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Podrecznik zostat przygotowany przez zespot autorow — mentorow w programach
poza-formalnejedukacjimtodziezy. Tytut,,Rowny zréwnym” wybrano nieprzypadkowo:
W naszej pracy stoimy na pozycji, ze mentoring to wspotpraca na osob réwnych sobie.

Podstawa do napisania te]j ksigzki byto doswiadczenie zdobyte w ciggu kilku lat
pracy, w szczegdlnosci w programie «Pracownia Aktywnosci Obywatelskiej». Format
inicjatywy realizowanej przez uczestnikéw stat sie doskonatym narzedziem do
rozwijania umiejetnosci mentoringu wérod absolwentdw i treneréw programu. W tym
poradniku, w rozdziale z propozycjami konkretnych instrumentow pracy, opisane s3a
metody, ktdre sg sprawdzone i okazaty sie skuteczne.

Wszystkim zaangazowanym w mentoring zyczymy tworczego eksperymentowania
i sukcesow. Uprzejmie prosimy o przekazanie nam wszystkich propozycji poprawy
podrecznika oraz uwag za pomoca sieci spotecznosciowejj: fb.com/inshaosvita lub
stronie insha-osvita.org. Z gory dziekujemy!

Zespot autorek podrecznika
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System mentoringu i zwigzanych z nich
formatow istnieje w dzisiejszych czasach w
wielu sferach, takze tam, gdzie nie nazywany
jest wprost mentoringiem. Przyktadem moze
by¢ system opieki nad nowymi pracownikami
lub stazystami prowadzony przez menadzerow
Sredniego stopnia. Czesto znani dziatacze
polityczni, spoteczni i kulturalni obejmuja
swoim patronatem mniej doswiadczonych,
zazwyczaj mtodszych kolegow i kolezanki i
towarzyszg im otaczajac opieka w poczatkach
kariery. System opieki kuratorskiej w celu
wsparcia integracji i szybkiego wejscia w zycie
studenckie jest takze oferowany przez wiele
uczelni wyzszych studentom i studentkom
pierwszych lat. Kuratorami moga by¢ mtodzi
wykfadowcy, do ktorych obowigzkow jest
wpisana taka opieka, a takze studenci starszych
lat, ktorzy podejmuja sie wspierania mtodszych
studentdw na zasadzie wolontariatu. Coraz
czesciej rozne formy mentoringu pojawiajg
sie tez w obszarze organizacji spoteczenstwa
obywatelskiego i projektow spotecznych,
gdzie takze istnieje potrzeba przekazywania

konkretnej wiedzy i doswiadczen  miedzy
pokoleniami zaangazowanych osob.
Definiujagc  mentoring jednym zdaniem,

to mozna powiedzie¢, ze jest to pewna
zorganizowana relacja miedzy osobami o
roznym poziomie doswiadczenia. Mentor,
osoba bardziej doswiadczona, z pomoca
odpowiednich narzedzi, wspiera (poki co) mniej
doswiadczonego mentee. W odréznieniu od
typowej relacji uczen - nauczyciel, mentor
pracuje z jedng osobg Ilub z maty grupa
zapewniajac bardziej dostosowane do potrzeb
wsparcie. Jednak mentoring to proces bardzo
ztozony i wtaczajacy wiele aspektow, wiec nie
warto ograniczac sie do krotkich definicji.

Za etymologia pojecia .mentoring” kryje sie

antyczny mit. Stowa ,mentor” i ,Mentoring”
pochodza od jednego z bohaterow ,Odysei”
Homera, ktory miat sie opiekowad krolestwem
Itaki pod nieobecnos¢ Odyseusza. Oprocz
codziennych  obowiazkéw  zwigzanych z
zarzadzaniem krélestwem i domostwem
Odyseusza, mentor opiekowat sie takze jego
synem, Telemachem. Nie byt jednak jego
nauczycielem, lecz raczej towarzyszyt mu w
codziennym zyciu, dajgc praktyczne porady
i wspierajgc psychicznie. Mentor wspierat
m.in. decyzje Telemacha o wyruszeniu w
niebezpieczna podréz w poszukiwaniu wojego
ojca i towarzyszyt mu w tej drodze.

W ten sposob Mentor podjat sie bardzo
skomplikowanej misji, wymagajacej
umiejetnosciiwiedzy.Mentorbytodpowiedzialny
za organizacje wielu spraw w imieniu lub dla
Telemacha, wprowadzat go do kregdw swoich
przyjaciét i znajomych, przedstawiat waznym
osobom, dawat instrumenty potrzebne do
radzenia sobie z pojawiajagcymi sie problemami
i pomagat utrzymac¢ motywacje do dziatania.
Co wiecej, Mentor stat sie posrednikiem miedzy
bogami a Telemachem, ktérzy przez Mentora
przekazywali synowi Odyseusza wiedze i
madrosc.

Historia Mentora i Telemacha pokazuje kilka
waznych aspektow mentoringu:

e Osoby bardziej doswiadczone i
posiadajace konkretne umiejetnosci
moga pomagac innym w osigganiu
zyciowych celow. Mentoring
jednak to nie przekazywanie
teoretycznej wiedzy, lecz mozliwie
najkonkretniejszych wskazowek.

e W tego typu relacjach nieformalnych
duza role odgrywa charakter i jakos¢



relacji miedzy osobami o réznym
poziomie doswiadczenia, a takze
motywacja do pozostawania w

tej relacji i rozwijania jej. Oznacza
to takze, ze w przeciwienstwie do
relacji uczen — nauczyciel, relacja w
mentoringu jest dobrowolna i moze
sie po pewnym czasie skonczyc na
zyczenie mentora lub mentee.

e Historia Mentora i Telemacha pokazuje
takze, ze rozwdj bez wiedzy nie jest
mozliwy. Oczywiscie wiedze taka
mozna otrzymac od nauczyciela
w ramach edukacji formalnej lub
trenera w ramach edukacji poza-
formalnej, jednak czesto potrzebna
jest dodatkowa wiedza dotyczaca
tego, czym osoba aktualnie sie zajmuje
lub dodatkowe towarzyszenie w
poszukiwaniu takiej wiedzy. W takich
sytuacjach dobrze sprawdza sie
mentoring.

Czytelnicy moga zada¢ pytanie, czym
mentoring rozni sie od coachingu i jak te
terminy sg ze sobg powigzane? Na pierwszy rzut
oka moga sie nawet wydawac tozsame, jednak
istniejg zasadnicze rdznice.

Mowigc ogdlnie, coaching to pewien rodzaj
konsultacji, ktore sg zorientowane na potencjat
i istniejgce zasoby klienta. Coach nie doradza
i nie daje gotowych rozwiazan, lecz pomaga

Alona Karavai
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klientowi dojs¢ do wilasnych rozwigzan,
organizuje proces samodzielnego poszukiwania
odpowiedzi.

Wracajac do pytania o zwigzek mentoringu
z coachingiem, techniki coachingowe i
pojedyncze sesje coachingowe mogg stac sie
czeScig mentoringu, jako ze jednym z celow
mentoringu jest rozwodj i usamodzielnienie
sie uczestnikow i wsparcie ich procesow
uczenia sie i rozwoju. Z drugiej jednak strony
mentoring dopuszcza konsultowanie i dawanie
konkretnych wskazowek, na co nie ma miejsca
w coachingu.

Mentoring jest wiec pojeciem szerszym,
w wachlarzu jego instrumentow mozliwe
sg instrumenty coachingowe, ale nie jest z
coachingiem tozsamy.

Pracujgc w formacie mentoringu warto
znad jego ogolne zasady, poniewaz pomagaja
one w organizacji nieformalnego procesu
przekazywania  wiedzy i  umiejetnosci
i towarzyszenia mentee na zasadach
partnerskich, koniecznych w mentoringu.

Mentoring jest procesem uczenia sie, w
ktorym z jednej strony mentor wspiera mentee w
orientowaniu sie w nowym dla niego srodowisku,
z drugiej strony w refleksji na temat tego, czego
sie nauczyt. Jako ze w tym procesie uczy sie i
mentorimentee, mozna o nazwac dwustronnym.
Oczywiscie kazdy proces uczenia sie kieruje sie
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pewnymi zasadami. W analizie mentoringu jako
procesu uczenia sie polecamy model uczenia sie
przez doswiadczenie Davida Kolba.

Kolb moze by¢ niektorym czytelnikom znany
jako jeden z wiodacych teoretykéw edukacji i
edukator zyjacy wXX wieku. W szczegdlnosci, jego
nazwisko jest zwigzane z teorig typow ksztatcenia,
filozofig konstruktywizmu w zakresie edukacji
i uczenia empirycznego. Te ostatnig sam autor
opisatw nastepujacy sposob: «<Edukacja - proces, w
ktérym wiedza tworzona jest przez transformacje
doswiadczenia. Wiedza rodzi sie po zdobyciu
doswiadczenia i jego transformacji.» Wedtug
D. Kolba uczenie sie jest procesem nieustannej
modyfikacji uprzedniego doswiadczenia poprzez
doswiadczenie nastepujace po nim. Nowe idee
nie zapisujg sie jak znaki na ,czystej, biatej karcie
umystu” osoby uczacej sig, lecz wchodzg w
interakcje z ideami, ktdre juz wczesniej posiadata.
Zdaniem autora proces edukacyjny toczy sie
przede wszystkim w interakcji ze srodowiskiem,
a wiedze zdobywa sie poprzez transformacje
doswiadczenia - dzieki mozliwosci przezywania
roznych sytuacji i wymiany doswiadczen z innymi
uczestnikami procesu ksztatcenia mozna uczy¢
sie najefektywniej.

Uczenie sie przez doswiadczenie i refleksja
nad zdobywanymi doswiadczeniami ma wedtug
Kolba szesc¢ zasad, waznych w kontekscie
wykorzystywania tego modelu w mentoringu.

e Uczenie sie to przede wszystkim proces
a nie rezultat;

"

. Uczenie sig to nieustanny
proces zbudowany na doswiadczeniy;

. Uczenie sie ma rozwigzac
konflikt miedzy dialektycznie
przeciwstawnymi modelami
adaptacji w Swiecie (uczenie sie jest z
natury zjawiskiem kontrowersyjnym);

. Uczenie sie jest catosciowym
procesem adaptacji do otaczajgcego
Swiata;

. Uczenie sie witacza interakcje
miedzy osobg a otaczajacym
Swiatem;

* Uczenie sie jest procesem tworzenia
wiedzy, bedacy wynikiem transakg;ji
spotecznych i osobistych.

Teoria uczenia sie przez doswiadczenie wiacza
model zamknietego cyklu uczeni sie. Zgodnie
z tym modelem, proces uczenia sktada sie z
czterech etapow (patrz rysunek nizej).

Jednym z etapdw uczenia sie przez
doswiadczenie jest konkretne doswiadczenie w
relacji do innych ludzi. Charakterystyczne na tym
etapie jest wrazliwos¢ na uczucia innych.

Na etapie refleksyjnej obserwacji skupiamy
sie na analizie otaczajacego $wiata z réznych
perspektyw i znajdowaniu sensu w tym, co sie
dzieje.

Etap abstrakcyjnej konceptualizacji to analiza
logiczna podejmowana w celu racjonalnego
zrozumienia sytuacgji.

Aktywne eksperymentowanie wyrdznia sie
wifasnie aktywnym charakterem - dziatamy,
podejmujemy ryzyko.

Kolb  opisuje  proces edukacji jako
przechodzenie miedzy wyzej opisanymi etapami
i podkresla, ze efektywne uczenie sie to takze
zachowanie rownowagi miedzy kazdym z
etapow. Wazne jest rowniez, aby pamietac,
ze w zaleznosci od konkretnej sytuacji, osoba
moze rozpocza¢ cykl uczenia sie na kazdym




KONKRETNE Mentoring moze nie wygladac
/ DOSWIADCZENIE ' \ tak, jak sie go zaplanowato. Moze
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etapie, kolejnosc etapow nie jest decydujaca. W
niektorych przypadkach moze nawet pominac
niektore kroki, ale najlepsze wyniki osigga sie
przechodzgc caty cykl.

Dla lepszego zrozumienia dziatania modelu
pokazujemy ponizej dwa przyktady.

Adaptujac ten model na potrzeby mentoringu,
uczestnik okazuje sie w nowej sytuacji (na
przyktad nowy stazysta duzej firmie) i szuka
dobrego sposobu poradzenia sobie z zadaniami.
Mentor wspiera stazyste na roznych etapach
uczenia sie. Wymaga to od mentora roznych
umiejetnosci, a od podopiecznego duzej
motywacji do wspodtpracy i wykorzystywania
mentoringu jak zasobu.

Urzenie sie fordy no rowerze

Mysle o jeddzie na

Refleksyinn obserwajo obserwuje jazde in

Abstrakcyfng konceptualizacjo

Idobycie praktycznych wskazdwek

od eksperta i infor
technikach jazdy

Konkretne doswiodczenie

Aktywne ekspergmentowanie  Siadam na rower i

Rozumienie zasad jazdy

Mentoring to ztozony proces
wymagajacy czasu. Jesli juz na
poczatku wiadomo, ze jedna ze stron ma
bardzo ograniczony czas lub w ogdle go nie
ma, to warto zastanowic sie nad sensem
catej wspotpracy.
e Na mentoring zawsze sktadaja sie
momenty sukceséw i wzniesieri, ale
takze upadkéw i niskiej motywacji, ktore
tworza konflikty. Do zarzadzania tymi
pojawiajgcymi sie konfliktami konieczna jest
otwartos¢ i wiara w dobre intencje po obu
stronach.

Wiecej o specyfice pracy mentora i jej
przejawach w praktyce w rozdziale o roli i
funkcjach mentora.

Uezenie sig nowego
programuy komputerowego
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Jak juz zaznaczono na poczatku tej publikacje,
schematy mentoringu istniejg w  wielu
kontekstach i miejscach, czasem okresla sie je na
rozne sposoby, np. kuratorstwo, asystowanie itp.
Zmentoringiem mozna sie spotkac na uczelniach
wyzszych, w strukturach partii politycznych,
w duzych firmach, organizacjach spotecznych
i innych. Oczywisci, charakter mentoringu
zalezy od wewnetrznej struktury i kultury, a
takze celow, jakie sie jemu stawia. Podczas gdy
w organizacjach spotecznych mentoring ma
charakter budowania zespotu i tworzenia sieci
wewnatrz organizacji, to w duzym banku opieka
nad nowymi pracownikami przede wszystkim
bedzie mie¢ na celu przekazanie konkretnej
wiedzy i umiejetnosci.

Mozna wspomnie¢ nastepujace rodzaje
mentoringu, aczkolwiek lista ta nie jest
wyczerpujaca:

* Mentoring na zasadzie relacji
partnerskiej (obie strony sg rowne).

e Jestto sytuacja, w ktorej nie ma
duzych réznic w statusach miedzy
mentorem a mentee, a roznica
polega przede wszystkim na réznych
doswiadczeniach. Przyktadem
moze by¢ mentoring miedzy
starszymi studentami a studentami
pierwszego roku lub mentoring
bardziej doswiadczonych aktywistow
organizacji spotecznych i nowych
wolontariuszy.

10
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*  Mentoring spoteczny, kiedy mentor
odgrywa role spotecznego wzorca dla
swojego podopiecznego, np. patronat
znanych sportowcow nad uczniami
szkot sportowych czy programu
spoteczne, gdzie dorosli opiekuja sie
dzie¢mi z niepetnych rodzin.

e Mentoring nieformalny, gdzie tandemy
tworzg sie poza strukturg organizacji
i dziejg sie na poziomie bardzo
osobistym. Przyktadem moze by¢
opisana relacja Mentora i Telemacha.

*  Mentoring wewnetrzny, korporacyjny,
charakteryzujacy sie duza réznicg w
doswiadczeniu, wiedzy i statusie obu
stron. Wystepuje czesto w partiach
politycznych.

* Mentoring zewnetrzny

e W tym przypadku mentor przedstawia
organizacje zewnetrzng i ma na
celu wniesienie innej perspektywy
do procesu uczenia sie swojego
podopiecznego.

e Mentoring rewersywny, najrzadziej
wystepujacy, kiedy mentorem
jest mtodszy wspotpracownik, a
podopiecznym — starszy. Stosuje sie go
niemieckiej firmie Telekom.

W tym podreczniku opisujemy pierwszy tym
mentoringu, oparty na zasadach partnerskich
i rownosci stron i ktory ma miejsce obszarze



poza-formalnj edukacji mtodziezy i wsparcia
zaangazowanie spotecznego. Opisany system
odbywa sie w kontekscie edukacji poza-formalne;j
i nieformalnej, dlatego ponizej wyjasniamy te
dwa pojecia.

Zapewne dzisiaj trudno znalez¢ osobe, ktdra
nie styszataby o edukacji poza-formalne;.
Jednak wprowadzajac dodatkowo do dyskursu
pojecie edukacji nieformalnej okazuje sie, ze
jasne zdefiniowanie obu nie jest tak proste,
jak by sie wydawato. Z jednej strony mamy do
czynienia z opinia, ze edukacja poza-formalna
nie powinna by¢ wsadzana w jakikolwiek ramy i
struktury. Z drugiej strony mowi si o koniecznosci
uznawalnosci i wprowadzania standardow
edukacji  poza-formalnej.  Niektérzy  pod
pojeciem edukacji poza-formalnej praktykuja
pewne techniko psychologiczno - ezoteryczne,
ale na szczescie jest to bardzo rzadkie. Oprocz
tego wielu utozsamia edukacje poza-formalng z
nieformalna.

Czy wiec jest edukacja nieformalna i poza-
formalna? Aby zrozumie¢ rdznice miedzy
nimi warto zdefiniowac trzy rodzaje edukacji:
formalng, poza-formalng i nieformalna.

1. Edukacja formalna to zorganizowany
,;\( i uznawany proces uczenia sie i
“~  potwierdzania zdobywanej wiedzy
* na kolejnych etapach poprzez
odpowiednie dokumenty. Edukacja
formalna realizowana jest w
szkotach, na uczelniach wyzszych
i innych jednostkach podlegtych
odpowiedniemu ministerstwu.

Edukacja poza-formalna to kazda
zorganizowana forma dziatan
edukacyjnych odbywajaca sie poza
strukturami edukacji formalne;.
Edukacja poza-formalna uzupetnia
edukacje formalng o wiedze i
umiejetnosci konieczne do bycia
aktywnym spotecznie i ekonomicznie
obywatelem. Edukacja poza-formalna
to zaplanowany proces uczenia

Lo % v

sie o charakterze dobrowolnym i
obywajgcym sie poza instytucjami
edukacji formalnej, np. treningi,
szkolenia, warsztaty, kursy on-line itp.

Edukacja formalna to zaplanowany

i zestandaryzowany proces uczenia

sie. Edukacja poza-formalna jest tylko
zaplanowana. Natomiast edukacja
nieformalna to przestrzen, w ktorej
zdobywamy wiedze w sposdb
niezaplanowany spontaniczny i poza
jakimikolwiek strukturami. Edukacja
nieformalna to zdobywanie wiedzy,
doswiadczenia i ksztattowanie wartosci
w sposob nieswiadomy, trwajacy

cate zycie. Edukacja nieformalna
poszerza granice uczenia sie i jest
wolng, niezorganizowana przestrzenia
zdobywania wiedzy i umiejetnosci przez
wptyw jakiegokolwiek doswiadczenia,
ktdre wcigz zdobywamy np. w czasie
rozmowy przy kawie lub pracy nad
nowym projektem itp.

* vy v

Wracajac do kontekstu tego przewodnika
dla mentoréw i opisanego systemu, warto
opisa¢ takze zadania mentora. Mentorzy
sg absolwentami programu zesztych lat i
towarzyszg nowym uczestnikom w procesie ich
wchodzenia do programu i pracy z inicjatywa.
Ponadto mentorzy uczestniczg w treningach
oferowanych przez program, a takze i przede
wszystkim pracuja z uczestnikami w ramach
ich nieformalnego uczenia sie w czasie
realizacji inicjatyw, pomagajg w procesie
refleksji nad zdobywanym doswiadczeniem i
pomagaja pokonywac kryzysy. W ten sposob
mentorzy przejmuja duza odpowiedzialnos¢ i
wymagajg ciggtego zdobywania nowej wiedzy
i umiejetnosci, ktdre otrzymuja na treningach i
warsztatach dla mentorow.

W kolejnych rozdziatach opiszemy
szczegotowo aspekty mentoringu opartego
na zasadzie réwnosci stron w organizacjach
spotecznych.
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Kasia Dorota:

MENTOR, JAK PARTNER W TA
TO OSOBA, KTOA PROWADZI..
MENTEE WYBIERA MUZYKE | T

OKRESLA KIERUNEK. MENTOR MOZE
ZAPROPONOWAC KROKI.

e

Mentor i mentee tworzg strukturyzowana
relacje partnerska, w ktdrej mentor dzieli sie
swoim doswiadczeniem z mniej doswiadczong/-
ym mentee, ktéra zdobywa nowa wiedze i
umiejetnosci.

Najwazniejszym zadaniem mentora jest
wspieranie procesu uczenia sie mentee i
procesu refleksji na tym procesem. Relacja jest
z jednej strony petna zaufania i bliskosci, jednak
pozostaje na poziomie profesjonalnym.

Gftéwnymi narzedziami pracy mentora s3
metody coachingowe, przede wszystkim
otwarte pytania oraz doradztwo.

Jednak mentor to kto$ wiecej niz coach,
poniewaz w mentoringu korzysta sie z potencjatu
obu stron, tzn. ze wiedza i doswiadczenie
mentora sg waznym zasobem do uczenia sie w
obszarach, ktore mentee zidentyfikowat jako
wazne dla jego/jej nauki i rozwoju.

Mentor pomaga uswiadomi¢ mentee jego
zrédta zasobdw i potencjat, ktory juz ma, zeby
poradzi¢ sobie z pojawiajacymi sie problemami.
Mentor pomaga okresli¢ cele i zidentyfikowad
potrzeby, ale wszelkie decyzjeiich konsekwencje
s3 po stronie mentee. Mentee decyduje,
do jakiego stopnia korzysta z informacji
dostarczonych przez mentora.

Mentoring zaktada relacje partnerska i wiare
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mentora w potencjat i zasoby mentee, ktdre
pomaga mu odkrywac, m.in. za pomocg dobrze
postawionych pytan. Doradzajagc, mentor
odwotuje sie do swojego doswiadczenia. Nie
daje jednak gotowych rad i nie poucza.

Zadaniem mentora jest myslenie o mentee
uwzgledniajgce  jego  aktualng  sytuacje,
przesztos¢ i plany na przysztos¢. Proces wymaga
podejscia holistycznego.

Metee i mentor sg sobie rowni, szanujg swoje
poglady, nie oceniajg ich moralnie. Mentor
dostosowuje prace do potrzeb mentee i skupia
sie na kwestiach, ktdre sg dla mentee wazne. To
mentee wybiera temat.

Mentor nie jest zobowigzany dzieli¢ sie cata
swojg wiedza i narzedziami, ktdre zna. Wybiera
te, ktore maja zastosowanie w danej sytuacji.

Podstawa mentoringu jest motywacja po
obu stronach. Jesli mentor lub mentee nie s3
zmotywowani do rozwoju i dziatania, ktore sg
celem mentoringu, to trzeba rozwazy¢ sens
wspotpracy.

Mentoring zaktada:

e dobrowolnosc relacji: ani mentor ani
mentee nie moga by¢ zmuszeni do
wspotpracy



e wzajemne zaufanie jako podstawa do
otwartych rozmoéw

e wzajemny szacunek i uznanie do tego,
co mentee i mentor juz potrafia

e wystarczajaca ilos¢ czasu do rozmdw

e chec uczenia sie od siebie wzajemnie.

Zadaniem mentora jest:

* dbanie o0 zywa i nieprzerwana
komunikacje z mentee, ustalanie
termindw, egzekwowanie umdwionych
rzeczy, dbanie o catos¢ procesu
mentoringu

e proponowanie instrumentow i metod
do strukturyzowania procesu

e pomoc w ustalaniu terminow i
egzekwowanie pracy w terminach

e przechowywanie wynikéw pracy z
mentee

e motywowanie i stymulowanie do pracy
| rozwoju

e budowanie relacji partnerskiej,
wymagajacej, lecz petnej zaufania

* pomoc mentee w refleksji na temat
procesu uczenia sie, w analizowaniu
sukcesow i porazek

Podsumowujac, oproczfunkcjiadministracyjne;j:
gwarantowaniu ptynnosci w cyklu programu,
w ramach ktorego odbywa sie mentoring i
przeptywu informacji pomiedzy koordynatorami
Programu a realizujgcymi projekty i odwrotnie,
mentor powinien przede wszystkim umozliwic
refleksje nad projektem (dokonac oceny i wysnu¢
whioski). Innymi stowy — zapewni¢ dynamike
w realizacji projektu i pomoc w uswiadomieniu

sobie przez osobe realizujgcg projekt tego,
jakie konkretne kompetencje zdobyta dzieki
projektowi, pomoc jej w samoocenie.

Patrzagcnamentoringnietylkow perspektywnie
ograniczonej czasowo wspofpracy, ale jako
wieloletni proces wspierania rozwoju, jego
zadania mozna okresli¢ jako:

odkrywanie i urzeczywistnianie
potencjatu ucznia;

rozwijanie jego dtugotrwatej i samoistnej
motywacji;

ciggty i nieustajgcy feedback budujgcy
samoswiadomos¢;

wspdlna identyfikacja oraz analiza
mocnych i stabych stron ucznia;

wsparcie ucznia w podejmowanych
przez niego wyzwaniach;

stymulowanie kreatywnosci i
przedsiebiorczosci ucznia;

odkrywanie w uczniu lidera i
uswiadamianie wptywu na innych;

analiza mozliwych sciezek kariery,
analiza zagrozen i szans;

rozwijanie kompetencji osobistych i
spotecznych, w tym m.in.

samowiedzy oraz cech przywdédczych;

wyznaczanie i okresowa weryfikacja
celdw oraz ewaluacja stopnia ich

osiggniecia (cele dotyczq m.in. przebiegu
nauki, rozwoju osobistego oraz kariery);

uwrazliwianie ucznia na otaczajgcy go
swiat, pobudzenie ciekawosci i zachecanie go
do poszukiwania prawdy;

nauczanie jak sie uczy<, zarzgdzac sobg
oraz zyc¢ z pasjq i entuzjazmem.
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W kontekscie programu Dialogue for Change
mentorzy:

e Wyjasniaja jak dziata Pracownia.
Doswiadczeni absolwenci lepiej znaja
specyfike dziatania programu i jak doktadnie
wygladaja jej procedury formalne i
nieformalne, proces i kultura wewnetrzna.
Rola mentora daje im mozliwos¢

dzielenia sie swojg wiedza z innymi, mniej
doswiadczonymi.

*  Ucza na wlasnym przyktadzie.
Efektywni mentorzy wiedzg, jak najlepiej
wykonac to czy tamto zadanie w danej
organizacji i pokazujag te mozliwe
rozwigzania na wtasnym przykfadzie. Nie
ma sensu za kazdym razem powtarzac
tych samych btedow, jesli mozna je ominac
dzieki trafnej radzie mentora. Z drugiej
jednak strony mentor pomaga uczyc¢ sie na
porazkach, analizowac btedy.

*  Dzielg sie wtasnym doswiadczeniem
w kwestii tego, co moze by¢ przydatne

w przysztej pracy nad projektem.

Mentor moze ukierunkowac dziatania
podopiecznego w ramach projektu, a takze
w szerszej perspektywie po zakonczeniu
udziatu w programie.

Sposrod wielu rdl, ktore moze odgrywac sq
m.in.

¢ Stuchacz - osoba, ktora uwaznie
wstuchuje sie w to, co mowi mentee i jego
zespot

 Krytyk i osoba stawiajaca wyzwania

— stymulowanie stawiania sobie
ambitnych celow, konstruktywna krytyka,
wskazywanie obszarow, w ktérych mentee
moze sie rozwijac

* Przyjaciel — osoba, ktora swoja
obecnoscig i dobrym stowem wspiera zespot
i projekt

e Zrodto zasobow i kontaktow — osoba,
ktéra pomaga otworzy¢ drzwi, nawigzac
cenne znajomosci, wykorzystad istniejace sieci
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e Ekspertidoradca—w sytuacjach, gdy
potrzebna jest konkretna wiedza

* Moderator i negocjator—np. w
sytuacjach silnego konfliktu a zespole jako
osoba z zewnatrz

W dobrym odgrywaniu tych rol potrzebne jest
wiele cech i kompetencji, takich jak :

e dobre planowanie i struktura pracy
e zarzgdzanie czasem

e whnikliwe ocenianie, konstruktywna
krytyka

*  umiejetnosc trzymania dystansu i
okreslania priorytetéw

* negocjowanie

e aktywne stuchanie

e udzielanie informacji zwrotnej

e doradzanie, umiejetne zadawanie pytan
* motywowanie, inspirowanie

*  umiejetnosc wycofania sie z
bezposrednich dziatari w projekcie,

e umiejetnosc analizy i gtebokiej refleksji

e brak uprzedzen

Relacja mentoringu odbywa sie w kilku
etapach. Najpierw nastepuje  budowanie
relacji miedzy mentorem i mentee, okreslanie
oczekiwan wobec siebie, okreslanie celow i
sposobow wspotpracy.

Nastepnie, w fazie rozwoju | analizowania
potrzeb mentor poznaje plan inicjatywy, ktora
chce zrealizowa¢ mentee, analizuje potencjat |
wyzwania, okresla wspolnie z mentee konkretny
obszar, w w ktorym mentee chce rozwijac swoje
kompetencje. Mentor | mentee spisujg umowe.

W kolejnej fazie realizacji inicjatywy i
interwencji, mentor przypomina o waznych
datach, wspiera proces uczenia sie poprzez
umiejetnezadawanie pytan, doradzanie, stuzenie
wiasnymi kontaktami, wiedza | doswiadczeniem.
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W ostatniej fazie — refleksji i ewaluacji, mentor
i mente dyskutuja rezultaty dziatan w ramach
inicjatywy i samego mentoringu, analizujg, czego
mentee sie nauczyt/-a i spisujg te osiaggniecia w
raporcie.

Mentoringu nie sposéb zamkna¢ w jednej
uniwersalnej definicji. D. Clutterbuck okresla
mentoring jako ,jedng z najskuteczniejszych
metod rozwoju, jakie majg do dyspozyc;ji
pojedynczy ludzie i organizacje. Mentoring
czesto utozsamiany jest z coachingiem ze
wzgledu na zbieznosc obu procesow, szczegdlnie
pod wzgledem funkcjonalnym i zadaniowym.
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Coaching powinien by¢ postrzegany jako
element sktadowy mentoringu, ktdry jest jednak
pojeciem duzo szerszym, poniewaz dotyczy,
obok trenowania konkretnych kompetencji,
takze doradzania, inspiracji, odkrywania
potencjatu oraz rozwijania samoswiadomosci.

Na proces mentoringu nalezy patrzec
w dtugiej perspektywie, poniewaz kluczowy
dla niego jest wszechstronny rozwoj osobisty
ucznia (mentee), ktdry bedzie miat przetozenie
na jego samorealizacje nie tylko tu i teraz, ale iw
przysztosci.
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Mentor i mentee (z ang. dostownie opiekun
i podopieczny) to innymi stowy — prowadzacy
i prowadzony. Czesto mentee jest nazywany
takze protegowanym (fr. protégé). Pomimo
takiego semantycznego podporzadkowania,
mentor i mentee to rowni partnerzy, ktorzy
uczg sie od siebie nawzajem, znajdujacy sie w
sytuacji ciggtego dialogu. Proces uczenia si¢ jest
dwustronny mimo ze sytuacjg wyjsciowa jest
potrzeba wsparcia mentee.

Mentee to nie maszyny do realizowania
projektéw, lecz ludzie z bardzo réznymi
charakterami, swiatopogladami i cechami
charakterystycznymi. Musi by¢ jasne, ze
kategoryzacja, ktdrej sie tutaj podejmujemy
wynika z charakterystyki psychologicznej, nie
zalezy od ptci, koloru skory, statusu spotecznego
czy orientacji seksualnej lub politycznej. Dobry
mentor powinien wczu¢ sie troche w role
psychologa i sprobowac poczu¢ mentee juz na
poczatku ich relacji.

Isabel Briggs Myers wyrdznia ponizsza
klasyfikacje opartg na typach psychologicznych
K.G. Junga:

UMYStL

Ten aspekt pokazuje poziom naszej
percepcji innych.

Introwertyk. Koncentruje sie na swiecie
wewnetrznym, woli pracowac sam, pomysli,
zanim powie, komunikacja z innymi szybko
go meczy.

Ekstrawertyk. Skupia sie na swiecie
zewnetrznym, woli pracowac w grupie,
mysli i mowi w tym samym czasie, energie
czerpie z komunikacji z innymi.

ENERGIA

Ten aspekt okresla nasze patrzenie na Swiat
i procesy informacyjne.

Osoba intuicyjna - ulegajaca wrazeniom,
wyraznie wyczuwa rozne rzeczy, pozostaje
w Swiecie pomystow.

Obserwator — stagpa twardo po ziemi,
przyziemny, konkretny, porusza sie w
Swiecie dziatan.

PRZYRODA

Ten aspekt odpowiada za podejmowanie
decyzji i radzenie sobie z emocjami.

Myslacy — twardy, dziata zgodnie z
rozumem, skupia sie na obiektywnosci i
racjonalnosci.

Czujacy. Wrazliwy, dziata zgodni z sercem,
zorientowany na harmonie i wspotprace.

TAKTYKA

Ten aspekt odpowiada za podejscie do
pracy, planowania i decydowania.

«Sedzia». Ma decydujace znaczenie, woli
jasne reguty i wytyczne.

«Zwiadowca». Dobry improwizator,
zrelaksowany w swojej pracy, kocha
swobode dziatania.

TOZSAMOSC

Ten aspekt lezy u podstaw wszystkich innych
i wskazuje na stopien naszej pewnosci siebie
w tym, co robimy



Asertywny  (pewien  siebie),  stabilny
emocjonalnie, spokojny, zrelaksowany.

Turbulentny  (niespokojny),  niesmiaty,
martwi sie o to, jak widza go inni, zalezy od
sukcesu lub porazki, perfekcjonista.

Na podstawie takiej typologii jednostek
sprobujmy wyrozni¢ gtéwne typy mentee, z
ktérymi pracuje kazdy doswiadczony mentor w
zarzadzaniu projektem:

Typ
Cztowiek samowystarczalny

Charakterystyka

Jedli trafit Wam sie taki podopieczny — jestescie
szczesciarzami. Taki mentee potrafi samodzielnie
dziatacijest bezkonfliktowy, robi wszystko na czas
i prawidtowo, a co najwazniejsze — jest swiadom
tego, co robi i co jest jego ostatecznym celem.

Zalecenia

Wydaje sig, ze mozna bezpiecznie pozostawic
mentee swobode dziatania i zajg¢ sie wiasnymi
sprawami, jednak nie wszystko jest takie proste.
Pomimo swojej niezaleznosci, zdolnos¢ do pracy
i spdjnosci, mente, podobnie jak my wszyscy,
podlega dziataniu sity wyzszej. Ludzie tego typu
sg bardzo wrazliwi na przypadki nagtej awarii.
Zadaniem mentora jest zapobiec zaskoczeniu
i przygotowanie mentee na fakt, ze skuteczna
inicjatywa nie gwarantuje sukcesu, a my musimy
miel zawsze pod rekg «plan B». Oczywiscie, nie
chodzioto, abystraszy¢mentee, ale przygotowac
na szybkie reagowanie w przypadku awarii.

Typ
Cztowiek — chodzacy problem

Charakterystyka

Nic mu nie wychodzi mimo Ze sie stara. Dzwoni
do mentora dziesiec razy dziennie z problemami
i skargami lub tez nie dzwoni w ogdle, prébujac
samodzielnie wszystko rozwigzywac. Czesto
zmienia koncepcje, nie nadaza i traci motywacje.

Zalecenia

Praca z nim jest trudna, ale mozliwa. Gtéwna
strategia mentora w tym przypadku powinno
by¢: maksymalne wsparcie, ale praca za mentee.
Mentee ma zrobi¢ wszystko sam, to jego
wyzwanie, od ktérego zalezy rozwdj osobisty.
Mentor nie powinien by¢ nauczycielem, lecz
motywatorem i dac jasno do zrozumienia, ze
«plan B» to nie chaos réznych wariantow, a jasno
zapisana strategia. Dobrym sposobem pracy z
takg osoba jest poprosic ja, zeby wyobrazita sobie
juz wykonang prace, rados¢ i satysfakcje ptynaca
z wykonanego zadania, a nastepnie jeszcze raz
krok po kroku przepracowac strategie.

Typ
Cztowiek - Zagadka

Charakterystyka

Nieprzewidywalny. Nigdy nie wiesz, co tak
naprawde ma na mysli . Czesto znika i nie
kontaktuje sie, nie odpowiada na telefony i
wiadomosci. Mentor nie ma pewnosci, czy

mentee zrealizuje inicjatywe i znowu nie
przepadnie.
Zalecenia
Co mozesz zrobi¢ jutro — zréb dzisiaj.

Motywacja i dyskretne kontrolowanie to gtowne
narzedzia pracy. Porozmawiaj z nim i wyjasnij,
ze tylko od niego zalezy sukces inicjatywy.
Dobrym sposobem na kontrolowanie procesu s3
regularne spotkania mentora z mentee (najlepie;
osobiste, a przynajmniej on-line), tygodniowe
(lub miesiecznie) krokie raporty lub prowadzenie
bloga o tym, co zostato zrobione, a co nie i
dlaczego.

Typ
Cztowiek - madrala

Charakterystyka

To nie osoba niezalezna, bezproblemowa,
ktéra robi wszystko sama. Miejsce pewnosci
siebie w odniesieniu do wykonywanej pracy
zajmuje zbytnia pewnos¢ siebie, ktora nie
pozwala na krytyczne spojrzenie na rzeczy.
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Zamiast dziatac na rzecz projektu, dziata na rzecz
wtasnych ambicji. Ryzyko pracy z takim mentee
to niepowodzenie inicjatywy, poniewaz mentee
nie przyjmuje rad i krytyki.

Zalecenia

Jest to psychologia dziecka dotykajacego
zelazka. PAki sie nie oparzy nie zrozumie, ze
to zle. Poki mentee nie poczuje konsekwencji
swoich nieodpowiednich dziatan, nie zrozumie,
ze sie mylit. Rolg mentora jest da¢ swobode
dziatania i jednoczesnie byc¢ blisko w sytuaciji
nagtej awarii.

Podejscia do pracy powinny by¢ réznorodne
nie tylko w odniesieniu do jednej osoby, ale
takze zmieniac sie zaleznosci sytuacji w relacji
z tg sama osoba. W zaleznosci od specyfiki
inicjatywy, liczby uczestnikdw, rdl i obowiazkow
warto zwroci¢ uwage na te aspekty:

Olya Diatel

W PRACY MENTORA BARDZO WAZNY
JEST, ZE WYSTEPUJE ON NIE TYLKO
DOKUMENTUJACEGO PROCES | DOR
W KWESTII PROJEKTU. BARDZO CZEﬁ 0

e zainteresowany - niezainteresowany
e lider - wykonawca

e jedyny (mentor - mentee) — jeden z
(mentor — mentee — mentee - mentee)

Zadaniem mentee jest by¢ otwartym,
aktywnym, gotowym stuchad i przyjmowad
wskazowki, by¢ odpowiedzialnym za
podejmowane decyzje i ich realizacje. Zadanie
mentora — nie ciggna¢, a asystowac.

Na koniec jeszcze jedna wazna kwestia:
wspotpraca mentora i mentee jest dobrowolna
i na podstawie obopdlnej zgody. Jesli takiej
zgody ze strony mentee nie ma, to nie uda sie z
nim stworzyc relacji nawet przy wykorzystaniu
wszystkich mozliwych technik.

ZAJACEGO

0SOBIE REALIZUJACEJ) PROJEKT PQTRZEBNA
JEST NIE POMOC EKSPERCKA, A ZWYKLE
LUDZKIE WSPARCIE | ZROZUMIENIE. WYCZUCIE
JAKA FUNKCJA JEST POTRZEBNA'TO JEDNA

Z WAZNIEJSZYCH KOMPETENCJI MENTORA.
(ZASEM CIEPLE StOWA MENTORA ,DASZ RADE"
MOGE ODEGRAC OGROMNA ROLE, WIEKSZA NIZ
INNE METODY
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Mentoring jest

narzedziem do
osobistego i zawodowego zaréwno mentora
jak i osoby realizujacej inicjatywe. Opiera
sie na ciagtym i sprzezonym uczeniu sie oraz

rozwoju

wymagajacym  zaangazowania i wktadu
rozciggnietego w czasie. Mentoring przyczynia
sie do rozwoju takze organizacji lub programu, w
ramach ktorych sie odbywa.

Mentoring powinien dawac satysfakcje
obu stronom. Mentor moze czerpa¢ radosc
z wymiernych efektéow pracy, bedacych
konsekwencja jego wysitku i zaangazowania, a
takze mentoring moze by¢ zrédtem zdobywania
nowych umiejetnosci i stymulacji wiasnego
rozwoju.

Dla mentee korzysci i motywacja w
mentoringu to nie tylko pomoc w realizacji
inicjatywy, lecz przede wszystkim wsparcie w
catoksztatcie rozwoju osobistego, pogtebienie
samoswiadomosci i zwiekszenie kompetencji.

Intensywnosc¢ tego rozwoju zalezy od stopnia
zaangazowania, a takze czasu, jaki poswieca sie
procesowi uczenia sie.

Z racji tego, ze to mentor przede wszystkim
dzieli sie swoim doswiadczeniem, wiec na
pierwszy rzut oka to osoba realizujaca inicjatywe
odnosi wiecej korzysci. Jednak jest wiele bardzo
wymiernych umiejetnosci, ktére mozna zdoby¢
w procesie mentoringu. Nalezg do nich m.in.

e umiejetnosc krytycznego myslenia |
trafnego oceniania sytuac;ji

e umiejetnosc przekazywania |
przyjmowania informacji zwrotne;

* polepszenie kompetencji
komunikacyjnych,

*  zwiekszenie poziomu samorefleksji, a
takze umiejetnosci organizacyjnych

e umiejetnos¢ motywowania innych

*  umiejetnosci z obszaru coachingu i
doradztwa

e zdobywanie nowej wiedzy w obszarze,
w ktdrym realizowana jest inicjatywa,
ale takze w innych

* nowe kontakty i sieci

* umiejetnosci zarzadzania ludzmi

e satysfakcja z pomagania innym

e atakze wiele innych umiejetnosci,
ktérymi nie tylko mozna wykazac sie w

CV, ale przydaja sie w wielu sytuacjach
zyciowych.

KORZYSTANIE Z UMIEJETNOSCI MENTORINGU W ROZNYCH DZIEDZINACH ZYCIA:

RODTINA | IWIAZK Wythowywanse drsecka
spleranie proyjaciol

Zarzadeanis w nstytucjach naukd [np. na werelnd
Samdrzad studentde

Proces ksetaloenia w szkole (dla nauceyciel]
Szinlenie specjalisiow {na uzedni)

Korepetycje (maucnyciede prywatni)

EDUKALIA:

Mediacje

W ROSMH Moderacle
DESTARACH i
FAETATANIA Mentoring w strukturach bimesowych
o Tarzadzanie fiema
Praca 7 wolontariuszami [dla mentonie wosantariusag)
ORGARIZALIE Padrras wyciernek jake preewodnik (Ha lidende zespol)
MOM-POOFIT Knschdd fopleka nad grspami animaoyjnymi)

Organizadja wipdarzed i projekide
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Jak  wspomniano  powyzej, jedng z
najwazniejszych korzysci z mentoringu jest
uniwersalnos¢  kompetencji i  mozliwos¢
zastosowania w roznych sferach zycia. z ktére
moze stac sie istotnym elementem motywacji
do pracy jest uniwersalna wiasciwos¢ mentorem
dla réznych sferach zycia. Kompetencje mentora
sg przydatne w sferze osobistej i zawodowe;j
(zob. Rysunek).

W utrzymaniu silnej motywacji do pracy jako
mentor pomaga takze swiadomos¢, jak wiele
mentor znaczy dla osoby realizujacej inicjatywe.
Wsrod wielu korzysci mozna wspomniec o:

»  bezpiecznej | petnej zaufania przestrzeni
do dyskutowania | informacji zwrotnej

e wsparcie w rozwoju osobistym
I w realizacji inicjatywy poprzez
towarzyszenie w zdobywaniu nowych
kompetencji, dzielenie sie wiedzg,
sieciami kontaktéw, w samorefleksji, w
planowaniu wtasnego procesu uczenia
poprzez partnerskq relacje petng
zaufania

Motywacje do bycia mentorem mozna sprawdzi¢
zadajac sobie kilka podstawowych pytan:

Czy jestem gotowa/-y wspierac innych w ich
rozwoju osobistym i profesjonalnym?

Jestem gotowy/-a wymieniac sie
informacjami i dzieli¢ mojq wiedzg?

Mam czas, ktdry chce poswiecic na pomoc w
rozwoju innej osoby

Natomiast do refleksji nad gotowoscig do
bycia mentorem moga skfoni¢ te przyktadowe
zagadnienia:

e bycie ekspertem w swoim obszarze
dziatan

e entuzjazm w dziataniu

e uzywanie réznorodnych technik i
umiejetnosci do osiggniecia celow

e umiejetnosc i chec gry w zespole

e wyczulenie na potrzeby innych

22

e chec uczenia sie od innych

»  ched udostepniania swoich kontaktéw

e efektywna komunikacja

e aktywne stuchanie

*  umiejetnos¢ samorefleksji

e otwartosc na alternatywne rozwigzania

*  umiejetnos¢ motywowania i
stymulowania

e cenienie szacunku i szczerosci

Poza wspomnianymi juz motywacjg mentora
i mentee, warto doceni¢ takze znaczenie
mentoringu dla samej organizacji czy programu.
Dzieki mentoringowi wiez z organizacja
wzmacnia sie. Zasada wzajemnosci dziata tak,
ze im wiecej mentee otrzyma, tym wiecej da od
siebie innym, wiec im lepsza relacja mentora z
mentee, tym wieksza motywacja mentee do
pomagania innym. W kontekscie organizac;ji
umozliwia to tworzenie silnej sieci powigzan i
przeptywow informacji w ramach organizacji, a
mentee sam staje sie z czasem mentorem.

Oddzielnym  waznym  aspektem  pracy
mentora jest motywowanie na poczatku i w
trakcie realizacji inicjatywy. Warto wspomnie¢,
ze samo pojecia ,motywowac kogos” jest bardzo
wzgledne.

Wiadomo, ze nie jest mozliwe, aby
zmotywowac kogos na site, mozemy tylko pomac
osobie odnalez¢ swojg prawdziwg wewnetrzna
motywacje i inspiracje do tych lub innych dziatan.
Poniewaz w wiekszosci programdw edukag;ji
pozaformalnej to uczestnicy inicjuja projekty
i sami okreslajg cele osobiste i spoteczne,
wazniejszg zdaje sie kwestia zachowania i
podtrzymywania tej motywacji, ktdra pojawita
sie w fazie wymyslania projektu.

W poczatkowym etapie wspotpracy warto
doktadnie przedyskutowac korzysci dla mentee
wynikajgce z procesu realizacji inicjatywy.
Najczesciejjesttozdobycie nowychumiejetnosci,
rozwoj kompetencji w obszarze wspotpracy z
innymi, nowe znajomosci i budowanie relacji w
zespole.



Wazne, zeby mentee pamietat o swojej
osobistej motywacji przez caty proces realizacji
projektu, zwtaszcza w momentach kryzysowych,
kiedy rola mentora polega na przypominaniu o
motywacji do zmian.

Wspaniatym sposobem zwigkszania motywacji
jest Swietowanie wazych chwil w projekcie i
sukcesow. W tym celu mozna wykorzystac takie

metody jak ,Dziennik sukcesow”, a takze zwykte
zainteresowanie procesem realizacji projektu.
Wazne, zeby w momentach kryzysowych
mentee nie poszukiwat motywacji zewnetrznej,
warto wiec unikacji elementéw oceniania,
charakterystycznych dla edukacji formalne;.
Niech motywacje wzmacnia przede wszystkim
szczera rados¢ z sukcesdw, nawet drobnych.

Organizacja wspSPrAcY Y P

W procesie interakcji pomiedzy mentorem
i mentee buduja sie relacje - partnerskie,
przyjazne, profesjonalne. Podobnie jak kazdy
inny rodzaj relacji, wymagaja one, przede
wszystkim inwestycji czasowych. Zadaniem
mentora  jest  zorganizowanie  procesu
komunikacji nie tylko w kontekscie jakoscioweg
mentoringu, ale takze technicznie. Nie warto
przenosi¢ odpowiedzialnosci za ten proces
na mentee, ani takze liczy¢ na to, ze sam sie
zorganizuje. Organizacja komunikacji z mentee
jest rola mentora.

Wazne jest, zeby miedzy stronami zaistniata
umowa i zostata zapisana w na poczatkowym
etapie relacji. Co jest wazne, aby omodwié z
organizacyjnego punktu widzenia?

1. Jak faktycznie wyglada naktad pracy i
mozliwosci czasowe mentora i mentee w
planowanym czasie realizacji inicjatywy?
Kazdy ma wiasne plany i zblizone
wyobrazenie na temat czasu, ktore moze
poswieci¢ mentoringowi. Mentori mentee
powinni szczerze porozmawiac o swoich
kalendarzach, zeby w przysztosci dobrze
zaplanowad prace.

2. Kilka punktow kontrolnych w procesie.
Co najmniej kilka razy w trakcie
przygotowania i realizacji inicjatywy, a
takze bezposrednio po jej zakonczeniu
mentor i mentee odbywaja rozmowy.
Zapiszcie orientacyjne daty tych spotkan.

3. Sprawdzi¢, kiedy sa tak zwane ,okresy

ciszy” w waszym kalendarzu, np.
nadmiaru pracy na uniwersytecie, swieta,
wyjazdy za miasto lub brak dostepu do
Internetu. Uprzedzcie sie wzajemnie o
tym i okreslcie sposoby komunikacji w
sytuacji nadzwyczajnej.

4. Wpisa¢ do kalendarze terminy na
wykonania kluczowych zadan, jak na
przyktad napisanie raportu.

5. Format kontaktu — spotkania, rozmowy
telefoniczne, skype, maile i wiele innych
srodkow komunikacji dostepnych we
wspotczesnym Swiecie, wedtug uznania
mentora i mentee.

6. Wygodne mozliwosci szybkiego kontaktu
w sprawach kluczowych. To wazne w
przypadkach, kiedy pojawiajg sie pilne
pytania i potrzebna jest szybkiego
wsparcia i konstruktywnej rady.

Tradycyjnie, zywe spotkania uwazane sg za
najbardziej produktywne i komfortowe dla
mentoringu. Taki format pozwala nie tylko na
komunikacje werbalng, ale takze wykorzystanie
przestrzeni i zastosowanie rdéznych innych
technik pracy, np. coaching, terapia sztuka (np.
kolaze). Komunikacja niewerbalna byta i jest
waznym elementem rozmowy, ktéry moze
powiedzie¢ wiele o tym, co nie od razu widac.

Jako, ze nie zywe spotkania nie zawsze s3
mozliwe w mentoringu. W takich sytuacjach
odpowiednia jest rozmowa telefoniczna. Wazne,
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zeby miata miejsce w czasie odpowienim
dla obu stron, bez myslenia o czym$ innym
jednoczesnie. W rozmowie telefonicznej warto
zwrdci¢ uwage na parafraze i upewnienie sie, czy
dobrze zrozumiano przekaz, a takze zapisywanie
najwazniejszych uzgodnien. Bez notatek tatwo
zapomniec o szczegotach.

Komunikacja za posrednictwem
wideokonferencji, np. programy Skype Viber
— obowiazuja te same zasady, jak w rozmowie

telefonicznej.  Zalecane  jest  notowanie
najwazniejszych uzgodnien.
Oddzielnej uwagi wymaga komunikacja

mailowa oraz przez zapiski w dokumencie on-
line. Przy stosowaniu tych form komunikacji
warto zwroci¢ uwage na:

*  Zachowanie réwnowagi miedzy pracja
i emocjami, oprocz informacji warto
wiaczyd zart, pokazac zainteresowanie
inicjatywg, wsparcie, zyczenie.

e Umowienie sie na jak najszybsze
reagowanie na maile. Nawet
jesli nie bedzie czasu na dtuga
odpowiedz, warto potwierdzic
chociazby otrzymanie wiadomosci
i poinformowac, o zblizonym czasie
odpowiedzi.

e Wykorzystanie dokumentacji
elektronicznej do zapisywania
kluczowych uzgodnien i przypominania
o nich. W takim przypadku poczta
elektroniczna moze byc efektywniejsza
niz rozmowy telefoniczne.

W niektorzych przypadkach mozna korzystac
tez z czatow w sieciach spotecznych. Warto
skorzysta¢ z tego instrumentu w pracach z
zespotem, co pozwala unikna¢ wielu maili i
ryzyka zgubienia watku.

Dla wymiany plikéw polecamy skorzystanie z
chmur, lub zwyktg wymiane mailowa.

Jesli mentor i mentee s3 otwarci na
eksperymenty i kreatywne rozwiazania, to warto
sprobowad programodw i aplikacji stworzonych
dla przeprowadzania burzy mdézgdw, organizacji
czasu, pracy w zespole czy raportowania.

Wszystkie te intrumenty wymagaja jednak
dodatkowych naktadéw czasowych i nalezy
zastanowi¢ sie nad ich uzyciem, jesli nie ma
konkretnej wartosci dodanej wynikajacej z ich
zastosowania.

8wnenty/coadﬁ"9““’e’“’°pw

Jak wspomniano w poprzednich rozdziatach
dotyczgcych mentoringu, coaching jest wezszym
procesem majacym na celu rozwijanie zdolnosci
i potencjatu uczestnika. Mentor w ten czy inny
sposob wykorzystuje elementy coachingu, np.
ocenianie z pomoca skali, pytania otwarte,
zachecajace do gfebokiej refleksji. Jednakze,
w celu zapewnienia, ze potencjalny wptyw
coachingu jest optymalny, warto wspomniec
jego podstawowe postulaty. .

1. Coach to najlepszy instrument w
coachingu. Niezaleznie od liczby metod,
jakie sie zna, najbardziej efektywnym
pozostaje aktywne stuchanie i atmosfera
bliskosci z klientem (klient — pojecie
uzywane w coachingu, w mentoringu
uzywa sie raczej pojecia mentee lub
podopieczny).

2. Nieocenianie jako klucz do zaufania.



Umiejetnos¢, ktdrg czesto trudno jest w
sobie rozwing¢. Umiejetnos¢ w pierwsze;
kolejnosci przyjac obraz swiata osoby
mowiacej, a dopiero pozniej w wypadku
wyraznej potrzeby, ocenic jej dziatania.
Zarédwno mentor jak i mentee powinni
rozwijac¢ w sobie umiejetnos¢ stuchania
bez oceniania, ktdre jest warunkiem
szczerej otwartej rozmowy bez obaw o
bycia wysmianym czy odrzuconym.

Ludzie wazniejsi niz rezultaty. Ta
zasada wspisuje sie takze w filozofie
programow edukacji poza-formalnej,
w ktorych aktywne s3 takze autoki
tego podrecznika. Niepowodzenia

lub ,zty rezultat” to takze rezultat.
Jakikolwiek proces uczenia sie jest
wazniejszy niz samo osiggniecie celow.
W sytuacjach, kiedy trzeba wybierac
miedzy ratowaniem samego projektu a
relacjg z uczestnikiem, mentor powinien
orientowac sie przede wszystkim na
potrzeby mentee.

Skupienie sie na celach i rozwoju mentee.
Mentor i coach pracujg nad tym, zeby
klient myslat w oparciu o rzeczywistosc.
Na przyktad, jesli mentee mowi, ze czuje
sie niekomfortowo w swoim zespole, to
warto zapytac o konkretne przyktady,
kiedy tak sie czuje i jego zdaniem —
dlaczego.

Dobry plan jest wtedy, kiedy jest ich trzy.
Podobnie jak w zarzadzaniu projektem,
w coachingu staramy sie uzwglednic¢ jak
najwieksza liczbe mozliwych rozwigzan,
ktore mogg pomoc klientowi osiggnad
rezultat.

Jesli klient nie dziata, to nie jest to
coaching. Rozmowy o tym, co warto by
zrobic i same dziatania to dwie rézne
rzeczy. Jesli klient nie pracuje nad soba
i nie podejmuje konkretnych dziatan,
to warto sprawdzi¢ motywacje do
osiggniecia okreslonych celdw.

Istnieje takze kilka ,przykazan” coachingu, o

ktérych warto wspomniec, poniewaz pomagaja
one w stworzeniu atmosfery koniecznej do
rozwoju mentee.

1. Zejdzzesceny.

2. Nie rzucaj sie na pierwszy cel klienta.
3. Wierz w nieograniczone mozliwosci.
4

Stuchaj uszami, oczami, ciatem, duszg i
tego, co jest miedzy stowami.

Badz zaciekawiony, intuicyjny i Smiaty.

n

6. Akcpetuj kleinta ze wszystkimi jego
powodzeniami i niepowodzeniami.

W zgodzie z powyzszymi punktami, coaching
mozna stosowac w mentoringu inicjatyw
mtodziezowych w nastepujacy sposob:

pomaga zobaczyc szerszy kontekst
dla tego, zeby otworzy( przed sobq nowe
mozliwosci dla dziatania.

Pomaga uczesttnikom okreslic
prawdziwe interesy i mozliwosci, ktére majg

coach w tym procesie stucha, zapisuje
pytania, obserwuje i odzwierciedla

(parafrazuje)

okresla sie obszary dla rozwoju osoby
i mozliwe dziatania pomagajqgce w tym
rozwoju.

Mtodzi ludzie s3 wspieranie w procesie
rozwoju, utrzymujac motywacje na wysokim
poziomie, a takze stawiajac przed sobg nowe
wyzwania i cele. Coach w tym procesie stucha,
zapisuje pytania, obserwuje i odzwierciedla
(parafrazuje).

Najbardziej popularne instrumenty coachingu,
ktére mentor moze smiato wykorzystywac
w swojej pracy, to skalowanie, model GROW

(opisany w rozdziale z metodami), koto
rownowagi i rézne rodzaje pytan.

Oto kilka typow pytan, ktéore mozna
wykorzysta¢c  w  mentoringu inicjatyw

mtodziezowych.
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IAMERIETE  Wymaqga krdtkie] | doktadne] odpowiedzi | czesto zamyka dyskusje. Na preyklad, zamiast
pytania ,Jakie Twoim zdaniem, jest najlepsze rozwigzanie teqo problemu?”, modna zapytad

W2y uwalasz, e tak bedzie najlepiej?”

OTWARTE
POSZERZAJALE
IGLEBIAJACE
wijasnit to, ze nie chee G sie dziatac?”
PRECYZUNACE
LJedli dobrze Cig zrozumiatem, to.. "
HIPOTETYCINE

rogwiazac ten problem?”

Rdzne pytania s3 takze opisane w rozdziale z
narzedziami pracy mentora.

Gtownym  zadaniem dowolnych  pytan
jest stymulowanie myslenia i naturalng
ciekawos¢ mentee. Pytanie nie powinno byc
naprowadzajgce, czyli zawiera¢ odpowiedz.
Kazde pytanie coachingowe ma okreslony
cel. Nie wystarczy zadawac pytania w sposob
nieuporzadkowany bez swiadomosci, do czego
pytanie ma stuzy¢ mentee.

Wazng funkcjg coachingu jest catosciowe
spojrzenie na zycie klienta, dlatego wazne
jest wskazanie zaleznosci miedzy dziataniami
projektowymi i innymi zyciowymi sytuacjami,
np. ,W jakich innych sferach zycia udaje
Ci sie mie¢ takie elastyczne podejScie w

Stymuluje do diuzszej wypowiedzi, Jakie kroki mogibys jeszcze podjac?”
Stymuluje do poszukania juz osiggnietych sukcesiw. (o sie wujatkowo dobrze udato?”

Pobudza mentee do bardziej szczegiotoweqo analizowania danej kwestii. _Jak bus sobie

Podumowuje powiedziane | pomaga sprawdzic, czy wypowieds byta poprawnie zrozumiana.

Pobudza do tworczego myslenia i generuje nowe rozwiazania. Jak jeszcze magtbys

podejmowaniu decyzji?” Dotyczy to takze
pomocy w samoorganizowaniu sie¢ mentee.
Zalecane jest czeste analizowanie, czy wystarcza
czasu na realizacje projektu biorgc pod uwage
na inne sfery zycia. Do zasatanowienia sie nad
taka rownowaga warto wykorzysta¢ jedno z
ulubionych narzedi mentoringu jakim jest ,Koto
zycia/réwnowagi”.

Wykorzystujac jakiekolwiek metody
coachingowe warto pamieta¢, ze gtownym
celem jest odkrycie potencjatu i mozliwosci
mentee i pomoc w podejmowaniu zadan,
a nie podsuwanie gotowych rozwigzan.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze coaching
to jeden z najbardziej efektywnych sposobdw
stymulowania swiadomosci o samodzielnosci
mentee w procesie realizacji inicjatywy.




Ocenianie i monitoring relacji i osiggniec
przeplataja sie w catym mentoringu i s3
nieodtaczng czescig procesu wspierania i opieki
nad mentee. Oprdcz oceny stopnia osiggnietych
celow waznym elementem ewaluacji jest tez
dokumentacja catego procesu, ktdra sprawnie
i dokfadnie dostarcza danych ilosciowych i
jakosciowych.

Sukces mentoringu zalezy takze od tego,
czy mozliwa jest ocena jego skutecznosci,
zidentyfikowania stabosci i udowodnienie
osiggniecia celow.

Aby ocena mentoringu byta mozliwa, juz na
etapie planowania i spisywania umowy miedzy
mentorem a mentee warto pomysle¢ o wtaczeniu
takich komponentow, ktére pozwola na

e biezgce analizowanie procesu

e biezqgce uczenie sie na btedach

e zaspokajanie potrzeb informacyjnych
0s6b otaczajgcych mentora i mentee, np.

koordynatoréw programu, partneréw,
0s6b wspierajqcych itd.

e wokreslonych sytuacjach dzielenie sie
rezultatami pracy, sukcesami i porazkami
z osobami zewnetrznymi

e state poprawianie jakosci procesu
mentoringu.

Warto jednak gtebiej zastanowic sie nad tym,
jak w relacji mentoringu bedziemy rozumiec
sukces. Jak mentor/mentee rozumiejg sukces i
jego sktadowe? CO bedzie wskaznikiem sukcesu
i jak bedziemy ten sukces mierzy¢? Od kogo
powinno ustyszec sie informacje zwrotnga?

Istniejg dwa gtowne typy ewaluacji programu:
ocena procesu i ocena rezultatow:

Ocena rezultatu skupia sie na tym, czy
mentoring stuzy do wsparcia procesu realizacji
inicjatywy, c¢zy pomaga w rozwigzaniu
problemow stojacych na drodze do osiggniecia
celéw zapisanych w umowie w odniesieniu do
inicjatywy.

Ocena procesu skupia sie na refleksji nad
samym charakterem relacji, na ile byta ona petna
zaufania, bliskosci, otwartosci i szczerosci, na




ile inspirowata mentora i mentee do rozwoju
osobistego i zawodowego.

Ocenia¢ mozna na wiele roznych sposobow,
m.in.:

e przez informacje zwrotng

e regularne wskazywanie sukcesow i
postepow dla zwiekszania motywacji u
mentee

e wczesne wskazywanie staboscii spraw,
ktére trzeba polepszyc, aby starczyto
czasu na rozwdj w tych obszarach

e zbieranie danych ilosciowych
wskazujgcych na jakos¢ mentoringu, np.
reqgularne uzywanie metody skalowania
przy ocenianiu celow czgstkowych

Ewaluacja powinna mie¢ miejsce regularnie w
trakcie mentoringu i w trakcie ostatniej rozmowy
(ocena koricowa). Nalezy pamietac, ze zardwno
mentor jak i mentee powinni mie¢ szanse i
mozliwos¢ regularnego oceniania procesu, np.

po0|
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2 razy w miesigcu. Jest to wazne do biezgcego
uczenia sie i polepszania relacji.

Oceny relacji mentor-mentee i osiggniecia
zamierzonych celdéw mozna dokonac patrzac na
kilka kwestii, np.

e sprawdzajqc stopien osiggniecia
najwazniejszych celéw przez mentee

e dokumentujqc wszelkie uwarunkowania
towarzyszqce mentoringowi;

e sporzgdzenie raportu po zakoriczeniu
okresu mentoringu;

Wazng czescig jest rozmowa mentora z
mentee, ktora koriczy proces. Celem rozmowy
jest zastanowienie sie, w jakim stopniu
zostaty osiggniete cele okreslone na poczatku
mentoringu lub w jego trakcie. Poza tym wazne
jest ocenienie samej relacji i wspotpracy, a takze
rozwoju osobistego i profesjonalnego. Warto
w takiej rozmowie zastanowic¢ sie nad dalszym
rozwojem i zaplanowac konkretny krok lub kroki.




Warto poruszy¢ w rozmowie nastepujace
kwestie:

Proces mentoringu:

e Co byto dobre w tym procesie (np.
osiggniecie celéw, metody, zdobycie
konkretnych umijetnosci...)

e Co warto bytoby polepszyc? (np. wiecej
wsparcia w konkretnych sytuacjach)

e Wjaki sposéb mozna bytoby polepszyc
wspomniane powyzej rzeczy?

Osigganie celow:

e Czy mentoring pomdgt mentee w
osiggnieciu celow?

e Jakie konkretnie cele odnosnie samego
mentoringu byty osiaggniete?

* Jakie cele nie zostaty osiggniete?

Plany na przysztosc:

* Cotrzeba zrobi¢, zeby mentee osiggnat
te cele w przysztosci?

e (Czy pozostaniecie w kontakcie, jakim?

W ewaluacji mentoringu warto pamieta¢, ze
rozwoj osobisty i profesjonalny kogokolwiek,
w tym mentora i mentee to proces dtugotrwaty
i powolny. Nie nalezy oczekiwac szybkich i od
razu widocznych zmian i zbytnio wywierac
presje na mentee. Warto jest dazy¢ do sytuac;ji
Lwin-win”, w ktorej nawet najmniejszy sukces
osoby realizujgcej projekt jest takze sukcesem
mentora, a w rezultacie i catego programu.
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Pierwwozy hontakt

Scista wspdtpraca mentora z realizatorem
projektu zaczyna sie od pierwszej rozmowy. W
czasie poznawania sie przedstawiany jest takze

pomyst na projekt. W zaleznosci od okolicznosci
poznawanie sie moze przybrac rézne formy:

Jesli  realizujacy/-aca  projekt i mentor
mieszkaja w jednym miescie, to najlepiej umowic
sie na spotkanie. Natomiast jesli nie ma takiej
mozliwosci, to najczestsza forma komunikac;ji
jest rozmowa telefoniczna lub skype, czasami
mail.

Nie czekajcie, az Wasz podopieczny sam
sie z Wami skontaktuje. Po otrzymaniu maila
z danymi kontaktowymi od razu zainicjujcie
kontakt. Chodzi o stworzenie u osoby realizujacej
projekt wrazenia «wigczenia w proces, nadania
znaczenia relacji». Pamietajcie, ze na poczatku
podopieczny bedzie Was odbierat jako
przedstawiciela Programu i osobe doswiadczona
w realizacji projektow.

W czasie pierwszej rozmowy opowiedzcie o
sobie, zapytajcie, czym uczestnik zajmuje sie na
co dzien, jak dofaczyt do Pracowni, o wrazenia z
warsztatow.

W czasie pierwszej uczestnik

powinien dowiedziec sie o:

rozmowy

1. Twoim doswiadczeniu z projektami oraz
w jakich konkretnie kwestiach mozesz
okazac pomoc

2. Dlaczego zostates | -a$ mentorem tej
osoby i tego projektu

3. Jakimi materiatami nt. zarzadzania
projektem dysponujesz i mozesz sie
podzieli¢ (strony internetowe, ksigzki,
stowarzyszenia, kontakty).
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Na pierwszym  spotkaniu

powinniscie
uswiadomi¢ realizujgcemu projekt, ze Wasza
wspotpraca bedzie miec charakter dtugotrwaty.

Powyzej analizowalismy sytuacje, gdy mentor
nie zna podopiecznego. Bywajg jednakze
sytuacje, kiedy sa juz znajomymi, wtedy od razu
mozna zacza¢ od przedstawienia pomystu na
projekt.

Niezaleznie od formy pierwszego kontaktu, w
jegorezultacie powinniscie posiadac nastepujace
informacje o projekcie, ktére pozwolg Wam go
sobie wyobrazic:

1. Opis pomystu (jaki projekt ma by¢
zrealizowany, jaka jest aktualna
sytuacja w projekcie czym realizator
projektu aktualnie sie zajmuje, jakie sa
kolejne kroki, jakie pytania sie pojawity
i w czym potrzebna jest pomoc, dokad
wspolnie zmierzacie). Nawet jesli
przeczytate$/-as wniosek projektowy,
mozliwe jest, ze w poczatkowy zamyst
znacznie sie zmienit, dlatego nie
okazujcie realizatorowi, ze wszystko o
projekcie wiecie.

2. Zasoby ludzkie (kto jest w zespole
projektowym, kto jest jeszcze
potrzebny)

3. Ramy czasowe (kiedy planowana jest
realizacja projektuy, ile czasu potrzeba
na przygotowanie, czy istniejg
ograniczenia czasowe z powodow
osobistych (sesja, urlop, wesele itp.)

4. Osobista motywacja realizatora
projektu (dlaczego wtasnie ten projekt
jest wazny i dlaczego wtasnie dla danej
osoby realizujgcej projekt)



Natalia Trambowiecka:
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OR TO"WSPARCIE™ESIPPOROWNA =
AENTORING-ZE-SWIATEM-KOMPUTEROWYMpTQ=
SWSPARCIE'MENTORA JEST APLIKACJA, KTORA—

" MOZNA WYKORZYSTAC. NAJLEPIE) OD RAZU

" WEJSC W USTAWIENIE | USTALIC FORMAT.PRACT=
* JAKA KONKRETNIE POMOC JEST POTRZEBNA; W™=

Po poznaniu sie niezbednym jest omowienie
szczegotow wspotpracy. Taka rozmowa powinna
mie¢ miejsce na poczatku pracy, aby uniknac
sytuacji  przesadzonych i niespetnionych
oczekiwan.

Faza podpisywania umowy (ustawienia)
zakfada wyjasnienie ponizszych kwestii:

e jakie cele i zadania przed soba
stawiacie? Czego oczekujecie od waszej
wspotpracy i od projektu?

e Jak czesto bedziecie sie komunikowac?

*  Terminy na udzielenie odpowiedzi na
wiadomosci od mentora i od osoby
realizujacej projekt,

e Dowiedziec sie, czego oczekuje od was
uczestnik, na jaka pomoc liczy, aby
od razu powiedzie¢, w czym mozecie
pomac, a w czym nie,

e Ustali¢, co oznacza «udany projekt»,
jakie sg wasze wyobrazenia na ten
temat. Jakich rezultatow osoba
realizujaca projekt oczekuje od projektu
i od waszej wspotpracy, aby ostatecznie
mozna byto je ocenic.

JAKIM WYMIARZE | INNE.

‘Mapa mentoringowa

Stworzcie mape swojej wyprawy. Celem tego
dziafania jest pomoc realizatorowi projektu:

* w zidentyfikowaniu jego aktualnych
umiejetnosci i (lub) wiedzy, zdobytego
doswiadczenia.

* szczegbtowe opisanie jego celdw i
oczekiwanych rezultatow.

* ustalenie, co jest mu potrzebne do
osiagniecia celow.

Zasoby

Zajmie to okoto 40-60 minut. Potrzebne Wam
beda kartka papieru i dtugopis.

Komentarz dla mentora

Najlepiej, jesli realizator projektu zrobi to
¢wiczenie przed spotkaniem z mentorem
(mozliwym terminem jest tez czas miedzy
pierwszym a drugim  warsztatem). Po
zakonczeniu zadania mozecie porozmawiac
0 jego odpowiedziach. Badzcie przygotowani
na to, ze realizator projektu nie bedzie mogt/
mogta odpowiedzie¢ na niektore pytania i wtedy
waszym zadaniem bedzie wyjasnienie tych
trudnosci.

Instrukcje

Popros osobe realizujaca projekt, zeby usiadta
w wygodnej pozycji i kilka minut pomyslata o
cechach ogdlnych swojego projektu.
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Nastepnie popros, aby w ciggu pieciu minut
doktadnie przemyslata kazde z ponizszych
pytan, a na kartce papieru zapisywata wszystkie
mysli lub stowa, ktére pojawity sie w czasie
tych rozmyslan. Warto wyjasni¢, ze wglad do
zapiskdw bedzie miata tylko ta osoba; powinny
by¢ wiec jak najszczersze.

Pytania

e Jak dobrze radze sobie z tym zadaniem
(wykorzystuje te umiejetnosc) na dzien
dzisiejszy?

57 iclei

Jesli osoba realizujagca projekt jest na
etapie rozwijania pomystu na projekt, warto
wykorzysta¢ kilka technik, ktére pomagaja
stymulowac ten proces i uczynic¢ go ciekawym i
tworczym.

Pajeczyna (spider charts)

Ztozonos¢ pajeczyny to odzwierciedlenie
naszego myslenia. Zazwyczaj mamy do
czynienia z centralnym tematem lub pomystem,
zapisywanym na srodku kartki, a wyptywajace
z gtownej idei mysli zapisujemy dookota. Te
pomysty moga pojawi¢ sie w wyniku burzy
mozgow lub zbierania informacji na gtéwny
temat. Takie schematy czasami nazywane
s  «rozbryzganymi lub  rozgatezionymi
diagramami» (splatter, branch diagrams), a
takze mapami mysli (mind mapping), nazwa
wprowadzong przez Tony Buzana. Metoda
sprawdza sie zwiaszcza w sytuacjach, gdy
chcecie rozpatrze¢ wszelkie informacje i idee
zwiagzane z danym tematem.

Gdy juz wszystkie pomysty zostaty zapisane
na kartce, podopieczny poszukuje podobienstw
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* Jak doszedtem/dosztam do takiego
stopnia umiejetnosci/ wiedzy?

e Jakim/jaka chciatbym/-abym by¢? Czym
chciatbym/-abym sie zajmowac?

e Colub kto hamuje moj rozwd;?

e Jakim sposobem osiggam to, czego
chce?

e Jakie zasoby sa mi potrzebne?

e Cosie stanie, jak osiggne swoje cele?

i taczy je np. punktami lub zakreslajac kolorem.
Istnieje mozliwos¢ dalszej kategoryzacji idei
wedtug ich znaczenia, waznosci, wptywu.
przez pozniejszego rozwazenia w kontekscie
pierwszorzedne znaczenie i ich wptyw.
Niezbedny poziom kategoryzacji zalezy od
realizatora projektu i jego ogodlnej zdolnosci do
badania skutecznosci wiasnych dziatan. Czes¢
¢wiczen mozecie wykona¢ razem w czasie
jednego ze spotkan.

W czasie mentoringu mozecie wykorzystac
pajeczyny jako metode do rozwijania
umiejetnosci  organizowania  mysli,  dla
zrozumienia wielu sfer dziatalnosci i pomystow
lub do stworzenia planow dziatania.

Ponizejprzedstawiamy przyktady centralnych
zagadnien dla systemu pajeczyny:

e Co chce otrzymac w wyniku projektu?
e Comnie zatrzymuje?

e Jakie wyzwania i ograniczenia stojg na
drodze?

e W jaki sposob bede sie udoskonalac?



e Coinnisadza o efektywnosci moich
dziatan?

¢ Co jest moim wzorem (np. pracy,
rezultatow dziatan)?

e Jak bardzo efektywnie wywiazuje sie z
mojej funkcji na dzien dzisiejszy?

Gdy praca z «pajeczyna»
zidentyfikowanie  problemu lub  obszaru
problemow, mozesz poprosi¢ realizujacego
projekt o o pogtebione badanie tego obszaru
i dopracowanie tego schematu. Warto wzigd
mazak innego koloru i metoda ,burzy mézgow”
znalez¢ mozliwe rozwigzania dla kazdego z
probleméw. Ten krok pozwoli na stworzenie
planu dziatania i wgladu do obszarow, w
przypadku ktérych Twodj podopieczny stoi
w obliczu najwiekszych trudnosci lub tych,
gdzie zajmuje sie rozwigzywaniem aktualnych
problemow.

pozwala na

Szedé kapeluszy
Sdwarda de Bono

Ta metoda pozwala uporzadkowa¢ myslenie
i moze stymulowac¢ myslenie niestandardowe.
Wykorzystanie tego podejScia  prowadzi
realizatora projektu do bardziej kompleksowego
myslenia i rozwija w nim zdolnos¢ uwzgledniania
roznych punktow widzenia.

\"‘""--—-""I ‘
‘ \‘_____.,

Zasoby

Cwiczenie zajmuje 60 minut, nie s3 wymagane
materiaty.

Komentarz dla mentora

Sze$¢ «kapeluszy» (warstw) reprezentuje
szes¢ sposobow myslenia. Kapelusze nalezy
traktowad jako wskazniki sposobdw myslenia,
nie jako etykietki. Wiecej szczegdtéw na temat
tej metody mozna znalez¢ w ksiedze de Bono
«Szes¢ myslacych kapeluszy» (Six Thinking Hats,
de Bono, 1985), cho¢ od czasu jej wydania w
stosowaniu metody zaszty pewne uzupetnienia
i zmiany.

Istnieje  szes¢ symbolicznych  kapeluszy,
ktorych mozna uzy¢, by pomodc osobie
realizujacej projekt spojrzec na te sama sytuacje
z roznych perspektyw. W trakcie ¢wiczenia
poproscie podopiecznego o wtozenie na gtowe
roznych «kapeluszy» (proces zmiany kapelusza
jest zasadnicza czescig ¢wiczenia).

Instrukcje

Wyjasnij realizujgcemu projekt, ze poprosisz
go o ,zakfadanie” i ,zdejmowanie” kolorowych
kapeluszy (kazdy kolor ma swoje wfasne
symboliczne znaczenie), a dziatanie to oznacza
sposdb myslenia, ktdry ma by zastosowany w
tej chwili. Kiedy prosisz o zatozenie kapelusza
okreslonego koloru, osoba ma sprobowad
rozwazy¢ dany problem z punktu widzenia
odpowiadajgcemu danemu kolorowi.

MYSLENIE «BIAtE»

Ten typ myslenia odnosi sie do pracy z faktami,
danymi, poszukiwaniu informacji oraz eliminacji
tzw. «biatych plam». Zatéz biaty kapelusz i
rozwaz dang sytuacje w kontekscie dostepnych
danych.

MYSLENIE «CZERWONE»
Ten typ myslenia odnosi sie do intuicji, uczuc
i emocji. Czerwony kapelusz proponuje, zeby

osoba myslata jedynie polegajac na intuicji.
Zwykle do swiadomosci dopuszczamy i
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analizujemy tylko te emocje i obawy, ktore
wpisujg sie w myslenie logiczne. Czerwony
kapelusz zapewnia nieograniczong mozliwos¢
korzystania z podswiadomosci i intuicji.

MYSLENIE «CZARNE»

Ten rodzaj myslenia odnosi sie do krytycznego
oceniania oraz bycia bardzo ostroznym w
analizowaniu  problemu. Czarny kapelusz
w zadnym wypadku nie jest «gorszym» lub
«negatywnymy. Zaktada sie go wtedy, gdy trzeba
pokazac, ze hipoteza nie wspotgra z faktami,
zdobytym doswiadczeniem, stosowanym
systemem wartosci lub polityka. Osoba z
czarnym kapeluszem powinna zawsze logicznie
myslec. Ten sposdb myslenia warto zastosowac,
jesli realizator projektu chce wdrozy¢ nowe
pomysty, ktére moga okazac sie niekorzystne dla
projektu.

MYSLENIE «ZOtTE»

Ten typ myslenia odnosi sie do logicznych i
pozytywnych ocen. Zadaniem osoby noszacej
ten kapelusz jest wyjasnienie, dlaczego uwaza,
ze dziafanie sie powiedzie oraz jakie korzysci
przyniesie. Zotty kapelusz moze by¢ stosowany
przy analizowaniu rezultatow proponowanych
dziatan, a takze stuzy do znalezienia czego$
wartosciowego w wydarzeniach z przesztosci.

MYSLENIE «ZIELONE»

Ten rodzaj myslenia dotyczy tworczosci,
wyboru miedzy alternatywami, propozycjami
i ciekawymi przedsiewzieciami. Jest
ukierunkowane na prowokacje i zmiany; moze
by¢ stosowany w celu stwarzania pola dla
nowych mozliwoscii pomystdw. Poza tym zielony
kapelusz nosi sie przy omawianiu tworczych
pomystow i ich realizacji.

MYSLENIE «NIEBIESKIE»

Ten rodzaj myslenia odnosi sie do krytycznego
spojrzenia na to, co sie dzieje oraz kontroli nad
procesem. Osoba z niebiesky czapka na gtowie
okresla, co nalezy zrobi¢ w danym momencie, np.
zaktadajac niebieski kapelusz uwazam, ze wieksza
uwage powinnismy zwroci¢ na kapelusz zielony.
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Kolaz prajeltu

Ta technika bedzie odpowiednia dla mentee,
ktorym trudno jest werbalizowac swoje idee.
Potrzebny jest papier kolorowy, klej, nozyczki,
stare gazety (najlepiej z obszaru tematycznego,
w ktorym odbywa sie inicjatywa) i fantacja.
Czas na ¢wiczenie moze wahac sie miedzy 1-4
godzinami. Gféwny pomyst to postarac sie
z pomocg kolazu wyrazi¢ swoj pomyst z jak
najwieksza liczba szczegdtow i z pomoca réznych
elementéw. Mentee moze stworzy¢ kolaz sam, a
na spotkaniu z mentorem opisac idee odnoszac
sie do symboli, ktoe pojawity sie w kolazu.

p !’omI . :g ! LX)

Technika moze sie przydad, jesli mentee trudno
jest wyobrazi¢, co bedzie sie dziato w trakcie
projektu. Przyda sie spokojne miejsce, gdzie
nikt nie bedzie przeszkadzat oraz relaksujaca
muzyka. Poproscie mentee o zrelaksowanie
sie, zamknecie oczu, zapomnienie na chwile o
rzeczywistosci i podazanie za instrukcjami.

Przykfad instrukcji dla mentee (mentor moze
tworzy¢ bardziej szczegétowe intrukcje):

*  wyobrazZ sobie sytuacje, w ktdrej sie teraz
znajdujesz;

e przypomnij sobie, co chciates osiggngc
swoim pomystem;

e wmyslach spotkaj sie z ludZmi, z ktéymi
planujesz pracowa¢;

e zapytaj, w czym mogli by pomdc;

e wyobraz sobie, jak wyglgda proces
realizacji;

*  wyobraz sobie szczegoty irézne
alternatywy!

*  wyobraz sobie catq droge od poczqtku
do korica i staraj sie stworzyc w gtowie



konkretne obrazy

*  wyobrazic sobie nierealne warianty
rzwoju wydarzer itp.

Pytania zaleza od konkretnej sytuaji i
problemu mentee i moga by¢ modyfikowane
przez mentora.

Na koniec ¢wiczenia, z pomoca pytan mentee
wraca do tego miejsca, gdzie aktualnie sie
znajduje i rozmawia z mentorem na temat tego,
co udato i czego nie udato sie przedstawic i jak sie
czutw czasie catej podrozy. _

Burza mézgon \, }

«Burzamoézgdéw» (ang. brainstorming) to jedna
z najpopularniejszych metod pobudzajacych
tworczos¢.  Pozwala znalez¢  rozwigzania
skomplikowanych problemoéw poprzez
wykorzystanie specyficznych zasad dyskusji. Do
zastosowania w pracy z zespotem projektowym.

Metoda opiera sie na zatozeniu, ze jednym
z wiekszych wyzwan dla rodzenia sie nowych
pomystow jest strach przed ocena: ludzie
czesto nie wypowiadaja gtosno ciekawych i
niestandardowych pomystow ze strachu przed
sceptycyzmem lub  wrogim nastawieniem
wspotpracownikow lub przetozonych. Celem
burzy mdzgow jest pozbycie sie komponentu
oceny w poczatkowej fazie rodzenia sie

pomystow. Klasyczna burza mdzgow opiera sie
na dwoch zasadach: «zasada odroczenia wyroku
na pomysle» oraz «z ilosci rodzi sie jakos¢». To
podejscie zaktada, ze:

Wyklucza sie krytyke:

na etapie tworzenia pomystow nie dopuszcza
sie jakiejkolwiek krytyki, zarébwno w stosunku
do pomystéw innych, jak i swoich. Uczestnicy
pracujacy w interaktywnych grupach nie powinni
obawia¢ sie jakiegokolwiek oceniania swoich
pomystow.

Mile widziana jest nieograniczona fantazja:

uczestnicy powinni da¢ poniesc sie wyobrazni.
Mozna proponowa¢ dowolne, chociazby
najbardziej absurdalne lub nierealne pomysty,
poniewaz kazdy z nich wart jest gtosnego
wypowiedzenia.

Powinno pojawic sie jak najwiecej pomystow:

kazdy uczestnik jest proszony o przedstawienie
jak najwiekszej ich ilosci.

tqczenie i udoskonalanie proponowanych
pomystow:

w kolejnej fazie uczestnicy zapraszani sie do
rozwijania zaproponowanych pomystow, np.
taczac elementy dwoch lub trzech.

Na etapie koncowym ma miejsce wybor
najlepszych rozwigzan na podstawie ocen
ekspertow.

Ostatnimi laty popularnos¢ zyskata burza
modzgow on-line (online brainstorming), z
wykorzystaniem technologii Internetu. Pozwala
pozwala niemal wyeliminowac strach przed




anonimowos¢

oceny, poniewaz zapewnia
uczestnikow, a takze daje mozliwosé rozwigzania
niektorych problemoéw wystepujacych przy
tradycyjnej burzy modzgow. Odnosi sie to w
szczegolnosci do tzw. «blokowania wydajnosci»
(z racji, iz cztonkowie zespotu proponuja
pomysty jeden po drugim, to czekajac na swoja
kolej moga zmieni¢ zdanie, przestraszy¢ sie
publicznego przedstawienia pomystu lub po
prostu go zapomnied).

Burza modzgéw pozwala na jednoczenie
bardzo roznych osob w procesie poszukiwania
rozwigzan, ajesligrupie udaje sie znalezé wspdlne
rozwigzanie, to jej cztonkowie zazwyczaj staja
sie wiernymi jego sprzymierzenicami. Obecnie
metoda burzy moézgéw moze by¢ skutecznie
stosowana przez organizacje w celu poprawy
jakosci pracy w zespotach.

 oalizacjiidel
Prazygotowanie do

Cele w formacie SMART

Po znalezieniu pomystu mentee przede
wszystkim powinien postawi¢ cele, ktdre
pomoga mu rozpocza¢ dziatanie. Dla okreslenia
celow proponujemy format SMART.

S. (Specific) ~konkretny

Cel powinien byc¢ konkretny i precyzyjnie
sformutowany.

Trzeba doktadnie wiedziec:

e Kto ma osiagnac cel i na kogo wptynie
osiggniecie celu?

e Cojachce wykonacdidlaczego?
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M. (Measurable) — mierzalny

Trzeba okresli¢ kryterie dla oceny osiggniecia
celu. Zawsze powinna by¢ mozliwosé
skontrolowania procesu, w przeciwnym razie cel
traci sens.

A. (Achivable) — osiggalny

Przy okreslaniu celow powinna by¢ pewnosc,
ze jest on osiggalny. Jednak powinien sie on
znajdowac¢ na granicy mozliwosci, czyli w
strefie uczenia sie, czyli powinien byc¢ trudny,
ale mozliwy do osiagniecie. Konieczna jest
akceptacja celu.



R. (Result-oriented) — orientowanie sie na T. (Timed) — okreslony w czasie

rezultat
Konieczne jest okreslenie czasu, w ktorym

Cel powinien by¢ zorientowany na rezultat, planuje sie osiaggnac cel, unikajac dawania sobie
a nie na wysitki potrzebne do jego osiggniecia. zbyt wiele czasu lub niedoceniania dtugosci
Rezultat wzmacnia motywacje. trwania dziatan.
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W trakcie pracy mozna nieustannie wraca¢ do okreslonych celéw i analizowac stopien ich
osiggania. Proponujemy wykorzysta¢ ponizszy schemat, w ktérym cyfry (rownolegle) odpowiadaja
postawionym celom, a liczby (prostopadle) to skala od o do 100, odpowiadajaca poziomowi
osiggniecia zaplanowanych celéw. Zwracamy uwage, ze cele mogg dotyczy¢ wszystkich aspektow
zycia, nad ktorymi pracuje mentor i mentee, zaréwno osobistych jak i zawaodowych. .
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‘Qnaliza SWOT

Strength - mocne strony
Weakness - tabe strony
Opportunity - szanse
Threat — zagrozenia

To proste narzedzie wykorzystywane jest do
identyfikacji (w danym momencie), silnych stron
i stabosci osoby realizujacej projekt, a takze szans
i zagrozen zwigzanych z samymi dziataniami
w projekcie. Jest to wiec idealny sposob, aby
rozwing¢ umiejetnos¢ planowania i osiggania
swoich celow.

Zasoby

Cwiczenie potrwa co najmniej 60 minut.
Potrzebny bedzie flipchart (lub kartka formatu
A3) i dtugopisy.

Komentarze dla mentora

Cwiczenie moze by¢ zastosowane w
przygotowaniach do konkretnego projektu lub
do zobrazowania silnych stron uczestnika oraz
obszaréw, ktére powinien rozwija¢. Ponadto
¢wiczenie mozna wykorzysta¢ do planowania
dziatan w zespole projektowym.

Instrukcje

Wyjasnij osobie realizujgcej projekt kazde
pojecie: silne strony - to najbardziej rozwiniete
umiejetnosci, stabe strony - to umiejetnosci,
nad ktorymi musimy pracowaé, szanse - to
sytuacja dla nas korzystna, zagrozenia - to
czynniki, ktére stanowig zagrozenie dla naszych
dotychczasowych osiagnie¢ i plandow na
przysztosc.

Popros podopiecznego o «burze moézgow»
w kazdym z powyzszych obszaréw i zapisanie
kazdego pomystu na odpowiedniej cwiartce
kartki papieru. Jesli dostepny jest flipchart,
warto na nim zapisywac¢ pomysty, ale popros
uczestnika, zeby wyniki koniecznie zabrat ze
soba. Pamietaj, ze realizujacy projekt powinien
by¢ szczery, wykazywac tworcze myslenie i
oceniac kazdy obszar z kilku punktdw widzenia.
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Po zakoriczeniu zapytajcie:

Co mozesz uczyni¢ dla tego, zeby zwiekszac
liczbe swoich silnych stron i minimalizowad
konsekwencje stabosci?

W jaki sposdb mozna wykorzystac szanse?

Co mozna zrobi¢, zeby zminimalizowac

zagrozenia?

WNiedokon lani

Cwiczenie pomaga realizujgcemu  projekt
ustali¢ kolejnos¢ dziatan poprzez dokanczanie
zdan.

Zasoby

Cwiczenie zajmie okoto 15 minut. Nie s3
wymagane materiaty.

Komentarze dla mentora

Ponizej przedstawiamy liste propozycji, ktére
mozna wykorzysta¢ do opracowania jasnego
planu dziatania. Jednakze ¢wiczenie moze sie
przydac tez w pracy z dowolnym rodzajem zdan,
dlatego jesli pojawi sie taka potrzeba, stwdrzcie
wtasna liste zdan.

Instrukcje

Powiedzcie podopiecznemu, ze przeczytacie
teraz poczatek kilku zdan i poproscie go, zeby
sam je dokonczyt w taki sposob, by byto to
odzwierciedleniem jego dziatan. Oto przyktady
niedokoniczonych zdan:

Jutro mam zamiar przede wszystkim...
Zamierzam zapewnic...

Bede unikac...

Po wykonaniu swojego planu zamierzam...
Bede...

Nie bede...

Musze...

Nie powinienem/ nie powinnam...

Czuje potrzebe, zeby...



‘Model GROW

Model GROW jest prosta metoda osiggniecia celow i systemowego rozwigzywania problemow.
Skrot jest jednoczesnie angielskim inspirujgcym stowem oznaczajacym wzrost. Najbardziej popularna
interpretacjg tego modelu jest ponizsza:

G Goal - cel

o cheesy osigqgnige?

R Rreality = reeczywistose

oo sig dxieje teraz?

Obstacles = trudnosci
o preesrkodza?

Options - warianty
o modesz rrobid

w Will = plany, chedi
Jokie podefmiesz
dziofania

Cel - finalny punkt, do ktarego dady mentee. Najwazniejsze przy okredleniu celu to
okredlenie warunkdw kaniecznych dla osiagniecia i jasne zrozumienie wskaznikiw
sukcesu. Mentee powinien odpowiedzied na nastepujace pytania

Jaki cel chee osiggnad? Pray formutowaniu warto siggnad po model SMART.
Jakie zadanie stoi preede mna? Na czym polega? Jak zmierze rezultat?
Rezultat, ktéry ja osobidcie chee osiggnac.

Jakiego rezultatu oczekuje ode mnie otoczenie?

Diaczego osiggnigcie celu jest waine dla mnie osobiscies dla inngch?

Dla kogoSczego jeszcze rezultat bedrie miat znaczenie?

A o teraz?

Warunki wstepne mentee - jak dalego jest do celu?
Mentee odpowiada na pytanie:

Jaka jest aktualna sytuacja?

Jakie sy trudnosc? Co utrudnia mi rozpoczecie?

Jakie mam zasoby (informacja, ludzie, umiejetnosc, narzedzia i Srodki itd)
do wypelnienia zadania?

Waine, teby na tym etapie skupia sig na faktach - co sig dzieje teraz?

A mie probowad smieniad wizystko wokdd - swoje otoczenie, sytuadje
Hyciowa itd

Okredlenie trudnodei, ktore proeszhadzajy w osiggnigcio celdw. Okreslenie to
jest wakne, poniewat gdyby nie byboe trudnesc, ool bytby osiagniety.

Po okresleniu trednosci, mentee praponuje warlanty poradzenia sobie z nimi
lub ich obejscia, ktdre pozwolyg na zhlienie sie do celu. Pomocne mogq okazad
sig nastepujace pytania:

(o dokiadnie moge zmienid w danej sytuacji? Jak moge na nig wptynad?
Jak moge poradzid sebie 2 trudnosciami?

Jakie zasoby przydadza mi sie do osiggniecia celiw

{ludzie, informacja, umiejetnosc, Srodki)

Jak moge dotreed do tych zasobiw?

Eto moge mi w tym pombec?

Jak mode mi pomdc wozesniejsze dodwiadczenie -

Jak wizednie] radzitem sobie 2 takimi sytuacji?

(o pomoke jak najefektywniej 2blizyd sie do celu?

Po okresleniu wariantiw, mentee tworzy plan z konkretnymi dziataniami;
Opisujac plany waine jest ich pozytysme sformubowanie i unikanie stowa _nie™:

Jakie driatania trzeba podjad do osiggniecia celu?
(o zrobie w pienwszej kelejnosci?

Jakie 53 terminy wykonania dziatan?

(o sie stanie, jesh nie zdaze z wykonaniem zadania?
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Skale i cypry

W zaleznosci od tresci projektu, wybierzcie pytania lub czesci projektu, ktére powinny zostac
ocenione. Przyktadem niech bedzie ponizszy rysunek.
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Haile udato Gidwmy cel Do jakiego Na ile
mi sig projektu stopnia projekt byt
mealizowal  rostal wbdr gropy  praydatny
swi] pamyst osiggniety  docelowsj mojemu
na projekt? w_ % bk trafiony?  otoczenie?

Po zaznaczeniu przez osobe realizujaca projekt
odpowiedzi, oméwcie kazdg z nich odpowiadajac
na pytania.

1. Jesli miatbys ocenic swéj projekt w skali
1-10, jak bys go ocenit/-a?

2. Co pozwolito ci na osiggniecie takiej
oceny?

3. Comozna bytoby zrobic, zeby ocena byt
9 lub10?

Wariacja tego ¢wiczenia jest ¢wiczenie zwane
tort. Na duzej kartce papieru rysujemy koto i
dzielimy je ja czesci, ktére podpisujemy (PR,
atmosfera, osiggniecie celdw). Realizujacy
projekt stawia jeden punkt w kazdej czesci tortu
w zaleznosci od wtasnej oceny tej sfery. Im blizej
srodka, tym ocena pozytywniejsza. Bardzo
wazne jest, zeby omowic kazdy obszar (patrz
pytania wyzej).

42

lak lak oteniam  Jak misie  Jak misie  Naile
oceniam  swij osobisty pracowato  pracowalo  modliwa jest
PR w razwij w wrespole @ mento kombynuacja
madm czasle projekto-  rem? tego
projekcie? trwania wym? projektu?

programu?

Tort

Wariacja poprzedniego ¢wiczenia moze by¢
wykorzystanie metofory tortu. Na duzej kartce
papieru rysujemy koto, ktdére rozdzielamy
na sektory. Podpisujemy kazdy z nich w
zaleznosci od potrzeb, np. PR, atmosfera,
osiggniecie celéw... Mentee stawia kropke w
kazdym sektorze w zaleznosci od swojej oceny
zadowolenia osiggnie¢ w tym obszarze. Im blizej
centrum, tym pozytywniejsza ocena. Wazne,
by przedystkutowac kazdy sektor z pomoca
zaproponowanych powyzej pytan.

Reka

Realizujgcy projekt rysuje na kartce papieru
reke, ktorej palce symbolizujg jego ocene.

Kciuk — udato mi sie...

Palec wskazujgcy — nastepnym razem
trzeba zwrdcic na to szczegdlng uwage...

Palec srodkowy — to mi sie zupetnie nie
podobato...



Palec serdeczny — atmosfera i zespot w
projekcie byty...

Maty palec — zabrakto mi...
Pigstka — moj mentor...

Po zapisaniu odpowiedziiwrazen, w zaleznosci
od sytuacji zadajemy dodatkowe pytania.
Wazne, zeby omowic:

- czego nauczyta sie/czego nie nauczyta sie
osoba realizujgca projekt

- jesli w projekcie pojawity sie sytuacje
problematyczne, sprébowac zmienic
perspektywe i zastanowic sie nad tymi
sytuacjami

- co mozna ulepszy¢
- refleksje osobiste po realizacji projektu

P.S. Idealnym bytoby  zapisywanie
najwazniejszych wnioskéw, poniewaz mogq sie
one przydac pozniej.

Zakupy

Realizujgcy projekt rysuje torbe, w ktorej
zapisuje swoje ,zakupy”, czyli wiedze,
umiejetnosci, emocje, kompetencje zdobyte w
czasie przygotowania i realizacji projektu. Na
oddzielnej kartce robi liste , produktéw”, ktorych
mu zabrakto i ktore nalezy zdobyc.

Parowoz

Z pomocg symbolu parowozu analizujemy
poszczegolne aspekty:

LOKOMOTYWA- od czego zaczynatem/- am
realizacje projektu, co wtedy miatem/-am w
kontekscie doswiadczenia, umiejetnosci?

WAGON PIERWSZY - jaka jest aktualna
sytuacja? Czego sie nauczytem /- am? Jakie nowe
doswiadczenia sie pojawity?

WAGON DRUG! —w czym pomogt mi mentor w
czasie opracowywania i realizacji projektu?

WAGON TRZECI — co chciatbym [ -abym
odczepic od sktadu pociagu, juz nigdy sie tym nie
zajmowac?

KOtA — co pomogto mi w realizacji projektu?
Co byto motorem?

Wzloty i upadki
Wykorzystajcie to cwiczenia dla zbadania
wydarzen, ktére miaty miejsce z waszym

podopiecznym. Przeprowadzcie badanie w
kontekscie wzlotow i upadkow.

Zasoby

Cwiczenie zajmie ok. 30-45 minut. Potrzebny
jest papier i dtugopis.

Instrukcje

Poproscie o przedzielenie horyzontalna linia
kartki papieru na dwie czesci. Bedzie to linia
czasu, ktory uptynat od poczatku wykonywania
danego zadania  (wykorzystania  danych
umiejetnosci) do teraz.




Nastepnie poproscie podopiecznego, aby z
pomoca kolorowego pisaka nakresli¢ krzywa
swoich odczu¢ zwigzanych z rozwigzywaniem
danego zadania (wykorzystaniem umiejetnosci)
w czasie okreslonym na linii. Mysli i odczucia
pozytywne zaznaczamy ponad linig, anegatywne
ponizej.

Po wykonaniu zadania poproscie o probe
okreslenia, co warunkowato te wzloty i upadki,
czyli pojawienie sie tym samym pozytywnych i
negatywnych emocji.

Kasia Materkowska:

q-' F o"o ! »

Jedng z kluczowych kompetencji mentora
jest prawidtowe zadawanie pytan. Pytanie
nalezy zadac tak, by sktaniato uczestnika do
zastanowienia sie.

Kazdasytuacja, ktdrazdarzasierealizatorowi
projektu ma swojg specyfike i odpowiednio
do niej warto dobra¢ rodzaj pytania, ktdre
pomoze wam zblizy¢ podopiecznego do
dobrego rezultatu.

Pytania z perspektywy przysztosci,
orientujgce sie na rezultat

44

Nastepnie omoéwcie z realizatorem projektu
ogolne cechy grafiki, ktérg otrzymaliscie w
wyniku ¢wiczenia, a takze czynniki wptywajace
na ostabienie pewnosci siebie w danym
okresie. Potem wyjasnijcie, jak doswiadczenia
z przesztosci mozna wykorzysta w przysztosci.
Czes¢ waszej dyskusji bedzie poswiecona temu,
co nalezy zrobi¢, zeby w przysztosci linia odczué
byta w przestrzeni ,pozytywnej”. Takie dziatania
warto wiaczy¢ do waszej wspodtpracy z ramach
mentoringu.

KIEDY BYtAM UCZESTNICZKA, MOJ MENTOR ZA KAZDY
KIEDY MU NAPISALAM 0 MOICH NIEPOWODZENIACH LUB
PROBLEMACH, POTRAFIt ODPOWIEDZIEC LUB ZADAC PYTAN

«Wyobraz sobie, ze wczoraj projekt pomysinie
sie zakoriczyt. Spojrz w przesztos¢, co pomogto
ci osiggnqgc sukces?»

Pytania pokazujqce innq perspektywe

«Mowimy teraz o konflikcie i zespole
projektowym. Jak myslisz, jak inni cztonkowie
zespotu opisujq te sytuacje i konflikt?»

Pytania wykorzystujgce skale i cyfry

«Gdybys miat/a ocenic¢ projekt w skalki 1-10,
Jjakbys go ocenit/a? Co powinno sie wydarzyc,
zeby ocena byta 10?»



Pytania analizujgce, walka z uogdlnieniami

«No, praca w zespole szta normalnie. - Co
masz na mysli mowigc normalnie?»

Pytania celowe lub werbalizacja celow

«Po czym poznasz, ze osiggngtes cele? Co
powinno sie zmieni¢, zZeby cel byt osiggniety? Po
czym osiggniecie celu poznajg inni?»

Pytania o wyjgtki, odstepstwa

«A kiedy ten problem sie nie pojawia? Co sie
wtedy zmienia? Jak wszesniej sobie radzites/-
as? Skqd czerpates/-as energie i motywacje?»

Dobre pytanie powinno byc:

e proste

e otwarte

e jednoznaczne

e konstruktywne (zorientowane na
konkretny cel)

Zasacy dawwanio, b "

Informacja zwrotna to jeden z wazniejszych
instrumentow we wszystkich sferach zycia, a

a zwilaszcza w dziatalnosci spotecznej i pracy z
ludzmi.

Im wiecej nas bedzie zna¢ zasady dawania i
przyjmowania informacji zwrotnej, tym fatwiej
bedzie nam wszystkim zy¢. Informacje zwrotna
mozna wykorzysta¢ w pracy, w codziennej
komunikacji z ludzmi, w rodzinie, ale nie nalezy
dawac jejnasite. Informacje zwrotna dajemy, gdy
chcemy pomac, wesprzed lub nakierowac dang
osobe. Ta zasada jest niezmiernie wazna. Zanim
przekazecie informacje zwrotng zastanowcie sieg,
po co chcecie to zrobic.

W procesie dawania/przyjmowania informacji
zwrotnej nalezy opiera¢ sie na faktach i
konkretnych przyktadach, a nie na abstrakcyjnych
i emocjonalnych wyrazeniach. Dobor
odpowiednich stéw i sformutowad jest niezmiernie
wazny — pamietajcie, ze siedzi przed wami osoba
dla nas bardzo wazna, lub z ktora relacja jest
dla was bardzo istotna. Przed przekazaniem
informacji zwrotnej dobrze sie zastanodwcie, co
doktadnie i dlaczego chcecie powiedziec. Istnieje
tak zwana ,zasada kanapki”, ktéra mowi o tym,
ze argumenty powinny by¢ tak roztozone jak
chleb i ser. Zaczynamy od pozytywow (chleb),
przechodzac nastepnie do negatywnego (ser) i
ponownie koficzac pozytywnym.

Niezalecasie uzywaniastowa «ale» winformacji
zwrotnej (wszystko mi sie spodobato, ale...).
Zarzecza ono temu, co zostato powiedziane lub
umniejsza jego znaczenie. Jesli wasza informacja
zwrotna zawiera elementy pozytywne i
negatywne, to po prostu je rozdzielcie, wyrazcie
w odrebnych zdaniach. Wszakze nie s3 one od
siebie zalezne i nie neguja sie.

Pamietajcie, ze dobra informacja zwrotna
to taka, ktora daje mozliwos¢ udoskonalania
sie osoba, ktdra ja przyjmuje. Ponadto z racji
subiektywnosci kazdej oceny, nikt nie jest
zobligowany do przyjmowania waszej informacji
zwrotnej i zgadzania sie z nia.

W informacji zwrotnej nie powinno miec
miejsca osadzanie, lecz wyrazenie waszych mysli
i wrazen dotyczacych przyjmujacego informacje
w odniesieniu do konkretnej sytuacji. Informacja
zwrotna traci swg wartos¢, jesli pojawia sie w niej
element osadu.

Jesli to wy przyjmujecie informacje zwrotna,
nie zapomnijcie za nig podziekowac. Po
zdobyciu wiedzy nalezy oddzielic ziarna od plew
i zastosowac w dalszej pracy. Bardzo waznym
jest docenienie pozytywnej informacji zwrotnej,
rownie waznej jak negatywne;.



Stwiktura vozmowy konsultacyjnej

TECHNIKI PERSPEKTYWA CZASOWA

Przygotowanie

Wstep Przyjacielskie przywitanie .
Lekkie rozmowy Tu i teraz
Aktywne stuchanie™

Faza eksploracji - Ik
Spowolnienie tempa rozmowy

badania o .
l: a) Mawic o uczuciach Przesztost i praysztosd
Rekonstruowad wydarzenia:
«(o sie doktadnie zdarzyto?»
Faza Informoward

konstruktywna Normalizowat

Scenariusze
Przemyslenie i nowe podejscie

Terazniejszosct i przyszhosc

Tworzenie
umowy

Planowanie

Porozumienie Bliska prayszhosc

Faza korfcowa Wysnucie wnioskow
fyczenia «Wszystkiego dobregos
Rozmowy na inne tematy

Perspektywa

Tu i teraz

* Aktywne stuchanie to technika pozwalajgca na doktadniejsze zrozumienie psychicznego stanu,
uczuc i mysli rozmowcy za pomocq specyficznego uczestnictwa w rozmowie, polegajgcego na aktywnym
wyrazaniu swoich przezyc¢ i obserwacji.

rozmowie niewielkie niescistosci

sg domyslnie precyzowane przez
rozmowcow, jednak w rozmowie

na tematy ztozone i emocjonalnie
angazujyce, rozmawiajgcy czesto
staraja sie unikna¢ podnoszenia
delikatnych kwestii. Doprecyzowanie
i wyjasnienie pozwala na stworzenie
sytuacji, w ktorej zrozumienie uczuc i
mysli wspdtrozmowcy rozmowcy jest

TECHNIKIAKTYWNEGO SEUCHANIA

*  Przerwa to po prostu czas, ktory
rozmowcy daje mozliwosc¢ pomyslec.
Po przerwie rozmoéwca moze cos$ dodac,
o czym pewnie zapomniatby, gdyby nie
przerwa. Przerwa daje tez mozliwos¢
nabrania dystansu do samego siebie
(swoich mysli, ocen i uczuc), skupienia
sie na rozmowcy. Umiejetnos¢ nabrania
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dystansu i wczucia sie w sytuacje
rozmowcy to jeden z trudniejszych,
ale koniecznych warunkéw aktywnego
stuchania, pozwalajgcy na budowe
zaufania miedzy rozmdéwcami.

Uscislenie to prosba o doprecyzowanie
lub wyjasnienie tego, co zostato
juz powiedziane. W zwyczajnej

mozliwe.

Parafraza to proba powiedzenia
krotko i swoimi stowami, tego,

co wiasnie ustyszat rozmoéwca.
Jednoczesnie stuchajacy powinien
starad sie akcentowac najwazniejsze
jego zdaniem mysli. Parafraza daje
rozmowcy informacje zwrotng i



mozliwos¢ zrozumienia, jak jego
przekaz brzmi z innych ust. W rezultacie
rozmodwca utwierdza sie, ze dobrze go/
ja zrozumiano lub dostaje mozliwosc
zmiany/poprawy przekazu. Ponadto
parafraza moze by¢ wykorzystana

jako sposob na podsumowanie, takze
czesciowe.

*  Rozwiniecie mysli to préba ze strony
stuchajacego w celu uchwyceniai
kontynuowania gtéwnego watku lub
mysli rozmowcy.

e Informacja o postrzeganiu rozmowcy
- stuchajacy wypowiedzi informuje
rozmowce o swoich wrazeniach jakie
pojawity sie w trakcie rozmowy, np. «Ten
problem jest dla Ciebie bardzo waznys».

e Informacja o postrzeganiu samego
siebie — stuchajacy wypowiedzi
informuje rozmowce o tym, co
sie zmienito w czasie stuchania
wypowiedzi. Na przyktad «Bardzo mi
przykro to styszei».

e Uwagi dotyczace przebiegu rozmowy
to préba podsumowania catej rozmowy
przez stuchajacego, np.: «Wyglada na
to, doszlismy do porozumienia».

Nastia Sawczenko:

Piszemy listy

Mail to tani, szybki i praktyczny sposob
komunikacji. Wydawatoby sie, ze lepszego nie
mozna wymysli¢. Jednak to wcale tak nie jest.
Kto z Was nie doswiadczyt nieporozumien z
powodu niewtasciwie sformutowanej mysli lub
btedu w liscie adresatow?

Warto trzymac sie kilku zasad, aby uniknac
ryzyka i uczyni¢ poczte elektroniczng jeszcze
efektywniejsza.

Formutujcie swoje mysli krétko i na temat.

Starajcie sie, aby jeden mail byt na jeden
temat.

Pamietaj, by podac jasny tytut maila. Jesli
potrzebujesz odpowiedzi, w temacie mozna
przyktadowo napisac: «Raport. Prosze o
odpowiedz do 20. wrzesnia».

Zanim wyslecie wiadomos¢, sprawdZcie jej
rozmiar.

Jesli korzystacie z list mailingowych, a chcecie
odpowiedziec tylko jednej osobie, koniecznie
sprawdZcie adres mailowy, Zeby nie okazato
sie, ze odpowiadacie catej grupie.

SENSIE GEOGRAFICZNYM BLISKO 0SOBY REALIZUJA
GRANICA. Z TEGO POWODU KOMUNIKOWALISMY SIE GEOWNIE
ESTENRPRZEKONANA, ZE JESLI 0SOBA PISZE SZ(ZERZE, TO BEZDUSZNE
WIERSZE NA EKRANIE RAJA SENSU, A CZYTELNIK BEDZIE W STANIE DOSTRZEC NIE

TYLKO SEOWA, LECZ TAKZENGH POZYTYWNE PRZESLANIE. A WTEDY NAWET CZAT WYDAJE SIE
ZYWSZY | EFEKTYWN NIZ SUCHA ROZMOWA PRZEZ TELEFON. NIEKTORYM JEST LATWIEJ

SIE WYRAZIC W FORM
WSZYSTKICH, LECZ Z

W KAZDEJ SYTUACJI MOZNA ZNALEZC PRZYCZYNE, DLACZEGO,ROZWIAZANIE PROBLEMU JE

NIEMOZLIWE. T%MSZEM INA
ROZWIAZANIE JEST : R

ESTT0 Z PEWNOSCIA ZALECENIE DLA
NYCH ROZWIAZAN | MOZLIWOSCI.

NAITEZC' SPOSOBY POKAZUJACE, ZE
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BARDZO WAZNE: nie prowadzcie sporéw
droga mailowa. Jesli uwazasz, ze pojawit sie
problem, najlepiej skontaktuj sie przez telefon
lub Skype lub zorganizuj spotkanie.

Praca z sytuaciami tuwudnymi w
mentoringu

Na  przyktadach  pawdziwych  sytuacji
z programu «Pracownia Aktywnosci
Obywatelskiej” proponujemy mozliwe

rozwigzania najbardziej powszechnych sytuac;ji
problematycznych w mentoringu.

PROBLEM 1
drugi plan

Projekt mentee schodzi na

Rozwigzanie:

1) przypomniec o korzysciach
wynikajgcych ze zrealizowania projektu
(uczestnictwo w ostatnim spotkaniu,
cztonkowstwo w sieci absolwentow)

2) przypomnic o poczatkowym marzeniu
zwigzanym z projektem i o osobistej
motywacji do jego realizacji

3) pomdc emocjonalnie wroci¢ do
momentu najwiekszej motywacji i
przypomniec, co osoba chciata wtedy
osiggnac

4) wyobrazenie sytuacji zrealizowanego
projektu — pozytywne i z dobrym rezultatem

5) priorytetyzacji (nauczenie sie czegos
naprawde waznego)

6) relacja z drugimi sferami zycia (,koto
rownowagi zyciowej"”).

. —

PROBLEM 2 Utrata motywacji w trakcie
realizacji

Rozwigzanie:
1) zebranie zespoty;
2) zlecenie innym dziatan rutynowych;
3)  mowic o tym, ze jesli nie nauczymy
sie dziata¢, to pomysty pozostaja tylko
pomystami
4) uproscic projekt i etapy realizacji

5) konkretne przyktady realizacji
pomystow (Walt Disney, Mark Zuckerberg)

PROBLEM 3 Negatywny wptyw otoczenia
na mentee

Rozwigzanie:
1) wyobrazi¢ dobie inne otoczenig;

2) wyobrazic sobie, co zrobitabym na
twoim miejscu inna osoba, ktdra jest twoim
autorytetem;

3) pokazac, jak mentee moze wptywac na
swoje otoczenia;

4)  stymulowac rozmowy w kregu
wsparcia

5) pokazac na osobistym przyktadzie jak
mozna znalez¢ wyjscie z tej sytuacji;

6) przedstawi¢ mentee komus, kto
magtby zainspirowac swoim przyktadem (na
przyktad z absolwentem)




PROBLEM 4  Zbyt bliskie relacje miedzy 4) przesledzic plan dziatan;

mentorem i mentee
5)  wroci¢ do celdw osobistych (jako

Rozwiqzanie: wskaznik);
1) Swiadome pojecie decyzji o mentoringu 6) przedyskutowac ponownie role
przez mentora; mentora — osoba pomagajaca, nie

kontrolujaca.
2) zaproszenie ekspertow zewnetrznych;

3) wykorzystanie bliskiej, petnej zaufanie
relacji; PROBLEM 7 Mentee zmienit pomyst w

trakcie realizacji projektu
4) przy wyborze mentee nie kierow¢ sie

osobitg sympatig a wtasnym uczeniem sie Rozwiqzanie:

1) orientacja na zainteresowanie i
motywacje mentee (dlaczego tak sie stato);

PROBLEM 5 Mentee zle znosi
niepowodzenia 2) upewnic sig, Ze nie jest to chwilowy
kaprys, lecz swiadoma decyzja;
Rozwigzanie:

3) poznac przyczyne.
1) pomdc doswiadczyd sukcesu

2) pokazad, ze negatywne doSwiadczenie

jest takze cenne PROBLEM 8 Osobista niechec.

3) osobiste przyktady, przyktady innych Rozwiqzanie:

4) analiza sytuacji i powtdrne jej 1) procedurataczenia mentora z mentee
odegranie (na przyktad wspodlne wartosci);

5)  wspolne poszukiwanie noych 2) rozdzielenie poziomow niecheci (do
mozliwosci. osoby czy do cztowieka jako mentora)

3) akceptacjs;

PROBLEM 6 Mentee twierdzi, ze z 4) potraktowad jako sytuacje, dzieki
projektem wszystko jest dobrze, lecz nie jest ktdrej wiele mozna sie nauczy¢;
to prawda
5) mentoring polega takze na wzieciu
Rozwigzanie: na siebie odpowiedzialnosci i ryzyka —
osobista nieched sie zdarza, lecz uczymy sie
1)  przejs¢ na poziom osobisty — pracowac z takimi osobami;

porozmawiac o zainteresowaniu projektem

6) jesliniechec na poziomie osobistym —
2) zrozumie, dlaczego mentee nie mowi dopusci¢ mozliwoé¢ zmiany mentora;
o problemie;

7). modwic¢ w swoim imieniu.

3)  przejsé na poziom problematyki;
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ZACHOWANIE RZADKD

W czasie konsultacji staram sig wyjasnic to, czego chee sig dowiedzied druga osoba
lak najezedciej dzielg sig informacjami

Rozdzielam adresata wiadomosci od tresci wiadomosci

Szybko odpowiadam na prosby (telefonicznie lub mailowo)

Czekam dopdki osoba nie zakoficzyta mawic, nawet jedli jestem pewien/pewna, ie
zrozumiatern/am jej argument

W celu przekonania rozmowcy przedstawiam whasne dowody

Nie zapominam o mowie ciata

Potrafig wyjsc poza granice powierzchownosci

Wigcej stucham niz mawie

Wiecej mysle o tym, co mowi maj roemadwea, niz o tym, co mu odpowiem

Nie stysze tylko tego, co chee ustyszed | naprawde rozumiem, co mdwig inni
Wysytam rozmawcy sygnaty, de aktywnie stucham

Przyjmuje ludzi jakimi 53, a nie jakimi choe ich widzied

Do bliskich mi osdb ednosze sie 7 taka sama uwaga jak do obhoych i znajomych
Przyjmuje wszystko, co mowia mi inni i w razie koniecznosci zadaje pytania wyjasniajace
Jestem obiektywny i nie oceniam w czasie codziennej pracy

Kwestionuje pytania, a nie ludzi

Daje ludziom moiliwosd zachowania twarzy

Ograniczam sarkazm do minimum

Dbam o atmosfere otwartosci i zaufania

Doceniam wktad innych

Decydujge sig na cos, uwzgledniam uczucia innych

Buduje relacje z ludimi, ktérzy rdinia sie ode mnie

Kwestionuje moje uprzedzenia

Dostosowuje sig do innych poprzez wykonywanie zadan

Nie prosze innych o zrobienie czegos, czego sam/a nie jestem gotowy/a zrobid

Cheac, by ktos zmienit swoje zachowanie, okreslam, co rozumiem pod aktualnym i
oczekiwanym zachowaniem

Wykorzystuje innych jako rezonatory w sektorze aktywnosci zawodowe|
Zachecam do cigglego doskonalenia sposobu myslenia

W celu wsparcia innych uwzgledniam, 2e zmiany potrzebujq czasu

Wyrakam konstruktuwng krytyke, jesli widze kwestie, ktdrg trzeba poprawic
Regularnie przekazuje innym konstruktywng informacje zwrotng

Wreigé pomagam innym w moim srodowisku pracy

Inajduje czas na pomoc innym

fauwaiam stabe i silne strony innych

CZASAMI

IATWYLIA)
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1. Celem testu jest pomoc w ocenieniu swoich silnych i stabych stron, ktdére jednoczesnie
odnosz3 sie do najwazniejszych umiejetnosci mentora.

2. Ustosunkujcie sie do kazdego z twierdzen bazujac za swoim typowym i najczestszym
zachowaniu. Wezcie pod uwage, ze stwierdzenie moze odnosi¢ sie do sytuacji, w ktérej sie
znalezliscie w danym momencie, lub sytuacji, w ktdérych znajdowaliscie sie wielokrotnie w
zyciu prywatnym lub zawodowym.

3. Odnoscie sie do tego, co zrobiliscie lub robicie, a nie do tego, co Waszym zdaniem nalezatoby
zrobic.
4. Test zajmie okoto 10 minut.

5. Po ustosunkowaniu sie do kazdego stwierdzenia przejdzcie do tabeli, ktéra wskazuje jak
policzy¢ punkty i uzyskac rezultat w odniesieniu do kazdej umiejetnosci.

INSTRUKCJE DLA OCENY WEASNYCH UMIEJETNOSCI

KROK 1: Dla kazdej wyzej wspomnianej umiejetnosci okres! liczbe odpowiedzi wg kolumn/Pomnodz
liczbe odpowiedzi o liczbe wskazang w danej komorce. Okresl swéj wynik dla kazdej umiejetnosci,
dodajqc swoje wyniki w kazdym wierszu. W celu okreslenia ogdlnego wyniku, dodaj liczby w kazdej
kolumnie

. Liczha Liczha Liczha Liczbha
UMIEJETNDACI odpowiedzi odpowiedzi odpowiedzi punktdw
«RZADKD» alZASAM|» wl ATWYCZA)w dla kaide
) umiejetnosci
0 penktiw pray 1 punkt 20 2 punkty 7o
kndde| odpowiedzi kaddg odpowled: kaddg odpowied?
Otwartosd w rozmowie X0 Xl X2
Dapowiedzi 1 - 7
Stuchanie X0 H| w2
Odpowledzi & - 12
Tworzenie relacji X0 Xl ¥
Odpowiedzi 13 - 22
Odrddnianie wartosci X0 H| 2
Odpowtedzi 23 - 25
Motywowanie otoczenia 0 x1 w2
wiedzi 2 -
Przygotowanie i rozwijanie
otoczenia X0 X X2
Odpowiedzi 30 - 35
Wyniki ogalne X0 X1 N2
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KROK 2:

Zinterpretujcie Wasze wyniki korzystajac z ponizszej tabeli.

. Umiejetnotci naledy poprawic, jesli Opanowaled/ad te umiejetnosci,

UMIEIETHOAC] liczba zdobytych punktiw waha sie jesli wyniki wahajg sie w takich
w nastepujacych granicach granicach

Otwarta komunikacja 0-8 914
Sluchanie 07 8-12
Twarzenie reladji 0-n 12-20
Rozrdinianie wartosdc 0-3 4-6
Maotywowanie otoczenia 0-4 (]
St 01 B2
Wyniki egqdine 0-40 41-70

Literatura Przewodnik po mentoringu, Centrum IRIS, sierpier 2005., 5.38

Mozesz rowniez skorzystad z drugiej opcji i poprosic o ocene kogos z zewnatrz. Na pewno mozna
zapytac o to podopiecznego, ale sg to bardzo indywidualne przypadki i nie ma wyraznych instrukgji,
w jaki sposdb i kiedy nalezy to zrobi¢. Wszystko zalezy od tego, na jakim poziomie komunikacji i
zazytosci jestescie oraz od cech osobowosciowych obu stron. Najczesciej stosowane metody
oceniania wspdlnej pracy to, na etapie oceny projektu, wzajemne danie sobie informacji zwrotne;.
Jednak, jesli chcesz uzyskad informacje zwrotng jeszcze w czasie pracy, nalezy wtedy wyjasnic,
realizujgcemu projekt, dlaczego jest Ci ona potrzebna i jak Ci moze pomoc w pracy.

Mozliwe jest réwniez, aby ocenic¢ swojg prace wracajac do etapu «sporzgdzania umowy» i analizy
punktow i warunkow, ktére zostaty uzgodnione z osobg realizujacg projekt. W tym przypadku jakosc
oceny réwniez zalezy od jakosci i szczegotowosci uzgodnionej umowy.
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