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ﬁ Szkolenie autorskie

&) jezyk szkolenia: polski

ﬁ jezyk materiatéw: polski

Z czym kojarzy Ci sie mentoring? Czy widzisz go jako rozmowe z bardziej doswiadczonym
ekspertem, ktory przekazuje wiedze, a druga strona gtéwnie stucha? Relacje ,, starszy—mtodszy”,
opartg na jednostronnym dzieleniu sie doswiadczeniem? A moze masz za sobg doswiadczenia,
w ktorych dopasowanie Mentor-Mentee nie byto trafne - rozmowy byty wartosciowe, ale mato
konkretne, a caty proces nie przynidst wyraznych efektéw? Nie jestes w tym odosobniony. W
praktyce biznesowej mentoring czesto zawodzi nie dlatego, ze nie dziata, ale dlatego, ze byt/jest
niewtasciwe rozumiany, zaprojektowany lub prowadzony bez jasnych zasad i celow.

A co, jesli mogtbys/mogtabys spojrze¢ na mentoring zupetnie inaczej - jako $wiadomie
przygotowany proces rozwojowy, ktory realnie buduje kompetencje, prowadzi do widocznych
zmian w zachowaniu i przektada sie na wyniki biznesowe?

Na szkoleniu ,LEARN Framework for Mentors” poznasz mentoring nie jako modny trend, a
konkretng, dtugofalowg i spersonalizowang forme pracy, opartg na relacji, doswiadczeniu i
wspolnym uczeniu sie. Zrozumiesz, czym mentoring jest (i czym nie jest), kiedy warto po niego
siegac oraz jak odrézni¢ go od innych form rozwoju. Ponadto:

e nauczysz sie budowaé efektywng relacje Mentor - Mentee, opartg na zaufaniu,
partnerstwie i jasno okreslonych zasadach wspodtpracy. Zrozumiesz swoje role,
odpowiedzialnoscii granice, a takze dowiesz sie, jak unikac¢ najczestszych bteddw, takich
jak niedopasowanie pary mentoringowej, czy brak jasno okreslonych celdw i kontraktu.

e pokazemy Ci, jak projektowac i wdraza¢ procesy mentoringowe - zaréwno w pracy
indywidualnej, jak i w skali organizacji - tak, aby nie , ptynety”, a byty uporzadkowane,
mierzalne i realnie wspieraty cele biznesowe (w oparciu o LEARN Framework).

e przecéwiczysz prowadzenie sesji mentoringowych, prace na celach, kontraktowanie
wspofpracy oraz wykorzystanie narzedzi, ktére wspierajg transfer wiedzy do praktyki.
Nauczysz sie rowniez domykac proces mentoringowy tak, aby jasno widzie¢ jego efekty,
zaréwno na poziomie zachowan, jak i wynikéw.

To szkolenie jest dla Ciebie, jesli chcesz dziata¢ w mentoringu Swiadomie - niezaleznie od tego,
czy jeste$ Mentorem, Mentee, czy odpowiadasz za rozwdj w organizacji. Przygotuj sie na
intensywng prace, duzg dawke refleksji i konkretne narzedzia, ktére bedziesz w stanie od razu
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wykorzysta¢ w praktyce. Bo dobrze poprowadzony mentoring to nie rozmowa - to realna

zmiana zachowanial

Cele szkolenia

Wzrost umiejetnosci identyfikowania kluczowych cech efektywnego mentoringu oraz
Swiadomego budowania ich w praktyce;

Poszerzenie umiejetnosci definiowania rél Mentora i Mentee - obejmujgcych zaréwno
wymagane kompetencje (merytoryczne, metodyczne i psychospoteczne), jak i zadania,
odpowiedzialnosci oraz granice wspotpracy;

Nabycie umiejetnosci diagnozowania, kiedy mentoring stanowi adekwatng odpowied?
na potrzeby rozwojowe (w ramach LEARN Framework) - oraz jakie cechy tych potrzeb
determinujg jego skutecznosé;

Rozwdj kompetencji projektowania programoéow mentoringowych - zaréwno z
wykorzystaniem mentordow zewnetrznych, jak i budowania rozwigzan wewnetrznych w
organizacji;

Wzrost umiejetnosci planowania, wdrazania i zarzgdzania procesem mentoringowym w
sposdb zapewniajgcy jego efektywnosc i spdjnosé z celami biznesowymi;

Wzrost umiejetnosci prowadzenia procesu mentoringowego w praktyce - w tym
definiowania celéw, budowania relacji oraz kontraktowania wspdtpracy
mentoringowej;

Wzrost umiejetnosci pracy podczas sesji mentoringowych z wykorzystaniem
kluczowych narzedzi wspierajgcych transfer wiedzy do praktyki;

Wzrost Swiadomosci uczestnikébw w zakresie strategicznej roli mentoringu jako
narzedzia wspierajgcego rozwoj organizacji i realizacje jej celéw biznesowych.

Korzysci dla uczestnika

©

Zrozumienie, skad wywodzi sie mentoring i jak jego rola zmieniata sie w czasie —a co za
tym idzie swiadome wykorzystywanie go jako narzedzia rozwoju we wspodtczesnym
Srodowisku biznesowym

Rozréznianie mentoringu od innych form rozwojowych (szkolen, coachingu, warsztatow
czy konsultacji) - i trafnie dobieranie go do realnych potrzeb

Rozpoznawanie, kiedy mentoring jest wtasciwg odpowiedzig na potrzebe rozwojowg
oraz jakie warunki muszg by¢ spetnione, aby byt skuteczny

Swiadome budowanie relacji mentoringowej opartej na zaufaniu, partnerstwie i
dwukierunkowej wymianie doswiadczen

Umiejetnos¢ dobierania odpowiedniego typu mentoringu do konkretnej sytuacji i
potrzeb
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Umiejetnos¢ projektowania i wdrazania procesow mentoringowych — zarowno w
oparciu o mentorow wewnetrznych, jak i zewnetrznych, w sposdb uporzadkowany i
biznesowo uzasadniony

Prowadzenie sesji mentoringowych z wykorzystaniem konkretnych narzedzi, ktore
realnie wspierajg zmiane i transfer wiedzy do codziennej pracy.

Umiejetnos¢ domykania procesu mentoringowego w sposoéb, ktory pozwala uchwycic
jego efekty - zaréwno na poziomie zachowan, jak i wynikéw biznesowych.
Zrozumienie, jak osadzi¢ mentoring w szerszym podejsciu do zarzgdzania rozwojem
(LEARN Framework) - dzieki czemu dziatania te bedg spojne ze strategig organizacji.

Grupa docelowa

o

Liderzy i managerowie - Osoby na stanowiskach kierowniczych, ktére wspierajg rozwoj
swoich pracownikdéw oraz chcg wykorzystywa¢ mentoring/ styl mentoringowy jako
narzedzie budowania kompetencji, zaangazowania i realizacji celdéw biznesowych
zespotu.

Specjalisci ds. szkolen i rozwoju (L&D), HR BP oraz Specjaliici/tki ds. HR - Osoby
odpowiedzialne za projektowanie i wdrazanie proceséw rozwojowych w organizacji,
ktore chcg Swiadomie wykorzystywa¢ mentoring jako element strategii rozwoju i
zarzadzac jego efektywnoscia.

Przyszli i obecni mentorzy oraz mentee - Osoby, ktére petnig lub planujg petnic role
Mentora lub Mentee i chcg $wiadomie budowac efektywne relacje mentoringowe,
rozumiejgc swoje role, odpowiedzialnosci oraz narzedzia pracy w tym procesie.
Trenerzy biznesu, coachowie, konsultanci - Osoby pracujgce w obszarze rozwoju, ktére
chcg poszerzy¢ swoj warsztat o mentoring jako odrebng metode pracy oraz lepigj
dopasowywac jg do potrzeb klientdw i organizacji.

Project Managerowie, Product Ownerzy, Scrum Masterzy, Change Managerowie -
Osoby, ktére w ramach realizowanych projektow i zmian organizacyjnych wspierajg
rozwdéj kompetencji i chcg wykorzystywa¢ mentoring jako narzedzie wzmacniajgce
efektywnos¢ wdrozen i adaptacji zmian.

Osoby odpowiadajace za tworzenie strategii organizacji (C-Level) - Osoby projektujace
kierunki rozwoju organizacji, ktére chcg swiadomie wykorzystywa¢ mentoring/ styl
mentoringowy jako narzedzie wspierajgce realizacje celéw strategicznych i rozwdj
kluczowych talentéw.

Egzamin

Brak.
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Program szkolenia

Modut I: Definicja i charakterystyka Mentoringu
e Kontekst historyczny i spoteczny mentoringu - Skad pochodzi to pojecie i w jaki sposob
ksztattowato sie przez wieki? Co wptyneto na obecny charakter mentoringu — jako formy
rozwojowej
e Mentoring, a inne formy rozwoju - pordwnanie ze: szkoleniem, warsztatami,
coachingiem, konsultacjami
e Cechy charakterystyczne mentoringu — co go wyrdznia na tle innych rozwigzan

Modut II: Rola Mentora i Mentee - rdznice i granice
e Definicja roli efektywnego Mentora — zakres kompetencji (merytoryczne, metodyczne i
psychospoteczne)
e Definicja roli efektywnego Mentee — charakterystyka nastawienia do procesu i relacji
mentoringowej (aspekt postawy)
e Zadania i odpowiedzialnosci Mentora oraz Mentee — granice rél i zwigzane z tym
wyzwania

Modut Ill: Typologia mentoringu — z czego wybieramy?
e Definicje i charakterystyka gtownych typdw mentoringu — w podziale na: liczebnos¢,
forme, tematyke, styl pracy Mentora oraz relacje Mentor — Mentee
e Kryteria doboru okreslonej formy mentoringu do zdefiniowanej potrzeby rozwojowej —
na czym opieramy decyzje?

Modut IV: Proces projektowania i realizacji rozwoju w organizacji - a wybér mentoringu
e (Czym jest proces projektowania i realizacji rozwoju pracownika w organizacji?
Charakterystyka etapow i ich celow
e Osadzenie mentoringu w kazdym z IV etapdw Procesu — w jaki sposdb identyfikowac
potrzeby mentoringowe, projektowag, realizowac i ewaluowac proces

Modut V: Identyfikacja i analiza potrzeb rozwojowych w organizacji/ zespole — a wybor
mentoringu
e Jak dopasowac odpowiednig forme rozwoju do zidentyfikowanej potrzeby rozwojowej
pracownika? Kiedy zdecydujemy sie na szkolenie, warsztaty, coaching, konsultacje, a
kiedy na mentoring?
e |dentyfikacja kluczowych charakterystyk potrzeb rozwojowych — w kontekscie doboru
procesu mentoringowego

Modut VI: Projektowanie Programu Mentoringowego - wewnetrznie i zewnetrznie
e W jaki sposéb wybraé¢ odpowiednig osobe do roli Mentora zewnetrznego? Kryteria
profilu “idealnego” Mentora oraz przebieg Spotkania “0”
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e Proces i reguty projektowania, wdrazania oraz zarzagdzania wewnetrznym Programem
Mentoringowym w organizacji. Struktura, ktéora wspiera efektywnos¢ relacji Mentor -
Mentee

Modut VII: Realizacja Procesu Mentoringowego

e Nawigzanie relacji pomiedzy Mentorem i Mentee — wymiana oczekiwan, potrzeb oraz
ustalenie Kontraktu mentoringowego

e Zdefiniowanie celéw dla Procesu mentoringowego — Co chce osiggngé¢ Mentee? Jak
bedziemy mierzy¢ i monitorowac efekty?

e Realizacja efektywnych sesji mentoringowych — wykorzystanie w praktyce narzedzi
pracy Mentora, w tym: pytania mentoringowe, symulacje, odgrywanie rol, zadania
domowe, feedback rozwojowy

Modut VIII: Podsumowanie i ewaluacja Procesu Mentoringowego
e Spotkanie podsumowujgce Proces mentoringowy - omoéwienie efektow i realizacji
wzajemnych oczekiwan, ewaluacja transferu kompetencji do S$rodowiska pracy,
wymiana feedbacku
e (zy ewaluacja podjetych dziatan mentoringowych konczy sie na ankiecie satysfakcji lub
spotkaniu podsumowujgcym? Learning Transfer Evaluation Model (LTEM) w praktyce
dziatan organizacyjnych i zespotowych.

Metody i narzedzia wykorzystywane
podczas szkolen

Szkolenia prowadzone sg metodg wyktadowg i warsztatows.

CZESC WYKEADOWA CZESC WARSZTATOWA

Prowadzona jest w oparciu o przygotowana
przez prowadzacego prezentacje
multimedialng i wzbogacana jest poprzez
zastosowanie dyskusji moderowanej,
wymiane doswiadczen uczestnikéw oraz
analizy przypadkow.

¢wiczenia w matych grupach,
¢wiczenia indywidualne,

analizy przypadkdw,

odgrywanie scenek (drama),
dyskusje moderowang,

wymiane doswiadczen uczestnikow.

000000

Dobdor formy i zakresu szkolen poparte doswiadczeniem zawodowym i trenerskim
prowadzacego zapewniajg uczestnikom kompleksowe omdwienie tematyki oraz zdobycie
praktycznych umiejetnosci.
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