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Coaching i mentoring.
Metody przekazywania specjalistycznej wiedzy
zawodowej w sektorze ustug informacyjnych

Coaching and mentoring. Methods of providing specialized professional knowledge
in the information services sector. The paper discusses two methods of knowledge management
in an organization: coaching and mentoring. The genesis of these methods is presented, as well as
its purpose, function principle, implementation stages, and finally its possibilities and advantages
in the information service sector. In the paper the role of mentor is emphasized in respect
of acquiring and providing the worker’s knowledge and, moreover, the role of self-education and
personal progress.
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W spoleczenistwie informacyjnym coraz wigkszego znaczenia nabierajg rozwdj pracownikow
az metody zarzadzania i przekazywania wiedzy pracowniczej. Pozyskiwanie, opracowywanie
przekazywanie fachowej wiedzy staje si¢ niezwykle waznym elementem dziatania wielu organizacji.
miejetno$¢ skutecznego zarzadzania wiedza i rozwojem pracownikéw staje sig szczegélnie istotna
ektorze ustug informacyjnych, w tym tez w bibliotekach oraz ofrodkach informacji. W celu
teczniejszego zarzadzania przeptywem informacji i rozwojem zawodowym pracownikéw,
finiowanym jako ,zwigzany z pracg proces indywidualnego wzrostu, zdobywania umiejgtnosci
rozwoju” [1, s. 262], opracowywane zostaty nowe metody zarzadzania, m.in. coaching i mentoring.

toda coachingu

- Termin coaching pochodzi z jezyka angielskiego 1 oznacza trenowanie. Poczatkowo stuzyl do
edlenia stosunkéw zachodzacych miedzy trenerem a zawodnikiem sportowym. Dopiero w latach
zaczat by¢ uzywany na okreslenie nowej metody rozwijania umiejetnosei, wiedzy i osobowosci
sonelu w firmie. Do rozwoju i pelnego zdefiniowania tejze metody doszto w latach 90.

_Coaching jest metoda, ktéra ma za zadanie stuzyé rozwojowi zawodowemu pracownikow i dzigki
u lepiej realizowac cele organizacji. Z praw psychologii wynika, iz osoba zaangazowana w swoja
ce, ktorej kariera jest umiejetnie rozwijana, a jej rozwdj wspierany przez otoczenie, a zwlaszcza
crownictwo, bardziej oddaje si¢ swoim obowigzkom, jest bardziej twoércza, cechuje ja wieksze
aangazowanie. Liczne badania dowiodly, iz pracownik powinien w celach realizowanych przez
ganizacje, w ktorej pracuje, widzie¢ tez swoje cele indywidualne, gdyz wowczas identyfikuje sie
rmg. Dzigki coachingowi pracownik otrzymuje pomoc w rozwoju swojej kariery zawodowej,
acodawca za$ — cenionego i oddanego zarazem pracownika.

Coaching jest psychologiczna metodg ksztalcenia i doskonalenia kadr polegajaca na poszerzaniu
ledzy, rozwijaniu umiejetnosei i ksztattowaniu postaw pracownikow dzieki pracy z trenerem, tzw.
achem. W coachingu kazdemu pracownikowi zostaje przypisany jeden trener, ktéry za pomoca
nych technik szkoleniowych probuje w osobie szkolonej rozwinaé motywacje do pracy i cheé



dziatania, aby nastepnie stworzy¢ plan jego zawodowego rozwoju i w efekcie dokonaé ko
realizacji zaplanowanych dziatan. Zdarzaja sie rowniez odmiany coachingu grupowego.

W coachingu osoba szkolona sama decyduje, jakie zamierzenia i w jakim czasie chei
zrealizowaé. Coach nie musi byé specjalista z dziedziny, w ktorej specjalizuje si¢ jego k
Ma jedynie za zadanie pomagaé mu w wylanianiu rozwiazafi i budowaniu wewnetrznej sity. Ti
szkolenia dostosowane jest do mozliwosci 1 postepéw czynionych przez pracownika. Pods
metody stanowi wzajemne zaufanie pomiedzy trenerem i osobg szkolona. Interesujace w tej met,
jest réwniez to, iz w przeciwienstwie do mentoringu, coaching wymaga aktywnosci ze s
pracownika, ktory dzigki pomocy trenera sam ksztattuje swoj rozwoj, jest osobg aktywna, m
wplyw na metody i zakres przyjetych dziatan.

W metodzie coachingn, w zaleznosci od podejscia, wyr6znia si¢ od kilku do kilkunastu e
postepowania, np.:

1. Stworzenie atmosfery zaufania.

Szczegbtowa analiza sytuacji.

Dobér uczestnikow treningu.

Oméwienie biezacych probleméw uczestnikéw treningu.
Nawiazanie kontaktu psychologicznego z podopiecznymi.
Wspolne poszukiwanie rozwiazan biezacych problemoéw.
Dokonanie wstgpnej oceny podjetej wspolpracy.
Okreslenie i wspélne przedyskutowanie kolejnych celéw.

9. Przygotowanie planu realizacji wyréznionych celow.

10. Realizacja przyjetego planu poprzez spotkania treningowe.

11, Wspélne poszukiwanie rozwiazan trudnych sytuacji.

12. Dokonywanie oceny realizacji okreslonych celow.

13. Stopniowe zwigkszanie samodzielnosci podopiecznego.

14. Zakonczenie cyklu coachingu [9].

Przyczyn coraz wigkszej popularnosci metody coachingu mozna upatrywaé w wyplaszczan,
struktur organizacyjnych bibliotek oraz w docenianiu znaczenia doksztatcania pracownikow. *
ten, zauwazalny na calym $wiecie, dotart w ostatnich latach réwniez do polskich bibl
Jego efektami za$ sq coraz czeSciej prowadzone dla pracownikéw szkolenia, kursy, konferencj
réwniez stosowanie metod treningu personalnego, takie jak m.in. coaching. .

0N kW

Metoda mentoringu

Mentoring jest metoda podnoszenia umiejetnosci, znana przez czlowieka od setek
praktykowana chyba we wszystkich zawodach, relacje mistrz — uczen. Jest to metoda rozwija
kompetencji zawodowych pracownika dzigki wspélpracy z tzw. mentorem, czyli do$wiadez
specjalista z danego zakresu, posiadajacym doswiadczenie zawodowe oraz duza wiedze i umie
jej przekazywania. Opieka mentora polega na pomaganiu w nabywaniu nowych umiejetnodci, wie
do$wiadczenia i kompetencji zawodowych przez mniej doswiadczonego pracownika. Mento
opiera sig na relacji mistrz — uczen i obejmuje: szkolenia, doradztwo, pomoc w rozwiazaniu konk
tnych probleméw oraz nieformalne przekazywanie informacji. Mentor zacheca do podejmow:
przez protegowanego dziatan, doradza, pomaga w wykonywaniu nowej pracy, a w pézniejszym eta|
monitoruje dzialania samodzielnie wykonywane przez osobg uczaca sig.

Mentoring wykorzystywany jest najczeéciej w celu wdrazania nowych pracownikéw do pra
nowo objetych stanowiskach. W bibliotekach praktykuje si¢ go w niemal wszystkich dziat
szczegdlnie czesto za$ w pedagogice bibliotecznej oraz dzialach opracowania. W przeciwiefistwie
metody coachingu mentoring czeéciej proponuje gotowe rozwiazania, ktére stuzg jako wzorzee
nasladowania. Od osoby szkolonej wymaga si¢ przede wszystkim przyswajania nowej wiedzy i u
jetnosci, w mniejszym zakresie za$ tworczych wizji, pomystowoscei czy innowacyjnosci. Jedna
mentoring umozliwia pracownikowi staly kontakt z mentorem, za§ mentor, poza pom
merytoryczng i przekazywaniem wiedzy nieformalnej (ukrytej), ktéra w ukiadzie przeloZo
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dwiadny bardzo trudno jest podwladnemu zdobyé, wspiera swojego podopiecznego radami,
zowkami, oferuje mu systematyczne wsparcie psychologiczne, jest przewodnikiem, na ktérego
;ze mozna liczy¢.

ntoring i coaching a organizacja uczaca si¢

 Coraz wiecej firm, w tym szczegdlnie organizacje zwiazane z zarzadzaniem informacja, daza do
delu organizacji uczacej si¢. Klada coraz wigkszy nacisk na procesy uczenia si¢ pracownikéw oraz
i organizacji. Ucza si¢ pozyskiwaé, gromadzi¢ i przetwarza¢ wiedze specjalistyczng. Rowniez
tytucje zajmujace sig informacja, w tym biblioteki, daza do:

iagtego 1 Swiadomego poszerzania wiedzy oraz umiejetnoscei pracownikéw i otoczenia biblioteki;
‘tworzenia wiedzy grupowej, tj. wykorzystujacej efekt synergii wiedzy i umiejetnosci indywi-
dualnych pracownikéw biblioteki;

gromadzenia, przetwarzania i zapewniania dostgpu do wiedzy;

transferu wiedzy;

fektywnego wykorzystywania gromadzonej wiedzy;

podnoszenia umiejetnosci uczenia sig;

twarzania warunkow do rozwoju bibliotekarzy;

_popierania oddolnych inicjatyw, zwiazanych z poszerzaniem wiedzy;

wspoOlpracy z otoczeniem oraz przystosowywania si¢ do jego zmian;

ciggtego podnoszenie jakosci ustug;

zwigkszania sprawnosci organizacyjnej;

zwickszania skutecznosci dziatania [10].

MYSLENIE
SYSTEMOWE
MISTRZOSTWO MODELE

OSOBISTE MYSLOWE

ORGANIZACJA
UCZACA SIE

MENTORING

BUDOWANIE ZESPOLOWE

WSPOLNEJ WIZJT UCZENIE SIE
BENCHMARKING

Rys. 1. Model organizacji uczacej sig
Zrédto [6, s. 30]
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Mentoring, coaching oraz inne metody zdobywania i przekazywania specjalistycznej w
zawodowej sg charakterystyczne dla organizacji uczacych si¢ oraz dla proceséw zarzadzania wj
W tym kontekécie mozna stwierdzié, iz ,celem coachingu i mentoringu jest pomaganie lu
i wspieranie ich w indywidualnym uczeniu si¢ po to, by mogli maksymalizowa¢ swoj pote;
doskonali¢ umiejetnosci, ulepszaé dzialanie i staé sig takimi, jakimi cheg sig sta¢” [6].

Mentoring oraz coaching mozna uznaé za element zarzadzania talentami. Na rysun]
przedstawiono model struktury organizacji uczacej sig, ktora wykorzystuje pie¢ dyscyplin uczeni
myslenie systemowe, doskonalenie osobiste, modele my$lowe, wspolng wizje i zespotowe ue
sig, oraz stosuje metody: mentoringu, coachingu i benchmarkingu, czyli metode polegajaca na da;
do rozwoju, oparta na usprawnianiu funkcjonowania biblioteki poprzez poréwnywani
z najlepszymi bibliotekami lub innymi organizacjami, wzorcowymi w danej grupie (tj. osiagaj
duzo lepsze wyniki) oraz na transponowaniu ich najskuteczniejszych rozwiazan do wiasnej placé

Mozliwosci wykorzystania mentoringu i coachingu w sektorze ushug informacyjnych

Zaréwno mentoring, jak i coaching sa metodami, ktére z caly skutecznoscia moga by¢
rzystywane i w bibliotekach, i woérodkach informacji, firmach infobrokreskich oraz i
organizacjach z sektora ustug informacyjnych. Obecnie znacznie czgscigj stosowana jest m
mentoringu, ktéra w roznych odmianach wykorzystuje si¢ prawie w kazdej bibliotece, c
w sposéb intuicyjny. .

Stosunkowo rzadko polskie biblioteki korzystajg z metody coachingu. Brak jest 16y
w polskiej literaturze opracowarl, poza niewielkimi wzmiankami, na temat wykorzystania coac
w bibliotekarstwie i informacji naukowej. Nie ma roéwniez specjalistycznych poradn
i podrecznikéw, ktére krok po kroku omawiaty by zasady stosowania tej metody. Jest to
puszczalnie przyczyna niewielkiego spopularyzowania coachingu w sektorze ustug informacyj
Mozna jednak zalozy¢, iz zainteresowanie metodami przekazywania wiedzy oraz umieje
specjalistycznych bedzie rosto. Wskazuja na to przeprowadzone w polskich bibliotekach ba
Az 96% ankietowanych dyrektorow oraz przedstawicieli kadry kierowniczej zadeklar
konieczno$é szkolenia bibliotekarzy oraz rozwijania ich kompetencji zawodowych z wykorzys
profesjonalnych metod zarzadzania kadrami.
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