie
celéw i strategii Historia

Przedsigebiorstwo

sytuacja
przedsiebiorstwa

Ocena historii
Aktywa

Zarzadzanie zmiang
Fakty i dane liczbowe

Ocena faktow i danych liczbowych

Zdefiniowanie
Schemat organizacyjny

Schemat organizacyjny
kluczowych graczy

Styl zarzgdzania sukcesora

Kultura i styl zarzadzania
reprezentowany przez Nestora
Wdrozenie planu
dziatania

Zrédto: Materiaty IP-International GmbH
Ocena Stanowisk planowanych do sukcesji — wymagania zawodowe i kompetencje

W przypadku matych i srednich firm rodzinnych ustepujgce pokolenie jest czesto jednoczesnie
pokoleniem zatozycieli. Mogga by¢ bardzo przywigzani do swojego dzieta. Wiedzieli wszystko
na temat swojej firmy i mogli nie mie¢ potrzeby tworzenia struktur czy dokumentéw.

W konsekwencji mogg nie istnie¢ opisy stanowisk pracy czy lista wymagan niezbednych do

obsadzenia stanowiska.
By uzyskaé ogdlny zarys procesdw oraz kluczowych obowigzkéw i zadan moze by¢ przydatne

narzedzie 1.1. Formularz do analizy stanowisk podlegajgcych sukcesji (KoSmicka M., Pakiet
Narzedzi Mentorskich, Projekt Mentoring miedzypokoleniowy w procesie sukcesji firm

rodzinnych, Poznan, 2020).
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miekkich, przydatne jest

Wiedza, umiejetnosci i zdolnosci
Aby okredli¢ potrzebne na przejmowanym stanowisku kwalifikacje, opisa¢ je w podziale na
okreslone obszary wiedzy, umiejetnosci oraz kompetencji
zidentyfikowanie i opisanie kluczowych zadan, jakie ma wykonywaé¢ na zajmowanym
stanowisku sukcesor (pomocne narzedzie to 1.1. Formularz do analizy stanowisk podlegajgcych

sukces;ji, Pakiet Narzedzi Mentorskich).
Pomocne moze sie rowniez okazac wypisanie wszystkich krokéw poszczegdlnych zadan w celu

unikniecia niewypowiedzianych oczekiwan, milczgcych zatozen dotyczacych zadan jako takich

lub tego w jaki sposéb zadania powinny by¢ wykonywane.
Niezwtocznie po okresleniu wymagan nalezy poréwna¢ wymagang na stanowisku wiedze,
umiejetnosci i kompetencje miekkie z tymi posiadanymi przez sukcesora (wymagany poziom

vs. posiadany poziom).
Kompetencje to ,udowodniona zdolnos¢ do wykonania danego zadania”. Kompetencje
sktadajga sie z kilku warstw, ktérych nie sposdb oderwaé od cech osobowosci pracownika (rys.

20).
Rysunek 20 Sktadowanie kompetencji Mentee
{
[ N
Osobowos¢ pracownika
o
Charakter
Temperament I '
Motywy =/ Uprawnienia
3’ umiejetnosci

eo®

Zrédto: Padzik K. Ocena pracownikéw. Nowa generacja narzedzi do oceny pracownikéw w nowym ujeciu

Unia Europejska

Europejski Fundusz Spoteczny

klasycznego modelu kompetencji, Warszawa, Wolters Kluwer SA, 2013
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wiedze, umiejetnosci

Wszystkie uprzednio posiadane ,,zasoby” Mentee powinny zosta¢ wziete pod uwage. Proces
ten jest koordynowany przez Mentora, ktory pomaga ,wydobyc¢”

i zdolnosci posiadane przez Mentee, zorganizowac i ustrukturyzowac je w rézne kategorie, np.
okreslona wiedza i umiejetnosci techniczne, zdolnosci kierownicze, zdolnosci przywddcze, etc.

Narzedzie pomocne do opisania i oceny zasobdw, jakimi dysponuje Mentee to 1.2. Formularz

do analizy kompetencji Mentee.
Roéznica pomiedzy wiedzg, umiejetnosciami i kompetencjami miekkimi wymaganymi na

stanowisku a posiadanymi przez sukcesora stanowig luke kompetencyjng do wypetnienia.

Wprowadzenie i ustalenie celéw

Spotkania

Dla przebiegu i efektywnosci Mentoringu musi by¢ jasne
kto bierze odpowiedzialnos¢ za organizacje wspdlnych
spotkan m.in. planowanie, komunikacje, miejsce

spotkan.

W wiekszosci przypadkow bedzie to Mentee, poniewaz
odgrywanie aktywnej roli w planowaniu spotkan
zwieksza Swiadomos¢, ze jego rola musi by¢ aktywna,
oraz ze odpowiedzialnos¢ i podejmowanie decyzji zawsze lezy po stronie Mentee.

Formalne planowanie spotkan tj. ustalanie kiedy, gdzie i jak, jest niczym innym jak tworzeniem

zewnetrznych ram.
To do Mentora nalezy stworzenie ogdlnego zarysu spotkan jesli chodzi o okreslong tresc
i odnosny zakres lub cel edukacyjny, jak réwniez S$ledzenie pojedynczych spotkan

z perspektywy Mentora.
Sprawozdanie z kazdego spotkania sporzadzone przez Mentee stanowi cenne narzedzie

w Mentoringu i weryfikuje co zostato zaplanowane i co zostato zrobione.
Aby oszacowac ile czasu potrzeba na spotkania i trzymac sie przewidzianego czasu, pomocnym
jest stworzenie koncepcji, jak zasugerowano w narzedziu 3.2. Przebieg pierwszego spotkania

(Pakiet Narzedzi Mentorskich).

Unia Europejska
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Pierwsze spotkanie

Na pierwszym spotkaniu Mentoringowym zaleca sie wyjasnienie podstaw wspotpracy.
Zaliczajq sie do nich porozumienie odnosnie ogdlnych warunkéw, jak réwniez konkretnych
oczekiwan i celow stron w odniesieniu do Mentoringu. Zdefiniowanie tych aspektow pomaga
stworzyé jasnosc dla obu stron co do ich wzajemnych oczekiwan (réwniez dla nich samych),

w celu unikniecia mozliwych nieporozumien oraz ustrukturyzowac proces Mentoringowy.
Ustrukturyzowany opis procesu jest takze kluczowym warunkiem wstepnym dla
monitorowania procesu i jego oceny. Pomocne w tym celu bedg narzedzia z Pakietu Narzedzi

Mentorskich:
3.1. Wskazowki do przebiegu pierwszego spotkania

3.2. Przebieg pierwszego spotkania

Zdefiniowanie celéw
Kolejnym krokiem procesu Mentoringowego jest zdefiniowanie okreslonych celéw, ktére
nalezy osiggna¢ zarébwno na poziomie przedsiebiorstwa, jak i na poziomie jednostki. Cele
powinny spetnia¢ pewne kryteria (rysunek 21). Powinny by¢ konkretne, tak by nikt nie
kwestionowat ich znaczenia. Powinny by¢ mierzalne, tak by mozna byto monitorowac postepy
i okresli¢, czy cel zostat osiggniety (np. wcale, czesciowo, w petni). Ponadto, cele powinny by¢
realne, ale jednoczesnie stanowi¢ wyzwanie. Jesli osiggniecie celu jest tak tatwe, Ze nie jest on
wart papieru, na ktérym zostat zapisany, nie ma sensu wpisywac go na liste. Cele powinny by¢
odpowiednie dla misji i wizji przedsiebiorstwa oraz Mentee, dla pozadanej zmiany oraz dla
wyzszego celu. Ostatnim kryterium jakie powinny spetniac cele jest czas. W jakim terminie

jednostka lub zespdt powinni osiggnac cel? W ciggu tygodnia, miesigca, roku, lat?

Rysunek 21 Cele wedtug metodologii SMART
S

Sprecyzowany

T M
Mierzalny
Terminowy
A
R Ambitny
Realny

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie materiatéw IP-International GmbH

Rzeczpospolita Unia Europejska
Europejski Fundusz Spoteczny
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Podsumowujac, cele powinny by¢:

v Zdefiniowane
v Mierzalne

v Osiggalne ale stanowigce wyzwanie
v Trafne

v Okres$lone w Czasie

Narzedzia pomocne w uzgadnianiu celéw to (Pakiet Narzedzi Mentorskich) to:

2.1. Technika SMART
2.2. Formularz celéw dla Mentee
Zdefiniowanie wykonalnego planu dziatania i jego wdrozenia
Plan dziatania potrzebny jest zardwno na poziomie przedsiebiorstwa, jak i Mentee.

Poziom przedsiebiorstwa
Po ustaleniu celdw, ktore majg zostac osiggniete konieczne jest

opracowanie strategii, ktora wskaze w jaki sposéb mozna je

0siggnac¢ na poziomie przedsiebiorstwa i jednostki.

Co nalezy zrobi¢, do kiedy i gdzie, jacy kluczowi gracze wchodzg

w gre?
Na poziomie przedsiebiorstwa plany i decyzje powinny zosta¢ wdrozone przez odpowiedzialne
za nie jednostki. Jednak najczestszym powodem braku realizacji jest niezrozumienie decyzji

lub planu albo brak checi realizacji.
Z tego powodu zaleca sie bra¢ pod uwage cate przedsiebiorstwo i upewnic sie, ze kluczowe

jednostki sg wigczone na wczesnym etapie oraz ze jednostki odpowiedzialne za wdrozenie

zostaty wigczone w proces decyzyjny.
Skutecznej decyzji zawsze towarzyszy imie i nazwisko osoby odpowiedzialnej za jej wdrozenie

oraz ostateczny termin. Nalezy podjac¢ kroki by zapewni¢, ze osoby, na ktére decyzja wptynie
znaja, rozumiejg i popierajg decyzje. Osoby, na ktére decyzja wptynie muszg takze zostac o niej

poinformowane, jesli nie uda sie ich czynnie wigczyé.
Istotnym czynnikiem jest zaproszenie wtasciwych osdb by wniosty wkfad w podjecie decyzji.
Kluczowe jednostki nalezy wigczy¢ od samego poczatku. Dzieki temu wszystkie istotne opinie
zostang wziete pod uwage. Jednoczesnie zapewni to, ze decyzje zostang zrozumiane i beda

popierane.

Unia Europejska
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Narzedzia pomocne do opracowania planu dziatania to (Pakiet Narzedzi Mentorskich):

2.2.Harmonogram Mentoringu
2.3.Formularz planu dziatania dla przedsiebiorstwa

Poziom jednostki {

Na poziomie jednostki waznym jest rozwiniecie strategii i planu dziatania
by umozliwi¢ Mentee osiggniecie celéw i udoskonalenie lub nabycie

wymaganej  wiedzy, umiejetnosci i  kompetencji  miekkich
w odpowiedni sposéb.
Warto zastanowic¢ sie nad odpowiedziami na ponizsze pytania: L,\

1. Czy konieczne jest zapewnienie obok Mentoringu réwniez szkolenia lub

indywidualnego coachingu?
2. Jesli potrzebne jest szkolenie, czy lepszg opcjg bedzie szkolenie formalne czy

nieformalne (sala wyktadowa, internet, miejsce pracy, inne)?

3. Kto moze zapewnic¢ potrzebne szkolenie?
Czy wystarczy szkolenie przez internet? Jaki rodzaj wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci

moze zosta¢ nabyty w drodze warsztatdw wewngtrzzaktadowych z kluczowymi

osobami?
5. Czy istnieje konieczno$¢ uprzedniego sprawdzenia jakie przeszkody mogg wynikngc

z okreslonej sytuacji i czy jest mozliwe obmyslenie odpowiedniej strategii przede
wszystkim w celu unikniecia tych przeszkdd? Jak mozna sobie z nimi poradzié, jesli nie

da sie ich unikngc¢?
Narzedzie pomocne do opracowania planu dziatania dla Mentee to (Pakiet Narzedzi

Mentorskich):

2.5. Formularz planu dziatania dla Mentee

Okresowa weryfikacja osigganych rezultatéw

Rezultaty i osiggniecia na poziomie jednostki i przedsiebiorstwa muszg by¢ regularnie
omawiane przez Mentora i Mentee by wprowadzi¢ konieczne modyfikacje na wczesnym
etapie i utrzymac¢ motywacje na wysokim poziomie.

Na poziomie przedsiebiorstwa wazne jest réwniez, by regularnie komunikowaé zmiany
i czynione postepy, aby utrzymac wysoki poziom motywacji u wszystkich.

Pomocnym jest by trzymac sie strategii komunikacyjnej zastosowanej na poczatku procesu

zmiany tak, by dotrze¢ do wszystkich graczy i przekazaé¢ informacje w przystepnej formie.

Regularne krétkie spotkania, tablice czy krotkie warsztaty pomagajg utrzymadé kontakt ze

wszystkimi graczami i zebra¢ informacje na wczesnym etapie.

Strona4‘ 2
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Czestotliwos¢ spotkan organizowanych w celu monitorowania postepdw musi zostac

uzgodniona pomiedzy Mentorem a Mentee, zaleznie od ich dostepnosci i zgodnie z planami

dziatania i celami do osiagniecia.

Wdrozenie modyfikacji lub rezultatow
W przypadku, kiedy cele osiggnieto tylko czesciowo lub nie osiggnieto ich wcale,
zostaje wdrozona nowa strategia i nowe lub zmodyfikowane plany dziatania a ich

postepy muszg by¢ nadal monitorowane.

W przypadku, kiedy cele zostaly osiggniete i chcemy sie upewnié, ze osiggniety

rezultat utrzyma sie w miare uptywu czasu:
v’ Co nalezy zrobi¢ zeby rezultat utrzymat sie w miare uptywu czasu?

v' Czy jest mozliwe rozszerzenie osiagnietego rezultatu, zdobytej wiedzy i/ lub

doswiadczenia na inne obszary?
Jak tylko pozadane rezultaty zostang osiggniete, program mentoringowy dobiega konca

i powinien zosta¢ oceniony zaréwno przez Mentora jak i Mentee.
Narzedzia pomocne do oceny Mentoringu zawarte w Pakiecie Narzedzi Mentorskich pokazane

sg nharys. 22.

Rysunek 22 Narzedzia stuzgce do monitoringu procesu Mentoringu

4. Monitoring Mentoringu

4.1. Arkusz ewaluacji
Mentoringu

4.2. Arkusz oceny /"f

przebiegu Mentoringu DD |

4 3. Lista kontrolna oceny Narzedzia
przebiegu procesu ¢ .
Mentoringu Mentorskie

Zrédto: Kosmicka M., Pakiet Narzedzi Mentorskich, Projekt Mentoring miedzypokoleniowy w procesie

sukcesji firm rodzinnych, Poznar, 2020
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przeanalizowanie

Aby proces Mentoringowy zakonczyt sie sukcesem bardzo wazne jest
rowniez, aby Mentee zaangazowat sie na kazdym etapie. Kluczowe jest
rozpoczeciem Mentoringu

WSPIERAMY WIELKICH JUTRA

przez Mentee przed

nastepujgcych kwestii:
L\

1.

2.
przedsiebiorstwa, Nestora, Mentora?
chciatbym/chciatabym  osiggnaé

procesie

Jakie sg moje oczekiwania?
Jakie mogg byé oczekiwania wobec Mentoringu ze strony
w

3. Jakie cele
mentoringowym?
Na jakich celach moze zaleze¢ Nestorowi, przedsiebiorstwu?

4,
Jakie tematy chciatbym/chciatabym omawia¢ w ramach Mentoringu?

5.

6. Jakich tematéw NIE chciatbym/chciatabym omawia¢ w ramach Mentoringu?
Na spotkaniu z Mentorem pomocne w dalszej wspdtpracy bedzie réwniez przedstawienie

takich informacji o sobie, jak:
v’ Sytuacja zawodowa

v’ Poprzednia $ciezka kariery.
Narzedzie, z ktérego moze skorzysta¢ Mentee, aby poszuka¢ odpowiedzi waznych dla

przebiegu Mentoringu to (Pakiet Narzedzi Mentorskich):

3.3.Formularz oczekiwan od Mentoringu

By zapewnic sukces procesu Mentoringowego wazne jest by Mentee:
v Chciat przejac kierownictwo przedsiebiorstwem (sukcesja jest wynikiem wolnej woli)

v’ Brat udziatw programie Mentoringowym na zasadzie dobrowolnosci
v Dokonat oceny wfasnego przygotowania (wyksztatcenie, doswiadczenie itp.)
i posiadanych zasobéw (poczatkowe stadium procesu Mentoringowego)
v’ Miat pojecie jaki bedzie wynik procesu, tj. kim bedzie zawodowo i jaki bedzie kontekst

po zakonczeniu procesu uczenia
v Miat czas by przemysleé i zinternalizowaé nowa wizje oraz zaadaptowac do niej swoje

zachowania
v’ Zawsze byt strong podejmujaca decyzje i stosownie do tego brat odpowiedzialnosé za
podjete decyzje.
v Rozwijat strategie radzenia sobie ze stresem, ktéry od czasu do czasu towarzyszy

Zzmianom.
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