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Dr Malgorzata Sidor-Rzadkowska — absolwentka filozofii (specjalizacja
etyka), doktor nauk humanistycznych Uniwersytetu Warszawskiego. Pracu-
je jako wyktadowca zarzadzania zasobami ludzkimi na studiach MBA oraz
podyplomowych w Polish Open University, Akademii Leona Kozminskiego
i na Uniwersytecie Warszawskim. Wspolpracuje tez z Krajowa Szkota Ad-
ministracji Publicznej oraz prowadzi wyktady goscinne na uniwersytetach
w Bialymstoku, Lodzi i Krakowie. Jest wspottwoéreg i wyktadowceg Pody-
plomowego Studium Treneréw Grupowych oraz Podyplomowego Studium
Coachingu prowadzonych wspélnie przez Szkole Wyzsza Psychologii Spo-
lecznej i Laboratorium Psychoedukacji w Warszawie, mentorem i tutorem
akademickim. Od 18 lat pracuje jako trener i konsultant ds. HR w organi-
zacjach réznych branz i wielkosci. W 2012 roku otrzymala tytul cztonka
honorowego Polskiego Towarzystwa Treneréw Biznesu. Pelni funkcje prze-
wodniczacej jury ogdlnopolskiego konkursu Top Menedzer HR, przewod-
niczgcej Komisji Certyfikacyjnej Konsultantéw ds. Rekrutacji przy Polskim
Forum HR, czlonka Komitetu Oceniajacego firmy uczestniczace w organi-
zowanym przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych konkursie Lider Zarza-
dzania Zasobami Ludzkimi, prelegenta na wielu konferencjach krajowych
i migdzynarodowych.

Agnieszka Bilinska — mentorka, trenerka, executive coach. Dyrektor zarza-
dzajaca i jedna z fundatorek Vital Voices Poland, polskiego oddziatu global-
nej organizacji zalozonej przez Hillary Clinton wspierajacej rozwdj kobiet
poprzez ide¢ mentoringu. Ekspertka w dziedzinie mentoringu i kobiecego
przywodztwa. Doswiadczona menedzerka, pracujaca w biznesie od ponad
20 lat, m.in. w PwC, Scandinavian Tobacco, Skandynawsko-Polskiej Izbie
Gospodarczej.

Bozena Boruta-Gojny — psycholog i certyfikowany przez European Asso-
ciation for Psychotherapy psychoterapeuta. W swojej praktyce zajmuje si¢
takze life coachingiem i1 mentoringiem rodzinnym. Wspélautorka metody,
podrecznika dla treneréw i trener intermentoringu. Kierownik Podyplo-
mowego Studium Coachingu i Mentoringu w Szkole Wyzszej Psychologii
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Spolecznej w Katowicach. Prowadzi warsztaty dla przysztych treneréw oso-
bistych i dietetykéw na podyplomowych studiach w Akademii Wychowania
Fizycznego w Katowicach.

Beata Burlinska-Marczuk — menedzer HR z wieloletnim do$wiadczeniem,
gtéwnie w obszarze rozwoju osobistego i wykorzystania psychologii w or-
ganizacjach. Ze szczegélnym zainteresowaniem zglebia mozliwos¢ wyko-
rzystania szkolen, warsztatéw, coachingu i mentoringu w celu rozwoju me-
nedzeréw. Jest rowniez coachem; swoje umiejetnosci coachingowe zdobyta,
uczestniczac w kursie ,,Coach Biznesu” w Akademii Norman Benett oraz
»The Art and Science of Coaching” w Erickson College Inernational (ICF).
Od 6 lat zwigzana zawodowo z Nestlé Polska.

Agata Butarewicz — absolwentka pedagogiki opiekunczo-wychowawczej
i filologii angielskiej. Pracuje jako asystent na Wydziale Pedagogiki i Psy-
chologii Uniwersytetu w Bialymstoku. Zainteresowana problematyka men-
toringu spotecznego i wolontariatu. Obecnie przygotowuje rozprawe dok-
torska traktujacg o mentoringu jako metodzie wsparcia spotecznego. Od
wielu lat zwigzana z Fundacja Edukacji 1 Tworczosci, w ktérej byla jednym
z pierwszych mentorow w programie Starszy Brat Starsza Siostra, a pdzniej
wieloletnim koordynatorem programu. Uczy jezyka angielskiego, zajmuje
siec Wolontariatem Europejskim (EVS), prowadzi szkolenia dla kandydatow
na wolontariuszy z zakresu wolontariatu, mentoringu, komunikacji inter-
personalnej, umiejetnosci spotecznych.

Maja Chabinska-Rossakowska — od ponad 15 lat zwigzana z HR. Jako
dyrektor personalny ds. operacyjnych odpowiadata m.in. za integracje
sieci HIT i1 Tesco pod wzgledem HR, a takze za wprowadzenie programu
Leadership Development. Od stycznia 2008 roku pelni funkcje dyrektora
ds. personalnych i cztonka zarzadu DHL Express (Poland). Jest coachem
International Coaching Community, absolwentka studiow EMBA. Wsp6t-
pracuje ze szkotami wyzszymi w charakterze wyktadowcy — goscia, m.in.
z Akademig Leona Kozminskiego.

Piotr Czekierda — prezes Collegium Wratislaviense. Ekspert w zakresie
metod edukacji spersonalizowanej: tutoringu i mentoringu, zainicjowal
pierwsze programy tutorskie we Wroclawiu i w kilku innych miastach.
Certyfikowany trener biznesu i promotor dobrego przywoédztwa. Projekty
edukacyjne realizowal zaréwno w Polsce, jak i za granicg, m.in. we Frangji,
w Niemczech, na Litwie, w Izraelu i Stowenii. Z wyksztalcenia jest polito-
logiem, studiowal takze filozofi¢ i biznes, jest absolwentem Uniwersytetu
Wroclawskiego oraz IESE Business School w Barcelonie. Jako pracownik
Domu Spotkan im. Angelusa Silesiusa zostal laureatem Nagrody Gléwnej
Pro Publico Bono dla Najlepszej Lokalnej Inicjatywy Edukacyjnej. Angazuje
si¢ rowniez spolecznie, jest prezesem Fundacji Rodzina i Przedsigbiorczos¢.
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Bartosz Fingas — tutor i koordynator szkoleih w Collegium Wratislavien-
se. Absolwent Miedzywydzialowych Indywidualnych Studiéw Humani-
stycznych na Uniwersytecie Wroctawskim, obecnie doktorant w Instytucie
Filozofii Uniwersytetu Warszawskiego, gdzie przygotowuje doktorat o fi-
lozoficznych aspektach rozwoju ludzkiego. Wolontariusz Fundacji $w. Mi-
kotaja. Autor i wspotautor publikagji i artykutéw na temat tutoringu i men-
toringu.

Dr Anna Jaron — koordynator ds. dydaktyki i metod nauczania w Krajowej
Szkole Administracji Publicznej, Koordynator Programu ,,Mentor”, adiunkt
w Katedrze Stosunkéw Migdzynarodowych i Studiéw Europejskich Uni-
wersytetu Kardynala Stefana Wyszynskiego w Warszawie. Prowadzi szko-
lenia dla urzednikéw na temat mentoringu i etyki w administracji. Autorka
i wspotautorka publikacji z zakresu etyki i dzialania administracji publicznej.

Kamil Mroczka — absolwent studiow politologicznych, podyplomowych
studiéw kontroli instytucji publicznych oraz administracji rzadowej i samo-
rzadowej na Uniwersytecie Warszawskim. Doktorant w Instytucie Nauk
Politycznych Uniwersytetu Warszawskiego i junior ekspert Osrodka Analiz
Politologicznych Uniwersytetu Warszawskiego. Wyktadowca akademicki
oraz kierownik projektéw wdrozeniowych z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi. Autor i wspolautor wielu publikacji z zakresu zarzadzania, stuzby
cywilnej i administracji publicznej. Obecnie zatrudniony na stanowisku dy-
rektora Biura Kadr i Logistyki w Ministerstwie Sprawiedliwosci.

Maltgorzata Perkowska — absolwentka XII Promocji Krajowej Szkoty Ad-
ministracji Publicznej, urzedniczka stuzby cywilnej, pracuje w Biurze Petno-
mocnika Rzagdu do spraw Réwnego Traktowania. Koordynatorka programu
dla mtodych liderek pt. ,,Jestem szefowa”, stypendystka programu ,,Educa-
tion and Activism for Young Girls” w ramach programu wymiany liderow
pt. ,,International Visitor Leadership Program” Departamentu Stanu USA.
Tutorka w Stowarzyszeniu Szkota Lideréw oraz mentorka w II edycji pro-
gramu ,,Mentor” dla stuchaczy Krajowej Szkoty Administracji Publiczne;.

Dr hab. Katarzyna Popiolek — profesor Szkolty Wyzszej Psychologii Spo-
lecznej. Jej zainteresowania naukowe koncentrujg si¢ wokot problematyki
relacji miedzyludzkich, sposobéw udzielania pomocy i wsparcia, zachowan
w sytuacjach kryzysowych. Organizatorka interdyscyplinarnych spotkan
naukowych pod hastem ,,Kryzysy, katastrofy, kataklizmy”, ktére zaowoco-
waly cyklem publikacji ksigzkowych. Wiedze naukowg przektada na dziata-
nia praktyczne. Zaangazowana w rozwigzywanie trudnych spraw spolecz-
nosci Slaska, za co zostala nagrodzona w roku 2012 ,,Platynowym laurem
Pro Publico Bono”. W plebiscycie na najbardziej wplywowe kobiety Slaska
2014 ulokowatla sie w pierwszej dziesigtce. Jest autorka wielu publikagji
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naukowych, wspottworceg Instytutu Wspolczesnego Miasta, stale wspolpra-
cuje z prasa, radiem i telewizja.

Grzegorz Skibinski — HR Shared Services Head, Citi Handlowy. Posiada
bogate, kilkunastoletnie do§wiadczenie zawodowe na stanowiskach mene-
dzerskich, zbudowane na pracy zaré6wno w administracji rzagdowej, jak i fir-
mach wdrozeniowych z branzy IT oraz globalnych korporacjach. Zdobyte
doswiadczenie 1aczy z obszarem uniwersyteckim jako czltonek Executive
Education Advisory Board na Akademii Leona Kozminskiego. Lider licz-
nych projektéw wolontariatu oraz propagator idei CSR'u. Czynnie dziala
w Fundacji im. Leopolda Kronenberga oraz Muzeum Powstania Warszaw-
skiego. Spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu oraz szerzenie standardéow
pracy i zawodu mentora rozpowszechnia, dzialajagc w ramach Polskiego
Stowarzyszenia Mentoringu.

Dr Martyna Wronka — pracownik naukowo-dydaktyczny Uniwersytetu
Ekonomicznego w Katowicach, zawodowo zwigzana réwniez z Wydziatem
Nauk Spoteczno-Pedagogicznych Wyzszej Szkoty Pedagogicznej im. Janusza
Korczaka w Warszawie. Ponadto prowadzi zajecia na kierunku Doradztwo
filozoficzne i coaching w Uniwersytecie Slaskim. Przez kilka lat brata udzial
w projekcie ,Kuznia Lideréow Szkola Mentoréw” oraz uczestniczyta w wi-
zytach studyjnych na uczelniach zagranicznych wdrazajagcych mentoring
akademicki. Doswiadczenie zawodowe zdobywata, pracujac jako trener,
konsultant i mentor. Specjalizuje sie w zagadnieniach przedsiebiorczosci
spotecznej, przywodztwa oraz mentoringu akademickiego. Autorka wielu
krajowych i zagranicznych publikacji naukowych.
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Pojecie 1 1stota mentoringu
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Umysl nie jest naczyniem, ktére nalezy napetnic,
lecz ogniem, ktdry trzeba rozniecic.

Plutarch z Cheronei






w»Mentors share. Mentors care. Mentors dare. Mentorzy dzielg si¢ z innymi.
Mentorzy dbaja. Mentorzy majg odwage — dokonywac znaczacych zmian
w swoim zyciu zawodowym przez przekazywanie mlodszemu pokoleniu,
ktore kiedy$ ich zastapi, swojej wiedzy, energii oraz wartosci”. Te stowa
Philipa G. Zimbardo (2013) uzna¢ mozna za najkrétsza charakterystyke
istoty roli mentora.

Pojecie mentoringu wywodzi si¢, jak wiadomo, z mitologii greckiej. We-
dtug Homera Odyseusz, udajac sie na wojne trojanska, powierzyl piecze
nad edukacjg syna Telemacha swojemu przyjacielowi Mentorowi. ,,Prze-
kaz swoja wiedze i dosSwiadczenie mojemu synowi” — powiedzial. Przyjaciel
dobrze wywigzal sie z zadania, stajac si¢ na wieki symbolem oparcia dla
miodego czlowieka.

W czasach nieco nam blizszych zaobserwowano, ze osoby, ktére odnio-
sty autentyczny sukces zawodowy, czesto w odpowiedzi na pytania o Zrodta
tego sukcesu przywolujg postaé cztowieka-autorytetu: jego pomoc i opieka
spowodowaly przetamanie poczatkowych trudnosci, umozliwiajgc pelny
rozwoj kariery zawodowej.

Do tej swoistej, znanej od wiekéw relacji mistrz—uczen nawigzuje coraz
wieksza liczba wspolczesnych organizacji, wdrazajac programy mentoringu.

Przeglad wspolczesnych definicji mentoringu

»Sztuka wspierania ludzi, ktorzy chca przeksztalca¢ marzenia w cele i po-
dejmowac wysitek ich realizacji” — to, w moim odczuciu, najlepsze okresle-
nie istoty mentoringu. Problem polega na tym, ze doktadnie to samo moz-
na powiedzie¢ o coachingu. Trzeba wiec przystapi¢ do przegladu definigji.
Koncepgji formutowanych zaréwno w literaturze przedmiotu, jak i w trak-
cie spotkan praktykéw jest tak wiele, ze Eric Parsloe i Monika Wray okre-
§laja dyskusje wokot pojecia mentoringu mianem ,,semantycznej dzungli”.
Chcac unikna¢ zaglebiania si¢ w owa dzungle, formuluja bardzo ogdlng
definicje, zgodnie z ktérg mentoring to ,,proces, ktory stymuluje i wspiera
nauke” (Parsloe, Wray 2002, s. 81).

Trudno nie zauwazy¢, ze to okreSlenie niewiele wyjasnia. Mentoring
w takim ujeciu moze oznaczaé wlasciwie wszystko. Zdajg sobie z tego spra-
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we sami autorzy, stwierdzajac jednak, ze niemozliwe jest sformutowanie ta-
kiej definicji mentoringu, ktora obejmowataby wszystkie jego formy. Zanim
podzielimy (lub nie) ten poglad, przyjrzyjmy si¢ innym propozycjom:

»Mentoring to dobrowolna, niezalezna od hierarchii stuzbowej pomoc
udzielana przez jednego czlowieka drugiemu, dzigki czemu moze on
poczynié znaczacy postep w wiedzy, pracy zawodowej lub sposobie my-
§lenia” (definicja Europejskiego Centrum Mentoringu, za: Clutterbuck
2002, s. 13).

* Mentoring to ,udzielanie drugiej osobie indywidualnej pomocy nieli-
niowej w przeksztalcaniu wiedzy, pracy lub myslenia” (Megginson i in.
2008, 5. 17).

* Mentoring to ,udzielanie rad, informacji lub wskazéwek przez osobe,
ktéra ma doSwiadczenie, umiejetnosci lub praktyczng wiedze, przydat-
ne do osobistego i zawodowego rozwoju innego czltowieka” (Luecke
2006, 5. 121).

* ,Mentoring polega na stalym kontakcie niedo§wiadczonego pracowni-
ka z mentorem, ktorym jest doSwiadczony pracownik o postawie opie-
kunczej i zyczliwej wobec nowicjusza, majacy za zadanie wprowadzi¢ go
w tre$¢ pracy i Srodowisko zawodowe. Celem mentoringu jest szybkie
doprowadzenie do samodzielnej i efektywnej pracy zatrudnionego oraz
jego adaptacja w Srodowisku. W odréznieniu od coachingu, ktéry ma
charakter otwarty i partnerski, mentoring — ze wzgledu na bardzo duze
roznice w wiedzy i doSwiadczeniu mentora i pracownika — ma raczej
charakter relacji »mistrz—uczen«” (Oleksyn 2010, s. 233-234).

* ,Mentoring — (...) termin oznaczajacy forme rozwijania osobistego po-
tencjatu pracownikéw przez wspotprace z osobg doswiadczong, majaca
duzg profesjonalng wiedz¢ biznesowg. Mentoring obejmuje bezposred-
nig pomoc mentora w rozwoju, profesjonalne doradztwo i nieformalng
wymiang informacji, czasami rowniez coaching” (Listwan 2005, s. 79).

Gilles Gambade, wiceprezes European Mentoring & Coaching Council
(EMCC), w odpowiedzi na pytanie: ,,Czym tak naprawde jest mentoring?”
powotat sie na pochodzaca sprzed kilkunastu lat definicje Davida Clutter-
bucka i Davida Megginsona (nazywajac j3 ,,swoja ulubiong”). Zgodnie z tg
definicjg ,,mentoring jest rodzajem pomocy udzielanej jednej osobie przez
druga w dokonaniu znaczacego przetlomu w wiedzy, pracy i sposobie mysle-
nia” (por. Clutterbuck, Megginson 1999, s. 17, za: Guryn 2013).

Przeglad definicji powinien konczy¢ si¢ sformutowaniem wtasnej. Mam
jednak ochote p6js¢ w Slady Gillesa Gambade’a i zamiast tworzy¢ nowa,
wskazac ,,swojg ulubiong”. Brzmi ona nast¢pujaco: ,,Mentoring to partner-
ska relacja miedzy mistrzem a uczniem, zorientowana na odkrywanie i roz-
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wijanie potencjalu ucznia. Opiera si¢ na inspiracji, stymulowaniu i przy-
wodztwie. Polega gléwnie na tym, aby uczen, dzieki odpowiednim zabiegom
mistrza, poznawal siebie, rozwijajac w ten sposéb samoswiadomosé, i nie
lekat si¢ i$¢ wybrang przez siebie droga samorealizacji” (Karwalla 2009,
5. 111).

Wystepujace tutaj stowo ,,uczen” mozna oczywiscie zastgpi¢ innym, ta-
kim jak ,,podopieczny” czy ,protegowany”, w zaleznosci od tego, z jakim
typem mentoringu mamy do czynienia. Popularne, by nie powiedzie¢ mod-
ne, jest takze okreslenie ,,mentee” — warto chyba jednak szukaé polskich od-
powiednikéw. Uzywany bywa réwniez termin ,,mentorowany” — w moim
odczuciu brzmi on jednak (podobnie jak: ,,coachowany”) niezbyt sympa-
tycznie. Osobiscie za budzace najmniejsze (co nie znaczy — zadne) kontro-
wersje uwazam okreSlenie ,podopieczny”.

Dodajmy na marginesie, ze odpowiedz na pytanie: ,,Jak nazwaé osobe,
ktorej rozwoj stanowi cel dzialan mentora?” od dawna napotyka trudnosci.
Symbolem tych trudnosci jest podawana przez D. Clutterbucka (2002, s. 8)
informacja, ze Europejskie Centrum Mentoringu przez wiele lat oferowato
skrzynke szampana jako nagrode¢ dla pomystodawcy nazwy, ktérg zaakcep-
tuje co najmniej 50 procent uczestnikow corocznej konferencji organizo-
wanej przez Centrum. Do dzi§ dzialania te nie przyniosty zadawalajacego
rezultatu.

Rodzaje i formy mentoringu

Ze wzgledu na rodzaj relacji Iaczacej mentora i podopiecznego wyrdznié
mozna mentoring nieformalny i mentoring formalny. W pierwszym z nich
relacje rozwijaja sie w sposéb naturalny, bez ingerencji ze strony organi-
zacji. Mogg by¢ zainicjowane zarowno przez podopiecznego, jak i przez
mentora; przewaza poglad, ze czeSciej inicjatorem jest ten pierwszy. Relacje
mentoringu nieformalnego cechuje zwykle duza bliskos¢ i zazylos¢ wynika-
jaca zar6wno z podobiefistwa systemu wartosci, jak i z tego, ze podopieczny
postrzega mentora jako wzor do nasladowania, za$ mentor widzi w pod-
opiecznym ,,mlodszg wersj¢” samego siebie (por. Marzec 2010, s. 311).
Mentoring formalny natomiast jest z reguly inicjowany przez przedstawi-
cieli firmy, a funkcja mentora stanowi tu element obowigzkéw zawodo-
wych doswiadczonych pracownikéw. Relacja koncentruje sie na osiggnieciu
celow zgodnych z celami przedsigbiorstwa i podlega ocenie ze strony orga-
nizacji.
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Wsrod zalet (dobrze prowadzonego) mentoringu formalnego nalezy wy-
mienic:

* wsparcie zarOwno mentora, jak i podopiecznego przez organizacje,
przejawiajace sie miedzy innymi w mozliwosci udzialu w profesjonal-
nych szkoleniach;

* dokladniej okres§lone cele procesu mentoringowego i precyzyjniej sfor-
mulowane zadania;

* latwiejszy proces pozbywania si¢ tzw. toksycznych mentoréw, charakte-
ryzowanych przez D. Clutterbucka (2002, s. 48) w spos6b nastepujacy:
»Ludzie, ktérzy probuja manipulowac albo reprezentuja wartosci od-
rzucane przez przedsiebiorstwo lub tez maja tyle wiasnych probleméw,
ze w koncu przelewajg je na podopiecznych — wszystkie te powszechnie
znane kategorie 0os6b mogg zniszczy¢ zaréwno podopiecznych, jak i fir-
my, dla ktérych pracuja”.

Wspomniany autor podkresla jednak, iz wiele badan dowodzi, ze niefor-
malne zwigzki mentoringowe sg bardziej satysfakcjonujgce dla ich uczestni-
kow. Wsréd przyczyn takiego stanu rzeczy wymienia si¢ zwykle nastgpujace
czynniki:

* Nieformalne relacje mentoringowe rozwijajg si¢ zwykle powoli. Budo-
wa zaufania staje si¢ tatwiejsza, gdy nie odbywa si¢ pod presja czasu, jak
to sie zwykle dzieje w mentoringu formalnym.

* Mentorzy nieformalni pelnig te funkcje z wlasnego wyboru, a nie ze
wzgledu na cigzace na nich zobowigzania wobec organizacji; poziom ich
zaangazowania bywa wiec znacznie wiekszy.

* Dopasowanie osobowoSciowe pary mentor—podopieczny jest na ogdt
wieksze; mentorzy nieformalni maja tez zwykle wieksze umiejetnosci in-
terpersonalne. Trudno nie zgodzic si¢ ze stwierdzeniem, ze ,,nieformalni
mentorzy maja dla swoich podopiecznych o wiele wiecej przyjazni i em-
patii niz mentorzy formalni. Aby osiaggna¢ mozliwie najbardziej satys-
fakcjonujacy program mentoringowy, trzeba budowa¢ go z najlepszych
aspektow formalnego i nieformalnego mentoringu. Struktura formalna
zapewnia wyraznie okre$lony kierunek rozwoju zwiazku, cele, jakie ma
on osiaggnaé, a takze — niejednokrotnie — konieczne wsparcie. Jednak
zwigzki mig¢dzyludzkie rozkwitajg najlepiej wowczas, gdy pozwoli im
sie¢ funkcjonowaé na nieformalnych zasadach. Udane zwigzki formalne
najczesciej i tak przeksztalcajg sic w nieformalne” (Clutterbuck 2002,
5. 49).

W tradycyjnym mentoringu organizacyjnym role mentora pelni osoba
znajdujaca sie wyzej (najlepiej co najmniej o dwa szczeble) w strukturze fir-
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my. Ten rodzaj mentoringu mozna wiec nazwaé mentoringiem hierarchicz-
nym. Panujaca wspoélczesnie tendencja do splaszczania struktur organiza-
cyjnych sprawia, ze coraz popularniejszy staje si¢ tzw. mentoring lateralny
— relacja rozwojowa pomiedzy pracownikami zajmujagcymi w hierarchii
organizacyjnej roOwnorzedne stanowiska. Izabela Marzec (2010) przytacza
wyniki badan, z ktérych wynika m.in., ze:

* relacje mentoringu lateralnego trwaja z reguty dtuzej niz relacje mento-
ringu hierarchicznego;

* mentoring hierarchiczny bywa szczegdlnie wazny w poczatkowym okre-
sie kariery zawodowej, natomiast lateralny — na dalszych jej etapach;

* mentoring hierarchiczny zapewnia wigksze wsparcie rozwoju kariery,
podczas gdy lateralny — wigksze wsparcie emocjonalne, petniejszg infor-
macje oraz bardziej partnerskie relacje.

W rosnacej liczbie organizacji popularny staje si¢ tzw. intermentoring.
Mentor jest tu jednoczeS$nie uczniem, a uczen — mentorem w okre§lonym
obszarze wiedzy i umiejetnosci. NajczeSciej starsi pracownicy uczg sie od
mlodych obstugi nowoczesnych programéw i urzadzen, a mtodsi korzy-
staja z bogatego doswiadczenia zawodowego starszych. RGwnowaga mie-
dzy otrzymywaniem wsparcia a jego udzielaniem stanowi ogromng wartos$¢
tego rodzaju projektow.

Wsrod innych rodzajéw mentoringu wymienia si¢ czesto tzw. e-mento-
ring. Wyro6znienie to nie wydaje mi sie potrzebne. Jest sprawg oczywista,
ze kontakty miedzy mentorem a podopiecznym przybieraja r6zng forme:
spotkan osobistych, rozméw telefonicznych, rozméw na Skypie, wymiany
maili itp. Mozna byloby wiec powiedzieé, ze wiekszos¢ relacji mentoringo-
wych ma cze$ciowo forme e-mentoringu. Wazne jednak, by ta forma nie
byta naduzywana; chyba ze mentora i podopiecznego dzieli odlegtosé mie-
rzona setkami czy tysigcami kilometréw. Nawet wtedy warto jednak zorga-
nizowaé cho¢ jedno bezposrednie spotkanie. W relacjach miedzyludzkich
nic bowiem nie zastapi osobistej rozmowy.

Mentoring stosowany w firmach nazywany jest niekiedy mentoringiem
korporacyjnym. Oprécz tego wyrdznia sie wiele innych rodzajéw mento-
ringu. Podaje je ponizej, ze Swiadomoscia, ze podzialy te majg charakter
niewyczerpujacy, nieroztaczny i umownys istnieje wiele odmian mentoringu
niepoddajacych sie tatwym klasyfikacjom:

* Mentoring branzowy — mentor powolywany jest przez organizacje za-
wodowe w celu wspierania kandydata pragnacego uzyskaé lub podwyz-
szy¢ okreSlone kwalifikacje.

* Mentoring edukacyjny, w tym zwlaszcza mentoring akademicki. Jego
celem jest uzupetnianie bezosobowych, masowych form ksztalcenia re-
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