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Streszczenie

Artykul dotyczy ksztattowania kompetencji pracownikéw poprzez wykorzystanie praktyk mentorin-
gowych. Jego celem jest zaprezentowanie mentoringu jako narzedzia przyczyniajacego sie do imple-
mentacji koncepcji smart work i smart working w przedsiebiorstwie. W artykule wykorzystano wyniki
przegladu literatury naukowej. Szczegdlna uwage zwrdcono na potencjal i ograniczenia mentoringu
jako narzedzia wspierajacego ksztatltowanie kompetencji 0osob zatrudnionych w przedsigbiorstwie.

Abstract

The article concerns the shaping of employee competencies using mentoring practices. Its aim is to present
mentoring as a tool that contributes to the implementation of smart work and smart working concepts in an
enterprise. The article uses the findings of a scientific literature review. Significant attention was drawn to the
potential and limitations of mentoring as a tool for supporting the development of competencies among employees
in the enterprise.

WPROWADZENIE

Wspolczesnie w literaturze naukowej podkresla sie istotno$¢ czynnikow takich jak: efektywnosé, zaanga-
zowanie pracownikow oraz ich odczuwana satysfakcja z pracy w kontekscie osiggania sukcesow przez
przedsigbiorstwo [Kopertynska, Kmiotek, 2016, s. 183-194; Skowron-Mielnik, 2014, s. 25-38]. Stawia
to okreslone wymogi w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi, a zwlaszcza w obszarze ksztaltowania
kompetengji przedsigbiorczych personelu. Umiejetnosci obecnie wymagane od pracownikéw m.in.: fa-
twos$¢ uczenia sig, praca zespotowa, komunikacja interpersonalna, szybkie rozwiazywanie problemoéw,
a takze swobodne postugiwanie si¢ technologiami cyfrowymi w miejscu pracy, dzieki ktorym mozna
skutecznie i za pomoca mniejszych naktadow osiagac cele biznesowe, wyznaczaja ramy aktywnosci zo-
rientowanej na wspieranie potencjalu zasobéw ludzkich przedsigebiorstwa. Fundamentem tej dziatalno-
$ci powinno by¢ wykorzystanie metod i narzedzi wspierajacych myslenie i dzialanie w ztozonym kon-
tekscie gospodarczym i spotecznym.

Praca w trybie smart pozwala pracownikom na efektywne zarzadzanie sferq zawodowa i osobistg
w $wiecie, ktdry coraz czesciej wymaga optymalizagji ich czasu. Tym samym przynosi korzysci zaréw-
no dla pracownika, jak i pracodawcy, w postaci zwigkszonej efektywnosci cztonkéw zespotu, wiekszego
zaangazowania w wykonywane zadania oraz tatwiejszego harmonizowania rol prywatnych i zawodo-
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wych. Ponadto moze utatwiac¢ kreatywne rozwigzywanie probleméw poprzez wspieranie réznych ro-
dzajow wspotpracy, ktore umozliwiaja wykorzystanie potencjatu pracownikow. Stad waznym aspek-
tem wprowadzenia inteligentnego sposobu pracy jest zapewnienie odpowiednich form ksztaltowania
kompetencji pracownikow. Wazna role w tej kwestii odgrywaja praktyki mentoringowe, ktére utatwiaja
zdobywanie wiedzy i umiejetnosci, takze w obszarach zwigzanych z dzialaniem w nowoczesnym sro-
dowisku biznesowym. Identyfikowanie i angazowanie najbardziej zdolnych, otwartych na nowe podej-
Scia i inicjatywy oraz cieszacych sie autorytetem osob do kierowania relacjami rozwojowymi, pozwala
na wlaczenie i zaangazowanie w innowacyjne przedsiewziecia pozostatych pracownikow. Dzieki wspot-
pracy z mentorami pracownicy nie tylko systematycznie zdobywaja nowe kompetencje, ale réwniez zy-
skuja pewnos¢ siebie, poniewaz wrodzona nieche¢ do wszystkiego co nieznane czesto moze hamowac
wdrozenie nowego sposobu pracy.

Postawa pracownikdéw, ktérzy nie boja sie wyzwan oraz wykazuja gotowos¢ do ciagltego uczenia
sie dostarcza przedsigebiorstwu licznych korzysci. Stad celem niniejszego artykutu, opartego na anali-
zie literatury, jest zaprezentowanie mentoringu jako narzedzia przyczyniajacego si¢ do implementa-
qgji koncepcji smart work i smart working w przedsigbiorstwie. Problem badawczy zawiera si¢ w pyta-
niu — jakie korzysci i ograniczenia ptyna z wykorzystania mentoringu jako narzedzia wspierajacego
ksztattowanie kompetencji oséb zatrudnionych w przedsiebiorstwie? W artykule autorka poddaje
weryfikacji teze, iz mentoring jest postrzegany jako forma wspierajaca nauke i rozwdj pracownikow,
a wszelkie dziatania oparte na wspolpracy sa podejmowane z korzyscia zaréwno dla jednostki, jak
i dla przedsigbiorstwa.

ISTOTA MENTORINGU

Na przestrzeni lat, poczawszy od starozytnosci mentoring byt postrzegany jako wazny element rozwoju
intelektualnego i emocjonalnego cztowieka. Koncepcja mentoringu rozwijata si¢ w kontekscie zdobywa-
nego doswiadczenia, wspotpracy i dialogu jako podstawy uczenia sie i rozwoju osobistego (w tym takze
rozwoju zawodowego). Wspolczesnie mozna zaobserwowacd rosnace wykorzystanie praktyk mentorin-
gowych zaréwno w otoczeniu biznesowym, jak i spotecznym [Baran, 2018, s. 10].

Termin ,mentor” jest uzywany jako okreslenie osoby bedacej mistrzem, nauczycielem, przewodni-
kiem, liderem lub doradca [Bakiera, 2016, s. 4]. Dzigki zdolnosciom przekazywania wiedzy, bogatemu
doswiadczeniu zawodowemu, madrosci zyciowej, umiejetnosciom komunikacyjnym i profesjonalizmo-
wi, mentor zdobywa szacunek i zaufanie ze strony osob, ktérymi sie¢ opiekuje [Ingram, 2011, s. 101].
Mentor towarzyszy podopiecznemu w realizowaniu celéw ukierunkowanych na rozwdj zawodowy jed-
nostki [Baran, 2018, s. 71], ktory jest nieodzowna czescia sktadowa ogdlnie rozumianego rozwoju osobi-
stego cztowieka [Becker-Pestka, Kotodziej, Pujer, 2017, s. 8-12].

Jak podkresla M. Baran mentor tworzy ze swoim podopiecznym relacje ukierunkowang na rozwija-
nie zdolnosci, w taki sposdb, aby mniej doswiadczony podopieczny mdgt realizowaé wyznaczone cele
na wybranej $ciezce rozwoju zawodowego. Partnerska relacja mentoringowa opiera si¢ na przywodz-
twie i nauczaniu, przy jednoczesnym stymulowaniu oraz inspirowaniu podopiecznego [2018, s. 71]. Inna
definicja wskazuje, ze mentor to osoba, ktora poprzez swoja prace wspomaga podopiecznego w wyko-
rzystaniu jego wlasnego potencjalu. Mentor pomaga podopiecznemu odkry¢ i rozwija¢ jego wewnetrz-
ne mozliwosci [Shea, 1992, s. 7]. Wedtug J.A. Tabor mentor dzieli si¢ z podopiecznym swoja madroscia
zyciowa oraz przekazuje wiedze praktyczna, tj. konkretne umiejetnosci, niezapisang w kodeksach czy
bazach danych [2013, s. 87-88]. Z kolei T. Oleksyn podkresla, ze mentorem jest doswiadczony pracow-
nik, cechujacy sie postawa opiekunicza i zyczliwg wobec nowicjusza oraz majacym za zadanie zapoznac
go z trescig pracy i srodowiskiem zawodowym [2010, s. 233-234].

Dziatania podejmowane przez mentora umozliwiaja nowo zatrudnionemu pracownikowi poznanie
realiow funkcjonowania przedsiebiorstwa, wsparcie w trudnosciach okresu adaptacji, zmniejszenie
stresu wywolanego nowa sytuacja zawodowa, a w konsekwengji zwigkszenie komfortu pracy. Dlate-
go relacje mentoringowe, nawigzywane zaréwno w ramach sformalizowanego programu o strukturze
ustalonej przez mentoréw i koordynatoréw, jak i nieformalnych spotkan akceptowanych i wspieranych
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przez wyzsza kadre menedzerska sa przejawem ksztaltowania spotecznej odpowiedzialnosci, poprzez
tworzenie warunkow pracy sprzyjajacych wspdtpracy, wsparciu i wymianie wiedzy.

W relacji mentoringowej wazna role odgrywaja kompetencje mentora, gdyz powinien to by¢ czto-
wiek doswiadczony, ktdry chce ijest gotowy do wspdtpracy, moze zapewnic¢ cenne wskazdwki oraz
inspirowac pomysly, a rOwnoczesnie posiada umiejetnosci, ktére pozwalaja na dzielenie si¢ posiadana
wiedza [Nawrat, 2011, s. 322-323]. Mentor powinien posiada¢ tzw. kompetencje przysztosci, ktore
odrézniaja prace cztowieka od pracy systeméw informatycznych, robotéw i sztucznej inteligencji [Sle-
dziewska, Wloch, 2020]. Do kompetencji przyszlosci zalicza si¢ zarowno kompetencje technologiczne,
ktore obejmuja wiedze i umiejetnosci zwigzane bezposrednio z rodzajem pracy, w tym kompetencje
zwigzane z rozwigzaniami cyfrowymi, jak i kompetencje metodyczne, czyli umiejetnosc rozwiagzywa-
nia problemdw, logicznego myslenia i podejmowania decyzji. Dodatkowo naleza do nich kompetencje
spoteczne, ktdre obejmuja efektywna wspodtprace, umiejetnosci komunikacyjne, zdolnosé do wptywa-
nia na innych oraz inteligencje emocjonalng. Niezwykle wazne sa rowniez kompetencje osobiste takie
jak: postawa mentora, jego motywacje oraz wartosci, jakie wyznaje [PARP, 2021, s. 2-3].

Drugim uczestnikiem relacji mentoringowej, tj. podopiecznym (inaczej zwanym mentee lub proté-
ge), jest osoba, ktdra rozpoczyna prace w przedsigbiorstwie, przygotowuje sie do objecia nowej roli
lub udziatu w nowych projektach. Ta osoba potrzebuje wsparcia w zakresie zdobywania i rozwijania
niezbednych umiejetnosci, pomocy w wyborze odpowiedniej Sciezki kariery oraz otrzymywania in-
formacji zwrotnej dotyczacej stylu uczenia si¢ i wykonywanej pracy [Luzniak-Piecha, Goliniska, 2012,
s. 83]. Podopieczny powinien by¢ aktywnym i zaangazowanym uczestnikiem, ktéry wspotksztattuje
relacje z mentorem. Powinien by¢ swiadomy konieczno$ci podejmowania dzialan, aby osiagnaé wy-
znaczone cele. Pozytywne nastawienie oraz otwarto$¢ na wspodtprace umozliwiaja rozwiniecie goto-
wosci do nauki i podejmowania nowych wyzwan. Podopieczny, majac sSwiadomos$¢é wplywu na swoj
rozwdj, prosi o pomoc, gdy jej potrzebuje i stosuje sie¢ do otrzymanych rad. Zamiast traktowac je jako
krytyke, postrzega je jako okazje do przezwyciezenia wlasnych stabosci oraz mozliwos¢ wzbogacania
posiadanej wiedzy i zdobywania umiejetnosci w nowych obszarach [Karwala, 2009, s. 130-131].

Istota mentoringu jest tworzenie partnerskiej relacji rozwojowej miedzy mentorem a mentee, opartej
na wzajemnym zaufaniu i odpowiedzialnosci za druga osobe [Baran, 2018, s. 12]. Mentoring, w prze-
ciwienstwie np. do szkolenia, koncentruje si¢ na doradztwie, ewaluacji i pomocy w osiaganiu sukcesu
przez podopiecznego. Mentor nie skupia si¢ jedynie na przekazywaniu wiedzy, ale stuzy wsparciem
podczas wykonywania konkretnych zadan. Mentor nie méwi podopiecznemu bezposrednio, co powi-
nien zrobi¢ w danej sytuacji. Kiedy podopieczny napotyka trudnosci w swojej pracy mentor wskazuje
miejsce, gdzie pojawila si¢ przeszkoda i opierajac si¢ na wlasnym doswiadczeniu moze proponowac
najlepsze mozliwosci dziatania. Dzieki posiadanej wiedzy, umiejetnosciom i doswiadczeniu mentor
przekazuje informacje i udziela wskazowek, ktére sa wartosciowe dla rozwoju zawodowego i osobi-
stego drugiej osoby [Mrdz, 2013, s. 77].

MENTORING A KONCEPCJA SMART WORK I SMART WORKING

Smart work to podejscie, ktére umozliwia osigganie i utrzymanie satysfakcjonujacych wynikow, wyko-
nywanie tych samych zadan przy mniejszym wysitku, ale bez uszczerbku na wartosci, jakosci i satysfak-
i z pracy. Celem tego podejécia jest nie tylko zwiekszenie efektywnosci pracy, lecz takze harmonijne
pogodzenie pracy zawodowej z zZyciem osobistym i rodzinnym [Angelici, Profeta, 2023]. Z kolei smart
working umozliwia pracownikom wykonywanie obowiazkow zawodowych poza konwencjonalnymi
przestrzeniami roboczymi, zwigkszajac tym samym elastycznosc pracy i redefiniujac jej przestrzen-
ny kontekst [Palumbo iin., 2021]. Jest to zatem sposdb organizacji pracy, w ktérym nie ma znaczenia
fizyczne miejsce wykonywania zadan, lecz sposob ich realizacji oraz mechanizm ustalania priorytetow
[Angelici, Profeta, 2023]. Z tego punktu widzenia smart working wykorzystuje mozliwos¢ pracy zdalnej,
tj. poza fizycznym miejscem pracy i ze spersonalizowanym harmonogramem czasowym. Takie rozwia-
zanie pozwala sprostac niespotykanym wczesniej wyzwaniom, jak na przyktad koniecznos$¢ utrzymania
spotecznego dystansu spowodowanego pandemia Covid-19.
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Jednak praca z wykorzystaniem technologii informatyczno-komunikacyjnych moze oznaczac dla pra-
cownikow jej intensyfikacje, a w konsekwencji bardziej znaczace wysitki zwiazane z wykonywaniem
obowiazkoéw zawodowych ze wzgledu na wydluzony czas pracy. Ponadto praca zdalna generuje
uczucie izolacji zawodowej oraz prowadzi do ograniczenia bezposredniej komunikacji miedzy pra-
cownikami [Palumbo i in., 2021]. WdrozZenie praktyk mentoringowych usprawnia proces komunikacji
pomiedzy cztonkami zespotu. Z kolei skuteczna komunikacji odgrywa kluczowa role w tworzeniu
innowacyjnych rozwigzan.

Wedtug raportu Smart Working Guidebook for Poland przygotowanego przez Mikomax Smart Of-
fice we wspoltpracy z ABSL, kluczowe umiejetnosci migkkie potrzebne pracownikowi posiadajgcemu
swobode wyboru czasu, miejsca i narzedzi pracy, to: skupienie na osigganiu celéw, umiejetnosc¢ dzie-
lenia si¢ wiedza, postawa proaktywna oraz komunikacja w srodowisku wirtualnym (rys. 1) [Mikomax
Smart Office, ABSL, 2019].

Rysunek 1. Umiejetnosci miekkie potrzebne pracownikowi, ktéry wybiera sposéb pracy w zakresie czasu, miejsca i narze-
dzi.
Figure 1. Soft skills needed by an employee who decides to work flexibly in terms of time, place and tools.
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Zrédto/Source: Mikomax Smart Office, ABSL, 2019: Smart Working. Guidebook for Poland. Pobrane z: https://mikoma-
xsmartoffice.com/wp-content/uploads/2019/01/smart-working-guidebook.pdf — 30.10.2022/Mikomax
Smart Office, ABSL, 2019: Smart Working. Guidebook for Poland. Downloaded from: https://mikoma-
xsmartoffice.com/wp-content/uploads/2019/01/smart-working-guidebook.pdf — 30.10.2022.

Aby przedsiebiorstwo mogto skorzystac ze smart workingu konieczne jest zrozumienie i przyswoje-
nie tego sposobu pracy. Innymi stowy, istotne jest zrozumienie réznych motywagji, dla ktorych pra-
cownicy decyduja sie na ten sposob pracy oraz stworzenie struktury organizacyjnej, w ktdrej jest on
akceptowany [Eun-Jung, A-Hyun, Sang-Soo, 2021]. Ponadto pracownicy musza wykazywac gotowos¢
do zmian poprzez proaktywna postawa, tj. nie obawiaja si¢ wyzwan, skupiaja si¢ na osigganiu celow
i przejawiaja inicjatywe. Dodatkowo, chetnie dzielg si¢ posiadang wiedza z innymi, sa zmotywowani
i z tatwoscig przekazuja informacje wspdtpracownikom.

Stad konieczne jest rozwijanie w$rdd pracownikéw odpowiednich umiejetnosci i postaw oraz po-
siadanie w zespole 0sob, ktdre sa otwarte na innowacyjne pomysty i swoja postawa zachecaja innych
do rozwoju w nowych obszarach. Takie dziatania przyczyniaja si¢ do generowania korzysci bizneso-
wych dla przedsigbiorstwa, poniewaz mentorzy moga zachecac¢ do pracy na rzecz konkretnych, mie-
rzalnych, osiggalnych, istotnych i terminowych celéw rozwojowych. Ponadto moga wspiera¢ w na-
bywaniu i wykorzystywaniu nowych umiejetnosci, przygotowywac na zmiany poprzez pokazywanie
ich znaczenia oraz angazowac w realizacje innowacyjnych przedsiewziec [Yetim, 2021].

Tempo zmian zachodzacych obecnie w gospodarce zmienia $rodowisko pracy i sprawia, ze praktyki
mentoringowe ewoluuja dajac mozliwos$¢ wzajemnego uczenia sie poprzez wykorzystanie technologii
informatyczno-komunikacyjnych. Relacja mentoringowa, w ktérej komunikacja odbywa si¢ za pomo-
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ca Srodkéw elektronicznych jest okreslana mianem e-mentoringu (w literaturze wystepuje rowniez
pod pojeciem virtual mentoring, electronic mentoring lub online mentoring). Zamiast rzeczywistych spo-
tkan twarza w twarz e-mentoring wykorzystuje asynchroniczng, elektroniczng komunikacje w celu
nawiazania i wspierania relacji rozwojowej. Wiedza i umiejetnosci sa nadal przekazywane, przy czym
mentor i podopieczny moga nigdy nie spotkac si¢ osobiscie [Simmonds, Zammit Lupi, 2010, s. 301].
Jak podkresla K. Hunt w ramach e-mentoringu uczestnicy relacji powinni wykorzystywac pelny po-
tencjat technologii do osiggniecia wczesniej wyznaczonych celéw rozwojowych. Konieczne jest jed-
nak zachowanie rownowagi miedzy technologia a ludzmi, poniewaz mentoring powinien pozosta¢
osobistym doswiadczeniem. Z kolei technologia powinna stuzy¢ osigganiu ustalonych celéw [2005, s.
7-10]. Ten typ mentoringu moze by¢ okreslany takze jako mentoring na odlegtos¢, poniewaz kontakty
miedzy mentorem a podopiecznym moga by¢ nawiazywane niezaleznie od czasu i miejsca, co powo-
duje wyeliminowanie barier geograficznych i ograniczen czasowych [Gadomska-Lila, 2020, s. 1317].
Wdrozenie e-mentoringu nabiera szczeg6lnego znaczenia w kontekscie pandemii Covid-19 i zwiek-
szenia skali pracy zdalnej, poniewaz umozliwia nauke oraz podejmowanie zréznicowanych dziatan
niezaleznie od czasu i miejsca.

Aby mentoring przyczyniat si¢ do tworzenia wartosci dla jego uczestnikow, a takze dla przedsie-
biorstwa, powinny w nim uczestniczy¢ tylko osoby, ktore sa Swiadome jego znaczenia, a takze chetne
i gotowe zaangazowac si¢ w relacje [Karwala, 2009, s. 112]. Mentoring prowadzony z wykorzystaniem
technologii informatyczno-komunikacyjnych moze generowad nierealistyczne oczekiwania wsrdd
jego uczestnikow, brak zaangazowania lub nadmierna zaleznos¢ od mentora [Riva, Wiederhold, Man-
tovani, 2021, s. 79-85]. Potencjalnym zagrozeniem, ktore takze moze negatywnie wptyna¢ na poziom
zaangazowania jest obawa mentora przed zastapieniem go przez miodsze pokolenie, ktére wyksztatci.
Posiadanie konkretnej wiedzy wymaga zaréwno nakladéw materialnych, jak i niematerialnych. Prze-
kazywanie wiedzy moze zatem wzbudzac poczucie utraty wlasnych korzysci w wyniku jej wykorzy-
stania przez podopiecznego [Tabor, 2013, s. 88]. Elementem zabezpieczajacym przed taka obawa moze
by¢ fakt, Ze mentoring nie oznacza przekazywania calej wiedzy mentora. Zasadniczo relacja rozwo-
jowa dotyczy rozwigzania scisle okreslonych, konkretnych probleméw lub realizacji zadan i to men-
tee musi przygotowywac wlasne rozwigzania, a mentor moze jedynie wyraza¢ swoja opinig, bazujac
na posiadanej wiedzy i doswiadczeniu.

EFEKTY STOSOWANIA MENTORINGU W PRZEDSIEBIORSTWIE

Korzysci ptynace z mentoringu dla podopiecznego obejmuja przede wszystkim rozwdj osobisty, wspar-
cie i postep w karierze, wzbogacenie posiadanej wiedzy, zdobywanie niezbednych umiejetnosci, w tym
umiejetnosci cyfrowych w miejscu pracy, eksperymentowanie i testowanie roznych koncepcji dziatania
[Sidor-Rzadkowska, 2014, s. 34-39]. Mentoring przyczynia si¢ rowniez do wigkszej efektywnosci pracy
[Slezak-Gtadzik, 2016, s. 186], budowania pewnosci siebie poprzez tworzenie osobistych relacji i atmos-
fery zaufania [Scandurai in., 1996, s. 52-53] oraz redukdji stresu zwiazanego z nowa sytuacja zawodowa
[Mroz, 2013, s. 83]. Relacja mentoringowa daje podopiecznemu mozliwo$¢ podwyzszenia umiejetno-
$ci komunikacyjnych takich jak: klarowane wyrazenie opinii, obrona wlasnego stanowiska, udzielanie
i przyjmowanie konstruktywnej informacji zwrotnej oraz prowadzenie otwartego dialogu, takze z oso-
bami zajmujacymi wyzsze stanowiska w hierarchii przedsiebiorstwa [Sidor-Rzadkowska, 2014, s. 37].
Mentoring umozliwia takze zrozumienie formalnej i nieformalnej struktury przedsiebiorstwa [Broad-
bridge, 1999, s. 338-339] oraz przynosi satysfakcje z wykonywanych obowiazkow [Ragins, Cotton, Mil-
ler, 2000, s. 1179]. Posiadanie kompetentnego, zaangazowanego i zmotywowanego pracownika, ktory
jest lojalny wobec firmy, stanowi gwarancje sukcesu dla przedsiebiorstwa. Jest to takze realna szansa
na osiagniecie trwatej przewagi w warunkach rosnacej konkurengji, ktéra rowniez moze wykorzystywac
mentoring jako narzedzie ksztaltowania kompetencji pracownikéw, dazac do wilasnego rozwoju [Myjak,
2016, s. 146-147].

Mentoring nie przynosi korzysci jedynie podopiecznemu, ale takze samemu mentorowi. Petnienie
tej roli moze by¢ zrédlem satysfakcji i spetnienia dla mentora, poniewaz odkrywa on potencjat i roz-
wija talent podopiecznego [Ragins, Scandura, 1999, s. 494]. Relacja mentoringowa pozwala mentoro-
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wi czerpac korzysci z kreatywnej i mlodzieniczej energii mentee [Ragins, Scandura, 1994, s. 958-959],
zapewnia mu szacunek i uznanie ze strony wspdtpracownikéw [Broadbridge, 1999, s. 339], umoz-
liwia rozwdj umiejetnosci przywdédcezych [Slezak-Gladzik, 2016, s. 186] oraz wzmacnia umiejetnosci
komunikacyjne. Petnienie roli mentora wymaga doskonalenia umiejetnosci stuchania, zadawania traf-
nych pytan, przekazywania informacji zwrotnych, motywujacych pochwat i konstruktywnych uwag
krytycznych [Sidor-Rzadkowska, 2014, s. 38]. Wspolpraca z podopiecznym stanowi rdwniez okazje
do eksploracji nowych koncepcji i trendéw spotecznych, a takze do zdobywania nowej wiedzy i umie-
jetnosci w obszarach, w ktérych mentor wczes$niej nie specjalizowat sie [Sidor-Rzadkowska, 2014,
s. 39].

Aby relacja mentoringowa mogta sie¢ rozwija¢ mentor powinien zna¢ techniki umozliwiajace przeka-
zywanie posiadanej wiedzy. Trudnosci, ktore moga pojawic sie¢ podczas wspdtpracy, wynikaja z nie-
dostatecznych umiejetnosci dzielenia sie wiedzga. Naleza do nich m.in.: sktfonno$¢ do rozwigzywania
problemow za podopiecznego, naduzywanie wtadzy, komunikacyjne bariery, trudnosci w udzielaniu
informacji zwrotnej i dokonywaniu wlasciwej oceny rezultatow, a takze niedopasowanie metod prze-
kazywania wiedzy do stylu uczenia si¢ i mozliwosci podopiecznego. Brak znajomosci odpowiednich
metod i technik przekazywania wiedzy moze zaktdca¢ wspotprace, a w skrajnych przypadkach nawet
uniemozliwic jej efektywnos¢ [Nawrat, 2011, s. 323].

Przedsigbiorstwo jest kolejnym beneficjentem mentoringu, poniewaz praktyki mentoringowe przy-
czyniaja si¢ do wzrostu prestizu firmy w otoczeniu zewnetrznym, co z kolei sprzyja przycigganiu wy-
kwalifikowanych pracownikéw [Myijak, 2016, s. 146-147]. Relacja miedzy mentorem a podopiecznym
umozliwia takze tatwiejsza adaptacje zawodowq nowych pracownikéw, zwiekszone poczucie zaan-
gazowania i lojalnosci wobec przedsigbiorstwa, poprawe komunikagji interpersonalnej [Broadbridge,
1999, s. 339-340], wzrost motywacji pracownikow do profesjonalnego wykonywania zleconych zadan
[Myjak, 2016, s. 146-147], wzmacnianie elementow kultury organizacyjnej [Wilson, Elman, 1990, s.
88-94] oraz tworzenie tzw. kultury mentoringu, ktéra sprzyja budowaniu klimatu wspotpracy opar-
tej na otwarto$ci i wzajemnym uczeniu si¢ [Nawrat, 2011, s. 324-325]. Z badania przeprowadzonego
przez A. Kalra i in. wynika, Ze wewnetrzne srodowisko pracy moze zapewnic pracownikom mozliwo-
$ci rozwoju osobistego, zwigkszajac tym samym ich zachowania typu smart work [2021, s. 276].

Zalety ptynace z pracy w trybie smart nie dotycza jedynie mlodszej generacji pracownikow, ponie-
waz jego zatozenia odnosza sie rowniez do wymagan osob po 50. roku zycia — wykwalifikowanych
specjalistow, ktore sa gotowe pozosta¢ dluzej na rynku pracy, zachowujac jednoczesnie rownowage
miedzy sfera zawodowa a prywatna. Nowy sposob pracy daje wigeksza autonomie w zakresie jej orga-
nizagji [Pulshr, 2017]. Z kolei praktyki mentoringowe wspieraja zarzadzanie réznorodnoscia [Baran,
2015, s. 4-13], w tym zwlaszcza procesy zwiazane z zarzadzaniem wiekiem [Moczydtowska, 2014,
s. 181-191], zaspokajajac potrzeby i wymagania dojrzatych pracownikéw zwigzane miedzy innymi
z wykonywang praca zawodowa. Réznorodnos¢ wiekowa ma szczegdlnie pozytywne znaczenie dla
przekazywania wiedzy i doswiadczen miedzy pokoleniami, tym samym przeciwdziatajac masowemu
odchodzeniu ma emeryture starszych pracownikéw [Baran, 2018, s. 92], posiadajacych niepowtarzal-
ny potencjal doradczy, ktéry moze zosta¢ wykorzystany w formie mentoringu [Sobolewska-Ponie-
dziatek, Niewiadomska, 2018, s. 241].

Wspdtczesne wyzwania stawiane przedsigbiorstwom i konieczno$¢ rozwijania okreslonych umie-
jetnosci pracownikéw doprowadzity do identyfikacji obszaréw, w ktérych mtodzi ludzi osiagaja mi-
strzostwo, podczas gdy pracownicy z dtugoletnim doswiadczeniem potrzebuja wsparcia. Jednym z ta-
kich obszaréw sq nowoczesne technologie [Sidor-Rzadkowska, 2018, s. 26]. Stad implementacja tzw.
mentoringu odwrdconego (reverse mentoring), w ramach ktérego mtodszy pracownik, biegly na przy-
ktad w zakresie globalizacji biznesu i uzycia nowych technologii, odgrywa role przewodnika i osoby
wspierajacej starszego pozycja i stazem wspodtpracownika. W przeciwienstwie do tradycyjnego men-
toringu, w ktérym starszy mentor wspiera mtodszego podopiecznego, w przypadku mentoringu od-
wrdconego energia, entuzjazm oraz wiedza z zakresu nowych koncepgji, technologii czy trendéw spo-
fecznych sg przekazywane starszemu mentee [Luzniak-Piecha, Kaczkowska-Serafiniska, Lenton, 2016,
s. 105]. Zatem role nauczyciela i doradcy przyjmuje miody czlowiek, ktory jest mniej doswiadczony
zawodowo, poniewaz dopiero rozpoczal prace w przedsigbiorstwie, jednak posiada swiezsza wiedze
w obszarze rozwiazan technologicznych lub potrafi wnie$¢ nowe spojrzenie na rozwazang kwestie
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[Ksigzek-Nowak, Nowak, Frydrych, 2021, s. 102]. Zastosowanie mentoringu odwrdconego umozliwia
zblizenie i wspdtprace pokolen poprzez swiat cyfrowy, a nie odwrdcenie ich od siebie. Jednak o suk-
cesie wykorzystania potencjatu mtodszej osoby decyduje gotowosc¢ i otwartosc starszego pracownika,
o dtuzszym stazu, na przyjmowanie nowej wiedzy i doswiadczen, a takze na innowacyjne rozwiaza-
nia proponowane przez mlodsze pokolenie [Baran, 2018, s. 82].

W relacji rozwojowej, w ktorej mtodszy pracownik peini role mentora przekazywana jest wiedza
i zasady, ktore czesto powstaly poza przedsiebiorstwem, na skutek czego powstaje zjawisko kumulo-
wania nowych kompetencji wewnatrz firmy. Takie dzialania s szczegolnie przydatne w warunkach
dynamicznie zmieniajacego sie otoczenia przedsigbiorstwa [Luzniak-Piecha, Kaczkowska-Serafinska,
Lenton, 2016, s. 108], poniewaz stuza dzieleniu si¢ wiedza i doswiadczeniem oraz budowaniu spo-
fecznosci, ktdrej cztonkowie wspodtpracuja i wspieraja sie wzajemnie [Gadomska-Lila, 2020, s. 1318].
Roznice wieku i dodwiadczen staja sie zatem wartoscia, ktéra wzmacniajac wzajemne kontakty, staje
sie inspiracja do przelamywania barier miedzypokoleniowych [Baran, 2018, s. 92].

Dlatego tez dziatania zwiazane z organizacja i realizacja mentoringu powinny by¢ postrzegane jako
dtugofalowa inwestycja zwigzana z rozwojem potencjatu pracownikéw, ktéra pozwala na pozyskanie
i rozwoj wiedzy oraz umiejetnosci niezbednych do osiggania celéw zawodowych, a takze realizacji
celow strategicznych przedsigbiorstwa [Baran, 2018, s. 127].

PODSUMOWANIE

Mentoring opiera si¢ na nieustannym poszerzaniu wiedzy, jej utrwalaniu oraz treningu zdobytych umie-
jetnosci, dazac do osiagniecia przez podopiecznego samodzielnosci. Relacja mentoringowa jest silnym
katalizatorem rozwoju osobistego (w tym zawodowego) dla osob w niej uczestniczacych, prowadzacym
do ich transformagji, takze poprzez wzrost swiadomosci wlasnych kompetencji oraz znaczenia w przed-
sigbiorstwie [Baran, 2018, s. 92]. Wspoltpraca z mentorem ma pozytywny wpltyw na realizacje sciezki ka-
riery podopiecznego, poniewaz przygotowuje mtodego cztowieka do sprostania nowym wyzwaniom.
Podczas wspodtpracy mentor wspiera podopiecznego w zdobywaniu i doskonaleniu kompetengji, ktdre
umozliwiaja skuteczne wykonywanie zadan zawodowych. Jednocze$nie mentor rozwija wlasng wiedze,
umiejetnosci oraz postawy. Mentor najczesciej postrzega relacje z podopiecznym jako Zrodio satysfakcji
ze wzgledu na odkrywanie i rozwijanie potencjatu mentee. Jednym z efektow mentoringu jest utatwiona
komunikacja interpersonalna, a takze rozwdj wspolpracy, przywodztwa, wymiany wiedzy i doswiad-
czen. Tego typu dzialania przynosza korzysci nie tylko dla oséb zaangazowanych w relacje, lecz réw-
niez dla calego przedsigbiorstwa [Gadomska-Lila, 2020, s. 1315]. Aby przedsigbiorstwo mogto w petni
czerpac korzysci wynikajace z wdrozenia koncepcji smart work i smart working, wazne jest skoncentro-
wanie uwagi na rozwijaniu wérdd pracownikdéw odpowiednich umiejetnosci i postaw. Stad wprowa-
dzenie mentoringu do codziennej praktyki dziatania przedsiebiorstwa powinno by¢ istotnym elemen-
tem jego strategii personalnej, poniewaz relacja rozwojowa, na co wskazano w artykule, jest skuteczna
forma umozliwiajacq nabywanie, rozwijanie i wykorzystywanie kompetengji pracownikéw. Z kolei ich
wiedza i umiejetnosci, a takze otwartosc na ciagla nauke sa podstawa realizacji nowych, innowacyjnych
przedsiewzied, ktdrych potrzebuje przedsigbiorstwo, aby przetrwac i rozwija¢ si¢ w nowoczesnym $ro-
dowisku biznesowym. Zatem praktyki mentoringowe, ktére wykorzystuja wewnetrzne zasoby wiedzy
w ksztaltowaniu kompetengji pracownikow, wspieraja dokonywanie zmian w sposobie organizacji pra-
cy, jednoczesnie dostosowujac go do potrzeb przedsigbiorstwa.

Niniejszy artykul opiera si¢ na wynikach przegladu krajowej i zagranicznej literatury. Empiryczna
weryfikacja postawionej tezy pozwolitaby ocenié, w jakim stopniu i w jakim zakresie praktyki mento-
ringowe przyczyniaja si¢ do realizacji koncepcji smart work i smart working w przedsigbiorstwie.
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