Nowoczesne formy rozwoju pracownika
czyli jak poszerzac wiedze pracownikéw, rozwijac¢ ich kompetencje
I umiejetnosci niezbedne do wykonywania pracy

na obecnym badz przysztym stanowisku

Wedlug podstawowych zalozen koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi
pracownicy danej organizacji to jej zaséb strategiczny. Potencjatl, w ktory nalezy
i warto inwestowac¢. Niniejszy artykut przybliza idee rozwoju pracownika. Czes¢
pierwsza poswiecona jest klasycznym metodom nabywania i poszerzania wiedzy,
w drugiej omoéwione zostaly nowe, od niedawna stosowane formy rozwoju

pracownika.

Ludzie to wyjagtkowy kapitat organizacji, wart szczegolnych zabiegéw, za$
inwestycja w ,zasoby ludzkie” mimo, ze z reguly kosztowna, jest wysoce optacalna.
.,Mozna nawet powiedzie¢, ze rozwoj kadr stanowi zasadniczg strategie przezycia
i rozwoju organizacji. Rozwdj pracownikdw powinien wiec by¢, podstawowg
wartoscig zaréwno dla organizacji, jak i dla niego samego.” Rozwdj zasobu
pracowniczego zyskuje obecnie coraz wieksze znaczenie, niezaleznie a moze
wlasnie szczegdlnie, w czasie spowolnienia gospodarczego. Zrédiem przewagi
konkurencyjnej przedsiebiorstwa staé sie moze zdolno$¢ zatogi do tworzenia
innowacji oraz projektowania i wdrazania dtugofalowych zmian rozwoju firmy.
Wartosciag dodang rozwoju zawodowego, dodatkowym plusem dla lepiej
wyksztatlconego pracownika jest zwiekszenie jego szans na rynku pracy.

Rozwoj kadr obejmuje wszystkie dziatania podejmowane w organizacji, ktorych
zadaniem jest wspieranie i realizacja procesu doskonalenia kwalifikacji i motywacji
pracownikow. Proces ten ma na celu ,wyposazenie ich potencjatu zawodowego we
wiasciwosci niezbedne do wykonywania obecnych i przysztych zadan. W efekcie
przyczynia sie on do osiggniecia celow przedsiebiorstwa i indywidualnych celow
pracownika.” Powinien sprowadzaé sie do: identyfikacji cech, potrzeb, aspiracii,
celow pracownika, przekazywania informacji o perspektywach i warunkach ich

spetnienia w ramach firmy, wreszcie do wzajemnego dostosowania oczekiwan

! T. Listwan: Ksztatcenie kadry menedzerskiej firmy. Wroctaw 1993, s. 73
2 A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Krakéw 1998, s. 24.



i mozliwosci obu podmiotéw. Dziatania te winny przybieraé konkretne formy, co

ilustruje rys. nr 1.
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Rys. nr 1. Elementy procesu rozwoju kadry w organizacji. Zrédto: T. Listwan, op. cit.,
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s. 74

Zakres przedmiotowy rozwoju zawodowego wigze sie scisle z potencjalem pracy,

ktéry oznacza pewien zakres mozliwosci, zdolnosci, sprawnosci, tkwigcy w ludziach,

instytucjach, rzeczach.> W aspekcie jakosciowym obejmuje on takie sktadniki jak:

wiedza teoretyczna, umiejetnosci praktyczne, zdolnosci, zdrowie i motywacje,

a w aspekcie ilosciowym — czas pracy.? Innymi stowy rozwéj zawodowy to wymiar

czasu (zaréwno poswieconego na nauke, jak i pdézniej dzieki zwiekszeniu wiedzy

zaoszczedzonego) oraz wymiar mozliwosci,

nabywania wiedzy.

zdolnosci

Klasyczne formy podnoszenia kwalifikacji pracownika

Szeroko rozumiany rozwoj zasobOw pracy realizuje sie przez:

kazdego cziowieka do

.f6znorodne formy szkolenia poszerzajgce wiedze, umiejetnosci i ksztattujgce

zachowania pracownikow;

- planowanie i realizacje indywidualnych karier zawodowych.

n5

Przez doskonalenie kadry nalezy rozumie¢ proces podnoszenia kwalifikacji w celu

zwiekszenia jej sprawno$ci dziatania. Z uwagi na to, iz we wspotczesnym swiecie

® M. Szymczak: Stownik jezyka polskiego. Warszawa 1988, s. 854

* A. Pocztowski, op. cit., s. 25

® 7. Jasinski: Zarzgdzanie pracg. Warszawa 1999, s. 145



zmiana jest czyms$ stalym — proces podnoszenia kwalifikacji musi by¢ procesem
permanentnym. Proces ten powinien by¢ reakcjg na zachodzgce i antycypowane
zmiany w warunkach dziatania, ale zarazem czynnikiem zmian.

Proces doskonalenia, ze wzgledu na fakt iz uczestniczy w nim przewaznie wiele
podmiotéw, a takze ze wzgledu na korzystanie w jego toku z réznych form i metod
jest przedsiewzieciem ztozonym. Ponizsza grafika przedstawia model podnoszenia
sprawnosci dziatania kadry kierowniczej. Ma on jednak zastosowanie takze do
pozostatych poziomow organizacyjnych firmy (pracownikow nizszych szczebli: osob

zatrudnionych przy produkcji, specjalistow itd.).
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Rys. nr 2. Elementy doskonalenia kadry. Zrédio: T. Listwan, op. cit., s. 83

Formy i metody doskonalenia pracownikéw powinny by¢ dostosowane do potrzeb
konkretnej grupy pracownikow, indywidualnego pracownika oraz skali dziatan
I przyjetych w firmie rozwigzan organizacyjnych. Podstawowg (najczescie]
stosowang) formg doskonalenia jest szkolenie - ,obejmuje ono bowiem realizowane
W organizacji procesy uczenia, ukierunkowane na uzupetnianie posiadanych

kwalifikacji o nowe elementy wiedzy, umiejetnosci, cech osobowych i zachowan.”

® A. Pocztowski, op. cit., s. 100



Wyrdznia sie trzy gtowne rodzaje szkolen:

1) szkolenie przygotowujgce do pracy w danym zawodzie;

2) szkolenie w trakcie pracy (przygotowujace lub rozwijajgce kwalifikacje do
pracy na danym stanowisku);

3) szkolenie stuzgce przekwalifikowaniu pracownika (zmiana stanowiska Iub

zawodu).

Metody ,on-the-job” — czyli zwigzane bezposrednio z miejscem pracy. Cho¢ majg
te zalete, ze utatwiajg bezposrednie poznanie wymagan zwigzanych ze stanowiskiem
pracy, to posiadajg rowniez kilka wad. Sg z reguty do$¢ kosztowne oraz roziozone
w czasie. Ich ,bezposrednios¢” moze okazaC¢ sie pewnym ograniczeniem,
szczegOlnie, gdy istniejaca praktyka jest wadliwa — pracownik powiela btedne lub
nieefektywne schematy pracy. Nalezy roOwniez wskaza¢ na ograniczenia zwigzane
z niewielkg elastycznoscig tych metod - gdy stosowane sposoby dziatania nie
nadazajg za zachodzacymi zmianami, nie pozwalajg rowniez antycypowac

przysztych kierunkéw rozwoju — sg w duzym stopniu odtwércze.

Dlatego warto zwréci¢ uwage na metody symulacyjne, polegajace ogdlnie na
tworzeniu warunkéw i sytuacji szkoleniowych zblizonych do rzeczywistych.
Umozliwiajg one rowniez kreowanie sytuacji nowych, mniej rutynowych,
pozwalajgcych np. na ksztaltowanie postaw proinnowacyjnych, okreslonego typu
komunikacji itd. Charakterystycznymi tu metodami doskonalenia sg tzw. grupy metod
,Off-the-job”, czyli niezwigzane bezposrednio z miejscem pracy. Nalezg do nich
metody treningowe. Ich wspolng cechg jest uczenie sie przez przezywanie. Ksztattujg
one rbézne cechy osobowosci (postawy) i umiejetnosci, dotyczgce wrazliwosci,
interakcji i komunikowania sie. Ogélnie biorgc, metody symulacyjne sg nastawione

na doskonalenie jednostek.’

" T. Listwan, op. cit., s. 85



Tabela nr 2. Metody doskonalenia pracownika w oderwaniu od pracy (off-the-job).
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Zrodbo: T. Listwan, op. cit., s. 85
Program szkoleniowy oprécz klasycznych szkoleh wewnetrznych oraz

- rotacja zadan,

- szkolenie w trakcie pracy,

- coaching ....

zewnetrznych moze obejmowac inne formy doskonalenia pracownikow:

Nowoczesne formy podnoszenia kwalifikacji pracownika

Zaroéwno teoretycy jak i praktycy zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) wskazuja,
obok kompetencji zawodowych na warto$¢ kompetencji spotecznych. Odnoszg sie

one do umiejetnosci budowania i utrzymywania relacji miedzyludzkich. W wyniku



przeprowadzonych w ponad 100 przedsiebiorstwach badaniach®, stwierdzono, ze do
najbardziej pozgdanych kompetenciji naleza:

- zdolnosci komunikacyjne,

- orientacja na osiggniecia,

- praca zespotowa,

- przywodztwo,

- skupienie sie na kliencie,

- elastycznosé,

- stymulowanie rozwoju innych.

Proces doskonalenia mozna traktowac jako czes¢ systemu motywacyjnego w firmie.
Pracownicy czesto traktujg szkolenie jako nagrode lub szanse rozwoju zawodowego.
Ciggte doskonalenie kwalifikacji jest rowniez zadaniem dla pracownika, ktory poprzez
wtasny rozwéj ma wspieraé dziatanie firmy.? Warto zwrécié uwage na fakt, iz coraz
wiecej specjalistbw zajmujgcych sie rozwojem organizacji i ich pracownikow
wskazuje na koniecznos¢ ciggtego podnoszenia kwalifikacji, w tym rowniez poprzez
samoksztalcenie. Przedstawione ponizej metody stymulowania rozwoju pracownika
kladg silny nacisk na relacje interpersonalne i Kksztaltowanie kompetenciji
spotecznych. Pozwalajg jednakze podnosi¢ rowniez umiejetnosci zawodowe.

Do najpowszechniej stosowanych nowoczesnych metod doskonalenia pracownikow

naleza:

Coaching

To indywidualne doskonalenie pracownika, przez osobe
z doswiadczeniem i wiedzg — czyli coacha. Najczesciej jest
to pracownik z tego samego dziatu, czasem bezposredni
przetozony. Metoda ta jest bardzo efektywna ze wzgledu
na bliski kontakt opiekuna i osoby szkolonej. Jednak
czesto trudna do zastosowania z powodu czasu, jaki

opiekun musi poswieci¢ na rozmowy i obserwacje

szkolonego.*®

8 czasopismo ,Competency” 1996r., za Okon W.: Analiza posiadanych kompetencji zawodowych. WSAP Szczecin

® A. Kozinska, Doskonalenie pracownikéw. Personel od A do Z. ,Wiedza i Praktyka”, marzec 2001, D 03/003

1% |pidem, s. D 03/012



Polega na pracy trenera (polskie okre$lenie dla coacha) z pracownikiem nad
rozwojem umiejetnosci i kompetencji zawodowych i spotecznych tego ostatniego.
Niejako przy okazji, zwiekszeniu ulega motywacja pracownika, wzrost jego
zaangazowania i poczucia odpowiedzialnosci za firme i jej wyniki.

Coaching jest partnerska relacja, w ktorej coach pomaga swojemu podopiecznemu
w osiggnieciu upragnionych sukceséw w zyciu osobistym i zawodowym. Cele te
powinny by¢ wskazane przez pracownika ale jednoczesnie uzgodnione z coachem.
To on prowadzi, motywuje i inspiruje swojego ucznia tak, by moégt on dokonywac
pozytywnych zmian w swoim zyciu. Wprowadzenie coachingu umozliwia osobom

~frenowanym” dac z siebie to co najlepsze, uczy¢ sie i rozwija¢ w sposob z ich wola.

Definicje coacha uznane przez ICF (International Coaching Federation —
Miedzynarodowg Federacje Coachow - www.coachfederation.org):
« Coach pomaga jednostkom i organizacjom, aby rozwijaty sie szybciej
i osiggaly bardziej satysfakcjonujgce rezultaty.
- Coach koncentruje sie na celach, ktére wybiera jego podopieczny.
« Coach dostosowuje sie do indywidualnych potrzeb podopiecznego.
- Coach wytania rozwigzania i strategie z informacji pochodzacych od
pracownika.
« Coach zapewnia swiezg perspektywe.
« Coach pomaga podopiecznemu w budowaniu jego naturalnej sity.
« Coaching zaczyna sie od pomystu, ze to pracownik jest tworczy i peten
zasobow.
« Coaching zaczyna sie od pomystu, ze pracownik czyli klient pracuje po to, aby
osiagnac¢ te cele, ktdre chce osiggnagg.

« Sita coachingu wynika ze zwigzku pomiedzy coachem i klientem.

Zadaniem coacha jest pomoc w osiggnieciu réwnowagi pomiedzy zyciem osobistym
a zawodowym, pomoc w zmianie tego, co warte jest zmiany. Celem tych wszystkich
dziatah jest wzmocnienie podopiecznego, podtrzymanie jego motywacji, sity oraz
poznanie tego, co pozwala mu by¢ efektywnym pracownikiem, poznanie samego
siebie.

Warunki udanego coachingu sg w gruncie rzeczy dwa: pracownik ma chec¢ sie

rozwija¢/zmieniac i jest ,wolne pole” pomiedzy tym, gdzie jest on obecnie, a gdzie



zamierza sie znalez¢. — innymi stowy: pracownik dostrzega, ze posiada pewien
potencjat ktéry moze rozwingé. Coaching daje poddawanej mu osobie motywacje
I energie tak, by dostrzegta potencjat swego rozwoju. Jest procesem zorientowanym
na dziatanie, dajacym wsparcie w koniecznych zmianach i trudnych sytuacjach

podczas drogi zmian.

Gtéwne zasady coachingu
Coaching powinien by¢ oparty na partnerskiej relacji i budowaniu wzajemnego

zaufania pomiedzy trenerem i pracownikiem.

Sesje coachingowe (trenerskie) poswiecone powinny by¢é poszukiwaniu tych
obszaréw aktywnosci pracownika, ktérych wzmocnienie pozwoli na wzrost, poprawe
efektywnosci réwniez w innych, istotnych dla pracownika i firmy obszarach.
Wskazanie tych obszaréw powinno wynikaé ze wspolnej, tworczej pracy coacha

i pracownika, jednakze inicjatywa nalezy do trenera.

Réwniez w trakcie wypetniania codziennych obowigzkéw zawodowych (czyli poza
sesjami) moze by¢ prowadzony coaching. Mozliwos¢ taka wystepuje szczegolnie
wtedy, gdy trener dostrzega mozliwos¢ pomocy pracownikowi w lepszym

wykonywaniu zadan zawodowych.

Osoba trenera osobistego
Kluczowe dla zmiany beda kwalifikacje trenera (coacha) zwigzane z kierowaniem
procesami uczenia. Jedng z organizacji coachingowych jest Miedzynarodowa
Spotecznos¢ Coachdéw (International Coaching Community). Standardy ICC
dotyczace kwalifikacji coacha sa nastepujace™:
« Coachowie starajg sie jak najlepiej wykonywaé¢ swojg prace z Kklientem
I wykazywac sie podstawowymi kwalifikacjami w coachingu.
+ Starajg sie by¢ na biezaco w kwestii nowych praktyk biznesowych, technologii,
wymogow prawnych i standardéw zwigzanych z pracg coacha.
- Dbajg o rozwoj i poszerzanie swoich umiejetnosci poprzez lekture, kontakty

i szkolenia.

" http://ww.rabacoaching.pl/pl/ICC.html - dostepna 16. lipca 2009r.



Coachowie maja swiadomos¢ swoich umiejetnosci, mocnych stron oraz

ograniczen. Przyjmujg takg prace, ktéra w ich mniemaniu bedzie wykonalna

w ramach ich kompetencji.

Nie wypowiadajg twierdzen, ktoérych nie mogq jednoznacznie potwierdzié.
Podobnie nie przypisujg sobie umiejetnosci, referencji lub kwalifikacji, ktorych
nie posiadajg, jak rowniez nie mogq zezwoli¢ innym, aby za ich wiedzg i w ich

imieniu skiadali podobne deklaracje w formie werbalnej czy tez pisemne,.

Co ciekawe, coaching jest najbardziej zaawansowany w sporcie.

Podziat coachingu (za: Coaching Institute

>

12):

Coaching personalny, zyciowy - nastawiony na rozbudowe sfery
wewnetrznej czlowieka. Dotyczy celdw, postaw i zachowan wynikajgcych
z oczekiwan pracownika/ klienta oraz spodziewanych przez niego

rezultatow.
Coaching zawodowy - zwigzany z rozwojem, kariera.

Coaching menadzerski (Executive, Leadership coaching) - praca z kadrg
zarzadzajgcq przedsiebiorstw. Stuzy rozwijaniu takich umiejetnosci jak:
komunikacja, negocjacje, zarzgdzanie zmianami w przedsiebiorstwie,
zarzadzanie osobistym potencjatlem, praca ze stresem. Rownie czesto
wzmacnianym obszarem tego rodzaju coachingu jest rozwoj
umiejetnosci  przywddczych - m.in. wzmacnianie umiejetnosci
nawigzywania i podtrzymywania relacji, budowania autorytetu przy
zachowaniu relacji wspotpracy, rozwijanie umiejetnosci motywowania.
Tego typu oferta, kierowana jest do osob, ktore ze wzgledu na np. bardzo
wysokg pozycje zawodowg nie chcg korzystaé z klasycznej oferty

szkoleniowej.
Coaching biznesowy - nastawiony na rozwoj biznesu.

Coaching grupowy — stosowany na przyktad w nabywaniu umiejetnosci

rozwigzywania trudnych sytuacji w zwigzkach czy relacjach w srodowisku
pracy.

12 www.coachinginstitute.biz - dostepna 20.maja 2009r.



Korzy $ci z coachingu:

Niektore z korzysci osobistych coachingu dla pracownika:

wieksza pewnosc¢ siebie | wyzszy poziom umiejetnosci, a co za tym idzie
wieksza produktywnosé,

rozwoj kariery i umocnienie pozycji zawodowej — uzyskanie stalej, wiekszej
efektywnosci we wszystkim co robi,

podejmowanie dobrych decyzji — pracownik cechuje sie wiekszg
elastycznoscia,

szczesliwsze, bardziej spetnione zycie dzieki poczuciu zadowolenia z
wiasnej pracy,

poprzez uzyskanie zaufania podnosi sie jako$¢ zycia pracownika,

zwieksza sie klarownos¢ celéw i wartosci,

pracownik ma wiekszg jasnos¢ dotyczacg tego, czego chce i co moze daé
w relacjach; jego relacje sg bardziej satysfakcjonujgce dla zaangazowanych
W nie stron,

utrzymuje stymulacje intelektualng wynikajacg z dyskusji dotyczacej
waznych pomystow — jest bardziej tworczy — uczy sie wiecej oraz usuwa
zahamowania wstrzymujace go przed bardziej efektywng nauka,

stopniowo staje sie osoba, ktérg chce by¢, staje sie wzorem dla innych,
coaching zapewnia potencjat pozwalajgcy pracownikowi na postep w pracy

I zwieksza jego diugoterminowe perspektywy.

Niektore z korzysci dla organizacji:

przyczynia sie do zwiekszenia kultury w przedsiebiorstwie i podniesienia
morale pracownikOw — usprawnia prace zespotowa,
coaching podnosi kwalifikacje kluczowych pracownikow i oszczedza firmie:
1/ kosztoéw kurséw i szkolen,
2/ spadku produktywnosci,
pomaga ludziom osiggac¢ szczyty ich osobistych mozliwosci i w ten sposob
pomaga firmom osiggaé najlepsze rezultaty zapewniajgc wiekszg
skutecznos¢ diugoterminowych inwestycji.
zastosowanie coachingu wskazuje na zaangazowanie sie firmy w rozwoj

pracownikow — co jest dtugofalowg inwestycjg w wysokg efektywnosc.



Kiedy warto si egnaé po coaching?

Szczegolnie w sytuacji gdy rozwgj strategicznego zasobu organizacji jakim sg jej
pracownicy jest wartoscig firmy. Stosuje sie go czesto takze w przypadku:

- braku wystarczajgcych umiejetnosci przywodczych oraz interpersonalnych
kadry, odpowiadajgcych oczekiwaniom organizacji i pozwalajgcych na
utrzymanie zaangazowania pracownikow,

« niepowodzenia w tworzeniu zespotu, problemow z morale pracownikow
W organizacji,

« braku informacji zwrotnych dotyczacych podejmowanych dziatan (na przyktad
ich skutecznoséci i adekwatnosci),

« wsparcia procesu wprowadzania zmian i zarzgdzania zmianami w organizaciji,

« wzmocnienia i wiekszego ukierunkowania efektu cykli szkoleniowych
w organizaciji, lub jako alternatywa dla nich, gdy pracownik nie moze w nich
uczestniczy¢ (patrz: executive coaching),

- doraznych potrzeb: perswazyjne przemowienie, strategia negocjacyjna itp.

Powyzszy katalog nie jest zamkniety — zastosowanie metody coachingu wynikaé
moze z wielu innych potrzeb, zgodnych z oczekiwaniami organizacji, jak i samego

zainteresowanego.

Inne formy wspomagania rozwoju:

Mentoring — starszy, doswiadczony kolega udziela rad. Demonstrowane przez niego
zachowania stanowig wzorzec do nasladowania. Szersze omodwienie w dalszej
czesci opracowania.

Doradztwo — praca z klientem nie usatysfakcjonowanym swoim zyciem (lub efektami
swoich dziatan zawodowych), potrzebujgcym przewodnictwa i porady.

Terapia — praca z klientem, ktéry potrzebuje usuniecia psychologicznych Ilub
fizycznych symptomow.

Consulting — konsultant zapewnia ekspertyze i rozwigzuje problemy biznesowe lub
pomaga w rozwoju biznesu jako catosci. Praca raczej z organizacjami lub ich
poszczegOlnymi czesciami, niz z jednostkami je tworzacymi.

Nauczanie — przekazywanie wiedzy przez nauczyciela uczniowi.



Coaching jako narzedzie zmiany moze wigzac sie z pojawieniem sie oporu. Ponizsza
tabela zawiera zaréwno przyczyny oporu pracownikéw jak i metody przeciwdziatania

im.

PRZYCZYNA OPORU

PRACOWNIKOW METODY PRZECIWDZIALANIA OPOROM

Zmiana uniemozliwia dziatanie
w sposob, do ktorego przywykli Wskazanie korzysci ptynacych z dziatania nowych metod
pracownicy

Brak zrozumienia istoty zmiany

L P . Szczegobtowe zapoznanie pracownikOw z istotg i korzysciami coachingu
i wiary w realnosc jej powodzenia

Przedstawienie jak inni, np. menedzerowie zmieniajg swoje przekonania
w wyniku pojawienia sie badan przeczacych ich poprzednim pogladom.
Wykazanie, ze nowe przekonania niekoniecznie muszg sie wigzaé ze
zmiang starych i moga je wzbogacac

Pracownicy stajg wobec koniecznosci
zmiany gteboko zakorzenionych
przekonan

Uswiadomienie pracownikom, ze profesjonalista nie jest zwigzany
Brak zaufania do coacha z danym przedsiebiorstwem, a wiec jest zdystansowany wobec jego
wewnetrznych spraw

Przekonanie zespotu do stusznosci wprowadzenia tej zmiany przez
wladze, przedstawianie korzysci ptyngcych ze zmian bezposrednio dla
pracownikéw oraz firmy.

Panuje przekonanie, ze zmiana zostata
narzucona odgoérnie.

Opodr przed nowa sytuacja, lek przed | Uswiadomienie pracownikéw o roli coacha, jego indywidualnym podejsciu
odczuciem swojej niekompetenciji i nakierowaniu na pomoc i rozwgj

Strach przed brakiem czasu na blizej
nieokreslone rozmowy o rozwoju
zawodowym

Wprowadzenie coachingu ma na celu usprawnienie pracy oraz efektywne
gospodarowanie czasem

Uswiadomienie pracownikom, ze rutyna zle wptywa na ich rozwoj

Obawa przed zmiang organizacji pracy osobisty

Zrodto: www.wikipedia.pl — dostepna 20. maja 2009r.



Mentoring

Jest procesem sprawowania opieki nad pracownikiem
w réznych okresach jego zawodowego rozwoju i przebiegu
kariery w firmie. Mentorem moze by¢ osoba z duzym
praktycznym doswiadczeniem i sukcesami zawodowymi,
posiadajgca rowniez odpowiednie cechy osobowosci.
Mentoring oparty jest na partnerskie] relacji miedzy

mentorem a pracownikiem (mistrzem a uczniem),

zorientowanej na odkrywanie i rozwijanie potencjatu
pracownika. Opiera sie na inspiracji, stymulowaniu i przywddztwie. Polega gtownie
na tym, by uczen, dzieki odpowiednim zabiegom mistrza, poznawat siebie, rozwijajgc
w ten sposOb samoswiadomosé, i nie lekat sie iS¢ wybrang przez siebie drogg
samorealizacji. Obejmuje on takze doradztwo, ewaluacje oraz pomoc
w programowaniu sukcesu ucznia®®. Kluczowym dziataniem jest indywidualizacja
oferty rozwoju poprzez dostosowanie iej do jego oczekiwan
i potrzeb pracownika.

Gtéwnym zalozeniem mentoringu jest pomoc ludziom w stawaniu sie takimi, jakimi
chca sie staé*. Mentorem moze byé odpowiednio przygotowana osoba z zewnatrz,
ale zwykle role mentora powierza sie doswiadczonym pracownikom firmy,
charakteryzujgcym sie mocno rozwinietymi kompetencjami osobistymi i spotecznymi.
Relacja pomiedzy mentorem a jego uczniem jest bardzo efektywna gtéwnie dzieki
daleko idacej personalizacji i indywidualizacji $ciezki kariery, ktdrg osoba
doswiadczona pomaga obra¢ poczatkujgcemu pracownikowi. Mentor, jako ze poznat
juz zasady pracy w firmie oraz posiadt szerokg wiedze i odpowiednie umiejetnosci
moze w sposob bardzo efektywny przekazac je osobie, ktéra dopiero zapoznaje sie
z nowym $rodowiskiem pracy. Dlatego tez jest to bardzo uzyteczna metoda
wdrazania do pracy nowo zatrudnionego pracownika. Wiekszosci z wymaganych
umiejetnosci nie mozna przekaza¢ przez podrecznik czy film instruktazowy —

ksztattowac je mozna jedynie bezposrednio — przez doswiadczenie.

13 www.wikipedia.pl - dostepna 20.maja 2009r.
1 E. Parsloe, M. Wray: Trener i mentor. Udziat coachingu i mentoringu w doskonaleniu procesu uczenia sig¢. OE 2002r.



Najbardziej ogolny zarys rozwoju relacji mistrz-ucze n w organizacji uwzglednia
nastepujgce fazy:
1. Wzajemne poznanie i okreslenie oczekiwan.
2. ldentyfikacja stabych i mocnych stron oraz szans i zagrozen dla rozwoju
ucznia.
Ustalenie celu diugoterminowego oraz celéw krétkoterminowych.
4. Konsekwentne realizowanie obranej $ciezki potgczone z rozwijaniem
kompetenciji osobistych oraz spotecznych.
Ciagty kontakt i rozbudowana informacja zwrotna.

6. Regularna samoocena wynikéw i weryfikacja obranej sciezki.

Gtéwne zasady mentoringu
W przeciwienstwie do coachingu, inicjatywa w zakresie prowadzenia sesji
mentoringowej lezy po stronie pracownika. To on musi wzigé odpowiedzialno$¢ za
wiasny rozwoj i poszerzanie horyzontéw.
Mentoring opiera sie na inspirowaniu, stymulowaniu i przywodztwie. Obejmuje takze

doradztwo oraz pomoc w projektowaniu sukcesu pracownika.

Korzysci z mentoringu
Podobnie jak w przypadku coachingu, mozna méwi¢ o korzysciach z zastosowania
mentoringu w dwdch obszarach: organizacji i pracownika. Niewatpliwg zaletg dla
organizacji jest zwiekszenie sie przywigzania pracownika do firmy i realizowanych
przez niego przedsiewzie¢, satysfakcji uczestnikdbw organizacji. W wymiarze
pracownika do najwiekszych korzysci ptyngcych z wdrozenia mentoringu mozna
zaliczy¢:
» rozwijanie kompetencji osobistych i spotecznych obu uczestnikéw procesu;
» wzmachianie postaw pro-przedsiebiorczych oraz kreatywnosci;
» odkrywanie i rozwijanie potencjalu — wskazanie sensu ustawicznego
samodoskonalenia sie;
» rozwijanie wewnetrznej motywacji;
» identyfikacja oraz analiza mocnych i stabych stron pracownika, jak i analiza
mozliwych sciezek rozwoju wewnatrz organizacji;
» innowacyjne rozwigzywanie problemow;

> ulatwienie ,wejscia” nowych pracownikow w kulture organizacyjna.



Ponadto mentoring sprzyja rozwijaniu kultury wzajemnego zaufania i pomocy. Stuzy

wzmacnianiu komunikacji wewnetrznej oraz dobrej atmosfery w organizacji.

Counselling

Pomimo, ze ,counselling” mozna tlumaczy¢ jako

X

)

zachowan i mozliwosci. Towarzyszy mu rowniez w poznawaniu hatury swoich

.poradnictwo”, nie odzwierciedla to w petni znaczenia

tego terminu — jest to bowiem cos wiece] niz

bezposrednie udzielanie porad.
Counselling jest metodg doskonalenia pracownikow,
w ktérej doradca (counsellor) pomaga pracownikowi

w procesie uswiadamiania wiasnych uczué¢, potrzeb,
trudnosci, sprzyja otwarciu sie na mozliwosci zmian i pomaga mu je zainicjowac.

Counselling jest najczesciej stosowany w przypadku probleméw pracownikéw, ktére
majg charakter osobisty, psychologiczny. Znajduje zastosowanie na przykiad
w przypadku niesubordynacji, spOznien, postaw roszczeniowych, wykorzystywania
pracownikbw oraz niskiego poziomu ich zaangazowania. Jest to ,forma
profesjonalnej pomocy drugiemu cziowiekowi w zrozumieniu | rozwigzaniu
problemoéw jego egzystencji, w sytuacji zagubienia, bezradnosci i cierpienia; a takze i
wtedy, gdy motywem siegania po pomoc jest chec¢ poprawy jakosci zZycia i dgzenie
do samorealizacji”™®. W przeciwienstwie do psychoterapii nie koncentruje sie na
"leczeniu" konkretnych zaburzen psychicznych, lecz stuzy rozwigzaniu probleméw

zycia codziennego oraz rozwoju osobowosciowym.

Counselling przebiega wedtug 7 krokéw*®:
1. ocena czy pracownik jest faktycznie cenny dla organizacji,
2. dobdr os6b mogacych przyja¢ role counsellora,

15 www.gestalt.haller.krakow.pl - dostepna 20. maja 2009r.
'® Metody organizacji i zarzgdzania, pod red. J. Czekaja, Wydawnictwo AE w Krakowie, Krakéw 2007.
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uswiadomienie pracownikowi problemu,
zaplanowanie przebiegu treningu,
prowadzenie treningu,
przeprowadzenie oceny postepow,

okreslenie horyzontu celow dla dalszej pomocy.

Gtéwne zasady counsellingu

W counsellingu, doradca nie daje pracownikowi gotowych rozwigzan, nie osadza, nie

przekonuje ani nie namawia. Udziela mu jedynie specyficznego rodzaju wsparcia

psychicznego, co pomaga:

o

o O O O

odnalez¢ pracownikowi wyjscie z trudnej sytuacji,

odzyskac utracong rownowage psychiczna,

,2odblokowac¢” utrwalone w psychice negatywne wzorce zachowan,
odkry¢ w sobie nowe mozliwosci,

spojrze¢ w nowy sposOb na swoje zycie, aktywnos¢ zawodowa, relacje itp.

Podsumowujac:

Tak jak nie ma idealnie napisanych dokumentow aplikacyjnych, tak brak jest jednej

idealnej metody podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownika. Kluczowym

aspektem rozwoju jest diagnoza stanu biezgcego i w odniesieniu do zaktadanych

celow zastosowanie odpowiednich dziatan.

Aby by¢ nowoczesnym, kompetentnym pracownikiem nalezy:
1. Zrozumieg, co trzeba zrobic.
2. Wykona¢ zadanie.

3. Pociggnac¢ za sobg innych.

Opracowanie: Barttomiej Babczynski



Literatura:

1.

Czekaj J. (red.): Metody organizacji i zarzgdzania. Wydawnictwo AE

w Krakowie, Krakow 2007

2. Gorecka K.: Rozwdj pracownika. Wyzsza Szkota Bezpieczenstwa w Poznaniu

3. Jasinski Z.: Zarzgdzanie pracg. Warszawa 1999

4. Karwala S.: Mentoring — strategia rozwoju organizacji uczgcej sie. WSB-NLU

7.
8.
9.

2007

Karwala S.: Model mentoringu we wspoitczesnej szkole wyzszej. WSB-NLU
2007

Kozinska A.: Doskonalenie pracownikéw. Personel od A do Z. ,Wiedza
i Praktyka”, marzec 2001

Listwan T.: Ksztalcenie kadry menedzerskiej firmy. Wroctaw 1993

tychmus P.: Nowoczesne metody doboru i doskonalenia pracownikow

McKenna E., Beech N.: Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Warszawa 1997

10.0kon W.: Analiza posiadanych kompetencji zawodowych. WSAP Szczecin

11.Parsloe E., Wray M.: Trener i mentor. Udzial coachingu i mentoringu

w doskonaleniu procesu uczenia sie. Krakéw, OE 2002

12.Pocztowski A.: Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Krakéw 1998

13.Szymczak M.: Stownik jezyka polskiego. Warszawa 1988

Wszystkie strony internetowe dostepne 20. maja 20009r.:
http://www.coaching.info.pl/

www.cptt.uz.zgora.pl/dokumenty/dzialalnosc/Nowoczesne-metody-pozyskiwania-

pracownikow.ppt

www.gestalt.haller.krakow.pl

http://www.personel.infor.pl

http://www.rabacoaching.pl/pl/ICC.html|

www.mentoring.com.pl/

http://www.wikipedia.pl




