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WSTEP

Przywitanie

Szanowni Panstwo,

Swiat mentoringu stale odkrywa przed nami swoje nowe oblicza.
Mentoring przywodzi mi na mysl latarnie morska na morzu rozwo-
ju, ktora nie tylko oswietla nasza droge, pomagajac nam unikac
niebezpieczenstw i btadzenia, ale takze inspiruje nas do dalszego
podazania w kierunku realizacji celow, nawet w najtrudniejszych
warunkach. Mentor jest tym Swiattem, ktore naprowadza na wta-
Sciwy kurs i pomaga osiggnac nasz cel.

W miare jak ta forma rozwoju osobistego i zawodowego ewolu-
uje, stajemy sie Swiadkami nieustajgcych przemian w sposobach
jej postrzegania i praktykach z nig zwigzanych. Z pomocga przy-
chodza takze nowoczesne technologie i narzedzia, ktore moga
by¢ wykorzystywane w procesach rozwojowych.

Im bardziej zagtebiatem sie w Swiat mentoringu, tym wiekszy
etdd poznania go odczuwatem. Obserwujac staty wzrost po-
pularnosci mentoringu jako formy rozwoju ludzi oraz widzac,
jak liczba dostepnych programoéw mentoringowych rosnie,
rownoczesnie zdatem sobie sprawe z wyjatkowo ograniczo-
nej liczby badan i raportow dostepnych na ten temat, ktore
pozwolityby na jego bardziej dogtebng i rzetelng eksploracje
z uwzglednieniem szerszej perspektywy. Dlatego tez, razem
z zespotem Mentiway postanowiliSmy wzigé sprawy w swoje
rece, aby lepiej poznaciblizej przyjrzec sie rynkowi mentoringu
w Polsce.
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WSTEP

Przywitanie

Nasz cel jest jasny: chcemy przyjrzec sie uwaznie kondycji pol-
skiego rynku mentoringu. Pragniemy zrozumieé, jak ta meto-
da rozwoju jest postrzegana, przesledzi¢ roznice w podejsciu
roznych organizacji do jej wykorzystania oraz na jaka skale
| w jakim zakresie jest ona realizowana.

W raporcie staraliSmy sie potaczyc fakty - wyniki badania
z obserwacjami i wnioskami ekspertow i ekspertek ze Swia-
ta mentoringu, ktorzy podzielili sie swoimi perspektywami na
mentoring i nowoczesne technologie w procesach rozwojo-
wych. Komentarze te niosg dodatkowg, czesto bardzo prak-
tycznag perspektywe na przeprowadzone badanie i jego rezul-
taty. Odnosza sie do wiedzy i doswiadczen naszych gosci, ktore
harmonijnie wpisuja sie w idee mentoringu i temat przewodni
raportu.

Mamy nadzieje, ze raport dostarczy Panstwu rzetelnej wiedzy
na temat obecnej sytuacji mentoringu w Polsce i pomoze zrozu-
miec, jakie kierunki rozwoju mozna przewidziec w tej fascynuja-
cej dziedzinie.

Odkryjmy razem, jak proces rozwojowy oparty ha mentoringu
moze stac sie kluczem do sukcesu w petnej dynamicznych i no-
wych wyzwan ery cyfrowej oraz dlaczego warto zrozumiec jego
nowy wymiar wspierany przez technologie.

Tomasz Sqgsiadek,
Co-Founder Mentiway
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O rozwoju pracownikow

Rozwaj to proces. Rozwaj to ciggte doskonalenie sie, zdobywanie nowej wiedzy, zbieranie
doswiadczen, uczenie sie. Rozwoj jest bardzo szerokim pojeciem. Rozwijamy sie wszyscy

niezaleznie od tego czy robimy to w sposob intencjonalny i Swiadomy czy tez nie.

W naszym raporcie pragniemy zachecié Was, odbiorcow tego raportu,
do wejscia na Sciezke rozwoju Swiadomego a czasem nawet ustrukturyzowanego.

Dlaczego? Powodow jest kilka.

Swiadomy rozwdj Swiadomy rozwdj i uczenie sie
i obserwowanie postepow, majq fizyczny wptyw na nasze
zmian, transformacji jakie mozgi poprzez tworzenie
przechodzimy dajg niezwy- nowych potaczen neuronow
kle duzo satysfakcjii poczucia oraz wzmacnianie istniejacych.
spetnienia.

Swiadomy rozwdj

| zdobywanie nowych
umiejetnosci nie sg juz

tylko czyms mile widzianym
- To raczej must have
dzisiejszych czasow.
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Zyjemy w czasach ktore pedza, ktore niosa wiele niewiadomych i w ktorych jest duzo niepewnosci. 4 REWOLUCJA PRZEMYSEOWA, VUCA,
SWIAT BANI - zeby mdc sprostac wyzwaniom jakie dzis przed nami stoja potrzebujemy nowych strategii dziatania, nowych sposobow mysle-
nia i nowych umiejetnosci.

Przyjrzyjmy sie zatem najbardziej popularnym formom rozwoju i korzysciom jakie kazda z nich niesie.

SZKOLENIA | WARSZTATY (TRADYCYJNE)

- bardzo popularna forma dzielenia sie wiedza, ale tez czesto wykorzysty-
wana do integracji grup czy tez zespotow. Szkolenia sg zaplanowane i maja
okreslony cel, w ramach ktorego uczestnicy pozyskuja konkretng wiedze
i umiejetnosci. Forma warsztatowa pozwala dodatkowo na przecwiczenie
tego co jest przedmiotem danego szkolenia.

CORACHING

- to proces, w ktorym Coach wspiera i towarzyszy Klientowi w drodze
jego, jej rozwoju. W coachingu Coachee okresla cele a Coach majac do
dyspozycji szereg narzedzi, pomaga w ich realizacji poprzez zadawa-
nie pytan, prace na zasobach Klienta, poszerzania jego, jej perspektyw
i sposobu postrzegania okreslonego problemu czy tez wyzwania.

SZKOLENIA ONLINE TYPU UDEMY
/ COURSERRA / LINKEDIN LEARNING

- to kolejny sposob pozyskiwania wiedzy, poprzez korzystanie z onli-
ne’owych platform edukacyjnych, ktéry w elastyczny sposob mozna
dostosowa¢ do swoich potrzeb, celow i mozliwosci (czasowych oraz
budzetowych).

MENTORING

- to rowniez proces, ktory oferuje w swoich zatozeniach to co coaching
uzupetnione o wiedze i doswiadczenia Mentora, Mentorki. To skutecz-
na metoda, w ktorej mozna znalezé wszystko to, co najlepsze w techni-
kach szkoleniowych, warsztatowych, zarzadzaniu, doradztwie, coachingu
i bezposrednim przekazywaniu doswiadczen.

W naszym raporcie przygladamy sie roznym formom rozwoju pracownikow z naciskiem Marta Siech
na mentoring, ktory w ostatnich czasach przezywa renesans i coraz wiecej organizacji Mentorka,
dostrzega moc i potencjat korzystania z tego wtasnie narzedzia rozwoju Pracownikow. Konsultantka Mentiway
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O mentoringu

Jacek Betdowski

Executive Coach i Mentor, Cztonek Zarzqdu EMCC Poland

Mentoring wedtug Europejskiej Rady Coachingu i Mentoringu (EMCC)
- organizacji, ktéra reprezentuje - to ,,relacja uczenia sie, polegaja-

ca na dzieleniu sie umiejetnosciami, wiedza i doswiadczeniem Choc réznie bywa z trafnoscia filmowych analogii wiele z nich poka-

miedzy mentorem a mentee poprzez rozmowy rozwojowe, dzie- zuje wazne aspekty relacji mentora i mentee.

lenie sie doswiadczeniami i modelowanie rol. Relacja ta moze

obejmowac wiele roznych kontekstow i jest dwustronnym part- Mentor jest bardziej doswiadczony niz mentee w obszarze,

nerstwem na rzecz wzajemnego uczenia sie, ktore ceni roznice”. w ktdrym dzieje sie mentoring ale to Mentee podejmuje ostateczng
decyzje i odpowiada za swoje wybory. Mentor wspiera mentee sto-

Tyle sucha, oficjalna definicja. Kuszace jest aby opisa¢ men- jac w narozniku ringu, na ktérym mentee boksuje sie z zyciem.

toring uzywajac odniesien do relacji miedzy bohaterami fil-

moéw: Rockiego z trenerem Mickey, John’a Keatinga ze swo- Czasem mentor towarzyszy mentee bedac blisko lecz cze-

imi uczniami w Stowarzyszeniu Umartych Poetow czy Gandalfa sciej mentee podrozuje do celu sam realizujac swoje cele

z Frodo we Wtadcy Pierscieni. w czasie pomiedzy sesjami mentoringowymi.
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O mentoringu
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Analogia filmowa trafnie pokazuje tez, ze w mentoringu aktoréw jest
dwdch. Tak jak w filmie lub teatrze potrzebuja znac swoje role oraz
mieé warsztat do ich odegrania.

W mentoringu warsztat potrzebny do odegrania rolinazywamy kompe-
tencjami mentora, ktére jasno definiuje EMCC, i ktérych mentorzy ucza
sie na kursachiszkoleniach mentorskich. Oprocz kompetencji zawodo-
wych mentorow obowigzuje kodeks etyczny aby proces mentoringowy
odbyt sie w warunkach bezpieczenstwa psychologicznego obu stron.
Mentorzy mogg byc¢ jak niektdrzy aktorzy serialowi i grac bez dyplo-
mu ale moga tez skonczyc kurs mentoringowy a jeszcze lepiej uzyskac
wazna na catym Swiecie akredytacje mentorskg EMCC.

Bywa,zementorimenteeodgrywajgswojerolenasceniewramach
programu mentoringowego. Wtedy konieczne sg, jak w teatrze, di-
daskalia, ktore opisujac rekwizyty, ruch aktorow na scenie pomagaja
rezyserowi sztuki teatralnej sprawng realizacje przedstawienia.

Rezyserem w tej analogii jest menedzer programu mentoringowego
a didaskalia to Miedzynarodowe Standardy dla Programéw Coachin-
gowych i Mentoringowych (ISCMP) opracowane przez EMCC aby
wspierac organizatorow programow w ich pracy poprzez definiowa-
nie standardow, ktore wptywaja na jakos¢ i efektywnosc programu.

Zwienczeniem staran producenta jest Oskar dla najlepszego filmu.
Mentoring tez ma swojego Oskara, ktory nazywa sie SuperM
i jest nagroda dla najlepszych programow mentoringowych
w Polsce przyznawang przez EMCC w czasie corocznej publikacji
Raportu o Programach Mentoringowych w Polsce. Organizacje za-
checamy do wdrazania programow mentoringowych. Mentorow za-
praszamy na castingi w otwartych programach mentoringowych
i do akredytowanych przez EMCC szkot. Tam czekajg na was podrdze
w procesach mentoringowych, ktore dostarczajag emocji jak najlepszy
film.
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) KLUCZOWE SPOSTRZEZENIA

Juz na pierwszych stronach naszego raportu pragniemy przed-
stawic¢ kluczowe wnioski z badania z nadzieja, ze zacheca one do
odkrywania kolejnych stron, na ktérych to pokazujemy szerszy
kontekst i wiecej danych.




KLUCZOWE SPOSTRZEZENIA

W procesach rozwojowych mentoring to metoda nadal relatywnie mato popularna. Z mentoringu
w formie ad-hoc (niezorganizowanej) korzysta 17,3% ankietowanych. Wykorzystywanie zorganizowa-

nych programéw mentoringowych deklaruje 10,7%.

Pomimo, ze mentoring nie jest jeszcze popularny wsrod polskich duzych i srednich organizaciji,
duzy odsetek firm chciatoby go wdrozyc¢.

44,1% ankietowanych odpowiedziato “zdecydowanie tak” lub “tak” na pytanie: “Gdyby to do Ciebie
nalezata decyzja, to czy wdrozytbys / wdrozytabys mentoring w Twojej organizacji?”

Mentoring jest postrzegany jako skuteczna forma rozwoju.

Wsrod firm ktére zadeklarowaty, ze maja obecnie wdrozony mentoring w organizacji stwierdzito tak
88,2% badanych.

“Niska” skutecznos¢ mentoringu ocenito 2,9% ankietowanych a “zdecydowanie niska” 0,0%.
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KLUCZOWE SPOSTRZEZENIA

Wsrod najwazniejszych korzysci z wdrozenia mentoringu ankietowani wskazali:
« budowanie relacji - 52,4%

» rozwoj osobisty Mentee - 35,4%
e Wzrost motywacji i zaangazowania - 35,4%

Wsrod najwazniejszych przeszkod przy wdrozeniu mentoringu ankietowani wskazali:

» brak czasu - 41,2% (firmy gdzie mentoring nie zostat jeszcze wdrozony - WM), 26,8% (firmy gdzie

mentoring jest wdrozony - NWM)
» ograniczona dostepnos¢ Mentorow - 34,1% (WM), 32,3% (NWM)
« brak odpowiednich Mentordéw - 38,2% (NWM), 29,3% (MW)
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KLUCZOWE SPOSTRZEZENIA

Rozwiagzania technologiczne sg wykorzystywane w procesach mentoringowych.

50% ankietowanych zadeklarowato wsparcie proceséw mentoringowych poprzez istniejacy w firmie
system HR. Dedykowanych narzedzi technologicznych do mentoringu uzywa 35,4% badanych.

Wsrod najczesciej wystepujacych potrzeb dotyczacych wykorzystywania nowych technologii
w mentoringu ankietowani wskazali:

« poszukiwanie kandydatow(-ek) na mentorow(-ki) - 28%
» ustalenie planu spotkan mentoringowych - 27,3%
« potaczenie w pary mentordw(-ki) i mentee - 25,3%

Wsrod ankietowanych, jako najwazniejsze bariery we wdrazaniu rozwigzan technologicznych
w HR znalazty sie:

e Oograniczony budzet - 58,7%
« nieufnos¢ dotyczaca bezpieczenstwa danych - 30%
« brak wiedzy i umiejetnosci technicznych pracownikéw - 30%
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» METODYKA BADANIA

Badanie w formie ankiety panelowej zostato przeprowa- Sztuczng Inteligencjg i Cyberkomunikacja, ktére dziata przy
dzone w czerwcu 2023 roku na 150 reprezentantach i re- Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu £odzkiego.
prezentantkach branzy HR zatrudnionych w Polsce. Za re-

alizacje badania odpowiedzialna byta firma Biostat, ktora Od 2019 roku Centrum przeprowadzito 30 badan
posiada siedemnastoletnie doswiadczenie w prowadzeniu ba- na temat nowych technologii, z ktérych 15 opubliko-
dan na polskim rynku, realizujac dotad ponad 4000 projektow. wano w formie publikacji naukowych w prestizowych,
Wsparcia metodycznego dostarczyto Centrum Badan nad miedzynarodowych czasopismach naukowych.
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» METODYKA BADANIA

Celem przeprowadzonego badaniabyto przyjrzenie sie proce-
som rozwojowym ze szczegolnym uwzglednieniem procesow
mentoringowych w duzych i srednich organizacjach dziata-
jacych na terenie Polski oraz poznanie charakterystyki tych
procesow. Ankiety przeprowadzone wsrod badanych firm zawie-
raty 20 pytan z nastepujacych obszarow:

formy wdrozenia proceséw mentoringowych

korzysci i ograniczenia w procesach mentoringowych
postrzegana skutecznosé i kosztownosé mentoringu

na tle alternatywnych form rozwojowych

» popularnosc narzedzi technologicznych wspomagajacych
Drocesy mentoringowe

» bariery we wdrazaniu mentoringu

Analiza wynikow zostata przeprowadzona przez doswiad-
czonego statystyka z Centrum Badan nad Sztuczna Inte-
ligencja i Cyberkomunikacja, ktore dziata przy Wydziale Za-
rzadzania Uniwersytetu todzkiego, a rezultaty omowione
z ekspertami i ekspertkami tematycznymi, ktorzy opatrzyli ra-
port swoimi obserwacjami i komentarzami.

..

Jacek Witold Radostaw Wiktoria Artur
Betdowski Chomiczewski Czahaqjda Kuc Modlinski

Tomasz Marta |zabela Katarzyna Jacek
Sqasiadek Siech Stoszek Spikowskia-Susik Tkaczuk
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METODYKA BADANIA

Wsréd badanych dominowaty osoby zatrudnione jako starsi spe- Deklarowane stanowisko pracy ankietowanych
cjalisci i specjalistki w dziatach HR (43% wszystkich ankietowa-
nych). 20% wszystkich uczestnikow i uczestniczek stanowity 15% 1%

osoby zatrudnione na stanowiskach managerskich, w tym 1% -
dyrektorzy i dyrektorki dziatow HR. Stanowiska mtodszych spe-
cjalistow i specjalistek zajmowato 22% osob bioragcych udziat

w badaniu panelowym, zas 15% stanowity osoby petnigce nieza-
lezne stanowiska HR.

22%

@ Dyrektor/kaDziatu HR @ Starszy/aspecjalista/kaw dziale HR

@ Manager/ka Dziatu HR @ Mtodszy/a specjalista/ka w Dziale HR

@ Niezalezne stanowsko zwigzane z HR

Rysunek 1 Udziat respondentéw wedtug deklarowanego stanowiska pracy.
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METODYKA BADANIA

Wielkosc firmy, w ktorej sa zatrudnieni ankietowani

@ powyzej 249 pracownikow @ 0d 50 do 249 pracownikéw

Rysunek 2 Udziat respondentéw wedtug deklarowanej wielkosSci organizacji, w ktorej pracuja.

WiekszoS¢ (59% ankietowanych), stanowity osoby pracujace
w srednich przedsiebiorstwach, tj. przedsiebiorstw zatrudniajacych
pomiedzy 50-249 pracownikow, a pozostate 41% to pracownicy du-
zych organizacji zatrudniajacych powyzej 250 0sob. Ze wzgledu na
charakter realizowanego badania zrezygnowano z wtgczenia do nie-
go pracownikéw mikro i matych przedsiebiorstw.
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METODYKA BADANIA

Ze wzgledu na fakt, ze mentoring jest wprowadzany do réznych ty-
poOw organizacji i nie dotyczy jedynie przedsiebiorstw dziatajacych
komercyjnie, zdecydowano sie na wtaczenie do niego takze organi-

zacji funkcjonujacych w sektorze publicznym (31% ankietowanyc
byto zatrudnionych w tym sektorze) oraz non-profit (2% wszystkic
ankietowanych). Osoby zatrudnione w organizacjach dziatajacyc
w sektorze prywatnym stanowity 67% wszystkich uczestniczacyc
w badaniu.

N
N
N
N

Sektor, w ktorych dziataja organizacje
zatrudniajace ankietowanych

2%

31%

67%

@ Sektor prywatny @ Sektor publiczny @ Sektor non-profit

Rysunek 3 Udziat respondentéw wedtug deklarowanego sektora dziatalnosci organizacji, w ktérej pracuja.
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METODYKA BADANIA

Najwiekszy odsetek ankietowanyc
nizacjach dziatajacych w branzy

n zatrudniony byt w orga-

orodukcyjno-przemystowe;

(28%), nauce, edukacji i szkolnictwie (18%) oraz ustug infor-
matycznych (9%). Istotny odsetek stanowili takze pracowni-
cy organizacji dziatajacych w obszarze logistyki i transportu
(7%) oraz ustug prawnych (7%). Ponizej 5% ankietowanych

stanowili pracownicy bankow i organizacji dziatajacych w ob-
szarze finansow (3%), ubezpieczen (3%), e-commerce (2%),
reklamy i marketingu (1%) raz ustug cyfrowych (1%). 21%
wszystkich uczestnikdw sklasyfikowata swoje organizacje poza
przyjete powszechnie ramy klasyfikacji branzowych.

Sektor, w ktorych dziataja organizacje zatrudniajace ankietowanych

Nauka, edukacja, szkolnictwo

IT, software house

Logistyka i transport [ 7%

Ustugi prawne [ 7%

Bankowoscifinanse [N 3%

Ubezpieczenia N 3%

E-commerce I 2%

Reklama i marketing [l 1%

Ustugi cyfrowe [l 1%

Rysunek 4 Udziat respondentéw wedtug deklarowanej branzy dziatalnosci organizacji, w ktérej pracuja.
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> FORMY ROZWOJU PRACOWNIKOW

Aby nadac kontekst metodzie rozwoju ludzi jaka jest men-
toring, stanowiacy mysl przewodnia niniejszego raportu,
na wstepie przeprowadzonego badania ankietowani zapy-
tani zostali szerzej, o rozne formy rozwoju, z ktorymi mieli
stycznosc. W ten sposdb uzyskana zostata odpowiedz na pyta-
nie o najbardziej popularne formy rozwoju pracownikdw.
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FORMY ROZWOJU PRACOWNIKOW

Popularnosc form rozwoju pracownikow

Wedtug ankietowanych przeprowac

zonego przez nas badania,

wsrod form rozwoju, najwieksza po

oularnoscia ciesza sie szko-

lenia i warsztaty wewnetrzne (82,7% ankietowanych) oraz te or-
ganizowane przez firmy zewnetrzne (56% ankietowanych). Szko-
lenia typu Udemy/Coursera wykorzystywane sg przez 32,7%

ankietowanych.

W procesie uczenia sie i rozwoju pracownikow wykorzystywane
sg réwniez coaching i mentoring. W przypadku coachingu, z tej
formy rozwoju ludzi korzysta 34,7% ankietowanych, gdy mowa
0 coachingu wewnetrznym i 24,7% ankietowanych w przypadku
coachingu z udziatem zewnetrznych konsultantéw.

Mentoring, to metoda relatywnie najmniej popularna wsrod ankietowanych. Z mentoringu w formie ad-hoc (niezorga-

nizowanej) korzysta 17,3% ankietowanych, zas 10,7% z nich deklaruje wykorzystywanie zorganizowanych programow
mentoringowych.
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FORMY ROZWOJU PRACOWNIKOW

PROCENT ANKIETOWANYCH, KTORYCH FIRMY
FORMAROZWOJU KORZYSTAJA Z TEJ FORMY ROZWOJU

Szkolenia i warsztaty wewnetrzne 82,7 %

Szkolenia i warsztaty organizowane przez firmy 560 %
zewnetrzne ’

Coaching wewnetrzny 34,7 %

Szkolenia online typu Udemy / Coursera 32,7 %

Coaching z udziatem zewnetrznych konsultantow 24,7 %

Mentoring w formie ad-hoc (niezorganizawanej) 17,3 %

Zorganizowane programy mentoringowe 10,7 %

Tabela 1 Udziat respondentow, ktorzy wybrali dang odpowiedz w pytaniu ,,Z jakich form rozwoju pracownikdw korzysta organizacja, w ktorej pracujesz?” (wybor wielokrotny).
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FORMY ROZWOJU PRACOWNIKOW
Okiem ekspertki

Marta Siech

Coachka PCC, Mentorka, Certyfikowana Konsultantka narzedzi MTQ & Ip121 - The Bloom, Mentiway

Wedtug §wiatowego Forum Ekonomicznego (World Economic Forum - WEF),
w raporcie z maja 2023 roku, na liscie najbardziej pozadanych obecnie
umiejetnosci zawodowych znalazty sie:

Myslenie analityczne (analytical thinking)

Myslenie kreatywne (creative thinking)

Rezyliencja, elastycznosc i zwinnosc (resilience, flexibility and agility)
Motywacja i samoswiadomosc (Motivation and self-awareness)

Ciekawosc i uczenie sie przez cate zycie (Curiosity and lifelong learning)
Znajomosc technologii (Technological literacy)

Niezawodnosc i dbatosc o szczegoty (Dependability and attention to detail)
Empatia i aktywne stuchanie (Empathy and active listening)

Przywddztwo i wptyw spoteczny (Leadership and social influence)

10. Kontrola jakosci (Quality control)

S
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FORMY ROZWOJU PRACOWNIKOW
Okiem ekspertki

Marta Siech

Coachka PCC, Mentorka, Certyfikowana Konsultantka narzedzi MTQ & Ip121 - The Bloom, Mentiway

Ciekawosc i uczenie sie znalazty sie na wysokim, piatym miejscu, co w dobie szyb-
kich zmian ekonomicznych, geopolitycznych i Srodowiskowych absolutnie nie za-
skakuje.

Dodatkowo wedtug ankietowanych przez WEF przedsiebiorstw, to co najszybciej
zyskuje na znaczeniu, to:

. ciekawosc i uczenie sie przez cate zycie
.« odpornosé, elastycznosc i zwinnos¢é
» motywacja i samoswiadomosci

Firmy, chcac byc konkurencyjnymi nie tylko moga, ale powinny inwestowac w rozwoj swoich pracownikow.
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FORMY ROZWOJU PRACOWNIKOW

Okiem eksperta

Radostaw Czahajda

Learning Doctor redesigning how the world learns

W ostatnim czasie coraz wiecej organizacji decyduje sie wspiera¢ pracownikow
w budowaniu samodzielnosci uczenia sie. Wynika to nie tylko z potencjalnych
oszczednosci, ale tez z dynamiki zmian na Swiecie, za ktorymi nie nadazajg formalne
drogi rozwoju. Musimy sie uczyé, oduczac i uczyé na nowo z coraz wiekszg sprawnoscia.

W takim procesie mentoring petni wazng role wspierajgca. Pracownicy moga od swo-
ich mentorow uzyskac¢ informacje zwrotna o swoich postepach i planach rozwoiju,
a takze uczy¢ sie bezposrednio przez modelowanie wtasciwych zachowan i sposobow

myslenia. To skuteczny sposob na zdecentralizowanie rozwoju i zwiekszenie jego
ZWinnosci.

Dlatego zaskoczyto mnie, ze tylko kilkanascie procent badanych organizacji korzysta z mentoringu. Zachecam moich partnerow
biznesowych do tego, zeby oddawali wiecej autonomii dotyczacej rozwoju pracownikom. Pozwalali im ksztattowac swoje stanowi-
sko, swoja droge zawodow3a i swoja sciezke rozwoju. Mentoring moze wspierac ich w kazdym z tych obszarow.
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FORMY ROZWOJU PRACOWNIKOW

Okiem ekspertki

Wiktoria Kuc

Dyrektorka HR, Symfonia

Przekonanie o wysokiej skutecznosci szkolen stacjonarnych jest
smutnym  wynikiem.  Szkolenia  stacjonarne,  szczegdlnie
w czasach pracy hybrydowej, s3 na pewno Swietnym narzedziem
integracji zespotéw, dzielenia sie wiedza, i tak dalej. Natomiast
szkolenie stacjonarne nie bedzie dtugofalowo tak skuteczne, jak
zindywidualizowana praca uczen-trener. Najbardziej efektywna
formuta wydaje sie blended learning, czyli potaczenie wielu
metod szkoleniowych, roztozonych w czasie. Mentoring czy
coaching sg waznym elementem blended learningu.
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» OCENA MENTORINGU JAKO
METODY ROZWOJU KADR

W ramach przeprowadzonego badania respondenci i respon-
dentki zapytani zostali takze o bardziej pogtebiong ocene po-
strzegania mentoringu z uwzglednieniem samej skutecznosci
tej metody rozwoju, jak rowniez korzysci i barier zwigzanych
Z jej wdrozeniem.




OCENA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJU KADR

Wptyw mentoringu na rozwoj kadr

Zdecydowana wiekszo$¢, bo az 66% reprezentantow i reprezentantek dziatow HR postrzega mentoring jako skuteczng lub bar-

dzo skuteczna forme rozwoju kadr. 30% ankietowanych ocenia jg Srednio jesli chodzi o jej skutecznosé pod katem rozwoju kadr, za-
ledwie 4% ankietowanych ocenito jg nisko lub zdecydowanie nisko.

JAK OCENIASZ WPLYW WDROZENIA MENTORINGU NA ROZWOJ KADR UDZIAL

Zdecydowanie wysoko 24,0%
Wysoko 42,0%
Srednio 30,0%

Nisko 2,7%
Zdecydowanie nisko 1,3%

Tabela 3 Udziat respondentéw z dang oceng na pytanie ,, Jak oceniasz wptyw wdrozenia mentoringu na rozwoj kadr”. Skala od 1 (najnizej) do 5 (najwyzej).
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OCENA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJU KADR

Wartosc¢ pozytywnych ocen jest jeszcze wieksza, ponie- i respondentek tylko 8,8% ocenito mentoring jako srednio sku-
waz wynosi 88,2%, jezeli wezmiemy pod uwage jedynie od- teczny, zas 2,9% jako nisko skuteczny. Zadna z 0séb nie ocenita
powiedzi tych osob, ktore stwierdzity, ze majg obecnie wdrozo- tej metody rozwoju jako zdecydowanie nisko skuteczna.

ny mentoring w organizacji. Wsrod tej kategorii respondentow

JAK OCENIASZ WPLYW WDROZENIA MENTORINGU NA ROZWOJ KADR

(WSROD ORGANIZACJI, KTORE MIALY, MAJA LUB BEDA WDRAZALY MENTORING) UDZIAL

Zdecydowanie wysoko

441%
Wysoko 44.1%
Srednio 8,8%
Nisko 2.9%
Zdecydowanie nisko 0,0%

Tabela 4 Udziat respondentow z dang oceng na pytanie ,,Jak oceniasz wptyw wdrozenia mentoringu na rozwoj kadr”. Skala od 1 (najnizej) do 5 (najwyzej). Ograniczenie respondentow do tych, ktdrzy stwierdzili ze majg obecnie wdrozony mentoring w swojej organizacji.
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OCENA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJU KADR

Okiem eksperta

Jacek Tkaczuk

Co-Founder, Mentiway

Whnioski i wyniki z tego badania s3 zbiezne z tym co obserwuje-
my wsrod uzytkownikow i uzytkowniczek Mentiway - Mentorow,
Mentorek i Mentees aktywnie zaangazowanych w procesy mentoringowe.
W ankietach oceniajacych aplikacje az 100% badanych ,,poleca”,
w tym az 86% ,,zdecydowanie poleca” mentoring jako forme rozwo-
ju. NPS (Net Promoter Score) - czyli parametr okreslajacy lojalnosé do da-
nej firmy, a w tym przypadku lojalnos¢ do mentoringu jest na poziomie
86. Jest to wartosc niezwykle wysoka, gdyz zazwyczaj nie przekracza 50.
Na przyktad Apple jako marka ma NPS na poziomie 47, a Gucci: 45.
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OCENA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJU KADR

Z drugiej strony, zapytaliSmy takze tych ankietowanych, ktorzy deklarowali brak mentoringu w swojej organizacji o to, czy gdyby to do
nich nalezata decyzja, to czy wdrozyliby/ wdrozytyby mentoring. 44,1% ankietowanych odpowiedziato pozytywnie, a jedynie 13,2%
negatywnie. 42,6% osbéb prezentowato postawe obojetna.

Powyzsze prowadzi do konkluzji, ze mimo, iz obecnie mentoring nie jest jeszcze popularny wsrod polskich duzych
i Srednich organizacji, to niemalze potowa z nich chciataby go wdrozyc.

GDYBY TO DO CIEBIE NALEZAtA DECYZJA, TO CZY WDROZYtBYS/WDROZYLABYS UDZIAL
MENTORING W TWOJEJ ORGANIZACJI?

Zdecydowanie tak 14,7%
Tak 29,4%
Jest mi to obojetne 42,6%
Nie 8,8%
Zdecydowanie nie 4,4%

Tabela 5 Zestawienie odpowiedzi na pytanie: ,,Gdyby to do Ciebie nalezata decyzja, to czy wdrozytbys/wdrozytabys mentoring w Twojej organizacji?” Badanie na grupie respondentdw, ktorzy nie zadeklarowali obecnosci mentoringu w swojej organizacji, w przesztosci, obecnie oraz najblizszej
przysztosci. Oceny w skali od 1 (najnizsza) do 5 (najwyzsza).
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OCENA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJU KADR

Najwazniejsze korzysci
z wdrozenia mentoringu

Wsréd firm, ktore wdrozyty mentoring najwazniejszg wskazywang
przez ankietowanych korzyscig jest budowanie relacji. T3 korzysé
dostrzegto 52,4% ankietowanych. Na kolejnych trzech pozycjach
uplasowaty sie korzysci wskazywane przez podobny procent ankie-
towanych:

e 35,4% ankietowanych widzi rozwoj osobisty Mentee jako jedna
z korzysci mentoringu;

e 35,4% 0s0b badanych dostrzega wsréd Mentees oraz Mentorow
| Mentorek wzrost motywacji i zaangazowania;

e 34,1% ankietowanych uwaza, ze dzieki mentoringowi nastepuje
transfer wiedzy w organizacji.

Wsrod najrzadziej wskazywanych korzysci z wdrozenia mentoringu
dostrzegany byt rozwdj umiejetnosci przywddczych (1,2%).

Korzysci z wdrozenia mentoringu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Budowanie relacji

Rozwoj osobisty Mentee
Wzrost motywacji i zaangazowania

Transfer wiedzy w organizacji

Rozwoj osobisty Mentorow(-ek)
Budowanie lojalnosci i przywigzania do firmy

Uczenie sie od osob doswiadczonych

Kierowanie karierg

Wzrost pewnosci siebie

Rozwdj umiejetnosci przywddczych

Rysunek 6 Udziat respondentow, ktorzy dang korzysc wybrali w pytaniu ,, Ktore z korzysci z wdrozenia mentoringu w firmie sa dla Ciebie najwazniejsze
(wybierz max 3)”. Ograniczenie respondentéw do tych, ktdrzy stwierdzili ze mieli, maja lub planujg wdrozenie mentoringu w swojej organizacji.
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OCENA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJU KADR
Okiem ekspertki

Marta Siech

Coachka PCC, Mentorka, Certyfikowana Konsultantka narzedzi MTQ & [p121 - The Bloom, Mentiway

Procesy mentoringowe, szczegolnie te ustrukturyzowane, niosa za sobg wiele korzysci.
Dzisiaj w dobie zmian, niepewnosci, postepu technologicznego podnoszenie kompetencji Pracownikow,
rozwijanie ich, wspieranie na drodze uczenia sie jest procesem koniecznym.

Wazne jest to, zeby w procesach mentoringowych nie adresowac jedynie obszaréw do rozwoju, ale tez
dawac przestrzen do pracy nad talentami - wzmacniaé, uczyc¢ sie ich wykorzystywania, cieszy¢ sie z tego
co dzieki nim osiggamy.

Pracujac nad tym raportem, ale tez reflektujac nad praktyka wtasna, rozmawiajgc z Mentorami i Mentees, dochodze do wniosku, ze angazowanie sie w procesy
mentoringowe to zawsze jest wygrana.

Tu nikt nie przegrywa. Wszyscy wygrywaja. Tu nikt nie traci. Wszyscy zyskuja.

A odnoszac sie bezposrednio do wynikow ankiety, ja do listy korzysci z wdrozenia mentoringu dodatabym jeszcze takie:

« Wzmacnia odpornoscé i rezyliencje » Zacheca do innowacyjnosci

 Wspiera zmiany i wspiera w zmianie » Pobudza kreatywnosé

« Przeciwdziata kulturze silosowej - Wptywa na zmiane sposobow myslenia

- Sprzyja adaptacji » Zwieksza elastycznosé poznawczg i behawioralng
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OCENA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJU KADR

Postrzegane ograniczenia procesow mentoringowych

Chcac zbadac ograniczenia i potencjalne przeszkody we wdrazaniu programow mentoringowych zadalismy to samo
pytanie dwom grupom badanych:

| ' i I

To firmy, ktore zadeklarowaty, ze w ich firmach mento- To firmy, ktdére nie maja i nie planuja wdrozenia procesu

ring byt lub jest juz wdrozony lub planowane jest jego mentoringowego do przestrzeni organizacyjnej.
wdrozenie w ciggu najblizszych 12 miesiecy,
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OCENA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJU KADR

Wsrod ankietowanych z grupy 1, w firmach ktorych mento- ankietowanych to: brak odpowiednich mentoréw (29,3% an-
ring zostat wdrozony, 34,1% z nich wskazato, ze najwiek- kietowanych), brak Swiadomosci mentees na temat mentorin-
szg barierg przy wdrazaniu mentoringu jest ograniczo- gu (28,0% ankietowanych), brak czasu (26,8% ankietowanych),
na dostepnos¢ mentorow. Kolejne ograniczenia w tej grupie brak doswiadczenia w mentoringu (25,6% ankietowanych).

Ograniczenia przy wdrazaniu mentoringu:

0% 10% 20% 30% 40%

Ograniczona dostepnos¢ Mentoréw

Brak odpowiednich Mentoréw

Brak Swiadomosci Mentees dotyczacych korzysci z mentoringu
Brak czasu

Brak doswiadczenia w mentoringu

Niedopasowanie Mentor - Mentee

Brak checi do dzielenia sie wiedzg

Brak kontynuacji i trwatosci

Brak struktury i monitorowania

Konflikt interesow

Rysunek 7 Udziat respondentdw, ktorzy dane ograniczenie wybrali w pytaniu ,, Ktore z ograniczen mentoringu w firmie sa dla Ciebie najwazniejsze
(wybierz max 3)”. Ograniczenie respondentdw do tych, ktorzy stwierdzili ze mieli, maja lub planuja wdrozenie mentoringu w organizacji.
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Wsrod ankietowanych z grupy 2, w firmach ktérych mentoring Kolejne ograniczenia w tej grupie ankietowanych to: brak od-
nie zostat jeszcze wdrozony, 41,2% wskazato, ze najwiekszym powiednich mentorow (38,2% ankietowanych), ograniczona
ograniczeniem przy wdrazaniu mentoringu jest brak czasu. dostepnosé mentorow (32,3% ankietowanych).

Ograniczenia przy wdrazaniu mentoringu:

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Brak czasu

Brak odpowiednich Mentoréw

Ograniczona dostepnosc¢ Mentorow

Niedopasowanie Mentor - Mentee

Brak dcheci do dzielenia sie wiedza

Brak kontynuacji i trwatosci

Brak doswiadczenia w mentoringu

Brak Swiadomosci Mentees dotyczacy korzysci z mentoringu

Brak struktury i monitorowania

Konflikt interesow

Rysunek 8 Udziat respondentdw, ktdrzy dane ograniczenie wybrali w pytaniu ,, Ktdre z ograniczen mentoringu w firmie sa dla Ciebie najwazniejsze (wybierz max 3)”. Ograniczenie respondentow do tych, ktdrzy stwierdzili ze nie mieli, nie majg oraz nie planujg wdrozenia mentoringu w swojej organizacji.

W obu grupach wsrdd trzech najwazniejszych ograniczen pojawiaja sie kwestie braku lub niedostatku odpowiednich mentorow.

Natomiast co wyroznia grupe 2 (bez wdrozonych programdéw mentoringowych) to wysoki udziat braku czasu jako kluczowego
ograniczenia.
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OCENA MENTORINGU JAKO METODY ROZWOJU KADR
Okiem ekspertki

Marta Siech

Coachka PCC, Mentorka, Certyfikowana Konsultantka narzedzi MTQ & [p121 - The Bloom, Mentiway

Bariery wymieniane przez respondentow badania pokazuja z jakimi dzis wyzwaniami mierza sie
organizacje. Patrzac jednak na tempo zmian i wyzwania przed jakimi organizacje wkrotce stang
wymagac beda zmiany strategii dziatania i adaptacji, aby moc realizowad cele biznesowe.

Wedtug raportu WEF (World Economic Forum) inwestowanie w nauke i szkolenia w miejscu
pracy (81,2%) oraz przyspieszanie automatyzacji procesow (80%) to najwazniejsze strategie
przeciwdziatania barierom w transformacji biznesu.

Respondenci z grupy drugiej wskazali, ze brak czasu jest gtownym powodem, dla ktorego nie zde-
cyduja sie na wdrozenie mentoringu. W grupie pierwszej ten sam czynnik znalazt sie na wysokim
4 miejscul.

Z jednej strony to rozumiem. Ludzie, zespoty, cate organizacje mierza sie ogolnym poczuciem braku czasu. Z drugiej strony, bioragc pod uwage problemy
z dostepnoscia talentow na rynku, firmy beda musiaty znalezc¢ czas na wdrazanie efektywnych form rozwoju pracownikow, ktore w dtuzszej perspekty-
wie ten jeden z najcenniejszych z zasobéw pozwolg oszczedzac.

Z mojego punktu widzenia mentoring jest dobrg inwestycja. Dobrze zaprojektowany program, odpowiednio wdrozony ma szanse by¢ odpowiedzia
na wyzwania obecnych i przysztych czaséw. A jednym ze sposobdw ograniczenia czasu potrzebnego na organizacje i zarzadzanie takim procesem jest
wsparcie sie technologia i odpowiednimi narzedziami.
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Okiem ekspertki

Marta Siech

Coachka PCC, Mentorka, Certyfikowana Konsultantka narzedzi MTQ & [p121 - The Bloom, Mentiway

Inna, wymieniang przez respondentow bariera jest brak odpowiednich mentorow lub tezich
brak. Jestem przekonana, ze w kazdej organizacji sa osoby mogace dzieli¢ sie wiedzg i swoim
doswiadczeniem. | oczywiscie to nie oznacza, ze takie osoby z automatu sa czy tez beda dobry-
mi Mentorami, Mentorkami. Jak kazdy zawdd i ten wymaga przygotowania. Dlatego warto zain-
westowac troche czasu w odpowiednie szkolenia, da¢ wsparcie przysztym Mentorom tak zeby z
kazda sesja, z kazdym kolejnym programem byli lepsi w tym co i jak robia. | tak jak procesy mentoringowe wymagaja cierpliwosci, zaufania i czasu tak
i Mentorzy wchodzacy w te role po raz pierwszy powinni dostac to samo od organizacji. Mam takie przekonanie, ze to zaprocentuje, bo mentoring nie-
sie korzysci zarowno na poziomie organizacji jak i samych Mentorow i Mentees.

Ostatnia z obiekcji dotyczy dzielenia sie wiedza. To duzy i wazny temat zwigzany z tym jaka dana organizacja tworzy kulture organizacyjna. Jezeli firma
jest w otwartosci na nauke, wymiane doswiadczen, wzajemne wspieranie sie to dzielenie sie wiedzag w mentoringu bedzie tego naturalnym od-
zwierciedleniem. Jezeli natomiast firma mierzy sie dzis z wyzwaniem dotyczacym otwartosci na wymiane wiedzy, program mentoringowy moze byc
doskonatym poczatkiem pokazania Pracownikom nowego podejscia. | tak, to nie bedzie super tatwe, pierwszy program pewnie nie bedzie idealny, ale
wierze, ale kazda kolejna edycja bedzie lepsza. Szczegdlnie wazna jest tu komunikacja oraz wskazanie wszelkich korzysci ptynacych z takiego podejscia.
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> ORGANIZACJA PROCESOW
MENTORINGOWYCH W FIRMACH

Organizacja procesu mentoringowego wiaze sie z proce-
sem, w ktory zaangazowani s3 rozni interesariusze i inte-
resariuszki, podlegajacym okreslonym normom i zasadom.
Sposoby przeprowadzenia takiego procesu w organizacji
roznia sie od siebie i stanowity przedmiot pogtebionej ana-
lizy zrealizowanej w ramach badania.




ORGANIZACJA PROCESOW MENTORINGOWYCH W FIRMACH

Okiem ekspertki

Katarzyna épikowsko-Susik

Konsultantka, Coachka PCC & Mentorka, Praktyczka AT, Certyfikowana Coachka i Trenerka Talentow Gallupa & PCM,

Team&You Consulting

Jestem zwolenniczka systemowego podejscia do wdrazania programow rozwojowych, kto-
re wnosza realng wartosé w zycie ich uczestnikow, zespotdéw oraz catej organizacji. Jest to
mozliwe tylko wtedy, kiedy potagczymy zatozenia projektu z kluczowymi elementami strate-
gii firmy i potrzebami jej pracownikow.

Wedtug mnie warto na to szczegolnie zwrocic uwage, kiedy planujemy wdrozy¢ w organizacji programy mentoringowe. Wptywamy dzie-
ki temu na zaangazowanie ich uczestnikdéw oraz wzrost efektywnosci funkcjonowania w rolach poprzez przekazywanie wiedzy, doswiadczenia
i wartoSci pomiedzy pracownikami na roznych poziomach w strukturze.

Z doswiadczen moich i moich klientéw sukces programu mentoringowego zalezy od tego, w jaki sposob zaplanujemy i poprowadzimy jego
kolejne etapy:

» przygotowanie

- wdrozenie

- monitorowanie efektow

» podsumowanie potgczone z celebrowaniem.
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ORGANIZACJA PROCESOW MENTORINGOWYCH W FIRMACH

Okiem ekspertki

Katarzyna épikowsko-Susik

Konsultantka, Coachka PCC & Mentorka, Praktyczka AT, Certyfikowana Coachka i Trenerka Talentow Gallupa & PCM,

Team&You Consulting

Na etapie planowania szczegolnie polecam poswiecic czas na diagnoze potrzeb, ktora
zawsze powinna poprzedzac okreslenie celu programu. Jednym z kluczowych aspektow
jest tutaj zaangazowanie zaréwno dziatu HR, jak i kluczowych osob zarzadzajacych. Nadaje
to programowi znaczenie i pozwala tatwiej implementowad efekty do codziennego zycia or-
ganizacji. Dopiero po tym etapie mozliwe jest zdefiniowanie jasnych celéw programu men-
toringowego, odpowiadajacych potrzebom organizacji i uczestnikdw oraz okreslenie oczekiwanych rezultatow, takich jak rozwéj kompetenc;ji,

retencja talentdw oraz wzrost zaangazowania pracownikow.

Rowniez wazny w procesie przygotowawczym jest swiadomy dobor uczestnikow programu:

» mentorow, ktorych doswiadczenie, obszary specjalizacji zwigzane z celami mentoringu, postawa beda wspieraty osiggane rezultaty

» mentee z ich umiejetnosciami, doswiadczeniem, celami kariery oraz osobowoscig. Zachecam tutaj do wsparcia sie wybranymi kwestiona-
riuszami poszerzajagcymi Swiadomosc uczestnikow dotyczacg wtasnego funkcjonowania w rolach zawodowych. Osobiscie czesto wykorzy-
stuje takie narzedzia, jak Clifton Strenghts Instytutu Gallupa, Process Communication Model (PCM) oraz Thomas International.

Po tym etapie zawsze poswiecam czas z organizatorami na dobor par mentoringowych. Staranne dopasowanie tych duetéw wspiera osigga-
nie zatozonych celow. Wptywa réwniez na zwiekszenie zaangazowania w sam proces rozwojowy obu stron.
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Okiem ekspertki

4
Katarzyna Spikowska-Susik
Konsultantka, Coachka PCC & Mentorka, Praktyczka AT, Certyfikowana Coachka i Trenerka Talentow Gallupa & PCM,

Team&You Consulting

Ogromnym wsparciem dla mnie jako konsultanta jest wyznaczenie odpowiedniej oso-
by lub zespotu do nadzorowania programu mentoringowego ze strony organizacji. Za-
pewnito monitorowanie postepow, zbieranie informacji zwrotnej oraz dostosowywanie pro-
gramu w odpowiedzi na zmieniajace sie potrzeby. Nalezy rowniez zwréci¢ na to to uwage,
kiedy organizacja nie korzysta z zewnetrznego wsparcia.

Etap przygotowania obejmuje tez dobre zaprojektowanie kolejnych krokow projektu i jego strukture dotyczaca czasu trwania, organi-
zacji szkolen i sesji, sposobu pracy w programie.

Dobrze przeprowadzone poprzednie etapy stanowig znaczace wsparcie w planowaniu procesu komunikacji projektu i jego przeprowadzeniu.
Sugeruje poswiecenie jej zaprojektowaniu odpowiedniej ilosci czasu i okreslenie celu, jaki chcemy dzieki niej osiggnac. Warto pamietac tutaj,
o systemowym oddziatywaniu programu mentoringowego, stad do grona osob, ktdére powinny byc informowane o réznych aspektach jego
przebiegu zaliczam mentee, mentorow, bezposrednich przetozonych, najwyzsza kadre zarzadzajaca, pozostatych pracownikow organizacji.
S3 jeszcze dwa elementy, na ktére chciatabym zwrocic uwage. Pierwszy z nich to monitorowanie efektdéw i regularne oceny postepow men-
tee oraz skutecznosci programu jako catosci. Umozliwiajmy uczestnikom udziatu w procesie oceny na kazdym etapie programu. Pozwoli to
uwzglednic ich perspektywe i opinie. Rownie istotne jest tez wspieranie mentee w osigganiu ich celéw rozwojowych - zachecanie do kontynu-
owania samodzielnego rozwoju po zakoAczeniu programu mentoringowego.
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Okiem ekspertki

Katarzyna épikowsko-Susik

Konsultantka, Coachka PCC & Mentorka, Praktyczka AT, Certyfikowana Coachka i Trenerka Talentow Gallupa & PCM,

Team&You Consulting

Myslac o efektywnosci programow mentoringowych i monitorowaniu rezultatow biore rowniez pod uwage narzedzia, ktore zapewnia
interakcje pomiedzy mentorem a mentee, a takze wspieraja metody ich pracy. Polecam tutaj korzystanie z rozwigzan technologicznych,
ktore sprawdza sie szczegolnie w organizacjach rozproszonych geograficznie.

Na koniec jeszcze jedna rzecz. Nie zapominajmy o celebrowaniu efektow programu, jako sukcesu jego uczestnikow, ale tez organizacji.
Podsumowujac, skuteczne programy mentoringowe to rezultat planowania, zaangazowania uczestnikow i statego monitorowania. Poprzez
taczenie potrzeb organizacji z indywidualnymi celami uczestnikow, tworzymy programy, ktére nie tylko wspierajg rozwoj pracownikéw, ale
takze przyczyniajg sie do sukcesu catej organizacji.
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Pochodzenie mentorow i mentorek
zaangazowanych w procesy mentoringowe w firmach

Zdecydowana wiekszos$¢, bo az 62% badanych deklaruje, ze w procesy mentoringowe angazuje zarowno mentorow zewnetrz-
nych, jak i wewnetrznych. 21% z nich deklaruje wspodtprace tylko z mentorami zewnetrznymi, zas 17% tylko z mentorami wewnetrz-
nymi

Pochodzenie mentorow(-ek) zaangazowanych w procesy mentoringowe

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Mentorzy zewnetrzni Tylko mentorzy Tylko mentorzy

I wewnetrzni zewnetrzni wewnetrzni

Rysunek 9 Zestawienie odpowiedzi na pytanie ,, Czy w mentoringu uczestnicza mentorzy/mentorki z zewnatrz firmy?”. Ograniczenie respondentéw do tych, ktorzy stwierdzili ze mieli, maja lub planujg wdrozenie mentoringu w swojej organizacji.
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Wielkos¢ programow mentoringowych w organizacjach

Wsrdéd badanych najwiekszg popularnoscia (27%) ciesza sie pro- W co piagtej firmie liczba par zaangazowanych w procesy mento-
gramy mentoringowe, w ktorych zaangazowanych jest miedzy ringowe przekroczyta 30 przy czym ponad 50 par zaangazowa-
21 a 30 par mentoringowych. Drugim najliczniej prezentowanym nych w procesy mentoringowe zadeklarowato 12% badanych,
przedziatem (23% badanych) jest 11 a 20 par, zas trzecim (16% zas ponad 100 par - 7% wszystkich uczestnikow i uczestniczek
badanych) miedzy 6 a 10 par mentoringowych. badania.

Liczba par zaangazowanych w procesy mentoringowe:

30.0%
25.0%
20.0%
15.0%

10.0%

5.0%

0.0%
1-5 par 6-10 par 11-20 par 21-30 par 31-50 par 51-100 par  ponad 100 par

Rysunek 10 Zestawienie odpowiedzi na pytanie: lle par orientacyjnie wzieto lub wezmie udziat tacznie w programie mentoringowym?
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Okiem eksperta

dr Artur Modlinski

Kierownik Centrum Badawczego CAICR przy Uniwersytecie Lodzkim

Uzyskane wyniki moga sugerowac, ze firmy znajduja sie dopiero we wczesnej
fazie adopcji mentoringu, testujac mozliwosci jego szerszego zastosowania.

W przeciwienstwie do firm amerykanskich czy brytyjskich, firmy dziatajgce
w Polsce powszechne wykorzystanie mentoringu do rozwoju przestrzeni
kompetencyjnej maja dopiero przed soba. Nie powinien by¢ to jednak wniosek
zniechecajacy dla organizacji rozwijajagcych mentoring, a wrecz zacheta do
kontynuowania swojej aktywnosci. Zgodnie ze zjawiskiem renty zapdznienia
(leapfrogging) podmiot wdrazajacy pewne rozwigzania z pominieciem czesci
etapow doswiadczanych przez innych (w tym tych konczacych sie porazka),
moze korzysta¢ z gotowych, sprawdzonych i dobrze funkcjonujacych rozwigzan.
Uczenie sie na btedach innowatoréw mentoringu z innych krajow moze oka-
zaC sie korzystnym zjawiskiem dla polskich przedsiebiorstw inwestujacych
w te forma rozwojowa.
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Proces tqgczenia uczestnikow programow mentoringowych w pary

Jak pokazuje badanie, w chwili obecnej dopasowania men-
tees z mentorami i mentorkami w wiekszosci dokonuje ze-
spot HR (43,9% badanych). Druga najpopularniejsza forma
taczenia uczestnikdéw i uczestniczek w pary jest wybor doko-
nywany przez samych mentorow i mentorki (31,7% badanych).

Wyboréw odwrotnych, tj. mentorow i mentorek przez men-
tees deklaruje 23,2% badanych, tyle samo, ile osdb, ktore
sygnalizujag  wykorzystanie  algorytmu  dokonujgcego
potaczenia w pary mentoringowe.

: ILE PROCENT KORZYSTA Z TEGO SPOSOBU
SPOSOB tACZENIA MENTEES Z MENTORAMI/MENTORKAMI (MOZNA WYBRAC WIECEJ NIZ JEDNA FORME)

Dopasowania dokonuje zespdt HR

Mentorzy(-ki) wybierajqg mentees

Mentees wybierajg mentorow

Dopasowania dokonuje algorytm

439 %

31,7 %

23,2 %

23,2 %

Tabela 6 Zestawienie odpowiedzi na pytanie: ,W jaki sposdb mentees sa taczeni w pary z mentorami/mentorkami?” Wybdr wielokrotny. Ograniczenie respondentéw jedynie do tych, ktorzy deklarowali przeszta, terazniejsza lub przysztg obecno$¢ mentoringu w organizacji.

& mentiway



ORGANIZACJA PROCESOW MENTORINGOWYCH W FIRMACH

Analiza wynikow prograomu mentoringowego

Firmy, w ktorych zatrudnieni byli uczestnicy i uczestniczki badania
wykorzystywaty rézne sposoby analizowania wynikow programéw
mentoringowych: analizowano stopien realizacji celow przez pare
mentee-mentor, prowadzono wywiady z uczestnikami procesu,
obserwowano osiggniecia pracownikow po zakonczonym mento-
ringu, przeprowadzano testy kompetencyjne oraz ankiety wsrod
uczestnikow.

Czesé z firm korzystata z wiecej niz tylko jednego sposobu analizo-
wania wynikow. Niemniej jednak, z deklaracji uczestnikow bada-
nia wynika, ze nie ma obecnie jednej, dominujacej formy mierzenia
wptywu mentoringu na jego uczestnikéw.

Najczesciej organizacje skupiaja sie na analizie stopnia realizacji
celow przez pare mentoringowa (41,5% uczestnikow zadeklaro-
wato taka forme) oraz prowadza wywiady z uczestnikami (40,2%).

36,6% organizacjiwykorzystuje bardziej subiektywneiniemierzal-
ne sposoby analizowania wynikow poprzez obserwacje osiggniec
pracownikow. Podobna liczba badanych (36,6%) mierzy kompe-
tencje pracownikow testami kompetencji.

Najmniej firm (35,4%) prowadzi ankiety wsrod uczestnikow,

starajac sie uchwycié postrzegany wptyw procesu na mentee i
mentora.

& mentiway



ORGANIZACJA PROCESOW MENTORINGOWYCH W FIRMACH

Sposoby analizowania wynikow programu mentoringowego

Na podstawie stopnia realizacji celow poszczegdlnych par

Na podstawie wywiadow z uczestnikami
Na podstawie pozniejszych obserwacji osiggniec pracownikow

Na podstawie testow kompetencyjnych

Na podstawie ankiet wsrod uczestnikow

0% 11% 21% 32% 42%

Rysunek 11 Zestawienie odpowiedzi na pytanie ,,W jaki sposdb sg analizowane wyniki programu mentoringowego?” (wybor wielokrotny)
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Okiem eksperta

Tomasz Sgsiadek

Co-Founder, Mentiway

Wyniki badania wykazuja, ze firmy biorgce udziat w programach mentoringowych
stosujg roznorodne metody analizy efektywnosci tych programow. Nie istnieje
w tym zakresie jedna dominujgca forma pomiaru wptywu mentoringu na jego uczest-

IIIII

Warto zauwazyc, ze wiele firm korzysta z kombinacji roznych metod ana-
lizy, co pozwala na bardziej kompleksowa ocene skutecznosci programow
mentoringowych. Moze to takze Swiadczy¢ o tym, Ze organizacje starajg sie
dostosowa¢ swoje podejscie do analizy wynikdw mentoringu do swoich
indywidualnych potrzeb i celow.
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Z deklaracji uczestnikow badania wynika, ze zdecydowana mentoringowego przez zewnetrzny podmiot (wdrozenie uczest-
wiekszos¢ organizacji (80,5%), w ktorych zatrudnieni byli ba- nikdw, warsztaty, superwizje, interwizje i obstuga programu) za-
dani wykorzystuje zewnetrzne firmy do organizacji pro- deklarowane zostato przez 35,4% badanych, a czeSciowe zaan-
cesu mentoringowego. Catkowite przygotowanie procesu gazowanie az przez 45,1% z nich.

Wykorzystanie firm zewnetrznych do organizacji procesow mentoringowych

Do wdrozenia programu (wdrozenie i warsztaty dla uczestnikow)

W innym zakresie

Do pe’mego zaopiekowania mentoringiem (Wd rozenie UCZGStﬂikéW, _
warsztaty, superwizje, interwizje, obstuga programu)

Nie korzystamy z ustug firm zewnetrznych
do realizacji mentoringu

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Rysunek 12 Zestawienie odpowiedzi na pytanie ,,Czy przy organizacji programu mentoringowego korzystacie z zewnetrznej firmy konsultingowej?”. Ograniczenie ankietowanych tylko do organizacji,
ktore wdrazaty w przesztosci, majg obecnie wdrozone lub planuja wdrozenie programu mentoringowego w ciggu najblizszych 12 miesiecy.
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Okiem eksperta

dr Artur Modlinski

Kierownik Centrum Badawczego CAICR przy Uniwersytecie Lodzkim

Jedynie w co pigtej firmie procesy mentoringowe odbywajg sie z wykorzystaniem
wytacznie wewnetrznych zasobdw, co moze taczyé sie z wczeSniejszymi przypuszczeniami,
ze mentoring znajduje sie dopiero we wczesnej fazie implementacji do organizacji
funkcjonujacych na polskim rynku.

Wyniki te moga sugerowaé, ze organizacje nie posiadaja wiedzy na temat sposobu
poprawnego przygotowania procesu mentoringowego badz tez nie czujg sie w petni
kompetentne w tym obszarze, przez co poszukujg rozwigzan mogacych maksymalizowaé korzysci
wynikajgce z tej formy rozwojowej.

Innym wyttumaczeniem takiego stanu rzeczy jest wysoki koszt mentoringu w formie
oferowanej przez zewnetrzne podmioty. Jako ze w badaniu wziety udziat osoby zatrudnione
w organizacjach o roznej wielkosci oraz pracownicy sektora publicznego, mozliwym staje sie
scenariusz, w ktorym koszt dostepu do ekspertow zewnetrznych jest nadal zbyt wysoki. Najwieksze
firmy moga natomiast rozbudowywac wtasne zespoty dedykowane mentoringowi, a przez to nie
widziedé potrzeby korzystania z pomocy zewnetrznej.
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HR w programach mentoringowych

44,7% ankietowanych nie uczestniczyto w procesach men- i eksperckos¢ nie jest wykorzystywana do tego, zeby petnili
toringowych. Z jednej strony to wtasnie dziaty HR najczescie; w swoich organizacjach role Mentoréw i Mentorek. Jedynie 12,7%
organizujg programy mentoringowe, a z drugiej ich wiedza uczestniczyto w programie mentoringowym jako Mentor(-ka).

Czy uczestniczytes [ uczestniczytas kiedykolwiek w programie mentoringowym jako Mentor(-ka) lub Mentee?

Tak, jako Mentor(-ka) _

Tak, jako Mentee

Tak, w obu rolach

vie

0% 13% 25% 38% 50%

Rysunek 13 Udziat respondentéw wedtug odpowiedzi na pytanie ,,Czy uczestniczytes / uczestniczytas kiedykolwiek w programie mentoringowym jako Mentor(-ka) lub Mentee?”
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Okiem ekspertki

|zabela Stoszek

Head of People, Bluerank

Wyniki przeprowadzonego badania dotyczacego uczestnictwa w procesach mentoringowych wsréd pracow-
nikow dziatow HR rzucaja nowe Swiatto na obecne praktyki zarzadzania rozwojem zawodowym.Zaskakujacy
jest fakt, ze az 45% specjalistow HR nigdy nie uczestniczyto w mentoringu, ani jako Mentor ani Mentee.

Patrzac na tak wysoki wskaznik w gtowie od razu pojawia sie wiele pytan: od podstawowego ,,dlaczego?” po
bardziej ztozone ,,jak w przekonujacy sposob zacheci¢ pracownikéw do mentoringu, z ktorego sami nigdy
nie korzystaliSmy?” Mysle, ze dyskusja na ten temat mogtaby by¢ bardzo interesujaca dla srodowiska i poka-
zaé, gdzie, jako HRowcy mamy lekcje do odrobienia oraz co sami dla siebie mozemy zrobic, by byc lepszymi
w swoim fachu? Czy mamy czas i otwartos¢ na samodoskonalenie, czy moze to tylko ,,hasta, ktdre sprzedaje-
my innym”?

13% badanych uczestniczyto w procesie mentoringu zarowno w roli Mentora, jak i Mentee. Prawdopo-
dobnie jest to najcenniejsza dla organizacji i rynku grupa HRowcow, ktorzy majac osobiste doswiadcze-
nie zaangazowania w te forme rozwoju, moga w autentyczny sposob inspirowac i zachecac innych do
podjecia podobnych tematow.
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Jednoczesnie s3 to os
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Okiem ekspertki

|zabela Stoszek

Head of People, Bluerank

oby posiadajace najszerszg perspektywe zwigzana z oceng efektywnosci men-

toringu, jako narzedzia wspomagajacego rozwoj ludzi. Moga oni zatem w swiadomy sposéb projekto-

patrzonych na rynku.

kazuje, ze w srodowi
odczuciu kazdy, kto ¢
woczesnego Srodowis

wac podobne programy w swoich organizacjach i zachecac poszczegdlnych pracownikdéw do wtaczenia
sie w nie, w najbardziej dopasowanych do siebie rolach. HRowiec-Mentee i HRowiec-Mentor bedzie
w stanie tatwiej doradzic wybor odpowiedniej dla pracownika sciezki, poniewaz sam ja przeszedt.
W przeciwnym razie pozostaje bazowanie jedynie na obserwacjach i informacjach zastyszanych i pod-

44% badanych deklaruje chec organizacji programu mentoringowego w swojej firmie. To po-

sku jest potencjat do rozwoju i chec do poznania tej formy pracy. W moim
nce w Swiadomy sposéb wspieraé organizacje w drodze do ksztattowania no-
ka pracy i ciaggtego doskonalenia, powinien swoim przyktadem pokazywacd naj-

lepsze praktyki. Jesli j

estes zaangazowanym HRowcem, chcesz w najlepszy z mozliwych sposobdw

wspierac¢ rozwoj pracownikow, managerow, zarzaddw, zacznij kreowad rzeczywistos¢ wokot siebie.
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Okiem ekspertki

|zabela Stoszek

Head of People, Bluerank

Jak widaé mentoring jest nadal nieodkrytym ladem w HRowym Swiecie, a zatem jest tu spore pole do
dziatania i wyroznienia sie na rynku. Wejscie w role Mentee jest prawdopodobnie najprostszym do wy-
konania krokiem. Po takim doswiadczeniu duzo tatwiej bedzie zorganizowac firmowy program mento-
ringowy w ramach np. rozwoju talentéw, czy wejs¢ na wyzszy poziom, czyli w role Mentora.

Mowiagc o Mentorach, tu statystyka jest najsmutniejsza. Tylko 19% badanych miato okazje do roz-
woju takich kompetencji. W mojej gtowie znow pojawiaja sie pytania: Czy HRowcy nie chcg poswie-
caC swojego czasu na podjecie sie takiej roli? A moze rynek nie postrzega kompetencji HRowcow,
jako istotnych i wartych promowania w podobnych dziataniach? Wierze, ze jako osoby, mierzace sie
codziennie z wieloma ludzkimi problemami mamy unikatowe doswiadczenie i umiejetnosci, kto-
rych tranzycja bytaby niezwykle istotna i pozadana dla spoteczenstwa. Tym bardziej dostrzegam
ogromny potencjat w angazowaniu HRowcow do roli Mentorow. W moim odczuciu uwiarygad-
nia to rowniez ten obszar zawodowy w kontekscie biznesu i wartosci, jaka dla niego generuje.
HRowcu, zadaj sobie pytanie: czego potrzebuje by stac sie Mentorem?
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Okiem ekspertki

Wiktoria Kuc

Dyrektorka HR, Symfonia

Korzystanie z mentoringu to jedna z najtanszych i najbardziej efektywnych me-
tod nauki. Jest to tez standardowe narzedzie rozwojowe uzywane przez HR, stad
wynik raportu moze by¢ zaskakujacy. Rozwazajac go, warto wzig¢ pod uwage spe-
cyfike branzy HR. HR opiera sie na relacjach. Kazdy HR-owiec ma mniejsza lub wiek-
szg siatke kontaktow wsrod HR w innych firmach. Sama niejednokrotnie dzwonitam
,poradzi¢ sie” kolezanek lub kolegdw, ktérzy sg dyrektorami personalnymiw innych
firmach. Sama réwniez odbieram regularnie tego typu telefony. Innymi stowy, ist-
nieje szansa, iz HR realizuje potrzebe mentoringu w inny, mniej sformalizowany sposob. Inna hipoteza dotyczy czasu na
rozwoj, jaki HR pozwala przeznaczyc na siebie.

HR jest czesto najintensywniej pracujagcym dziatem wspierajacym biznes, zatopionym w biezacych zadaniach, niekonczacej sie
rzece problemoéw pracownikdw i zapytan managerow. Wyttumaczeniem moze by¢ wiec réwniez zwyczajny brak czasu. Warto wte-
dy zadac sobie pytanie, czy przeznaczam czas na strategiczne dziatania. Skorzystanie z mentoringu pomaga w uswiadomieniu
sobie, co tak naprawde jest waznym dziataniem, majacym najwiekszy wptyw na biznes.
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NOWE TECHNOLOGIE W MENTORINGU
Czy realizacja programu mentoringowego jest wsparta

RO ZWi QZO N i Q tec h Nno lo 9 i czZne rozwigzaniem technologicznym?
w mentoringu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
TAK
przy pomocy
istniejgcego systemu HR

Wsrod tych organizacji, w ktorych byt lub jest obecny mentoring,
badz planowane jest jego wdrozenie w ciggu najblizszych 12 miesie-
cy sprawdzone zostato, czy realizacja programu mentoringowego TAK
wsparta jest rozwigzaniem technologicznym. narzedziem dedykowanym

do mentoringu

35,4% ankietowanych zadeklarowato, ze procesy mentoringowe s3

wsparte dedykowanym narzedziem technologicznym do mentoringu TAK

: ;. o : : ; poprzez arkusze kalkulacyjne

jednoczesnie 50% ankietowanych zadeklarowato wsparcie procesow . - .
. R T | wykorzystanie innych narzedzi

mentoringowych poprzez istniejacy w firmie system HR. pakietu Office365 / Google

31,7%badanych zadeklarowato wsparcie procesow mentoringowych NIE

poprzez arkusze kalkulacyjne i inne narzedzia pakietu Office365 oraz

Google.

6, 10/0 an kietowa nyCh n ie Zd d e kla rowa{o Wspa rCIa p ro CeSéW Rysunek 14 Zestawienie odpowiedzi na pytanie ,,Czy realizacja programu mentoringowego jest wsparta rozwigzaniem technologicznym?”
. . Wielokrotny wybor. Ograniczenie respondentéw.do pracownilféw firm, w ktorych by’f,jgst lub jest planowane wdrozenie programoéw

m ento rl nngyCh p FZez teCh Nno log|e. mentoringowych w ciggu najblizszych 12 miesiecy.
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Okiem eksperta

Tomasz Sgsiadek

Co-Founder, Mentiway

Prowadzenie mentoringu w organizacji wiaze sie z realizacja procesu, ktorego
czasochtonnosc i poziom skomplikowania zalezy od m.in. od liczby jego uczestni-
kow, czy wiedzy i doswiadczenia organizatorow zwigzanych zrealizacja podobnych
przedsiewziec. Technologie mogg utatwia¢ organizacje takiego procesu, nie dzi-
wi wiec, ze zaledwie 6,1% badanych nie zadeklarowato wsparcia procesow
mentoringowych wtasnie w ten sposob. Na uwage zastuguje fakt, ze ponad 50%
ankietowych do prowadzenia mentoringu wykorzystuje istniejgce systemy HR.
Z przeprowadzonych przez nas wywiadoéw wynika jednak, ze systemy te nie byty
projektowane z mysla o procesach mentoringowych, najczesciej sg do nich
dostosowywane, a przez to nie spetniajg wszystkich potrzeb organizatorow
mentoringu w organizacji, chocby pod katem motywacji uczestnikow, statystyk
takiego procesu, czy wsparcia w postaci technik i narzedzi coachingowych/
mentoringowych utatwiajacych realizacje poszczegdlnych spotkan mentoringowych.
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O miegjscu technologii w procesach
mentoringowych

Wsrod firm, ktdre wdrozyty badz tez chca wdrozyé mentoring
sprawdziliSmy, na ktérym z etapdw mentoringu ankietowani
widzg potrzebe wykorzystania technologii.

28% ankietowanych wskazato, ze jest proces poszukiwanie kan-
dydatow(-ek) na mentorow(-ki). Na kolejnych dwdch pozycjach
znalazty sie ustalenie planu spotkan mentoringowych (27,3%)
oraz potaczenie w pary mentorow(-ki) i mentee (25,3%).

Najmniejszg potrzebe wykorzystywania technologii na poszcze-
golnych etapach mentoringu, badani wskazali sprawdzenie reali-

zacji celow przez mentee (8,7%).

Na ktorych z ponizszych etapow mentoringu widzisz potrzebe
wykorzystania nowych technologii?

Poszukiwanie kandydatow(-ek) na mentorow(-ki)

Ustalenie planu spotkan mentoringowych

Potgczenie w pary mentorow(-ki) i mentee

Dostarczenie uczestnikom wiedzy dotyczacej mentoringu
Dostarczenie uczestnikom technik i narzedzi wspierajacych realizacje mentoringu
Gromadzenie wiedzy i doSwiadczen z procesu przez uczestnikow
Poszukiwanie kandydatoéw na mentee

Ocena biezacych postepdw procesu mentoringowego

Ustalenie celow mentoringu wspolnie z mentee i mentorem(-ka)
Zapoznanie mentora(-ki) z mentee

Podsumowanie procesu w zespole HR

Spotkania mentora(-ki) z mentee

Gromadzenie wtasnych autorefleksji po sesjach mentoringowych
Formalne zakonczenie mentoringu (skompletowanie dokumentacji)

Sprawdzenie realizacji celow przez mentee

0% 7% 14% 21% 28%

Rysunek 15 Zestawienie odpowiedzi na pytanie ,Na ktdrych z ponizszych etapdw mentoringu widzisz potrzebe wykorzystania nowych technologii?”.
Wybor wielokrotny.
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Bariery we wdrozeniu nowych technologii w ramach obszaru HR

Niemal 2/3 wszystkich respondentow biorgcych udziat w badaniu odpowiedniej wiedzy czy kompetencji do przeprowadzenia wdro-
(doktadnie 58,7%) deklarowata, ze najpowazniejszg barierg wdra- zen (obie bariery zostaty wskazane przez 30% uczestnikow) czy
zania nowych technologii do HR jest ograniczony budzet. Przy- zbyt duza trudnosé w rozumieniu sposobdw dziatania systemu
czyna ta byta dwukrotnie czesciej wskazywana przez bada- (28,9%).

nych niz watpliwosci zwigzane z bezpieczenstwem danych, brak

Jakie s3 wedtug Ciebie najwazniejsze bariery we wdrazaniu rozwigzan technologicznych w HR?

Oganiczony budzet |
Nieufnos¢ dotyczaca bezpieczenstwa danych _

Brak wiedzy i umiejetnosci technicznych pracownikéw _

Zbyt duzy poziom skomplikowania rozwigzan IT _

Trudno$¢ w przekonaniu pracownikéw do korzystania z nowych technologii [N

Trudno$¢ w integracji z obecnymi systemami [N

Niska uzytecznosé rozwigzan IT -

0% 15% 30% 45% 60%

Rysunek 16 Zestawienie odpowiedzi na pytanie ,,Jakie sg wedtug Ciebie najwazniejsze bariery we wdrazaniu rozwigzan technologicznych w HR?” Wybor wielokrotny dla maksymalnie 3 barier na respondenta.
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Okiem eksperta

Witold Chomiczewski

Radca prawny, wspodlnik zarzqdzajqcy w Lubasz i Wspolnicy - Kancelarii Radcow Prawnych sp.k.

Istotna barierg we wdrazaniu nowych technologii jest nieufnosc dotyczaca bez-
pieczenstwa danych. Bezpieczenstwo to zagadnienie o fundamentalnym znaczeniu
zwtaszczawodwczas, gdy dotyczy tajemnicy przedsiebiorstwa lub danych osobowych.
W drugim przypadku naruszenia wymogow prawnych moga prowadzi¢ rowniez do
natozenia kar pienieznych.

Trzeba jednoczesnie pamietac, ze wtasciwie przeprowadzona analiza ryzyka po-
zwoli zidentyfikowac potencjalne zagrozenia dla naszych danych, zwtaszcza da-
nych osobowych. Znajac te ryzyka mozemy wdrozy¢ odpowiednie zabezpieczenia
techniczne lub organizacyjne.

Wazny jest takze dobor odpowiednich dostawcow rozwigzan technologicznych, ktorzy poza sama ustuga zapewnia nam takze
wtasciwy poziom bezpieczenstwa, jak rowniez bedg Swiadomi wprowadzenia do umowy z nami odpowiednich postanowien ad-
resujacych zagadnienia zwigzane z ochrong danych osobowych. Przyktadowo w wielu przypadkach konieczne bedzie powierzenie
przetwarzania danych osobowych.
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Okiem eksperta

dr Artur Modlinski

Kierownik Centrum Badawczego CAICR przy Uniwersytecie Lodzkim

Chociaz nowe technologie staty sie podstawg sprawnie funkcjonujacych dziatow HR,
to nadal ich petne wykorzystanie budzi watpliwosci.

Wyniki badania sugeruja, ze znaczna czeS¢ HR-owcow nie ma budzetu na wdro-
zenia innowacji technologicznych, co tworzy przestrzen do rozwoju bardziej

przystepnych cenowo rozwigzan.

Regulacje wokot ochrony danych osobowych oraz zwigzane z tym kary dodatkowo wydaja sie hamowac checi wdrozeniowe
w tym obszarze dziatalnosci organizacyjnej.

Istotnym problemem jest rowniez postrzeganie systemdw informatycznych jako skomplikowanych, co sugeruje dwa istotne scena-
riusze: oferowanie wiekszej ilosci bardziej przystepnych szkolen oraz tworzenie bardziej przyjaznych uzytkownikom interfejsow.
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Okiem eksperta

dr Artur Modlinski

Kierownik Centrum Badawczego CAICR przy Uniwersytecie Lodzkim

Co ciekawe, w prawie co trzeciej organizacji HR-owcy maja problem z przeko-
naniem pracownikow do korzystania z nowych technologii. Kluczowym staje sie
zatem zrozumienie przyczyny tego sceptycyzmu i zaplanowanie dziatan zwieksza-

jacych chec pracownikéw i pracownic do korzystania z rozwigzan technologicznych
w obszarach rozwojowych.

Warto zauwazyc rowniez, ze w co czwartej firmie dostrzega sie trudnosci, aby zinte-
growac nowe rozwigzania z juz istniejagcymi systemami. Jest to o tyle niepokojacy szacunek, ze branza technologii HR-owych
ulega dynamicznym zmianom. Innowacje w tym obszarze nie dotycza juz tylko automatyzacji i robotyzacji czesci procesow,

ale takze wtaczenia inteligentnych systemdéw rekomendacyjnych do rekrutacji, selekcji i szkolen oraz narzedzi podejmujacych
semi-autonomiczne decyzje.

Problemy z integracja systemow moga pozbawic organizacje istotnych szans rozwojowych, dlatego tez tak istotnym staje
sie wypracowanie stosownej metodyki taczenia innowacji z aktualnie wykorzystywanymi rozwigzaniami.

& mentiway



» PODSUMOWANIE




PODSUMOWANIE
Okiem eksperta

dr Artur Modlinski

Kierownik Centrum Badawczego CAICR przy Uniwersytecie £6dzkim

Nowe technologie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi przezywajg obecnie prawdzi-

wy renesans. Praktyka biznesowa pozwala zaobserwowac, ze sztuczna inteligen-

cja bedac jeszcze niedawno w centrum zainteresowania gtéwnie dziatéw sprzedazy i marketingu, staje sie coraz powszechniejsza
w szeroko rozumianym HR. Zjawisko to nie jest przypadkowe - dynamiczny rozwoj sztucznej inteligencji pozwolit na opracowanie
wielu innowacji, ktore utatwiajg prace i pozwalajg podejmowac bardziej racjonalne decyzje.

Jej potencjalng przydatnosc dla polskich dziatéw HR sugerujg rowniez wyniki niniejszego raportu. 58,7% ankietowanych wskazato
ograniczony budzet jako gtéwna bariere we wdrazaniu rozwigzan technologicznych w HR. Jesli rozwigzania bazujace na sztucz-
nej inteligencji beda skalowane rownie szybko jak dzieje sie to obecnie, problem barier kosztowych moze naturalnie zniknac
zarowno dla duzych jak i srednich przedsiebiorstw.
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Raport opublikowany w 2023 roku przez Deloitte Global Human
Capital Trends Survey ujawnit, ze az 93% respondentow po-
strzega role technologii jako istotna lub bardzo istotna w za-
kresie osiagania sukcesow organizacyjnych. Zauwaza sie co-
raz Smielsze proby implementacji najnowszych rozwigzan takze
do dziatow zarzadzajacych ludzmi.

Obecnie na rynku istnieje co najmniej kilka rozwigzan bazuja-
cych na sztucznej inteligencji, ktére pomagajg zespotom HR
na przyktad w rekrutacji i selekcji pracownikow. | tak, o ile jesz-
cze kilka lat temu dziatalnosé Head Hunteréw spoczywata na
barkach ludzi, o tyle obecnie w tej roli sprawdzaja sie juz boty.
Okreslenie profilu pracownika, ktérego poszukuje organiza-
cja pozwala botom na szybkie i skuteczne przeszukanie sieci
(w tym medidw spotecznosciowych) i znalezienie najbardziej
odpowiednich kandydatow. Tak dziatajgce boty headhunter-
skie sg w stanie skontaktowac sie z potencjalnymi kandydata-
mi i kandydatkami, nawigzac kontakt, odpowiedzie¢ na zadane
pytania, oraz umowié na spotkanie. Niemniej zainteresowania

budzi obecnie sztuczna inteligencja prowadzaca rozmowy
o prace. Raport opracowany przez Resume Builder przewiduje,
ze cztery na dziesied firm juz w roku 2024 bedzie wykorzystywa-
to sztuczna inteligencje wtasnie w tym obszarze.

Sztuczna inteligencja prowadzaca rozmowe kwalifikacyjng za-
dajac pule standardowych pytan, analizujac jednak nie tylko ja-
kos¢ odpowiedzi, ale takze wiele zdarzen i zachowan pobocz-
nych. Naleza do nich ton gtosu, mimika czy emocje kandydatow
i kandydatek. WiekszosSc organizacji innowacje te wykorzystu-
ja przede wszystkim na wczesnych etapach procesu rekruta-
cyjnego, aby zidentyfikowa¢ kandydatow i kandydatki, ktorzy
ktamiag lub nadmiernie ubarwiaja swoj zyciorys. Innym zasto-
sowaniem sztucznej inteligencji na etapie selekcji kandydatow
sg gry z wykorzystaniem tego narzedzia. Jako ze od wielu lat
obserwuje sie, ze tradycyjne testy kompetencji nie pozwalaja
w petni okresli¢ umiejetnosci pracownikow ze wzgledu na wyso-
ce deklaratywny charakter tych testow, poszukuje sie takich roz-
wigzan, ktore sprawdza umiejetnosci kandydatéw w dziataniu.
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Raport o mentoringu w Polsce i nowych technologiach w roz-
woju pracownikow pokazuje natomiast, ze istotnym problemem
w szerszej adopcji podobnych rozwigzan moze byc niepewnosc,
czasem strach oraz jak wskazujg respondenci badania brak wie-
dzy i umiejetnosci technicznych pracownikoéw na co wskazato
30 % osob. Obawy te wraz z ograniczonymi budzetami o ktorych
wspominatem wczesniej mogg stac sie istotnymi hamulcami dla
ambitnych projektéw zwigzanych ze sztuczng inteligencja w HR.

Wartym zrozumienia sg takze granice i oczekiwania samych pra-
cownikow i pracownic dziatow HR w zakresie roli nowych tech-
nologii w procesach wspierania Sciezek kariery oséb zatrudnio-
nych. Raport o mentoringu w Polsce i nowych technologiach

w rozwoju pracownikow sugeruje istnienie potrzeb wyko-
rzystania technologii do rekrutacji mentorow i mentorek
(28%), ustalenia planu spotkan mentoringowych (27,3%),
potaczenie w pary mentorow /| mentorek i mentee (25,3%).

Potrzeby te juz obecnie adresuje wspotczesny rynek, kto-
ry adoptuje algorytmy w procesach parowania i planowa-
nia pracy pomiedzy parami mentor/mentorka a mentee.
Sugeruje to, ze potrzeby rynku HR sa sprawnie rozpozna-
wane przez dynamicznie rozwijajace sie start-upy. Wyzwa-
niem staje sie natomiast zwiekszanie Swiadomosci na te-
mat dostepnych rozwigzan i pokazanie ich aplikacyjnosci.

& mentiway



» AUTORZY | AUTORKI BADANIA EEOOSOROOOROOONN

Tomasz Sgsiadek

Wspdottwdrca Mentiway odpowiedzialny za aspekty biznesowe i organizacyjne przed-
siewziecia. Manager z ponad 16-letnim doswiadczeniem, wspdtpracujgcy z biznesem,
duzymi i sSrednimi organizacjomi w Polsce i za granicq. Wczesniej zwigzany z obszo-
rem digital marketingu i reklamy online, obecnie w obszarze rozwoju ludzi i mento-
ringu. Entuzjasta nowych rozwiqgzan i technologii, ktére wdraza w zycie, aby sprostac
wyzwaniom wspotczesnego rynku pracy zwigzanym m.in. ze zwiekszonq rotacjq pro-
cownikdw, pracq transakcyjnqg, zaburzonymi i czesto zanikajgcymi relacjomi interper-
sonalnymi. Aktywny mentor, otwarty na nowe rozwigzanio, chetnie dzielgcy sie swojg
wiedzq i doswiadczeniami podczas wydarzen branzowych i w mediach.

Marta Siech

Marta od poczatku swojej kariery zowodowej zwigzona jest z obszarem HR oroz
praocq w rozwoju innych. Jest trenerkq, coachkqg i mentorkq aktywnie dzioto-
jacq na rzecz popularyzacji mentoringu w Polsce. Jest wspdttwdrczynig narzed-
zia Mentiway.com stuzgcego rozwojowi kompetencji twardych jak i miegkkich.
Marta jest okredytowonq przez ICF Coachkg PCC, dyplomowang Mentorkg
na poziomie Practicioner, Konsultantkg Kryzysowq oraz facylitatorkg Job Craoftingu.
Jest takze wtascicielkg firmy The Bloom ktdrej misjqg jest rozkwitanie tak, zeby czuc
sie dobrze i autentycznie w kontakcie ze sobq i z innymi.
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Jacek Tkaczuk

Wspottworca Mentiway, CTO/CPO - odpowiedzialny za produkt i technologie.
Od ponad 15 lat zwigzany z technologiomi internetowymi, tworzeniem stron,
aplikacji i narzedzi. Autor kilkudziesieciu rozwigzon technologicznych zapro-
jektowanych 1 wykonanych miedzy innymi podczas kierowania zespotem R&D
w agencji marketingowej Bluerank. Od kilku lat zafascynowany mentoring-
iem joko formq rozwoju i poszerzania perspektywy - zaréwno dla Mentees,
jak i Mentorow.

Artur Modlinski

Doktor nauk ekonomicznych, kieruje Centrum Badan nad Sztucznqg Inteligencjqg
i Cyberkomunikacjq przy Wydziale Zarzgdzania Uniwersytetu t.6dzkiego. Spec-
jalizuje sie w adopcji nhowych technologii do przestrzeni organizacyjnych. Pracu-
je jako badacz w Miedzynarodowym Centrum Badwczym CITAD w Portugalii,
Augmented Human Intelligence & Digital Ergonomics Lab we Wtoszech, oraz In-
stytucie Iris Ancona w totwie. Mowca, popularyzator nauki i autor ponad 60
publikacji w czasopismach naukowych i branzowych: odkryt i opisat takie zjow-
iska jak techno-empowerment, technoizacjo, konformizm algorytmiczny, dostrze-
ot remanualizacje i nowy typ konfliktu pomiedzy maszynq i cztowiekiem. W swo-
jej praktyce biznesowej wspiera przedsiebiorstwa w robieniu rzetelnych badan,
prowadzi aoktywnos¢ dziatalnos¢ doradczqg i szkoleniowq z zokresu nowych
technologii.
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CENTRUM BADAN NAD
SZTUCZNA INTELIGENCJA
| CYBERKOMUNIKACJA

Przygotowanie raportu, ktéry oddajemy w Panstwa rece to Wydziat Zarzadzania
ogrom pracy wykonanej przez zesp6t bezposrednio zwigza- Uniwersytet £ 0dzki

ny z jego przygotowaniem. Raport nie powstatby takze, gdy-
by nie wsparcie merytoryczne naszego partnera - Centrum
Badan nad Sztuczna Inteligencja i Cyberkomunikacja Wy-
dziatu Zarzadzania Uniwersytetu todzkiego reprezento-

Partner merytoryczny raportu

wanego przez Artura Modlinskiego. To, co buduje auten- Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu tédzkiego, ktéry wspie-

tycznoSC przygotowanego przez nas materiatu i nadaje mu rat nas nie tylko swojag wiedza, ale rowniez zarazat pa-

praktycznego charakteru, to perspektywy ktérymi podzieli sjg i pozytywna energig. Dziekuje takze wszystkim oso-

i podzielity sie z nami i naszymi czytelnikami goscie i goscinie bom, ktore podzielity sie swoimi cennymi komentarzami:

raportu. Jackowi Betdowskiemu, Witoldowi Chomiczewskiemu,
Radostawowi Czahajdzie, Wiktorii Kuc, Izabeli Stoszek

Dlatego tez chciatem serdecznie podziekowac tworcom ra- i Katarzynie Spikowskiej-Susik.

portu - wspaniatemu zespotowi Mentiway - Marcie Siech

I Jackowi Tkaczukowi, wktadajacy oE:l siebie w raport < Tomasz Sasiadek,

wszystko, co najlepsze. Arturowi Modlinskiemu z Centrum Co-Founder Mentiway

Badan nad Sztuczng Inteligencja i Cyberkomunikacja
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Mentiway to aplikacja umozliwiajgca wdrozenie i organizacje
programéw mentoringowych w kazdej organizacji, dajaca sze-
reg korzyscitak organizatorom, jak réwniez uczestnikom takich
procesow, m.in:

1 0SZCZEDNOS$C 2 DOSTARCZANIE
® CZASU ® WIEDZY

MOTYWOWANIE
® UCZESTNIKOW

4

3 MONITOROWANIE
® POSTEPOW

5 ZGODNOSC Z NAJLEPSZYMI
® PRAKTYKAMI

Dowiedz sie wiecej:
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& mentiway

g orpber=ip

.........

& mentiway


https://mentiway.com

KONTAKT

Zapraszamy do kontaktu:

Czes¢, mam na imie Tomek, jestem wspottworcg Mentiway.
W naszym zespole chetnie dzielimy sie wiedza i wspieramy
organizacje w drodze do sukcesu!

Jesli jestes zainteresowany(-a) tym, jak sprawnie i skutecznie
wdrozy¢ program mentoringowy w Twojej organizacji z wyko-
rzystaniem technologii:

& napisz do mnie na adres: kontakt@mentiway.com
@ lub skontaktuj sie ze mng na LinkedIn:
https://www.linkedin.com/in/tomaszsasiadek/

Tomasz Sqgsiadek,
Co-Founder Mentiway
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