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Podsumowanie 
 

tǊȊŜƎƭŊŘ literatury przedmiotu, ǇƻȊǿƻƭƛƱ na 

zebranie i ǳǇƻǊȊŊŘƪƻǿŀƴƛŜ ŘƻǎǘťǇƴȅŎƘ informacji 

na temat procesu mentoringu. Analiza ǳƳƻȍƭƛǿƛƱŀ 

ǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧť ƴŀƧǿŀȍƴƛŜƧǎȊȅŎƘ informacji w zakresie 

definiowanych ǇǊƻōƭŜƳƽǿ badawczych, ƪǘƽǊŜ 

obszernie ȊƻǎǘŀƱȅ opisane w dalszej ŎȊťǏŎƛ 

niniejszego opracowania. tƻƴƛȍŜƧ zaprezentowano 

podsumowanie ǿȅƴƛƪƽǿ przeprowadzonej analizy. 

 

 

 

 

Á Nie ǎǇƻǎƽō ȊŀƳƪƴŊŏ ǇƻƧťŎƛŀ mentoringu w jednej uniwersalnej definicji, jednak 

pǊȊŜƎƭŊŘ analizowanych definicji mentoringu pozwala ǿȅƻŘǊťōƴƛŏ ŎȊťǏŏΣ ktƽǊŀ jest 

ǿǎǇƽƭƴŀ dla wszystkich definicji. 

Á Mentoring, to ǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅ rodzaj wsparcia, ƪǘƽǊȅ jest efektem ŘƱǳƎƻǘǊǿŀƱŜƧ relacji 

ǇƻƳƛťŘȊȅ stronami ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴȅƳƛ w proces odkrywania i rozwijania ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ 

podopiecznego. 

Á Mentoring uznany ȊƻǎǘŀƱŀ w literaturze przedmiotu za ƧŜŘƴŊ z najefektywniejszych 

metod ǿǎǇƻƳŀƎŀƧŊŎȅŎƘ ǊƻȊǿƽƧ i odkrywanie ǘƪǿƛŊŎŜƎƻ w ŎȊƱƻǿƛŜƪǳ ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ. 

Á ²ȅƻŘǊťōƴƛƻƴŜ podstawowe formy mentoringu to: mentoring indywidulany, mentoring 

grupowy, e-mentoring i intermentoring. 

 

 

 

 

Á WŀƪƻǏŏ mentoringu ȊŀƭŜȍȅ przede wszystkim od kompetencji mentora, warto zatem 

ǇƻŘƪǊŜǏƭƛŏ ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŏ zadbania o odpowiednie przygotowanie mentora do ǇŜƱƴƛŜƴƛŀ 

swojej roli. 

Rodzaje i formy mentoringu 

{ǇŜŎȅŦƛƪŀ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ ƛ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧƛ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ 

mentoringowych 
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Á Opracowanie ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ w ramach ǿŘǊŀȍŀƴŜƎƻ programu 

mentoringowego powinno ǳǿȊƎƭťŘƴƛŀŏ specyfiƪť i charakter organizacji, cel 

mentoringu oraz ƴƛŜȊōťŘƴŜ wymagania stawiane kandydatom na ƳŜƴǘƻǊƽǿ. 

Á tǊȊȅƎƻǘƻǿŀƴƛŜ ƳŜƴǘƻǊƽǿ ǿ ǇǊocesie formalneƎƻ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜƎƻ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ 

ǇƻǿƛŊȊŀƴŜƎƻ z ƴŀǳƪŊ i rozwojem jest zadaniem niezwykle ǘǊǳŘƴȅƳΦ ½ ǘŜƎƻ ǿȊƎƭťŘǳ 

nŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ ǎŀƳƻƛǎǘƴƛŜ ǿȅƪǎȊǘŀƱŎŀ ǎƛť mentoring nieformalny. 

Á W zakresie ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ oraz ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ 

mentoringowych ǎƪƱŀŘŀƧŊ ǎƛť na nie ǊŜƎǳƱȅ, ƪǘƽǊe ǎŊ uniwersalne ƴƛŜȊŀƭŜȍŜƴƛŜ od tego, 

jakiej formy mentoringu ŘƻǘȅŎȊŊ dane standardy. 

Á Istotne jest, aby ȊŀǊƽǿƴƻ w opisach standarŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿΣ jak  

i standardach realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych, ȊƴŀƭŀȊƱȅ ǎƛť opisy ȊŀŎƘƻǿŀƵ oraz 

ǊŜƎǳƱ ǇƻǎǘťǇƻǿŀƴƛŀΣ ƪǘƽǊŜ ǎŊ charakterystyczne dla danej formy mentoringu ƻŘŘŀƧŊŎ 

jego ǎǇŜŎȅŦƛƪť i charakter. 

 

 

 

Á Kodeksy etyczne pracy ƳŜƴǘƻǊƽǿ ǎŊ ȋǊƽŘƱŜƳ oboǿƛŊȊǳƧŊŎȅŎƘ zasad i ǊŜƎǳƱ w zakresie 

wykonywanych ȊŀŘŀƵ w procesie realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych. 

Á wƽȍƴƛŎŜ w ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ kodeksach etycznych ǿȅƴƛƪŀƧŊ Ȋ ǿƱŀǏŎƛǿŜƧ dla danego 

kraju/regionu specyfiki realizacji procesu mentoringu. 

Á Zasady ƻƪǊŜǏƭƻƴŜ w kodeksach etycznych ǊŜƎǳƭǳƧŊŎȅŎh ǇǊŀŎť ƳŜƴǘƻǊƽǿ ƻŘƴƻǎȊŊ ǎƛť do 

zdefiniowanych w literaturze przedmiotu ujednoliconych ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ zawodowych 

ƳŜƴǘƻǊƽǿ ƻōŜƧƳǳƧŊŎȅŎƘ: ƛƴǘŜƎǊŀƭƴƻǏŏΣ ǳŎȊŎƛǿƻǏŏΣ ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏΣ ŘƻǎƪƻƴŀƱƻǏŏΣ opiekť, 

profesjonalizm, ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŏ. W analizowanych kodeksach etycznych praca 

ƳŜƴǘƻǊƽǿ regulowana jest na trzech ǇƱŀǎȊŎȊȅȊƴŀŎƘ: opieka nad klientem, personalne 

zasady ǇƻǎǘťǇƻǿŀƴƛŀ i relacje zawodowe. 

 

 

 

Á Najbardziej rozpowszechnione formy mentoringu to mentoring indywidulany oraz 

mentoring grupowy. 

Á Programy mentoringu ŜǿƻƭǳǳƧŊ ǇƻŘ ǿǇƱȅǿŜƳ rozwoju nowych technologii, ƪǘƽǊŜ ŘŀƧŊ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ wzajemnego uczenia ǎƛťΣ m.in. poprzez wykorzystanie telekonferencji, poczty 

elektronicznej itp. W ten ǎǇƻǎƽō ǇƻǿǎǘŀƱŀ nowa forma mentoringu, ƻƪǊŜǏƭŀƴŀ jako  

e-mentoring. 

Kodeksy etyczne w mentoringu 

wƻȊǇƻǿǎȊŜŎƘƴƛŜƴƛŜ ǊƽȍƴȅŎƘ ŦƻǊƳ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ 
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Á Programy e-mentoringu ǎŊ coraz bardziej popularne i ǊƽǿƴƛŜ ŎȊťǎǘƻ wykorzystywane co 

tradycyjna forma mentoringu indywidulanego lub grupowego. 

Á Intermentoring, ƪǘƽǊȅ pozwala na ǿȅƳƛŀƴť ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǇƻƳƛťŘȊȅ pokoleniami jest 

ŦƻǊƳŊ mentoringu, ƪǘƽǊŀ coraz ŎȊťǏŎƛŜƧ ōťŘȊƛŜ ǇƻƧŀǿƛŀƱŀ ǎƛť w organizacjach. 

 

 

 

Á Programy mentoringowe ǎŊ ƧŜŘƴŊ z najefektywniejszych form rozwoju zawodowego 

ƴƛŜȊŀƭŜȍŜƴƛŜ od grupy ƻŘōƛƻǊŎƽǿ programu oraz rodzaju ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀΦ 

Á Powodzenie ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych nie jest ȊŀƭŜȍƴŜ od ǇǊȊȅƧťǘŜƧ formy 

mentoringu (indywidulny, grupowy, e-mentoring czy intermentoring), ŎƘƻŏ warto 

ȊǿǊƽŎƛŏ ǳǿŀƎťΣ ȍŜ mentoring ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛ όαŦŀŎŜ-2-ŦŀŎŜέ) ȊƻǎǘŀƱ uznany przez 

badanych za ƴŀƧǎƪǳǘŜŎȊƴƛŜƧǎȊŊ ŦƻǊƳť ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ. 

Á Intermentoring postrzegany jest jako wysoce skuteczne ƴŀǊȊťŘȊƛŜ w procesie 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ wiekiem w organizacji. 

Á ¦ŘȊƛŀƱ w programach mentoringowych jest istotnym czynnikiem ƳŀƧŊŎȅƳ ǿǇƱȅǿ na 

sukces zawodowy. 

Á Relacje mentora i podopiecznego ǎŊ silniejsze i bardziej efektywne, gdy ŘƻōƽǊ pary do 

procesu mentoringu odbywa ǎƛť ƳŜǘƻŘŊΣ w ƪǘƽǊŜƧ to podopieczny samodzielnie 

wybiera mentora. 

 

 

 

Á Polski rynek ǳǎƱǳƎ ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ z mentoringiem dopiero zaczyna ǎƛť ǊƻȊǿƛƧŀŏ. 

Á Obszary, w ƪǘƽǊȅŎƘ ǳǎƱǳƎƛ ȊǿƛŊȊŀƴŜ z mentoringiem ȊƴŀƧŘǳƧŊ ƻŘōƛƻǊŎƽǿΣ to: 

- nowƻǇƻǿǎǘŀƱŜ ƳŀƱŜ i ǏǊŜŘƴƛŜ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀ, 

- ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŜ ȊƴŀƧŘǳƧŊŎŜ ǎƛť w fazie wzrostu, 

- edukacja na poziomie ǏǊŜŘƴƛƳ i ǿȅȍǎȊȅƳ, 

- wykluczenie na rynku pracy. 

Á Pomimo, ȍŜ ǳǎƱǳƎƛ ȊǿƛŊȊŀƴŜ z mentoringiem dopiero ǿƪǊŀŎȊŀƧŊ na polski rynek, to ǎǘŀƧŊ 

ǎƛť one coraz bardziej popularne. 

Á Programy mentoringowe wykorzystywane ǎŊ ȊŀǊƽǿƴƻ na poziomie instytucjonalnym, 

jak i ǿǏǊƽŘ indywidulnych odōƛƻǊŎƽǿ, ƪǘƽǊȊȅ ǿƛŘȊŊ ǎȊŀƴǎť na ǊƻȊǿƽƧ zawodowy 

poprzez ǳŘȊƛŀƱ w tego rodzaju ŀƪǘȅǿƴƻǏŎƛ ŜŘǳƪŀŎȅƧƴŜƧ. 

 

{ƪǳǘŜŎȊƴƻǏŏ ǊƽȍƴȅŎƘ ŦƻǊƳ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ 

tƻƭǎƪƛ ǊȅƴŜƪ ǳǎƱǳƎ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎƻǿȅŎƘ 
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Á Mentoring indywidualny sprzyja powstawaniu relacji ƻǇƛŜƪǳƵŎȊȅŎƘ, ǿǎǇƻƳŀƎŀƧŊŎȅŎƘ 

ŎŀƱȅ proces ǇǊƻǿŀŘȊŊŎȅ do rozwijania ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ podopiecznego. 

Á Mentoring grupowy ǳƳƻȍƭƛǿƛŀ otrzymanie informacji zwrotnej przez podopiecznego od 

ǇǊƻǿŀŘȊŊŎȅŎƘ warsztaty, daje ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ƴŀǿƛŊȊŀƴƛŀ relacji interpersonalnych 

ǇƻƳƛťŘȊȅ uczestnikami programu mentoringowego, daje ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ƴŀǿƛŊȊŀƴƛŀ oraz 

rozszerzenia sieci ƪƻƴǘŀƪǘƽǿ biznesowych ǇƻƳƛťŘȊȅ uczniami, a ǘŀƪȍŜ sprzyja 

wzmocnieniu kompetencji ƳƛťƪƪƛŎƘ ǿǏǊƽŘ wszystkich ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ programu. 

Á E-mentoring daje ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ wymiany ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǇƻƳƛťŘȊȅ uczestnikami programu 

όȊŀǊƽǿƴƻ ƳŜƴǘƻǊƽǿ jak i podopiecznych), pozwala na zapoznanie ǎƛť ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ oraz 

ǳƱŀǘǿƛŀ ǎǘŀƱȅ kontakt ǇƻƳƛťŘȊȅ nimi. 

Á Intermentoring ǳƳƻȍƭƛǿƛŀ ƱŊŎȊŜƴƛŜ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǊƽȍƴȅŎƘ ǇƻƪƻƭŜƵ w pracy, przez co 

staje ǎƛť jednym z bardzo istotnych ŜƭŜƳŜƴǘƽǿ ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ ƪŀǇƛǘŀƱŜƳ ƭǳŘȊƪƛƳ. 

Á YŀȍŘŀ forma mentoringu posiada ȊŀǊƽǿƴƻ mocne, jak i ǎƱŀōŜ strony ale nie Ƴƻȍƴŀ 

Řƻƪƻƴȅǿŀŏ rangowania form mentoringu, bowiem ich realizacja ǳȊŀƭŜȍƴƛƻƴŀ jest od 

ŎŜƭƽǿ danego programu mentoringu i specyfiki grupy ƻŘōƛƻǊŎƽǿ, do ƪǘƽǊȅŎƘ jest 

kierowane wsparcie. 

 

 

  

aƻŎƴŜ ƛ ǎƱŀōŜ ǎǘǊƻƴȅ ǊƽȍƴȅŎƘ ŦƻǊƳ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ 



 

5 

 

 

Spis ǘǊŜǏŎƛ 

Podsumowanie .............................................................................................................................. 1 

{Ǉƛǎ ǘǊŜǏŎƛ ....................................................................................................................................... 5 

Rodzaje i formy mentoringu .......................................................................................................... 6 

{ǇŜŎȅŦƛƪŀ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ ƛ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧƛ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ 

mentoringowych ......................................................................................................................... 13 

Kodeksy etyczne w mentoringu .................................................................................................. 20 

wƻȊǇƻǿǎȊŜŎƘƴƛŜƴƛŜ ǊƽȍƴȅŎƘ ŦƻǊƳ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ ........................................................................... 24 

{ƪǳǘŜŎȊƴƻǏŏ ǊƽȍƴȅŎƘ ŦƻǊƳ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ ....................................................................................... 27 

aƻŎƴŜ ƛ ǎƱŀōŜ ǎǘǊƻƴȅ ǊƽȍƴȅŎƘ ŦƻǊƳ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ ......................................................................... 37 

Bibliografia ................................................................................................................................... 42 

 

  



 

6 

 

Rodzaje i formy mentoringu 
 

W rozdziale omawiane ǎŊ zagadnienia ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ 

ǎǇƻǎƻōƽǿ definiowania mentoringu w odniesieniu 

do ǊƽȍƴȅŎƘ ǊƻŘȊŀƧƽǿ i form realizacji mentoringu 

opisywanych w analizowanych dokumentach.  

W oddziale udzielona zostaje ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ na pytanie 

badawcze 3: Jak definiowany jest mentoring ǿŜŘƱǳƎ 

ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ 

mentoringowych? Jakie rodzaje i formy mentoringu 

ǿȅƻŘǊťōƴƛŀƧŊ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴŜ standardy realizacji 

ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych? 

 

W literaturze przedmiotu znajdujemy ǊƽȍƴƻǊƻŘƴŜ definicje mentoringu. Powoduje to, ȍŜ nie 

ǎǇƻǎƽō ȊŀƳƪƴŊŏ ǇƻƧťŎƛŀ mentoringu w jednej uniwersalnej definicji. D. Clutterbuck opisuje 

mentoring jako αƧŜŘƴŊ z najskuteczniejszych metod rozwoju, jakie ƳŀƧŊ do dyspozycji pojedynczy 

ludzie i organizacje.έ Mentoring bywa ǘŜȍ czasem zamiennie nazywany coachingiem ōŊŘȋ ǘŜȍΣ co 

zdarza ǎƛť ŘƻǏŏ ŎȊťǎǘƻΣ mentoring i coaching wymieniane ǎŊ obok siebie. DƱƽǿƴȅƳ tego 

powodem jest ȊōƛŜȍƴƻǏŏ obu ǇǊƻŎŜǎƽǿΣ ǎȊŎȊŜƎƽƭƴƛŜ pod ǿȊƎƭťŘŜƳ funkcjonalnym  

i zadaniowym. D. Clutterbuck jest zdania, ȍŜ αmentoring obejmuje coaching, ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛŊ 

pomoc w rozwoju, doradztwo i ƴƛŜŦƻǊƳŀƭƴŊ ǿȅƳƛŀƴť informacji.έ Mentoring jest zatem 

ǇƻƧťŎƛŜƳ Řǳȍƻ szerszym ƴƛȍ coaching, ǇƻƴƛŜǿŀȍ dotyczy, obok ƪǎȊǘŀƱǘƻǿŀƴƛŀ konkretnych 

kompetencji, ǘŀƪȍŜ inspiracji, odkrywania ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ oraz rozwijania ǎŀƳƻǏǿƛŀŘƻƳƻǏŎƛΦ1 

W innym ǳƧťŎƛǳΣ mentoring traktowany jest jako αǳŎȊŜƴƛŜ ǎƛť od mistrȊƽǿέΦ 5ƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛΣ 

najlepsi w firmie ƳŜƴŜŘȍŜǊƻǿƛŜ (mentorzy) ǇǊȊŜƪŀȊǳƧŊ ǿƛŜŘȊť αŎƛŎƘŊέ (np. ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀΣ 

ǿǎƪŀȊƽǿƪƛΣ porady itp.) pracownikom o wysokim potencjale (uczniom) w formie serii ǎǇƻǘƪŀƵ 

konsultacyjnych tak, aby ōǳŘƻǿŀŏ ǇƻǘŜƴŎƧŀƱ ƳŜƴŜŘȍŜǊǎƪƛ do sprawnego pokierowania ŦƛǊƳŊ  

w ǇǊȊȅǎȊƱƻǏŎƛΦ2 

                                                           

1 Karwala S., aŜƴǘƻǊƛƴƎ Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

[ƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 110 
2 Miťdzypokoleniowy transfer wiedzy w polskich firmach ς mentoring i e-learning, Instytut Badan nad Demokracja  

i tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŜƳ tǊȅǿŀǘƴȅƳΣ ²ŀǊǎȊŀǿŀ нллф, s. 6 
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W literaturze przedmiotu pojawia ǎƛť ǘŀƪȍŜ rozumienie mentoringu, jako procesu sprawowania 

opieki nad pracownikiem w ǊƽȍƴȅŎƘ stadiach jego rozwoju i kariery w pǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿƛŜ. 

Mentoring to ǊƽǿƴƛŜȍ rola pŜƱƴƛƻƴŜƧ przez mentora, ƪǘƽǊŜƎƻ zadaniem jest wymiana  

i przekazywanie wiedzy, dawanie wsparcia, nauczanie lub doradzanie w perspektywie 

ƻǎƛŊƎƴƛťŎƛŀ ȊŀƱƻȍƻƴŜƎƻ celu ς w tym wypadku rozwoju pracownika.3 W takim ǳƧťŎƛǳ mentoring, 

to przede wszystkim proces ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎȅ ƴŀǳƪť i ǊƻȊǿƽƧ zawodowy ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ oparty na 

partnerskich relacjach ǇƻƳƛťŘȊȅ uczniem a mentorem, ǇǊȊŜōƛŜƎŀƧŊŎȅ ƎƱƽǿƴƛŜ w miejscu pracy.4 

tƻƎƱťōƛƻƴŀ definicja opisuje mentoring jako ǇŀǊǘƴŜǊǎƪŊ ǊŜƭŀŎƧť ƳƛťŘȊȅ mistrzem a uczniem, 

ȊƻǊƛŜƴǘƻǿŀƴŊ na odkrywanie i rozwijanie ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ ucznia. Opiera ǎƛť na inspiracji, 

stymulowaniu i ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿƛŜΦ Polega ƎƱƽǿƴƛŜ na tym, aby ǳŎȊŜƵΣ ŘȊƛťƪƛ odpowiednim zabiegom 

mistrza, ǇƻȊƴŀǿŀƱ siebie, ǊƻȊǿƛƧŀƧŊŎ w ten ǎǇƻǎƽō ǎŀƳƻǏǿƛŀŘƻƳƻǏŏ i nie ƭťƪŀƱ ǎƛť ƛǏŏ ǿȅōǊŀƴŊ 

przez siebie ŘǊƻƎŊ samorealizacji. W rozumieniu tej definicji mentoring obejmuje ǘŀƪȍŜ 

doradztwo, ŜǿŀƭǳŀŎƧť oraz pomoc w programowaniu sukcesu ucznia. Uczniem w rozumieniu 

definicji ƳƻȍŜ ōȅŏ ƪŀȍŘȅ bez ǿȊƎƭťdu na Ǌƻƭť i ŦǳƴƪŎƧť ƧŀƪŊ ǇŜƱƴƛΣ a ǿƛťŎ ƳƻȍŜ nim ōȅŏ np. 

student, pracownik czy osoba bezrobotna.5 

tǊȊŜƎƭŊŘ terminologii pozwala ǿȅƻŘǊťōƴƛŏ ŎȊťǏŏΣ ƪǘƽǊŀ jest ǿǎǇƽlna dla wszystkich definicji 

mentoringu. W ƪŀȍŘŜƧ z przedstawionych definicji mentoring prezentowany jest jako ǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅ 

rodzaj wsparcia, ƪǘƽǊȅ jest efektem ŘƱǳƎƻǘǊǿŀƱŜƧ relacji ǇƻƳƛťŘȊȅ stronami ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴȅmi 

w proces odkrywania i rozwijania ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ podopiecznego. Warto ǇƻŘƪǊŜǏƭƛŏΣ ȍŜ w wyniku 

otrzymywanego od mentora wsparcia, podopieczny rozwija swoja samoǏǿƛŀŘƻƳƻǏŏΣ poznaje 

ǘƪǿƛŊŎȅ w nim potencjaƱ, swoje mocne i ǎƱŀōe strony. 5Ȋƛťƪƛ temu podopieczny znajduje 

kierunek ǿƱŀǎƴŜƎƻ rozwoju i przy pomocy mentora podejmuje ŘȊƛŀƱŀƴƛŀΣ ƪǘƽǊŜ ǇƻƳŀƎŀƧŊ mu  

w rozwijaniu jego kariery zawodowej. 

Obok samej definicji mentoringu kolejnym istotnym zagadnieniem ǎŊ jego formy. Warto w tym 

miejscu ŘƻŘŀŏΣ ȍŜ mentoring, ƪǘƽǊȅ w Polsce ǿŎƛŊȍ traktowany jest jako ƴƻǿƻǏŏΣ ƴŀ ǏǿƛŜŎƛŜ 

ŦǳƴƪŎƧƻƴǳƧŜ Ƨǳȍ ƻŘ ponad trzydziestu lat. Na przestrzeni tego okresu mentoring, ōťŘŊŎȅ 

specyficznŊ forma wsparcia, ŜǿŀƭǳƻǿŀƱ i ǊƻȊǿƛƧŀƱ ǎƛť na ǊƽȍƴȅŎƘ ǇƱŀǎȊŎȊȅȊƴŀŎƘ. Efektem rozwoju 

mentoringu, ƪǘƽǊȅ ōȅƱ dostosowywany do ǿȅƳŀƎŀƵ i ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ organizacji ǿŘǊŀȍŀƧŊŎȅŎƘ 

programy mentoringowe, jest ǿȅƻŘǊťōƴƛŜƴƛŜ ǊƽȍƴȅŎƘ jego form. W literaturze przedmiotu 

ǿȅǊƽȍƴƛŀ ǎƛť cztery formy mentoringu, ƪǘƽǊŜ ǎŊ ƴŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ wykorzystywane praktyce 

prograƳƽǿ mentoringowychΦ {Ŋ ǘƻ: 

                                                           

3 Wasilewska A., Ziarkowska E., (red), 50 + Mentoring, /ŜƴǘǊǳƳ ¢ŜŎƘƴƛƪƛ hƪǊťǘƻǿŜƧ {Φ!ΦΣ DŘŀƵǎƪ нллуΣ s. 18 

4 Ibidem, s. 55 

5 Karwala S., Mentoring Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

[ƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 111 
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bŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ w praktyce mentoringu mamy do czynienia z mentoringiem indywidulanym, ƪǘƽǊȅ  

w literaturze przedmiotu ƻƪǊŜǏƭŀƴȅ jest ǘŀƪȍŜ mianem mentoringu tradycyjnego. Mentoring 

indywidualny (jeden mentor - jeden podopieczny) jest formŊ mentoringu, ƪǘƽǊŀ w praktyce 

ƴŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ kierowana jest do nowych ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƻƪǊŜǏƭŀƴȅŎƘ jako αǘŀƭŜƴǘyέΣ 

ƪƭǳŎȊƻǿƛ ǎǇŜŎƧŀƭƛǏŎƛ ƛǘǇ.6 W tym ǳƧťŎƛǳ proces mentoringu przebiega w formie ǳǇƻǊȊŊŘƪƻǿŀƴŜƧ 

relacji opartej na ȊǿƛŊȊƪǳ lub partnerstwie uŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ tego procesu (mentor ς podopieczny),  

w ƪǘƽǊȅƳ przede wszystkim ƴŀǎǘťǇǳƧŜ koncentracja na potrzebach rozwojowych 

podopiecznego.7 W przypadku tej formy mentoringu ŘƻōƽǊ pary mentor ς podopieczny ƳƻȍŜ 

ƻŘōȅǿŀŏ ǎƛť na dwa sposoby. W pierwszym przypadku to organizator procesu mentoringu 

dobiera pary ƳŜƴǘƻǊǎƪƛŜΦ ² ŘǊǳƎƛƳ ǇǊȊȅǇŀŘƪǳ ŘƻōƽǊ ǇŀǊ ƛƴƛŎƧƻǿŀƴȅ ƧŜǎǘ ǇǊȊŜȊ podopiecznego 

(mentorowany pracownik wybiera swojego mentora).8 

Mentoring indywidulany to ǎȊŎȊŜƎƽƭƴŀ forma mentoringu, ƪǘƽǊa opiera ǎƛť na inspirowaniu  

i stymulowaniu podopiecznego. Forma ta polega ƎƱƽǿƴƛŜ na tym, aby podopieczny ŘȊƛťƪƛ 

odpowiednim zabiegom mentora, poȊƴŀǿŀƱ siebie, ǊƻȊǿƛƧŀƧŊŎ w ten ǎǇƻǎƽō ǎŀƳƻǏǿƛŀŘƻƳƻǏŏ  

i nie ōŀƱ ǎƛť ƛǏŏ ǿȅōǊŀƴŊ przez siebie ŘǊƻƎŊ samorealizacji. Mentoring w takim ǳƧťŎƛǳ obejmuje 

ǘŀƪȍŜ doradztwo, ŜǿŀƭǳŀŎƧť oraz pomoc w programowaniu sukcesu podopiecznego. Mentoring 

                                                           

6 Petrin R. D., Najlepsze praktyki w profesjonalnym mentoringu, prezentacja z kongresu Kadry 2010, s. 20 

7 Elements of effective practice form mentoring, third edition - National Mentoring Partnership, s. 25 

8 Petrin R. D., Najlepsze praktyki w profesjonalnym mentoringu, prezentacja z kongresu Kadry 2010, s. 20 

MENTORING 
INDYWIDUALNY 

ωindywidualne spotkania, tzw. mentoring tradycyjny 

ωǊŜƭŀŎƧŀ ǿ ǳƪƱŀŘȊƛŜΥ ƧŜŘƴŜƧ ƳŜƴǘƻǊ ƴŀ ƧŜŘƴŜƎƻ 
podopiecznego 

MENTORING 
GRUPOWY 

ωspotkania o charakterze seminaryjnym 

ωǊŜƭŀŎƧŀ ǿ ǳƪƱŀŘȊƛŜΥ ƧŜŘŜƴ ƳŜƴǘƻǊ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎǳƧŜ 
ƧŜŘƻŎȊŜǏƴƛŜ Ȋ ŘǿƻƳŀ ƭǳō ǘǊȊŜƳŀ ǇƻŘƻǇƛŜŎȊƴȅƳƛ 

E-MENTORING 

ωǘǊŀƴǎŦŜǊ ǿƛŜŘȊȅ ƛ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ Ȋ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ 
technologii IT: electronic mentoring, online mentoring, 
cybermentoring  

ωrelacja mentor - ǇƻŘƻǇƛŜŎȊƴȅ ǳȊŀƭŜȍƴƛƻƴŀ ƻŘ ŎƘŀǊŀƪǘŜǊǳ 
ŘŀƴŜƎƻ ǇǊƻƧŜƪǘǳ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ ƛ ŘƻǎǘťǇƴȅŎƘ ǘŜŎƘƴƻƭƻƎƛƛ 

INTERMENTORING 
ωƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿȅ ǘǊŀƴǎŦŜǊ ǿƛŜŘȊȅ ƛ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ 
ƻŘōȅǿŀƧŊŎȅ ǎƛť ǿŜǿƴťǘǊȊ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛ 

ωrelacja mentor - ǇƻŘƻǇƛŜŎȊƴȅ ǿ ǘȊǿΦ ƻŘǿǊƽŎŜƴƛǳ Ǌƽƭ 
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indywidualny jest gwarancja tego, ȍŜ podczas pracy αw cztery ƻŎȊȅέ ǿǎǇƽƭƴƛŜ zostanie ƻƪǊŜǏƭƻƴŀ 

droga do ƻǎƛŊƎƴƛťŎƛŀ ȊŀƱƻȍƻƴŜƎƻ celu. W tej formie mentoringu, to ƎƱƽǿƴƛŜ podopieczny 

wybiera nad czym ōťŘȊƛŜ ǇǊŀŎƻǿŀƱ z mentorem, ŎƘƻŏ nie Ƴƻȍƴŀ ǿȅƪƭǳŎȊȅŏΣ ȍŜ cel mentoringu 

zostanie ƻƪǊŜǏƭƻƴȅ ƻŘƎƽǊƴƛŜ przez koordynatora procesu mentoringu w uzgodnieniu ze stronami 

ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴȅƳƛ w ten proces rozwoju pracownika. 

YƻƭŜƧƴŊ ŦƻǊƳŊ mentoringu, ƪǘƽǊŀ jest powszechnie wykorzystywana, jest mentoring grupowy. 

Jest to forma, w ƪǘƽǊŜƧ mentor ǿǎǇƽƱǇǊŀŎǳƧŜ ƧŜŘƴƻŎȊŜǏƴƛŜ z kilkoma podopiecznymi. Warto 

ŘƻŘŀŏΣ ȍŜ ǇǊŀǿƛŘƱƻǿƻ ȊƻǊƎŀƴƛȊƻǿŀƴȅ mentoring grupowy prowadzony jest dla podopiecznych, 

ƪǘƽǊȊȅ w ramach mentoringu ǇǊŀŎǳƧŊ nad tym samym problemem lub ǎŊ na ǊƽǿƴƻǊȊťŘƴȅŎƘ 

stanowiskach. Bardzo ŎȊťǎǘƻ ta forma mentoringu przybiera charakter seminarium, podczas 

ƪǘƽǊŜƎƻ dochodzi do rozwoju i ȊƎƱťōƛŜƴƛŀ wiedzy nie tylko w ramach ustalonych ǿŎȊŜǏƴƛŜƧ 

ȊŀƎŀŘƴƛŜƵ merytorycznych, ale ǘŀƪȍŜ ƴŀǎǘťǇǳƧŜ rozwoju kompetencji ǎǇƻƱŜŎȊƴȅŎƘΦ9 tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ 

zastosowania tej formy mentoringu, jest opis promowania specyficznego rodzaju mentoringu, 

jakim jest mentoring ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛ. W Programie Rozwoju tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿ do 2020 

znajdujemy ƻŘǿƻƱŀƴƛŜ do mentoringu grupowego, ƪǘƽǊȅ ōȅƱōȅ realizowany dla ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎƽǿ 

w ramach ƛƴƪǳōŀǘƻǊƽǿ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛΦ Ten rodzaj mentoringu charakterystyczny jest dla 

ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛ inkubacyjnej όŘȊƛŀƱŀƴƛŜ 3.1 PO IG Inicjowanie ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛ innowacyjnej). Zgodnie  

z wytycznymi zawartymi w Programie, ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŏ ƛƴƪǳōŀǘƻǊƽǿ musi ōȅŏ wzmocniona o element 

mentoringu i coachingu, co ǇƻȊǿƻƭƛƱƻōȅ ƳƱƻŘȅƳ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎƻƳ na szybszy ǊƻȊǿƽƧ firmy ŘȊƛťƪƛ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ wymiany wiedzy i ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ z bardziej ŘƻǏǿƛŀŘŎȊƻƴȅƳƛ przedstawicielami biznesu 

z ǊƽȍƴȅŎƘ ōǊŀƴȍΦ10 

NƛŜǿŊǘǇƭƛǿŊ ȊŀƭŜǘŊ mentoringu grupowego jest ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ uczenia ǎƛť podopiecznych poprzez 

ǿȅƳƛŀƴť wiedzy i ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ w szerszym gronie. Ponadto, mentoring grupowy daje ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ 

rozwijania ǿƱŀǎƴȅŎƘ ǇƻƳȅǎƱƽǿ i ǳƳƻȍƭƛǿƛŀ otrzymanie informacji zwrotnej od ǿƛťƪǎȊŜƎƻ grona 

ǎǇŜŎƧŀƭƛǎǘƽǿ z danego obszaru zawodowego. Poprzez ǎǿƻƧŊ ŦƻǊƳǳƱťΣ ƪǘƽǊŀ ŎȊťǎǘƻ prowadzona 

jest w formie warsztatowej, uczestnicy ƳŀƧŊ ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ƴŀǿƛŊȊŀƴƛŀ ƪƻƴǘŀƪǘƽǿ oraz rozszerzenia 

sieci ƪƻƴǘŀƪǘƽǿ zawodowych. Warto ǘŜȍ ŘƻŘŀŏΣ ȍŜ ta forma mentoringu sprzyja wzmocnieniu 

kompetencji ƳƛťƪƪƛŎƘ ǿǏǊƽŘ wszystkich ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ programu. 

Dynamiczny rƻȊǿƽƧ zaawansowanych technologii dostosowanych do potrzeb pracy zdalnej oraz 

elektronicznych ƪƻƳǳƴƛƪŀǘƻǊƽǿ ǳƳƻȍƭƛǿƛƱ wykorzystanie ƴŀǊȊťŘȊƛ IT do uruchomienia kolejnej 

formy mentoringu, tzw. e-mentoringu. Forma e-mentoringu, ƪǘƽǊŀ w ostatnich latach staje ǎƛť 

coraz bardziej popularna, jest przede wszystkim definiowana w analizowanych dokumentach  

w ƪƻƴǘŜƪǏŎƛŜ ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŜƎƻ transferu wiedzy. Programy e-mentoringu w praktyce ǎŊ 

                                                           

9 Karwala S., aŜƴǘƻǊƛƴƎ Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

[ƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 116 
10 tǊƻƎǊŀƳ wƻȊǿƻƧǳ tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿ Řƻ нлнлΣ s. 54-55 
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ƴŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ ŘǳȍȅƳƛ projektami ǿȅƪƻǊȊȅǎǘǳƧŊŎȅƳƛ ǊƻȊǿƛŊȊŀƴƛŀ IT, ƪǘƽǊŜ poprzez ƴŀǊȊťŘȊƛŀ 

informatyczne ǳƳƻȍƭƛǿƛŀƧŊ zdalne prowadzenie procesu mentoringu. W tej formie mentoringu 

kontakt ƳŜƴǘƻǊƽǿ i ich podopiecznych odbywa ǎƛť niezaƭŜȍƴƛŜ od ƻƎǊŀƴƛŎȊŜƵ czasowych czy 

geograficznych, co jest ƴƛŜǿŊǘǇƭƛǿƛŜ ƴŀƧǿƛťƪǎȊŊ jej ȊŀƭŜǘŊΦ Obecnie najbardziej ǊƻȊǿƛƴƛťǘŊ ǎƛŜŎƛŊ 

ƳƛťŘȊȅƴŀǊƻŘƻǿŜƎƻ programu e-mentoringowego ƳƻȍŜ ǎƛť ǇƻǎȊŎȊȅŎƛŏ MentorNet, ōťŘŊŎȅ 

projektem non profit, ƪǘƽǊŜƎƻ platforma internetowa ǊǳǎȊȅƱŀ w lutym 1998 roku. Do chili 

ƻōŜŎƴŜƧ ǿ ƭŀƳŀŎƘ ǇƭŀǘŦƻǊƳȅ ǇƻǿǎǘŀƱƻ ponad 24 ǘȅǎƛťŎȅ relacji mentor ς podopieczny. Program 

skierowany jest na wsparcie globalnej ǎǇƻƱŜŎȊƴƻǏŎƛ ς ǎǘǳŘŜƴǘƽǿΣ ŀōǎƻƭǿŜƴǘƽǿ i ŘƻƪǘƻǊŀƴǘƽǿ  

z obszaru ƛƴȍȅƴƛŜǊƛƛ i nauk ǏŎƛǎƱȅŎƘΦ ½ŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛ w program mentorzy ǎŊ osobami  

z ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜƳ zawodowym, ǊŜǇǊŜȊŜƴǘǳƧŊŎȅ ƻƪƻƱƻ 900 ǊƽȍƴȅŎƘ firm, ƎƱƽǿƴƛŜ z ŘǳȍȅŎƘ 

korporacji ƳƛťŘȊȅƴŀǊƻŘƻǿȅŎƘ. Cel jak ǇǊȊȅǏǿƛŜŎŀ ǎǇƻƱŜŎȊƴƻǏŎƛ MentorNet to transfer 

praktycznej wiedzy, doradztwo ǇƻƱŊŎȊƻƴŜ z ƛƴǎǇƛǊŀŎƧŊ i ƳƻǘȅǿŀŎƧŊ oraz ŘƻǎǘťǇ do sieci ponad 21 

ǘȅǎƛťŎȅ ŎȊƱƻƴƪƽǿΦ11 

bŀƭŜȍȅ ǇƻŘƪǊŜǏƭƛŏΣ ȍŜ forma e-mentoringu rozwija ǎƛť bardzo dynamicznie, co ma ƴƛŜǿŊǘǇƭƛǿƛŜ 

ȊǿƛŊȊŜƪ z niskimi kosztami i ǿƛťƪǎȊŊ ŜƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŎƛŊ ƴƛȍ tradycyjne spotkania mentoringowe. 

Dodatkowo, ƴƛŜƻŎŜƴƛƻƴŊ ŎŜŎƘŊ tej formy mentoringu jest komfort i ƱŀǘǿƻǏŏ ƴŀǿƛŊȊȅǿŀƴƛŀ 

nowych ƪƻƴǘŀƪǘƽǿ i ich dalszego utrzymywania. Nie ǎŊ konieczne ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛŜ spotkania, brak 

jest ƻƎǊŀƴƛŎȊŜƵ geograficznych i czasowych, a wiele kwestii Ƴƻȍƴŀ omƽǿƛŏ przy wykorzystaniu 

poczty elektronicznej czy ƪƻƳǳƴƛƪŀǘƻǊƽǿΦ Ponadto, zasoby skodyfikowanej wiedzy Ƴƻȍƴŀ 

ǳƳƛŜǎȊŎȊŀŏ na specjalnych edukacyjnych platformach, ƪǘƽǊŜ ƳƻƎŊ ōȅŏ wykorzystane w kaȍŘŜƧ 

chwili i w ƪŀȍŘȅƳ miejscu.12 

²ǎǇƽƱŎȊŜǎƴŀ nauka i technika ǎǘǿƻǊȊȅƱȅ ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ, ŘȊƛťƪƛ ƪǘƽǊȅƳ w istotny ǎǇƻǎƽō zmienia ǎƛť 

forma ŀƪǘȅǿƴƻǏŎƛ w programach mentoringowych. E-mentoring ǳƱŀǘǿƛŀ ǿȅƳƛŀƴť ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ 

ǇƻƳƛťŘȊȅ uczestnikami programu όȊŀǊƽǿƴƻ ƳŜƴǘƻǊƽǿ jak i podopiecznych), pozwala na 

zapoznanie ǎƛť ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ procesu mentoringu i ǎǘŀƱȅ kontakt ǇƻƳƛťŘȊȅ nimi. tƻŘǎǳƳƻǿǳƧŊŎ 

ƴŀƭŜȍȅ ǎǘǿƛŜǊŘȊƛŏΣ ȍŜ dynamiczny ǊƻȊǿƽƧ e-mentoringu nie powinien ŘȊƛǿƛŏ i ƴŀƭŜȍȅ ǎƛť 

sǇƻŘȊƛŜǿŀŏΣ ȍŜ szczytowe wykorzystanie tej formy mentoringu jest jeszcze przed nami. 

Ostatnia z analizowanych form mentoringu jest intermentoringΣ ƪǘƽǊȅ Ƴƻȍƴŀ ȊŘŜŦƛƴƛƻǿŀŏΣ jako 

ǎƪǳǘŜŎȊƴŊ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎť ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŊΣ ǇƻƭŜƎŀƧŊŎŊ na wzajemnej wymianie ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

posiadanych przez przedstawicieli ǊƽȍƴȅŎƘ ǇƻƪƻƭŜƵΦ13 Zgodnie z ǘŊ ŘŜŦƛƴƛŎƧŊΣ intermentoring jest 

sposobem na ƱŊŎȊŜƴƛŜ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǊƽȍƴȅŎƘ ǇƻƪƻƭŜƵ w pracy. NŀƭŜȍŀƱƻby zatem ǳȊƴŀŏ ǘť ŦƻǊƳť 

                                                           

11 Karwala S., aŜƴǘƻǊƛƴƎ Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

[ƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 136 

12 Ibidem, s. 116 

13 Rzechowska E., Garbacz A., Kajda M., Zaborek K., Osoby 50+ na rynku pracy: intermentoring jako model budowania 

ŘƻƧǊȊŀƱŜƧ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŜƧ, s. 13 
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mentoringu za bardzo istotny element ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ ƪŀǇƛǘŀƱŜƳ ƭǳŘȊƪƛƳ, ǎȊŎȊŜƎƽƭƴƛŜ w ƪƻƴǘŜƪǏŎƛŜ 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ wiekiem w firmach. Ponadto intermentoring to ǘŜȊ ƴŀǊȊťŘȊie wprowadzania zmian 

w organizacji, ǇƻǇǊŀǿƛŀƧŊŎe ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ w wieku 50+ z zakresu nowych 

technologii, ǇƻǇǊŀǿƛŀƧŊŎe relacje ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŜΣ ǳƳƻȍƭƛǿƛŀƧŊŎe transfer wiedzy z zakresu 

nowych technologii i ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ ȍȅŎƛƻǿŜƎƻ ǇƻƳƛťŘȊȅ pracownikami starszymi i ƳƱƻŘǎȊȅƳƛ 

wiekiem, a ǘŀƪȍŜ ǇǊȊȅƎƻǘƻǿǳƧŊŎe ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ w wieku 50+ i ƳƱƻŘȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ (-35) do 

aktywnego inicjowania i wcielania w ȍȅŎƛŜ zmian w organizacjach (zmiany ǿŜǿƴŊǘǊȊ i na 

ȊŜǿƴŊǘǊȊ organizacji).14 tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ takiej wymiany wiedzy ƳƛťŘȊȅǇƻkoleniowej ƳƻȍŜ ōȅŏ 

zastosowanie intermentoringu w zakresie IT, w wyniku czego ƴŀǎǘťǇǳƧŜ ǳƳƻȍƭƛǿƛŜƴƛŜ 

pracownikom starszym podniesienia kompetencji w korzystaniu z IT, co poprawi ich ǎȅǘǳŀŎƧť 

ȊŀǿƻŘƻǿŊ i ǿǇƱȅwa korzystnie na podniesienie samooceny oraz przygotowanie obu grup 

pracowniczych: -35 do niesienia pomocy i 50+ do przyjmowania tego wsparcia w zakresie 

ȊǿƛťƪǎȊŀƴƛŀ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ǇƻǎƱǳƎƛǿŀƴƛŀ ǎƛť programami i ǳǊȊŊŘȊŜƴƛŀƳƛ techniki informatycznej.15 

5Ȋƛťƪƛ tej formie mentoringu Ƴƻȍƴŀ skutecznie ǿȊƳŀŎƴƛŀŏ ǿȅƳƛŀƴť ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ i ǊƻȊǿƽƧ 

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ w ǊƽȍƴȅƳ wieku. 

Na ȊŀƪƻƵŎȊŜƴƛŜ warto ǇƻŘƪǊŜǏƭƛŏΣ ȍŜ w wielu firmach Ƨǳȍ ŘȊƛǏ z powodzeniem starsi pracownicy 

ǳŎȊŊ ǎƛť ƻōǎƱǳƎƛ nowych ǳǊȊŊŘȊŜƵΣ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ i technologii, a ƳƱƻŘǎƛ ƪƻǊȊȅǎǘŀƧŊ z ich bogatego  

i ȊǊƽȍƴƛŎƻǿŀƴŜƎƻ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ zawodowego, co oznacza, ȍŜ ta forma mentoringu jest 

ƴŀǊȊťŘȊƛŜƳ wykorzystywanym przez ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ firm. Bardzo ƛǎǘƻǘƴŊ ǎǇǊŀǿŊ jest tutaj 

zaplanowanie, ǿŘǊƻȍŜƴƛŜ i koordynowanie procesu intermentoringu. 5Ȋƛťƪƛ niemu ȊŀǊƽǿƴƻ 

ƳƱƻŘȊƛ jak i ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛ pracownicy ǿƛŘȊŊ swoje miejsce w organizacji. ²ŘǊƻȍŜƴƛŜ 

intermentoringu w organizacji ǎƱǳȍȅ ǘŜȊ ǿǎƪŀȊŀƴƛǳΣ ȍŜ ŎŀƱŀ wiedza potrzebna organizacji do 

sprawnej realizacji ȊŀŘŀƵ jest ǿŜǿƴŊǘǊȊ i trzeba ƧŊ tylko ǿƱŀǏŎƛǿƛŜ ǇǊȊŜǘǊŀƴǎŦŜǊƻǿŀŏΦ 

Intermentoring staje ǎƛť swojego rodzaju pomostem ƱŊŎȊŊŎȅƳ dwie grupy ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƪǘƽǊȊȅ 

ŘȊƛťƪƛ tej formie ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ ȊŀŎȊȅƴŀƧŊ ǇǊȊŜƱŀƳȅǿŀŏ ƴƛŜŎƘťŏ wobec siebie i uprzedzenia, co 

ƴŀǎǘťǇǳƧŜ poprzez poznanie wzajemnych motywacji i cech ǿȅƴƛƪŀƧŊŎȅŎƘ z ǇǊȊȅƴŀƭŜȍƴƻǏŎƛ do 

danej grupy. 

tǊȊŜƎƭŊŘ literatury przedmiotu w zakresie definicji mentoringu oraz jego form, pozwala na 

ǳǇƻǊȊŊŘƪƻǿŀƴƛŜ podstawowych informacji na temat procesu mentoringu. NƛŜȊŀƭŜȍƴƛŜ od 

ǇǊȊȅƧťǘŜƧ definicji czy formy mentoringu, uznawany jest ona za ƧŜŘƴŊ z najefektywniej metod 

ǿǎǇƻƳŀƎŀƧŊŎȅŎƘ ǊƻȊǿƽƧ i odkrywanie ǘƪǿƛŊŎŜƎƻ w ŎȊƱƻǿƛŜƪǳ ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ. Analiza 

zgromadzonego ƳŀǘŜǊƛŀƱǳ ǇƻȊǿƻƭƛƱŀ ǘŜȍ ǿǎƪŀȊŀŏ ƪƛŜǊǳƴƪƛ ŜǿƻƭǳŎƧƛ mentoringu na przestrzeni lat 

i dostosowywanie go do ȊƳƛŜƴƛŀƧŊŎȅŎƘ ǎƛť potrzeb. tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ tego jest dynamicznie 

ǊƻȊǿƛƧŀƧŊŎȅ ǎƛť e-mentoring ǿȅƪƻǊȊȅǎǘǳƧŊŎy ŘƻǎǘťǇƴŜ technologie IT, a ǘŀƪȍŜ intermentoring, 

                                                           

14 Model intermentoring. tƻŘǊťŎȊƴƛƪ Řƭŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΣ ÀƻǊǎƪŀ LȊōŀ DƻǎǇƻŘŀǊŎȊŀΣ нллтΣ s. 28 

15 Ibidem, s. 13 
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ƪǘƽǊȅ ǿȅǇŜƱƴƛƱ ƭǳƪť w ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛǳ wiekiem i ǇƻȊǿƻƭƛƱ na ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿȅ transfer wiedzy 

ǿŜǿƴŊǘǊȊ organizacji. tƻƪŀȊǳƧŜ ǘƻ ǿŎƛŊȍ Řǳȍȅ ǇƻǘŜƴŎƧŀƱ tkwiŊŎȅ w samej metodzie mentoringu, 

ƪǘƽǊŀ zgodnie z ȊŀƱƻȍŜƴƛem ǎǘȅƳǳƭǳƧŊŎ do rozwoju innych ς musi ǎƛť ǿŎƛŊȍ Řƻǎƪƻƴŀƭƛŏ i ǎȊǳƪŀŏ 

nowych ǊƻȊǿƛŊȊŀƵΣ aby ȊŀǎǇƻƪƻƛŏ potrzeby ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych. 
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Specyfika ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ 

ƳŜƴǘƻǊƽǿ i ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ realizacji 

ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych 
 

W rozdziale omawiane ǎŊ zagadnienia ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ 

ǊƽȍƴȅŎƘ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ z 

ǳǿȊƎƭťŘƴƛŜƴƛŜƳ kwalifikacji wymaganych od 

ƳŜƴǘƻǊƽǿ oraz ƻƳƽǿƛƻƴŀ jest specyfika 

analizowanych ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ 

mentoringowych. W oddziale udzielona zostaje ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ na pytanie badawcze 1: Na czym 

polega specyfika ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿΚ wƻȊǿƽƧ jakich kwalifikacji 

jest wymagany przez ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴŜ standardy? Na czym ǇƻƭŜƎŀƧŊ ǊƽȍƴƛŎŜ ǇƻƳƛťŘȊȅ 

ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅƳƛ standardami ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿΚ oraz na pytanie badawcze 2: Na czym 

polega specyfika ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych? Na czym 

ǇƻƭŜƎŀƧŊ ǊƽȍƴƛŎŜ ǇƻƳƛťŘȊȅ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅƳƛ standardami realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych? 

 

!ƴŀƭƛȊŀ ŘƻƪǳƳŜƴǘƽǿ ǇƻȊǿŀƭŀ Ǉƻǎǘŀǿƛŏ ǘŜȊťΣ ȍŜ ƧŀƪƻǏŏ mentoringu ȊŀƭŜȍȅ przede wszystkim od 

osoby mistrza. Warto przy tym ȊŀŀƪŎŜƴǘƻǿŀŏ ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŏ zadbania o przygotowanie mentora 

do ǇŜƱƴƛŜƴƛŀ swojej roli. Jest to warunek konieczny i ƴƛŜȊōťŘƴȅ do ǇǊŀǿƛŘƱƻǿŜƎƻ przygotowania 

i przeprowadzenia procesu mentoringu. aŜƴǘƻǊŀ ƻƪǊŜǏƭƛŏ Ƴƻȍƴŀ ƳƛŀƴŜƳ αǿǎǇƻƳƻȍȅŎƛŜƭa 

ǊƻȊǿƻƧǳέ podopiecznego. Wspomaganie to powinno ƻǇƛŜǊŀŏ ǎƛť na doradztwie, dyskusjach, 

ŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛǳ ǎƛť we ǿǎǇƽƭƴŜ ŘȊƛŀƱŀƴƛa oraz wspieraniu podopiecznego w jego ŀƪǘȅǿƴƻǏŎƛŀŎƘΦ 

Mentor posiada zatem αŎƛŜƪŀǿƻǏŏ drugiej osoby i ǏǿƛŀŘƻƳƻǏŏΣ ȍŜ Ƴƻȍna ǎƛť od niej ŎȊŜƎƻǏ 

ƴŀǳŎȊȅŏΣ ǇƻȊƴŀŏΣ dowiedzieŏέΦ Mistrz ponadto powinien ōȅŏ ǏǿƛŀŘƻƳȅ swoich ƻƎǊŀƴƛŎȊŜƵΣ co 

ǇǊȊŜƪƱŀŘŀ ǎƛť na αǊƻȊǎȊŜǊȊŀƴƛŜ ƪǊťƎǳ ȊƴŀƧƻƳƻǏŎƛ z innymi osobami, ƪǘƽǊŜ ƳƻƎŊ ōȅŏ bardziej 

pomocne ƴƛȍ my w danych ƪǿŜǎǘƛŀŎƘέΦ Zatem ƧŜŘƴŊ z ƴŀƧǿŀȍƴƛŜƧǎȊȅŎƘ funkcji mentora jest 

stymulacja intelektualna podopiecznego.16 

W ȊǿƛŊȊƪǳ z ǇƻǿȅȍǎȊȅƳ tak ǿŀȍƴŜ jest, aby kandydaci do roli mentora posiadali ǎǇŜŎƧŀƭƛǎǘȅŎȊƴŊ 

ǿƛŜŘȊť w obszarze merytorycznych ȊŀƎŀŘƴƛŜƵ ƻōƧťǘȅŎƘ procesem mentoringu oraz ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 

komunikacyjne i dobrze ǊƻȊǿƛƴƛťǘŜ kompetencje ƳƛťƪƪƛŜΦ W ƴŀǎǘťǇǎǘǿƛŜ tych ǿȅƳƻƎƽǿ 

                                                           

16 Karwala S., aŜƴǘƻǊƛƴƎ Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

[ƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 162 
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opracowane ȊƻǎǘŀƱȅ standardy ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿΣ ƪǘƽǊŜ ǇƻǊȊŊŘƪǳƧŊ ǿƛŜŘȊť na temat 

ƪǊȅǘŜǊƛƽǿΣ ƪǘƽǊŜ muszŊ ōȅŏ ǎǇŜƱƴƛƻƴŜ przez ƻǎƻōť ǇǊȊȅƎƻǘƻǿǳƧŊŎŊ ǎƛť do ǇŜƱƴƛŜƴƛŀ roli mentora. 

Standardy ǇƻǊȊŊŘƪǳƧŊ ǿƛŜŘȊť na temat ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ŘȊƛŀƱŀƵΣ ƪǘƽǊŜ muǎȊŊ ōȅŏ zrealizowane 

przez mentora tak, aby ƳƽƎƱ on ǇǊȊȅƎƻǘƻǿŀŏ ǎƛť do prowadzenia podopiecznego. 

W zakresie ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ przygotowywania ƻǎƽō do roli mentora, w analizowanych dokumentach 

znajduje sie szereg propozycji: od listy ǿȅƳŀƎŀƵ stawianych kandydatom na ƳŜƴǘƻǊƽǿΣ poprzez 

arkusze oceny kompetencji mentora, po ŎŀƱŜ programy ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ǇǊȊȅǎȊƱȅŎƘ ƳŜƴǘƻǊƽǿΣ ƪǘƽǊŜ 

ǳǿȊƎƭťŘƴƛŀƧŊ m. in. szkolenia i warsztaty. tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ szeroko opracowanego standardu 

ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ jest propozycja opisana w publikacji pod red. A. Wasilewskiej  

i E. Ziarkowskiej +50 Mentoring. Zgodnie z tymi standardami, ƴŀǊȊťŘȊƛŜƳ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎȅƳ ǿȅōƽǊ 

ƳŜƴǘƻǊƽǿ ƳƻȍŜ ōȅŏ arkusz oceny kompetencji. W arkuszu zdefiniowane ǎŊ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 

ƴƛŜȊōťŘƴŜ do skutecznego ǇŜƱƴƛŜƴƛŀ roli mentora. Konstrukcja arkusza przewiduje ȊŀǊƽǿƴƻ 

ƻŎŜƴť z perspektywy kandydata na mentora, jak i jego ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛŜƎƻ ǇǊȊŜƱƻȍƻƴŜƎƻΣ co 

pozwala ǳȊȅǎƪŀŏ ǇŜƱŜƴ obraz posiadanych ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛΦ Arkusz zawiera ǊƽǿƴƛŜȍ ƻŎŜƴť 

kompetencji stanowiskowych, ƻƪǊŜǏƭƻƴȅŎƘ indywidualnie przez kierownictwo όōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛŜƎƻ 

ǇǊȊŜƱƻȍƻƴŜƎƻύ w ȊŀƭŜȍƴƻǏŎƛ od stanowiska pracy zajmowanego przez kandydata na mentora. 

Jako dodatkowe ƴŀǊȊťŘȊƛŜ ǎǘƻǎǳƧŜ ǎƛť ŎȊťǎǘƻ ŀƴƪƛŜǘť ƻƪǊŜǏƭŀƧŊŎŊ kompetencje kandydata na 

mentora, ǿȅǇŜƱƴƛŀƴŊ indywidualnie przez ƪŀȍŘŜƎƻ kandydata. Prosty ǎǇƻǎƽō konstrukcji ankiety 

pozwala na szybkie otrzymanie i interpretacjť uzyskanych ǿȅƴƛƪƽǿΦ WŜŘƴƻŎȊŜǏƴƛŜ ƴŀƭŜȍȅ 

ǇƻŘƪǊŜǏƭƛŏΣ ȍŜ ankieta ta nie jest wystandaryzowanym ƴŀǊȊťŘȊƛŜƳ ƻƪǊŜǏƭŀƧŊŎȅƳ kompetencje,  

a jedynie formularzem ǿǎƪŀȊǳƧŊŎȅƳ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ǿŀȍƴŜ z punktu widzenia ȊŀŘŀƵ mentora.17 

Zgodnie z analizowanymi standardami, procedura wyboru ƳŜƴǘƻǊƽǿ opiera ǎƛť na ƻƪǊŜǏƭŜƴƛǳ 

poziomu kompetencji. ²ŀȍƴŜ jest ǘŜȍ, aby osoba wytypowana na mentora nie ōȅƱŀ 

ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛƳ ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅƳ ucznia z powodu ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŎƛ zbudowania relacji opartej na 

wzajemnej ƻǘǿŀǊǘƻǏŎƛ ς ze ǿȊƎƭťŘǳ na ǇƻǘǊȊŜōť szczerego komunikowania ǎƛť ƳƱƻŘŜƎƻ 

pracownika z mentorem w kwestii niewiedzy ōŊŘȋ niezrozumienia danego tematu. Po 

dokonaniu analizy ǿȅǇŜƱƴƛƻƴȅŎƘ formularzy oraz wytypowaniu ǿƱŀǏŎƛǿȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ przez 

ȊŜǎǇƽƱ ǎƪƱŀŘŀƧŊŎȅ ǎƛť ze ǎǇŜŎƧŀƭƛǎǘƽǿ ds. ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ zasobami ludzkimi, przeprowadzane jest 

szkolenie ǇǊȊȅƎƻǘƻǿǳƧŊŎŜ do ǇŜƱƴƛŜƴƛŀ roli mentora. hǇǊŀŎƻǿǳƧŊŎ program szkolenia ƴŀƭŜȍy 

uwzgƭťŘƴƛŏ ȊŀƧťŎƛŀ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ skutecznego komunikowania ǎƛťΣ motywowania, planowania pracy 

oraz oceniania. Ponadto warto ǘŜȍ ǇǊȊŜǎȊƪƻƭƛŏ ƳƱƻŘȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ do ǇŜƱƴƛŜƴƛŀ roli ucznia  

w celu efektywnego ich uczestnictwa w procesie mentoringu.18 Prezentowana propozycja jest 

Ƴƻȍƭƛǿŀ do zastosowania w procesie uruchamiania w organizacji mentoringu indywidulanego 

lub grupowego, a zastosowanie opisanego standardu w procesie przygotowania ƳŜƴǘƻǊƽǿ  

                                                           

17 Wasilewska A., Ziarkowska E., (red), 50 + Mentoring, /ŜƴǘǊǳƳ ¢ŜŎƘƴƛƪƛ hƪǊťǘƻǿŜƧ {Φ!ΦΣ DŘŀƵǎƪ нллу, s. 19 

18 Ibidem, s. 28 
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i podopiecznych daje ƎǿŀǊŀƴŎƧť, ƛȍ proces mentoringu ōťŘȊƛŜ ƻŘōȅǿŀƱ ǎƛť bez ȊŀƪƱƽŎŜƵΣ  

a uczestnicy programu mentoringowego ƻǎƛŊƎƴŊ ȊŀƪƱŀŘŀƴŜ cele. 

{ǇŜŎȅŦƛŎȊƴŊ ŦƻǊƳŊ mentoringu jest intermentoring, podczas ƪǘƽǊŜƎƻ dochodzi do 

ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŜƎƻ transferu wiedzy ǿŜǿƴŊǘǊȊ organizacji. W tym przypadku, Ǌƻƭť mentora 

ōťŘŊ ǇŜƱƴƛŏ ȊŀǊƽǿƴƻ pracownicy 50+, jak i ich ƳƱƻŘǎƛ koledzy, tj. -35. Mamy w tym przypadku do 

czynienia z ǎȅǘǳŀŎƧŊ, w ƪǘƽǊŜƧ ƴŀǎǘťǇǳƧŜ ƻŘǿǊƽŎŜƴƛŜ Ǌƽƭ mentora i podopiecznego. tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ 

dobrze opracowanego standardu ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ jest zaprezentowany ponƛȍŜƧ ƳŀǘŜǊƛŀƱ, 

ǳǿȊƎƭťŘƴƛŀƧŊŎy aspekt ǊƽȍƴƛŎȅ ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŜƧ oraz ƻŘǿǊƽŎŜƴƛŀ ǊƽƭΦ Standard ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ 

ƳŜƴǘƻǊƽǿ obejmuje w tym przypadku ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎŜ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀΥ 

1. zapoznanie kadry kierowniczej z ȊŀƱƻȍŜƴƛŀƳƛ intermentoringu, ǿȅǊŀȍŜƴƛŜ zgody kadry 

kierowniczej organizacji na ǳŘȊƛŀƱ w szkoleniu (w przypadku ǿƛťƪǎȊȅŎƘ organizacji 

zapoznanie ŘȊƛŀƱǳ personalnego/HR z ȊŀƱƻȍŜƴƛŀƳƛ intermentoringu); 

2. wytypowanie przez ƪŀŘǊť ƪƛŜǊƻǿƴƛŎȊŊ (w przypadku ǿƛťƪǎȊych organizacji we ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ  

z ŘȊƛŀƱŜƳ kadr/HR) ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ ǎȊƪƻƭŜƵΥ pracownika w wieku ǇƻǿȅȍŜƧ 50+, pracownika  

w wieku do 35 lat όǿǎǇƽƱǇǊŀŎǳƧŊŎŜƎƻ z w/w pracownikiem w wieku ǇƻǿȅȍŜƧ 50 lat) oraz 

ƪƛŜǊƻǿƴƛƪƽǿ (grupa ƴŀŘȊƻǊǳƧŊŎŀ ǇǊŀŎť oddelegowanej grupy pracowniczej) dobrana tak, 

aby w ǇǊȊȅǎȊƱƻǏŎƛ ŎȊǳǿŀŏ nad ǊŜŀƭƛȊŀŎƧŊ i kontynuacjŊ Intermentoringu w organizacji; 

3. zebranie danych od ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ programu oraz przekazanie wytypowanym uczestnikom 

informacji ŘƻǘȅŎȊŊŎŜƧ celu oraz kwestii organizacyjnych programu, ponadto ƴŀƭŜȍȅ ǳǎǘŀƭƛŏ 

formy oddelegowania ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ Řƻ ǳŘȊƛŀƱǳ ǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛǳ.19 

Opracowane w ramach standardu szkolenia ǎƪƱŀŘŀƧŊ ǎƛť z ǎȊŜǏŎƛǳ ƳƻŘǳƱƽǿ tematycznych 

zorganizowanych w trzech blokach szkoleniowych. aƻŘǳƱȅ te kierowane ǎŊ do ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ 

ƻŘōƛƻǊŎƽǿΥ 

I Metaplan: adresowany do obu grup ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ tj. 50+ i -35. Celem tego warsztatu jest 

dokonanie ǿƎƭŊŘǳ w uprzedzenia i bariery ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ szkolenia, 

konfrontacja wzajemnych ǿȅƻōǊŀȍŜƵΤ wyznaczenie hierarchii ǇǊƻōƭŜƳƽǿ do przepracowania 

oraz ƻƪǊŜǏƭŜƴƛŜ wagi i osobistej ƎƻǘƻǿƻǏŎƛ ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ do ǊƻȊǿƛŊȊȅǿŀƴƛŀ ǇǊƻōƭŜƳƽǿ 

grupowych. 

II Trening ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ {ǇƻƱŜŎȊƴȅŎƘ: adresowany do obu grup ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ tj. 50+ i -35. 

Celem ǿŀǊǎȊǘŀǘƽǿ jest poprawa komunikacji ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŜƧ, zmniejszenie izolacji 

grupowej, integracja ς przekroczenie granicy wyznaczonej ƳŜǘǊȅƪŊ, przygotowanie do 

wchodzenia elastycznie w ǊƽȍƴŜ role, w tym ucznia przez osoby 50+ i mentora przez ƳƱƻŘȅŎƘ, 

                                                           

19 aƻŘŜƭ ƛƴǘŜǊƳŜƴǘƻǊƛƴƎΦ tƻŘǊťŎȊƴƛƪ Řƭŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΣ ÀƻǊǎƪŀ LȊōŀ DƻǎǇƻŘŀǊŎȊŀΣ нллт, s. 14 
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usprawnienie komunikacji ǇƻƳƛťŘȊȅ pracownikami a ƳŜƴŀŘȍŜǊŀƳƛ oraz ǇǊȊŜŎƛǿŘȊƛŀƱŀƴƛŜ 

ǊƽȍƴƛŎƻƳ w traktowaniu ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƳƱƻŘȅŎƘ i starszych. 

III Trening ½ŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ wiekiem: adresowany jest do kadry kierowniczej. Celem tego ƳƻŘǳƱǳ 

jest ȊŀŎƘťŎŜƴƛŜ ƳŜƴŀŘȍŜǊƽǿ do ǇƻǎƱǳƎƛǿŀƴƛŀ ǎƛť w kierowaniu ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŊ ƴŀǊȊťŘȊƛŀƳƛ 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ wiekiem, zmotywowanie do ǿŘǊƻȍŜƴƛŀ Intermentoringu w kierowanej organizacji; 

ǿȅǇƻǎŀȍŜƴƛŜ ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ w ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ ŀǊŀƴȍƻǿŀƴƛŀ ȊŜǎǇƻƱƽǿ intermentoringowych,  

w ƪǘƽǊȅŎƘ ƳƱƻŘȅ pracownik jest mentorem technologicznym dla swojego starszego kolegi. 

Pracownik 50+, ƪǘƽǊȅ jest mentorem organizacyjnym, nie traci przy tym poczucia ǇǊȊȅŘŀǘƴƻǏŎƛ 

swojego ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ i ƳƻȍŜ ŎȊǳŏ ǎƛť potrzebny firmie, nawet ƧŜǏƭƛ uzyska uprawnienia 

emerytalne. Dodatkowym celem jest przekonanie kadry kierowniczej o potrzebie i ƪƻǊȊȅǏŎƛŀŎƘ 

utrzymania zatrudnienia ƻǎƽō w wieku 50+. 

IV Trening aŜƴǘƻǊƽǿ IT: adresowany do ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ w wieku -35. Celem tego ƳƻŘǳƱǳ jest 

przygotowanie ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƳƱƻŘȅŎƘ do roli ƳŜƴǘƻǊƽǿ technologicznych poprzez 

przygotowanie metodyczne, ǿȅǇƻǎŀȍŜƴƛŜ w ƴŀǊȊťŘȊƛŀ do ƳȅǏƭŜƴƛŀ ŀƴŀƭƻƎƛŊ ǘŜŎƘƴƛŎȊƴŊΣ 

eksperymentem, nauczenie dostrojenia, ǇƻŘŊȍŀƴƛŀ αȊŀέ uczniem, korzystania z empatii. 

V Trening aŜƴǘƻǊƽǿ Organizacyjnych/Trening ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ {ǇƻƱŜŎȊƴȅŎƘ: adresowany dla 

grupy ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 50+. Cele warsztatu ǿȅƴƛƪŀƧŊ z ǳǎǘŀƭŜƵ na temat ǇǎȅŎƘƻǎǇƻƱŜŎȊƴŜƎƻ 

funkcjonowania ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 50+ w ǏǊƻŘƻǿƛǎƪǳ pracy, tj. ǇƻŘǿȅȍǎȊŜƴƛŜ poziomu ŀǎŜǊǘȅǿƴƻǏŎƛ, 

wzrost ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ autoprezentacji i ekspozycji ǎǇƻƱŜŎȊƴŜƧ oraz otwarcie na ƳŜǘŀ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 

IT. 

VI Budowanie ƪƻƴǘǊŀƪǘƽǿ mentorskich w parach i zeǎǇƻƱŀŎƘΦ Trening mentoringu: adresowany 

do obu grup ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ tj. 50+ i -35. Celem tego ƳƻŘǳƱǳ szkoleniowego jest wzmocnienie 

zaufania do ǿƱŀǎƴȅŎƘ ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ wchodzenia we ǿǎǇƽƱǇǊŀŎť, integracja uzyskanych ǿŎȊŜǏƴƛŜƧ 

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ, wykorzystanie ich do ȊŀǿƛŊȊȅǿŀƴƛŀ partnerstwa w celu wymiany ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ, 

ǿŘǊŀȍŀƴƛŜ ƪƻƴǘǊŀƪǘƽǿ na ǿȅƳƛŀƴť wiedzy oraz trening Ǌƽƭ mentora i ucznia w parach i ƳŀƱȅŎƘ 

grupach.20 

tƻŘǎǳƳƻǿǳƧŊŎ ǊƻȊǿŀȍŀƴƛŀ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ nasuwa ǎƛť wniosek, ȍŜ 

opracowanie standardu ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ w ramach ǿŘǊŀȍŀƴŜƎƻ programu 

mentoringowego powinno ǳǿȊƎƭťŘƴƛŀŏ ǎǇŜŎȅŦƛƪť i charakter organizacji, cel mentoringu oraz 

ƴƛŜȊōťŘƴŜ wymagania stawiane kandydatom na ƳŜƴǘƻǊƽǿΦ Istnieje ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ skorzystania  

z gotowych ǊƻȊǿƛŊȊŀƵΣ ale ƪŀȍŘƻǊŀȊƻǿƻ powinny one ōȅŏ dostosowane do specyfiki danej 

organizacji i wybranej formy mentoringu. Dodatkowo ƴŀƭŜȍȅ ƳƛŜŏ ǏǿƛŀŘƻƳƻǏŏΣ ȍŜ formalnego 

mentoringu ǇƻǿƛŊȊŀƴŜƎƻ z ƴŀǳƪŊ i rozwojem trudno jest ƴŀǳŎȊȅŏ ǎƛť ōŀȊǳƧŊŎ na ŘƻǎǘťǇƴŜƧ 

                                                           

20 Ibidem, s. 17-23 
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literaturze przedmiotu, ōƛƻǊŊŎ ǳŘȊƛŀƱ w seminariach czy ȊŀƧťŎƛŀŎƘ akademickich. bŀƧŎȊťǏŎƛŜƧ 

mentoring nieformalny ǿȅƪǎȊǘŀƱŎŀ ǎƛť samoistnie. ½ ǘŜƎƻ ǿȊƎƭťŘǳ ǿŀǊǘƻ ǿǎǇƛŜǊŀŏ programy 

formalne, ƪǘƽǊȅŎƘ ƎƱƽǿƴȅƳ celem jest ǇǊŀǿƛŘƱƻǿe przeprowadzenie procesu doboru mentora  

i podopiecznego tak, aby mentor ōȅƱ wstanie ǿǎǇƛŜǊŀŏ podopiecznego w rozwoju kariery oraz 

udzielaŏ mu wsparcia merytorycznego, ale gdy zajdzie taka potrzeba ǘŀƪȍŜ i psychologicznego. 

¢ŀƪƛŜ ǿǎǇŀǊŎƛŜ ȊŀǇŜǿƴƛŀŏ ōťŘȊƛŜ ǿȊƳƻŎƴƛŜƴƛŜ ƻŘŘƻƭƴȅŎƘ ǇǊƻŎŜǎƽǿ ȊŀŎƘƻŘȊŊŎȅŎƘ ǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΦ 

²ŀȍƴȅƳ zagadnieniem obok ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿΣ ǎŊ ǘŀƪȍŜ standardy realizacji 

ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych. Analiza ŘƻƪǳƳŜƴǘƽǿ pozwala na 

wyszcȊŜƎƽƭƴƛŜƴƛŜ listy ǊŜƎǳƱΣ ƪǘƽǊŜ ǎŊ uniwersalne i powinny ŘƻǘȅŎȊȅŏ realizacji ǿŘǊŀȍŀƴȅŎƘ 

ǇǊƻŎŜǎƽǿ mentoringowych, ƴƛŜȊŀƭŜȍŜƴƛŜ od formy realizowanego mentoringu. Do grupy tych 

uniwersalnych ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych ƴŀƭŜȍȅ ȊŀƭƛŎȊȅŏΥ 

1. Wpisanie realizowanych ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych w ŎŀƱƻǏŎƛƻǿŊ ǎǘǊŀǘŜƎƛť firmy. Ma to 

na celu ǇƻǇǳƭŀǊȅȊŀŎƧť mentoringu oraz ǳƳƻȍƭƛǿƛŜƴƛŜ zaistnienia mentoringu w ǏǿƛŀŘƻƳƻǏŎƛ 

potencjalnych ƪŀƴŘȅŘŀǘƽǿ na ƳŜƴǘƻǊƽǿ i/lub podopiecznych. 

2. Wykorzystywanie w procesie realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych strategii personalizacji, 

ƪǘƽǊŀ polega na tym, ȍŜ eksperci ǇǊȊŜƪŀȊǳƧŊ ȊŘƻōȅǘŊ ǿƛŜŘȊť w interakcjach z uczestnikami 

organizacji. ¦Ƴƻȍƭƛǿƛŀ ona kontakty osobiste, w ramach ƪǘƽǊȅŎƘ dochodzi do wymiany 

ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ i wiedzy (w tym wiedzy ukrytej).21 Jest to bardzo istotne z punktu widzenia 

ƴŀǿƛŊȊȅǿŀƴƛŀ relacji interpersonalnych, w ƪǘƽǊȅŎƘ dochodzi do odkrywania ǿƱŀǎƴŜƎƻ 

ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳΣ a ǘŀƪȍŜ uruchamia ƳƻǘȅǿŀŎƧť do ǎŀƳƻƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ i samodoskonalenia. 

3. YǎȊǘŀƱǘƻǿŀƴƛŜ w parze mentor ς podopieczny atmosfery ǎǇǊȊȅƧŀƧŊcej ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛǳ stron  

w realizowany program mentoringowy. 

4. Zorganizowanie w procesie mentoringu efektywnego ǇǊȊŜǇƱȅǿǳ wiedzy i dzielenia ǎƛť 

ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀƳƛ ǇƻƳƛťŘȊȅ mentorem i podopiecznym. Powinno to ƻŘōȅǿŀŏ ǎƛť poprzez 

budowanie dobrego klimatu w organizacji, ǎǇǊȊȅƧŀƧŊŎŜƎƻ realizacji mentoringu, m.in. 

poprzez zapewnienie stronom ƴƛŜȊōťŘƴŜƎƻ czasu na ǿȅƳƛŀƴť wiedzy.22 

5. Zbudowanie wzorca αƛŘŜŀƭƴŜƎƻ ƳŜƴǘƻǊŀέΣ ƴŀ ƪǘƽǊȅ ǎƪƱŀŘŀƧŊ ǎƛť ƻǇƛǎȅ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ 

ƴƛŜȊōťŘƴȅŎƘ Řƻ ǇŜƱƴƛŜƴƛŀ tej roli. 

6. hƪǊŜǏƭŜƴƛŜ zasad rekrutacji do programu mentoringowego oraz przeprowadzanie zgodnie  

z nimi rekrutacji ƳŜƴǘƻǊƽǿ. 

7. Przygotowanie stron do ǳŘȊƛŀƱǳ ǿ Ƴentoringu: 

                                                           

21 Karwala S., Mentoring jako strategia ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

[ƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 103 
22  aŜƴǘƻǊƛƴƎ ƴƛŜǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴȅ ƪŀǇƛǘŀƱ ǇƻƭǎƪƛŎƘ ŦƛǊƳ ς wnioski z badania polskich firm  

w zakresie szeroko rozumianego e-learningu i mentoringu przeprowadzonego przez Lƴǎǘȅǘǳǘ .ŀŘŀƵ ƴŀŘ 5ŜƳƻƪǊŀŎƧŊ  
i tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŜƳ tǊȅǿŀǘƴȅƳΣ http://www.strefabiznesu.nowiny24.pl/artykul/mentoring-niewykorzystany-kapital-
polskich-firm-7809.html 

http://www.strefabiznesu.nowiny24.pl/artykul/mentoring-niewykorzystany-kapital-polskich-firm-7809.html
http://www.strefabiznesu.nowiny24.pl/artykul/mentoring-niewykorzystany-kapital-polskich-firm-7809.html
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- mentor ς przygotowanie ǎȊƪƻƭŜƵΣ ƪǘƽǊŜ ǳƳƻȍƭƛǿƛŊ przegotowanie ǎƛť do ǇŜƱƴƛŜƴƛŀ roli 

mentora, 

- podopieczny ς ƻƳƽǿƛŜƴƛŀ zasad, w oparciu o ƪǘƽǊŜ ōťŘȊƛŜ ǇǊȊŜōƛŜƎŀƱ proces 

mentoringu oraz ƻƳƽǿƛŜƴƛŜ ǇǊȊȅƧťǘȅŎƘ ǊŜƎǳƱ ǇƻǎǘťǇƻǿŀƴƛŀ w procesie mentoringu, 

np. prawa i ƻōƻǿƛŊȊƪƛ stron. 

8. Dokonanie doboru pary mentor ς podopieczny. 5ƻōƽǊ pary ƳƻȍŜ ƻŘōȅŏ ǎƛť poprzez 

wytypowanie mentora dla podopiecznego lub podopieczny samodzielnie wybiera sobie 

mentora. 

9. Wyznaczenie celu mentoringu oraz zbudowanie programu mentoringu. 

10. Realizacja mentoringu ǿƱŀǏŎƛǿŜƎƻ zgodnie z ƻōƻǿƛŊȊǳƧŊŎȅƳƛ zasadami i kodeksem etyki. 

11. Monitorowanie przez koordynatora przebiegu mentoringu i reagowania na ȊƎƱƻǎȊŜƴƛŀ stron, 

w celu eliminowania ǇƻƧŀǿƛŀƧŊŎȅŎƘ ǎƛť ȊŀƪƱƽŎŜƵ lub ƴƛŜǇƻȍŊŘŀƴȅŎƘ ȊŀŎƘƻǿŀƵΦ 

12. ½ŀƪƻƵŎȊŜƴƛŜ i ȊŀƳƪƴƛťŎƛŜ procesu mentoringu, ƪǘƽǊŜ powinno ƻŘōȅŏ ǎƛť w ǎǇƻǎƽō 

pozytywny i ǇƻŘƪǊŜǏƭŀƧŊŎȅ znaczenie ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ i roli ȊŀƪƻƵŎȊƻƴŜƎƻ mentoringu. ²ŀȍƴȅƳ 

elementem ȊŀƪƻƵŎȊŜƴƛŀ procesu mentoringu jest jego ocena dokonana przez mentora, 

podopiecznego i/lub inne osoby, ƪǘƽǊŜ ǇƻǏǊŜŘƴƛƻ lub ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛƻ ōȅƱȅ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴŜ  

w proces mentoringu na dowolnym etapie jego realizacji, np. ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛ ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅ 

podopiecznego. 

Zaprezentowane ǇƻǿȅȍŜƧ standardy realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych zƴŀƧŘǳƧŊ 

odzwierciedlenie w standardach opisanych dla ǊƽȍƴȅŎƘ form mentoringu. Katalog tych norm 

ƳƻȍŜ ōȅŏ wykorzystywany w procesie realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych typu: 

indywidulanego, grupowego, e-mentoringu czy intermentoringu. bŀƭŜȍȅ jedynie ȊǿǊƽŎƛŏ ǳǿŀƎťΣ 

ȍŜ w przypadku realizacji mentoringu grupowego, e-mentoringu czy intermentoringu, ƴŀƭŜȍŀƱƻōȅ 

ǿȊōƻƎŀŎƛŏ zaproponowane standardy o opis ǊŜƎǳƱΣ ƪǘƽǊŜ ǿȅƴƛƪŀƧŊ ze specyficznych  

i charakterystycznych dla danej formy mentoringu cech. tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ realizacji 

ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych, ƪǘƽǊŜ ǿǇƛǎǳƧŊ ǎƛť w obraz ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ zaproponowanych na 

podstawie analizy ƳŀǘŜǊƛŀƱǳ badawczego ǎŊ m. in. standardy opracowane przez 

aƛťŘȊȅƴŀǊƻŘƻǿŜ Stowarzyszenie Mentoringowe, na ƪǘƽǊȅŎƘ ƳƻƎŊ ǿȊƻǊƻǿŀŏ ǎƛť w swojej pracy 

osoby ǇŜƱƴƛŊŎŜ Ǌƻƭť mentora: 

1. Jasna wizja zakresu programu. Cele programu ƻŘȊǿƛŜǊŎƛŜŘƭŀƧŊ zrozumienie ǳƴƛƪŀǘƻǿƻǏŎƛ 

mocnych stron oraz potrzeb jednostek w ich rozwoju. ½ŀǿƛŜǊŀƧŊ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ ǿǎǇƻƳŀƎŀƧŊŎŜ 

ŀƪǘȅǿƴƻǏŏΣ profesjonalny ǊƻȊǿƽƧΣ ȋǊƽŘƱŀ oraz ƻŎŜƴť praktyk projektowanych do 

efektywnego ƻǎƛŊƎƴƛťŎƛŀ potrzeb podopiecznego, mentora, ƭƛŘŜǊƽǿ oraz ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅŎƘΦ Cele 

programu ǎŊ ǿȅǊŀȋƴƛŜ ǇƻǿƛŊȊŀƴŜ z potrzebami ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ōƛƻǊŊŎȅŎƘ ǳŘȊƛŀƱ  

w mentoringu i oczekiwaniami organizacji. 

2. Selekcja mentora. Mentorzy ǎŊ rekrutowani, wybierani i przypisywani Řƻ ǳŎȊƴƛƽǿ za 

ǇƻƳƻŎŊ kompleksowej strategii, ƪǘƽǊŀ zawiera jasno wyznaczony, otwarty proces i 

ǎȊŎȊŜƎƽƱƻǿŜ kryteria, ƪǘƽǊŜ ǎŊ opracowane i przekazywane do wszystkich grup 

interesariuszy. 
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3. wƻȊǿƽƧ zawodowy mentora. wƻȊǿƽƧ zawodowy mentora zapewnia ŦƻǊƳŀƭƴŊ ƻǊƛŜƴǘŀŎƧť  

i fundamentalne przygotowanie szkoleniowe do ǊƻȊǇƻŎȊťŎƛŀ pracy i odbywa ǎƛť w ŎƛŊƎǳ 

pracy zawodowej mentora. 

4. YǎȊǘŀƱǘƻǿŀƴƛŜ oceny. Proces ƪǎȊǘŀƱǘƻǿŀƴƛŀ oceny zapewnia ramy dla ŎŜƭƽǿ wykazania 

podopiecznym rozwoju i ǇƻǎǘťǇǳΣ ŀƴƎŀȍǳƧŜ opiekuna i podopiecznego w ǘǊǿŀƧŊŎȅƳ 

procesie realizacji mentoringu. 

5. Program oceny. Program mentoringu obejmuje kompleksowy, ŎƛŊƎƱȅ i systemowy ǊƻȊǿƽƧ 

ŘȊƛťƪƛ ocenie, ƪǘƽǊŀ obejmuje wszystkich ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ programu mentoringu i innych 

zainteresowanych.23 

5Ȋƛťƪƛ analizie ŘƻƪǳƳŜƴǘƽǿ w zakresie ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ oraz ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ 

realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych ƳƻȍŜƳȅ ǳȊƴŀŏΣ ȍŜ standardy ǇƻǎƛŀŘŀƧŊ ǿŀǊǎǘǿť ǊŜƎǳƱΣ 

ƪǘƽǊŀ jest uniwersalna ƴƛŜȊŀƭŜȍŜƴƛŜ od tego, jakiej formy mentoringu ŘƻǘȅŎȊŊ opisywane 

standardy. Istotne jest, aby ȊŀǊƽǿƴƻ w opisach ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿΣ jak  

i standardach realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych ȊƴŀƭŀȊƱȅ ǎƛť opisy ȊŀŎƘƻǿŀƵΣ czy ǘŜȍ ǊŜƎǳƱ 

ǇƻǎǘťǇƻǿŀƴƛŀΣ ƪǘƽǊŜ ǎŊ charakterystyczne dla danej formy mentoringu ƻŘŘŀƧŊŎ jego ǎǇŜŎȅŦƛƪť  

i charakter. Warto ǇŀƳƛťǘŀŏΣ ȍŜ przygotowanie ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ oraz 

ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych powinno ōȅŏ ǇƻǿǎȊŜŎƘƴŊ ǇǊŀƪǘȅƪŊ  

w przypadku ǿŘǊŀȍŀƴƛŀ i uruchamiania mentoringu. Wynika to z faktu, ȍŜ dokumenty te 

ǇƻǊȊŊŘƪǳƧŊ zakres ȊŀŘŀƵ i ǊŜƎǳƱΣ ƪǘƽǊŜ obƻǿƛŊȊǳƧŊ w danym programie mentoringu, ŎȊȅƴƛŊŎ go 

tym samym czytelnym i bardziej αǇǊȊȅƧŀȊƴȅƳέ dla ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ procesu mentoringu. 

Dodatkowo, opracowanie ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ w zakresie ƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƽǿ i realizacji ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ 

mentoringowych, wzmacnia ǿŘǊŀȍŀƴȅ w organizacji proces mentoringu i nadaje mu ƴŀƭŜȍȅǘŊ 

ǊŀƴƎť w szeroko ǇƻƧťǘŜƧ w danej organizacji strategii ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ zasobami ludzkimi, 

ƻōŜƧƳǳƧŊŎŜƧ m.in. ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ rozwojem, wiekiem oraz talentami. 

 

  

                                                           

23 The International Mentoring Association Mentoring Program Standards, s. 1-8 
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Kodeksy etyczne w mentoringu 
 

W rozdziale omawiane ǎŊ zasady oraz ǎȊŎȊŜƎƽƱƻǿŜ 

przepisy zawarte w ǊƽȍƴȅŎƘ kodeksach etycznych 

ǊŜƎǳƭǳƧŊŎȅŎƘ ǇǊŀŎť ƳŜƴǘƻǊƽǿ. W oddziale udzielona 

zostaje ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ na pytanie badawcze 4: Na czym 

polega specyfika ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ƪƻŘŜƪǎƽǿ etycznych 

ǊŜƎǳƭǳƧŊŎȅŎƘ ǇǊŀŎť ƳŜƴǘƻǊƽǿΚ Na czym ǇƻƭŜƎŀƧŊ ǊƽȍƴƛŎŜ 

ǇƻƳƛťŘȊȅ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅƳƛ kodeksami etycznymi? 

 

YƻƴƛŜŎȊƴƻǏŏ ǇƻƱŊŎȊŜƴƛŀ w procesie mentoringu wiedzy, ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀΣ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛΣ ǿŀǊǘƻǏŎƛ  

i ȍȅŎƛƻǿŜƧ postawy, stawia przed mentorem wysokie oczekiwania. Wymagania te ŎȊťǎǘƻ 

ǇǊȊȅƧƳǳƧŊ Ǉƻǎǘŀŏ kodeksƽǿ etycznych, ƪǘƽǊŜ ƻŘȊǿƛŜǊŎƛŜŘƭŀƧŊ ǎǇŜŎȅŦƛƪť ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ mentora. 

Ponadto, kodeksy etyczne ǊŜƎǳƭǳƧŊŎŜ ǇǊŀŎť ƳŜƴǘƻǊƽǿ ǎǘŀƴƻǿƛŊ ȊōƛƽǊ ǎŦƻǊƳǳƱƻǿŀƴȅŎƘ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

i zasad ǿȅƴƛƪŀƧŊŎȅŎƘ z codziennej praktyki ƳŜƴǘƻǊƽǿΦ !ƴŀƭƛȊƻǿŀƴŜ ŘƻƪǳƳŜƴǘȅ ƻǇƛǎǳƧŊ 

ujednolicone standardy etyczne ƳŜƴǘƻǊƽǿΣ ƪǘƽǊe ƻǇƛŜǊŀƧŊ ǎƛť o takie ǿŀǊǘƻǏŎƛ w pracy mentora, 

jak:  

 

PǊȊȅƪƱŀŘŜƳ zastosowania ǇƻǿȅȍǎȊȅŎƘ ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ jest kodeks etyczny pracy mentora 

opracowany przez 9ǳǊƻǇŜƧǎƪŊ wŀŘť Coachingu i Mentoringu. W dokumencie tym, Ƨǳȍ na jego 

pierwszych stronach znajdujemy ƛƴŦƻǊƳŀŎƧť o poszanowaniu ƎƻŘƴƻǏŎƛ wszystkich ludzi, 

zachowaniu w ǎǇƻǎƽō ƻŘȊǿƛŜǊŎƛŜŘƭŀƧŊŎȅ ǊƽȍƴƻǊƻŘƴƻǏŏ i promowaniu ǊƽǿƴȅŎƘ szans w procesie 

mentoringu. Podstawowym ƻōƻǿƛŊȊƪƛŜƳ mentora jest konƛŜŎȊƴƻǏŏ zapewnienia klientowi 

najlepszej ƧŀƪƻǏŎƛ ǳǎƱǳƎΣ w ǎǇƻǎƽō ƴƛŜǇƻǿƻŘǳƧŊŎȅ mu szkody. Ponadto, mentor jest ȊƻōƻǿƛŊȊŀƴȅ 

do zachowania ƎƻŘƴƻǏŎƛ i autonomii osobistej. Istotnymi elementami kodeksu etyki pracy 

mentora, ƪǘƽǊŜ ƻŘǿƻƱǳƧŊ ǎƛť do ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ǎŊΥ 
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1. Kompetencje mentora: mentor gwarantuje, ȍŜ jego wiedza i ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜ jest 

ǿȅǎǘŀǊŎȊŀƧŊŎŜΣ aby ǎǇǊƻǎǘŀŏ oczekiwaniom klienta. Mentor jest pewny, ȍŜ jego ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ 

ǇƻȊǿŀƭŀƧŊ na ǇǊŀŎť zgodnie z ƻōƻǿƛŊȊǳƧŊŎȅƳ kodeksem etycznym. Mentor rozwija swoje 

kompetencje poprzez uczestnictwo w odpowiednich kursach, szkoleniach. Mentor  

w procesie mentoringu utrzymuje kontakt z wykwalifikowanym αƻǇƛŜƪǳƴŜƳέΣ ƪǘƽǊȅ 

nadzoruje jego ǇǊŀŎť oraz regularnie ocenia kompetencje i ǿǎǇƛŜǊŀƱ jego ǊƻȊǿƽƧΦ 

2. Warunki procesu mentoringu: mentor upewnia ǎƛťΣ ȍŜ jego relacja z podopiecznym ma 

ǊȊŜŎȊȅǿƛǏŎƛŜ miejsce. Mentor upewnia ǎƛťΣ ȍŜ oczekiwania klienta i/lub pracodawcy 

ƪƛŜǊǳƧŊŎŜƎƻ pracownika do ǳŘȊƛŀƱǳ w procesie mentoringu ǎŊ zdefiniowane i jasno ƻƪǊŜǏƭƻƴȅ 

ȊƻǎǘŀƱ ǎǇƻǎƽō pracy. Mentor ŘŊȍȅ do stworzenia ǿŀǊǳƴƪƽǿΣ w ƪǘƽǊȅŎƘ klient koncentruje ǎƛť 

na nauce i ma ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ rozwoju. 

3. ½ŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ ǿƱŀǎƴȅƳƛ kompetencjami: mentor ŎŀƱȅ czas pracuje w granicach ǿƱŀǎƴȅŎƘ 

kompetencji. Mentor rozpoznaje ǇƻǘŜƴŎƧŀƱ klienta i dba o to, aby klient ǊƻȊǿƛƧŀƱ ǎƛť. Mentor 

potrafi zŀǊȊŊŘȊŀŏ swoimi kompetencjami i w razie potrzeby kieruje klienta do bardziej 

ŘƻǏǿƛŀŘŎzonego mentora lub wspiera go w poszukiwaniu pomocy u innych ǎǇŜŎƧŀƭƛǎǘƽǿ, 

takich jak doradca, psychoterapeuta, doradca finansowy /  biznesowy. Mentor ma 

ǏǿƛŀŘƻƳƻǏŏ ǿȅǎǘŊǇƛŜƴƛŀ konfliktu ƛƴǘŜǊŜǎƽǿ o charakterze komercyjnym lub emocjonalny  

i potrafi ȊŀǇŀƴƻǿŀŏ nad ǘŀƪŊ ǎȅǘǳŀŎƧŊ szybko i skutecznie, tak aby ȊŀǇŜǿƴƛŏ dalszy 

ǇǊŀǿƛŘƱƻǿȅ przebieg procesu mentoringu. 

4. LƴǘŜƎǊŀƭƴƻǏŏ: mentor utrzymuje i dba o ǇƻǳŦƴƻǏŏ. Mentor ujawnia informacje ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ 

jego relacji z klientem tylko i ǿȅƱŊŎȊƴƛŜ w uzgodnieniu z nim i za jego ȊƎƻŘŊΦ hŘǎǘťǇǎǘǿŜƳ 

od tej zasady jest sytuacja, w ƪǘƽǊŜƧ mentor stwierdza, ȍŜ ƛǎǘƴƛŜƧŊ dowody ǇƻǿŀȍƴŜƎƻ 

ȊŀƎǊƻȍŜƴia dla klienta lub innych ƻǎƽō ƴƛŜȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴȅŎƘ ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛƻ w proces 

mentoringu. 

5. Profesjonalizm: mentor reaguje na potrzeby klienta w ǎǇƻǎƽō ƻƪǊŜǏƭƻƴȅ w planie 

mentoringu, ƪǘƽǊȅ ȊƻǎǘŀƱ opracowany ǿǎǇƽƭƴƛŜ Ȋ klientem. Mentor nie ƴŀŘǳȍȅǿŀ swojej 

pozycji wobec klienta w ȍŀŘŜƴ ǎǇƻǎƽō. Mentor deklaruje, ȍŜ ŘƱǳƎƻǏŏ procesu mentoringu 

jest uȊŀƭŜȍƴƛƻƴŀ od potrzeb klienta i po ƻǎƛŊƎƴƛťŎƛǳ ȊŀƱƻȍƻƴȅŎƘ ŎŜƭƽǿ mentoringu. Mentor 

ma ǏǿƛŀŘƻƳƻǏŏ swojej ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŎƛ zawodowej, ǘŀƪȍŜ po ȊŀƪƻƵŎȊŜƴƛǳ procesu 

mentoringu z danym klientem. Mentor szanuje ǊƽȍƴŜ ǇƻŘŜƧǏŎƛŀ do mentoringu oraz inne 

osoby /  ƳŜƴǘƻǊƽǿ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴȅŎƘ zawodowo w ten rodzaj wsparcia. Mmentor nie 

przypisuje sobie pracy ani ǇƻƎƭŊŘƽǿ innych ƻǎƽōΣ jako ǿƱŀǎƴŜΦ24 

Kolejnym ǇǊȊȅƪƱŀŘŜƳ zastosowania standardach zawodowych jest IRCM Standards and Ethics 

for Coaches and Mentors. W dokumencie tym opisano obszary ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŎƛ mentora, 

                                                           

24 Codes of ethics - European Mentoring & Coaching Council, s. 2-3  
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ƪǘƽǊŜ ǎŊ ǿŀȍƴȅƳ elementem ƪŀȍŘŜƎƻ kodeksu etycznego pracy mentora. Obszary 

ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŎƛ mentora, to przede wszystkim25: 

 

                                                           

25 IRCM Standards and Ethics for Coaches and Men tors, s. 1-3 

Opieka nad klientem 

ωMentor sprawuje ƻǇƛŜƪť nad 
klientem i wykazuje ǎƛť ƴŀƧǿȅȍǎȊȅƳƛ 
standardami etyki zawodowej w tym 
zakresie. 

ωMentor dba o ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ 
ǿŀǊǳƴƪƽǿ umowy, tj. koszt, ǎǇƻǎƽōΣ 
miejsce i ŎȊťǎǘƻǘƭƛǿƻǏŏ sesji, itp. ǎŊ 
jasne i ȊǊƻȊǳƳƛŀƱŜ dla stron umowy. 

ωMentor nigdy nie wprowadza klienta 
w ōƱŊŘ poprzez ǏǿƛŀŘƻƳŜ 
ǿȅƎƱŀǎȊŀƴƛŜ nieprawdziwych 
informacji czy ȊŀǇŜǿƴƛŜƵ o tym, co 
klient otrzyma w efekcie mentoringu. 

ωMentor traktuje wszystkich ƪƭƛŜƴǘƽǿ 
z poszanowaniem ich ƎƻŘƴƻǏŎƛ i 
osobistych ǇǊȊŜƪƻƴŀƵ; mentor nie 
ƴŀŘǳȍȅǿŀ zaufania swoich ƪƭƛŜƴǘƽǿ 
w celu uzyskania seksualnej, 
emocjonalnej, finansowej czy j innej 
ƪƻǊȊȅǏŎƛ. 

ωMentor nie ǇǊȊŜŘƱǳȍŀ procesu 
mentoringu poza czas ƻƪǊŜǏƭƻƴȅ w 
umowie; mentor sugeruje klientowi 
dokonanie zmian ȊŀǇƛǎƽǿ umowy lub 
jej ǊƻȊǿƛŊȊŀƴƛŜΣ ƧŜǏƭƛ klient nie ōťŘȊƛŜ 
korzysta z mentoringu. 

ωMentor szanuje prawo klienta do 
ȊŀƪƻƵŎȊŜƴƛŀ relacji mentoringowej w 
dowolnym momencie podczas 
procesu mentoringowego. 

ωMentor uzyskuje ȊƎƻŘť 
podopiecznego przed ujawnieniem 
informacji o ǇƻǎǘťǇƛŜ prac i innych 
informacji osobowych ǇǊȊŜƱƻȍƻƴŜƳǳ 
klienta, ƧŜȍŜƭƛ proces mentoringu 
odbywa ǎƛť na zlecenie organizacji. 

ωMentor informuje podopiecznego o 
wszystkich sytuacjach, ƪǘƽǊŜ ƳƻƎŊ 
ƳƛŜŏ negatywny ǿǇƱȅǿ na ǊŜƭŀŎƧť 
mentor - podopieczny i ǿǎǇƽƭƴƛŜ 
ōťŘŊ ǎȊǳƪŀŏ ǊƻȊǿƛŊȊŀƴƛŀ. 

ωMentor nie diagnozuje stanu zdrowia 
klienta; ewentualnie ƳƻȍŜ 
ȊŀǎǳƎŜǊƻǿŀŏ ƪƻƴǎǳƭǘŀŎƧť 
ǎǇŜŎƧŀƭƛǎǘȅŎȊƴŊ. 

Personalne zasady 
ǇƻǎǘťǇƻǿŀƴƛŀ 

ωMentor ma ƻōƻǿƛŊȊŜƪ 
monitorowania i utrzymania 
wysokiego poziomu wykonywania 
zawodu, tj. na poziomie 
ǇƻȊǿŀƭŀƧŊŎȅƳ ȊŀǇŜǿƴƛŀŏ skuteczne 
ǳǎƱǳƎƛ. WŜǏƭƛ ƴŀǎǘŊǇƛƱŀ utrata ǿŀǊǘƻǏŎƛ 
ich ǎƪǳǘŜŎȊƴƻǏŏ z jakiegokolwiek 
powodu, w tym zdrowia lub sytuacji 
osobistej, powinien ǇǊȊŜǎǘŀŏ 
ǇǊŀŎƻǿŀŏ oraz powienien ǎȊǳƪŀŏ 
rady i wsparcia. 

ωMentor ma ǏǿƛŀŘƻƳƻǏŏ poziomu 
ǿƱŀǎƴȅŎƘ kompetencji w zakresie 
ǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ ǳǎƱǳƎ mentoringowych, 
ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀΣ kwalifikacji i 
akredytacji i nie ōťŘȊƛŜ ǿǇǊƻǿŀŘȊŀƱ 
w ōƱŊŘ klienta w tym zakresie.  

ωMentor zapewnia, ȍŜ ǘǊŜǏŏ 
wszystkich ƳŀǘŜǊƛŀƱƽǿ promocyjnych 
i reklamowych jest zgodna z ǇǊŀǿŘŊ i 
ƻōƻǿƛŊȊǳƧŊŎȅƳƛ przepisami prawa. 

ωMentor ŘȊƛŀƱŀ w granicach swoich 
kompetencji i potrafi ȊŘƛŀƎƴƻȊƻǿŀŏ 
moment, w ƪǘƽǊȅƳ konieczne jest 
wskazanie klientowi konsultacji u 
bardziej ŘƻǏǿƛŀŘŎȊƻƴŜƎƻ coacha /  
mentora. 

ωMentor ŘȊƛŀƱŀ w ramach 
ƻōƻǿƛŊȊǳƧŊŎȅŎƘ ǇǊȊŜǇƛǎƽǿ i zgodnie 
z prawem. 

ωMentor dba o ǇƻǳŦƴƻǏŏ informacji, 
ƪǘƽǊŜ otrzymuje od podopiecznego. 

ωMentor jest ǏǿƛŀŘƻƳȅ ǿȅƳƻƎƽǿ i 
ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ ƻōƻǿƛŊȊǳƧŊŎȅŎƘ w 
zawodzie. 

ωMentor nie dyskryminuje ƪƭƛŜƴǘƽǿ ze 
ǿȊƎƭťŘǳ na ǊŀǎťΣ ƴŀǊƻŘƻǿƻǏŏ 
wyznanie, wiek, ǇƱŜŏΣ ƻǊƛŜƴǘŀŎƧť 
ǎŜƪǎǳŀƭƴŊΣ ƴƛŜǇŜƱƴƻǎǇǊŀǿƴƻǏŏΣ 
status ekonomiczny, przekonania. 

Relacje zawodowe 

ωMentor ǿǎǇƽƱŘȊƛŀƱŀ z innymi 
mentorami w celu podniesienia rangi 
zawodu, ǇǊƻǿŀŘȊŊŎ ǎǿƻƧŊ 
ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŏ zgodnie z ǇǊȊȅƧťǘȅƳƛ 
standardami pracy mentora. 

ωMentor nie wykorzystuje 
ǇǊȊȅƴŀƭŜȍƴƻǏŎƛ do IRCM lub innych 
organizacji zawodowych, w ǎǇƻǎƽōΣ 
ƪǘƽǊȅ jest szkodliwy dla ǏǊƻŘƻǿƛǎƪŀ i 
samej instytucji. 

ωMentor nie ƎƱƻǎƛΣ ȍŜ reprezentuje 
IRCM lub inne organizacje 
zawodowe, chyba, ȍŜ jest w 
posiadaniu stosownych ŘƻƪǳƳŜƴǘƽǿ 
ȊŜȊǿŀƭŀƧŊŎȅŎƘ na takie deklaracje. 

ωMentor dba o ǘǊŜǏŏ ǿȅƎƱŀǎȊŀƴȅŎƘ 
publicznie ƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵΣ aby nie 
ƎƻŘȊƛƱȅ one w dobre ƛƳƛť ƳŜƴǘƻǊƽǿ i 
innych przedstawicieli 
ǊŜǇǊŜƴŜƴǘǳƧŊŎȅŎƘ 
ƳŜƴǘƻǊƽǿκŎƻŀŎƘƽǿ. 
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tƻŘǎǳƳƻǿǳƧŊŎΣ ƴŀƭŜȍȅ ǎǘǿƛŜǊŘȊƛŏΣ ȍŜ kodeksy etyczne pracy ƳŜƴǘƻǊƽǿ ǎŊ ȋǊƽŘƱŜƳ 

ƻōƻǿƛŊȊǳƧŊŎȅŎƘ zasad i regulacji w zakresie wykonywanych ǇǊȊŜȊ ƳŜƴǘƻǊƽǿ ȊŀŘŀƵΣ a rƽȍƴƛŎŜ  

w ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ dokumentach ŘƻǘȅŎȊŊ jedynie indywidualnej i ǿƱŀǏŎƛǿŜƧ dla danego 

kraju/regionu specyfiki realizacji procesu mentoringu. Ponadto, zasady ƻƪǊŜǏƭƻƴŜ w kodeksach 

etycznych ǊŜƎǳƭǳƧŊcych ǇǊŀŎť ƳŜƴǘƻǊƽǿ ƻŘƴƻǎȊŊ ǎƛť do zdefiniowanych w literaturze 

przedmiotu ujednoliconych ǎǘŀƴŘŀǊŘƽǿ zawodowych ƳŜƴǘƻǊƽǿΦ {Ŋ ǘƻ: 

Á iƴǘŜƎǊŀƭƴƻǏŏ, 

Á uŎȊŎƛǿƻǏŏ, 

Á pǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ, 

Á dƻǎƪƻƴŀƱƻǏŏ, 

Á opieka, 

Á profesjonalizm, 

Á ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŏΦ 

Zasady te w kodeksach etycznych pracy ƳŜƴǘƻǊƽǿ regulowane ǎŊ na trzech ǇƱŀǎȊŎȊȅȊƴŀŎƘΣ to 

jest: opieka nad klientem (podopiecznym), personalne zasady ǇƻǎǘťǇƻǿŀƴƛŀ i relacje 

zawodowe. 
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Rozpowszechnienie ǊƽȍƴȅŎƘ form 

mentoringu 
 

W rozdziale zaprezentowane jest rozpowszechnienie 

analizowanych ǊƻŘȊŀƧƽǿ i form mentoringu wraz  

z ƻƳƽǿƛŜƴƛŜƳ przyczyn zaobserwowanego 

ȊǊƽȍƴƛŎƻǿŀƴƛŀ. W oddziale udzielona zostaje 

ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ na pytanie badawcze 6: Jakie formy 

mentoringu ǎŊ najbardziej rozpowszechnione  

w krajach europejskich, jakie w Stanach 

Zjednoczonych, a jakie w innych ŎȊťǏŎƛŀŎƘ ǏǿƛŀǘŀΚ 

 

Mentoring, jako nowa ŦƻǊƳǳƱŀ wspierania rozwoju ƻǎƽō o mniejszym ǎǘŀȍǳ lub ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛǳ 

zawodowym przez ƻǎƻōť o zdecydowanie ǿƛťƪǎȊȅƳ ōŀƎŀȍǳ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ i wiedzy, ȊƻǎǘŀƱŀ 

ȊŀǇƻŎȊŊǘƪƻǿŀƴŀ ponad 30 lat temu w Ameryce tƽƱƴƻŎƴŜƧ (Stany Zjednoczone) oraz w Europie 

(Wielka Brytania). ZŀǊƽǿƴƻ w Stanach Zjednoczonych jak i w Wielkiej Brytanii najbardziej 

rozpowsȊŜŎƘƴƛƻƴŊ ŦƻǊƳŊ mentoringu jest mentoring indywidulany i mentoring grupowy. 

Obecnie programy mentoringu stosowane ǎŊ na ŎŀƱȅƳ ǏǿƛŜŎƛŜ w ǊƽȍƴȅŎƘ formach i obszarach 

ȍȅŎƛŀ ǎǇƻƱŜŎȊƴŜƎƻ oraz gospodarczego, a ich ekspansja ǇƻǎǘťǇǳƧŜ dynamicznie. Mentoring 

obecny jest Ƨǳȍ ƴƛŜ ǘȅƭƪƻ ǿ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀŎƘΣ ŀƭŜ ǘŀƪȍŜ w sporcie, organizacjach ǊȊŊŘƻǿȅŎƘ  

i ǇƻȊŀǊȊŊŘƻǿȅŎƘΦ Coraz ŎȊťǏŎƛŜƧ Ȋ ǳǿŀƎƛ ƴŀ ƛŎƘ ǿȅǎƻƪŊ ǎƪǳǘŜŎȊƴƻǏŏ, elementy mentoringu 

wprowadzane ǎŊ ǘŀƪȍŜ do ǎȊƪƽƱ ǿȅȍǎȊȅch ƛ ǏǊŜŘƴƛŎƘ.26 

wƻȊǿƛƧŀƧŊŎŜ ǎƛť w Ameryce tƽƱƴƻŎƴŜƧ i w Europie programy mentoringu nie ǇƻȊƻǎǘŀƱȅ ƻōƻƧťǘƴŜ 

na ǊƻȊǿƽƧ nowych technologii, ƪǘƽǊŜ ŘŀǿŀƱȅ ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ wzajemnego uczenia ǎƛťΣ m.in. poprzez 

wykorzystanie telekonferencji, poczty elektronicznej ŎȊȅ ƪƻƳǳƴƛƪŀǘƻǊƽǿ. W ten ǎǇƻǎƽō 

ǇƻǿǎǘŀƱŀ nowa forma mentoringu, nazwana w literaturze przedmiotu: e-mentoring,27 ƪǘƽǊȅ 

ǳƳƻȍƭƛǿƛŀ przekazanie wiedzy i ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ƳŜƴǘƻǊƽǿ ǿƛťƪǎȊŜƧ liczbie podopiecznych. 

                                                           

26 Karwala S., aŜƴǘƻǊƛƴƎ Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

Lƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ ǎΦ мон 
27 Ibidem, s. 136 
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W analizowanych dokumentach znajdujŊ ǎƛť opisy dobrych praktyk w zakresie mentoringu  

z ǊƽȍƴȅŎƘ organizacji, ƪǘƽǊŜ z powodzeniem ǿȅƪƻǊȊȅǎǘǳƧŊ e-mentoring. tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ skutecznego 

wykorzystania nowoczesnych technologii w programach mentoringu ǎŊ firmy Hewlett-Packard 

oraz McKinsey&Company, ƪǘƽǊe korzystaƧŊ ze scentralizowanego banku wiedzy ŘƻǎǘťǇƴŜƎƻ dla 

wszystkich ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ z ƪŀȍŘŜƎƻ miejsca na ǏǿƛŜŎƛŜΦ Warto ŘƻŘŀŏΣ ȍŜ ǘŀƪȍŜ armia USA 

korzysta z tej formy mentoringu. YŀȍŘȅ ŎȊƱƻƴŜƪ armii ma ƻōƻǿƛŊȊŜƪ ǇƻǏǿƛťŎƛŏ ŎȊťǏŏ swojego 

czasu (tzw. face time) na dzielenie ǎƛť ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜƳ i ǿƛŜŘȊŊ z innymi. Omawiana strategia 

daje ogromne ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ dzielenia ǎƛť i zdobywania bezcennej wiedzy ukrytej.28 

Na gruncie europejskim ǘŀƪȍŜ znajdujemy ǇǊȊȅƪƱŀŘ wykorzystania ǊƻȊǿƛŊȊŀƵ technologicznych  

w mentoringu. ²ŀȍƴȅƳ elementem mentoringu w szwajcarskiej uczelni Fachhochschule 

Nordwestschweiz FHNW jest ǇƻƎƱťōƛŀƴƛŜ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ ƳƛťŘȊȅ FHNW a Gesellschaft Aargauer 

.ŜǘǊƛŜōǎǀƪƻƴƻƳŜƴ (GAB), czyli Stowarzyszeniem 9ƪƻƴƻƳƛǎǘƽǿ kantonu Aargau, ǎƪƱŀŘŀƧŊŎŜgo 

ǎƛť ƎƱƽǿƴƛŜ z ōȅƱȅŎƘ ŀōǎƻƭǿŜƴǘƽǿ FHNW. ²ŜŘƱǳƎ programu αtwL±9έ ǎŊ oni jego aktywnymi 

uczestnikami i ƻǘǊȊȅƳǳƧŊ ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ zdobywania i przekazywania, jako mentorzy, swoich 

ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ obecnym studentom FHNW, ǘǿƻǊȊŊŎ w ten ǎǇƻǎƽō ǎƛŜŏ ǇƻǿƛŊȊŀƵ.29 

Coraz ǿƛťŎŜƧ organizacji na ŎŀƱȅƳ ǏǿƛŜŎƛŜ dostrzega ǎȊŀƴǎť rozszerzenia ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringu 

poprzez wykorzystanie e-mentoringu. Obecnie najbardziej ǊƻȊǿƛƴƛťǘŊ ǎƛŜŎƛŊ ƳƛťŘȊȅƴŀǊƻŘƻǿŜƎƻ 

programu e-mentoringowego ƳƻȍŜ ǎƛť ǇƻǎȊŎȊȅŎƛŏ MentorNet, ōťŘŊŎȅ projektem non profit, 

ƪǘƽǊŜƎƻ platforma internetowa ǊǳǎȊȅƱŀ w lutym 1998 roku, uƳƻȍƭƛǿƛŀƧŊŎ stworzenie ponad  

24 ǘȅǎƛťŎȅ relacji mentor ς podopieczny. Program skierowany jest na wsparcie globalnej 

ǎǇƻƱŜŎȊƴƻǏŎƛ ǎǘǳŘŜƴǘƽǿΣ ŀōǎƻƭǿŜƴǘƽǿ i ŘƻƪǘƻǊŀƴǘƽǿ z obszaru ƛƴȍȅƴƛŜǊƛƛ i nauk ǏŎƛǎƱȅŎƘΦ 

ZaaƴƎŀȍƻǿŀƴƛ w program mentorzy ǎŊ osobami z ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜƳ zawodowym, ǊŜǇǊŜȊŜƴǘǳƧŊŎȅ 

ƻƪƻƱƻ 900 ǊƽȍƴȅŎƘ firm, ƎƱƽǿƴƛŜ z ƳƛťŘȊȅƴŀǊƻŘƻǿȅŎƘ korporacji, takich jak: IBM, 3M czy Texas 

Instruments. Cel jak ǇǊȊȅǏǿƛŜŎŀ ǎǇƻƱŜŎȊƴƻǏŎƛ MentorNet to transfer praktycznej wiedzy, 

doradztwo poƱŊŎȊƻƴŜ z ƛƴǎǇƛǊŀŎƧŊ i ƳƻǘȅǿŀŎƧŊ oraz ŘƻǎǘťǇ do sieci ponad 21 ǘȅǎƛťŎȅ ŎȊƱƻƴƪƽǿ,  

Ȋ ƪǘƽǊȅŎƘ ƪŀȍŘȅ ƳƻȍŜ ōȅŏ ǇƻǘŜƴŎƧŀƭƴȅƳ ƳŜƴǘƻǊŜƳ. 30  bŀƭŜȍȅ ǇƻŘƪǊŜǏƭƛŏΣ ȍŜ budowanie 

partnerstwa ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych z wykorzystaniem e-mentoringu, ǳƳƻȍƭƛǿƛŀ lepszy 

transfer wiedzy i ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ oraz wzrost ƧŀƪƻǏŎƛ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych. Programy  

e-mentoringu ǎŊ coraz bardziej popularne i ǊƽǿƴƛŜ ŎȊťǎǘƻ wykorzystywane, co tradycyjna forma 

mentoringu indywidulanego lub grupowego. 

LǎǘƻǘƴŊ formŊ mentoringu jest intermentoring, ƪǘƽǊȅ stosowany jest ǎȊŎȊŜƎƽƭƴƛŜ w firmach,  

w ƪǘƽǊȅŎƘ prowadzona jest polityka personalna ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ wiekiem. YƻƴƛŜŎȊƴƻǏŏ 

                                                           

28 Ibidem, s. 104 

29 Ibidem, s. 134 

30 Ibidem, s. 136 
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rozpowszechnienia intermentoringu, wynika z ƪƻǊȊȅǏŎƛΣ jakie niesie ze ǎƻōŊ ǿŘǊƻȍŜƴƛŜ tej formy 

mentoringu w organizacji. YǊƽǘƪƻǘŜǊƳƛƴƻǿŜ kƻǊȊȅǏŎƛ to ƎƱƽǿƴƛŜΥ cykl praktycznych ǿŀǊǎȊǘŀǘƽǿ 

dla ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ z wykorzystaniem innowacyjnego ƴŀǊȊťŘȊƛŀ. Program jest ƪŀȍŘƻǊŀȊƻǿƻ 

dostosowany do potrzeb konkretnej organizacji i wkomponowany w plan organizacji. 

Dodatkowo jest to ǎǇƻǎƽō na inteligentny ǊƻȊǿƽƧ pozytywnych relacji w ȊŜǎǇƻƱŀŎƘ 

organizacyjnychΣ ǿ ƪǘƽǊȅŎƘ ǇǊŀŎǳƧŊ ƻǎƻōȅ ǿ ǿƛŜƪǳ -35 oraz 50+. Kolejna ƪƻǊȊȅǏŏ to zainicjowanie 

wymiany ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ i ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ǇƻƳƛťŘȊȅ pracownikami -35 a 50+, ǇƻŘǿȅȍǎȊŜƴƛŜ 

kwalifikacji i ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ όǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ǇǎȅŎƘƻǎǇƻƱŜŎȊƴŜΣ ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ zmianami, 

IT) oraz ǎȅƎƴŀƱ dla ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ȍŜ organizacji ȊŀƭŜȍȅ na nich jako na ludziach z cennymi 

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛŀƳƛΦ W zakresie ƪƻǊȊȅǏŎƛ ŘƱǳƎƻǘŜǊƳƛƴƻǿȅŎƘ ƴŀƭŜȍȅ ǿȅƳƛŜƴƛŏΥ pozytywny ǊƻȊǿƽƧ 

kultury organizacyjnej, samoistnŊ wymianť ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ przez ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ unikanie 

powielania ōƱťŘƽǿ, wzrost ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛ pracy, poprawť ǿȅƴƛƪƽǿ finansowych, wzrost 

ƪƻƴƪǳǊŜƴŎȅƧƴƻǏŎƛΣ ƛƴƴƻǿŀŎȅƧƴƻǏŎƛ i ŜƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŎƛ w dostosowywaniu ǎƛť do zmian ȊŀŎƘƻŘȊŊŎȅŎƘ 

ǿŜǿƴŊǘǊȊ i na ȊŜǿƴŊǘǊȊ organizacji.31 Zatem intermentoring, ƪǘƽǊȅ pozwala na ǿȅƳƛŀƴť 

ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǇƻƳƛťŘȊȅ pokoleniami jest ǘŊ ŦƻǊƳŊ mentoringu, ƪǘƽǊŀ coraz ŎȊťǏŎƛŜƧ ōťŘȊƛŜ 

ǇƻƧŀǿƛŀƱŀ ǎƛť w organizacjach. W wyniku ȊŀŎƘƻŘȊŊŎȅŎƘ zmian demograficznych i starzenia ǎƛť 

ǎǇƻƱŜŎȊŜƵǎǘǿΣ nieuchronne ōťŘȊƛŜ racjonalne ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ wiekiem w firmie i wprowadzanie 

ƴŀǊȊťŘȊƛΣ ƪǘƽǊŜ ōťŘŊ ǇƻȊǿŀƭŀƱȅ na budowanie porozumienia i ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ ŘǿƽŎƘ ǇƻƪƻƭŜƵ  

(-35 i 50+) w ǏǊƻŘƻǿƛǎƪǳ pracy. hŘǇƻǿƛŜŘȊƛŊ na te wymagania, powinno ōȅŏ ǿŘǊŀȍŀƴƛŜ  

w firmach ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ intermentoringu. 

tƻŘǎǳƳƻǿǳƧŊŎ ƴŀƭŜȍȅ ǎǘǿƛŜǊŘȊƛŏΣ ȍŜ najbardziej ǇƻǇǳƭŀǊƴŊ ŦƻǊƳŊ mentoringu jest mentoring 

indywidulany i grupowy, przy czym nie ƴŀƭŜȍȅ ȊŀǇƻƳƛƴŀŏΣ ȍŜ ǊƻȊǿƽƧ technologii IT ȊŀƻǿƻŎƻǿŀƱ 

nowymi ǊƻȊǿƛŊȊŀƴƛŀƳƛ, czego ǇǊȊȅƪƱŀŘŜm jest pojawienie ǎƛť e-mentoringu i intermentoringu. 

Te nowe formy mentoringu, ƪǘƽǊŜ ze ǿȊƎƭťŘǳ na ǎǿƻƧŊ ǎǇŜŎȅŦƛƪť ǳƳƻȍƭƛǿƛŀƧŊ zaspokajanie 

potrzeb generowanych wraz z rozwojem technologii i ȊƳƛŀƴŀƳƛ ŘŜƳƻƎǊŀŦƛŎȊƴȅƳƛ ǿ ƻōǊťōƛŜ 

samych ǎǇƻƱŜŎȊŜƵǎǘǿ, ǎǘŀƧŊ ǎƛť coraz bardziej popularne i wszystko wskazuje na to, ȍŜ ōťŘŊ 

coraz bardziej rozpowszechniane ǿǏǊƽŘ ȊǿƻƭŜƴƴƛƪƽǿ ǿŘǊŀȍŀƴƛŀ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych. 

 

  

                                                           

31 aƻŘŜƭ ƛƴǘŜǊƳŜƴǘƻǊƛƴƎΦ tƻŘǊťŎȊƴƛƪ Řƭŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΣ ÀƻǊǎƪŀ LȊōŀ DƻǎǇƻŘŀǊŎȊŀΣ нллтΣ ǎΦ ол 
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{ƪǳǘŜŎȊƴƻǏŏ ǊƽȍƴȅŎƘ form mentoringu 
 

W rozdziale omawiane ǎŊ zagadnienia ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ 

ǎƪǳǘŜŎȊƴƻǏŎƛ mentoringu w odniesieniu do ǊƽȍƴȅŎƘ grup 

ƻŘōƛƻǊŎƽǿ i ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿ oraz ƻƳƽǿƛƻƴŀ jest kwestia 

tworzenia par mentor ς ǳŎȊŜƵ w ȊŀƭŜȍƴƻǏŎƛ. W oddziale 

udzielona zostaje ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ na pytanie badawcze 7: Jakie 

formy mentoringu, ǿŜŘƱǳƎ ǿȅƴƛƪƽǿ ōŀŘŀƵΣ ǎŊ najbardziej 

skuteczne w odniesieniu do ǊƽȍƴȅŎƘ grup ƻŘōƛƻǊŎƽǿ  

(np. ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ fizycznych, kadry kierowniczej ǊƽȍƴȅŎƘ 

szczebli) oraz ǊƽȍƴŜƎƻ rodzaju ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿ (tj. firm  

o ǊƽȍƴŜƧ ǿƛŜƭƪƻǏŎƛΣ ŘȊƛŀƱŀƧŊŎȅŎƘ w ǊƽȍƴȅŎƘ ōǊŀƴȍŀŎƘΣ 

ǇƻǎƛŀŘŀƧŊŎȅŎƘ Ǌƽȍƴȅ profil ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛύΚ oraz na pytanie 

badawcze 8: Jakie metody tworzenia par mentor ς ǳŎȊŜƵΣ 

ǿŜŘƱǳƎ ǿȅƴƛƪƽǿ ōŀŘŀƵΣ ǎŊ najbardziej odpowiednie  

w odniesieniu do ǊƽȍƴȅŎƘ grup ƻŘōƛƻǊŎƽǿ (np. ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ fizycznych, kadry kierowniczej 

ǊƽȍƴȅŎƘ szczebli) oraz ǊƽȍƴŜƎƻ rodzaju ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿ (tj. firm o ǊƽȍƴŜƧ ǿƛŜƭƪƻǏŎƛΣ ŘȊƛŀƱŀƧŊŎȅŎƘ  

w ǊƽȍƴȅŎƘ ōǊŀƴȍŀŎƘΣ ǇƻǎƛŀŘŀƧŊŎȅŎƘ Ǌƽȍƴȅ profil ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛύΚ 

 

Prezentowane w analizowanych dokumentach wyniki ōŀŘŀƵ ŘƻǘȅŎȊŊŎȅŎƘ ǎƪǳǘŜŎȊƴƻǏŎƛ 

mentoringu ǿǎƪŀȊǳƧŊΣ ȍŜ ƴƛŜȊŀƭŜȍƴƛŜ od grupy ƻŘōƛƻǊŎƽǿ programu mentoringowego oraz 

rodzaju ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀ jest on ƧŜŘƴŊ z najefektywniejszych form rozwoju zawodowego. 

Powodzenie ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych nie jest ȊŀƭŜȍƴŜ od ǇǊȊȅƧťǘŜƧ formy mentoringu 

(indywidulny, grupowy, e-mentoring czy intermentoring), cƘƻŏ warto ȊǿǊƽŎƛŏ ǳǿŀƎťΣ ȍŜ 

mentoring ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛ όαŦŀŎŜ-2-ŦŀŎŜέ) ȊƻǎǘŀƱ uznany przez badanych za ƴŀƧǎƪǳǘŜŎȊƴƛŜƧǎȊŊ 

ŦƻǊƳť ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ. ²ȅƴƛƪƛ ōŀŘŀƵ ǇǊƻǿŀŘȊƻƴȅŎƘ ǇǊȊŜȊ αThe American Society for Training  

& Developmentέ ǿǎƪŀȊǳƧŊ, ƛȍ ponad 75% ƪƛŜǊƻǿƴƛƪƽǿ ǳǿŀȍŀ indywidualny mentoring za jeden  

z ƴŀƧǿŀȍƴƛŜƧǎȊȅŎƘ ŎȊȅƴƴƛƪƽǿ ƳŀƧŊŎȅŎƘ ǿǇƱȅǿ na ich zawodowy sukces.32 W raporcie z badania 

ewaluacyjnego programu mentoringowego PPA (program adresowany do tƻƭŀƪƽǿ 

                                                           

32 Mentoring? To takie prosteΦ wŀǇƻǊǘ 5ƻōǊȅŎƘ tǊŀƪǘȅƪ α¦ǇƻǿǎȊŜŎƘƴƛŀƴƛŜ ƛ ǇǊƻƳƻŎƧa idei Mentoringu w biznesie na 

[ǳōŜƭǎȊŎȊȅȋƴƛŜ ƛ tƻŘƪŀǊǇŀŎƛǳέΣ s. 10 
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ƳƛŜǎȊƪŀƧŊŎȅŎƘ w Wielkiej Brytanii) ǘŀƪȍŜ ǿǎƪŀȊǳƧŊ, ȍŜ ȊŀǊƽǿƴƻ mentorzy, jak i ich podopieczni 

ocenili spotkania indywidulane za najskuteczniejsze.33 

.ŀŘŀƴƛŀ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ intermentoringu ǿǎƪŀȊǳƧŊ ƴŀ ƛǎǘƻǘƴŜ ƪƻǊȊȅǏŎƛΣ ƪǘƽǊŜ ǿȅƴƛƪŀƧŊ z jego 

ǿŘǊƻȍŜƴƛŀΣ co ǏǿƛŀŘŎȊȅ o postrzeganiu tej metody przez badanych, jako wysoce skutecznej  

w procesie ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ wiekiem w organizacji. W intermentoringu, obydwie grupy (pracownicy 

50+ oraz -35) ǇƻȊƴŀƧŊ wzajemne swoje sposoby ƳȅǏƭŜƴƛŀΣ ŘƻǎǘǊȊŜƎŀƧŊ ōƱťŘȅ w percepcji  

i postrzeganiu siebie, ǿȅǇǊŀŎƻǿǳƧŊ metody wzajemnej ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅΣ ǿȅǊƽǿƴǳƧŊ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛΦ 

Przedstawiciele kierownictwa organizacji oraz grupy 50+ i -35, ǇƻȊƴŀƧŊ problematȅƪť zmian, ich 

ƴƛŜǳŎƘǊƻƴƴƻǏŎƛ i ǎǇƻǎƻōƽǿ reagowania na nie. Dodatkowo, grupy 50+ i -35 ǿȅǇǊŀŎƻǿǳƧŊ 

ǿǎǇƽƭƴŜ metody dostrzegania zmian w otoczeniu, reagowania na nie i ich wykorzystywania dla 

dobra organizacji reprezentowanej przez kierownictwo. Pracownicy w wieku 50+ ƳŀƧŊ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ aktualizacji lub zdobycia nowej wiedzy, nowych kompetencji, wymiana ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ 

(m.in. z zakresu IT), lepszego wykorzystania ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ i ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ wiedzy 50+, ǿȅǊƽǿƴŀƴƛŀ 

szans na rynku pracy, utrzymania zatrudnienia, ǿȅŘƱǳȍŜƴƛŀ ŀƪǘȅǿƴƻǏŎƛ zawodowej oraz poprawy 

klimatu organizacji i relacji z ƳƱƻŘȅƳƛ pracownikami. Z kolei mƱƻŘȊƛ pracownicy ƳŀƧŊ ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ 

zdobycia nowej wiedzy, nowych kompetencji, wymiany ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ (w tym pomoc i wsparcie 

ze strony ǎǘŀǊǎȊȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ przy uzyskiwaniu ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ praktycznych i wiedzy ukrytej), 

lepszego wykorzystania wiedzy, ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛΣ ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ i energiiΦ aƱƻŘȊƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ƳŀƧŊ 

szaƴǎť na ǇƻǇǊŀǿť swojej pozycji i αǿȅƪŀȊŀƴƛŜ ǎƛťέ w organizacjach, wzmocnienia szans na 

rynku pracy oraz ǇƻǇǊŀǿť klimatu organizacji i relacji z pracownikami starszymi wiekiem. Sama 

Organizacja natomiast ma ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ usprawnienia ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ ȊŜǎǇƻƱŀƳƛ pracowniczymi 

ȊǊƽȍƴƛŎƻǿŀƴȅƳƛ wiekiem, poprawy klimatu organizacji i relacji ǇƻƳƛťŘȊȅ pracownikami 

ƳƱƻŘǎȊȅƳƛ i starszymi wiekiem, wzrostu ǿȅƴƛƪƽǿ finansowych, wzrostu ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛ pracy  

i polepszenia ǿȅƴƛƪƽǿ pracy ȊŜǎǇƻƱƽǿ pracowniczych ȊǊƽȍƴƛŎƻǿŀƴȅŎƘ wiekiem, ograniczenia 

ƛƭƻǏŎƛ strat spowodowanych ōƱťŘŀƳƛ ƴƛŜǿȅǎǘŀǊŎȊŀƧŊŎƻ wykwalifikowanego personelu oraz 

wzrostu ƪƻƴƪǳǊŜƴŎȅƧƴƻǏŎƛ i elastycȊƴƻǏŎƛ w dostosowywaniu ǎƛť do zmian na globalnym rynku.34 

Takie ǳƧťŎƛŜ intermentoringu w analizowanym materiale, pozwala ǿƴƛƻǎƪƻǿŀŏΣ ȍŜ w przypadku 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ wiekiem, jest to jedna z najskuteczniejszych form mentoringu, ƪǘƽǊŀ powinna ōȅŏ 

szeroko rozpowszechniana i popularyzowana ǿǏǊƽŘ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎƽǿΦ 

/ŜŎƘŊ ǿǎǇƽƭƴŊ ǿƛťƪǎȊƻǏŎƛ publikacji ŘƻǘȅŎȊŊŎȅŎƘ zagadnienia ǎƪǳǘŜŎȊƴƻǏŎƛ mentoringu, jest 

uznanie tej formy wsparcia rozwoju zawodowego za jeden z ƴŀƧǿŀȍƴƛŜƧǎȊȅŎƘ ŎȊȅƴƴƛƪƽǿ 

ƳŀƧŊŎȅŎƘ ǿǇƱȅǿ na sukces zawodowy. tƻǘǿƛŜǊŘȊŀƧŊ to mƛťŘȊȅ ƛƴƴȅƳƛ kompleksowe badania 

przeprowadzone w firmie Sun Microsystems (2006), w ramach ƪǘƽǊȅŎƘ ǇǊȊŜǏƭŜŘȊƻƴƻ kariery 

                                                           

33 wŀǇƻǊǘ Ȋ ōŀŘŀƴƛŀ ŜǿŀƭǳŀŎȅƧƴŜƎƻ ǇǊƻƎǊŀƳ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎƻǿŜƎƻ tt! όtƻƭƛǎƘ tǎȅŎƘƻƭƻƎƛǎǘǎΩ !ǎǎƻŎƛŀǘƛƻƴύΣ s. 2-5 

34 aƻŘŜƭ ƛƴǘŜǊƳŜƴǘƻǊƛƴƎΦ tƻŘǊťŎȊƴƛƪ Řƭŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΣ ÀƻǊǎƪŀ LȊōŀ DƻǎǇƻŘŀǊŎȊŀΣ нллтΣ s. 29-30 
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ponad 1000 ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ w okresie 5 lat w celu zbadania ǿǇƱȅǿǳ mentoringu na ich ǊƻȊǿƽƧ 

zawodowy. W wyniku tych ōŀŘŀƵΣ stwierdzono, ȍŜ: 

Á mentorowani pracownicy awansowali 5 razy ŎȊťǏŎƛŜƧ ƴƛȍ ci, ƪǘƽǊȊȅ nie brali ǳŘȊƛŀƱǳ  

w programie mentoringu, 

Á sǇƻǏǊƽŘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƪǘƽǊȊȅ ǇǊȊȅǎǘŊǇƛƭƛ do programu mentoringu, ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƴƛŀ ǿȊǊƻǎƱȅ 

u 25% badanych; poza ǘŊ ƎǊǳǇŊΣ tylko 5% ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƻǘǊȊȅƳŀƱƻ ǇƻŘǿȅȍƪťΣ 

Á w ǇƻǊƽǿƴŀƴƛǳ z ƎǊǳǇŊ ƻǎƽōΣ ƪǘƽǊŜ nie ǿȊƛťƱȅ ǳŘȊƛŀƱǳ w programie mentoringu, ǿǎƪŀȋƴƛƪ 

retencji35 ōȅƱ ǿȅȍǎȊȅ ȊŀǊƽǿƴƻ ǿǏǊƽŘ ƻǎƽō mentorowanych (72%), jak i ǿǏǊƽŘ ƳŜƴǘƻǊƽǿ 

(69%).36 

Kolejnym ǇǊȊȅƪƱŀŘŜƳ ǇƻǘǿƛŜǊŘȊŀƧŊŎȅƳΣ ȍŜ ǳŘȊƛŀƱ w programach mentoringowych ma 

ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛ ǿǇƱȅǿ na awans zawodowy, ǎŊ wyniki ankiety przeprowadzonej po ȊŀƪƻƵŎȊŜƴƛǳ 

Ǉƛƭƻǘŀȍǳ programu mentoringowego w firmie Xerox. Celem ankiety ōȅƱƻ poznanie ǎƪǳǘŜŎȊƴƻǏŎƛ 

programu oraz wypracowanie informacji zwrotnej o programie mentoringowym. Wyniki badania 

ǇƻƪŀȊŀƱȅΣ ȍŜ w firmach technologicznych osoby ōƛƻǊŊŎŜ ǳŘȊƛŀƱ w programie mentoringu jako 

podopieczni ǎŊ 5 razy ŎȊťǏŎƛŜƧ awansowani, ȊŀǏ mentorzy 6 razy ŎȊťǏŎƛŜƧ ƴƛȍ pracownicy, ƪǘƽǊȊȅ 

nie byli ƻōƧťŎƛ programem mentoringowym όȊŀǊƽǿƴƻΣ jako mentor jak i ǳŎȊŜƵύΦ Ponadto, warto 

ǘŜȍ ǿǎǇƻƳƴƛŜŏΣ ȍŜ 100% ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ programu mentoringowego ǎǘǿƛŜǊŘȊƛƱƻΣ ȍŜ program jest 

godny polecenia i warto ǿȊƛŊŏ w nim ǳŘȊƛŀƱ.37 

tǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊƻƴŀ ŀƴŀƭƛȊŀ ǿȅƪŀȊŀƱŀΣ ȍŜ ȊǿƛťƪǎȊŀ ǎƛť liczba ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ 

mentoringowych, co jednoznacznie ǏǿƛŀŘŎȊȅ o wysokiej ǎƪǳǘŜŎȊƴƻǏŎƛ tej formy wsparcia 

rozwoju zawodowego. Warto w tym miejscu ǇǊȊȅƧǊȊŜŏ ǎƛť ǘŀƪȍŜ metodom tworzenia par mentor 

ς ǳŎȊŜƵ ƛ ǿȅƴƛƪƻƳ ōŀŘŀƵΣ ƪǘƽǊŜ ǇƻƪŀȊǳƧŊ najbardziej odpowiednie metody w odniesieniu do 

ǊƽȍƴȅŎƘ grup ƻŘōƛƻǊŎƽǿ oraz ǊƽȍƴŜƎƻ rodzaju ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿ. W analizowanych dokumentach 

wskazuje ǎƛť na dwie metody doboru pary mentor ς podopieczny: 

 

 

 

                                                           

35 W ƻōǎȊŀǊȊŜ ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ ȊŀǎƻōŀƳƛ ƭǳŘȊƪƛƳƛ ǘŜǊƳƛƴ ǘŜƴ ǊƻȊǳƳƛŀƴȅ ƧŜǎǘ Ƨŀƪƻ ȊŘƻƭƴƻǏŏ ŦƛǊƳȅ Řƻ ȊŀǘǊȊȅƳȅǿŀƴƛŀ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ. ²ȅǎƻƪŀ ǊŜǘŜƴŎƧŀ ƛǎǘƻǘƴŀ ƧŜǎǘ Řƭŀ ŦƛǊƳ ȊŀǘǊǳŘƴƛŀƧŊŎȅŎƘ ǇƻǎȊǳƪƛǿŀƴȅŎƘ ǎǇŜŎƧŀƭƛǎǘƽǿΣ ŀ ǘŀƪȍŜ Řƭŀ ǘȅŎƘΣ 

ƪǘƽǊŜ Řǳȍƻ ƛƴǿŜǎǘǳƧŊ ǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ 

36 Petrin R. D., Najlepsze praktyki w profesjonalnym mentoringu, prezentacja z kongresu Kadry 2010, s. 4 

37 Carvin, B. 2009. The Great Mentor MatchΣ ά¢Ҍ5έΣ со όмύΣ ǎΦпуς50 
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Wskazane metody doboru pary mentor ς podopieczny ǎŊ powszechnie stosowane w projektach 

mentoringowych ƴƛŜȊŀƭŜȍƴƛŜ od grupy ƻŘōƛƻǊŎƽǿ czy rodzaju organizacji. Istotniejszym 

czynnikiem ŘŜŎȅŘǳƧŊŎȅƳ o wyborze danej metody doboru pary mentor ς podopieczny jest 

uznanie przez strony, w tym ǘŀƪȍŜ realizatora projektu, ƪǘƽǊŀ z metod jest bardziej ǿŀǊǘƻǏŎƛƻǿŀ 

i pozwoli na ƴŀǿƛŊȊŀƴƛŜ silnych relacji ǇƻƳƛťŘȊȅ mentorem i podopiecznym. Warto ŘƻŘŀŏΣ ȍŜ 

pomimo, ƛȍ dwie metody doboru ǎŊ powszechnie stosowane w projektach mentoringowych, to 

w analizowanym materiale badawczym ȊƴŀƧŘǳƧŊ ǎƛť ǇǊȊŜǎƱŀƴƪƛ ǿǎƪŀȊǳƧŊŎŜ, ȍŜ ǿƛťƪǎȊŊ 

ǎƪǳǘŜŎȊƴƻǏŎƛŊ ŎƘŀǊŀƪǘŜǊȅȊǳƧŊ ǎƛť ƳŜǘƻŘȅ doboru pary, w ƪǘƽǊych to podopieczny samodzielnie 

dokonuje wyboru mentora. 

bŀ ǇǊȊȅƪƱŀŘ ŎȊƱƻƴƪƻǿƛŜ ȊŀǊȊŊŘǳ The ²ƻƳŜƴΩǎ Alliance ƻǇƻǿƛŀŘŀƧŊ ǎƛť za doborem 

internetowym, ǇƻŘƪǊŜǏƭŀƧŊŎΣ ȍŜ ta metoda doboru pary mentor ς podopieczny ǳƳƻȍƭƛǿƛŀ 

realizatorowi projektu skoncentrowanie ǎƛť na promocji, ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛǳ i pomiarze sukcesu 

programu w ǇǊȊŜŎƛǿƛŜƵǎǘǿƛŜ do doboru manualnego όƪǘƽǊȅ koncentruje ǎƛť w ŘǳȍŜƧ mierze na 

dokonaniu ǿƱŀǏŎƛǿŜƎƻ przypisania mentor ς ǳŎȊŜƵΣ co jest bardzo ŎȊŀǎƻŎƘƱƻƴƴŜ  

i powoduje, ȍŜ organizatorzy ǎƪǳǇƛŀƧŊ ǎƛť ƎƱƽǿƴƛŜ na doborze ǇŀǊǘƴŜǊƽǿ programu a nie na 

istotnych kwestiach ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ z ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜƳΣ ǇǊƻƳƻŎƧŊ i ƻŎŜƴŊ samego programu). 

Dodatkowo ǇƻŘƪǊŜǏƭŀƧŊΣ ȍŜ dla ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ programu samodzielne poszukiwanie mentora 

sprawia, ȍŜ proces rozwoju jest bardziej ǏǿƛŀŘƻƳȅ i doceniany. Wynika to z faktu, ȍŜ uczestnicy 

ǿƱƻȍȅƭƛ ǿƱŀǎƴȅ ǿȅǎƛƱŜƪ i czas ȊǿƛŊȊŀƴȅ z doborem odpowiedniego mentora dla siebie.38 

Na gruncie polskich ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵΣ ǘŀƪȍŜ znajdujemy stanowisko podobne do ǿȅȍŜƧ 

prezentowanego. W Raporcie Dobrych Praktyk α¦ǇƻǿǎȊŜŎƘƴƛŀƴƛŜ i promocja idei Mentoringu  

w biznesie na [ǳōŜƭǎȊŎȊȅȋƴƛŜ i tƻŘƪŀǊǇŀŎƛǳέ znajdujemy ƻǇƛƴƛť, ȍŜ relacja mentoringu 

indywidualnego jest najbardziej owocna, gdy sam podopieczny podejmuje ŘŜŎȅȊƧť o wyborze 

mentora. Dlatego ǘŜȍ po zapoznaniu ǎƛť z sylwetkami ƳŜƴǘƻǊƽǿ (np. poprzez ǎǘǊƻƴť 

ƛƴǘŜǊƴŜǘƻǿŊ www.mentoringwbiznesie.pl, CV czy ǘŜȍ poprzez ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛŜ spotkania  

                                                           

38 Ibidem, s. 50 

samodzielne 
poszukiwanie mentora 
przez podopiecznego wskazanie mentora w wyniku 

analizy potrzeb podopiecznego 

file:///C:/Users/Marcin.Budzewski/AppData/Local/Temp/www.mentoringwbiznesie.pl
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z mentorami podczas ǎǇƻǘƪŀƵ informacyjnych, w ƪǘƽǊych mentorzy brali ǳŘȊƛŀƱ jako ǇŀƴŜƭƛǏŎƛύ 

podopieczni ȊƎƱŀǎȊŀƭƛ swoje wybory personelowi projektu. bŀǎǘťǇƴƛŜ realizator projektu 

ǇǊȊŜǎȅƱŀƱ mentorowi CV konkretnego podopiecznego, ƧŜǏli ten ǇǊƻǿŀŘȊƛƱ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿƻΣ to 

ǘŀƪȍŜ adres strony internetowej i ƛƴŦƻǊƳŀŎƧť na temat prowadzonej ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛ gospodarczej. 

Po analizie otrzymanych ŘƻƪǳƳŜƴǘƽǿ mentor ǇƻŘŜƧƳƻǿŀƱ ŘŜŎȅȊƧť o ǿŜƧǏŎƛǳ lub nie w ǊŜƭŀŎƧť  

z danym podopiecznym. W kolejnym etapie, po akceptacji przez mentora sylwetki 

podopiecznego (a przed ǇƛŜǊǿǎȊŊ ǎŜǎƧŊ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎƻǿŊ) podopieczny ǿȅǇŜƱƴƛŀƱ kwestionariusz 

ƻŎȊŜƪƛǿŀƵ i potrzeb podopiecznego przed pierwszym spotkaniem mentoringowym. 

Kwestionariusz ten ōȅƱ ƴŀǎǘťǇƴƛŜ przekazywany mentorowi, ŘȊƛťƪƛ ŎȊŜƳǳ mƽƎƱ ǎƛť ƻƴ ȊŀǇƻȊƴŀŏ 

ǎƛť z oczekiwaniami podopiecznego. 5ƻǇƛŜǊƻ Ǉƻ ǿȅǇŜƱƴƛŜƴƛǳ ǘȅŎƘ ǿǎȊȅǎǘƪƛŎƘ ǿŀǊǳƴƪƽǿ Ƴƻȍƴŀ 

ōȅƱƻ ǊƻȊǇƻŎȊŊŏ ǿƱŀǏŎƛǿȅ ǇǊƻŎŜǎ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧƛ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳΦ39 

Warto ǇƻŘƪǊŜǏƭƛŏΣ ȍŜ pomimo, ƛȍ metoda samodzielnego wybierania mentora przez 

podopiecznego jest uznawana za ŜŦŜƪǘȅǿƴƛŜƧǎȊŊΣ to druga powszechna w mentoringu metoda 

dobru pary, czyli wskazanie podopiecznemu mentora, jest ǘŀƪȍŜ skutecznym i trafnym 

ƴŀǊȊťŘȊƛŜƳ i nie ƴŀƭŜȍȅ ǳƳƴƛŜƧǎȊŀŏ jej ǿŀǊǘƻǏŎƛΦ PƻǘǿƛŜǊŘȊŀƧŊ to wyniki ankiety ewaluacyjnej, 

ƪǘƽǊŀ ōȅƱŀ przeprowadzona po fazie Ǉƛƭƻǘŀȍowego ǿŘǊŀȍŀƴƛŀ modelu organizowania 

ǎǇƻƱŜŎȊƴƻǏŎƛ lokalnej na terenie ǿƻƧŜǿƽŘȊǘǿΥ ŘƻƭƴƻǏƭŊǎƪƛŜgo, kujawsko- pomorskiego, 

lubelskiego, ƱƽŘȊƪƛŜgo, ƳŀƱƻǇƻƭǎƪƛŜgo, mazowieckiego, podlaskiego, pomorskiego, ǏƭŊǎkiego, 

ǏǿƛťǘƻƪǊȊȅǎƪƛŜΣ ǿŀǊƳƛƵǎƪƻ-mazurskiego, wielkopolskiego i zachodniopomorskiego. Wyniki 

ankiety ewaluacyjnej ǿǎƪŀȊǳƧŊΣ ȍŜ 88% podopiecznych ōȅƱƻ zadowolonych z ƧŀƪƻǏŎƛ relacji  

z mentorem i ǳȊƴŀƱƻ ƧŊ za bardzo ǿŀǊǘƻǏŎƛƻǿŊΦ aƻȍƴŀ zatem ǎǘǿƛŜǊŘȊƛŏΣ ȍŜ ǘǊŀŦƴƻǏŏ tej metody 

tworzenia par mentor ς podopieczny ōȅƱŀ wysoka.40 tƻŘǎǳƳƻǿǳƧŊŎ ǊƻȊǿŀȍŀƴƛŀ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ 

zagadnienia sƪǳǘŜŎȊƴƻǏci ǊƽȍƴȅŎƘ ŦƻǊƳ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ ƴŀƭŜȍȅ ǎǘǿƛŜǊŘȊƛŏΣ ƛȍΥ 

Á programy mentoringowe ǎŊ ƧŜŘƴŊ z najefektywniejszych form rozwoju zawodowego 

ƴƛŜȊŀƭŜȍŜƴƛŜ od grupy ƻŘōƛƻǊŎƽǿ programu oraz rodzaju ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀΣ 

Á mentoring indywidualny realizowany ƳŜǘƻŘŊ αŦŀŎŜ-2-ŦŀŎŜέ jest ǎƪǳǘŜŎȊƴƛŜƧǎȊŊ formŊ 

ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ nƛȍ mentoring grupowy, 

Á ǳŘȊƛŀƱ w programach mentoringowych jest istotnym czynnikiem ƳŀƧŊŎȅƳ ǿǇƱȅǿ na sukces 

zawodowy, 

Á relacje mentora i podopiecznego ǎŊ silniejsze i bardziej ǿŀǊǘƻǏŎƛƻǿŜΣ gdy ŘƻōƽǊ pary do 

procesu mentoringu odbywa ǎƛť ƳŜǘƻŘŊΣ w ƪǘƽǊŜƧ to podopieczny samodzielnie wybiera 

mentora. 

                                                           

39 Mentoring? To takie prosteΦ wŀǇƻǊǘ 5ƻōǊȅŎƘ tǊŀƪǘȅƪ α¦ǇƻǿǎȊŜŎƘƴƛŀƴƛŜ ƛ ǇǊƻƳƻŎƧa idei Mentoringu w biznesie na 

[ǳōŜƭǎȊŎȊȅȋƴƛŜ ƛ tƻŘƪŀǊǇŀŎƛǳέΣ s. 35 

40 .Ŋōǎƪŀ .ΦΣ WƻǊŘŀƴ tΦΣ tƻǇƱƻƵǎƪŀ-Kowalska M., Skrzypczak B., Deja A., wŀǇƻǊǘ Ȋ ŦŀȊȅ ǇƛƭƻǘŀȍƻǿŜƎƻ ǿŘǊŀȍŀƴƛŀ ƳƻŘŜƭǳ 

ƻǊƎŀƴƛȊƻǿŀƴƛŀ ǎǇƻƱŜŎȊƴƻǏŎƛ ƭƻƪŀƭƴŜƧΣ /ŜƴǘǊǳƳ ²ǎǇƛŜǊŀƴƛŀ !ƪǘȅǿƴƻǏŎƛ [ƻƪŀƭnej CAL, Instytut Spraw Publicznych, s. 40 
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Polski rynek ǳǎƱǳƎ mentoringowych 
 

W rozdziale omawiane ǎŊ zagadnienia ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ 

specyfiki i skali polskiego rynku ǳǎƱǳƎ ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ  

z mentoringiem. W oddziale udzielona zostaje 

ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ na pytanie badawcze 9: Jaka jest specyfika 

polskiego rynku ǳǎƱǳƎ ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ z mentoringiem? 

Jakie ǳǎƱǳƎƛ i do kogo ǎŊ adresowane? Jaka jest skala 

tego rynku? 

 

Z analizy literatury przedmiotu wynika, ȍŜ polski rynek ǳǎƱǳƎ ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ z mentoringiem dopiero 

zaczyna ǊƻȊǿƛƧŀŏ ǎƛťΦ Wynik ōŀŘŀƵ z 2011 r. prowadzone w ramach projektu α.ƛƭŀƴǎ YŀǇƛǘŀƱǳ 

[ǳŘȊƪƛŜƎƻέ realizowanego przez tƻƭǎƪŊ !ƎŜƴŎƧť Rozwoju tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛ ǇƻȊǿŀƭŀƧŊ na 

wskazanie profilu firm szkoleniowych, w ƪǘƽǊȅŎƘ kadra ǎȊƪƻƭƛƱŀ ǎƛť z zakresu mentoringu. 

½ƎƱťōƛŀƴƛŜ ȊŀƎŀŘƴƛŜƵ mentoringu przez ƪŀŘǊť ǎȊƪƻƭŊŎŊ ōȅƱƻ najpopularniejsze w firmach 

szkoleniowych o profilu: ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ. Drugie miejsce ȊŀƧťƱȅ firmy szkoleniowe, ƪǘƽǊȅŎƘ 

ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŏ skupia ǎƛť na ǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛǳ ǳǎƱǳƎ szkoleniowych ǇƻǏǿƛťŎƻƴȅŎƘ zagadnieniom: 

marketingu, handlu oraz zagadnieniom ǇƻǏǿƛťŎƻƴȅƳ rozwojowi osobistemu. Trzecie miejsce 

ȊŀƧƳǳƧŊ firmy szkoleniowe, ƪǘƽǊȅŎƘ ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŏ szkoleniowa koncentruje ǎƛť ǿƻƪƽƱ ȊŀƎŀŘƴƛŜƵ  

z obszaru szkolnictwa i edukacji.41 Na podstawie analizy ƳŀǘŜǊƛŀƱǳ badawczego ƳƻȍŜƳȅ 

ǿǎƪŀȊŀŏ cztery ƎƱƽǿƴŜ obszary, w ƪǘƽǊȅŎƘ ǳǎƱǳƎƛ ȊǿƛŊȊŀƴŜ z mentoringiem ȊƴŀƧŘǳƧŊ ƻŘōƛƻǊŎƽǿ. 

 

 

tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ ƛƭǳǎǘǊǳƧŊŎȅƳ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ ǇǊȊŜȊ ƴƻǿŜ ƳŀƱŜ ƛ ǏǊŜŘƴƛŜ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀ 

jest ƻƎƽƭƴƻǇƻƭǎƪƛ αtǊƻƎǊŀƳ Mentoringu i /ƻŀŎƘƛƴƎǳέΣ ōťŘŊŎȅ ǿǎǇƽƭƴŊ ƛƴƛŎƧŀǘȅǿŊ Stowarzyszenia 

Autokreacja oraz Akademickich LƴƪǳōŀǘƻǊƽǿ tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛΦ DǊǳǇŊ ŘƻŎŜƭƻǿŊ programu ǎŊ 

ƳƱƻŘȊƛ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȅ w wieku 18ς35 lat, ƪǘƽǊȊȅ wspierani ǎŊ przez okres 6 ƳƛŜǎƛťŎȅ przez 

                                                           

41  Szczucka A., Turek K., Worek B., YǎȊǘŀƱŎŜƴƛŜ Ǉƻ ǎȊƪƻƭŜΦ ¦ŎȊŜƴƛŜ ǎƛť ŘƻǊƻǎƱȅŎƘΣ ƛƴǿŜǎǘȅŎƧŜ ǿ ƪŀŘǊȅ  

ǿ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀŎƘΣ ƛƴǎǘȅǘǳŎƧŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜΣ tƻƭǎƪŀ !ƎŜƴŎƧŀ wƻȊǿƻƧǳ tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛΣ ²ŀǊǎȊŀǿŀ нлмнΣ s. 76 

bh²9 a!_9 L |w95bL9 tw½95{LB.Lhw{¢²! 
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ŘƻǏǿƛŀŘŎȊƻƴȅŎƘ ōƛȊƴŜǎƳŜƴƽǿ ǇŜƱƴƛŊŎȅŎƘ Ǌƻƭť ƳŜƴǘƻǊƽǿΦ Zakres pomocy obejmuje 

prowadzenie i ǊƻȊǿƽƧ ƳŀƱŜƎƻ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀΣ w tym takie obszary, jak: wsparcie ƳƱƻŘŜƎƻ 

ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȅ w ǊƻȊǿƛƴƛťŎƛǳ i realizacji biznesplanu, przekazywanie wiedzy i pomoc  

w ƴŀǿƛŊȊȅǿŀƴƛǳ ƪƻƴǘŀƪǘƽǿ biznesowych, monitorowanie rozwoju firmy i ǊƻȊǿƛŊȊȅǿŀƴƛe 

ǇǊƻōƭŜƳƽǿΣ doradztwo oraz motywowanie.42 

Innym ǇǊȊȅƪƱŀŘŜƳ ǳǎƱǳƎ mentoringowych ŘƻǎǘťǇƴȅŎƘ na polskim rynku i adresowanych do 

ƳƱƻŘȅŎƘ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎƽǿΣ jest program mentoringowy organizowany ƎƱƽǿƴƛŜ przez instytucje 

otoczenia biznesu tj. Izby Handlowe ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ƪǊŀƧƽǿ (w tym przypadku Brytyjsko- Polska 

Izba Gospodarcza, program YBP) oraz Akademickie Inkubatory tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛΦ .ƛƻǊŊŎ ǳŘȊƛŀƱ 

w programach mentoringowych (YBP, {ȊƪƻƱŀ aƛƭƛƻƴŜǊƽǿύ ich uczestnicy ƳƻƎŊ ǎƪƻǊȊȅǎǘŀŏ  

z mentoringu indywidualnego, grupowego oraz cyklu ǿŀǊǎȊǘŀǘƽǿ z zakresu ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛ  

i prowadzenia firmy.43 

 

 

W Polsce zaczyna ǎƛť ǇƻƧŀǿƛŀŏ coraz ǿƛťŎŜƧ firm ƻŦŜǊǳƧŊŎȅŎƘ mentoring biznesowy. Dlatego ǘŜȍ, 

ze ǿȊƎƭťŘǳ na ƪƻƴƛŜŎȊƴƻǏŏ lepszego dopasowania ǳǎƱǳƎ doradczych do potrzeb ƪƭƛŜƴǘƽǿΣ firmy 

ǏǿƛŀŘŎȊŊŎŜ ǳǎƱǳƎƛ mentoringowe coraz ŎȊťǏŎƛŜƧ ǎǇŜŎƧŀƭƛȊǳƧŊ ǎƛť w doradztwie w ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ 

obszarach biznesowych (marketing, ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ projektami, ǎǇǊȊŜŘŀȍύΦ wƽǿƴƛŜȍ ŘƻǇŀǎƻǿǳƧŊ 

ǎǿƻƧŊ ƻŦŜǊǘť do konkretnych ƻŘōƛƻǊŎƽǿΣ np. do kobiet powrŀŎŀƧŊŎȅŎƘ na rynek pracy.44  

W ȊǿƛŊȊƪǳ z tym, nie powinno ŘȊƛǿƛŏΣ ƛȍ firmy szkoleniowe, ƪǘƽǊȅƳ bliskie ǎŊ zagadnienia 

marketingu, ǎǇǊȊŜŘŀȍȅ czy ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀΣ ǎȊƪƻƭŊ ǎǿƻƧŊ ƪŀŘǊť w zakresie prowadzenia ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ 

mentoringowych. ¢ŜƴŘŜƴŎƧť ǘŊ ǇƻǘǿƛŜǊŘȊŀƧŊ przytoczone Ƨǳȍ w tym rozdziale wyniki ōŀŘŀƵ z 

2011 r., ƪǘƽǊŜ ōȅƱȅ prowadzone w ramach projektu α.ƛƭŀƴǎ YŀǇƛǘŀƱǳ [ǳŘȊƪƛŜƎƻέΦ Wyniki tych 

ōŀŘŀƵ jednoznacznie ǇƻƪŀȊǳƧŊΣ ȍŜ polski rynek firm szkoleniowych otwiera ǎƛť na nowy rodzaj 

ǳǎƱǳƎƛΣ ƧŀƪŊ jest mentoring adresowany do ǇǊŀƪǘȅƪƽǿ biznesu.45 

                                                           

42 Karwala S., aŜƴǘƻǊƛƴƎ Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

[ƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 133-134 

43 aŜƴǘƻǊƛƴƎ ƛ /ƻŀŎƘƛƴƎ ǿ ǎƱǳȍōƛŜ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛ, raport merytoryczny po konferencji, Warszawa 2011, s. 5 

44 Ibidem, s. 5 

45
 Szczucka A., Turek K., Worek B., YǎȊǘŀƱŎŜƴƛŜ Ǉƻ ǎȊƪƻƭŜΦ ¦ŎȊŜƴƛŜ ǎƛť ŘƻǊƻǎƱȅŎƘΣ ƛƴǿŜǎǘȅŎƧŜ ǿ ƪŀŘǊȅ  

ǿ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀŎƘΣ ƛƴǎǘȅǘǳŎƧŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜΣ tƻƭǎƪŀ !ƎŜƴŎƧŀ wƻȊǿƻƧǳ tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛΣ ²ŀǊǎȊŀǿŀ нлмнΣ ǎΦ тс 

.L½b9{ wh½²LW!W+/¸ {LB 



 

34 

 

 

YƻƭŜƧƴŊ ƎǊǳǇŊ ŀŘǊŜǎŀǘƽǿ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ mentoringowych w Polsce ǎŊ studenci uczelni ǿȅȍǎȊȅŎƘΦ 

tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ ǿŘǊƻȍŜƴƛŀ strategii mentoringu na uczelni jest Collegium Invisibile oraz Akademia 

α!ǊǘŜǎ [ƛōŜǊŀƭŜǎέ (AAL). Program AAL ma charakter ƳƛťŘȊȅǳŎȊŜƭƴƛŀƴȅŎƘ indywidualnych ǎǘǳŘƛƽǿ 

humanistycznych, ƪǘƽǊŜ zorganizowane ȊƻǎǘŀƱȅ przy ǿǎǇƽƱǳŘȊƛŀƭŜ kilku ǎȊƪƽƱ ǿȅȍǎȊȅŎƘ w Polsce. 

Student po ǇǊȊŜƧǏŎƛǳ przez ǇǊƻŎŜŘǳǊť ǊŜƪǊǳǘŀŎȅƧƴŊ όƻōŜƧƳǳƧŊŎŊ ŀƴƪƛŜǘťΣ ǊƻȊƳƻǿť ƪǿŀƭƛŦƛƪŀŎȅƧƴŊ 

oraz ƪƛƭƪǳƳƛŜǎƛťŎȊƴȅ projekt realizowany pod okiem tutora), ǇƻȊƻǎǘŀƧŊŎ studentem macierzystej 

uczelni, rozpoczyna indywidualny tok ǎǘǳŘƛƽǿ w AALΣ ƪǘƽǊȅ ƻŘōȅǿŀ ǎƛť pod kierunkiem ŘǿƽŎƘ 

ƳŜƴǘƻǊƽǿ ς ze swojej uczelni oraz z uczelni partnerskiej. Program daje nie tylko ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ 

samodzielnego projektowania toku ǎǘǳŘƛƽǿ i zakresu zdobywanej wiedzy, ǎƪƱŀŘŀƴŜƧ  

z ŜƭŜƳŜƴǘƽǿ kilku dyscyplin humanistycznych, ale ǘŀƪȍŜ obcowania z wybitnymi 

ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴƻǏŎƛŀƳƛ naukowymi w ramach organizowanych naukowych sesji specjalistycznych  

i ƻƎƽƭƴȅŎƘ oraz ǎǘŀƱŜƎƻ partnerskiego kontaktu ze swoimi opiekunami naukowymi. W ramach 

inicjatywy AAL Ƴƻȍƴŀ ǘŜȍ ǊƻȊǇƻŎȊŊŏ studia doktoranckie, ƻŘōȅǿŀƧŊŎŜ ǎƛť ǊƽǿƴƛŜȍ pod ƻǇƛŜƪŊ 

ŘǿƽŎƘ ƳŜƴǘƻǊƽǿΦ ¦ŘȊƛŀƱ w tych projektach ƳƻȍŜ ǎǘŀŏ ǎƛť dla ƳƱƻŘŜƎƻ ŎȊƱƻǿƛŜƪŀ ǿƛŜƭƪŊ 

ƛƴǘŜƭŜƪǘǳŀƭƴŊ ǇǊȊȅƎƻŘŊΣ ǿťŘǊƽǿƪŊ po kulturowym dorobku ƭǳŘȊƪƻǏŎƛ ƛ ƧŜŘƴƻŎȊŜǏƴƛŜ ǿǎǘťǇŜƳ Řƻ 

ǊƻȊǇƻŎȊťŎƛŀ ƪŀǊƛŜǊȅ ƴŀǳƪƻǿŜƧ.46 Uczestnictwo w tych programach ma ogromne znaczenie dla 

ǎǘǳŘŜƴǘƽǿΣ ƪǘƽǊȊȅ w tym okresie swojego ȍȅŎƛŀ ǇƻǘǊȊŜōǳƧŊ wsparcia w zakresie wyboru ǿƱŀǎƴŜƧ 

drogi ȍȅŎƛƻǿŜƧ oraz, w ƪƻƴǘŜƪǏŎƛŜ odkrywania ǘƪǿƛŊŎŜƎƻ w nich ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳΦ W ȊǿƛŊȊƪǳ z tym, 

kierowanie ǳǎƱǳƎ mentoringowych do tej grupy ŀŘǊŜǎŀǘƽǿ wydaje ǎƛťΣ jak najbardziej zasadne. 

Warto w tym miejscu ǿǎƪŀȊŀŏΣ ȍŜ o ile ludzie ƳƱƻŘȊƛ w Polsce ǎŊ otwarci na ǊƻȊǿƛŊȊŀƴƛŀ 

ƻǇƛŜǊŀƧŊŎŜ ǎƛť o idee mentoringu, to w przypadku nauczycieli ta forma rozwoju zawodowego nie 

jest jeszcze zbyt popularna. tƻǘǿƛŜǊŘȊŀƧŊ ǘƻ ǿȅƴƛƪƛ ōŀŘŀƴƛŀ ¢![L{ ǇǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊƻƴŜƎƻ ǿ нллу ǊΦ 

ǿǏǊƽŘ ƴŀǳŎȊȅŎƛŜƭƛ ƎƛƳƴŀȊƧƽǿΦ фт҈ ōŀŘŀƴȅŎƘ ƴŀǳŎȊȅŎƛŜƭƛ ȊŀŘŜƪƭŀǊƻǿŀƱƻΣ ȍŜ ƪƻǊȊȅǎǘŀƱƻ Ȋ ǊƽȍƴȅŎƘ 

ŦƻǊƳ ǊƻȊǿƻƧǳ ȊŀǿƻŘƻǿŜƎƻΣ ǿ ǘȅƳ Ȋ ǊƽȍƴȅŎƘ ŦƻǊƳ ǳŎȊŜƴƛŀ ǎƛť ƴƛŜŦƻǊƳŀƭƴŜƎƻ όŎȊȅǘŀƴƛŜ ƭƛǘŜǊŀǘǳǊȅ 

fachowej czy rozmowy z innymi nauczycielami). Najmniej popularne ǿǏǊƽŘ ƴŀǳŎȊȅŎƛŜƭƛ ōȅƱȅ ǘŜ 

formy rozwojǳ ȊŀǿƻŘƻǿŜƎƻΣ ƪǘƽǊŜ ǎŊ ǿǎƪŀȊȅǿŀƴŜ ǿ ƭƛǘŜǊŀǘǳǊȊŜ Ƨŀƪƻ ƴŀƧōŀǊŘȊƛŜƧ ŜŦŜƪǘȅǿƴŜΣ ǘƧΦ 

ǳŘȊƛŀƱ ǿ ǎƛŜŎƛŀŎƘ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ ƴŀǳŎȊȅŎƛŜƭƛ ŎȊȅ ƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜ Ȋ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ ƭǳō ŎƻŀŎƘƛƴƎǳΦ47 

                                                           

46 Karwala S., aŜƴǘƻǊƛƴƎ Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

[ƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 136 

47 tǊƻƎǊŀƳ hǇŜǊŀŎȅƧƴȅ ²ƛŜŘȊŀ 9ŘǳƪŀŎƧŀ wƻȊǿƽƧ нлмп ς 2020, Ministerstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2013, 

s. 201 
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hǎǘŀǘƴƛŊ ƎǊǳǇŊ ŀŘǊŜǎŀǘƽǿΣ do ƪǘƽǊŜƧ z powodzeniem kierowane ǎŊ polskie programy 

mentoringowe, ǎŊ osoby ȊŀƎǊƻȍƻƴŜ wykluczeniem na rynku pracy. tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ programu 

zorientowanego na ǿȅǊƽǿƴȅǿŀƴƛŜ szans jest realizowany przez DŘŀƵǎƪŊ CǳƴŘŀŎƧť 

tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛ program αaŜƴǘƻǊƛƴƎ dla kobiet w ōƛȊƴŜǎƛŜέΣ ƪǘƽǊȅ zapewnia ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴŊ 

pomoc kobietom w zakresie ǇƻŘƧťŎƛŀ samodzielnej ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛ gospodarczej oraz rozwoju ich 

kompetencji zawodowych. Program obejmuje szkolenia i warsztaty (297 godzin), spotkania  

w grupie wsparcia, program e-learningowy oraz indywidualny mentoring, ǎƪƱŀŘŀƧŊŎȅ ǎƛť  

z ŘȊƛŜǎƛťŎƛǳ ǎǇƻǘƪŀƵ po dwie godziny z mentorem ς ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎŊΦ48 

tǊȊȅƪƱŀŘŜƳ programu mentoringowego ǿǇƛǎǳƧŊŎŜƎƻ ǎƛť w ǏǿƛŀŘƻƳƻǏŏ problemu ageizmu  

w Polsce jest model intermentoringu, ƪǘƽǊȅ jest ǊƻȊǿƛŊȊŀƴƛŜƳ wykorzystywanym przez 

ǇǊŀŎƻŘŀǿŎƽǿ do ǊƻȊǿƛŊȊȅǿŀƴƛŀ ǇǊƻōƭŜƳƽǿ ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ z ŘȅǎƪǊȅƳƛƴŀŎƧŊ ƻǎƽō 50+ i konfliktu 

pokoleniowego. Obecne czasy ǿȅƳŀƎŀƧŊ od ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ odpowiedniej strategii ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ 

wiekiem, w tym utrzymania zatrudnienia ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ w wieku 50+ oraz dbania  

o ǇǊƻǇƻǊŎƧƻƴŀƭƴƻǏŏ ǊƻȊƪƱŀŘǳ wiekowego ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ tak, aby ȊŜǎǇƻƱȅ pracownicze ƳƻƎƱȅ 

ǇǊŀŎƻǿŀŏ efektywne, pomimo barier wiekowych, a nawet ǿȅƪƻǊȊȅǎǘȅǿŀŏ ǊƽȍƴƛŎŜ ǿ ǿƛŜƪǳ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ Ƨŀƪƻ ŎȊȅƴƴƛƪ ǎǳƪŎŜǎǳ ŦƛǊƳȅ ŎȊȅ ŘŀƴŜƎƻ ǇǊȊŜŘǎƛťǿȊƛťŎƛŀ. Dlatego Intermentoring 

stanowi skuteczne ƛ ȊȅǎƪǳƧŊŎŜ ŎƻǊŀȊ ǿƛťƪǎȊŊ ǇƻǇǳƭŀǊƴƻǏŏ ƴŀǊȊťŘȊƛŜ w ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛǳ ƪŀǇƛǘŀƱŜƳ 

ludzkim.49 

tƻŘǎǳƳƻǿǳƧŊŎΣ ƴŀƭŜȍȅ ǎǘǿƛŜǊŘȊƛŏΣ ȍŜ rynek polskich ǳǎƱǳƎ mentoringowych dopiero rozwija ǎƛťΣ 

a obszary, w ƪǘƽǊȅŎƘ ǳǎƱǳƎƛ ȊǿƛŊȊŀƴŜ z mentoringiem ȊƴŀƧŘǳƧŊ ƻŘōƛƻǊŎƽǿΣ to ƎƽǿƴƛŜΥ 

Á nowe ƳŀƱŜ i ǏǊŜŘƴƛŜ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀΣ 

Á biznes ǊƻȊǿƛƧŀƧŊŎȅ ǎƛťΣ 

Á edukacja na poziomie ǏǊŜŘƴƛƳ i ǿȅȍǎȊȅƳΣ 

Á wykluczenie na rynku pracy. 

Ponadto warto ǇƻŘƪǊŜǏƭƛŏΣ ȍŜ pomimo, ȍŜ ǳǎƱǳƎƛ ȊǿƛŊȊŀƴŜ z mentoringiem dopiero ǿƪǊŀŎȊŀƧŊ na 

polski rynek, to nie ma ǿŊǘǇƭƛǿƻǏŎƛΣ ȍŜ ǎǘŀƧŊ ǎƛť one coraz bardziej popularne. Programy 

                                                           

48 Karwala S., aŜƴǘƻǊƛƴƎ Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

[ƻǳƛǎ ¦ƴƛǾŜǊǎƛǘȅΣ bƻǿȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 133-134 

49 Gojny M., Zbierowski P., Intermentoring pokoleniowy jako metoda walki z konsekwencjami procesu ǎǘŀǊȊŜƴƛŀ ǎƛť 
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mentoringowe wykorzystywane ǎŊ ȊŀǊƽǿƴƻ na poziomie instytucjonlanym, jak i ǿǎǊƽŘ 

indywidylnych odōƛƻǊŎƽǿΣ ƪǘƽǊȊȅ ǿƛŘȊŊ ǎȊŀƴǎť na ǊƻȊǿƽƧ zawodowy poprzez ǳŘȊƛŀƱ w tego 

rodzaju wysoce efektywnej formie wsparcia. 
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Mocne i ǎƱŀōŜ strony ǊƽȍƴȅŎƘ form 

mentoringu 
 

W rozdziale zaprezentowane ǎŊ zestawienia 

zidentyfikowanych mocnych i ǎƱŀōȅŎƘ stron 

analizowanych form i ǘȅǇƽǿ mentoringu. W oddziale 

udzielona zostaje ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ na pytanie badawcze 5: 

Jakie ǎŊΣ ǿŜŘƱǳƎ ǿȅƴƛƪƽǿ ōŀŘŀƵΣ ǎƱŀōŜ i mocne strony 

ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ŦƻǊƳκǘȅǇƽǿ mentoringu? 

 

Wyniki ōŀŘŀƵ opisane w analizowanych dokumentach ǇƻȊǿŀƭŀƧŊ na wskazanie mocnych  

i ǎƱŀōych stron ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ form mentoringu, tj. mentoringu indywidualnego, mentoringu 

grupowego, e-mentoringu oraz intermentoringu. 

MENTORING INDYWIDUALNY 

 

MOCNE STRONY 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǇŜƱƴŜƎƻ ǊƻȊǿƻƧǳ ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ 
podopiecznego oraz koncentracja na celu i 
ǇƻƳƛŀǊȊŜ ȊŀŎƘƻŘȊŊŎȅŎƘ ǇƻǎǘťǇƽǿ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ƻǘǊȊȅƳȅǿŀƴƛŀ ƴŀ ōƛŜȍŊŎƻ 
informacji zwrotnej od mentora o 
ǇƻǘŜƴŎƧŀƭƴȅŎƘ ǎƪǳǘƪŀŎƘ ŘȊƛŀƱŀƵ 

podopiecznego 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ Ƴƻǘȅǿƻǿŀƴƛŀ ǇƻŘƻǇƛŜŎȊƴŜƎƻ Řƻ 
ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ŘƻǎǘŀǊŎȊŜƴƛŀ ǇŜƱƴŜƎƻ ƛ 
ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴŜƎƻ ǿǎǇŀǊŎƛŀ ǳǿȊƎƭťŘƴƛŀƧŊŎŜƎƻ 

potrzeby podopiecznego 

{_!.9 {¢hwb¸ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǿȅǎǘŊǇƛŜƴƛŀ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŀ 
ŜƳƻŎƧƻƴŀƭƴŜƎƻ ǎǘǊƻƴ ǿ ǎǘƻǇƴƛǳΣ ƪǘƽǊȅ 
ǇƻǿƻŘǳƧŜ ȊŀƪƱƽŎŜƴƛŀ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ 

ƳƻȍŜ ǇƻǿƻŘƻǿŀŏ ȊŀƪƱƽŎŜƴƛŀ ǿ ǊȅǘƳƛŜ 
ǇǊŀŎȅ ȊŀǊƽǿƴƻ ƳŜƴǘƻǊŀ Ƨŀƪ ƛ ǇƻŘƻǇƛŜŎȊƴŜƎƻ 

ǎǘŀƱȅ ƘŀǊƳƻƴƻƎǊŀƳ ǎǇƻǘƪŀƵ ƻƎǊŀƴƛŎȊŀ 
ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ƪƻƴǘŀƪǘǳ ǿ ȊŀƭŜȍƴƻǏŎƛ ƻŘ ǇƻǘǊȊŜō 

podopiecznego 

ƻƎǊŀƴƛŎȊŜƴƛŀ ȊǿƛŊȊŀƴŜ Ȋ ǎȊŜǊƻƪƛƳ 
ȊŀǎǘƻǎƻǿŀƴƛŜƳ ǿ ǊƽȊƴȅŎƘ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŀŎƘ ƻ 

ǊƽȍƴȅŎƘ ǇǊƻŦƛƭŀŎƘ ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛ  
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Wyniki ōŀŘŀƵ ǇƻǘǿƛŜǊŘȊŀƧŊΣ ȍŜ mentoring indywidualny ŘȊƛťƪƛ swojej specyfice sprzyja 

powstawaniu w procesie mentoringu relacji ƻǇƛŜƪǳƵŎȊȅŎƘ i ǿǎǇƻƳŀƎŀƧŊŎȅŎƘ ŎŀƱȅ proces 

ǇǊƻǿŀŘȊŊŎȅ do rozwijania ǇƻǘŜƴŎƧŀƱǳ podopiecznego. Ponadto te same wyniki ōŀŘŀƵ ǿǎƪŀȊǳƧŊ, 

ȍŜ mentoring indywidulany pomaga podopiecznemu ƻǇǊŀŎƻǿŀŏ ǎǿƻƧŊ ǿƱŀǎƴŊ ǿƛȊƧť ǇǊȊȅǎȊƱƻǏŎƛ 

oraz, ȍŜ jest ǎǘǊŀǘŜƎƛŊ rozwoju aktywnego partnerstwa ǎǇƻƱŜŎȊƴŜƎƻΦ50 

MENTORING GRUPOWY 

 

Forma mentoringu grupowego wykorzystywana jest m.in. w programach mentoringowych 

kierowanych do ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎƽǿΣ jako ȍŜ ƧŜǎǘ ǘƻ jedna ze skuteczniejszych form wsparcia dla tej 

grupy ƻŘōƛƻǊŎƽǿΦ W Programie Rozwoju tǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿ do 2020 znajdujemy ƻŘǿƻƱŀƴƛŜ do 

mentoringu grupowego, ƪǘƽǊȅ ōȅƱōȅ realizowany dla ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎƽǿ w ramach inicjatywy 

ƛƴƪǳōŀǘƻǊƽǿ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎȊƻǏŎƛΦ Istotnym elementem i ƳƻŎƴŊ stǊƻƴŊ tej formy mentoringu, jest 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ wymiany ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ pƻŎȊŊǘƪǳƧŊŎȅŎƘ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊŎƽǿ z ŘƻǏǿiadczonymi 

praktykami biznesu z ǊƽȍƴȅŎƘ ōǊŀƴȍΦ Ponadto, mentoring grupowy ǳƳƻȍƭƛǿƛŀ otrzymanie 

informacji zwrotnej przez podopiecznego od ǇǊƻǿŀŘȊŊŎȅŎƘ warsztaty, daje ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ 

ƴŀǿƛŊȊŀƴƛŀ relacji interpersonalnych ǇƻƳƛťŘȊȅ uczestnikami programu mentoringowego, daje 

                                                           

50 Elements of effective practice form mentoring, third edition - National Mentoring Partnership, s. 25 

MOCNE STRONY 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǿȅƳƛŀƴȅ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǿ 
szerszym gronie  

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ŘƻŘŀǘƪƻǿŜƎƻ ǇƻǎȊŜǊȊŜƴƛŀ 
specjalistycznej wiedzy poprzez kontakt z 

innymi podopiecznymis 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ƴŀǿƛŊȊŀƴƛŀ ǊŜƭŀŎƧƛ 
interpersonalnych  

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǊƻȊǎȊŜǊȊŜƴƛŀ ǎƛŜŎƛ ƪƻƴǘŀƪǘƽǿ ƛ 
ƴŀǿƛŊȊŀƴƛŀ ƴƻǿȅŎƘ ƪƻƴǘŀƪǘƽǿ 

ōƛȊƴŜǎƻǿȅŎƘ ǇƻƳƛťŘȊȅ ǇƻŘƻǇƛŜŎȊƴȅƳƛ 
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ǘǊǳŘƴƻǏŏ ǿ ƻǘǊȊȅƳŀƴƛǳ ǿƴƛƪƭƛǿŜƧ ƛƴŦƻǊƳŀŎƧƛ 
ȊǿǊƻǘƴŜƧ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜƧ ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴŜƎƻ 

przypadku 

ǘǊǳŘƴƻǏŎƛ ƴŀǘǳǊȅ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƧ ȊǿƛŊȊŀƴŜ Ȋ 
ustaleniem dogodnych dla wszystkich 

ǘŜǊƳƛƴƽǿ ǎǇƻǘƪŀƵ 

ǘǊǳŘƴƻǏŏ ǿ ǳǿȊƎƭťŘƴƛŜƴƛǳ ƧŜŘƴƻǎǘƪƻǿȅŎƘ 
ǇƻǘǊȊŜō ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ  

ǘǊǳŘƴƻǏŏ ǿ ƻǘǊȊȅƳŀƴƛǳ ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴŜƎƻ 
wsparcia merytorycznego 
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ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ƴŀǿƛŊȊŀƴƛŀ ƪƻƴǘŀƪǘƽw biznesowych ǇƻƳƛťŘȊȅ uczniami oraz rozszerzenia sieci 

ƪƻƴǘŀƪǘƽǿ biznesowych, a ǘŀƪȍŜ sprzyja wzmocnieniu kompetencji ƳƛťƪƪƛŎƘ ǿǏǊƽŘ wszystkich 

ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ programu.51 

E-MENTORING 

 

E-mentoring, ƪǘƽǊy w ostatnich latach staje ǎƛť coraz bardziej ǇƻǇǳƭŀǊƴŊ ŦƻǊƳŊ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘȅǿŀƴŊ 

w programach mentoringowych, ǘŀƪȍŜ ȊƻǎǘŀƱ poddany ocenie ze ǿȊƎƭťŘǳ na korzyǏŎƛ ǿȅƴƛƪŀƧŊŎŜ 

z jego ǿŘǊƻȍŜƴƛŀ oraz ze ǿȊƎƭťŘǳ na jego ograniczenia. E-mentoring rozwija ǎƛť bardzo 

dynamicznie za ǎǇǊŀǿŊ coraz lepiej dostosowanych do potrzeb pracy zdalnej oraz komunikacji 

interpersonalnej ƴŀǊȊťŘȊƛ i ǳǎƱǳƎ teleinformatycznych. Ma to ǘŀƪȍŜ ȊǿƛŊȊŜƪ z niskimi kosztami  

i zdecydowanie ǿƛťƪǎȊŊ ŜƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŎƛŊ ƴƛȍ tradycyjne spotkania. Dodatkowo, ƴƛŜƻŎŜƴƛƻƴŊ ŎŜŎƘŊ 

tej formy mentoringu jest komfort i ƱŀǘǿƻǏŏ ƴŀǿƛŊȊȅǿŀƴƛŀ nowych ƪƻƴǘŀƪǘƽǿ i ich dalszego 

utrzymywania ς nie ǎŊ konieczne ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛŜ spotkania, brak jest ƻƎǊŀƴƛŎȊŜƵ geograficznych  

i czasowych, a wiele kwestii Ƴƻȍƴŀ ƻƳƽǿƛŏ przy wykorzystaniu poczty elektronicznej czy 

                                                           

51 Mentoring? To takie prosteΦ wŀǇƻǊǘ 5ƻōǊȅŎƘ tǊŀƪǘȅƪ α¦ǇƻǿǎȊŜŎƘƴƛŀƴƛŜ ƛ ǇǊƻƳƻŎƧŀ ƛŘŜƛ aŜƴǘƻǊƛƴƎǳ ǿ ōƛȊƴŜǎƛŜ 

na [ǳōŜƭǎȊŎȊȅȋƴƛŜ ƛ tƻŘƪŀǊǇŀŎƛǳέΣ ǎΦ по 

MOCNE STRONY 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǎȊŜǊƻƪƛŜƎƻ Ȋŀǎǘƻǎƻǿŀƴƛŀ ǿ 
ǊƽȍƴȅŎƘ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŀŎƘ ƻ ǊƽȍƴȅŎƘ 

ǇǊƻŦƛƭŀŎƘ ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǳŘȊƛŀƱǳ ǿ ǇǊƻƎǊŀƳƛŜ ōŜȊ 
ȊŀƪƱƽŎŀƴƛŀ ǊȅǘƳǳ ǇǊŀŎȅ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǿȅƳƛŀƴȅ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǿ 
szerszym gronie oraz integracji 
ǏǊƻŘƻǿƛǎƪŀ ƳŜƴǘƻǊƛƴƎƻǿŜƎƻ 

ƴƛǎƪƛŜ ƪƻǎȊǘȅ ƛ Řǳȍŀ ŜƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŏ 
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ǘǊǳŘƴƻǏŏ ǿ ǳǘǊȊȅƳŀƴƛǳ ƳƻǘȅǿŀŎƧƛ 
ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ 

ǘǊǳŘƴƻǏŏ ǿ ƴŀǿƛŊȊŀƴƛǳ ǊŜƭŀŎƧƛ 
ƛƴǘŜǊǇŜǊǎƻƴŀƭƴȅŎƘ ƻǊŀȊ ƻƎǊŀƴƛŎȊƻƴŜ ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ 

interakcji 

ǘǊǳŘƴƻǏŎƛ ƪƻƳǳƴƛƪŀŎȅƧƴŜΣ ƳΦƛƴΦ ǇƻǇǊȊŜȊ ōǊŀƪ 
Ƴƻǿȅ ŎƛŀƱŀ 

brak ƪƻƴǘŀƪǘǳ ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴŜƎƻ ƳƛťŘȊȅ 
wszystkimi stronami programu 
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ƪƻƳǳƴƛƪŀǘƻǊƽǿΦ Ponadto, zasoby skodyfikowanej wiedzy Ƴƻȍƴŀ ǳƳƛŜǎȊŎȊŀŏ na internetowych 

platformach edukacyjnych, ƪǘƽǊŜ ƳƻƎŊ ōȅŏ wykorzystane w ƪŀȍŘŜƧ chwili i w ƪŀȍŘȅƳ miejscu.52 

E-mentoring daje ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ wymiany ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǇƻƳƛťŘȊȅ uczestnikami programu όȊŀǊƽǿƴƻ 

ƳŜƴǘƻǊƽǿ jak i podopiecznych), pozwala na zapoznanie ǎƛť ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ oraz ǎǘŀƱȅ kontakt 

ǇƻƳƛťŘȊȅ nimi. 53 {ƱŀōŜ strony e-mentoringu, to poza ograniczeniami natury psychologicznej, 

tŀƪȍŜ ograniczenia ȊǿƛŊȊŀƴŜ z ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛŊ ǿȅǎǘŊǇƛŜƴƛŀ ǇǊƻōƭŜƳƽǿ technicznych, ƴŀ ǇǊȊȅƪƱŀŘ. 

ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ z ƱŊŎȊŜƳ internetowym czy serwerem, ƪǘƽǊŜ skutecznie ƳƻƎŊ ǳǘǊǳŘƴƛŏ lub 

ǳƴƛŜƳƻȍƭƛǿƛŏ kontakt ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ danego programu mentoringowego. 

INTERMENTORING 

 

W analizowanych dokumentach ǇƻŘƪǊŜǏƭŀ ǎƛťΣ ȍŜ ƴƛŜǿŊǘǇƭƛǿŜ ƴŀƧǿƛťƪǎȊŊ ƪƻǊȊȅǏŎƛŊ ǎǇƻƱŜŎȊƴŊ 

wprowadzania intermentoringu do wielu organizacji jest ǇǊȊŜŎƛǿŘȊƛŀƱŀƴƛŜ przedwczesnej 

dezaktywizacji zawodowej ƻǎƽō po 50-tym roku ȍȅŎƛŀΦ Ponadto, intermentoring jest ǇƻƭǎƪŊ 

ǊŜŀƭƛȊŀŎƧŊ dyrektywy unijnej ȊŀǇƻōƛŜȍŜƴƛŀ luce pokoleniowej na globalnym rynku pracy. Model 

                                                           

52 Karwala S., aŜƴǘƻǊƛƴƎ Ƨŀƪƻ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŀ ǿǎȊŜŎƘǎǘǊƻƴƴȅ ǊƻȊǿƽƧ ƻǎƻōƛǎǘȅΣ ²ȅȍǎȊŀ {ȊƪƻƱŀ .ƛȊƴŜǎǳ ς National 

Louis University, Nowȅ {ŊŎȊ нллфΣ s. 116 

53 Mentoring? To takie prosteΦ wŀǇƻǊǘ 5ƻōǊȅŎƘ tǊŀƪǘȅƪ α¦ǇƻǿǎȊŜŎƘƴƛŀƴƛŜ ƛ ǇǊƻƳƻŎƧŀ ƛŘŜƛ aŜƴǘƻǊƛƴƎǳ ǿ ōƛȊƴŜǎƛŜ 

na [ǳōŜƭǎȊŎȊȅȋƴƛŜ ƛ tƻŘƪŀǊǇŀŎƛǳέΣ ǎΦ ос 

MOCNE STRONY 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ƱŊŎȊŜƴƛŀ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǊƽȍƴȅŎƘ 
ǇƻƪƻƭŜƵ 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ƳƛťŘȊȅǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŜƎƻ 
transferu wiedzy  

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǇǊȊŜƱŀƳȅǿŀƴƛŀ ǎǘŜǊŜƻǘȅǇƽǿ 
ƛ ǳǇǊȊŜŘȊŜƵ ǿƻōŜŎ ǎƛŜōƛŜ 

ǿȊƎƭťŘƴƛŜ ƴƛǎƪƛŜ ƪƻǎȊǘȅ ƻǊŀȊ ƴƛŜ ȊŀƪƱƽŎŀ 
rytmu pracy w firmie 
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ǘǊǳŘƴƻǏŏ ǿ ǇǊȊŜƱŀƳŀƴƛǳ ƻǇƻǊǳ ǇǊȊŜŘ 
zmianami pokolenia 50+ 

ƴƛŜŘƻǎǘŀǘŜŎȊƴŀ ȊƴŀƧƻƳƻǏŏ ǇǊƻŎŜǎƽǿ 
ȊŀŎƘƻŘȊŊŎȅŎƘ ǿ ƎǊǳǇƛŜ ƻǊŀȊ ƴƛǎƪŀ ƻŘǇƻǊƴƻǏŏ 

na stres pokolenia - 35 

ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǿȅǎǘŊǇƛŜƴƛŀ ǘŜƴŘŜƴŎƧƛ ȊƳƻǿȅ 
ǇƻƪƻƭŜƴƛƻǿŜƧΣ ƪǘƽǊŀ ōťŘȊƛŜ ȊŀƪƱƻŎŀƱŀ 
ǇǊŀǿƛŘƱƻǿȅ ǇǊȊŜōƛŜƎ ƛƴǘŜǊƳŜƴǘƻǊƛƴƎǳ 

zbyt wysokie wymagania stawiane przez 
ƳƱƻŘǎȊŜ ǇƻƪƻƭŜƴƛŜ ǿ ǎǘƻǎǳƴƪǳ Řƻ ǇƻƪƻƭŜƴƛŀ 

50+ 
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intermentoring wykorzystuje ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ innych ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ zatrudnionych  

w ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿƛŜ (a w zakresie IT ǎŊ to ƎƱƽǿƴƛŜ ƻǎƻōȅ ƳƱƻŘŜ), integruje zespoƱy 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ podnosi ƭƻƧŀƭƴƻǏŏ wobec firmy oraz otwiera i motywuje ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ do 

kreowania zmian w organizacji. Starsi pracownicy w ǇǊȊȅƧťǘȅƳ modelu ƳŀƧŊ ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ 

udzielania wsparcia ǎǇƻƱŜŎȊƴŜƎƻ ȊŀǊƽǿƴƻ kierownikom, jak i ƳƱƻŘǎȊȅƳ kolegom. Dla 

kierowniƪƽǿ ǎŊ ǇƻŘǇƻǊŊΣ ǿǎǇƛŜǊŀƧŊ ich znacznie bardziej ƴƛȍ ƳƱƻŘȊƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ. Z kolei mƱƻŘȊƛ 

pracownicy ƻǘǊȊȅƳǳƧŊ ǿƛťŎŜƧ wsparcia od ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǎǘŀǊǎȊȅŎƘ ƴƛȍ od ƪƛŜǊƻǿƴƛƪƽǿ.54 

Intermentoring ǳƳƻȍƭƛǿƛŀ zatem ƱŊŎȊŜƴƛŜ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ ǊƽȍƴȅŎƘ ǇƻƪƻƭŜƵ w pracy, przez co staje 

ǎƛť jednym z bardzo istotnych ŜƭŜƳŜƴǘƽw ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ ƪŀǇƛǘŀƱŜƳ ƭǳŘȊƪƛƳ. 5Ȋƛťƪƛ niemu Ƴƻȍƴŀ 

skutecznie ǿȊƳŀŎƴƛŀŏ ǿȅƳƛŀƴť ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵ i ǊƻȊǿƽƧ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ w ǊƽȍƴȅƳ 

wieku, tj. z powodzeniem starsi pracownicy ǳŎȊŊ ǎƛť ƻōǎƱǳƎƛ nowych ǳǊȊŊŘȊŜƵΣ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ  

i technologii, a ƳƱƻŘǎƛ ƪƻǊȊȅǎǘŀƧŊ z ich bogatego i ȊǊƽȍƴƛŎƻǿŀƴŜƎƻ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ zawodowego. 

5Ȋƛťƪƛ zastosowaniu intermentoringu w firmie udaje ǎƛť ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀŏ mocne strony obu grup,  

w celu rozwoju ŎŀƱŜƧ organizacji i ƪŀȍŘŜƎƻ z ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ z osobna. 

tƻŘǎǳƳƻǿǳƧŊŎ ƴŀƭŜȍȅ ǎǘǿƛŜǊŘȊƛŏΣ ȍŜ ƪŀȍŘŀ forma mentoringu posiada ȊŀǊƽǿƴƻ mocne, jak  

i ǎƱŀōŜ strony, a analiza zgromadzonego ƳŀǘŜǊƛŀƱǳ nie pozwala na wskazanie, ƪǘƽǊŀ z form 

mentoringu jest najefektywniejsza. O wyborze konkretnej formy mentoringu powinny 

ŘŜŎȅŘƻǿŀŏ zdefiniowane przez organizatora procesu mentoringu ŎŜƭŜΣ ƪǘƽǊŜ ƳŀƧŀ ōȅŏ ƻǎƛŊƎƴƛťǘŜ 

w ramach programu mentoringowego oraz poprzez ƪƻǊȊȅǏŎƛ ȊŀǊƽǿƴƻ dla samej organizacji, jak  

i dla ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǇƻŘƳƛƻǘƽǿ ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛƻ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴȅŎƘ w proces mentoringowy. 

½ƴŀƧƻƳƻǏŏ specyfiki danego ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀΣ jej kultury organizacyjnej, celu mentoringu oraz 

Ȋŀǎƻōƽǿ ludzkich i technicznych, ƪǘƽǊȅƳƛ dysponuje organizacja pozwoli na ǿȅōƽǊ odpowiedniej 

formy mentoringu, ƪǘƽǊŀ najlepiej ǎǇŜƱƴƛ oczekiwania stron ǿŘǊŀȍŀƴŜƎƻ programu i ōťŘȊƛŜ 

najskuteczniejsza dla danego ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀ, ƳŜƴǘƻǊƽǿ oraz ich podopiecznych. 

 

  

                                                           

54 aƻŘŜƭ ƛƴǘŜǊƳŜƴǘƻǊƛƴƎΦ tƻŘǊťŎȊƴƛƪ Řƭŀ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΣ ÀƻǊǎƪŀ LȊōŀ DƻǎǇƻŘŀǊŎȊŀΣ нллтΣ ǎΦ 8-9, 26 
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