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Mentoring w przedsi¢biorstwach na przykladzie lodzkiej
instytucji finansowej

Streszczenie: W ostatnich latach mentoring, obok coachingu, stat si¢ istotng metoda przekazy-
wania wiedzy. Jego efektywnos$¢ zostala rowniez doceniona w sektorze prywatnym, gdzie jest
coraz czgsciej wykorzystywany jako sposob nauczania mtodych stazem pracownikow. Artykut ten
traktuje o teoretycznych podstawach mentoringu. Przedstawia rdznorodne definicje tego zjawiska,
opisuje rodzaje mentoringu oraz dwie szkoty tego procesu, a takze przedstawia funkcje mentoringu
korporacyjnego. Ponadto artykut wzbogacony zostat aspektami praktycznymi w postaci prezentacji
dwoch studiéw przypadkow. Sa to wnioski z wywiadow z menedzerami jednej z todzkich instytucji
finansowej na temat roli mentoringu w ich karierze zawodowe;j.

Stowa kluczowe: Mentoring, mentoring korporacyjny, rodzaje mentoringu, mentor, mentis.

Wstep

Wyrazenie ,,mentor” pochodzi z mitologii greckiej, gdzie oznaczato godnego
zaufania 1 madrego doradcg. Pojecie to ewoluowato przez pokolenia, jednak na-
wet obecnie mentoring jest postrzegany jako szeroka i niejednoznaczna koncep-
cja, o czym $wiadcza jego réznorodne definicje, szkoty oraz rodzaje.

Idea mentoringu przybyta do Europy, konkretnie do Wielkiej Brytanii ze Sta-
néw Zjednoczonych pod koniec lat osiemdziesigtych ubieglego stulecia. Po-
czatkowo koncepcj¢ t¢ traktowano z pewna doza podejrzliwosci, jako nowinke
biznesowa. Ograniczone zaufanie to mentoringu wynikato ponadto z niecheci
do amerykanizowania jezyka (Parsloe, Wray, 2008, s. 77).

Szkoly mentoringu

Zanim podjeta zostanie proba przegladu definicji pojecia ,,mentoring”, warto
réwniez zwrdci¢ uwage na wyréznienie dwoch szkot mentoringu: amerykanskiej
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i europejskiej (Clutterbuck, 1998). Tradycyjna, amerykanska koncepcja mentoringu
zaktada, iz mentorem jest osoba starsza, posiadajaca wicksza wladze. Nierzadko
jest ona rowniez przelozonym ucznia, ktory staje si¢ osobg ,,protegowana”. W za-
mian za okazang pomoc mentor oczekuje od podopiecznego lojalnosci i oddania.
Celem takiego procesu jest wigc w mniejszym stopniu nauka, a w wigkszym pomoc
w wykonywaniu zadan. Zastosowanie amerykanskiej szkoly mentoringu jest zatem
wykorzystywane jako element rozwoju kariery zawodowej ucznia, gdyz wspolpra-
ca w mentorem moze prowadzi¢ przez kolejne stopnie awansu w organizacji. Warto
zwroci¢ uwage, iz podejscie to koncentruje si¢ na zawodowym aspekcie mento-
ringu. Przyjmujac zatem rozréznienie na trzy rodzaje mentoringu: korporacyjny,
branzowy i spoteczny, amerykanska koncepcja w najwiekszym stopniu koncentru-
je si¢ na mentoringu korporacyjnym. Charakterystyczna jest rowniez relacja ucznia
i mentora. Oczekiwanie lojalno$ci i oddania w zamian za prowadzenie procesu
mentoringu, sugeruje istnienie pewnego rodzaju wymiany niematerialnych dobr, co
stanowi wyrazne rozroznienie pomiedzy koncepcja amerykanska a europejska.

Odmienng koncepcjg jest europejska szkota mentoringu. Zaklada ona,
iz mentor to osoba posiadajaca przede wszystkim wieksze do§wiadczenie od pod-
opiecznego; niekoniecznie jest zatem postawiona w hierarchii zawodowej wyzej
od swojego ucznia. Pomigdzy bohaterami tego procesu wytworzone zostaja part-
nerskie relacje, oparte w gtéwnej mierze na otwarto$ci. Kontakt taki jest mozliwy
dzieki temu, iz czesto nie wystepuja tutaj relacje stuzbowe. Celem takiego proce-
su mentoringu jest przede wszystkim nauka i rozwdj ucznia. W przeciwienstwie
do szkoly amerykanskiej, europejska koncepcja zaktada, iz brak stuzbowych za-
leznosci i powigzania z awansem zawodowym w organizacji pozwalaja na na-
wigzanie prawdziwie otwartej relacji i autentyczny rozwdj. Sprzyja temu rowniez
brak obserwowanej w koncepcji amerykanskiej tendencji do odwdzigczania sig
za dziatalno$¢ mentora postawa lojalnosci i oddania. O ile amerykanska szkota
mentoringu zwigzana jest najbardziej z mentoringiem korporacyjnym, o tyle kon-
cepcja europejska blizsza jest spolecznemu mentoringowi. Wsrdd panstw stare-
go kontynentu prym wiedzie w tym obszarze Wielka Brytania, ktora na réznych
szczeblach instytucjonalnych wypracowata liczne programy wsparcia za pomoca
mentoringu dla 0so6b potrzebujacych. Adresatami tych dziatan sg osoby wyklu-
czone lub zagrozone wykluczeniem spolecznym czy ryzykiem niedostosowania,
aich celem jest zapobieganie zjawiskom nieakceptowanym spotecznie. Programy
te wspieraja miedzy innymi bezrobotng mtodziez czy ucznidow o stabych wyni-
kach w nauce (Sottys, Tarkowska, 2008, s. 13—14).

Zaprezentowanie zaréwno klasycznej amerykanskiej szkoty mentoringu,
jak i nowszego europejskiego podej$cia pozwala na obserwacj¢ zachodzenia
zmiany w postrzeganiu tego procesu. Znaczne réznice w obu podej$ciach wska-
zuja rdwniez na niejednoznaczno$¢ i roznorodnos¢ idei kryjacych sig¢ na pojeciem
mentoringu. Jedng z konsekwencji istotnych réznic w postrzeganiu mentoringu
moze by¢ rowniez wielos$¢ 1 szeroki zakres definicji mentoringu, ktére zostaty
zaprezentowane w kolejnym podrozdziale.
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Definicja mentoringu

Niemal kazda z publikacji dotyczaca mentoringu wskazuje na wielos¢ de-
finicji tego procesu. W niniejszym artykule chcialabym przytoczy¢ kilka z nich.
Mentoring okreslany jest zatem nastgpujaco:

— ,.Nacisk ktadzie si¢ na stuchanie, pytanie i stwarzanie mozliwosci, a nie
na mowienie, instruowanie i ograniczanie” (1989, raport Council for National
Academic Awards oraz Goverment Training Agency, za: Parsloe, Wray, 2008,
s. 77-80);

— ,,Mentor to cztowiek doswiadczony, ktory chce podzieli¢ si¢ swoja wiedza
z kim$ o do$wiadczeniu skromniejszym, w relacji charakteryzujacej si¢ wzajem-
nym zaufaniem” (Clutterbuck, 1991, za: Parsloe, Wray, 2008, s. 77-80);

— ,Mentorzy to ludzie, ktorzy poprzez wtasng prace i dziatanie pomagaja
innym wykorzysta¢ ich wlasny potencjal” (Shea, 1992, za: Parsloe, Wray, 2008,
s. 77-80);

— ,,Mentoring to wolna od zalezno$ci stuzbowych pomoc innej osobie w do-
konaniu znaczacych postepéw w nauce, pracy i mysleniu” (European Mentoring
Centre, za: Parsloe, Wray, 2008, s. 77-80);

— ,,Mentoring lub coaching jest okreslany jako alternatywna forma wspie-
rania procesu doskonalenia, uczenia i rozwoju w organizacji, jak i w procesach
adaptacji spotecznej” (Sottys, Tarkowska, 2008, s. 11);

— ,,Mentoring rozumiany jako wykorzystanie gotowych procedur i algoryt-
mow wraz z dos¢ Scisle zdefiniowang metodg uczenia-trenowania” (Bennewicz,
2011, s. 26).

Analizujac przedstawione definicje, mozna wysnu¢ wniosek, iz na pierwszy
plan zostaty w nich wysuniete dwa aspekty mentoringu. Pierwszy z nich stanowi
osoba mentora. Literatura przedmiotu podkresla, iz jest to osoba do$wiadczona,
ktora swoja wiedzg i praktyka pragnie podzieli¢ si¢ z innymi. Ponadto oprocz che-
ci dzielenia si¢ do§wiadczeniem, posiada rowniez w tym wzgledzie odpowiednie
umiejetnoscei. Drugim istotnym aspektem definiowania mentoringu jest sam pro-
ces i relacja mig¢dzy jej uczestnikami. Przytoczone definicje podkreslaja otwarty,
szczery, pelen zaufania i bezposredni charakter tej relacji, pozbawiony stuzbo-
wych zalezno$ci. Co wigcej, proces mentoringu wskazuje na jego niedyrektywny
charakter, oparty w duzej mierze na elementach aktywnego stuchania. Ponadto
mentoring spoleczny charakteryzuje sie¢ rowniez aktywng obecno$cia w zyciu
ucznia, motywowaniem, wspieraniem i naukg umiejgtnosci (Sottys, Tarkowska,
2008, s. 15).

Jak wynika z powyzej przytoczonych definicji, zakres pojgeciowy mentoringu
jest rowniez dos$¢ szeroki. Czes¢ definicji skupia si¢ na specyficznych cechach
mentora, inne z kolei na procesie i jego celach. Moze to $wiadczy¢ o ztozono$ci
samego mentoringu, a takze o réznorodnych podejsciach do tego procesu. Moz-
na roéwniez wysnuc¢ wniosek, iz proces mentoringu nie opiera si¢ na konkretnych
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cechach i nie przebiega wedlug jednego wypracowanego schematu, lecz stano-
wi nieustrukturyzowang koncepcje, pozostawiajaca duza dowolnos¢ w realizacji
i zalezng w praktyce od konkretnej sytuacji.

Typy mentoringu

Mentoring, jak wynika z roznorodnosci definicji, dotyczy nie tylko sfery biz-
nesowej, lecz rowniez spotecznej. Parsloe 1 Wray (2008, s. 80) wyrdzniajg trzy
podstawowe typy mentorow, ze wzgledu na obszar jego dziatalnosci:

— mentor korporacyjny — funkcja ta rozpoczyna si¢ od startu kariery mtodego
pracownika, obejmuje kolejne etapy jego rozwoju zawodowego i moze trwac az
do emerytury; mentor pelni w tym przypadku rol¢ doradcy i konsultanta;

— mentor branzowy — prowadzi on pracownika przez szkolenia wymagane
do zdobycia danych kwalifikacji; powotywany jest na przyktad przez organizacje
zawodowe;

— mentor spoteczny — doradca, konsultant dla oséb znajdujacych si¢ w trud-
nej sytuacji zyciowe;j.

Podziat mentoringu moze rowniez dotyczy¢ sposobu zainicjowania tego pro-
cesu. Taki podzial, na mentoring formalny i nieformalny zostat dokonany przez
Eby i Lockwood (2005, za: Pyzalski, 2008, s. 91). Mentoring formalny oznacza,
iz proces zostat zapoczatkowany przez instytucje lub osob¢ z zewnatrz, ktora de-
cyduje ponadto o przydzieleniu r6l mentora i podopiecznego. Natomiast men-
toring nieformalny ma bardziej spontaniczny charakter, a strony procesu same
decyduja o sktadzie pary mentoringowe;.

Zaprezentowane typy mentoringu réwniez sugerujg szerokie spectrum wy-
korzystania tej koncepcji zar6wno w sferze zawodowej, jak i osobistej. Brak for-
malnego charakteru nawet w procesie wyboru mentora $swiadczy z jednej stro-
ny o duzej swobodzie i dowolnosci tej decyzji, jednak z drugiej strony wymaga
od uczestnikéw wysokiego poziomu zaangazowania, swiadomosci i odpowie-
dzialnosci za catos$¢ procesu.

Funkcje mentoringu korporacyjnego

W niniejszym artykule szczeg6lng uwage przywiazano do mentoringu korpo-
racyjnego, majgcego miejsce w organizacjach. Stad warto rowniez zwroci¢ uwage
na funkcje tego rodzaju mentoringu, wskazane przez Scandure (1992, za: Pyzal-
ski, 2008, s. 90). Autor wymienia trzy obszary mentoringu korporacyjnego, skie-
rowanego glownie do mtodych pracownikoéw w procesie ich wdrazania do pracy
w firmie. Obejmujg one:
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— wsparcie zawodowe — dotyczy przekazywania informacji, a takze towarzy-
szenia w osigganiu celow zawodowych;

— wsparcie psychospoleczne — obejmujace dzielenie si¢ osobistymi sprawa-
mi i problemami, jak réwniez przyjazn;

— modelowanie roli — nasladowanie mentora przez podopiecznego, w sytu-
acji gdy mentor jest przez niego podziwiany i szanowany.

Warto zwroci¢ uwage, iz w podejsciu Scandury wsparcie psychospoteczne
obejmuje roéwniez pewne elementy mentoringu spolecznego, dotyczace przy-
jazni i wsparcia w sytuacjach prywatnych. Swiadczy to z pewnoscia o wza-
jemnym przenikaniu si¢ ptaszczyzn roéznych rodzajow mentoringu, a takze
w szczegolnej roli relacji interpersonalnych niezbednych do efektywnosci tego
procesu.

Mentoring na przykladzie l6dzkiej instytucji finansowej

W podrozdziale tym chciatabym przedstawi¢ wnioski z wywiadow, jakie
przeprowadzitam z dwoma menedzerami pracujacymi w jednej z t6dzkich in-
stytucji finansowych. Osoby te kierujg samodzielnie zrekrutowanymi zespo-
tami doradcéw klienta. Do ich obowigzkéw, oprocz wspomnianej rekrutacji
cztonkéw zespotu, nalezy réwniez nieustanne motywowanie pracownikow,
prowadzenie coachingdw, zebran zespotu oraz szkolen. Ponadto menedzerowie
rowniez zajmuja si¢ sprzedazg produktéw finansowych, doradztwem finanso-
wym oraz pozyskiwaniem klientow, co stanowi trzon obowigzkow doradcow
klienta.

W przeprowadzonych badaniach zastosowano dobor celowy w oparciu do-
swiadczenie menedzerskie oraz dostgpno$¢ osob badanych. Co wigcej, dobor
0sOb zwiazanych z tg samg organizacja pozwolil na przyjecie zalozenia, iz Srodo-
wisko dziatania i czynniki zewngtrzne wpltywajace na pracg zawodowa badanych
byly porownywalne. Ponadto dobor oséb, sposrod ktorych jedna od poczatku zaj-
mowata obecne stanowisko, natomiast druga rozpoczynata prace od nizszego niz
obecnie stanowiska, pozwolito na poréwnanie sytuacji w odniesieniu do rdéznych
sciezek kariery osob badanych.

Wywiady podzielone zostaty na dwie czesci. Pierwsza z nich dotyczyta roli,
jaka inni mentorzy odegrali na poczatku kariery zawodowej moich rozmdéwcow.
Pytania dotyczyly przebiegu mentoringu, osoby mentora, a takze oceny tego pro-
cesu w opinii 0sob badanych. Z kolei druga cz¢s¢ wywiadu skupiata si¢ na obec-
nej dziatalnosci menadzerow w roli mentoréw. Jednym z celow badania byto
sprawdzenie, czy wzor roli mentora jaki otrzymali moi rozmowcy jest przez nich
obecnie powielany w stosunku do ich podwladnych. Pytanie rowniez dotyczyty
przebiegu mentoringu oraz stosowanych metod.
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Case study nr 1

Pierwszy z menedzerow pracuje w obecnej firmie od szesciu lat, od poczatku
na stanowisku menedzera. Obecnie jego zespot liczy szes¢ osob, w tym dwie sa
pracownikami szczeg6lnie wyrozniajacymi si¢ i dzialajacymi w branzy od dhuz-
szego okresu niz pozostali.

Menedzer, opowiadajac o roli mentora w poczatkach swojej kariery zawo-
dowej w obecnej firmie, wspomina o osobie swojego 6wczesnego dyrektora,
ktory przekazat mu wizj¢ pracy w przedsicbiorstwie. Wizja ta stanowila sposob
dziatania w obszarze finansowym, model prowadzenia wlasnej dziatalnosci za-
wodowej. Mentoring w tym przypadku nie byl sformalizowanym dziataniem;
opieral si¢ raczej na przekazywaniu wlasnej wiedzy i doswiadczen, ktore osoba
badana uznata za wiarygodne, ciekawe i przekonujace. Co wigcej, wspomniany
dyrektor dzielit si¢ rowniez z moim rozmoéwcg informacjami na temat mozliwo-
$ci pltynacych z zajmowanego stanowiska, a takze zagrozen i trudno$ci zwigza-
nych z praca.

Obecnie, bedac na stanowisku menedzera, osoba badana prowadzi dziatania
nieco inne niz przekazywane mu wzorce. Cykl wdrazania nowego pracownika
posiada bardziej sformalizowany charakter i sktada si¢ z nastepujacych po so-
bie elementow. Pierwszy z nich obejmuje stopniowo wprowadzane zagadnienia
teoretyczne niezbgdne do pracy w instytucji finansowej. Drugi zwigzany jest
z obserwacja pracy doradcy klienta w praktyce zawodowej, a takze wymiang
doswiadczen i pogladow. Kolejne dwa etapy obejmuja stopniowe przejmowanie
inicjatywy nowego doradcy podczas rozmowy doradczej z klientem. Podczas
spotkania obecny jest rOwniez starszy stazem doradca. Etapy te docelowo prowa-
dza do sytuacji, kiedy to wdrazany pracownik prowadzi samodzielnie rozmowe
z klientem, a mentor jest obserwatorem takiego spotkania. Po rozmowie nastepuje
rowniez coaching, w postaci wskazania silnych i stabszych stron przeprowadzo-
nej rozmowy. Ponadto podczas catego cyklu wdrozeniowego nowy pracownik
cyklicznie uczestniczy w szkoleniach, majacych na celu poszerzenie jego wiedzy
finansowe;j.

Jak podkreslat moj rozmowcea, wizja przedstawiona mu przez dyrektora po-
zwalata mu obecnie wprowadza¢ innych pracownikéw w szczegoly pracy w fir-
mie. Zapytany o pozadane u mentora cechy osobowosci, rozmowca podkreslat
wage podobienstwa migdzy charakterem mentora a podopiecznego, ich wzajemne
zrozumienie i ,,nadawanie na wspolnych falach”. Co wiecej, badany zaznaczyt,
iz pomimo faktu, ze niektore jego obowiazki pokrywaja si¢ z zadaniami czton-
kow zespotu, nie traktuje on swoich podopiecznych jako potencjalnej konkurencji
w zdobyciu klienta. Podkreslit on, iz ,,chce wychowaé osoby, ktore sg w stanie
mnie zastapic”.
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Case study nr 2

Drugi z menedzerow, z ktorym przeprowadzatam wywiad, pracuje w organi-
zacji od pigciu lat, natomiast od trzech lat pelni funkcje kierowniczg; wczesniej
zajmowat stanowisko doradcy klienta. Obecnie jego zespot liczy szes¢ 0sob.

Opowiadajac o poczatkach swojej kariery zawodowej w firmie, menedzer
wspomina, iz oprocz trzech spotkan rekrutacyjnych i cyklu szkolen, zostat ,,rzuco-
ny na gleboka wode”. Potem stopniowo zaczela pojawiac si¢ mozliwos¢ obserwa-
cji spotkan innych doradcow z klientami. Nastepnie osoba badana samodzielnie
prowadzita spotkania z klientami, w ktérych uczestniczyt réwniez jej przetozony.
Podobnie jak w przypadku pierwszego z menadzerow, tutaj rowniez po spotkaniu
doradczym nastgpowat coaching oraz przekazanie informacji zwrotnej na temat
przeprowadzonego spotkania.

Moj rozmowca podkresla rowniez istotng role, jak odegrat jego dwczesny
przetozony. Osoba ta nauczyla menedzera przede wszystkim nawigzywania
kontaktu oraz budowania gl¢bokiej i dtugofalowe;j relacji z klientem, co zo-
stalo nazwane tzw. otwieraniem klienta. Z kolei w kontaktach ze swoim ze-
spolem, éwczesny przetozony mojego rozmowcy wykazat si¢ duzymi zdolno-
sciami do motywacji swoich podwladnych. Oferowal on cztonkom swojego
zespotu okreslone nagrody za osigganie wczesniej wyznaczonych celow sprze-
dazowych. Nagrody te nie byly jednak przypadkowe, lecz dostosowane indy-
widualnie do potrzeb danego pracownika. M6j rozmowca okreslit taki sposéb
motywacji jako ,sprzedawanie marzen”, gdyz jego przetozony pokazywal
cztonkom swojego zespotu, iz odpowiednio cigzka praca pozwoli im osiggnaé
to, 0 czym marza.

W swojej obecnej roli menedzera, moj rozmoéwca prowadzi podobne dzia-
lania w obszarze mentoringu jak pierwsza z badanych oso6b. Rowniez w tym
przypadku nowi pracownicy na poczatku swojej pracy w firmie maja mozliwos¢
obserwacji spotkan pomig¢dzy menadzerem a klientem. Nast¢pnie sg stopniowo
angazowani w rozmowe doradcza, aby docelowo sami jg przeprowadzili. Takie
samodzielnie prowadzone spotkanie jest obserwowane przez menadzera, ktory
nastepnie udziela pracownikowi informacji zwrotnej. M6j rozmdéwca podkresla
réwniez role innych, starszych stazem doradcow klienta jako potencjalnych men-
tordw, w procesie wdrazania nowego pracownika. Takie dzialania majg zwykle
charakter nieformalny i niesystematyczny. Przekazywana przez starszych pra-
cownikéw wiedza jest bardziej zbiorem tzw. ,,dobrych praktyk™ i dzieleniem si¢
swoim do$wiadczeniem niz informacjami merytorycznymi. Jednak jak podkresla
menadzer, taki rodzaj mentoringu, wraz z formalnym cyklem szkoleniowym i co-
achingiem ze strony przetozonego, stanowia petny i najbardziej efektywny system
wdrazania nowych pracownikéw do firmy.
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Podsumowanie

Jak mozna wywnioskowaé z rozméw z menedzerami badanej instytucji fi-
nansowej, proces wdrazania nowych pracownikéw do firmy zawiera rowniez ele-
menty mentoringu, jednak o charakterze mniej formalnym i usystematyzowanym.
Oficjalny proces sktada si¢ z cyklu szkolen o tematyce finansowej; istotng role
odgrywaja réwniez metody obserwacji i coachingu. Warto rowniez zauwazyc,
iz role mentora pelni nierzadko nie tylko przetozony danego pracownika, lecz
rowniez inni starsi stazem doradcy. Takie potgczenie jest zdaniem menadzerow
najbardziej efektywne.

Odnoszac powyzej zaprezentowane przyktady do zagadnien teoretycznych,
mozna wyciagnaé wniosek, iz w badanej instytucji finansowej wystepuje raczej
europejski styl mentoringu, cho¢ wystepuja tu oczywiscie zaleznosci stuzbo-
we. Jednak relacje pomigdzy uczestnikami procesu wydajg si¢ opiera¢ bardziej
na otwartosci i wymianie doswiadczen, niz na wykonywaniu konkretnych pole-
cen. Ponadto, oprocz wystepowania mentoringu korporacyjnego, ukazuja si¢ tu-
taj rowniez elementu mentoringu branzowego, ze wzgledu na obecnos¢ systemu
szkolen dla nowych pracownikow. Analizujac poszczeg6lne funkcje mentoringu
korporacyjnego, z pewnosciag mamy tutaj do czynienia ze wsparciem zawodo-
wym, a takze modelowaniem roli, co jest zauwazalne w postaci przekazywania
wzorcoOw pelnienia roli menedzera przez moich rozméwcoéw. Co wigcej, mimo
wyraznego podkreslania umiejetnosci spotecznych i konkretnych cech osobowo-
$ci mentora, wsrdd przedstawionych przypadkow trudno odnalez¢ elementy zwig-
zane ze wsparciem psychospotecznym, zwlaszcza z rola przyjazni w relacjach
pomiedzy mentorem i podopiecznym. Fakt tez moze wynika¢ z formalnego cha-
rakteru tej relacji 1 wystepowania sytuacji zawodowej w tym procesie mentoringu.

Podsumowujac, w przytoczonych przypadkach menadzeréw w instytucji
finansowej istnieja wyrazne elementy swiadczace o wystepowaniu mentoringu
w procesie wdrazania nowych pracownikow do firmy. Mentoring ten ma jednak
glownie charakter formalny i stanowi element wspierajacy dla cyklu szkolen fi-
nansowych. Zjawisko to, a zwlaszcza jego efektywnos¢ dla rozwoju kariery za-
wodowej 1 osiggania celow, z pewno$cig wymaga jeszcze szerszego zaintereso-
wania ze strony badaczy.
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Mentorship in Companies on the Example of a Financial
Institution in Lodz

Summary: Nowadays, mentoring, as well as coaching, becomes significant method of relaying
knowledge. Its effectiveness has been also recognized in private sector, where it is more and more
often practising to teach young professionals. The article deals with theoretical basis of mentoring. It
presents various definitions of this process, as well as types and approaches of mentoring, and it also
shows functions of corporative mentoring. Furthermore, the article is enriched with practical aspects
in the shape of two case studies. These are conclusions from interviews with managers working in
financial institute in Lodz, about the role of mentoring in their work career.

Key words: Mentoring, corporative mentoring, types of mentoring, mentor, mentis.





