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Mentoring to skuteczny sposob rozwoju. Opierasie
na relacji miedzy osobg z wiekszym doswiadczeniem
(mentorka/mentorem)w danym obszarze, a osoba,
ktora chce sie rozwija¢ (mentee). Uczestnicy ucza sie
od siebie nawzajem. Korzystaja z wiedzy o pracy

w stuzbie cywilnej, o praktycznych rozwigzaniach

| 0 tym, jak dziatac efektywnie w réznych sytuacjach.
A takiejwiedzy nie ma w podrecznikach.

Program mentoringowy pomaga zatrzymac wiedze
w organizacji i przekazac jg kolejnym pracownikom.
Wzmacniawspotprace, buduje dobre relacje

| rozwija swiadomos¢ kompetencji—zarowno
umentoréw jak i u osob mentorowanych (mentee).
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Rozwaoj kompetencji — mentorki

I mentorzy przekazuja wiedze

I doswiadczenie, a osoby mentorowane
(mentee) zyskujg wsparcie w rozwoju
zawodowym.

Wspotpraca i relacje - taczy pracownikow,
wzmacnia zaufanie i otwartos¢ na wymiane
wiedzy.

Wieksze zaangazowanie — uczestnicy
Czuja, ze ich praca ma znaczenie i wptyw na
rozwoj organizacji.

Wspétpraca miedzypokoleniowa —
pomaga lepiej rozumiec sie osobom
z roznym stazem i doswiadczeniem.

Nowoczesne podejscie —wprowadza
praktyczne iaktualne metody rozwoju,
odpowiadajac na potrzeby
wspotczesnego rynku pracy.



Uruchomilismy pilotazowy program mentoringowy w stuzbie cywilnej, zeby wprowadzic¢
nowoczesne metody rozwoju pracownikow administracji publicznej.

Chcemy wspierac rozwoéj zawodowy, korzystac z doswiadczenia 0osob z dtuzszym stazem,
wiekszym doswiadczeniem
| budowac kulture wspotpracy oraz dzielenia sie wiedza.

To inwestycjaw przysztosc stuzby cywilnej, ktora dzieki otwartosci na rozwoj i zmiany
staje sie bardziej profesjonalnai skutecznaw realizacji zadan dla obywatelek i obywateli.

Jakie byty etapy przygotowania do pilotazu

PO CO MENTORING W StUZBIE CYWILNEJ

Konsultacje
z ekspertkami koordynatoréw i mentee

Plan dziatania Wyboér urzedéw Warsztaty dla Wybér mentoréw Pilotaz



WPROWADZENIE DO RAPORTU

5&
8 DANE W RAPORCIE

=’ CELRAPORTU
Celem raportu jest podsumowanie pilotazowego Ewaluacje oparlismy na potaczeniu metod ilosciowych
programu mentoringowego w stuzbie cywilne. | jakosciowych. Dzieki temu uzyskalismy petniejszy obraz
Chcemy pokazac: efektow pilotazu i doswiadczen uczestnikow.

. .
/% jak dziatat program,
Zebralismy dane z dwaéch zrodet:

/% Jakie przyniost efekty « Raporty od uczestnikow — 49 raportéw od mentorek

/\ - - ’ - - - - 7z z .
/% jakie byty doswiadczenia uczestniczek i mentorow oraz os6b mentorowanych (mentee):
i uczestnikow uwzgledniaty harmonogram, cele i stopien ich realizacii

a _ . oraz rekomendacje rozwojowe
/% wjakim stopniu mentoring jest skuteczng forma

rozwoju w administracji publiczne.

» Ankiety oceny programu — 72 wypetnione ankiety
(zwrot na poziomie 74%), w tym od mentorek
I mentorow oraz os6b mentorowanych (mentee):
pozwolity ocenic przebieg, korzysci
I wyzwania w pilotazu




UCZESTNICY PILOTAZU

ZAANGAZOWANE URZEDY LICZBA UCZESTNIKOW

 Archiwum Akt Nowych Przeszkolilismy:

« Generalna DyrekcjaDroég Krajowych i Autostrad e 11 koordynatorek

o Gtoéwny Inspektorat Jakosci Handlowej ‘ ’ i koordynatorow
Artykutéw Rolno-Spozywczych . (z 11 urzeddw)

« Gtéwny Inspektorat Ochrony Srodowiska * S4mentoreki mentorow

» Kancelaria Prezesa Rady Ministrow ) W parach mentoringowych pracowato:

« Komenda Wojewddzka Policji * 48 mentorekimentoréw

w Biatymstoku » 49 0s0b mentorowanych

» Kujawsko-Pomorski Urzad Wojewddzki (mentee)
w Bydgoszczy
 Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
« Nadwislariski Oddziat Strazy Granicznej CZAS TRWANIAPILOTAZU
 Urzad Statystyczny w Gdansku listopad 2024 —wrzesien 2025

» Urzad Transportu Kolejowego



KLUCZOWE WNIOSKI Z PILOTAZU

@ Mentoring wspiera rozwoéj kompetencji

| buduje kulture wspotpracy — uczestniczki i uczestnicy podkreslali
znaczenie wymiany wiedzy eksperckiej, rozwoéj umiejetnosci miekkich
~oraz liderskich. Program umozliwit wyjscie poza codzienne obowiazki

W\ i poszerzenie perspektywy zawodowe;j.

O @ Szczegolna role w programie odgrywaja

Mentorzy —ich zaangazowanie, profesjonalizm

| otwartosc byty kluczowe dla sukcesu pilotazu.

W przysztosci nalezy zapewni¢ im dodatkowe wsparcie
(szkolenia, narzedzia, czas na przygotowanie), aby
utrzymac wysoki poziom motywaciji.

@ Wyzwania organizacyjne wymagaja
uwagi — uczestniczkii uczestnicy wskazywali na
trudnosci w pogodzeniu spotkan z biezacymi
obowiazkami, potrzebe lepszego dopasowania terminow

oraz ryzyko zwigzane z udziatem osob na wysokich
stanowiskach (np. dyrektorow).
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PROGRAM MA POTENCJAL DO DALSZEGO ROZWOJU

Sredni stopien .
realizacji celow ‘ '
mentoringowych . .

wyniost 83%.
To potwierdza
skutecznosc tej formy

rozwoju. 83% uczestnikow
zadeklarowato chec¢
udziatu w kolejnej edycji,
w tym 63% w innej roli niz
w pilotazu. To pokazuje, ze
mentoring moze stac sie statym

elementem rozwojuw
administracji publicznej.
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Tak uczestniczki

| uczestnicy ocenili
swoje doswiadczenia
W programie

MENTORZY

3.2%

OSOBY MENTOROWANE (MENTEE)

Uczestniczki i uczestnicy bardzo dobrze ocenili program. Doswiadczenia w
programie byly pozytywne: ponad 90% mentorek i mentorow oraz
0s0b mentorowanych przyznato co najmniej 4 gwiazdki (na 5).

W takim samym stopniu
ocenili spetnienie swoich
oczekiwan po spotkaniach
W parach mentoringowych

MENTORZY

)

3,2%

OSOBY MENTOROWANE (MENTEE)

Spotkania w parach spetnity oczekiwania uczestnikow, co pokazuje, ze forma
i sposdb pracy byty trafne. Ponad 70% mentorek i mentorow oraz
0s0b mentorowanych wskazato w tym pytaniu az 5 gwiazdek.



JAK UCZESTNICY OCENILI WSPOtPRACE W SWOJEJPARZE MENTORINGOWEJ?

(DOPASOWANIE, ZAANGAZOWANIE, KOMUNIKACJA)

Zarowno mentorki i mentorzy jak i osoby mentorowane (mentee)
bardzo wysoko ocenili wspotprace z drugg osoba.

W

MENTORZY OSOBY MENTOROWANE (MENTEE)
2,4% ~2,4%

srednialiczba
sesji napare
W urzedzie

= bardzodobra = raczejdobra mbardzodobra ®=raczejdobra mstaba ®przecietna



WSPOtPRACAW PARACH MENTORINGOWYCH

MENTORKI I MENTORZY wskazywali szczegolnie:

zaangazowanie os6b mentorowanych —wysoka
motywacje i aktywne uczestnictwo
W procesie, co sprzyjato realizacji celow

relacje i wspotprace — mentoring umozliwit
nawigzanie nowych kontaktow, poprawe komunikacji
i wspotprace w atmosferze otwartosci

wymiane wiedzy i doswiadczen — mentorki

I mentorzy doceniali mozliwos¢ dzielenia sie wiedza,
obserwowania postepdéw mentee oraz wtasny rozwoj
(np. ocena wtasnych umiejetnosci, nauka ,uczenia”)

organizacje spotkan — regularnos¢,
planowanie dziatan i r6znorodnosc form
(stacjonarne, online), otwartosc przetozonych

efekty programu —sukces w realizacji
celéw, widoczny progres 0sob
mentorowanych i satysfakcje z osiggnietych
rezultatow.

OSOBY MENTOROWANE (MENTEE) podkreslaty:

zaangazowanie i profesjonalizm mentora —
otwartosg, inspirujgca postawe, dyspozycyjnosc
i wysokie kompetencje mentorow

praktyczny charakter spotkan — rozmowy byty
dostosowane do realnych zadan, dawaty przestrzen
na pytania i przynosity konkretne wskazowki

atmosferei relacje — spotkania odbywaty sie w mitej,
wspierajacej atmosferze, z dobra komunikacja
i elastycznym podejsciem do ich potrzeb

korzysci dla rozwoju — mozliwos¢ wymiany
doswiadczen, zdobycia nowych kwalifikacji,
poszerzenia perspektywy zawodowej i pracy
nad kompetencjami miekkimi

Obszary do poprawy — pojedyncze osoby
wskazaty na brak petnego omoéwienia
wszystkich zagadnien lub niedostateczny
feedback motywujacy do dalszej pracy




KIROZWOJU WYBIERALIUCZESTNICY?

Pilotazowy program mentoringowy stanowit przede wszystkim narzedzie do wzmacniania
63% wiedzy eksperckiej i umiejetnosci zwigzanych z efektywnoscig osobistg.
To pokazuje, ze pracownicy potrzebujg nie tylko informacji o procedurach czy przepisach,
ale tez praktycznych wskazowek, jak dziata¢ skutecznie w codziennych zadaniach.

71%

60
Duze znaczenie wiedzy eksperckiej pokazuje, ze potrzebne sg informacje od oséb

z praktycznym doswiadczeniem, ktére znajg realia pracy w tym obszarze.

Mentoring daje dostep do tej wiedzy w bezposredni, naturalny sposéb, co czyni go

skutecznym narzedziem rozwoju. Jednoczesnie zainteresowanie $ciezkg efektywnos$ci
— ot osobistej wskazuje na chec lepszego zarzgdzania czasem, priorytetami i komunikacja.
© idersk? Rozwadj kompetenciji liderskich z kolei pokazuje otwartos¢ na nauke od oséb
\ .. . . . . . .
Serees 550 0500 z doswiadczeniem w przewodzeniu zespotom i podejmowaniu decyzji.
‘cka - - - - - - -
0" gxspe W praktyce oznacza to, ze mentoring nie jest tylko wymiang wiedzy — staje sie procesem

wspieraiacvym rozwadi postaw i sposoboéw dziatania. buduie kulture otwartosci
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@ = Rozwdj przywddztwa Rozszerzanie i pogtebianie et
| K) [ o i zarzadzania wiedzy merytorycznej / Rozwdj kompetencji g
0 i efekgtywnos!,c’ gsob‘i(sta zespotem specialistyczne; jesrndyeh Podnoszenie
Asertywnosc, kompetencji
komunikacja TBex tytotul cyfrowych
i wystapienia

publiczne



CELE | KORZYSCI UCZESTNIKOW PROGRAMU

# Cele, ktore zgtosity i realizowaty osoby mentorowane (mentee)
obejmuja rozwdj wiedzy merytorycznej (np. archiwistyka, zarzadzanie
dokumentacja, legislacja, zaméwienia publiczne), kompetencji miekkich
np. (komunikacja, asertywnos¢, organizacja pracy), umiejetnosci
liderskich, rozwéj kompetencji jezykowych czy cyfrowych.

# Rekomendacje rozwojowe s3 naturalnym przedtuzeniem tych
celow. Wskazujg na potrzebe pogtebiania zdobytej wiedzy i utrwalania
umiejetnosci poprzez udziat w szkoleniach branzowych i miekkich,
kontynuacje sesji mentoringowych, korzystanie z literatury i narzedzi
cyfrowych (EZD, Al), a takze praktyczne stosowanie wiedzy w
codziennych zadaniach.

& Dzieki temu mentoring staje sie punktem wyjscia do dalszego,
dtugofalowego rozwoju —zarowno w obszarze specjalistycznym, jak
I liderskim.

srednialiczba
wybieranych celow



NA ILE UDZIAt W PROGRAMIE WPLtYNAE NAROZWOJ UCZESTNIKOW?

Bardzo mocno .13%

Znaczaco

MENTORZY
3.2%___ _6,4%

e

Umiarkowanie 20%
2%

@ bardzo mocho
H zanczaco

umiarkowanie
B w niewielkim stopniu

W niewielkim stopniu I

W ogole nie wptynat 1%
OSOBY MENTOROWANE (MENTEE)
2,4% 2,4%

Program mentoringowy dostarczyt uczestniczkom i uczestnikom
wartosciowego wsparciai realnie przyczynit sie do ich rozwoju.

Prawie % z nich stwierdzito, ze udziat w programie

wptynat na nich znaczaco i bardzo mocno. To pokazuje, ze e
program mentoringowy byt skutecznym narzedziem rozwoju i zostat B ogdle e wphynat
dobrze odebrany przez obie strony.

@ znaczaco
bardzo mocno




JAKIE WYZWANIA NAPOTYKALIUCZESTNICY?

MENTORKI I MENTORZY

e zarzadzanie czasem i organizacja —
pogodzenie spotkan z biezacymi zadan
przygotowanie,
terminowosc, elastycznosé przy
zmianie planow

OSOBY MENTOROWANE
» okreslenie i realizacja celow —

sprecyzowanie celéw mentoringu,
wykonywanie zadan
» zarzadzanie czasem — pogodzenie spotkan
. . z biezacymi obowigzkami, znalezienie

» przygotowanie do roli mentorki/
mentora — watpliwosci czy sie
sprawdze, dobor narzedzi
| materiatow, odpowiedzialnosc za
przekazywanie wiedzy

czasu na przygotowanie

* zmiana nastawienia i otwartos¢ —
poczatkowe przetamanie sie, otwarcie na
projekt, wyjscie ze strefy komfortu,
szczeros¢ z mentorka/mentorem

* realizacja celéw mentoringowych —
sprecyzowanie celéw i miernikéw, wtasciwe
zadawanie pytan

* pracawtasna - zrozumienie
skomplikowanych zagadnien, nauka
technicznych aspektow

» komunikacja - znalezienie wspoélnego jezyka,
wtasciwe zdawanie pytan, prowadzenie
rozmow

» systematycznos¢ — koniecznosc
przygotowania, utrzymania regularnosci

* logistyka i dostepnos¢ — ustalanie

* relacja z osobg mentorowana (mentee) — terminéw dogodnych dla obu stron

utrzymanie zaangazowanie i wydobycie
potencjatu osoby mentorowanej bez dawania
gotowych rozwigzan




REFLEKSJE UCZESTNIKOW

DUZE ZAINTERESOWANIE DALSZYM ROZWOJEM | WYMIANA DOSWIADCZEN

Uczestniczki i uczestnicy bardzo pozytywnie ocenili program mentoringowy: poleciliby go
innym pracownikomi zdecydowana wiekszosc oséb chetnie wzietaby udziat ponownie.

&%
£

Az 6 3% z nich zadeklarowato che¢ udziatu w programie w innej roli niz w pilotazu:

« wsérod mentoreki mentoréw ten odsetek wyniést 71,8%,

° rg o 0 1
awsrod os6b mentorowanych (mentee) 56,3%. Czy poleca innym osobom

Czy ponownie wzieliby udziat w programie?
udziat w programie?
OSOBY MENTOROWANE (MENTEE)
-
21,9%

6%
0 20 40 60 80 100




CO MIAEO WPLYW NA OCENY UCZESTNIKOW?

Relacja z druga osoba Mozliwosé rozwoju

otwar.tosc., profesjonalizm, do.t,)ré poszerzenie kompetencji, Praktyczny charakter
komunikacja, elastyczne podejscie, . , L . N
y : o poznanie nowych obszaréw, realne wskazowki, mozliwos¢ konsultacji
gotowosc¢ do dzielenia sie wiedzg / : , .
dostep do wiedzy pomystow, zastosowanie wiedzy

S EIIENT e eksperckiej w codziennych zadaniach

Atmosfera spotkan
przyjazna atmosfera
Sprzyjajaca rozmowie,
indywidualne podejscie,
otwarta dyskusja,
zaangazowanie

Organizacja
| wsparcie
zaangazowanie

koordynatoréw, otwartosc
przetozonych, szkolenia

Atmosfera i organizacja
zaangazowanie, otwartosc, profesjonalizm,
gotowosc¢ do dzielenia sie wiedzg / czerpania
wiedzy, dobra komunikacja
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POSZERZYC BAZE MENTOREK
| MENTOROW O OSOBY
ZROZNORODNYM DOSWIADCZENIEM

Aby program byt skuteczny i odpowiadat na zréznicowane
potrzeby uczestniczek i uczestnikdw, urzedy musza zapewnic
szerokie grono mentorek i mentoréw, ktérzy reprezentuja
rézne obszary wiedzy, poziomy stanowisk oraz style pracy.
Roznorodnosé doswiadczen pozwala lepiej dopasowac pary
mentoringowe i zwieksza wartos¢ merytoryczna programul.

ZAPEWNIC WSPARCIE
ORGANIZACYJINE I KOMUNIKACYJNE

Aby program byt dobrze przygotowany i efektywny, nalezy
zadbac o jasne procedury, harmonogramy, narzedzia do
komunikacji oraz wsparcie koordynatorek i koordynatoréw.
Regularne monitorowanie postepow i mozliwos¢ wsparcia
zwiekszajg komfort uczestniczekiuczestnikOw oraz
minimalizuja ryzyko przerwania procesu.

WPROWADZIC SZKOLENIADLA OSOB,
KTORE CHCA BRAC UDZIAL
W PROGRAMIE

Szkolenia dla koordynatorek i koordynatorow, mentorek

i mentoréw oraz os6b mentrorowanych (mentee) powinny
jasno okreslac cele programu, zakres obowigzkéw kazdej
strony oraz zasady wspoétpracy, aby proces mentoringowy
przebiegat swiadomie i w uporzadkowany sposéb. Dzieki
temu uczestnicy rozumieja swoja odpowiedzialnosc i potrafig
efektywnie planowac. Inwestycjaw szkolenia to inwestycja
w trwatoséi efektywnos$¢ programu.

UWZGLEDNIC MENTORING JAKO
ELEMENT KULTURY ORGANIZACYJNEJ

Mentoring powinien by¢ wpisany jako state narzedzie
rozwoju, a nie jednorazowa inicjatywa. Jego obecnosc
wzmacnia wartosci wspotpracy, otwartoscii dzielenia sie
wiedzg, co stanowi fundament nowoczesnejadministraciji.
Kluczowe jest aktywne zaangazowanie kierownictwa

W promocje programu i wsparcie dla uczestniczek

i uczestnikdéw. Dzieki temu mentoring staje sie strategicznym
mechanizmem budowania kompetencji, zarzadzania zmiang

I utrzymywania wiedzy w organizacji.



PROGRAM MENTORINGOWY TO INWESTYCJAW PRZYSZ+OSC StUZBY CYWILNEJ

W obliczuwyzwan, ktore wigza sie z rotacja kadr, potrzeba
zatrzymania wiedzy w organizacji oraz rosngcymi
oczekiwaniami wobec jakosci ustug publicznych, mentoring
staje sie narzedziem strategicznym.

& Umozliwia transfer wiedzy, rozwoj kompetencji
I budowanie relacji miedzypokoleniowych.

& Wzmacnia zaangazowanie pracownikow, daje im
poczucie sensu pracy i otwieradroge do rozwoju
zawodowego.

Utrzymanie programu to nie tylko odpowiedz na biezace
potrzeby, ale takze krok w strone nowoczesnej,
profesjonalnej administracji, gotowej nazmiany i wyzwania
przysztosci.




