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- Jeste$ lub bedziesz mentorem... moze w sformalizowanej relacji, na pewno
- w jakies nieformalnej. Skad ta pewnos$c¢? Niezaleznie od wielosci definicji men-
toringu, pomoc, doradztwo, prowadzenie, a czasem po prostu towarzyszenie
- komus w jego trudnosciach i wspieranie go w rozwoju, jest czedcig Zycia kaz-
- dego z nas. Stfowo-klucz to wlasnie ,wsparcie”. Na mentoring mozna spoglada¢
z wielu perspektyw, jedng z nich jest WSPARCIE SPOLECZNE.

: Ten przewodnik, a moze po prostu forma poradnika, powstal z mysla
- 0 mentorach zaangazowanych w projekty zwigzane z przeciwdziataniem wy-
- kluczeniu spolecznemu. Wielkie i powazne to stowa, a w istocie chodzi o wy-
- réwnanie szans, o wsparcie (no whasnie!) tych Twoich réwiesnikéw, ktérym
. zycie dato mniej szans niz innym - bo mieszkajg w mniej bezpiecznej dzielnicy,
- bo s3 niepetnosprawni, bo majg tylko jednego rodzica albo wiele rodzenstwa. ..
- spoleczenstwo (cho¢ to przeciez my sami) ,wymysla” wiele barier, a potem de-
.~ finiuje je w oficjalnych dokumentach i zwalcza. By¢ moze sama doswiadczytas /
- sam do$wiadczyles i zderzenia z tymi barierami, i dziatania roznych projektow
. integracji’. Zazwyczaj ,kto§” — minister z Warszawy, uczony skads, urzednik
- z osrodka pomocy spolecznej w Twoim miescie - wymysla komu i jak poma-
- gaé, aefekty... coz, s3 rozne.

: Pewnie mozna calg te sytuacje uznac za dziwng i momentami absur-
- dalng, ale trudno obrazi¢ si¢ na samych siebie, wiec lepiej po prostu co$ z tym
- zrobi¢. Tym ,,czym§” moze by¢ chociazby program mentoringu. Wiecej o tym,
- czym jest mentoring, znajdziesz dalej w tej publikacji. Powstala ona jako czeé¢
. projektu (ma to w swojej nazwie! NIC O NAS BEZ NAS), ktory zaklada, ze to
- my sami - TY, ja, Twéj sgsiad — mozemy najwiecej powiedzie¢ o tym, co jest
- dla nas przeszkoda, jakiej potrzebujemy pomocy, jakie cele chcemy osiagnac.
- Czasem nie jest nam tatwo o tym mysle¢, zaplanowaé, dokad chcemy dojé¢
- i czego nam w drodze potrzeba, czasem trudno zachowa¢ determinacje i is¢
- dalej, kiedy jestesmy zmeczeni lub rozpraszaja nas inne cele. I to jest wlasnie



Nic o nas bez nas

8 Czes¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

pole dla mentoringu — mentor nie wymysla celow, ale pomaga je zdefiniowa¢, °
mentor nie dziala za kogos, ale wspiera w dzialaniu, mentor nie jest magikiem
czy uzdrowicielem, nie robi cudéw - ale podtrzymuje, podpowiada, czasem po

prostu jest.

Po polsku trudno pisa¢ o mentoringu, bo brakuje nam dobrego stowa -
na okreslenie obu stron. Po jednej jest mentor, w porzadku, a po drugiej... itu
pojawia sie problem. W tej publikacji pisa¢ bedziemy o ,,podopiecznym’, ale
to nie tak, ze mentor sie kims opiekuje! Angielskie mentee jest moze lepsze, bo
wowczas jest mentor i mentee, dwie strony relacji, jak pracodawca (employer)
i pracobiorca / pracownik (employee), a najistotniejsze jest to, ze nie ma jed-
nego bez drugiego. Jak sprobujemy wyjasnié, nie chcemy pisa¢ o mentoringu
jako o opiece, ale jako o relacji, w ktorej kazda strona ma swoje racje i sw6j
udziat, jako o wymianie, jaka toczy si¢ pomiedzy dwoma partnerami, z ktérych
jeden jest niejako o kilka krokéw do przodu i dlatego moze prowadzi¢ czy pod-
powiada¢ droge. Niemniej z braku dobrej nazwy bedziemy uzywaé okreslenia

»podopieczny”.



ABC mentoringu

Agnieszka Jeran

na podstawie materiatéw

Kuriteoennetuse Sihtasutus Crime Prevention Foundation
(Fundacja ds. Zapobiegania Przestepczosci, ESTONIA)

Co to jest mentoring i kim jest mentor? Chce-

my nie tyle pokaza¢ definicje, co pewne zadania °

i swego rodzaju wzoér - ,.kim powinien by¢ men-

Mentoring to partnerstwo miedzy
dwojgiem ludzi: mentorem i jego podopiecznym
(mentee). Sposdb, w jaki podopieczny doswiad-
cza relacji w mentoringu, determinuje jego suk-
ces; jesli wszystkie jego/jej oczekiwane rezultaty

sg osiagniete, wtedy relacja taka jest efektywna.

Funkcja mentora opisana jest przez :
« Efektywny przewodnik zawsze bedzie czuj-
zawodowego, modelu. Aby by¢ dobrym men-
torem, trzeba bedzie przybraé niektére, jesli nie

odpowiedzialne role: przewodnika, doradcy

wszystkie te role.

Mentor jako przewodnik

.« Bycie przewodnikiem wymaga wielu umie-
tor’, ale czytajac to pamietaj — mentor jest zawsze :
taki, jak pozwala mu relacja, jakie pole wspétpra-
cy tworzy sie miedzy nim a podopiecznym. Po-
nadto w trakcie relacji rozwija sie i zmienia takze
mentor, stajac sie lepszym mentorem niz byl na
poczatku. Tak bowiem jak podopieczny stawia °
sobie cele, tak i cel ma mentor — wsparcie i rozwéj.

jetnosci: oceny, demonstrowania, stymulacji
i / lub nauczania.

o Jako mentor bedziesz zapewnia¢ pomoc,
udziela¢ rad i zacheca¢, aby doprowadzi¢
do uwolnienia potencjalu swojego pod-
opiecznego i poprawi¢ jego wyniki. Dziata-
nia takie moga by¢ nakierowane na zdanie
egzaminu zewnetrznego lub zdobycie kwa-

lifikacji.

o Moze réwniez zaj$¢ potrzeba wyznaczenia
zadania do nauki i okreslenia jego celow,
trzeba bedzie réwniez powiedzie¢ i pokazac,
w jaki sposob je najlepiej osiagnac.

ny na sytuacje, ktére beda mogly wydoby¢
z podopiecznego to, co najlepsze.
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Mentor jako doradca zawodowy

Doradztwo zawodowe to istotny element wsréd
narzedzi mentora. Pamietaj jednak, ze nie ozna- :
cza to wypelniania roli zawodowego doradcy, :
ale jedynie, ze postawy, podejscie potrzebne :
potem przy wypelnianiu obowigzkéw zawo- :
dowych, a czesto sam wybdr zawodu, stanowig :
czesto (cho¢ nie muszg!) wazne cele stawiane :
- wania w mniej lub bardziej bezposredni sposob.
- Pamietaj, ze czasem Twoj podopieczny zaakcep-
- tuje Cie tak bardzo, ze bedzie chcial by¢ taki jak
- Ty, a czasem bedzie odrzucat to, co sobg repre-
zentujesz. W gruncie rzeczy nie ma to znacze-

w mentoringu.
Oczekuje sie, ze bedziesz:

» pomagac swojemu podopiecznemu rozwijaé

pewnos¢ siebie i wzmacnia¢ motywacje by
sprosta¢ zadaniom w nauczaniu / wykorzy-
- niach pokazywac bedziesz dzialania prospolecz-
' ne - pokazesz, ze jest w tym ,jakas opcja” By¢
+ pomagaé podopiecznym wejrze¢ w glab ich

dazen i obaw, tak by rozpoznali i zaakcepto-

staé szanse do nauki;

wali potrzebe poprawy lub zmian;

w sobie zmienig (np.: jak beda si¢ uczy¢);

o pomagaé rozwing¢ strategie radzenia sobie
w pokonywaniu barier w osigganiu celow

1 w nauce;

o by¢ dostepny, by proponowaé wsparcie lub
po prostu stucha¢ ze wspotczuciem, jesli be-

dzie taka potrzeba;

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

-« pokazywac droge do innych form profesjo-

nalnego wsparcia — np.: prawnego, medycz-
nego czy psychoterapeutycznego, wtedy,
kiedy podopieczny bedzie mial specyficzne
potrzeby wykraczajace poza role doradcy.

Mentor jako model

Czesto mentor jest wzorcem, osobg do naslado-

nia, jesli okazywac bedziesz szacunek, pokazesz
zainteresowanie i troske, w swoich zachowa-

moze nie zostanie to wykorzystane od razu, ale
»Ziarno” zostanie zasiane.

Rola mentora
+ pomagac zaplanowa¢ podopiecznym, coijak

Kim jest mentor: Kim mentor nie jest:

o przewodnikiem o zbawca

o przyjacielem o rodzicem zastgpczym
o  sluchaczem o terapeuta

o przewodnikiem o kuratorem

o  reagujacym dorostym «  kolega

PYTANIA sktaniajgce do autorefleksji:

®@

Pomysl o sobie, kiedy bytas / byles w tym wieku i (by¢ moze) sytuacji, w jakim jest
Twoj podopieczny. Czy byt w twoim otoczeniu dorosly (nie rodzic), z ktérym lubile$
spedzac czas? Jakie byly cechy tej osoby?

Jakie sg trzy lub cztery cechy, ktére posiadasz, ktore pomoga ci by¢ dobrym mentorem?

Czy masz jakie$ sklonnosci, ktére moglyby utrudni¢ nawigzanie przyjazni z twoim
podopiecznym? (Na przyklad czy lubisz raczej duzo méwic niz stucha¢?) Co zrobisz,
aby te sklonnosci pokonac?

Pomysl o chwili, w ktorej spotkasz swojego podopiecznego po raz pierwszy. Jak my-
$lisz, jak ona lub on bedg si¢ czu¢? Jak sadzisz, co ona lub on beda myslec?

Wyobraz sobie, ze wlasnie powiedziale§ znajomemu o tym, Ze zostaniesz mentorem.
Ta osoba zapyta: ,,Kim jest mentor?” Co odpowiesz? Jak opiszesz swoja role?




1. ABC mentoringu

Agnieszka Jeran

Co dziata? - 10 czynnikéw kluczowych, czyli dekalog mentora

1. Badz przyjacielem.

Bawrcie sie razem.

Przekazuj pozytywne emocje.

Stuchaj.

N U wDd

Wyznaczaj realne cele i miej realne oczekiwania.

Daj swojemu podopiecznemu gtos i wybdr w decydowaniu o tym, co bedziecie robic.

Pozwdl swojemu podopiecznemu mie¢ kontrole nad tym, o czym we dwoje rozmawiacie.

Szanuj zaufanie, jakim obdarzyt cie twdj podopieczny.

9. Pamietaj, ze budujesz relacj¢ z mtodym czlowiekiem, a nie jego rodzicem.

10. Pamigtaj, ze jeste$ odpowiedzialny za budowanie relacji.

1. BADZ PRZYJACIELEM

Mentoréw zwykle opisuje sie jako przyjaciol. :
Ale co to oznacza? Co powoduje, ze ktos staje si¢
przyjacielem? Trudno jest zdefiniowac przyjazn,
bo dla kazdego z nas oznacza cos$ troche innego.
Jedno z hasel projektu méwi, ze ,,Mentor to wie-
cej niz przyjaciel’, bo chcemy podkresli¢, ze isto-
ta mentoringu jest madra, powazna przyjazn,
w ktorej jest i bycie jak starszy brat czy siostra,
i bycie jak kolega, a czesto po prostu BYCIE.

2. WYZNACZAJ REALNE CELE | MIEJ
REALNE OCZEKIWANIA

- Jak sadzisz, co zmieni si¢ w Twoim podopiecz-
- nym na skutek Waszej relacji? Jak zmieni si¢ zy-

cie? W jaki sposob bedzie ono inne?

- Silne relacje mentoringu prowadza do pozy-
- tywnych zmian. Te zmiany pojawiajg sie jako
- rezultat bliskiej i pelnej zaufania relacji i czesto
. pojawiajg sie bardzo powoli. Jesli oczekujesz, ze

. zycie Twojego podopiecznego zmieni si¢ w sze§¢

Mentorzy sg jak idealna starsza siostra lub brat
- kto$, kto jest modelem i moze zaoferowac :
wsparcie oraz delikatnie pokierowa¢ nimi. Sg
jak koledzy, poniewaz bawig si¢ na roéwni ze
swoim podopiecznym. Ale tak naprawde nie
sg ani jednym, ani drugim. Czasami fatwiej jest :
powiedzie¢, kim jest mentor przez opisanie tego,
kim mentor nie powinien by¢.

« Nie zachowuj sie jak rodzic.

miesiecy lub przez rok spotkan, bedziesz odczu-

- wac frustracje. Nagrody plyngce z mentoringu

s3 najczesciej subtelne i mato widoczne.

-« Skoncentruj sie na podopiecznym jego lub

jej calo$ciowym rozwoju.

+ Nie skupiaj sie jedynie na tym, jak sobie ra-

dzi i na jego zmianach.

-« Zwlaszcza na poczatku, celem powinno by¢

» Nie staraj si¢ by¢ autorytetem.
« Nie wyglaszaj kazan na temat warto$ci.

+ A pozytywnie ujmujac: SKUP sie na stwo-
rzeniu wiezi, poczucia przywigzania, poczu-
cia réwnosci i wzajemnej radosci ze wspol-
nie spedzanego czasu. 5

ustalenie relacji miedzy wami.

-« Przez caly czas trwania waszej relacji podkre-

$laj wyzszo$¢ przyjazni nad osiggnieciami.

Pozwdl, by cele mialy rézng perspektywe
czasowy i by byly celami, jakie postawit so-
bie Twdj podopieczny - a nie tymi, ktore
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mu wymyslifas / wymyslites, ktére wynikaja
z jakiej$ strategii, ktorg kto$ opracowat albo
ktore sa w istocie celami rodzicéw. (Wiecej
o wyznaczaniu celéw znajdziesz w czgsci 3.)

3. BAWCIE SIE RAZEM

W mentoringu, jak w kazdej dobrej relacji, po-
winna by¢ przyjemnos¢, zabawa. Znéw réz-
ne rzeczy to moze oznacza¢ — wazne jednak,
by dzieli¢ z kims$ swoje ulubione zajecia, a by¢
moze - doda¢ do ich listy nowe? Mozliwo$¢
zabawy jest jedna z korzysci bycia mentorem.
Dla niektérych mentorow zabawa moze wyda-
wad sie trywialna w $wietle tego, czego o swoim
podopiecznym nie wiedzg i w zetknigciu z jego
- 5. PRZEKAZUJ POZYTYWNE EMOCJE
trywialnego. Przez wspolng zabawe rozwijamy

sie i poznajemy. Czasem chwila odreagowania -« Czesto méw, ze jeste$ pewien swego pod-
i $Smiechu bardziej pomaga i wspiera niz godzina :
powaznej rozmowy. Czesto pozwala si¢ poznac,
bo nie da si¢ udawac radosci. Zabawa to mozli- © o Zachecaj, nawet jesli méwicie o potencjalnie
wos$¢ znalezienia ujécia dla emocji czy po prostu

potrzebami. Ale zabawa to nigdy nie jest nic

szansa na przyjemnosc.

4. DAJ SWOJEMU PODOPIECZNEMU
GLOS | WYBOR W DECYDOWANIU
O TYM, CO BEDZIECIE ROBIC

Upewnij si¢, ze Twdj podopieczny jest partne-
rem w procesie decydowania o tym, co bedziecie Na réwni z wykonywaniem zadan, ktére Wam
robi¢ razem. Udzielanie podopiecznemu glosu  obojgu beda sprawia¢ radoéé, stuchanie i roz-

mowa stanowig podstawe Waszej relacji.

i dawanie wyboru bedzie pomagato:

o budowaé przyjazn: bedzie pokazywa¢, ze «  Nie naciskaj.
doceniasz pomysty i wktad Twojego pod-

opiecznego, ze zalezy Ci na nim oraz ze sza- « Badz delikatny i odpowiadaj na pytania swo-

nujesz go;

«  rozwing¢ umiejetnosci podejmowania decy- « Pamigtaj, Ze ludzie rdéznie si¢ komunikujg

zji i negocjowania;

« unikng¢ sytuacji, w ktorych narzucisz swo- -, Badz bezposredni w pokazywaniu swojemu

jemu podopiecznemu bez jej lub jego zgody,

aktywnosci typu ,,to dobre dla Ciebie”.

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

» Zaproponuj duza mozliwos¢ wyboru w kwe-
stii proponowanych dziafan.

°  Stworzcie wspdlng ,,baz¢ pomystow”

°  Stuchaj.

°  Podkreslaj, ze rados¢ Twojego pod-
opiecznego z wykonywanych czynnosci
jest dla Ciebie wazna.

° Negocjuj.

°  Wyznaczaj ograniczenia, m.in. co do wy-
sokosci wydatkdow.

opiecznego.

klopotliwych tematach, takich jak oceny.

+ Oferuj konkretne wsparcie.

6. POZWOL SWOJEMU PODOPIECZNEMU

MIEC KONTROLE NAD TYM, O CZYM
WE DWOJE ROZMAWIACIE

jego podopiecznego.

i odkrywajg swoje wnetrze.

podopiecznemu, zZe moze ci si¢ zwierzy¢ bez
strachu przed osagdem czy ujawnieniem ta-
jemnicy.



1. ABC mentoringu

Agnieszka Jeran

 Pamigtaj, Ze wspdlnie wykonywane czynno-

$ci stanowig podstawe do rozmodw.

7. SEUCHA]

Kiedy Twoj podopieczny zaczyna ,,otwierac si¢’, :
sposob, w jaki zareagujesz, albo zacheci, albo :
zniecheci do dalszego otwarcia sig. Najcenniej- :
sze, co mozesz zrobi¢, to jedynie stucha¢ - nie :
jest mozliwe przecenienie waznosci bycia do-

brym stuchaczem.

8. SZANUJ ZAUFANIE, JAKIM OBDARZYt
CIE TWOJ PODOPIECZNY

punkt widzenia Twojego podopiecznego.

bedziesz dla niego osiagalny.

o Jes$li udzielasz rad, rob to delikatnie.

one na pokazaniu rozwigzan.

nie i akceptacje.

 Brzmij jak przyjaciel, nie jak rodzic.

9. PAMIETAJ, ZE BUDUJESZ RELACJE

Z MEODYM CZLOWIEKIEM, A NIE
JEGO RODZICEM

« Utrzymuj serdeczne, lecz z dystansem relacje
z cztonkami rodziny.

« Koncentruj si¢ na podopiecznym.

» Staw opdr prébom rodziny zmierzajacym do

uzyskania pomocy wykraczajacej poza przy-
jazn.

« Nie 0sadzaj rodziny.
« Reaguj w sposob, ktory pokaze, ze rozumiesz

' 10.PAMIETAJ, ZE JESTES

« Zapewnij swojego podopiecznego, ze zawsze

ODPOWIEDZIALNY ZA BUDOWANIE
RELAC)I

- Budowania relacji nie da sie przyspieszy¢. Na
. wczesnym etapie, kiedy sie poznajecie, bedziesz
o Jedli udzielasz rad, upewnij sie, ze polegaja :
- Bierz odpowiedzialnos¢ za ustalenie i utrzymy-
- wanie kontaktu.
o Jesli zajdzie taka sytuacja, w ktorej bedziesz

czul, Ze musisz wyrazi¢ niepokdj lub obawy,

zréb to tak, aby niosto to za sobg zapewnie-

moze musial by¢ szczegélnie cierpliwy i uparty.

®

Efektywni mentorzy:

Krotko i na temat: wnioski i wskazéwki dla mentorow

o Utrzymuja stalg obecno$¢ w zyciu podopiecznych

o Szanujg punkt widzenia podopiecznych

o Zwracajg uwage na potrzebe ,,zabawy”

» Poznajg rodziny swoich podopiecznych, ale nie wchodza z nimi w relacje

o Szukaja i korzystaja z pomocy udzielanej przez organizatoréw programu







Jak sie poznac¢?

nie znaczy, ze mialbys gra¢ kogos, kim nie jestes!

Poczatek wspolnej drogi

Dominika Heller

Najtrudniejszy pierwszy krok...

- sekundach od poznania, mozesz stworzy¢ atmos-
- fere szczeroci, bezpieczenstwa i zaufania, dzigki
Budowanie relacji wymaga czasu. Nie da sie tego
przyspieszy¢. Pierwszy okres tworzenia relacji :
z podopiecznym jest wazny, gdyz wtedy nalezy
stworzy¢ podstawy do przyjazni, ktéra ma przy-
czyni¢ si¢ do wprowadzenia pozytywnych zmian
w zyciu podopiecznego. Wiele os6b (szczegélnie :
z negatywnymi doswiadczeniami) ma trudno$¢
w nawigzywaniu bliskich relacji, dlatego na wcze- :
snym etapie, podczas wzajemnego poznawania
sie, mentor powinien wykazaé sie szczegdlng
cierpliwoscia i dbatoscig o swoje zachowanie — co
- podopiecznym. Moze to zrobi¢ np. poprzez rézne
- ¢wiczenia (przykladowe znajdziesz w zalaczni-

Bardzo wazne jest pierwsze wrazenie,
od ktérego zalezy, jakie zdanie na temat mento-
ra zbuduje sobie podopieczny. Pierwsze wrazenie
jest jednym z najsilniejszych czynnikéw wply-
wajacych na to, jak inni nas odbieraja. Jest tez
szczegblnie trudno zmieni¢ je pozniej. Jesli uda
Ci sie zrobi¢ dobre wrazenie juz w pierwszych :

czemu pojawi si¢ mozliwo$¢ wykonania kolejne-
go kroku i nawigzania kontaktu. Aby to osiagnac,
podczas pierwszego spotkania mentor powinien
zachowywac sie naturalnie, by¢ otwarty i pozy-
tywnie nastawiony. Nalezy pamieta¢, ze emocje
sg zarazliwe.

Zgodnie z regula podobienstwa nalezy
uzna¢, ze lubimy ludzi podobnych do nas sa-
mych. Probujac wiec nawigzaé pozytywna relacje,
mentor moze poszukaé tego, co ma wspolnego z

ku), w trakcie rozmowy czy wspdlnego dzialania.

Mamy takze sktonnos¢ do lubienia ludzi
mowigcych o nas pozytywne rzeczy. Mentor po-
winien wigc przekazywa¢ podopiecznemu pozy-
tywne informacje zwrotne, wlasne spostrzezenia
na temat jego zalet i mocnych stron. W ten spo-
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sob fatwiej bedzie ,przetamac pierwsze lody”
i zaskarbi¢ sobie sympati¢ podopiecznego. Trze-
ba jednak uwaza¢ na odpowiednia forme prze-
kazywanych komplementow. Przede wszystkim
- nigdy nie oklamuj podopiecznego. Na przykiad
nie moéw, Zze robi co$ dobrze (np. tadnie maluje
czy $piewa), jesli tak nie myglisz lub tak nie jest,
gdyz w ten sposob mozesz straci¢ zaufanie pod-
opiecznego. Dobrze skonstruowana informacja
zwrotna dla podopiecznego musi zawierac jedy-
nie prawdziwe informacje. Najlepiej, jesli odnosi
sie do pojedynczych zachowan, konkretnych sy-
tuacji, w ktérych mozna zaobserwowa¢ drobne
sukcesy podopiecznego, jego pozytywne cechy,
umiejetnosci itp.

nikacja (o czym wigcej dalej). Relacja mentora
z podopiecznym powinna by¢ przede wszystkim

nastawiona na dobro tego drugiego. Zadaniem :
mentora jest jak najlepiej zrozumie¢ podopiecz-
nego oraz okaza¢ mu odpowiednie wsparcie. | Kontrakt

Czasami zamiast rozmawiaé, wystarczy posie- :

- Jednym z poczatkowych etapéw budowania re-
- lacji mentor-podopieczny jest tzw. KONTRAKT.
- Wspdlnie obie strony ustalajg w nim cele, jakie
. zamierzajg osiggna¢ w relacji, formutujg zada-
- nia, a przede wszystkim - zasady. Wazne, by
- kontrakt powstal w ramach wspodlnej pracy, to
- jedno z pierwszych zadan, jakie stoja wspolnie
- przed mentorem i jego podopiecznym.

mozna np. zacza¢ od pokazania podopieczne- :

-« Czym jest kontrakt?

nia, pomoc opisac ,,z czym” - w jakim nastroju :
i z jakim bagazem do$wiadczen od poprzed- :
niego spotkania — przyszedl. Dajac mu czas do
zastanowienia, poprosié, by wybrat ten obrazek,
ktéry dobrze odzwierciedla jego obecny nastrdj, -
a nastepnie opowiedzial, z czym mu sie kojarzy,
jakie mysli wywolal ten obrazek. Jest to prosta, -
ale zarazem skuteczna metoda rozpoczecia roz-
mowy. Dodatkowo ¢wiczenie takie pomaga roz-
wija¢ umiejetnos¢ odczytywania i $wiadomosci

dzie¢ wspolnie i pomilcze¢, aby mogla nawigza¢
sie relacja albo by podopieczny miatl czas na to,
by sie przed mentorem otworzy¢.

Warto réwniez celowo aranzowac sytu-
acje, w ktérych podopieczny bedzie miat czas na
wlasne przemyslenia. Podczas poznawania sig,

pierwszego spotkania badz poczatku rozmowy;,

mu zdje¢, ktére maja wywota¢ u niego skojarze-

wlasnych emocji u podopiecznego.

Dwoje ludzi jest zwykle czescia wiekszej
spolecznosci - dbajac o relacje z podopiecznym,
mentor powinien dowiedzie¢ si¢ czego$ na te- :

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

- mat jego najblizszego otoczenia, np. rodzicow,
- opiekunéw, dzieci, innych krewnych, sasiadéw,
- przyjaciét i znajomych. Sa oni czeécig $rodo-
- wiska podopiecznego, ktore ma wplyw na jego
- codzienne funkcjonowanie. Aby lepiej po-
- zna¢ otoczenie podopiecznego, mozna razem
- znim przeanalizowac jego relacje z najblizszy-
- mi, poméc mu ustali¢ ich wzajemne zwigzki.
- W tym celu mozna np. wykresli¢ ,mape $wiata
- podopiecznego” - rysunek, na ktérym zazna-
- czone beda wazne dla niego obszary zycia oraz
- osoby, ktére oddziatuja na niego pozytywnie
- inegatywnie. Rysunek taki pozwoli mentorowi
- pozna¢ sposéb spostrzegania otoczenia przez
- podopiecznego. Moze tez by¢ dobrg okazja
- do lepszego poznania sie i rozwijania bliskiej

Kluczowe znaczenie w relacji miedzy
mentorem a podopiecznym ma wiasciwa komu-
- w najblizszym otoczeniu podopiecznego,
- ktorzy bedg dla niego dodatkowym Zrédtem

relacji z mentorem. Dzigki rozmowie na ten
temat, mozna tez znalez¢ sprzymierzencow

wsparcia.

Kontrakt jest zbiorem zasad, ktére mentor
oraz podopieczny formulujg i decyduja, ze
beda przestrzega¢ w relacji mentorskiej.
Zasady te ustalane sg wspoélnie na pierw-
szym spotkaniu. Kontrakt mozna sporza-
dzi¢ pisemnie lub ustali¢ tylko ustnie. Za-
lecane jest jednak, szczegélnie dla miodych
mentorow, aby kontrakt zapisywaé. Wow-
czas obie strony muszg si¢ pod nim podpi-
sa¢, co bedzie wplywa¢ na ich zaangazowa-
nie w przestrzeganie okreslonych zasad. Co
spisane i podpisane — nie zginie, nie bedzie
tez watpliwosci co do tego, jak brzmialo ja-
kie$ ustalenie.



2. Poczatek wspolnej drogi
Dominika Heller

Po co ustala¢ kontrakt?

Ustalanie kontraktu jest niezwykle wazne,
gdyz zapewnia bezpieczenstwo zaréwno
podopiecznemu, jak i mentorowi. Jest to
wigc bardzo wazny etap na poczatku relacji
mentorskiej, od ktérego w duzym stopniu
zalezy jej dalszy przebieg. W zwigzku z tym,
ustalajac kontrakt, nalezy przede wszystkim
pamietaé o zachowaniu réwnowagi i kom-
fortu pracy obu stron. Podstawowym bfe-
dem, jaki popelniaja mtodzi mentorzy, jest :
zapominanie o wlasnych potrzebach i zatra-
canie si¢ w pomaganiu. Jest to rownie nie-
bezpieczne, jak lekcewazenie drugiej osoby

Czy Wywyzszanie sig.

Co warto zawrzeé w kontrakcie?

° informacje praktyczne dotyczace np.
czestotliwo$ci, miejsca i okolicznosci

spotkan;

° zasady organizacyjne zwigzane z prze-
biegiem spotkan, obejmujace ustalenie
mozliwosci uzywania telefonéw komor-
kowych w ich trakcie, rozméw z innymi
osobami, uczestnictwa innych oséb itp.;

° reguly dotyczace nieplanowanych wy-
darzen, np. koniecznosci odwolania

spotkania, spdznienia;

° zasady, ktorymi bedg kierowa¢ si¢ obie
strony podczas relacji mentoringu, m.in. |

otwarto$¢, uczciwos¢, poufnosé;

o zakres odpowiedzialnoéci mentora i pod-
opiecznego - ustalenie zakresu praw
i obowigzkéw dla obydwu stron, np. kto
jest odpowiedzialny za ustalanie celéw

mentoringu.

Zasady, o ktorych warto pamietac przy ustalaniu
kontraktu:
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W tym punkcie warto wyjasni¢, ze mentor
nie zawsze bedzie mégt odebra¢ telefon, ale
oddzwoni najszybciej, jak to bedzie mozli-
we. Ten punkt warto dokladnie omdwic, aby
podopieczny nie poczul si¢ odrzucony lub
zlekcewazony, kiedy mentor nie bedzie od-
bieral lub nie bedzie odpisywat.

e Mentor nie musi ujawnia¢ swojego miejsca
zamieszkania podopiecznemu.

e Mentor nie moze ,wysla¢” na spotkanie
z podopiecznym kogo$ innego na swoje
miejsce. Kiedy zdarzy si¢ co$, przez co men-
tor nie bedzie mogt zjawi¢ sie¢ na uméwione
spotkanie, wowczas bedzie musial jak naj-
szybciej powiadomi¢ swojego podopieczne-
go i przelozy¢ je na inny termin.

« Mentor musi utrzymywac regularny kontakt
z rodzicami podopiecznego. Tutaj jednak
nalezy pamietaé, ze najwazniejsza jest rela-
cja z podopiecznym, mentor nie moze miec¢
lepszego kontaktu z rodzicami niz z pod-
opiecznym.

o Mentor nie moze dawa¢ ani pozyczaé pie-
niedzy podopiecznemu.

« Mentor nie powinien dawac prezentéw pod-
opiecznemu (z wyjatkiem urodzin i $wiat
Bozego Narodzenia).

« Mentor nie jest upowazniony do przekazy-
wania informacji zwigzanych ze swoja rela-
cja z podopiecznym poza programem men-
torskim.

« W dowolnym momencie trwania relacji
mentorskiej mozna zainicjowa¢ rozmowe na
temat ustalonego kontraktu i w razie potrze-
by wprowadza¢ do niego zmiany.

Proces formulowania kontraktu mozna prze-

: prowadzi¢ wedlug schematu przedstawionego
- w zalaczniku.

Mentor musi by¢ dostepny dla podopiecz-

nego pod telefonem i/lub pod mailem.






Wyznaczanie celow jest zawsze cenne i wazne,
- przyjemno$¢, jakich ludzi podziwia i dlaczego.

a szczegdlnie w mentoringu. Realizacja mento-

ringu bez wyznaczonego celu jest jak plywanie
statkiem bez okre§lonego kursu. Przypomina to
bardziej dryfowanie, stracimy przez to wiele cza-
su i energii, a nie wiemy, dokad dotrzemy (chociaz -
' jace pytania: ,Co chciatbys robi¢, gdyby nie ist-

jest wersja mentoringu okreslana po prostu jako

,befriending” — bycie przyjacielem jest gtéwnym
celem...). Niemniej — bez $wiadomosci celu mo-
- w swoim zyciu? Kim chcialby$ by¢ z zawodu,
trzebnych zadan, ktére nie zblizaja nas do osiggnie-
. wiesz juz, o czym marzy Twdj podopieczny —
. niezaleznie, co to bedzie: pienigdze, rodzina czy
- mieszkanie na bezludnej wyspie, trzeba zapytad,

Zanim jednak przystapimy do wyznacza-
nia konkretnych celéw, musimy wiedzieé, czego
chce nasz podopieczny, co jest dla niego wazne,
jakie ma marzenia, co chcialby w Zyciu robié.
Niestety, wiele 0s6b nie wie, czego tak napraw-
de chce od zycia. Na poczatek warto wiec po-
$wieci¢ troche czasu na rozmowe o marzeniach.
W pierwszym etapie takiej rozmowy dopytuj, :

zemy latwo sie zagubi¢ i wykonywa¢ wiele niepo-

cia sukcesu. Okreslenie celu pozwala nam wybra¢
najkroétsza droge do tego, co chcemy osiggnac.

Wyznaczanie celow

Dominika Heller

Przy drodze donikad stojg tylko znaki zapytania
Marian Karczmarczyk

co lubi robi¢ Twoj podopieczny, co sprawia mu

O marzeniach rozmawia si¢ tak, jakby zadne
ograniczenia finansowe, fizyczne czy administra-
cyjne na $wiecie nie istnialy, jakby wszystko bylo
mozliwe i realne. Pomocne moga by¢ nastepu-

nialy zadne bariery? Wyobraz sobie, ze dostates
10 milionéw zlotych - co zrobisz, co zmienisz

gdyby pienigdze nie mialy znaczenia?” Kiedy

do czego jest jej/mu potrzebne to, 0 czym marzy?
Na przykiad: po co te pienigdze? Moze si¢ oka-
za¢, ze wcale nie chodzi o pienigdze, ale o poczu-
cie bezpieczenstwa albo egzotyczne podréze czy
inne rzeczy, ktére moga si¢ za tym kry¢. Kiedy
dojdziemy do tego, co si¢ kryje za marzeniami,
jakie potrzeby i dazenia, jesteSmy na najlepszej
drodze do ustalania celow.
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Cele podzieli¢ mozemy wedtug kilku ka-

minowe (operacyjne).

Ustanowienie celow dlugoterminowych

codzienng realizacje¢ zadan.

SMART

W wyznaczaniu celéw warto stosowa¢ zasade
-« T -niejest okreslone, do kiedy osiaggne moj cel?
stownie znaczy sprytny/bystry. Zasada ta funk- :

Przyktad celu zgodnego z zasada SMART:
najczesciej stosowana i podstawowa wersja mo- :

SMART - to akronim w jezyku angielskim, do-
cjonuje w kilku wersjach, ponizej znajduje si¢

delu SMART.

SMART - akronim ze stéw:

S - Specific - szczegoélowy, konkretny
(nie ogdlny czy ogdlnikowy);

M - Measurable - mierzalny;
A - Acceptable - akceptowalny;

R - Realistic - realistyczny, realny, mozliwy
do osiagnigcia;

T - Timely defined - okreslony w czasie.

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

- Przyktad celu niezgodnego z zasada SMART:
tegorii, np. oficjalne — ukryte; ogdlne — szczegé-
lowe; dlugoterminowe (strategiczne) - krotkoter-
-« S cel jest zdefiniowany zbyt ogélnie;

»Chce poprawi¢ wyniki w nauce”

"« M - w jaki sposéb rozpoznam, ze cel zostat
jest wazne dla zachowania kierunku planowane-
go rozwoju, cele krétkoterminowe pozwalajg na
-+ A-czytomojawhasna decyzja, ktérg akceptuje?

osiagniety — brak kryteriow;

e R - czy poprawienie wynikéw w nauce jest

mozliwe i w jakim zakresie?

»Poprawi¢ ocene na wyzsza niz 2 z ostatniego

sprawdzianu z jezyka niemieckiego do konca
- marca 2014 roku”,

-« S - konkretnie i szczegétowo zdefiniowany;

e M - mierzalny - jak zmierzg, czy osiagnalem

cel? Zobacze w dzienniku ocene wyzszg niz 2;

o A - akceptowalny - wszyscy zainteresowani

(rodzice, nauczyciel i ja) chcemy osiggniecia
tego celu (nie jest tez niezgodny z prawem);

o R - realistyczny - mozliwy do realizacji,

w tym czasie zdaze sie nauczy¢;

- o T - zdefiniowany w czasie — do korica marca

2014 r.

WAZNE

®

sobg na nie odpowiedzial:

Czy ja naprawde chce to osiagnac?

Kiedy mamy juz ustalony cel strategiczny (dlugoterminowy) zgodnie z regula SMART,
koniecznie trzeba zada¢ podopiecznemu ponizsze pytania, aby szczerze sam przed

Jak to wplynie na inne sfery mojego zycia? Czy np. gdy osiagne ten cel, to nie strace
przyjaciotl albo innych waznych dla mnie wartosci?

Jak osiagniecie tego celu wplynie na inne osoby w moim zyciu?
Jakie s3 minusy osiggniecia tego celu?

Czy pomimo minuséw nadal chce osiagnac ten cel?




3. Wyznaczanie celoéw
Dominika Heller

Jest to bardzo wazny punkt przy wyznaczaniu

celéw, gdyz moze sie okazaé, ze podopieczny
. bylo realne. To bedzie Wasz pierwszy maly cel
- operacyjny, ktory rowniez trzeba sformutowaé
niejszego, np. zyskal stawe, ale stracit prywat- = zgodnie z zasada SMART.
noé¢ czy mitoé¢. Kiedy jednak jest zdecydowany,
aby osiagna¢ ten cel, nalezy przystapic¢ do proce-

osiggnie swoje cele, ale okaze sie, Ze nie tego w
zyciu chce, albo co gorsza, straci co§ duzo waz-

su planowania.
Planowanie
Kiedy ustalimy juz, co chcemy osiggna¢ i w jakim

czasie, kolejnym krokiem jest sporzadzenie planu
okreslajgcego szczegdtowo, jak to osiagnac.

wanie.

1 do 10, taka jak na rysunku ponizej:

1 2 3 45 6 7 8 9 10

Nastepnie pytamy: ,w jakim miejscu na skali -
okreslitbys siebie na dzien dzisiejszy, przy zalo-
zeniu, ze 1 oznacza, ze w Twoim Zyciu nie ma
nawet matego kawatka tego celu, ktory wyzna-
czyle$, a 10 oznacza, ze jest spetniony w 100%2”.

To ulokowanie podopieczny zaznacza na skali.

N
D
1T 2

3 45 6 7 8 910

Zatozmy, ze zaznaczyt 2.

Woéwczas zadajemy pytanie: ,co takiego jest w
Twoim zyciu, ze zaznaczyle$ 2, a nie 1 lub np. -
3?” Uwaznie stuchamy odpowiedzi, dzieki temu
bedziemy wiedzieli, w jakiej odleglosci nasz
podopieczny jest od wyznaczonego celu. Jest to
- zem, gdy osiggnie nawet maly cel operacyjny
. pomyslcie o nagrodzie. Nagrodg moze by¢ kom-

tez dobry moment, aby pochwali¢ naszego pod-
opiecznego za dotychczasowe dokonania. Zada-

jemy kolejne kluczowe pytanie: ,,jaki musiatby$
zrobi¢ pierwszy malutki kroczek, aby znalez¢ :
sie na 3 lub zblizy¢ sie do 3?” Pilnujemy, aby ten

>
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- krok naprawde¢ byl niewielki, zeby wykonanie

go w najblizszym czasie: tygodnia do miesigca

W taki sposéb mozna stworzy¢ caly plan

dtugoterminowy na 5 lub nawet 10 lat, rozpisu-
- jac na nastgpujace okresy planowania.

Rozpisanie $ciezki czasowej pozwala do-

- ktadniej przyjrze¢ sie, czy podopieczny posiada
- wystarczajgco duzo zasobow, w tym czasu, aby
- plan sie powiodl. Mozna tez skupié si¢ na pierw-
- szym kroku i dopiero po jego wykonaniu ustala¢
Pomocne w tym procesie moze sie okazaé skalo-
- ktéry jest niezbyt duzy, tatwiej jest nam go osia-
- gnad.

Prosimy podopiecznego, aby narysowat skale od

kolejne mate cele. Kiedy mamy przed sobg cel,

WAZNE

Wyznaczajac cele, trzeba pamie-
ta¢, Ze najwazniejszym celem
kazdego czlowieka jest szczescie.
Jak zdobedziesz pienigdze, stawe,
dom i wszystkie inne cele, a nie
osiggniesz szcze$cia, to odnie-
siesz najwigksza porazke w zyciu.

®

. Co moze pomoc w osiaggnieciu celdw?

- Wizualizacja - zachecaj podopiecznego, aby
: > poczul calym sobg cel diugoterminowy, ktory
- wyznaczyt i wyobrazil go sobie, zobaczyt, po-
- smakowal, powachal, poczut sie tak, jakby juz
- go osiggnal. Jest to metoda bardzo czesto wyko-

- rzystywana przed zawodami przez sportowcow,

ktorzy wizualizujg swoje zwyciestwo.

Nagradzanie (motywowanie) — po kazdym ma-
tym sukcesie pochwal swojego podopiecznego,
docen jego sukces i osiggniecia. Za kazdym ra-

plement, podziw mentora, uroczysty positek itp.
Zachecaj swojego podopiecznego, aby sam sie-
bie tez nagradzal i docenial swoje sukcesy.
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WAZNE

Kiedy podopieczny nie chce reali-
zowaé wyznaczonych przez siebie
celéw nalezy sprawdzi¢, czy te cele
s3 Jej/Jego, tzn. czy naprawde tego
chce? Czy to nie sg cele mamy,
babci albo kolegi, a podopieczny,
chcac by¢ dobra cérka czy dobrym
wnuczkiem, realizuje cele bliskich
0s0b, a nie swoje. Warto wowczas
powréci¢ do rozmowy: ,czego
chcesz w zyciu”

Pamietaj! W pracy mentora najwazniejsza jest
bliska, przyjacielskarelacjaz podopiecznym,anie

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

- Scisle trzymanie si¢ planu celéw operacyjnych;
- niemozna tego traktowa¢ jak tasmy produkcyjnej
- w fabryce. Nie mozemy traktowa¢ podopiecz-
- nego jak maszyny do realizacji planéw. Najwaz-
niejsza jest relacja mentora z podopiecznym.

Pamigetaj tez, Ze w miare rozwijania si¢

- relacji podopieczny moze ,odstania¢ karty”
- — ujawniaé swoje cele czy marzenia, o ktérych
- wczeéniej nie chcial opowiedzie¢ (mégt sie ich
- wstydzi¢, uwazaé za niepowazne albo przeciw-
' nie - za zbyt powazne). Ujawnienie skrywanych
- marzen moze ,,zrujnowaé” wczesniej zbudowa-
* ny plan - NTE FRUSTRUJ SIE tym, ale docen, ze
- podopieczny sie otworzyt i Ci zaufal. Zbudujcie
- nowg liste cel6w i harmonogram (nie zapomina-
- jac 0o SMART!).
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Motywowanie

Przemystaw Ziotkowski

Z sukcesem kazdego cztowieka zwigzany jest jeden podstawowy fakt: kto$

Wiesz juz, ze mentoring to relacja i ze wazne jest :
w nim wyznaczanie realistycznych, osiagal-
nych celow - ale najwazniejsze jest ,po pro- : . . .
stu” wspieranie podopiecznego. Kaidy po- ° WSparciu podopiecznego w podejmowanych
trzebuje kogo$, kto w jego zyciu pelni funkcje
mentora - kto pomoze u$wiadomi¢ kieru- =, stymulowaniu kreatywnosci i przedsiebior-
nek, w ktérym ma podazaé, wydoby¢ drze- :
migcy w nim potencjal, kto bedzie go réw-
niez wspierat i inspirowal. Taka relacja oparta - ¢ odkrywaniuw podopiecznym lidera i u$wia-
musi by¢ na szczeroéci, zaufaniu, otwartosci
i wzajemnym szacunku mentora i podopieczne- . otwarciu podopiecznego ,na éwiat” - na inne
go. Wspdlna droga mentoringu sktada sie z bu- "

dujacych dialogéw oraz z formutowania celéw

i ich osiggania. Jest ono mozliwe dzigki m.in.:

opiecznego;

« rozwijaniu wewnetrznej automotywacji men-
-« nauczaniu, jak sie uczy¢, zarzadza¢ sobg oraz

tora;

o stymulowaniu warunkéw zewnetrznej mo-

tywacji podopiecznego oraz mentora;

o ciaglej i nieustajacej informacji zwrotnej bu-
dujacej samo$wiadomos¢;

kiedys w jaki$ sposob zadbat o jego rozwdj
B. L. Kaye

« wspolnej identyfikacji oraz analizie moc-
nych i stabych stron podopiecznego;

przez niego wyzwaniach;

czo$ci podopiecznego;

damianiu mu jej/jego wptywu na innych;

relacje czy nowe do$wiadczenia i zachg¢caniu
go do poszukiwania prawdy;

L . . .« analizie $ciezek kariery, jej zagrozen i szans;
o rozwijaniu wewnetrznej motywacji pod-

-« rozwijaniu kompetencji osobistych i spotecz-

nych;

zyC z pasj3 i entuzjazmem.

Podsumowujgc zatem kwestie zdefiniowania, na-
- lezy zauwazy¢, ze motywacja jest procesem, ktory
- wyznacza kierunek i utrzymuje okreslone posta-
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wy ludzi, aby mogli oni osiaggna¢ wyznaczony

kiedy dana osoba jest przekonana, ze osiagnie-
cie celu bedzie dla niej korzystne pod wzgledem
materialnym (nagroda) lub niematerialnym (wy-
réznienie, satysfakcja), wtedy szanse na realizacje
okreslonego zadania przez cztowieka sg zdecydo-
wanie wieksze. Mowiac wprost — motywacja jest
tym, co sprawia, ze nam si¢ chce - ze podejmu-
jemy dziatania, zeby osiagna¢ zamierzony, zdefi-
niowany cel. Ciezko nam jg utrzymac, jesli cel jest
odlegly, dlatego wazne s3a male cele operacyjne,
informacja zwrotna i wsparcie.

Zawarto$¢ naukowa: osiagniecia
ludzi zaleza od réznych bodzcow,
ktore tworza dwa rodzaje motywa-
Gji, tj.:

®

« motywacja zewnetrzna, na kto-
ra skladaja sie otaczajace nas
sytuacje zewnetrzne, czyli oso-
bowo$¢ naszych mentoréw (for-
malnych lub nieformalnych),
wplyw grup réwiesniczych,
doboér metod pracy, funkcjo-
nowanie systemu wzmocnien;

« motywacja wewnetrzna, ktd-
ra dotyczy uwarunkowan we-
wnetrznych kazdego z nas.

Najbardziej wartosciowa jest motywacja
wewnetrzna, ktéra polega na czerpaniu zadowole-

osiagniecia celu, kierujac sie wylacznie pobudkami,
zwykonywanej pracy, mobilizujgc cala swoja wiedze
w celu rozwigzania powierzonego mu zadania.
Warto zwrdci¢ takze uwage na pod-
stawowe i sprawdzone metody oraz techniki
motywacji. Jedng z najskuteczniejszych metod

motywacyjnych jest informowanie 0séb z naj-

znaczylismy. W takiej sytuacji bowiem dazymy

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

. poniewaz w pewnym sensie zobowigzali$my
cel. Tego typu zachowanie ma miejsce w sytuacji, :
- dzialania, badZ niewykonanie zadeklarowane-
- go zadania moze wywotaé w nas nieprzyjemne
- napiecie, ktore bedzie wynikiem niezgodnosci
. tego, co zapowiedzieliémy, ze zrobimy, z tym,
- co robimy (brak dziatania). Zaistniate napiecie
- motywuje nas do jego usunigcia. Najkorzyst-
- niejsze dla nas jest podjecie dziatania. Jezeli
. tego nie zrobimy, moze ucierpie¢ nasza samo-
- ocena oraz nie bedziemy w stanie usung¢ dys-
- komfortu, gdyz mamy $wiadkéw naszego nie-
- powodzenia. Jako mentor - bedziesz wiasnie
- takim $wiadkiem, wazne wigc, by Twoja opinia
- i ocena byla dla Twojego podopiecznego waz-
- na - a bedzie, jesli Ty i Wasza relacja beda dla
- niego cenne.

sie takze przed innymi, publicznie. Niepodjecie

Kolejng technika jest wykorzystanie

- nagrody. Swiadomo$¢ jej uzyskania za wykona-
- nie zadania pobudza do zaangazowanej reali-
- zacji celu. W ten sposob nasze myséli nie sku-
. piaja si¢ wylacznie na trudach podejmowanego
- dzialania. Pozytywne mysli i uczucia wzgledem
- nagrody moga zosta¢ przeniesione na mysli
- 1 uczucia wzgledem dzialania. Z czasem moze
sie nawet okazac¢, ze cho¢ bylo ono z poczatku
- nieprzyjemne, to ostatecznie stanowi¢ bedzie
- dla nas zrédto pozytywnych odczué. Obok na-
- grod warto tez wykorzystaé analize negatyw-
- nych konsekwencji. Wizualizacja komplikacji
i negatywnych wydarzen w momencie niewy-
- konania zadania jest réwnie silnym czynnikiem
- motywujgcym do aktywnego realizowania celu.
nia z wnetrza siebie — wéwczas czlowiek dazy do
- nych wydarzen wigzacych sie z realizacja celu.
ktére tkwig w nim samym. Dzieki motywacji we-
wnetrznejczlowiekodczuwaogromnaprzyjemno$é

Odmiang tej metody jest wizualizacja pozytyw-

Przy podejmowaniu kazdego dzialania

- dobre jest wyznaczenie sobie najpierw matego
-~ celu, ktéry osiagniemy w najblizszej przyszto-
~ §ci. Kiedy zakonczy sie on juz sukcesem, o wie-
- le tatwiej jest podja¢ sie realizacji zadan trud-
' niejszych i dalekosieznych, poniewaz jestesmy
- nastawieni pozytywnie. Dlatego wazne jest
- formulowanie celéw zgodnie z zasada SMART.
blizszego otoczenia o celach, jakie sobie wy-
- do dalszej pracy.
do realizacji zadah wyjatkowo intensywnie,

Pierwsze powodzenia skutecznie zachecaja nas



Nie tylko w projektach warto monitorowac, co :
sie dzieje... Jako mentor takze potrzebujesz celu

i motywacji, a czyms$, co pomaga i w jednym,
i w drugim, sa narzedzia monitorowania — bie-
z3cego odnotowywania tego, co sie dzieje. Mo-
nitoring pozwala sprawdzac, czy osiagacie kolej-
ne wyznaczone cele operacyjne, a na najbardziej

tykacie. Czgsto ma to duze znaczenie dla pro-
jektu, w ramach ktérego realizowany jest men-

W utrzymaniu zaangazowania, w zapobieganiu
zniecheceniu i frustracji (pamigtaj — wazniejsza

spotkan.

Pamietaj! Narzedzia monitoro-
wania to jednak tylko narzedzia
— wypelnienie karty, opisanie spo-
tkania itp. nie jest celem samym
w sobie!

®

Monitorowanie relacji

Natalia Lejobman

Obserwacja

- Niezwykle wazne narzedzie w twojej pracy men-
. torskiej. Polega na postrzeganiu pewnych fak-
. tow, zdarzen i zjawisk, wymaga okreslenia celu,
- jakiemu ma stuzy¢ oraz pisemnej rejestracji,
- a takze interpretacji zaobserwowanych danych.
podstawowym poziomie — czy w ogéle sie spo-

Postrzeganie, gromadzenie i interpretowanie

. stanowig wazne skladniki obserwacji i w pew-
- nym sensie trzy podstawowe jej etapy.

toring, ale wazniejsze jest to, Ze pomaga Tobie: :

. Pamietaj, ze podstawowym przedmiotem obser-
- wacji w pracy mentorskiej moga by¢:

jest relacja niz same cele) i w motywowaniu do

- a) warunki, w ktérych aktualnie przebywaja

osoby obserwowane i z ktérymi pozostaja
najczesciej w kontakcie;

b) sytuacje, w ktérych uczestnicza w charakte-

rze czynnych lub biernych ich cztonkow;

- ¢) reakcje obserwowanych oséb na owe wa-

runki i sytuacje, lacznie ze wspomnianymi
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wyzej powiazaniami i zaleznos$ciami, w tym

réwniez z ich trescig psychologiczna.
Karta pracy

Stosujac karte pracy z kazdego spotkania men-
tor-podopieczny, mozesz — wspolnie z pod-
opiecznym, wypelni¢ karte sprawozdania.

konywanych postepéw wynikajacych z zamie-
rzonych i przeprowadzanych dzialan, odnoto-
wuje dziatania dorazne jako odpowiedz na nowe
problemy, ktére moga pojawia¢ si¢ w wyniku
dynamicznej sytuacji. Jest rdwniez narzedziem
pomiaru i efektywnosci spotkan mentor-pod-
opieczny. Kluczowe jest wspdlne jej wypelnianie
- przez mentora i podopiecznego, tylko wtedy

co zostalo osiaggniete.

Karta sprawozdania wspdtpracy mentorskiej

Imie i nazwisko mentora
Imie i nazwisko podopiecznego

Zadania ustalone do realizacji na okres od ... do ...

Data

(w godzinach) zadanie (opis)

Dlugos$¢ spotkania Temat wspdlnej pracy / zrealizowane

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

Sprawozdanie

- Cho¢ wydaje sie, ze nie sposéb zapomnie¢ o naj-
prostszym - czesto zapominamy. Warto, bys roz-
- wazyl stosowanie prostego i jednoczesnie cenne-
- go narzedzia, jakim s3 sprawozdania ze spotkan,
- wktdrych opisujesz swoje spotkanie z podopiecz-
- nym - zaczynajac od informacji o czasie i miejscu
Zebranie informacji z kart pozwala na ocene do-
- po Twoje wnioski i odczucia po nim. Jeszcze
- wiekszej wartoéci nabierze pisanie sprawozdan,
- jesli bedziecie to z Twoim podopiecznym robi¢
- réwnolegle i wspélnie je omawia¢ — dzieki temu
- sprawdzicie, jak kazde z Was postrzega spotka-
. nie, co z niego zapamietato, co uznato za waz-
- ne i godne zapisania... Pomysl, Ze czesto relacje
- dwoch osdb z tego samego wydarzenia bardzo
macie zgodno$¢ interpretacji tego, co sie dzialo, -
byt gdzie indziej. Ale réznice te oddaja to, w jak
- réznych $wiatach zyja te osoby — z odmiennymi
- $wiatopogladami, doswiadczeniami, planami...

spotkania, przez krétka notatke z jego przebiegu,

sie rdznig, czasem mozna pomysle¢, ze kazdy

Tak jest z Tobg i Twoim pod-
opiecznym. Roznice w spra-
wozdaniach to wlasnie to,
o czym mozecie dyskutowac,
co pozwala Wam sie poznac
i zrozumie¢ wzajemnie swoje
punkty widzenia.

Wywiad

Wywiad pozwala zebra¢
szereg niezbednych infor-
macji zaréwno od samego
podopiecznego, jak réwniez
instytucji czy $rodowiska
rodzinnego czy réwiesnicze-
go. Pozyskane wiadomosci
mozesz wykorzysta¢ przy
diagnozie probleméw pod-
opiecznego, przy pomaganiu
w uswiadomieniu proble-
mu, ktérego podopieczny
do tej pory nie dostrzegal,
w wyszukiwaniu potencja-
téw (czyli mocnych stron)
podopiecznego. Ale uwazaj!
Wywiad moze kojarzy¢ sie
podopiecznemu z rozpyty-

Uwagi



5. Monitorowanie relacji
Natalia Lejbman

waniem charakterystycznym dla komunikowania
sie w konwencji dorosty-dziecko, a tego typu kon-
wengcji podopieczni chcg raczej unikac.

List

W sytuacji, gdy wasze wzajemne relacje mentor-

-podopieczny opieraja si¢ na wypracowanym za-
ufaniu podopiecznego oraz jego rodziny, mozesz
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- wykorzysta¢ jako narzedzie list. W celu podsu-
mowania zaplanowanych i zrealizowanych eta-
- pow pracy z podopiecznym mozna wykorzystac
forme listu, skierowanego do podopiecznego
- z prosba o odczytanie wszystkim domownikom,
- np. podczas niedzielnego obiadu, co podkresli
jego range. Mentor opisuje w nim zamierzony

cel i podejmowane przez podopiecznego wysil-
ki, dzigki ktérym udalo si¢ go zrealizowa¢.
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Komunikacja

Przemystaw Ziotkowski

Odniesiesz sukces tylko wéwczas, gdy ludzie bedg sie ze sobg komunikowac,
nie wydawac rozkazy, ale wymienia¢ informacje. Komunikacja bedzie
skuteczna, gdy zapanujemy nad swoim ego i zaczniemy stuchac

Komunikacja interpersonalna, rozumiana za-

réwno jako zachowanie werbalne, jak i nie-
werbalne, zachodzi nieustannie. Kazda sytu- :
acja spoleczna, kazda relacja z inng osobg, ma
. ktdre sie porozumiewajg. Rownie wazny jest kli-

w sobie proces nadawania i odbierania réznych

informacji. Nie wypowiadajac ani stowa, nasze °
- powinien by¢ przede wszystkim wiarygodny -
~ jego wychowanek powinien go postrzega¢ jako
- kompetentnego w dziedzinie, jakiej dotyczy dany

ciala nieustannie emituja sygnaly, ktére wyra-
Zaj3 nasze samopoczucie, nastawienie, postawy.
Najczesciej komunikowanie si¢ rozumiemy jako

przekazywanie wiadomosci pomiedzy nadawca
a odbiorca. Na proces ten sktadajg sie: nadawca, -
- katéw pozytywniej odbieraja intencje nadawcy,
- gdy spostrzegaja, ze chce on przyjs¢ z pomoca,
~ a nie uzyskac przez przekonanie odbiorcy jaka$

Istotng sprawa w komunikowaniu sie
mentora z podopiecznym jest podmiotowe
traktowanie partnera, czyli uznanie go za kogo$
réwnie waznego, jak mentor. Nalezy stworzy¢
- we. Pamietaj zawsze, kim jest Twoj podopieczny

przekaz, odbiorca i sytuacja, w ktérej dochodzi
do komunikacji.

mozliwosci stalego i komfortowego wyrazania

tego, co i po co sie robi (jakie s3 intencje i mo-
tywy), ale tez — co sie w zwigzku z tym dziala-
niem czuje (zaangazowane emocje). Bardzo
wazna jest dbalo$¢ o informacje zwrotng - mo-

Bill Walsh

- wigc wprost, Wasza komunikacja powinna byc¢

zawsze dialogiem, a nigdy monologiem! Istotna
ze wzgledu na efekty procesu mentorskiego jest
rzeczywista zmiana pogladoéw i stanowisk oséb,

mat zaufania. Mentor jako nadawca komunikatu

przekaz (a co wigcej — powinnas/powinienes fak-
tycznie by¢ kompetentny!). Odbiorcy komuni-

wlasng korzy$¢. Warto, by$ pamietata/pamigtal,
ze Twoje zachowania, sfowa, postawa wplywaja
na Twojego podopiecznego - formujesz jego psy-
chike, cho¢ nie zawsze z tego sobie zdajesz spra-

-z jakiego $rodowiska pochodzi, jakie sg jego do-
$wiadczenia, co Ci o sobie dotad opowiedzial -
Twoja komunikacja powinna by¢ do tego zawsze
»dostrojona”.
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Aktywne stuchanie

Aktywne stuchanie w toku rozmowy sprawia, '
iz staje sie ona prawdziwym dialogiem. Mentor,
pomagajac podopiecznemu, formutuje wlasny-
mi sfowami swoje rozumienie jego komunikatu.
Mentor stosujacy aktywne stuchanie powinien

pamietac o:

» odzwierciedlaniu uczu¢, emocji w stosunku

do podopiecznego;

» skupianiu si¢ na najwazniejszych kwestiach

rozmowy z wychowankiem;

« umiejetnoséci formulowania pytan w stosun-

ku do podopiecznego;

o wykazywaniu zainteresowania przekazywa-

na przez wychowanka trescig rozmowy;

o zapamietywaniu najistotniejszych kwestii

rozmowy z podopiecznym.

Bariery

1. Intencje i empatia: warto pamietac, ze prze-
szkody w komunikacji interpersonalnej :
tkwia bardzo czesto w samej osobie men- :
tora, np. braku empatii, checi manipulacji :
oraz niezrozumienia tego, co podopieczny
(nadawca) mial na mygli, przekazujac okre-

$lony komunikat.

2. Bariera jezykowa to czynnik, ktéry stanowi :
istotne zrédlo nieporozumien w komuni-
kacji. Zrédlem frustracji mentora staje sie
czgsto pobiezna znajomo$¢ jezyka, jakiego
uzywaja podopieczni i nieche¢ do jego zro-
zumienia. Dzieje si¢ tak np. gdy ktora$ stro-
na uzywa bardzo potocznych okreslen badz :

slangu.

3. Komunikacja niewerbalna: niezgodne ze :
sobg komunikaty werbalne i niewerbalne
wprowadzajg niejasnosci i falszywe interpre-
tacje. Czesto stawiajg nas przed dylematem,
jak zrozumie¢ komunikat. Jesli kto§ mowi

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

do nas: ,jak mito cie widzie¢”, a jednocze-
$nie splata rece na piersiach i ,,chowa si¢” za
biurkiem, to czy faktycznie cieszy sie z na-
szej wizyty? Skoro sie cieszy, ze nas widzi,
to spodziewamy sig, ze i w komunikacji nie-
werbalnej wyjdzie do nas, zblizy sie, okaze
swoja rados¢, a nie, ze si¢ schowa i zastoni.
To dosy¢ banalny przyktad, ale pamietajmy,
ze nasze cialo ,,moéwi” tak, jak i nasz jezyk
- a jesli komunikaty te s sprzeczne, to zwy-
kle za prawdziwszy uznamy ten, ktory prze-
kazato cialo. Wiemy bowiem (z wlasnego
doswiadczenia), ze jezyk latwiej ktamie niz
cialo.

Dystans: kazdy z nas ma wokot siebie tzw.
stery, ktére wyznaczaja odleglosci, na jakie
gotowi jesteSmy ,wpuszcza¢” inne osoby.
Najblizej nas jest sfera osobista — to prze-
strzen, ktora kazdy z nas uwaza za wilasna
i do ktorej ,wpuszcza” tylko najblizsze, naj-
bardziej zaufane osoby. Oczywiscie, czasem
sytuacja wymusza na nas wpuszczenie bli-
sko innych ludzi, ktérzy wcale nie s3 nam
bliscy - czujemy wtedy dyskomfort. Pomysl,
jak czujesz si¢ w zatloczonym przedziale
kolejowym albo jak specyficznie zachowu-
ja sie ludzie w windzie! W pociagu, kolejce
czy windzie nie mamy wielkiego wyboru,
ale jesli mozemy decydowa¢ o zachowa-
niu wlasnej przestrzeni nienaruszonej, to
staramy si¢ to robi¢ — np. odsuwajac si¢ od
kogos, odgradzajac czyms, a czasem - re-
agujac agresywnie. Jesli wigc rozmawiasz
ze swoim podopiecznym - rozpoznaj, gdzie
znajduje si¢ granica przestrzeni, do ktorej
gotowa/gotowy jest on Cie wpuszczac. Pa-
mietaj, ze sa dwie grupy ludzi bardzo wy-
czulone na zachowanie wlasnej przestrzeni
- dojrzewajaca mlodziez i osoby o wyso-
kiej pozycji spotecznej! Z tych dwoch wy-
mienionych grup mlodzi ludzie reaguja na
pewno bardziej impulsywnie!

Zachowania w przestrzeni: postawy ciafa
przyjmowane przez mentoréw oraz pod-
opiecznych wysylaja szereg komunikatéw
(np. usadowienie si¢ mentora za biurkiem
buduje bariere i jednoczesnie jest sygna-



6. Komunikacja
Przemystaw Ziétkowski

tem, Ze uwaza si¢ on/ona za wazniejszego). :
Dobrym rozwigzaniem jest poruszanie si¢ :
po pomieszczeniu — wyraza gotowos¢ do
wspolpracy i partnerstwa, mozesz tez ,wy-
czud, jaka odlegtos¢ jest komfortowa dla -
Twojego rozméwey. Nie chodzi jednak o to, -
zeby ,miota¢” sie po pomieszczeniu! Cza-
sem dobrym pomystem jest toczenie rozmo-

wy w trakcie wspdlnego spaceru.

Wyglad: wiadomosci zawarte w wygladzie
i ubiorze samego mentora moga postawic¢ go
na przegranej pozycji lub moze on si¢ oka-
zaé wielkim zwyciezca podczas pierwszego
kontaktu z podopiecznym. Niedbaly wyglad
powoduje, iz pojawia sie nieche¢ do jakiej-
kolwiek komunikacji. Nie chodzi o to, zeby
by¢ zawsze ,,pod krawatem” — ale zeby po-
kazywa¢é swoim wygladem, ze nam zalezy na
spotkaniu, ze jest ono dla nas wazne - czy
ubierzemy sie starannie (jak na nasz styl), |
czy nie - to informacja o tym, czy szanuje-
my rozmowce i sytuacje. Pamietaj przy tym,
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ze czesto ubidr i dodatki (np. bizuteria) sg
manifestacjg przynaleznoéci do grupy czy
subkultury, opowiadania si¢ za jakim$ po-
gladem albo po prostu - zafascynowania
kims$. Badz $wiadoma/$wiadomy, co komu-
nikujesz swoim wygladem i co komunikuje
Ci Twoj podopieczny. Uwazaj przy tym na
stereotypizacj¢ i na ,zaszufladkowanie”! To
cenne i przydatne, jesli rozpoznasz subkul-
ture czy poglady ukryte za wygladem Two-
jego podopiecznego, ale niczyja osobowos¢
nie sprowadza si¢ do tego, co wynika z przy-
naleznosci!

Szumy komunikacyjne: czasem ktéras ze
stron zwyczajnie nie ma motywacji lub na-
stroju do rozmowy - przeklada si¢ to na
bierne stuchanie albo ,,odptywanie mysla-
mi” w trakcie rozmowy, uniemozliwiajac jej
rzeczywiste toczenie. Istotne s3 takze zakto-
cenia zewnetrzne, np. halas, za duzy dystans,
rozpraszajacy strdj, brak czasu.
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Asertywnosc

Przemystaw Ziotkowski

Brak asertywnosci: dla ciebie wielka wada, dla innych zaleta...

Aby oceni¢ wlasny poziom asertywnosci, warto :
odpowiedzie¢ sobie na pytanie: jak reagujemy, :
kiedy ludzie nas krytykuja, krzycza na nas, nie- :
stlusznie nas obwiniajg, przeszkadzaja nam lub
granice innych ludzi. Postawa asertywna zakla-
- da stanowcze, a jednoczesnie tagodne wyrazanie

Wielu z nas przyjmuje wtedy taktyke °
obronng: ,,To nie moja wina. Ja chcialem jak naj-
- wzgledzie interes wlasny, dostrzegajac, rozumie-
' jaci szanujac interesy innych osob. Asertywnoséé
to $wiadomo$¢ swoich praw i praw pozostatych
« Kiedy stosujemy taktyke obronng, zachowu-
. tam, gdzie zaczynajg si¢ prawa innych.

nas wykorzystuja?

lepiej”. Inni reaguja atakiem: ,,.I'y zawsze wszystko
wiesz najlepiej, trzeba bylo samemu to zrobi¢!”

jemy sie ULEGLE.

« Kiedy atakujemy rozméwce, zachowujemy
- glodcilub dominacji. W niektorych wypadkach sg
- one bardziej wyrazne, w innych mniej. Niektorzy
« Istnieje jeszcze trzecia mozliwo$é: mozemy
- z nas reaguje ulegloscia lub agresja w réznych sy-
tuacjach. Ulegli bywamy wobec tych, od ktorych

sie AGRESYWNIE.

zachowac si¢ ASERTYWNIE.

Jedni potocznie definiuja asertywno$¢ jako
umiejetno$¢ moéwienia ,nie”. Inni jako zloty | tych, ktérzy zaleza od nas. Wazne jest to, ze aser-

$rodek miedzy dwiema skrajno$ciami: agresjg @ tywnosci mozna si¢ nauczyc!

oraz ulegloscig. Zaréwno ci pierwsi, jak i dru-
dzy maja oczywiscie racje. By¢ asertywnym to
jednak znacznie wigcej. To przede wszystkim
umie¢ wyznacza¢ wlasne granice i respektowac

siebie — swoich opinii, pragnien i potrzeb. Oso-
by asertywne szanujg siebie i innych, maja na

ludzi, rozumienie, Ze nasze prawa koncza si¢

Kazdy cztowiek ma wrodzone tendencje do ule-

sg tylko ulegli lub tylko agresywni, ale wiekszo$¢

zalezymy. Na dominacje pozwalamy sobie wobec
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Wyrazanie wtasnego zdania

sa sklonne do zmieniania go.

Osoby agresywne nie wyrazaja swojego
zdania, lecz narzucajg je innym.

Osoby manipulujagce nie wyrazaja swoje-
go zdania, m6wig to, co wydaje im si¢ najbardziej :
opfacalne w danej sytuacji. W innej sytuacji ich

opinia na ten sam temat bedzie zupelnie inna.

mowig. Asertywno$¢ to umiejetnosé akceptowa-
nia réznic, a jesli trzeba, pdjscia na kompromis,
to znaczy znajdowania rozwigzan satysfakcjonu-

mowie.

Wyrazanie prosby
pewne, ze inni im odmoéwia. Jesli prosza, to czu-
cz3 si¢ z innymi, niz ze soba.

Osoby agresywne nie majg zadnych
oporéw w wyrazaniu prosb, a ich prosby sg ra-
ja sie dotkniete i niemile zdziwione, gdy ktos je

innych ludzi.

ustepstwa. Mowiac wprost, stawiajg innych pod
$ciang.

skrepowania, ale biorag pod uwage fakt, ze kto$
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- i same spelniajg prosby innych, jesli nie koliduje
- to z ich wlasnym interesem.

Osoby ulegle nie wyrazaja swojego zdania, jesli -
jest ono sprzeczne z tym, co méwi rozméwea lub

Odmawianie

Osoby ulegte prawie nigdy nie odmawiajg. Sto-
- wo ,nie” z trudem przechodzi im przez gardto.
. Gdy odmawiajg, czujg si¢ z tym Zle.

Osoby agresywne odmawiaja prawie za-
wsze, za to nie toleruja odmow ze strony innych.

Osoby manipulujace odmawiaja, ale nie

- wprost. Kreca, odsylaja na potem, nie dajg wy-
Osoby asertywne wyrazaja swoje zdanie,
nie odczuwajac przy tym potrzeby ustepowania
rozméwcom, ani przekonywania ich do tego, co
- jesli nie chcg czegos zrobit i nie czuja sie z tym
- 4le. Jednoczesnie respektuja prawo innych do
- odrzucania ich prosb.
jacych obie strony. To odwaga bycia sobg w roz-

- Pochwaly i krytyka

raznych odpowiedzi.

Osoby asertywne odmawiajg uczciwie,

Osoby ulegle czuja si¢ zaklopotane i zawstydzo-
- ne, gdy sie¢ je chwali. Same chetnie chwalg innych.
Osoby ulegte rzadko kiedy o co$ prosza, bo sa
- krytyke wlasnej osoby przyjmuja bez sprzeciwu.
ja zaklopotanie i wyrazaja je. Chetnie natomiast
spelniajg wszelkie proby innych. Sg to ci, na
ktoérych mozna zawsze liczy¢, bo oni bardziej li-

Krytyka innych przychodzi im z trudem, za to

Same nadmiernie si¢ krytykuja, wyolbrzymiaja
swoje wady, a pomijajg zalety.

Osoby agresywne domagaja si¢ pochwat,

- same s3 w nich bardzo oszczedne. Krytykuja wszyst-
- ko i wszystkich, nie akceptujac krytyki wasnej oso-
by. Czuja si¢ dotkniete, gdy ktos je skrytykuje.

czej rozkazami. Wyrazajac je, nie biorg nawet
pod uwagg, ze kto§ moze odmoéwi¢. Same czu-

Osoby manipulujace chwalg innych, gdy

- chcg czego$ w zamian, zalatwi¢ co$ lub uzyskac.
o co$ prosi. Nie majag zwyczaju spelnia¢ prosb

Chwalg nieszczerze i tylko wtedy, gdy im sie to

- oplaca. W tym samym celu udaja, Ze zgadzaja sie
- zkrytyka whasnej osoby.

Osoby manipulujace dodajg dramatur-
gii swoim pro$bom, wymuszajac tym samym

Osoby asertywne z przyjemnoscig stu-

- chajg pochwat i nie szczedzg ich innym. Chwalg
- szczerze i tylko wtedy, gdy naprawde cos im sig
- podoba. Krytykuja innych, gdy uwazajg to za
Osoby asertywne wyrazaja prosby bez
- zréwnowazony obraz wlasnej osoby, to jest znaja
moze im odmoéwic¢. Nie czujg si¢ tym urazone

stuszne i przyjmuja krytyke na swoj temat. Maja

swoje plusy i minusy.



7. Asertywnos¢
Przemystaw Ziétkowski

Krytyka to jedna z bardziej problemo- -
mentora? Po pierwsze — wazne, by$ sama/sam
- zachowywal/a si¢ asertywnie w stosunku do
ja jako rodzaj obiektywnej, catosciowej prawdy
o nas lub swego rodzaju wyrok, przeciwko kt6-
- podopiecznego wobec Ciebie umiat sobie zde-
.~ finiowa¢ jako ulegle, agresywne, manipulujace
.~ lub asertywne. Nie obrazaj si¢ na zadne z nich,
prawo posiadania wlasnych opinii, ale nikt nie

wych sytuacji. Trudno$¢ z przyjmowaniem kry-
tyki polega najczedciej na tym, ze traktujemy

remu si¢ buntujemy. Zapominamy natomiast, ze
jest to tylko czyjas opinia — czesto trudna dla nas,
ale jedna z wielu mozliwych. Kazdy czlowiek ma
dysponuje monopolem na prawde. Traktujac
czyja$ ocene jako opini¢ na swdj temat, fatwo

mozesz wyrazi¢ swoje zdanie bez wdawania si¢

radzenia sobie z krytyka jest Swiadomy manewr:

bolesnych ogélnikéw do konkretu.

Zamiast podsumowania

- 10 asertywnych praw kazdego

cztowieka.

MASZ PRAWO:

1. do oceny swoich wtasnych zachowan, mysli
i emocji oraz do brania odpowiedzialnosci

za ich inicjowanie i konsekwencje;

2. nie podawa¢ powoddéw badz usprawiedli-
wien, aby wyjasnia¢ swoje zachowanie;

3. oceniag, czy jestes odpowiedzialny za znale-
zienie rozwigzan problemoéw innych ludzi;

4. do zmiany swoich pogladow;

5. popelnia¢ btedy i bra¢ za nie odpowiedzial-
nos¢;

6. powiedzie¢: nie wiem;

7. by¢ niezalezny od zyczliwosci innych;
8. by¢ nielogiczny, podejmujac decyzje;
9. powiedzie¢: nie rozumiem;

10. powiedzie¢: nie obchodzi mnie to.
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Dlaczego asertywnos¢ jest wazna dla

swojego podopiecznego (jak i reszty $wiata). Po
drugie, wazne jest, aby$ zachowania Twojego

ale asertywnie reaguj na kazdy z tych typow i

pomagaj swojemu podopiecznemu rozpozna-
- wad je. Po trzecie bowiem — wspieranie i rozwdj
- zachowan asertywnych jest jednym z ogélnych
w polemike i ttumaczenia. Sensem asertywnego
gul
traktowanie ocen jedynie jako opinii (jednej |

z wielu mozliwych) oraz umiejetne przejécie od

celow Twojej wspdlpracy w ramach mentorin-






Nikt nie twierdzi, Ze mentoring i bycie mentorem
- jest m.in. dla ludzi, ktérzy pracujg krotko, ale

jest tatwe. Kazda relacja z innymi, kazde wprowa-

dzanie zmian we wlasne lub czyjes zycie, jest trudne.
Z pewnoscig napotkasz wiele barier — komunikacyj-
nych, motywacyjnych, braku zatozonych osiagnie¢
itp. Specyficznym problemem osob, ktére pomaga-
ja innym, jest tzw. wypalenie zawodowe (cho¢ nie
musi wigzaé si¢ z zawodem, raczej chodzi o stale :
- okre$lonych zadan, nadmiernych wymagan, cech

zadania, jakie wykonujemy).
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Wyboje na drodze

- ryzyko wypalenia

Przemystaw Ziotkowski

Im dtuzej pozostajesz w jednym miejscu,
tym wigkszg masz szanse na rozczarowanie
Art Spander

Zjawisko wypalenia charakterystyczne

z zapalem, entuzjazmem i stawiajac sobie bar-
dzo wysokie wymagania. Wypalenie pojawia sie
w trakcie napotkania trudnosci, ktérych jednost-
ka nie moze sama przezwyciezy¢. Czesto dotyczy
to treneréw, coachdw i mentoréw. Moze wyplywaé
z frustracji, braku przygotowania do wykonywania

osobowosci  (jak  impulsywno$¢

i niecierpliwo$¢, niska samoakcep-

®

Zawarto$¢ naukowa: wypalenie to zlozony pro-
blem, na ktory skladaja sie: wyczerpanie emo-
cjonalne, depersonalizacja i obnizenie oceny
wiasnych dokonan zawodowych, radykalny spa-
dek poczucia swoich kompetencji i utrata prze-
$wiadczenia o mozliwosci odnoszenia sukcesow
w pracy z ludZzmi. Zesp6t wypalenia zawodowe-
go jest rodzajem znuzenia, ktoére moze spotka¢
czlowieka w zréznicowany sposéb. Syndrom
wypalenia dotyczy sfery fizycznej, psychicznej,
intelektualnej oraz duchowe;j.

tacja) i wreszcie braku wsparcia ze
strony rodziny, przyjaciol, znajo-
mych czy instytucji.

Cechami wypalenia zawodowego
wsrdd mentorow sg:

o w sferze psychicznej — negatyw-
ny obraz wlasnych umiejetnosci,
negatywny stosunek do pod-
opiecznych, zanik zainteresowan
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problematyka zawodowg, ucieczka w fanta-

zje, trudnosci z koncentracja;

w sferze emocjonalnej — poczucie bezsilno-
$ci, przygnebienie, uzalanie si¢ nad soba, po-
budliwo$¢, znerwicowanie, poczucie braku
uznania za wykonywang prace;

nie krwi;

w sferze spotecznej — zanik dotychczasowe-
go zaangazowania, utrata checi pomagania
podopiecznym majacym trudnoéci, proble-
my, ograniczanie kontaktéw z kolezankami
i kolegami, narastanie konfliktéw w zyciu '
prywatnym, niedostateczne przygotowywa-

nie si¢ do realizowanych zadan.

Nalezy jednak pojawiajace si¢ sympto-

- my zwiastujgce wypalenie zawodowe traktowac
- jako informacje zwrotna o whasnych zachowa-
~ niach i wykorzysta¢ do wprowadzenia zmian,
- zweryfikowaé swoj styl zycia, tak aby syndrom
- wypalenia zawodowego nie ujawnil sie. Jak za-
- tem przeciwdziataé ,wypaleniu zawodowemu”?
- Z badan prowadzonych w réznych krajach
w sferze fizycznej — szybka meczliwosé, pod-
wyzszona sklonno$¢ do zachorowan, trud-
noéci wegetatywne, béle glowy, napiecia :
miesniowe, zaktécenia snu, wysokie ciénie-

(w tym w Polsce) wynika, ze:

« wazne jest wczesne rozpoznawanie objawow
>wypalenia’, samoswiadomos¢, autoreflek-
sja, odpowiedzialnos¢ za samego siebie;

« pomaga korzystanie z réznych zrédel po-
mocy terapeutycznej, zwracanie si¢ do spe-
cjalistow (np. psychologa, psychoterapeuty,
psychiatry);

o mentorzy, ktorzy odpowiedzialno$¢ za
wyniki swojej pracy przypisuja roznym

®

Zawarto$¢ naukowa:

Syndrom wypalenia zawodowego mentoréw
jest efektem przebiegu zaangazowania zawo-
dowego o nastepujacych etapach:

1. zafascynowanie wlasng praca - mentor
bazuje na wysokich idealach i niezwy-
kle silnie angazuje si¢ na rzecz swoich
podopiecznych;

2. stagnacja - coraz trudniej jest mentorowi
realizowac¢ idealy: oczekiwania czy rosz-
czenia wychowankéw i przetozonych za-
czynaja denerwowac i irytowac;

3. frustracja — mentorzy zaczynaja nega-
tywnie postrzega¢ swoich podopiecz-
nych;

4. apatia - miedzy mentorem a wychowan-
kiem zanika wzajemna wi¢z. Mentor
wykonuje tylko to, co jest jego najpilniej-
szym obowigzkiem, unika rozméw na
tematy zawodowe i wszelkiej dodatkowej
aktywnosci;

5. syndrom wypalenia - pojawia si¢ w mo-
mencie calkowitego wyczerpania.

czynnikom zewnetrznym, wiecznie
niezadowoleni i winigcy za swoje nie-
powodzenia ,caly $wiat’, s3 bardziej
podatni na ,wypalenie”, niz ci, kto-
rzy s3 przekonani o swoich wysokich
kompetencjach i doswiadczeniu;

e waznym czynnikiem przeciw-
dzialajacym wypaleniu jest umie-
jetnos¢ wycofywania si¢ z sytuacji
stresowej; wypoczynek w czasie
weekendu i wakacji, uprawianie
sportu i rekreacji, zainteresowa-
nia kulturalne;

o skutecznym $rodkiem radzenia
sobie z sytuacjami stresowymi
s3 towarzysko-zawodowe grupy
wsparcia; analiza problemoéw i od-
czu¢ w czasie dzielenia si¢ nimi
z kolegami z pracy, daje nie tylko
pocieche i wsparcie emocjonalne,
ale takze inne spojrzenie na swoje
problemy.

Aby unikng¢ wypalenia w wymiarze
psychicznym, nalezy czgsto upewniac
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Przemystaw Ziétkowski

sig, czy to, co robimy, nadal jest ciekawe, czy @ przeciwdzialania wypaleniu zawodowemu. Ak-
nadal sprawia nam przyjemno$¢. Musimy pa- : tywnosc¢ fizyczna, odpoczynek, relaks, hobby ma
mietac, Ze zasoby naszej energii psychicznej s3 : tu niebagatelne znaczenie. Szeroko rozumiana,
ograniczone — nie dopus¢my zatem do ich wy- : ale mieszczaca si¢ w zdrowych granicach, troska
czerpania. Kazdy z nas posiada olbrzymi poten- : o siebie moze przynies¢ wymierne efekty.

cjal i mozliwosci budowania efektywnego stylu :






Jako mentor w swojej pracy bedziesz niewat-
pliwie potrzebowal/a pomocy i wsparcia osob :
z zewnatrz badz tez przedstawicieli instytucji :
. pani Jozi poméc uszczelnic okna, kiedy nie stac jg

pomocowych. Poniewaz pracownicy socjal-

ni znajdujg si¢ czesto na ,pierwszej linii fron-
- zlikwidowa¢ grzyb na Scianach i gdzie poszukac

» Ry . . . 7
tu”, warto zwrdci¢ sie do nich, porozmawiac,

przedstawi¢ problem i sprobowa¢ wspdlnie :
znalez¢ instytucje czy osoby, do ktorych mozna
si¢ zwrdci¢ z konkretnym problemem. Pracow-

nik socjalny w ramach pracy socjalnej, lezacej
w jego obowigzkach, udzieli porady lub wskaze,
gdzie poszukac¢ konkretnej pomocy, bedacej od-
powiedzig na konkretng potrzebe.

Ciekawie i ze swadg opisal, kim jest pra-
cownik socjalny, autor bloga TWILLA1987. Pra-
cownik socjalny to tak naprawde ,czlowiek or-
kiestra”. Musi umie¢ i znac si¢ na wszystkim.
Musi zna¢ przepisy prawne i to nie tylko te do-
tyczgce pomocy spolecznej. Musi wiedziec, jak
i gdzie, co uzyskaé. Musi znac zasady obowig-
zujgce w urzedach pracy, ZUS-ie, urzedzie skar-
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Kto moze poméc - mentor

siega po instytucje

Magdalena Talar

bowym, urzedzie miasta/gminy, w szpitalach
i przychodniach. Zdarza sig, ze jest lekarzem
i majsterkowiczem. Trzeba przeciez wiedziec, jak

na uszczelki do okien, a OPS nie ma kasy, czym

taniszej farby, zeby odswiezyc¢ zakopcony od pie-
ca pokdj. Dobrze jest tez wiedziec gdzie jest naj-
tarisza apteka, bo jak klient ma recepte na 300
zt, a zasitku statego 529 i 90 zt zasitku celowego,
to ciezko wyzyc z tego, co mu by zostato. Dobrze
jest tez wiedziec, jak pracujg osrodki terapii uza-
leznien i troche sig tez znac na terapii, bo alko-
holicy rozne kity wciskajg, zeby kase ,wyrwac”
zOPS-u. Trzebabyctezniegtupimiwiedzied,Zeprzez
kilka miesiecy bez zadnego dochodu zy¢ sig nie da
i zbieranie surowcow wtornych to tez dochod. Pi-
sac tadnie, czytelnie i sktadnie, Zeby ci wyzej zro-
zumieli, o co chodzi. Trzeba miec tez dobrg kon-
dycje fizyczng, bo czasem, jak winda w wiezowcu
sig zepsuje, to i na 10. pietro na piechote trzeba
zasuwaé. Zdrowie tez dobre wymagane, bo czy
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snieg, deszcz, burza, mroz czy skwar, pracowac
w terenie trzeba. Chyba, Ze si¢ pracuje w DPS-
-ie czy noclegowni, czy innych takich, to mozna
przeczekal niepogode. No i liczy¢ tez trzeba umieé

i trzeba pamietac, ze najlepiej liczy¢ na siebie'.

Kto$ inny okreslit pracownika socjal- -
nego jako skrzyzowanie Matki Teresy ze Spi-
dermenem. Jako mentor nie musisz by¢ tak
wszechstronny, wystarczy, ze sprawdzisz, do
kogo mozesz udac¢ sie po pomoc — cho¢ wymaga
to przyznania przed sobg, ze tej pomocy potrze-
bujesz Ty i Twéj podopieczny (przydaje sie aser-

tywnosc!).

Informacje lokalne:

0,

W Bydgoszczy jest kilka Rejono-
wych O$rodkéw Pomocy Spotecz-
nej (,,Btonie”, ,,Szwederowo’, ,,Bar-
todzieje”, ,,Srédmiescie”, ,Wyzyny”,
»Fordon”), a zarzadza nimi Miej-
ski O$rodek Pomocy Spolecznej
w Bydgoszczy. Miejski Osrodek
Pomocy Spotecznej w Bydgosz-
czy ma swojg strone, na ktorej
mozna znalez¢ wiele istotnych
informacji, jak dane teleadresowe
rejonowych o$rodkéw, godziny
przyjmowania interesantow czy
obszary ich dziatania http://www.
mopsbydgoszcz.pl/. W strukturze
MOPS znajduje si¢ takze Powia-
towy Zespodt Orzekania o Niepel-
nosprawnosci.

Jesli Twdj podopieczny mial kiedys lub
miewa problemy z prawem, warto porozmawiaé
z kuratorem. Takze przy podejrzeniu, ze w ro-
dzinie podopiecznego dzieje si¢ Zle, wystepuja
uzaleznienia czy przemoc, badz tez zagrozone

nadzorujacego rodzine czy tez pracownika so-
cjalnego o swoich podejrzeniach.

1 http://socjalni.blox.pl/2011/11/Kim-jest-pracownik-
socjalny.html (17.08.2013 r.).
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0,

Informacje lokalne:

Przy Sadzie Rejonowym w Byd-
goszczy powolane s3 Zespoly Ku-
ratorow:

o Zespoly Kuratorow Zawodo-

wych dla Dorostych:

°  Zesp6t I Kuratorskiej Stuz-
by Sadowej Bydgoszcz
- Poludnie

°  Zespol III Kuratorskiej
Stuzby Sadowej Bydgoszcz

— Pétnoc

o Zespoly Kuratorow Zawodo-

wych dla Nieletnich:

° Zespot 1II Kuratorskiej
Stuzby Sadowej Bydgoszcz
- Poludnie

°  Zespdt IV Kuratorskiej
Stuzby Sadowej Bydgoszcz
- Pélnoc.

Kurator sagdowy to osoba, ktéra reali-

- zuje okreélone przez prawo zadania na rzecz
- sadu rodzinnego oraz karnego. Zadania moga
- mie¢ charakter wychowawczo-resocjalizujacy,
- diagnostyczny, profilaktyczny oraz kontrolny.
- Kuratoréw sadowych dzielimy na kuratoréw
- zawodowych i spotecznych oraz na kuratoréw
- rodzinnych i kuratoréw dla dorostych®.

Kurator sagdowy rodzinny i dla nielet-

- nich wykonuje orzeczenia sadu rodzinnego, na
podstawie ktorych sprawuje nadzory nad rodzi-
- nami, rodzinami zastepczymi, udziela pomocy
- w wychowaniu matoletnich, nadzoruje nielet-
' nich, nadzoruje przebieg leczenia odwykowego,
jest zdrowie lub zycie dziecka, istotne jest, by jak
najszybciej poinformowac o tym fakcie kuratora -
- zastepczych i w sprawach 0séb ubezwlasnowol-
- nionych czesciowo lub catkowicie.

przeprowadza wywiady kontrolne na zlecenie
sadu w nadzorach powierzonych, w rodzinach

2 U. Kalina-Prasznic (red.), Encyklopedia prawa, Wyd. C.H.
¢ Beck, Warszawa 2007, s. 511.



9. Kto moze poméc - mentor siega po instytucje
Magdalena Talar

Na dyzurach w sadzie kuratorzy przyj-
- niem spotecznym (w ktérych oprocz ubéstwa
istnieje jeszcze wiele nawarstwiajacych si¢ pro-
- bleméw), bedacych pod opieka osrodka pomo-
- cy, mentor moze spotka¢ asystenta rodziny, kto-
- rego oérodek przydziela na wniosek pracownika

muja interesantéw, wtedy tez moga porozma-
wia¢ z Tobg i Twoim podopiecznym - udzieli¢
pomocy, doradzi¢...?

Przy pracy mentora z uzaleznionym

podopiecznym ogromnym wsparciem moze -
okaza¢ si¢ wspoélpraca z instytucjami czy orga-

nizacjami zajmujacymi si¢ terapig odwykows.

Informacje lokalne:

0,

Wojewodzka Przychodnia Zdro-
wia Psychicznego w Bydgoszczy
znajdujaca si¢ przy ul. Dworcowej
67 (http://www.wpzp.bydgoszcz.
pl/index.php/poradnie/alko-uzal)
czy Bydgoski Os$rodek Rehabili-
tacji, Terapii Uzaleznien i Profi-
laktyki ,BORPA” ul. Przodowni-
kéw Pracy 12 (http://www.borpa.
bydgoszcz.pl/) proponuja terapig
indywidualng, grupowa, czy tez
terapie rodzinng. Prowadzg takze
na terenie miasta szeroko pojeta
profilaktyke uzaleznien, np. w for-
mie zabaw dla dzieci czy w formie
Akademii Rodzica dla dorostych
majacych problemy w relacjach ze
swoimi mlodszymi czy starszymi
pociechami.

3 http://przemoc.wola.waw.pl/files/docs/zadania_kurato-
row_sadowyc.pdf, http://www.arslege.pl/zadania-kuratora-rodzinne-
go/k381/a31724/ (17.08.2013 r.).
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W rodzinach zagrozonych wyklucze-

socjalnego zajmujacego sie rodzing (za zgoda

podopiecznej/podopiecznego).

Informacje lokalne:

Dzial Wsparcia Rodziny i Asysty
Rodzinnej MOPS-u. (http://www.
mopsbydgoszcz.pl/index.php?op-
tion=com_ content&view=article-
&id=246:mops&catid=34:dzialy).

Asystentura rodziny polega na towarzy-

. szeniu rodzinie z dzie¢mi w poszukiwaniu rozwig-
- zan trudnej sytuacji Zyciowej, z wykorzystaniem
mocnych stron czlonkéw rodziny, zasobéw ro-
- dziny pochodzenia i rodziny dalszej, spotecznosci
- lokalnej i zasob6w instytucjonalnych. Gléwnym
celem asystentury jest podniesienie umiejetnosci
- opiekuficzo-wychowawczych, prowadzenia go-
- spodarstwa domowego, radzenia sobie z sytuacja-
- mi dnia codziennego rodzicéw lub opiekunéw
- dzieci. Efektem powinno by¢ odzyskanie przez
- osoby przyjmujace pomoc kontroli nad wlasnym
- zyciem, ktére pozwala im by¢ samodzielnymi oraz
- tak wypelniac role rodzica, aby $rodowisko rodzin-
- ne sprzyjalo bezpieczenstwu i rozwojowi dzieci’.

4 http://www.asystentrodziny.info/strona-glowna/
© (15.08.2013 1.).
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Meta i co dalej?

W czasie trwania kazdej relacji przychodzi mo-
ment jej zakoniczenia. Moze on oznacza¢ poze-
gnanie i brak kontaktu, ale tez moze by¢ poczat-

kiem nowego rozdziatu znajomosci.

Koniec relacji mentor- podopieczny?®

Uczymy sie przez cale zycie. Jednak s3 momenty,
kiedy nalezy i$¢ wlasng drogg — dotyczy to takze :

relacji mentorskiej. Tymi momentami sa:

« Osiagniety cel/cele.

» Kiedy podopieczny stwierdzi, ze moze dzia-
ta¢ w pojedynke. To bardzo wazny moment w
relacji. Uswiadomienie sobie wtasnych mozli-
wosci i che¢ samodzielnego dziatania jest ko-

lejnym krokiem w strong¢ rozwoju.

5 Na podstawie: The good mentoring guide, s. 16-26, http://
www.versa.uk.com/apprenticeship/mentor_handbook.pdf, data

dostepu: 10.08.2013; Karwala, S. (2007). Model mentoringu we wspéi-

czesnej szkole wyzszej, s. 49-77, http://mentoring.com.pl/Mentoring.
pdf, data dostepu: 11.08.2013

Agnieszka Bak

Gdy wspolne rozmowy nic juz nie wnosza.
Brak konstruktywnych tresci jest powodem
nudy, ktéra moze prowadzi¢ do niepotrzeb-
nego napiecia i pogorszenia relacji. Lepiej
skonczy¢ spotkania, gdy przestang przynosi¢
zamierzone efekty lub zastanowic si¢, dlaczego
tak jest i dokona¢ zmian.

Gdy mentor lub podopieczny czujq si¢ ograni-
czeni. Bywa tez tak, ze w wyniku np. niedopa-
sowania charakteréow (np. gdy jedna ze stron
jest autorytarna) relacja moze by¢ meczaca.
W takim wypadku lepiej zakonczy¢ spotka-
nia i/lub pomdc poszukaé innego mentora dla
podopiecznego.

Gdy podopieczny uzaleznit si¢ od mentora i kon-
sultuje z nim wszystko, rezygnujac z odpowie-
dzialnosci i podejmowania samodzielnie decyzj.

Zmiana miejsca pobytu jednej ze stron. Bardzo
wazne jest, by nie zostawia¢ podopiecznego sa-
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mego sobie i upewnic sie, ze ma sie¢ wsparcia.

tora.

» Brak satysfakcjonujacej relacji (np. male za-
angazowanie, brak zaufania, czasu, niechec).
Jest to jeden z najwiekszych grzechéw men-
tora. Dobra relacja jest baza do rozwoju. Jej

. By dobrze przygotowa¢ siebie i podopiecznego

- do zakonczenia spotkan:

brak moze skutkowal nieporozumieniami,
a w konsekwencji zerwaniem kontaktu.

Oproécz powyzszych prozaiczng przyczy-

ce czasowe sg wyznaczone przez rok szkolny,

i dojrzatosci relacji, niz sam czas).

Przed zakonczeniem relacji naleiy zastanowic v Uczcij sukcesy — to wzmocni samoocene,

sie nad kilkoma kwestiami:

o Czy zakonczenie relacji wyjdzie podopiecz-

nemu na dobre?

o Czy cele zostaly osiagniete?

o Czy podopieczny jest gotowy na samodziel-
- v/ Zache¢ podopiecznego do bycia mentorem

ne dzialanie?

o Czy podopieczny za bardzo nie podporzad-

kowat sie i nie uzaleznil od mentora?
o Czy rozmowy wnosza co$ nowego?
o Czy relacja jest satysfakcjonujaca?

o Czy sg postepy?

poczucia winy, co hamuje dalszy rozwdj re-
lacji?

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

- Ponadto:
Mozna tez poméc mu poszuka¢ innego men-
-« Podopieczny powinien mie¢ plan dalszego

dziatania - juz po zakonczeniu relacji.

o Mentor powinien upewnic sie, ze podopiecz-
ny ma inne zrédlo wsparcia.

- v/ Zaplanuj wcze$niej zakoniczenie i powiedz o
ng konczenia relacji jest czesto po prostu koniec
projektu. Dla dziatan mentorskich zwiazanych
ze wspolpracg w szkole czy na uczelni grani- -
- v' Dokonuj czestej refleksji na temat Waszej re-
w wielu innych dziataniach - projekt, w ramach :
ktorego realizowany jest mentoring, zaktada ja-
kie$ ramy czasowe. Wiele poradnikéw wskazuje
jednak, ze relacja powinna trwa¢ przynajmniej :
rok, cho¢ zalezy to od postawionych celow i cze-
stotliwosci spotkan (czesto iloé¢ spotkan mento-
ra z podopiecznym jest wazniejsza dla rozwoju

tym swojemu podopiecznemu z wyprzedze-
niem - pozwol mu si¢ oswoi¢ z tg mysla.

lacji - bedzie bardziej satysfakcjonujgca.

v' BadzZ otwarty i szczery w swoich uczuciach
- to pozwoli otworzy¢ si¢ Twojemu pod-
opiecznemu i wyjasni¢ ewentualne obawy
zwigzane z zakonczeniem relacji.

v" Podkreslaj wage wzajemnego uczenia sie.

poczucie kompetencji i motywacje do dal-
$Z€g0 TOZWOju.

. v/ Wspdlnie przygotujcie plan dalszego rozwo-

ju — to obnizy lek zwigzany z rozstaniem i
zapewni poczucie bezpieczenstwa poprzez
kontynuacj¢ rozwoju.

- to wzmocni samooceng, poczucie kompe-
tencji.

v Okre§l warunki utrzymywania dalszego

kontaktu, ale zasadniczo - ogranicz kontakt
do minimum.

Przy konczeniu relacji unikaj:

. x Naglego koniczenia relacji.
« Czy opuszczone spotkania nie wzbudzily
. x Pozostawienia spraw ich wlasnemu biegowi.



10. Meta i co dalej?
Agnieszka Bak

% Sytuacji, w ktdrej przyjazn wazniejsza jest od

obranych celéw.

% Wpajania sobie i podopiecznemu poczucia

winy za to, ze uzyskal on samodzielnos¢.

Ewaluacja celow i relacji®

®

Ewaluacja pozwala okresli¢ sto-
pien osiagniecia zatozonego rezul-
tatu i ewentualnego wyciagniecia
wnioskéw, zaplanowania dalszych
dzialan. Pomocg w ewaluacji jest
biezacy monitoring celéw.

Nalezy zatem zada¢ pytania ogdlne:
o Czy cel zostal osiagniety? Jesli nie, to dlacze-
go?

stron? Jesli nie, to dlaczego?

w zwigzku z ich relacja?
Pytania szczegolowe’:

MENTOR

o Czy mentor byt cierpliwy, dojrzaly emocjo-
nalnie, wzbudzal zaufanie i angazowat sie, :
-« Czy ma $wiadomo$¢ swoich stabych i moc-

potrafit wystucha¢?

o Czy akceptowal krytyczne uwagi?

nym?

« Czy motywowat do dalszego dzialania?

6 Na podstawie: Sadecka, S. (2012). Mentoring krok po
kroku, http://www.miesiecznik-benefit.pl/index.php?wiad=48, data
dostepu: 14.08.2013; Karwala, S. (2009). Mentoring jako strategia
wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, s. 100-139, http://mento-
ring.com.pl/mentoring2.pdf, data dostepu 15.08.2013.

7 Rola mentora: instrukcje na podstawie przyktadow. [W:]
Holliday, M. (2006). Coaching, mentoring i zarzgdzanie. Gliwice.
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o Czy dzialania byly zaplanowane, czy prze-
ciwnie - mialy chaotyczny charakter?

« Czy informacje byly przekazywane w spo-
séb jasny, zgodny ze sposobem uczenia si¢
podopiecznego (poprzez wplyw autorytetu,
dedukcje, doznania zmysltowe, uczucia, intu-
icje, poprzez podejscie naukowe)?

« Czy naprowadzal/dawat gotowe rady?

o Czy poswiecal wystarczajaca ilos¢ czasu na

spotkania z podopiecznym?

Jednym stowem: czy mentor zachowywatl sie, jak
- mentor? Jedli odpowiedzi na wszystkie pytania
. s3 twierdzace - bardzo dobrze. Jedli jednak nie
. - te pytania wyznaczajg obszar do dalszej pracy,
- bowiem w relacji mentoringowej nie tylko uczen
- rozwija swojg osobowos¢. Dla mentora zwlasz-
- cza obszar dotyczacy relacji jest bardzo wazny —
jest podstawa, bez ktorej nawet doskonaty plan
+ Czy relacja byla satysfakcjonujgca dla obu

sie nie powiedzie.

- PODOPIECZNY
+ Jakie odczucia ma mentor i podopieczny
-« Czy ufal mentorowi?

o Czy aktywnie uczestniczyt w zadaniach?

o Czy byt krytyczny?

o Czy boi si¢ podejmowac ryzyko?

nych stron, obaw i oczekiwan?

» Czyjego samoocena wzrosfa?
o Czy $wigtowal sukcesy razem z podopiecz-
o Czy poswiecal wystarczajacy ilo$¢ czasu na

wykonanie zadan?

W przypadku oceny podopieczne-

go wazne jest poczatkowe nastawienie - jeéli
- byl chetny, by co$ zmieni¢, by zaangazowa¢ sie
- w dzialania - wéwczas jest to dobry fundament
- dla przyszlej relacji. Pytanie o podejmowanie
- ryzyka ma na celu u$wiadomienie gotowosci do



48

zmian, zakonczenia relacji mentoringowej i po-
legania wylacznie na sobie.

Wazne jest, by ewaluacji nie dokonywac
zaraz po zakonczeniu relacji. Potrzebny jest czas

Nic o nas bez nas
Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

na zadzialanie, ulozenie pogladéw, mysli przez

podopiecznego. Warto tez spotkac sie po pew-

nym czasie i omowic¢ zmiany, jakie zaszty dzigki

- relacji mentoringowe;.
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Zataczniki:

to sie moze przydac!

we-PO trzy”

Instrukcja: podczas spotkania lub wczesniej wypelnijcie karty. Na spotkaniu omdwcie swoje od-
powiedzi i poréwnajcie. Podczas poréwnywania warto podkresli¢ te elementy, ktore s3 wspolne,
zgodnie z wcze$niej opisang zasada ,,podobienstwa”. Ale warto tez pamigtaé, ze cenne sg i rdznice.
Cwiczenie stuzy réwniez lepszemu poznaniu si¢ mentora z podopiecznym, szczegélnie przydatne
jest na poczatku relacji.

Trzy... 2 K
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Cze$¢ | - Przewodnik po mentoringu... dla mentoréw

.Silne strony”

Instrukcja: podczas spotkania lub w domu podopieczny wypelnia karte i wpisuje swoje mocne stro-
ny w réznych aspektach zycia. Nastepnie wspodlnie z mentorem omawiaja odpowiedzi.

Celem tego ¢wiczenia jest poznanie mocnych stron podopiecznego, co bedzie pomocne do
dalszej pracy. Bedzie tez stwarzalo okazje do komplementowania podopiecznego, co sprzyja budo-
waniu bliskiej relacji. Cwiczenie to pomaga réwniez mentorowi poznaé poziom $wiadomosci moc-
nych stron podopiecznego, a takze wyciagnaé pewne wnioski na temat poczucia wlasnej wartosci
podopiecznego. Osoby, ktére beda mialy duze trudnosci z wykonaniem tego ¢wiczenia, prawdopo-
dobnie moga miec zanizone poczucie wlasnej wartosci. Osoby, ktore beda wypisywaly wiecej pozy-
tywnych cech niz jest to wskazane w ¢wiczeniu, majg prawdopodobnie zawyzone poczucie wlasnej
wartosci.

... moje mocne strony w zyciu (ogélnie)

... moje mocne strony w szkole/pracy

... zwierzeta, ktére oznaczaja moje mocne strony
... hajwazniejsze rzeczy w moim zyciu

Okres], jaka Twoja pozytywna cecha/mocna strona pomaga Ci w trudnych sytuacjach:

Okres], jaka Twoja pozytywna cecha/mocna strona pomoze Ci w zyciu osiaggna¢ sukces:

Okresl, jaka Twoja pozytywna cecha/mocna strona pomaga Ci w nawigzywaniu kontaktow z ludzmi:

,Drzewo”

Mozna tez wykona¢ wspolnie ¢wiczenie ,,Drzewo™ mentor wraz z podopiecznym na duzej kart-
ce papieru rysuja drzewo, a nastepnie na pniu wypisuja wszystkie rzeczy, cechy, zainteresowania
itp., ktére maja wspolne, na gateziach natomiast wpisywane sg wszystkie réznice miedzy mentorem
a podopiecznym. Cwiczenie to pomaga pozna¢ sie wzajemnie, jest tez dobrym pretekstem do dyskusji
nad wspolnymi cechami, ale takze nad tym, ze kazdy jest réwniez wyjatkowy i jedyny w swoim rodzaju.

Formularz kontraktu

1. Ponizszy formularz wypelnia osobno mentor i podopieczny. Mozecie to zrobi¢ przed pierwszym
spotkaniem lub w trakcie.

2. Wspdlnie dokonujecie przegladu i oméwienia odpowiedzi kazdej osoby, aby osiagnaé porozu-
mienie.



Zataczniki: 53
to sie moze przydac!

3. Na czystym formularzu zapisujecie wspdlnie uzgodnione odpowiedzi.
4. Obydwoje podpisujecie si¢ pod razem wypracowanymi zasadami.

5. W trakcie relacji mentorskiej mozecie, po wczes$niejszym uzgodnieniu, zmieni¢ kontrakt men-
torski.

Jakiego rodzaju pomocy podopieczny oczekuje od mentora?
Jakie oczekiwania ma mentor wobec podopiecznego?

Jakie oczekiwania ma podopieczny wobec mentora?

Jak czgsto mozna sie¢ spotykac?

Kiedy i gdzie mozna si¢ spotykac?

Jak dtugo maja trwac spotkania?

Kto bedzie odpowiedzialny za planowanie naszych spotkan?

Jakie beda podstawowe zasady podczas naszych rozmoéw?
Na przyklad poufnos¢, otwarto$é, szczero$é prawdomow-
nos¢ itp.

Jesli pojawia si¢ problemy, jak zostang one rozwiazane?

Chce, aby wszelkie obawy podopiecznego zostaly oméwione
i rozwigzane?*

Chce, aby wszelkie obawy mentora zostaly oméwione i
rozwigzane?*

Po czym poznasz, ze zwigzek mentorski byt pomocny i jego
cele zostaly osiagniete?

. . Il
Chcialbym/abym, aby nasze poczatkowe spotkania koncen- )
trowaly sie na trzech tematach: 3'
Co jeszcze chcialbys zawrze¢ w kontrakcie? Jakie jeszcze
tematy/zagadnienia chcesz poruszac?

Podpis podopiecznego Data
Podpis mentora Data

‘Do powyzszych dwoch punktéw nalezy przeprowadzi¢ wspolna dyskusje, w jaki sposéb obawy
mentora i podopiecznego beda rozwigzywane. Punkt ten stuzy podkresleniu wagi omawiania na
biezaco wszelkich niejasnosci, nieporozumien i watpliwosci.
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- Niniejszy podrecznik stanowi efekt prac realizowanych w ramach projektu
- »Nic o nas bez nas”. Motywami przewodnimi podejmowanych oddziatywan
. i proponowanych rozwiazan s3: po pierwsze — mentoring réwiesniczy, po dru-
. gie - oddolne osadzenie wszystkich podejmowanych dziatan. Celem jest uru-
. chomienie i podtrzymanie proceséw przezwycigzajacych przechodzenie mio-
- dych ludzi z zagrozenia wykluczeniem spotecznym w faktyczne wykluczenie.
- Chcemy zatem przeciwdziala¢ wykluczeniu spotecznemu, poprawiaé poziom
. integracji spotecznej i inkluzji mtodych ludzi (w wieku 18-24 lata), ktérych
- warunki zycia, ramy funkcjonowania spolecznego lub indywidualne cechy, sta-
nowig czynniki zagrazajace wykluczeniem.

: Wskazane motywy przewodnie to efekt dazenia do przezwycigzenia
- schematu oddzialywan, w ktérym systemowo osadzeni przedstawiciele insty-
- tucji podejmuja dzialania, ktére w ich rozumieniu i zgodnie z ramami formal-
- nymi, majg przeciwdziata¢ wykluczeniu spotecznemu. Czesto sa one skutecz-
' ne, ale wpisuja sie w stosunkowo sztywny i sformalizowany schemat dziatan
- odgornych. Jego przeciwienistwem jest partycypacja i dziatania oddolne. Dlate-
- go rekomendujemy wykorzystanie mentoringu réwiesniczego uwazajac, ze ma
- w sobie wymiar elastycznosci i oddolnosci, a takze rozwoju obu stron relacji,
- ktéry w niebagatelny sposéb uzupetnia oddziatywania instytucjonalizowane.
- Chcemy w mlodych ludziach widzie¢ partnerdw, ktérzy wprawdzie potrzebuja
- rozwoju kompetencji, by odpowiedzialniej ksztattowaé swoje zycie, ale ktorzy
. tez s3 bezwzglednie ekspertami — od wlasnego zycia. Oni to, dzigki szkoleniom,
- staja sie mentorami dla swoich réwiesnikéw, poprzez pomoc innym rozwija-
' ja wlasne kompetencje spoleczne, ucza sic odpowiedzialnosci i refleksyjnosci,
. podnosza swoja samoocene i zwiekszaja wiare we wlasne mozliwosci, dosta-
' ja narzedzia oddzialywania na bezposrednio ich otaczajaca rzeczywistosc,
. a przez to zwiekszaja poczucie kontroli nad nig i nabieraja nawyku aktywnego
' jej ksztaltowania.
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5 8 Czesc Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

Powstaly podrecznik, ktory wlasnie oddajemy w rece kolejnych uzyt-
kownikéw, jest swego rodzaju skrzynka narzedziows, ma przy tym dwie podsta-
wowe czesci - otwierajaca sie wasnie cze$¢ ,,dla zaawansowanych’, skierowang
przede wszystkim do przedstawicieli instytucji, ktore rozwazaja zastosowanie
mentoringu w swoich dziataniach i 0s6b zainteresowanych mentoringiem oraz
czes¢ skierowana do mlodych mentoréw. Taka konstrukcja wynika bezposred-
nio z informacji zwrotnych, uzyskanych po opracowaniu pierwszej wersji tego
podrecznika. Wsréd postulatéw szczegdtowych pojawito sie wowczas oczeki-
wanie, by zréznicowaé tresci i forme, tworzac dwie skrzynki narzedziowe (to juz
niemal szafka!). W tej czesci w o$miu przegrédkach zamieszczamy przyklady,
wskazéwki i przede wszystkim - uzasadnienia poszczegdlnych oddziatywan
i opisy zachodzacych proceséw. Przedktadamy je do twérczego przeksztal- |
cania, zdajemy sobie bowiem sprawe, ze kazde siggniecie do tej skrzynki be-
dzie inne, narzedzia musza wiec by¢ odpowiednio wszechstronne i elastyczne.
Mamy nadzieje, ze nie tylko wskazowki, ale i uzasadnienie, z jakich zalozen
wynikajg, pozwoli uzytkownikom metody mentoringu rowiesniczego i oddol-

nej partycypacji na ich owocne wykorzystanie.



Definiowanie mentoringu

. 2l . s . e
na miar¢” w zaleznosci od sytuacji i uwarunko-

wan. Jako wprowadzenie do zagadnienia siega
sie czasem do mitologii greckiej. Wskazuje si¢
wowczas, Ze termin ,,mentor” pochodzi z epo-
su greckiego ,Odyseja’ od imienia przyjaciela :
Odyseusza, Mentora, ktéremu — wyruszajac pod
Troje — powierzyl swéj dom... Mentor miat za
zadanie wychowywac, nauczaé i doskonali¢ syna
Odyseusza - Telemacha”'. Pamietajac, co zastal

1 S. Karwala, Mentoring jako strategia wspierajaca wszech-
stronny rozwdj osobisty, Nowy Sacz 2008, s. 110.
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Czym jest mentoring?

Agnieszka Jeran

- Odyseusz wracajac do domu, mozna powaznie
- zastanowi¢ sie nad efektywnoscig tej opieki.
Trudno o dobra definicje mentoringu - taka,
ktéra nie budzitaby zastrzezen i jednoczesnie
wyjasniata kim w istocie jest mentor. W pew-
nym sensie sytuacja ta oddaje najwigkszg site :
i najwigkszg stabo$¢ mentoringu jako metody
wczesnej interwencji i wspierania rozwoju. Sta- :
bos¢, bo tatwo zapyta¢ - ,ale co to wlasciwie :
jest i jak dziata”? Site, bo mozna oddziatywa- :
nie zaplanowa¢ i dopasowac, niejako ,skroi¢
- role odmienne od roli rodzica, stad i w mento-

Colley przytacza interpretacje wskazujace, ze
w eposie tym to raczej bogini¢ Atene mozna
postrzega¢ jako mentora w stosunku do same-
go Odyseusza®. Abstrahujac od nierozstrzygal-
nosci tej kwestii, istotniejsze od efektywnosci
s3 z pewnoscig role, jakie mial podja¢ Mentor
w stosunku do Telemacha - a mozna je definio-
wac jako opieke i wychowanie, prowadzenie ku
samodzielnosci i dorostosci. Nie sg to w istocie

ringu, szczegolnie gdy mentor jest starszy od
podopiecznego, pojawia si¢ element podobien-
stwa do relacji rodzic-dziecko, najbardziej istot-
na jest jednak dlugoterminowo$¢ i emocjonalne
zaangazowanie obu stron.

Definiujagc mentoring poprzez realizowane
w tejze relacji zadania, autorzy opracowania

2 H. Colley, Mentoring for Social Inclusion. A Critical
. approach to nurturing mentor relationships, New York 2007, s. 39.
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Mentoring w dziataniu wskazuja, ze jest to w ich
ocenie ,udzielanie drugiej osobie indywidual-
nej pomocy w przeksztalceniu wiedzy, pracy lub

nieco inny punkt widzenia uznaje, Ze ,mianem
mentora okresla si¢ osobe o rozwinietych kom-
petencjach oraz godng zaufania, bedaca, podob-
nie jak mistrz, wzorem do nasladowania. Czgsto
tez nazywamy tak kogos, kto wywarl na nasze
zycie duze pietno, byt inspiracjg i wsparciem™.
Tu zatem rolg jest raczej stanowienie wzorca,
niz wspieranie wykorzystania zasobow, ktérymi
dysponuje podopieczny.

Powyzsze ujecia nie wyczerpuja zestawu rol
zwigzanych z mentoringiem. Role, jakie w relacji
pelni mentor, Karwala opisuje jako role: lidera,
doradcy i ewaluatora. Rola lidera to wskazanie,
ze mentor odpowiedzialny jest za kierowanie
relacja, winien motywowac i inspirowa¢ pod-
opiecznego. Jako doradca mentor jest Zrodtem
wsparcia pomystami i radami, wskazuje dostep-
ne $ciezki rozwigzan i zachg¢ca do samorozwoju.
I wreszcie jako ewaluator dostarcza informacji
zwrotnych i czuwa nad realizowaniem wyzna-
czonych, wspdlnie wypracowanych celow. Nie
oznacza to, by podopieczny nie mial odpowie-
dzialnych zadan - to on podejmuje odpowie-
dzialnos$¢ za wlasny rozwdj i realizuje ustalone
cele, powinien przy tym rozwija¢ kompetencje
spoteczne i komunikacyjne, by¢ proaktywny

(wszak nie jest on jasnowidzem!).
Nieco inaczej zestawia role mentora przywolywa-

na juz Fundacja ds. Zapobiegania Przestepczo-
$ci z Estonii, ktéra wskazuje na laczenie zadan

doradcy zawodowego, przewodnika i modelu °
. - umiejetno$¢ nawiazywania i utrzymywania

(opisano je w czesci I niniejszej publikacji).

Wyijadni¢ nalezy tez relacje mentoringu i co-
achingu. Coaching w poréwnaniu do mento-

ringu operuje krotsza perspektywa czasowa

ijednoczesnie jest bardziej nastawiony na ksztat-
towanie sposobdéw dzialania. Mozna stwierdzi¢,

3 D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R.
Garrett-Harris, Mentoring w dziataniu. Praktyczny przewodnik.
Poznan 2008, s. 17.

4 S. Karwala, op. cit., s. 110.
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- ze o ile mentoring nastawiony jest na ,,by¢” i to
- wdtugiej perspektywie, o tyle coaching na ,,dzia-
- Ta¢® w krotkiej perspektywie czasowej. Owo
myslenia. (...)”%. Karwala z kolei, przyjmujac
- minowy rozwéj, ktéry ma prowadzi¢ do samo-
- realizacji podopiecznego, a w efekcie ,Wiaze sie
- to takze z wigksza odpowiedzialnoscia mentora
- anizeli coacha, ktérego zadaniem jest osiggnie-
~ cie konkretnego celu, sprowadzajacego sie naj-
- czesciej do pewnego waskiego obszaru™.

»by¢” w mentoringu to nastawienie na dtugoter-

- Istotne wydaje si¢ w tym punkcie wskazanie, ze
' to relacja, a nie cechy mentora czy podopiecz-
nego s3 kluczowym wymiarem mentoringu i to
- whaénie cechy relacji rozstrzygaja, czy méwimy
- 0 ,zwyklym” spotykaniu si¢ dwéch osob, na-
- wet w ramach zdefiniowanego programu, czy
. 0 mentoringu. Relacja ta powinna mie¢ przede
. wszystkim charakter partnerski — mentor, cho¢
- z definicji jest osoba dojrzalszg (w aspekcie
- istotnym dla mentoringu — nie samego wieku!),
- nie moze traktowa¢ podopiecznego jak dziecka
- czy osoby zaleznej. Wazne jest takze to, ze rela-
. cja pomiedzy mentorem a podopiecznym zmie-
. nia si¢, przechodzac od nawigzywania kontaktu
- i budowania zaufania do realizacji celow.

- Autorzy poradnika Mentoring w dziataniu na
- podstawie licznych analiz wskazali na szereg
- cech, ktére pozwalajg na utrzymywanie wyso-
- kiej jakosci relacji mentorskiej:

i formulowac swoje oczekiwania wobec mentora :

. - jasno$¢ celu - kazdej relacji musi towarzy-

szy¢ wyrazne poczucie celu, a zadowolenie
z relacji oraz jej jako$¢ $Scidle zaleza od po-
siadania przez podopiecznego konkretnych
i/lub osobistych celéw rozwojowych;

kontaktéw - istotna jest podstawowa zgod-
no$¢ wartosci wyznawanych przez mentora i
ucznia, zaréwno jesli chodzi o pojawienie sie
poczatkowej sympatii i wzajemnego przycia-
gania, jak i pdzniejsze utrzymywanie relacji.
Ale z punktu widzenia uczenia si¢ partnerzy

5 S. Karwala, op. cit., s. 111.
i 6 D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R.
. Garrett-Harris, op. cit., s. 31-33.
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nie moga by¢ zbyt podobni, gdyz nie beda
stanowi¢ dla siebie wyzwania, a ich perspek-

akceptacji i doceniania rdznic, bedaca pod-
stawg uczenia sie;

- rozumienie roli i jej granic — w czym poma-
ga chociazby kontrakt;

- podstawowe kompetencje mentora i pod-

opiecznego — do wspolnych kompetencji -
- wiedzialnych za zdrowy rozw6j mtodych ludzi™.
- Wydaje sie to dosy¢ oczywiste, czesto jednak po-
- dejmujac stosowanie jakiego$ narzedzia, tatwo
- zapomnie¢, ze nie mozna liczy¢ na ,,cud” za jego

mozna zaliczy¢ kompetencje komunika-
cyjne, sluzace przedstawianiu probleméw
i pomystow oraz stuchaniu i konstruktywnej
krytyce, szczero$¢ wobec siebie i partnera,

zdolnoé¢ do empatii i refleksji nad tym, co
zostalo powiedziane, zaréwno w trakcie spo-
- — ale niewatpliwie uzupelni zestaw narzedzi
- oddzialywania i pomocy o nowy element. Pod-
Z kolei w poradniku A Guide to Youth Mentoring, -
autorzy wskazujg, ze mentoring, ktéry ma by¢
pomocy i wsparciem dla mlodych oséb bedzie
woéwczas efektywny, gdy dostarczy im ,wsparcia '
nieformalnych wiezi, ktére sg odbierane jako au-
tentyczne, oparte na zaufaniu i znaczace”. Au-
- Drugie kluczowe podejécie, opisujace mecha-
- nizm odpowiedzialny za efekty mentoringu,
. to wsparcie spoleczne. Pojecie wsparcia spo-
- fecznego odnie$¢ mozna do zasob6w, po ktore
dejscia, ktdre nie majg charakteru odgérnego... :
. re wprost zaleza od jej relacji z innymi ludZmi.
pracy urzedu»”®. Mentor ma szanse¢ uslyszec
o problemach, o ktérych nie uslyszy pracownik :
- mozemy si¢ do nich zwréci¢ o pomoc - przy
ze szanse uslysze¢ o marzeniach i celach, ktére
- oddaja typy wsparcia spolecznego. Poniewaz
jakkolwiek szczere bedzie ich zainteresowanie,
che¢ pomocy i zachowanie poufnosci. Mento- :
- kogo$, z kim ma bliska i pelng zaufania relacje”"!
- niz do osoby zawodowo oferujagcej pomoc jak
»pomost” — narzedzie posredniczace pomiedzy
- wotoczeniu znajduje sie taka osoba — przyjaciel,
krewny, sgsiad - ktos, to jest naturalnym mento-

tkania, jak i poza nim.

torzy przytaczajg badania, z ktorych wynika, ze
»~mlodzi ludzie nie ujawniajg swoich problemdéw
w relacjach formalnych, poniewaz nie wierzg, ze
pozostang one poufne. Dlatego potrzebne sg po-

mentoring to nie jest dzialanie «w godzinach

socjalny, kurator czy asystent rodziny. Ma tak-
nie zostang ujawnione przedstawicielom ,,stuzb’,
ring w oddzialywaniach pomocowych postrze-
gany jest i wykorzystywany jako swego rodzaju

wsparciem nieformalnym, ktérego dostarcza
obecnos¢ mentora a formalnym, po ktére moz-

7 P. Dolan, B. Brady, A Guide to Youth Mentoring. Provi-
ding Effective Social Support, London and Philadelphia 2012, s. 18.
8 Ibidem, s. 18.
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- na siegna¢ do instytucji, przy czym mentor ni-
- gdy nie zastepuje podopiecznego w ubieganiu
tywy nie réznig sie wowczas na tyle, by do-
prowadzi¢ do dialogu. Do stworzenia relacji :
potrzebna jest wiec umiejetnos¢ wzajemne;j
. Wazne zastrzezenie odnoénie spodziewanych
- efektéw sformutowali autorzy Dolan i Brady,
- wskazujac, Ze ,za pozytywny rozwdj mtodych
- odpowiada wiele czynnikéw i mentoring sam
- w sobie nie jest panaceum, ktére moze zaleczy¢
- wszystkie szkody spowodowane przez nieko-
- rzystne okolicznosci zyciowe. Mentoring to tyl-

sie o wsparcie formalne, a jedynie wskazuje do-
stepne $ciezki.

ko cze$¢ «armii» czynnikéw potencjalnie odpo-
.),9

przyczyna — wdrozenie oddzialywan mentorin-
gowych nie pomoze ani kazdemu, ani zawsze'

opieczni muszg by¢ gotowi do pelnienia swojej
roli — wystarczajaco otwarci, by przynajmniej
da¢ szans¢ mentorowi na rozpoczecie relacji.

Mentoring jako wsparcie spoteczne

jednostka moze sigga¢ w razie potrzeby, a kto-

Kapital spoteczny, warunkujacy dostep do tych
zasobow, to sie¢ osob, ktore znamy na tyle, ze

czym pomoc ta moze mie¢ rézny charakter, co
»szereg badan pokazuje, ze mlody czlowiek do-

swiadczajacy trudnosci chetniej zwraca si¢ do

pracownik socjalny czy nauczyciel, a nie zawsze

9 Ibidem, s. 15.
© 10 H. Colley, op. cit., s. 162.
Sl P. Dolan, B. Brady, op. cit., s. 13.
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rem, potrzebny jest mentor wprowadzony kon-
- w jakim$ stopniu zapomniane.

kretnym programem.

Wyrézni¢ mozna cztery podstawowe rodzaje
wsparcia spolecznego, zestawione w model TEA
(akronim nazw rodzajow wsparcia w jezyku an-
gielskim): wparcie poprzez konkretng pomoc
potwierdza znaczenie tego, co przezywa (to
- jest prawdziwe, méj mentor czuje podobnie!).
Wsparcie emocjonalne, najbardziej z wszyst-
- kich wskazanych, potrzebne jest stale. Jednym
Wykorzystujac pomyst autoréw na ujecie po-
przez akronim, mozna zaproponowa¢ model :
SzREK (Szacunek - Rada — Emocje - Konkret).
Istotne jest przy tym nie tylko wskazanie czte-
rech rodzajéw wsparcia, ale i podkreslane przez
autoréw konieczne stosowanie ich w zréwnowa-
zony sposéb w danej relacji mentorskiej. Ozna-
cza to, ze mentor powinien wspiera¢ swojego
podopiecznego — w zaleznosci od sytuacji i za-
potrzebowania — wsparciem uwzgledniajacym
wszystkie jego rodzaje, chociaz czesto jednego
. twienie” czego$ przez mentora, jego interwencje.
- Wazne, by nie bylo to stale zastepowanie pod-
Sz: wsparcie przez okazanie szacunku — szacu-
nek, wiara w czyjes sity, w mozliwosci, w dobre
wybory — czesto mlodym ludziom, ktérych de-
cyzje sa kwestionowane, ktérych nieustannie
pouczajg doroli, ktérym inni ,wymyslajg” zy- :
cie, szczegdlnie brakuje okazywanego szacunku.
W naleznej ilosci, ale przeciez kazdy zastuguje :
na szacunek. Nie chodzi o czolobitnos¢ i trak-
towanie jak ksiezniczki/ksiecia — ale 0 uznanie
(i okazanie tego!) za réwnego, za godnego sza- :
cunku, wlasnych decyzji i wyboréw, samodziel-
. ny przestanie sam wypracowywa¢ rozwigzania,
- co bedzie przeciwienstwem mentoringu, z kolei
R: wsparcie poprzez rade - wskazanie rozwigza-
nia albo tylko wskazanie mozliwej drogi. Rada
nie powinna zastepowaé dyskusji, wspdlnego
dojécia do rozwigzania, samodzielnego my- :
$lenia, ale powinna m.in. wskazywaé zasoby,
ktérymi dysponuje podopieczny, mozliwe do
zaangazowania osoby i instytucje. Czgsto istotg
rady jest ukazanie perspektywy i dystansu, przy-
pomnienie celéw strategicznych, ktére moze

w ferworze osiggania celéw operacyjnych i bo- model CARD":

i dzialanie (T: tangible), wsparcie emocjonalne
(E: emotional), wsparcie radg (A: advice) i wspar-
cie poprzez okazywanie szacunku (E: esteem)'.

z nich bedzie w danym momencie wigcej.

nego.

12 Ibidem, s. 34-40.
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rykania si¢ z napotkanymi przeszkodami zostaty

E: wsparcie emocjonalne - empatia, ujawnie-
nie wspdtodczuwania, solidaryzowanie si¢ -
wsparcie emocjami po$wiadcza podopiecznemu
wage jego doswiadczenia (poruszylo mentora!),

z powodow jest nazbyt czeste zaprzeczanie emo-
cjom, ich negowanie lub lekcewazenie, z jakim
spotykaja si¢ mlodzi ludzie ze strony dorostych.

K: wsparcie przez konkretne dziatanie — czasem
nie ma po co rozmawia¢, trzeba co$ zrobic...
wsparcie poprzez konkret to wlasnie podjecie
przez mentora dzialania, zaoferowanie pod-
opiecznemu konkretnej aktywnosci, czasem (ale
nie moze to by¢ reguta) obejmuje wsparcie ma-
terialne (gotéwkowe lub przedmiotowe), ,,zata-

opiecznego czy wyreczanie go.

Wyrdznione cztery rodzaje wsparcia oferowa-
ne s3 przez mentora jego/jej podopiecznemu
w roznych proporcjach - tak, jak jest to w da-
nym momencie potrzebne. Mozna méwic o dy-
namicznym i elastycznym balansowaniu pomie-
dzy rodzajami wsparcia. Jest to istotne o tyle, ze
stosowanie tylko jednego rodzaju wsparcia zu-
baza relacje, nie pozwala si¢ jej rozwija¢ — np.
oferowanie zawsze porady sprawi, ze podopiecz-

oferowanie zawsze tylko konkretu to nie relacja
mentorska, tylko wyreczanie podopiecznego.

Model SzZREK wskazuje, czym mentor moze
wspiera¢ podopiecznego, natomiast pozosta-
wia otwarte pytanie, jak to robi¢. Podpowie-
dzia s3 wymiary wsparcia, ponownie ujete
w postaci modelu-akronimu, tym razem
w wersji anglojezycznej autorzy zaproponowali

C13 Tbidem, s. 46.
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Closenes — bliskos¢;

Reciprocity - wzajemnos¢ / odwzajemnianie;
Admonishment - troskliwo$¢ / upominanie
krytyki, a jesli jest, to konstruktywna);

Durability — stabilnos¢, trwalos¢;

by¢ niezawodny;

O: Odwzajemniajac — relacja mentorska jest :
dwukierunkowa i wiaze si¢ z wzajemnoscia,
tzn. nie mozna jej ustali¢ jednostronnie, odwza-
jemnianie to takze zalecenie odzwierciedlania
zmian, jakie zachodza w miare rozwoju relacji, :
przechodzi kolejne etapy - mentor nie tyle je
w jakikolwiek sposéb narzuca, co czuwa, by :
w nie wchodzi¢, gdy gotowy jest do tego pod-

opieczny;

jest warunkiem i jednocze$nie efektem zaufania;

T: Troska — a moze lepiej troszczenie sie, wywo-
dzi sie ze wskazan dotyczacych madrej krytyki, -
upominania — korygowanie zachowan, czesto
same ich uswiadamianie, wyplywajace z rze-
czywistego zatroskania o dobro podopiecznego,
a nie z krytykanctwa. Mentor upomina pod-
opiecznego w sprawach, ktére uzgodnili albo
o ktérych wie, ktore dostrzega jako zrodto pro-
bleméw - ale nie krytykuje dla samego wyglo-
szenia kazania, tym ma si¢ odréznia¢ od rodzi-

cOw czy nauczycieli!
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- Podobnie jak w przypadku SzREKa, tak i SOBo-
.~ Ta to pole, w ramach ktérego zachodzi relacja
- mentorska. Sztukg jest tak w niej dziata¢ i tak
- oferowaé wsparcie, by we wiasciwy sposob do-
bra¢ proporgje.

(chodzi o zwracanie uwagi, w ktérym nie ma :

Sktadowe programu mentoringowego

- Zgodnie z ustaleniami autoréw Mentoringu
- w dziataniu, kluczowe sktadowe kazdego pro-
W jezyku polskim odpowiedz na pytanie ,jak
wspiera¢” mozna skonstruowaé w postaci stylu
SOBoTniego - a wigc dzialajgc: Stabilnie i Sta- :
le, Odwzajemniajac Bliskos¢ i okazujac Troske.

- a. Okreslenie celu - cel programu powinien
S: Stabilnie i Stale - relacja mentorska powinna :
by¢ pewna, ustabilizowana, przewidywalna, np.
w zakresie termin6éw spotkan, mentor powinien
- b. Ewaluacje - ustalenia odnosnie ewaluacji, t;.

gramu oddzialywania, w ktérym wykorzysty-
wany jest mentoring, niezaleznie od tego, czy
réwiesniczy, czy w innej formie, obejmujg'*:

wyplywac ze stwierdzonej potrzeby, w odpo-
wiedzi na ktéra podejmowane jest dzialanie.

wskazanie kryteriow i sposobdéw oceny ko-
nieczne s3 od samego poczatku programu.
Zdefiniowanie sposobow ewaluacji jeszcze
przed podjeciem oddzialywania pozwala
okresli¢, jakie wydarzenia czy osiagnigcia
beda istotne dla wskazania, czy program za-
konczyt sie sukcesem. Mozna tu odwota¢ si¢
do zasady SMART i wyznaczania celéw, kto-
re majg by¢ mierzalne.

- c. Rekrutacjei selekcje, ktore obejmuja decyzje,
B: Blisko$¢ - to przypomnienie, ze relacja men-
torska jest relacja osobist3 i bezposrednia, :
w toku jej rozwoju mentor i podopieczny stajg
sie sobie bliscy na wielu poziomach — wartoci, -
postaw, ale przede wszystkim - zaufania. Blisko$§¢

kto ma by¢ zaangazowany w mentoring, co
mozna okresli¢ poprzez: uprawnienia (kry-
teria, ktore umozliwiajg podjecie roli pod-
opiecznego), wiarygodnos¢ (cechy, atrybu-
ty, doswiadczenie badz wiedza, jaka winien
posiada¢ mentor, aby by¢ wiarygodnym dla
podopiecznego), dostepnos¢ (w stosunku do
obu stron) oraz motywacje (cechy programu,
ktére potencjalnie zmotywuja mentoréw
i podopiecznych do uczestnictwa). Ponow-
nie decyzje podejmowane w tym punkcie
zaleza w duzym stopniu od celu programu
i przestanek jego podjecia. Czesto warun-
ki brzegowe wyznaczone s3 przez zakres
dziafania instytucji (np. jej podopieczni)
albo regul finansowania (np. oddzialywania

14 D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R.
. Garrett-Harris, op. cit., s. 21-24.
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skierowane do oséb w wieku 18-24 lata za-
mieszkujgcych tereny wiejskie), jednak wich
obrebie nalezy skonstruowa¢ jasne i jedno- -
znaczne kryteria. Istotne jest takze pytanie,
jak unikna¢ zrekrutowania osob, ktérych
motywacje nie pokrywaja si¢ z celami pro-
jektu, np. tych, ktérzy licza na certyfikat czy
zysk materialny, ale nie zalezy im na jako$ci
relacji, jakg beda tworzy¢. Czeéciowo od-
powiedzia na te pytania s3 mechanizmy re-
krutacji wykorzystujace narzedzia diagnozy

psychologicznej i rekomendacji.

Szkolenia skierowane do mentoréw, ktére
powinny obejmowa¢ zaréwno ksztaltowanie
umiejetnoéci niezbednych w spotkaniach '
mentor-podopieczny (komunikacyjne, psy-
chologiczne, asertywnosci itp.), jak i zwiek-

szanie samo$wiadomos$ci mentoréw, w tym

szerzej w punkcie 4.
Dopasowanie par

uwzglednienie takich kwestii, jak:

- kryteria dopasowania (wywodzace sie

z celu);

- kontakt mentora z uczniem - intensyw-
no$¢ kontaktu (gotowos¢ obu stron do
typu i nasilenia kontaktu powinna by¢ :

zblizona);

mentor-podopieczny.
Okreélenie procedur dopasowania obejmuje

- rownowaga miedzy podobienstwami
a réznicami;

- wybdr (udzial w programie powinien
by¢ dobrowolny, a jednoczesnie w od-
niesieniu do oddzialywan skierowanych
do mlodziezy warto wskaza¢ na duze
znaczenie samodzielnosci dokonywa-
nego przez podopiecznych wyboru, tj.
umozliwienie dokonania go samodziel-
nie, wskazania mentora, z ktérym chce
sie pracowacd);

- rozwigzywanie probleméw (ustalenie
procedur interweniowania w razie pro-
bleméw i ewentualnego rozwigzania re-
lacji, zmiany mentora itp.).

- f. Monitorowanie i wsparcie mentorow: men-
stosowanych przez nich metod - dla kazde-
go mentora nieco inna kombinacja rodzajéw
wsparcia (SzREK) i stylu udzielania wspar-
cia (SOBoTa) bedzie typowa i podejmowana
niejako ,,odruchowo” - warto, by mentorzy
byli $wiadomi swoich metod i mogli je prze-
ksztalca¢ i dostosowywad, koncentrujac sie
dzieki temu na podopiecznym i jego potrze-
bach. Mozna takze w tym punkcie wskazaé :
na style realizowania doradztwa, oméwione

torzy narazeni sa na wypalenie, sami takze
potrzebuja wsparcia i w zakresie umiejetno-
$ci, np. psychologicznych i terapeutycznych,
i w zakresie emocjonalnym. Jako jedno
z rozwiazan wskazuje si¢ wdrozenie proce-
dur superwizji, realizowanej przez specjali-
stow (doradcy, psychologowie, psychotera-
peuci), innym moga by¢ spotkania grupowe
mentoréw, zawierajace elementy treningu
grupowego, dzielenia si¢ problemami i osig-
gnieciami, ale takze odreagowania i relaksu.
Estonska Fundacja ds. Zapobiegania Prze-
stepczosci (Kuriteoennetuse Sihtasutus Cri-
me Prevention Foundation) wskazuje, ze
grupy wsparcia dla mentoréw s3 wazne, po-
niewaz ochotnicy mogg porozmawia¢ o tym,
co ich frustruje z osobami (innymi mento-
rami), ktére miaty podobne doswiadczenia.
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Rekrutowanie

kandydatow na mentorow

Magdalena Szwarc-Gajewska i Agnieszka Jeran

Jednym z kluczowych czynnikéw, w istocie de-
cydujacych o powodzeniu oddzialywan, kto-
- kaja w swoim Zyciu. Wigczenie w procesy rozwo-

re zakladaja znaczng oddolno$¢ procesow, jest

odpowiedni dobér uczestnikéw — odbiorcéw
oddziatywania, ale i aktywnych jego partneréw. -
Dlatego tez wskazujemy na wykorzystanie sze-
regu narzedzi — formalnych i psychologicznych,
ktorych zastosowanie zwigzane jest z procedu-
rami doboru uczestnikéw. Istotne jest przy tym
uwzglednianie zaréwno cech zwigzanych z pel-
nieniem funkcji mentorskich, jak i formalnych
wymogéw zwigzanych z danym projektem czy
planem oddzialywania - chociazby z kwestia- :
mi zagrozenia wykluczeniem spotecznym. Po- :
dajac jako przyklad narzedzia wykorzystane
w projekcie ,,Nic o nas bez nas’, nalezy podkresli¢ :
wielokryterialno$¢, ktora wiaze sie z odejsciem :
od dedykowania oddziatywar spdéjnym, co do
kryterium wykluczenia, kategoriom odbiorcéw.
- by mozliwy byt prawdziwy kontakt i relacja, ale

W przypadku ,,Nic o nas bez nas” oddaje to pod-

stawowq ,filozofi¢” projektu, ktéry miat z defini-
cji pozostawad otwarty na potrzeby uczestnikow

réznigcych sie w zakresie barier (lub potencjal-
nych barier) integracji spotecznej, jakie napoty-

ju kompetencji odbiorcéw, ktérzy doswiadczaja
zagrozenia wykluczeniem ze wzgledu na wiele
odmiennych czynnikéw, pozwala uzyska¢ efekt
oddziatywania podobny, jak stojacy za klasami
integracyjnymi. Z jednej strony jest to uswiado-
mienie kazdemu dobrych stron wlasnej sytuacji
dzieki uzyskaniu punktu odniesienia i poréwna-
nia si¢ z innymi - z osobami, ktére doswiadcza-
ja odmiennych trudnosci. Z drugiej za$ sytuacja
taka umozliwia kazdemu z odbiorcéw wykorzy-
stanie wlasnych silnych stron i zaréwno uzy-
skiwanie, jak i ofiarowanie pomocy. Sprzyja to
integracji, tworzeniu silnych wiezi, podnoszeniu
kompetencji spotecznych i samooceny. Stanowi
tez podstawe dla relacji mentorskiej, ktora wy-
maga zaréwno wystarczajacego podobienstwa,

i wystarczajacej odmiennosci, by relacja ta miata
w sobie element ,tworczego tarcia” — dwie bar-
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dzo podobne do siebie osoby nie majg czego od
siebie nawzajem czerpa¢, dwie nazbyt odmienne
~ nie czuja ze soba zadnej wspdlnoty. Wiasciwe
- ficjentéw projektu ,,Nic o nas bez nas” sformu-
~ Towano jako:

mentor-podopieczny w sytuacji, gdy nie zacho-
dzi to naturalnie, samoistnie w relacji spotecz-
nej, ale jest zwiazane z realizacja zaplanowanego

zbilansowanie podobienstw i réznic to zresz-
ta jeden z gléwnym probleméw tworzenia par

oddziatywania.

formalnych, wynikajacych z tredci przepiséw

wykorzystanie kilkustopniowego procesu rekru-

nika

cesie decyzyjnym w odniesieniu do rekrutacji.

Kryteria naboru uczestnikéw

Kryteria wypracowane w ramach projektu

»Nic 0 nas bez nas” - nabo6r w grudniu 2011
pertow w dniu 5 grudnia 2011 r.)

Na podstawie wskazan Narodowej Strategii In-
tegracji Spolecznej, kryteriow wynikajacych
z Ustawy o pomocy spolecznej [Przyczyny
uprawniajgce do uzyskania §wiadczen z pomocy
spotecznej okresla art. 7 Ustawy o pomocy spo-

ze wskazowek zawartych w ,,Poradniku dotycza-
cym realizacji wsparcia dla 0séb wykluczonych

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

spotecznie oraz zagrozonych wykluczeniem
spolecznym w ramach Programu Operacyjnego
Kapital Ludzki”, kryteria formalne naboru bene-

1. Wiek w chwili ztozenia aplikacji do projektu
w granicach: 18-24 lata.

- 2. Zamieszkiwanie na terenie wojewddztwa
Ze wzgledu na wielokryterialno§¢ zapropono-
wali$my siegniecie po szeroki zestaw kryteriéw
3. Zlozenie
i dokumentéw systemowych, a definiujacy gru-
py zagrozone wykluczeniem spotecznym. Uzu-
pelniajaco kryteria te uszczegélowiono na po-
siedzeniach panelu ekspertéw projektu. Jednak
obok kwestii formalnych, istotne s3 motywacje
i zasoby uczestnikéw. Dlatego tez proponujemy
4. Wykazanie si¢ rekomendacja organizacji po-
tacji, ktory nie tylko pozwala na wyciagniecie :
wnioskow co do zasobdw potencjalnego uczest-
(spolecznych, psychicznych, poznaw- :
czych), ale i na sprawdzenie jego motywacji (czy
wystarczy jej na przejécie przez poszczegdlne
etapy?). W tej czesci przedstawiamy sformuto- :
wane w projekcie kryteria naboru, ale przede :
wszystkim zarysy kwestionariuszy do wykorzy-
stania w procesie naboru, a takze opis procedur :
zastosowanych w ramach diagnoz psychologicz- :
nych, ktére stanowily ostatnig przestanke w pro-

kujawsko-pomorskiego.

przez kandydata os$wiadczenia
o spetnianiu przynajmniej jednego z kryteriow
przynaleznoéci do grupy zagrozonej wyklu-
czeniem spolecznym (lub wykluczonej spo-
tecznie) — wedlug charakterystyk zawartych
w przywolanych powyzej dokumentach.

zarzadowej lub innej organizacji prowadza-
cej dziatalno$¢ o charakterze pomocowym
w odniesieniu do grup zagrozonych wyklu-
czeniem spolecznym lub wykluczonych albo
innych dzialan o charakterze charytatywnym
(konieczne jest przedlozenie rekomenda-
cji potwierdzajacej przynajmniej pdlroczng
wspolprace i pozytywna ocene dzialan reko-
mendowanego w ramach owej wspodtpracy,
rekomendacje nalezy zlozy¢ w biurze projek-
tu do chwili przystapienia do diagnozy psy-
chologicznej wskazanej w punkcie 6.).

5. Wypelnienie testu kwalifikacyjnego (w wer-

sji papierowej lub w wersji elektronicznej).

- 6. Wrziecie udziatu w procesie przygotowania dia-
r. (zatwierdzone na spotkaniu panelu eks-

gnozy psychologicznej (w terminach wskaza-
nych i uzgodnionych z biurem projektu).

- Wypelnienie kryteriéw 1-5 (w tym — uzyskanie
- pozytywnej weryfikacji testu kwalifikacyjnego)
- umozliwia przystgpienie do diagnozy (kryterium
- 6), ktéra pozostaje ostatecznym i rozstrzygajacym
- kryterium przyjecia do projektu. Kandydat zobo-
tecznej (Dz.U. 2 2008 r. nr 115, poz. 728)], a tak- : wigzany jest ustali¢ w biurze projektu termin wy-
. pelnienia testow diagnostycznych oraz spotkania
- z psychologiem i stawi¢ si¢ w obu terminach.
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Kwestionariusz osobowy uczestnika
projektu

Kwestionariusz osobowy obejmowat informacje :
umozliwiajace realizacje procedur naboru (dane :
kontaktowe) oraz weryfikacje spelniania kryte-
riéw formalnych - przede wszystkim znajdowa- :
nia si¢ w sytuacji zagrozenia wykluczeniem spo-
lecznym. Kwestionariusz udostgpniano w formie :
elektronicznej i papierowej. Podstawowe dane :

gromadzone za jego posrednictwem:

nr PESEL, poziom wyksztalcenia;

o dane dodatkowe: status na rynku pracy,

opieka nad osobg (osobami) zaleznymi.

Deklaracja przynaleznosci do kategorii
os6b zagrozonych wykluczeniem
spotecznym

tow projektu:

nikajace z Ustawy o pomocy spotecznej;

o sieroctwo lub wychowywanie si¢ w rodzinie

niepelnej;

placédwce opiekunczo-wychowawczej;

o usamodzielnianie si¢ z rodziny zastepczej
-« latwo nawigzujgcy kontakty z innymi ludzmi;

lub placéwki opiekunczo-wychowawczej;

o doswiadczenie przemocy w rodzinie (potwier- :

dzone zgloszeniami do instytucji pomocowych);

« wychowanie w rodzinie wielodzietnej;

sprawnosci);
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zwolnienie z zakladu karnego lub zakladu
wychowawczego;

o uzaleznienie od substancji psychoaktyw-
nych (potwierdzenie przebytej terapii);

« zamieszkiwanie w bardzo trudnych warun-
kach mieszkaniowych (przeludnienie, brak
dostepu do mediéow typu biezaca woda,
ogrzewanie itp.);

-« zamieszkiwanie na terenach popegeerow-
+ dane uczestnika: imie, nazwisko, ple¢, wiek,

skich;

-« zamieszkiwanie na terenie wiejskim;
« dane kontaktowe: adres zamieszkania i kore-
spondencyjny, numer telefonu, adres e-mail;

« zamieszkiwanie w malym miescie (do 25 tys.
mieszkancow).

Dodatkowe kryterium wypracowane

- przez ekspertéw to zamieszkiwanie w dzielnicach
- o wysokim stopniu zagrozenia przestepczoécia
- idemoralizacjg.

. Test kwalifikacyjny

Kryteria uszczeg6towione przez panel eksper- :

- W wyniku wstepnych prac ekspertéw biorgcych

- udzial w projekcie, nacisk potozono na psycho-

o dochdd w rodzinie na cztonka rodziny mniej-
szy niz spetniajacy kryterium dochodowe wy-

- winien by¢:

logiczne oczekiwania wobec uczestnika projek-
tu. Zalozono, ze uczestnik projektu/mentor po-

 zagrozony wykluczeniem spolecznym;

« zdrowy psychicznie - tzn. bez objawéw cho-
« wychowywanie si¢ w rodzinie zastepczej lub

roby psychicznej (nie wykluczaja go cechy
nadwrazliwosci i niedojrzalosci emocjonal-
nej itp.);

« samodzielny w relacjach spotecznych;

.« przecietnie inteligentny;

e empatyczny;
» niepelnosprawno$¢ (orzeczenie o niepetno-
.« zmotywowany do udzialu w projekcie;
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« prospoteczny;

« otwarty na nowe do$wiadczenia.

W ramach wstepnych testow kwalifika- :
cyjnych wykorzystano narzedzia zdalne - ankie-
te on-line zawierajacg opisy zachowan i umiejet-
nosci spolecznych — w podstawowym zakresie, :
np. znalezienia si¢ w nowej sytuacji, zalatwienia
prostych spraw, np. na lotnisku, w urzedzie, wej-
$cia w nows, nieznang grupe. Celem tej czesci

testu jest zapewnienie, by przyszly mentor pora-
dzit sobie z zatatwianiem prostych, codziennych
spraw, by byl samodzielny w dziataniu inie bat sie
kontaktow interpersonalnych. Odniesienia po-
tencjalnego uczestnika do zawartych w ankiecie

podobnie jak w kolejnej czesci testu zwigzanej

dzeniem.

w projekcie, rejestrujac swoje zgloszenie w bez-

upowaznionych.

Czesc 1. testu kwalifikacyjnego: zachowania

W pierwszej czesci testu zawarto opisy 21 sytu-
acji, w odniesieniu do kazdej z nich osoby re- :
krutowane proszono o ocene, jak poradzityby

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

- sobie w danej sytuacji - skala oceny obejmowata
. cztery stopnie:

a. Zdecydowanie dobrze
b. Niezle
c. Raczej stabo

d. Zdecydowanie Zle

. Ponizej zestawienie sytuacji, ktére otwierato po-
- lecenie: ,,Ponizej wymienione sg rézne zacho-
- wania czy dzialania. Prosze, ocen, jak dobrze
- poradzit(a)bys sobie z kazdym z nich i zaznacz
. wybrang odpowied?”.

opiséw zachowan majg charakter deklaratywny,

- 1. Odebra¢ z lotniska waznego goscia

z samooceny. Ta cz¢s¢ ma na celu ustalenie, czy :
lek (cecha czesto towarzyszaca osobom zagrozo-
nym wykluczeniem, a zwlaszcza wykluczonym
spotecznie) jako nabyta dyspozycja behawio- = 3. Kwestowac na ulicy na cele spoteczne
ralna czyni jednostke (przyszlego uczestnika . o )
projektu) podatna na postrzeganie szerokiego 4. Zadzwoni¢ do telefonu zaufania, zeby zwie-
zakresu obiektywnie niegroznych sytuacji jako

zagrazajgce i reaguje na nie nadmiernym pobu- Ly . . . :
graza &9 ymp - 5. Przytuli¢ osobe, ktdra potrzebuje pocieszenia

2. Zabra¢ glos w dyskusji w wigkszym gronie

rzy¢ si¢ ze swoich probleméw

o ) R 6. Opowiedzie¢ komus bliskiemu o zdarzeniach

W projekcie ,,Nic o nas bez nas” wyko- :
rzystano platforme edukacyjng Moodle i sta- :
nowigce jej cze$¢ narzedzie tworzenia quizéw. 7. Zerwaé bez ktotni niesatysfakcjonujacy zwigzek
W ten sposob osoba zainteresowana udzialem
- 8. Wejé¢ swobodnie do pokoju, w ktérym znaj-
pieczny sposéb wypelnia wymagania ankiety
psychologicznej, a z punktu widzenia realizacji :
rekrutacji zaletg s3: tryb naboru niezalezny od
czasu pracy biura projektu czy obecnoéci pra- y ' S
cownikéw oraz mozliwo$¢ zautomatyzowania = 10- Wystgpic¢ w reklamie telewizyjnej
analizy wynikéw (wstepna analiza ilociowa, L, ) ,

. . . oo o o 11. Zlozy¢ komus kondolencje

analiza sumarycznej punktacji z kazdej czesci
testu). Dane. osobowe i wyniki sg przy t¥m d,o_ - 12. Opowiedzie¢ o sobie psychologowi
brze zabezpieczone przed dostepem o0sob nie-

z przeszlosci, ktore zle o Tobie §wiadczg

duje si¢ grono mato znanych Ci os6b

9. Porozumiec sie z kims bez stow

. 13. Wej$¢ na wazne zebranie 20 minut po czasie

14. Poprosi¢ kierowce autobusu o zatrzymanie

sie w lasku

15. Odmoéwi¢ komus$ znajomemu pozyczenia
pieniedzy
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16. Podtrzymac na duchu bliskg osobe, ktérama
. - opis strategii

klopoty

17. Przeprosi¢ kogo$ za wyrzadzong mu przy- Czes¢ pierwsza rekrutacji — test kwalifikacyjny

. w postaci ankiety on-line - zostata stworzona
L - . przez psychologa uczestniczacego w projekcie
18. Zwréci¢ uwage powszechnie szanowane;j  specjalnie na potrzeby projektu, chociaz wy-
- korzystuje niektore itemy testéw uzywanych
) . . .. w psychologii stosowanej. Cze$¢ druga - dia-
19. Poprosi¢ kogo$ w tramwaju o ustgpienie Psy gL S ). - &4 =

- gnoza psychologiczna - zostala w znacznej czg-
- 4ci oparta na testach psychologicznych stosowa-
20. Obroni¢ niesprawiedliwie osgdzonego kolege pych w selekeji. Na pot'r zeby p 1) ektu stworzono

- jedynie test motywacyjny, badajacy poziom mo-
21. Znalezé whasciwy adres w mieécie, ktorego . tywacji do udziatu w projekcie i ewentualnego
- utrzymania si¢ w nim uczestnika.

krosé

osobie, ze si¢ myli

miejsca, gdy si¢ zle czujesz

nie znasz

Czes¢ 2. testu kwalifikacyjnego: samoocena

W drugiej czedci testu zawarto opisy 10 stanow
psychicznych, w odniesieniu do kazdego za- :
daniem odpowiadajacego bylo okredlenie, czy :
uwzgledniajgc wlasny typowy stan, opis ten uzna :
za prawdziwy czy falszywy. Te cze$¢ testu otwie-
ralo polecenie: ,Przeczytaj kazde z twierdzen,
a nastepnie zaznacz odpowiedz wlasciwg dla Cie- :
bie. Podawaj odpowiedzi, ktére — jak Ci si¢ wyda-

je — najlepiej opisuja, jak sie czujesz na ogdl”
1. Szybko sie mecze

2. Jestem osobg zréwnowazong

3. Brak mi pewnosci siebie

4. Jest mi smutno

trafie ich pokona¢

6. Za bardzo martwie si¢ czyms, co w gruncie
- opisem opracowywanym indywidualnie dla
- kazdego uczestnika projektu. Opis ten, o cha-
- rakterze diagnozy psychologicznej, zawierak:

rzeczy nie jest wazne
7. Jestem osobg szczesliwg
8. Staram si¢ nie zauwazac kryzyséw i trudnosci

9. Przezywam rozczarowania tak dotkliwie, ze
nie moge przesta¢ o nich mysle¢

10. Jestem osobg spokojng i opanowang
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Badania psychologiczne

Badanie psychologiczne skladalo sie

. z obserwacji, rozmowy klinicznej, wypelnienia

trzech testow:

« do badania osobowosci — metoda Wielkiej
Pigtki — w projekcie uzyto testu NEO-FFI,
ale w tym wzgledzie istnieje dowolnos¢ sto-
sowania narzedzia;

o do badania poziomu stresu (leku);

+ do badania motywacji.

Ponadto kilkakrotnie uzyto testu do ba-

dania poziomu intelektualnego - by wykluczy¢
- ocigzalo$¢ umystowg lub uposledzenie oraz kil-
- kakrotnie takze zastosowano test tzw. ogolnego
- stanu zdrowia (w projekcie: GHQ 28), zwlasz-
- cza gdy kandydaci leczyli si¢ psychiatrycznie
- lub neurologicznie, by wykluczy¢ powazne dys-

5. Czuje, ze trudnosci tak si¢ pietrza, ze nie po- i ; )
- funkcje zdrowia psychicznego.

Badanie psychologiczne konczylo sie

- 1. Dane personalne.
- 2. Dane z rozmowy i obserwacji.

3. Oceng osobowosci z uwzglednieniem funk-

cjonowania psychologicznego w sytuacjach
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trudnych, poczucia wlasnej wartosci oraz
zy psychologicznej ma charakter przykiado-
- wy. Dobér metod badawczych jest dowolny
4. Oceng poziomu dojrzatoéci spolecznej i mo-
- gnoze uczestnika projektu. Jednak ze wzgledu
~ na wymagania stawiane przyszlym mentorom
5. Oceng¢ predyspozycji psychologicznych do
- uznali za niezb¢dne zastosowanie pogtebionych
- analiz psychologicznych. W przypadku dlugo-

wiary we wlasne mozliwosci.

tywacji.

udzialu w projekcie:

« zdecydowanie powinien uczestniczy¢
. pracownika instytucji z potencjalnym mento-
© rem narzedzie takie moze nie by¢ potrzebne.

w projekcie;

o raczej powinien uczestniczy¢ w projekcie;

» nie powinien uczestniczy¢ w projekcie.

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

Powyzej wskazana procedura diagno-

i zalezny od osoby przygotowujacej profil/dia-

i ich odpowiedzialne zadania, eksperci projektu

trwalej wczesniejszej wspdtpracy instytucji lub



Tworzenie par

Agnieszka Jeran i Magdalena Szwarc-Gajewska

Metoda mentoringu réwiesniczego wymaga :
funkcjonowania par mentor-podopieczny. Ich
tworzenie moze odbywa¢ sie¢ spontanicznie, :
moze by¢ odgoérne, moze tez mie¢ charakter
partycypacyjny. Doswiadczenia réznych pro-
jektow mentorskich wskazuja, ze efektywne do-
branie par mentor-podopieczny stanowi sporg

trudnos$¢, ale jednoczesnie - ze jest kluczowe

efektem faktycznego wyboru dokonanego przez
uczestnikow, szczegolnie podopiecznych. Nale-

cze$¢ utworzonych par nie podejmie wspolpra-
cy — bywaja projekty, w ktérych pozostawia si¢

niz jednym podopiecznym. W tej ostatniej sy-
tuacji pojawia si¢ jednak bardzo powazne py-
tanie o wystarczalno$¢ zasobow (czasu, wiedzy,
empatii, ale takze odpornosci i dystansu) owego
mentora.

Ponizej prezentujemy przestanki, jakie

przyswiecaly naszym decyzjom w trakcie two-
dla powodzenia oddziatywania, tzn. dla powsta-
nia dobrej relacji. Jednoczesnie wskazuje sie
na wieksze szanse powodzenia, jesli dobor byt

rzenia metody o charakterze partycypacyjnym,
a takze powstale i wykorzystane narzedzia, kto-
rych zastosowanie pozwolilo na ,sparowanie”

uczestnikéw z bardziej zaawansowanej w zakre-
- sie szkolen grupy ,mentorskiej” oraz wchodza-
zatoby zatem w taki sposob dokonywac ,,paro-
wania’, by zachowywac partycypacyjny, oddolny
charakter. Nalezy przy tym liczy¢ sie z tym, ze

cych w proces szkolen uczestnikéw — podopiecz-
nych. Ubocznym, ale zamierzonym efektem
zastosowania opisanego narzedzia ,karty samo-

- analizy” jest podtrzymywanie autorefleksyjnosci,
~ niezbednej, by karte wypelni¢. Przedstawiamy
pewna grupe ,wolnych” mentoréw, ktérzy sta- -
nowia swoistg rezerwe, mozna takze rozwazyc
sytuacje, w ktérej jeden mentor pracuje z wigcej

nasze narzedzie, zdajac sobie sprawe z jego nie-
doskonatosci, niemniej pozostaje ono propozy-
Cja, z ktoérg mozna dalej pracowac.
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Opis procedury tworzenia par
~mentor-podopieczny”:

Zgodnie ze wskazaniami partnera, para mentor-
-podopieczny podejmujaca swoja prace, powin-

na mie¢ charakter relacji nowej dla obu stron. :

Oznacza to, ze mozliwe s3 dwa wyjscia — przy- :
dzielenie par odgornie, na podstawie opinii psy- :
chologicznych i kryteriow sytuacji spotecznej lub
stworzenie procedury gwarantujgcej oddolnos¢. :
Zgodnie z ideg projektu, postawiono na drugie
rozwigzanie. W ramach obrad ekspertow po-
wstala karta samooceny, obejmujaca odniesienie
do silnych i stabych stron kazdego z uczestni- :
kow — zaréwno mentora, jak i przysztych pod-
opiecznych. Obok dostarczenia informacji dla -
wzajemnych wyboréw, karta jest tez skladowa
rozbudzania wgladu w siebie uczestnikéw. Karta

z zalozenia obejmuje nie tylko silne strony, a wiec
- Uwagi praktyczne:
stabe strony rozumiane jako obszary, w ktorych :

wypelniajacy karte dostrzega potrzebe zmian. & 1.

zalety kazdego z uczestnikow, ale i ich stabosci,

W ten sposéb kazdy podaje to, co moze daé in-
nym i jednoczesnie - czego potrzebuje od in- :

nych.

Szczegdtowo procedura obejmuje nastepujace

kroki:

1. Wypelnienie przez uczestnikéw kart samo- :

oceny (samoanaliz).

2. Anonimizacja kart, tj. zastgpienie imion

i nazwisk 0s6b wypelniajacych numerami.

3. Przygotowanie kopii wypelnionych kart
w postaci zestawow — kazdy uczestnik z gru-
py pierwszej otrzymuje pakiet kart pocho-
dzacych od wszystkich uczestnikéw z grupy

drugiej i odwrotnie (kazdy mentor moze :

wiec pozna¢ autoopisy kazdego potencjalne-
go podopiecznego, kazdy podopieczny po-

znaje autoopisy kazdego mentora).

4. Uczestnicy analizuja otrzymane pakiety i na
kartach wyboru wpisujg swoje wybory, ran-
gujac je (wskazujg do 5 0séb, ktére wybierajg
na podstawie opisdéw, poniewaz karty samo-

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

analizy s3 zanonimizowane - podaja nu-
mery przypisane kartom; wskazujg tez swdj
pierwszy, najbardziej preferowany wybdr
i kolejne, wedtug malejacej preferencji).

Wskazania zostaja zebrane w baze wybo-
réw, w ktérej numery zastepowane sg da-
nymi uczestnikéw. Na podstawie deklaracji
obu stron tworzone sg pary, jako pierwsze
- w sytuacji wyboru wzajemnego, w dru-
giej kolejnosci - wedlug wyboréw mentora,
w trzeciej — na podstawie opinii psychologa
w odniesieniu do treéci zawartych w opisach
samoanalizy i w diagnozach psychologicz-
nych. Dodatkowo na podstawie znajomosci
uczestnikéw uniewaznione zostaja wybory,
przy ktorych wskazaly si¢ nawzajem osoby,
ktore si¢ wezesniej znaly.

W wyniku rozméw psychologicznych i wstep-
nych przy wejsciu kandydata do projektu
warto pyta¢, z czyjej rekomendacji kandydaci
chca uczestniczyé w projekcie — bardzo czgsto
s3 motywowaniu przez swoich przyjaciot lub
znajomych, uczestniczacych juz w projekcie.
Dzieki tym informacjom latwiej wyelimino-
wac niektore pary.

Szybko tworzg si¢ stosunki lubienia i nielu-
bienia si¢ wéréd mentoréw i ich podopiecz-
nych - co mozna zauwazy¢ podczas spotkan
integracyjnych, czy wspolnych wyjazdow;
oczywiste z punktu widzenia psychologii spo-
lecznej jest to, ze wigksze szanse powodzenia
maja pary, ktore si¢ polubily. ,,Efekt lubienia”
zwigksza szanse powodzenia ,,pary”.

Nalezy unika¢ Iaczenia w pary osob stabo
lub przecigtnie zmotywowanych do udzia-
tu w przedsiewzieciu, poniewaz para stabo
zmotywowana bedzie miafa nikle szanse na
powodzenie w projekcie. Podobnie stabszy
efekt moze przynies¢ taczenie w pare dwoch
0s6b dominujacych (z cechami przywédczy-
mi w grupie) - w parze ujawniac sie bedzie
nastawienie rywalizacyjne.



3.

Tworzenie par

Agnieszka Jeran i Magdalena Szwarc-Gajewska

4.

Organizujgc ,parowanie”, warto rozdzieli¢ :
poszczegdlne etapy albo organizowac zajecia
lub warsztaty ,,zajmujace” czas — przygoto-

Imie i nazwisko
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wanie zestawow dla wiekszej liczby uczestni-
kéw moze by¢ dosy¢ czasochlonne.

Grupa

(numer wpisywany
po anonimizacji)

. Sprawdz, ile pozytywnych informacji na swoj temat jeste$ w stanie napisa¢ w ciggu 10 minut. Przemys]
- swoje silne strony i skup sie na wypisaniu najwazniejszych z nich. Wez pod uwage, ze majg one poméc
- Ciw przedstawieniu si¢ i znalezieniu osoby, z ktdra bedziesz wspotpracowal/a w relacji mentorskiej.

Wypisz wszystko, co jest w Tobie dobre. Nie poréwnuj si¢ z innymi, nie musisz by¢ od nich w czyms
- lepszy, by uznac, ze jeste$ w tym dobry. Pisz o swoim wygladzie zewnetrznym, o tym, ,,co jest w §rod-
- ku’, a takze o wyjatkowych, tylko Tobie wtasciwych cechach. Pomoze Ci w tym nastepujacy schemat.

1 Jestem ............. (tu przymiotniki, np. zdolna, przystojny itp.).
2. Mam.............. (tu rzeczowniki z przymiotnikami lub same rzeczowniki, np. swietng pamigc).
- 3. Potrafig .......... (tu czasowniki lub czasowniki z przymiotnikami, np. zreperowac rower).

4. Ostatnia kategoria to cechy pozytywne niemieszczace si¢ w trzech poprzednich, np. lubig lu-

dzi, dobrze znoszg stres itp.

ponadto:
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Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,
|

Oprécz pozytyw6w kazdy z nas ma stabosci, braki, cechy, ktére chciatby i powinien w sobie poprawic,
zeby by¢ lepszym. Pomys] o takich swoich stabosciach, ktére mozna pokonaé. Pomysl o nich w katego-
riach takich, jakie wczesniej organizowaly wypisanie silnych stron. :

Nie jestem (a chcial(a)bym by¢):
1.

2.

3.

4.

Nie mam:

1.

2.

3.

4.

Nie potrafie:
1.

2o
3.
4.
A ponadto (odnies si¢ do organizowania swoich czynnosci i czasu, uczenia sig, relacji z innymi ludzmi, charakteru):

1.

o N 2



Relacja mentor-podopieczny, jak kazda relacja
spoleczna, charakteryzuje si¢ wewnetrzng dy-
- lozofii, pedagogiki, psychologii, socjologii, ktore

namikg, zalezng zaréwno od cech uczestnikow,

jak i warunkéw, w ktérych zostata podjeta. Ni-
-~ spektyw.
w podstawowe procesy zachodzace w relacji
mentor-podopieczny, a takze w relacji pracownik
- wowczas, gdy spelnione sg minimum trzy wa-
zjawiska, kierujac ten opis przede wszystkim do
przedstawicieli instytucji, opowiadajac o relacji, :
- mi wystepuje pewien rodzaj wptywu (pozytyw-
ajego podopiecznym. Relacja ta ma charakter for-
malny, nie powstaje naturalnie, ale zostaje nawig-
zana w ramach projektu lub planowego oddzia-

niejszy fragment ma charakter wprowadzenia

instytucji-mentor. Chcemy przyblizy¢ kluczowe

jaka beda monitorowaé: pomiedzy mentorem

tywania, nie ma wiec charakteru spontanicznego
lub naturalnego. Natomiast wytyczne w zakresie

towano w czeéci skierowanej do mentordw.

wieloaspektowos$¢, stanowi przedmiot zainte-

Dynamika relacji

Alina Matlakiewicz

resowania i badan wielu dziedzin naukowych:
zardwno antropologii, biochemii, fizyki, jak i fi-

traktuja to zagadnienie ze skrajnie réznych per-

O zaistnieniu relacji mozna moéwic

runki: ludzie muszg by¢ §wiadomi wzajemnego
istnienia i liczy¢ si¢ ze soba; miedzy uczestnika-

nego lub negatywnego); powinno nastapi¢ tez
uzgodnienie spolecznej formy i oczekiwan, kto-
re rzadzg interakcja. Dodatkowo Stownik jezyka

- polskiego podkresla kontekst zaréwno indywi-
- dualny, jak i majacy miejsce w odniesieniu do
formulowania celéw i ich monitorowania przygo-

grup spolecznych'. Relacje nie sg raz na zawsze

- ustalone, s3 dynamicznym procesem o duzej
. zmienno$ci.

Umiejetno$¢ nawigzywania i budowania
relacji interpersonalnych, ze wzgledu na swojg

i 15 http://sjp.pwn.pl/slownik/2573836/relacja [dostep:
i 10.08.2013].
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Formutowanie celéw w pracy
indywidualnej i zespotowej

Jednostka lub grupa, chcgc osiggnac wyzszy po-

ziom rozwoju, powinna umie¢ doprecyzowa’ :
. to z punktu widzenia instytucji - mozna méwic
- o kilku poziomach celéw, najbardziej podstawo-
- wym s3 cele wyznaczone i osiggane przez pod-
- opiecznego w ramach relacji mentorskiej, ale

— co chce osiagnaé, w jakim kierunku zmierza.
Bardziej motywujaca jest sytuacja, gdy uczest-
nicy procesu zmian czujg si¢ autorami celdw,
utozsamiaja si¢ z nimi. Wazne jest, aby zaréwno

w pracy indywidualnej, jak i grupowej cele byty
ustalane przez osoby zainteresowane. W pracy :
- ijakie sa wyznaczone celami strategicznymi samej
. instytucji, swoje cele (chociazby rozwoju kompe-
. tencji mentorskich) realizuje takze mentor.

zespolowej cele winny wyraza¢ jednocze$nie
potrzeby indywidualnych oséb, jak i grupy jako
calodci.

Cel podopiecznego definiowany jest naj-
czesciej jako wypracowanie u siebie trwalej, wy-

miernej, pozytywnej zmiany, zaleznej od woli
- Przydatny jest tu system feedbacku, ktéry polega

i dzialania jednostki oraz znajdujacej si¢ w zakresie

jej mozliwoéci. Cel moze dotyczy¢ zaspokojenia
uswiadamianych potrzeb, wigza¢ sie z realizacja
- konstruktywnym (,,To zrobites zle, w taki sposob
- mozna to poprawi¢”), a nie oceniajagcym (,,Nie
. potrafisz wspSlpracowaé z innymi”, ,Jestes le-

jego pragnien, dazeniem do rozwoju. Moze takze
by¢ reakcja na zewnetrzne okolicznosci, pojawia-
jace sie wyzwania, zar6wno szanse, jak i trudnosci.

Istotna jest praca z mentorem nad dookresleniem
- nasze uczucia, nie podajac propozycji zmiany
- (»Denerwujesz mnie”, ,Nie mam ochoty z Toba
- pracowac”). Konstruktywny feedback odbierany
. jest jako udzielanie pomocy.

-podopieczny wazne jest zawigzanie kontraktu :

celow faktycznych, realistycznych i wypracowanie
mozliwych sposobdw ich osiggniecia.

Na poczatku pracy w parze mentor-

okreslajacego zasady i reguly obowigzujace obie
strony umowy, co eliminuje ewentualne nieporo-
zumienia (Kontrakt indywidualny, Czarno-biata
lista zachowan, Moja najlepsza oferta’s). W przy-
padku pracy nad formulowaniem celéw pomocne
moga by¢ narzedzia stosowane w pracy dorad-
czej i coachingowej (Model GROW", CARE",

16 L. T. Marciniak, S. Rogala-Marciniak, Coaching. Zbior
narzedzi wspierania rozwoju, Warszawa 2012.
17 Model GROW - nazwa pochodzi od pierwszych liter an-

gielskich stow: Goal (cel), Realisty (rzeczywistos¢), Options (opcje),
Will (wola). Opis dostgpny na stronach: http://www.educoaching.
pl/2011/06/model-grow-struktura-sesji-coachingowej.html [dostep:
10.08.2013]; http://www.ipri.com.pl/newsletter/listopad2009.pdf
[dostep: 10.08.2013]; http://www.alfabetsukcesu.pl/rozwoj-osobi-
sty/model-grow-uznana-technika-wzrostu-kompetencji/ [dostep:
10.08.2013].

18 Model CARE - nazwa pochodzi od pierwszych liter
angielskich stow: Concept (pomyst), Action (Dzialanie, Reflection
(refleksja), Evaluation (Ocena). Opis dostepny na stronie: http://
coaching4smart.wordpress.com/2013/01/03/model-sesji-coachingo-
wej-care/ [dostep: 10.08.2013].

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

- SMART" czy Arkusz hierarchii wartosci, Formu-
- larz skali zmiany, Arkusz wartosci zawodowych),
- dostepne i opisane w sieci. Warto, by — zwlasz-
- cza poczatkujacych mentoréw — wesprzeé zna-

jomoscig tych lub podobnych narzedzi. Ponad-

pozostaja one wpisane w obreb ogdlniejszych
celow, z jakimi podjete zostalo oddziatywanie

Obok wyznaczenia celéow istotne jest

- wskazanie procedur monitorowania ich osig-

gania, wiec systematyczna ocena ich realizacji.

na ocenie zachowania i dziatania, wazne jednak,
by byly to informacje zwrotne o charakterze

niwy”) czy ekspresyjnym, ktéry wyraza jedynie

Budowanie relacji

- Przedstawiciele instytucji realizujgcej dziatania
- mentoringowe z jednej strony wspdlpracuja
- i wspieraja mentoréw w ich relacji z podopiecz-
- nymi, sg wiec ich doradcami, z drugiej winni pa-
- mietad, ze sam mentor pelni funkcje doradcy dla
. swojego podopiecznego/swoich podopiecznych.
- Ponizsze uwagi dotyczace doradzania majg od-
- niesienia do obu tych sytuacji. Ze wzgledu na
- uniwersalno$¢ okredlenia ,klient” bedzie ono
- wykorzystywane w dalszym opisie i dla okresle-
" nia podopiecznego i (w pewnym sensie) mento-
ra w jego relacji z instytucja.

i 19 Model SMART - dotyczy sposobu formutowania celow;
: opis dostepny na stronach: http://sukcesikariera.pl/cele/2009/cele-

: -smart [dostep: 10.08.2013]. http://www.kluczdokariery.pl/twoja-
-kariera/rozwoj-osobisty/wyznaczanie-celow/art,2,jak-formulowac-
¢ -cele-metoda-smart.html [dostep: 10.08.2013].



4. Dynamika relacji
Alina Matlakiewicz

Osoby, ktére wspoélpracuja na zasadzie

doradztwa, powinny by¢ swiadome konieczno-
- zanie. Aktywno$¢ i odpowiedzialnos¢ lezy po

$ci przyjecia pewnych zalozen teoretycznych, na

bazie ktdrych nalezy rozwing¢ swdj whasny styl
doradzania. Dana koncepcja wyznacza postgpo-
- nie kary i nagrody, aby nakfoni¢ radzacego sie¢

wanie doradcy, determinuje sposob udzielania

porad. Na podstawie psychologicznych koncep-
cji osobowosci (behawiorystycznej, poznawczej,
© niczu poradnictwa dyrektywnego i dialogowego

humanistycznej) i wychodzac od teoretycznych

typow poradnictwa A. Kargulowej (poradnic-
two dyrektywne, dialogowe, liberalne), Bozena
Wojtasik okredlifa pie¢ modeli dzialalnosci do-

radcy: eksperta, informatora, konsultanta, opie-
kuna spolegliwego i leseferyste.

Jesli doradca bedzie postrzega¢ klienta
jako istote stabg, nieSwiadoma, wymagajaca po-
mocy, wowczas roztoczy nad nim opieke, trak-

tujac go jako osobe niesamodzielng, ktéra na-
lezy pokierowa¢ i kontrolowaé. Gdy natomiast :
- gotowych rozwigzan. Pelni role pomocnicza,
. wspierajacg, pobudzajaca, zaktadajac, ze czasa-
- mi czlowiek potrzebuje pozytywnie nastawia-
- nego stuchacza, przyjaznej osoby, ktéra pomoze
- w podjeciu decyzji. Typowym przedstawicielem

przyjmie stanowisko skupiajace si¢ na mocnych
stronach czltowieka, doradca bedzie raczej osoba
towarzyszaca, partnerem, przyjacielem. Zatem
przyjecie okreslonej koncepcji psychologicznej
cztowieka wigze sie z ksztaltowaniem zupelnie

odmiennych styléw doradzania, innych modeli :
- radca jest tym, ktéry nastawia sie na stuchanie,

dziatania doradcéw i radzacych si¢*. Co oczy-

wiste — sprawowania opieki nie mozna w istocie
- rzuca odpowiedzialnos¢ wyszukiwania rozwig-
- zan na radzacego si¢. Doradca stwarza pelng

U podstaw poradnictwa dyrektyw-
nego lezy koncepcja behawioralna czlowieka. :
W konsekwencji przyjecia tej teorii, zakladaja-
. go jest opiekun spolegliwy, okreslany réwniez

traktowac jako podstawy relacji mentoringowe;j.

cej stabo$¢ i niesamodzielno$¢ czlowieka, do-

radca podejmuje nastepujace dzialania: nakla- :
nianie, przekonywanie, stosowanie wzmocnien :
pozytywnych, ocenianie, dawanie wskazdwek,
wyklad, trening. Zatem ten typ poradnictwa
zaklada koniecznos¢ odgornej ingerencji, ktore
mozna okresli¢ jako sterowanie pozytywne po-
- modzielnym podmiotem przyjmujgcym posta-
- we badawcza wobec rzeczywistosci. Koncepcja
' ta zaklada, ze czlowiek jest ukladem przetwa-
" rzajacym informacje. Zachowanie jednostki
~ zalezy od informacji ptynacych z zewnatrz oraz
-z wewnatrz z tzw. struktur poznawczych. Do-
~ radca podchodzi do rzeczywistosci jak badacz,
- ktéry chce poznaé razem z klientem istniejaca
. rzeczywisto$¢. Stosunek miedzy doradcg i klien-

legajace na modyfikacji zachowan. Typowym
przedstawicielem tego doradztwa jest ekspert
— doradca narzucajacy, ktdry ,posiada wiedz¢’,
jest przeswiadczony o swoich kompetencjach
do udzielania porad. W zwiazku z tym steruje,
podajac mu gotowe rozwigzania. Doradca uwa-

20 Por. B. Wojtasik, Doradca zawodu. Studium teoretyczne z
zakresu poradoznawstwa, Wroctaw 1994.
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- za, ze potrafi trafnie zdiagnozowa¢ sytuacje ra-

dzacego sig, okresli¢ problem i znalez¢ rozwia-

stronie doradcy, radzacy sig jest bierny, poddaje
sie decyzjom eksperta, ktdry stosuje odpowied-

do podjecia decyzji zgodnie z oczekiwaniami
doradcy. Modelem doradcy lezagcym na pogra-

jest informator.

Na drugim biegunie kontinuum znajdu-

' je si¢ poradnictwo liberalne, ktére wywodzi sie
- z koncepcji humanistycznej czlowieka. Teoria
. ta stawia jednostke w centrum zainteresowania,
- koncentrujgc sie na jej potrzebach, zwracajac
- uwage na jej mocne strony, silnie akcentujac sa-
- mo$wiadomo$¢ i samosterowno$é. Tym samym

doradca liberalny pozostawia duza swobode ra-
dzacemu sig, nie jest sktonny do formulowania

poradnictwa liberalnego jest leseferysta. Do-

akceptuje radzacego sig, nie krytykuje go. Prze-

akceptacji atmosfere, pobudza radzacego si¢ do
poznania siebie i samoanalizy. Modelem po-
granicza poradnictwa liberalnego i dialogowe-

mianem starszego brata. Jest on doradcg akcep-
tujacym, cierpliwym, otwartym i cieptym.

Konsultant jest typowym przedstawi-
cielem poradnictwa dialogowego (psychologia
poznawcza). Wedlug tej teorii jednostka jest sa-
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tem powinien by¢ taki, jak pomigdzy bardziej -
i mniej doswiadczonym badaczem. Jest to zatem
relacja partnerska, doradca posiada jedynie :
wieksze kompetencje i doswiadczenie, co jednak
-« dane identyfikacyjne (wiek, stan cywilny, za-
rektywnego — ze narzuca czy podaje gotowe roz- -
wigzania. Wspolnie dochodzg do zdefiniowania
« dane dotyczace biologicznego i psychiczne-

nie oznacza - jak w przypadku poradnictwa dy-

problemu i znalezienia rozwigzania?'.

Poniewaz od doradcy wymaga sie bar- -
dzo dobrego przygotowania merytorycznego, -
to dajac pole do aktywnosci klienta — osoby
niedo$wiadczone w tej roli — czuja zupelnie
niestusznie pewien dyskomfort, zaktadajac ko-
niecznos¢ bycia ekspertem. Dorosli raczej chca

wspoélnego poszukiwania rozwigzan, partner-

boru. Preferowane s3 zatem modele porad-

»musisz...,  ,powinienes$...”),

o cud, skalowanie, aktywne stuchanie.

jak:

21 B. Wojtasik, op. cit., s. 55-61.

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

o+ okreslenie probleméw zyciowych (powodd
przyjscia, sytuacja, w jakiej znalazla si¢ oso-
ba itp.);

wod itd.);

go rozwoju osoby, informacje o jej proble-
mach zyciowych;

» sprecyzowanie oczekiwan radzacego sie*.

Bardziej precyzyjnie:

- 1. Wstep — wytworzenie przyjaznej atmosfery.
stwa, wsparcia, akceptacji dla wlasnego wy- :

- 2. Klaryfikacja - ustalenie powodéw spotka-
nictwa dialogowego i liberalnego. Chcac by¢
ekspertem, doradcy popelniaja szereg btedéw,
wéréd ktérych mozna wymieni¢ chociazby:
tendencj¢ do nadmiernego przejmowania ini- = 3. Strukturowanie — ustalenie warunkéw spo-
cjatywy, monologu, wykladu, dyrektywnego
stylu doradzania, niezaleznie od rodzaju pro-
blemu (stosowanie form wypowiedzi typu: :
narzucanie :
rozwigzan, niedopuszczanie do aktywnosci : 4. Eksploracja — gtéwnie na podstawie aktyw-
i dialogu klienta, wystepowanie w roli oso- :
by wszystko wiedzacej. Zdajac sobie sprawe
ztych stabosci, doradca powinien zwréci¢ uwage
na narzedzia, ktdre sprzyjaja przejéciu od mode-
lu poradnictwa dyrektywnego ku dialogowemu. . 5. Konsolidacja - gléwnie na podstawie aktyw-
Nalezg do nich: wlasciwie formutowane pytania, -

parafrazowanie, komplementowanie, pytanie

nia, powolanie si¢ na wczesniejsze spotka-
nia, ustalenia itp.

tkania, jasne zasady, otwartos$¢, zbudowanie
wiarygodnosci poprzez znalezienie wspol-
nych interesow.

nosci doradcy - zbieranie faktéw, diagno-
zowanie potrzeb, analizowanie problemoéw,
formutowanie celow.

nosci klienta — rozwazanie alternatywnych
rozwigzan przy wsparciu doradcy.

6. Planowanie.
Zadawanie pytan - jest bardzo wazng

umiejetnoscig doradcy. W poczatkowej fazie = 7 Zakonczenie - podsumowanie calej roz-
sytuacji doradczej pytania stuzg zebraniu pod-
stawowych informacji, ustaleniu, z jakiego ro- :
dzaju problemem mamy do czynienia. Jak uwa-
7aja J. Brzezinski i S. Kowalik, doradca powinien

opracowac sobie zestaw zagadnien, ktore nalezy nie konsolidacji - doradca, postugujac sie pyta-

omoéwic w trakcie rozmowy, czyli ogélny sche- . niami, a nie orzekaniem - zacheca radzacego sie

mat rozmowy. Poszczeglne jego punkty okre- 4o ho5zukiwaniarozwiazan,aktywizujego, razem

slajg tre$¢ pytan dotyczacych takich zagadnien,

mowy przez doradce, powtorzenie ustalen,
umodwienie si¢ na forme kontaktu.

Szczegolniewetapieeksploracji,anastep-

22 J. Brzezinski, S. Kowalik, Rozmowa psychologiczna, [w:]
: H. Sek (red.), Spoteczna psychologia kliniczna, Warszawa 2000, s.
©320-326.
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z nim testuje pojawiajace si¢ propozycje. Pytania
przyczyniaja sie do porzadkowania informacji
i wyjasniania niejasnosci.

wiednio sformulowane: nalezy unikaé pytan
rozstrzygniec, a zadawa¢ pytania dopelnienia,
ktére maja charakter pytan otwartych - daja
szanse¢ swobodnego wypowiadania si¢ radzace-

go sie. Aby zacheci¢ radzacego sie do wspélnego
poszukiwania rozwiazan mozna postuzy¢ sie py-
taniami typu: Kiedy my$lala Pani o rozwigzaniu
tego problemu, to jakie propozycje brata Pani
pod uwage? Jakie widzi Pani mozliwo$ci zmiany
~ ter konkretny, odwolujacy sie do dzialan i naby-
- tych umiejetnosci, np. lepiej: ,,Zauwazylam, ze
- uwzglednita Pani moje ostatnie uwagi i zaczela
- nadzorowa¢ odrabianie lekcji syna”; anizeli: ,Wi-
- dze, 7e sie Pani stara” (nalezy powiedzie¢, w czym).
« pytan rozpoczynajacych sie od stowa ,dla- -
czego’, poniewaz wymaga od osoby interpre-
tacji, na ktérg moze nie jest jeszcze gotowa.
Jest to pytanie o przyczyny, ktore na ogot
- wykorzysta¢ doradca, aby umie¢ okaza¢ przychyl-
. ne nastawienie do radzacego sie:
« zadawania kilku pytan jednoczesnie — wpro-
wadza to chaos, radzacy odpowiada zazwy-

tej sytuacji?

Z duza ostroznos$cia nalezy podchodzi¢
do:

moga by¢ dopiero odkrywane®;

czaj tylko na jedno z nich;

o pytan, ktore sugeruja oczekiwang odpo-
wiedz: ,Chcial Pan o tym powiedzie¢ zonie,

prawda?”;

« pytan oceniajagcych: Doradca: ,jest Pani :
panng i nie ma dzieci?” Radzaca sie: ,mam '
dzieci”. Jest to przyklad niezrecznego sfor-
mutowania pytania z niekorzystnymi konse-
kwencjami dla budujacej sie w trakcie roz-

- okazywaé szczere zainteresowanie, u$miechaé

. sie, nie zapomina¢ ich imion i nazwisk, by¢ do-

+ uzywania niezrozumialych, zbyt trudnych

- sie wazny®.

mowy atmosfery i relacji;

ZWTOtOwW.

Parafrazowanie - stuzy wywolywaniu informa- :
¢ji zwrotnej u rozmoéwcy. Pozwala sprawdzié, :
czy dobrze zrozumieliSmy wypowiedz lub czy :

23 B. Wojtasik, Warsztat doradcy zawodu. Aspekty pedago-
giczno-psychologiczne, Warszawa 1997, s. 156.
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- zapamietaliSmy wszystkie jej szczegoly. Para-
. fraza polega na odtworzeniu wlasnymi stowami
- mysli i uczug, jakie wyrazita druga osoba, bez
- powtarzania jej sformutowan, np. ,Czyli jesli
Zadawane pytania powinny by¢ odpo-
- blem polega na..”, dzieki czemu uzyskujemy po-
- twierdzenie lub zaprzeczenie pewnej hipotezy,
- ktorg sobie postawili$my, stuchajac wypowiedzi
' radzacego sie. Kilka przydatnych zwrotéw sto-

dobrze Panig zrozumiatam, to Pani gléwny pro-

sowania parafrazy: ,Wydaje si¢ Pani, ze..., ,My-
8li Pani, ze..”, ,Czasami ma Pani wrazenie, ze...”
~Czuje Pani, ze..” itp.*.

Komplementowanie - powinno mie¢ charak-

Wazne jest, aby doradca zdawal sobie sprawe, ze
wigkszo$¢ radzacych oczekuje w roli pomagajace-
go osoby przyjaznej, sympatycznej i opanowane;j.
D. Carnegie sformutowal wskazéwki, ktére moze

« nie krytykuj, nie potepiaj, nie pouczaj (za-
miast krytykowac, sprébuj zrozumiec);

e Szczerze i uczciwie wyrazaj swoje uznanie
(poczucie waznosci jest dla ludzi niestycha-
nie wazne);

o wzbudz w innych szczere checi (nalezy lu-
dziom uzmystowi¢, czego chca i pokazywac,

jak to moga osiagnac).

Ponadto twierdzi on, ze ludziom nalezy

brym stuchaczem, sprawia¢, aby rozméwca czul

Pytanie o cud to technika zaczerpnieta z krot-
koterminowej Terapii Skoncentrowanej na Roz-

- 24 Tbidem, 5. 72.
i 25 D. Karnegie, Jak zdoby¢ przyjaciot i zjedna¢ sobie ludzi,
© Warszawa 1994, s. 29-78, za: B. Wojtasik, Warsztat..., op. cit., s. 142.
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wigzaniach. W prosty sposéb daje klientowi :
mozliwo$¢ uswiadomienia sobie swoich celéw, :
pragnien, istotnych kwestii. Prosimy, aby osoba

wyobrazita sobie, ze kiedy spala, wydarzyt sig

wydarzyt si¢ cud?”

mozliwo$¢ ulokowania swojego problemu na
skali, wskazanie zmian, ktére moga nastapi¢
dzigki podjetym dzialaniom. Prosimy, aby na

by musialo si¢ wydarzy¢, zeby znalazl si¢ wyzej,
stanowi to przyczynek do dalszej rozmowy.

mowié; rezygnacja ze stylu egocentrycznego
- wyeliminowanie hataséw zewnetrznych i we-
ze jest stuchany z zainteresowaniem: np. wypo-

ze sygnalow niewerbalnych: kontakt wzrokowy,
zwrocenie sie w strone mdowiacego.

Jak zauwaza L. Mellibruda?, ludzie re-
prezentujg dwa sposoby myslenia o udzielaniu
pomocy. Pierwszy - cze¢sciej stosowany — nazwat
»pomaganiem w usuwaniu zla”. Doradca dostar-
cza gotowe rozwigzania probleméw, zakladajac
bezradno$¢ radzacego si¢, doprowadzajac nie-
kiedy do uksztaltowania postawy roszczeniowe;j.
Sporadycznie stosowanie tego typu pomocy jest
uzasadnione, niemniej jest ono naduzywane.
Drugi model to ,pomaganie we wzroscie i roz-
woju”. Na tym sposobie pomocy powinni skon-
centrowa¢ si¢ nauczyciele-doradcy, wspierajac

26 L. Mellibruda, Ja-Ty-My. Psychologiczne mozliwosci ulep-
szania kontaktéw miedzyludzkich, Warszawa 2003.

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

przechodzenia przez kryzysy i napiecia w do-
rostosci na zasadzie dezintegracji pozytywnej
- tylko samodzielnie przepracowany, przezyty

- problem i podjete decyzje zyciowe przyczyniaja
cud, ktéry spowoduje, ze wszystkie jej problemy
znikng. Nastepnie doradca zadaje pytanie: ,,Po
czym Pani/Pan pozna po przebudzeniu sie, ze

sie do rozwoju jednostki.

Ptaszczyzny i etapy rozwoju relacji

Przedstawiona ponizej koncepcja K. W. Vopela
Skalowanie - technika, ktéra daje klientowi

charakteryzuje proces idealnego rozwoju grupo-

- wego”, ktéry mozna takze rozpoznaé w relacji
- w diadzie. Kazdy etap jest rozpatrywany z per-
- spektywy dwéch plaszczyzn: realizacji zadania
skali 7-stopniowej (gdzie 1 oznacza Zle, a 7 naj-
lepiej) klient okreslil swoje nastawienie do..., :
samopoczucie, stan, w jakim sie znajduje. Pyta-
my, dlaczego ulokowal siebie na tej pozycji, co

i struktury spolecznej. Plaszczyzna realizacji za-
dania obejmuje prace nad zadaniem grupowym
(takze w diadzie) i wytrwale realizuje postawio-
ne cele. Zmiany w zakresie struktury spolecznej

wiaza si¢ z tym, Ze grupa czy para opiera si¢ na
- zaleznoéciach zwigzanych z pelnionymi rolami
- spotecznymi i realizowanymi zadaniami. Podej-
Aktywne stluchanie, ktére opiera si¢ na na-
stepujacych zasadach: wiecej stucha¢, mniej
. pie.

w komunikacji; petna koncentracja na kliencie :

. Etapy te w odniesieniu do grupy to:
wnetrznych; dostarczanie rozméwcy sygnaléw, :

. 1: Orientacja

wiedzi typu ,hm, hm’, ,,tak’, ,,rozumiem’, a tak- :

W momencie wchodzenia w grupe uczestni-
- ¢y maja réznorodne oczekiwania dotyczace
- tego, jak bedzie funkcjonowaé grupa. Kazdy
- z nich wnosi swoja indywidualng historie, swo-
- je doswiadczenia z poprzednich grup. Przez ich
- pryzmat osoba postrzega grupe, a wszelkie sy-
- gnaly wysylane przez jej uczestnikoéw i otocze-
. nie ocenia jako pozytywne lub zagrazajace. Na
- etapie poczatkowym dla czlonkéw grupy istot-
. ne jest zyskanie przynaleznosci do grupy. Tylko
- niektorzy, chcge zredukowaé swoja niepewnosé,
. starajg sie kontrolowac sytuacje, wiekszo$¢ prze-
- jawia zachowania defensywne, raczej biernie
. obserwujac, co moze ich spotkac. Starajg sie zo-
- rientowad, jakie reguly gry obowiazuja w grupie.
radzacego, dajac mu potwierdzenie jego warto-
éci i zaufanie we whasne mozliwosci. Tego typu

. .. . . . wazautorka tekstu uwaza, ze mozna jg odnosi¢ réwniez do sytuacji
dziatanie jest uzasadnione z punktu widzenia i rozwoju relacji indywidualnej, co zostalo oméwione ponizej. Inng
© ciekawg teorie opracowal M. Woodcock, ktéry wyodrebnit cztery

: etapy rozwoju grupy: zesp6l niedojrzaly, eksperymentujacy, skon-

solidowany i dojrzaly. Por. M. Woodcock, Podrecznik doskonalenia
i pracy zespotowej, Radom 2000, s. 21-26.

mowane przez cztonkéw interakcje wplywaja na
sposob funkcjonowania i samopoczucie w gru-

27 Do prezentacji wybrano koncepcje K. W. Vopela, ponie-
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Cztonkowie zespolu wstepnie oceniajg innych, :
przypinajac jej uczestnikom etykiety (pewny
W zakresie zadania grupowego mozna zauwa-
- zy¢ niezgodno$¢ pomiedzy realizacja zadania
- grupowego a wiasnymi aspiracjami jednostki.

W zakresie wypelniania zadania gru-
powego w fazie orientacji dopiero po pewnym
czasie cztonkowie grupy sa w stanie zorientowac
sie co do zadan, ktére grupa realizuje i metod, za
pomocg ktérych bedzie wykonywane zadanie.
W zakresie struktury spolecznej w fazie orien-
tacji uczestnicy zespolu starajg sie dowiedzie¢,

siebie, atrakcyjna, niedowarto$ciowany, intelek-
tualista, egocentryk itp.)*.

jakie sposoby zachowania w stosunkach inter-
jakie normy i warto$ci w niej dominuja.
2: Konfrontacja i konflikt

Na drugim etapie czlonkowie grupy znajg sie

juz lepiej i zaczynaja sie zachowywacé w sposob
bardziej naturalny, pokazujac swoje prawdziwe
oblicze. Porzucane s3 stereotypowe poglady na
temat pozostatych uczestnikéw zespolu, z kolei
zachowania wielu 0s6b budzg niepokéj i poszu-
- by rzadko przerywaja sobie, uczestnicy cenia so-
- bie humor, okazywane s3 uczucia serdecznosci,

kiwania podgrupy, ktéra zapewni na nowo jed-
nostce poczucie bezpieczenstwa. W konsekwen-

cji tworzg sie kliki, ktére powstaja na zasadzie :
podobienstwa pogladéw i zachowan. Czeiciej
- ktére mogltyby wywola¢ konflikt. Przy wykony-
- waniu zadania ucieka si¢ od probleméw, zagad-

dochodzi do konfliktéw i przejawéw wrogosci,
takze w stosunku do prowadzacego. W ogéle

okazywanych jest wiecej uczu¢, réwniez tych
- w tyl, jesli chodzi o rozwéj grupy, poniewaz
. w rezultacie troski o zachowanie spokoju zwigk-

W trakcie dyskusji nad waznymi zagad-
nieniami grupa czesto dzieli sie na dwa obozy.
Wiecej jest checi przeforsowania wlasnego zda- :
nia anizeli racjonalizmu i faktycznej proby zna-
lezienia optymalnego rozwigzania zadania. Na :
tym etapie wielu uczestnikéw nie jest jeszcze
gotowych do podejmowania faktycznych zadan
zespolowych, skupiajac si¢ raczej na zdobyciu
okreslonej pozycji w grupie lub wykonujgc ma-
- nowoscig na tym etapie rozwoju grupy. W za-
kresie struktury spolecznej zespdt jawi si¢ jako
W zakresie struktury spolecznej do-
konfliktu ~ wewnatrzgrupowego. :
Uczestnicy, starajac broni¢ swojego terytorium, :
. jedynie pozytywnych emocji. Brak konfrontacji
- prowadzi do nowych napie¢. W zakresie zada-

serdecznych, wiecej jest okazji do $miechu.

newry obronne.

chodzi do

28 K. W. Vopel, op. cit., s. 128-129.

81

zachowuja si¢ agresywnie. Bardzo czgsto docho-
dzi do konfliktéw, réwniez w trakcie dyskusji.

Grupa nie moze osiggnac jednomyslnosci, kon-
flikty sa nieodlacznym elementem realizacji za-
dania grupowego.

3: Konsensus, wspolpraca i kompromis

Poniewaz czlonkowie s3 zmeczeni walkg o pozy-

- ¢je, przejawianiem negatywnych uczu¢ i wielo-
personalnych sa mozliwe do zaakceptowania, :

$cig konfliktéw, ktore mialy miejsce w poprzed-

. niej fazie, nastepuje wyciszenie i wkroczenie
- w faze wzajemnej akceptacji. Na tym etapie
. przewazaja uczucia pozytywne, przyjacielskie,
. pojawia sie tolerancja nawet dla zachowan od-
* biegajacych od przyjetych norm. To odstapienie

od rywalizacji powoduje, ze przynaleznos¢ do
grupy sprawia przyjemno$¢. Odmienno$¢ in-
nych nie jest postrzegana jako niebezpieczna,
ale stuzaca dobru grupy. Kazdemu wolno otwar-
cie wyrazi¢ swoje zdanie, w trakcie dyskusji oso-

przyjazni, szacunku. Jednak ta orientacja na ak-
ceptacje sprawia, ze zaczyna si¢ unikac tematow,

nien, ktére moglyby kogo$ urazi¢. Jest to krok

sza si¢ dystans pomiedzy cztonkami grupy. Stab-
nie sita integracji zespotu, spada jego atrakcyj-
no$¢, gdyz czlonkowie nie pozwalajg sobie na
pelna otwarto$¢ i szczero$¢ w zachowaniach.
Ten kompromis i rzadko przejawiana rywaliza-
cja przyczyniaja si¢ do poczucia jatowosci pracy
i jej nizszej wydajnosci.

Zatem mamy do czynienia z dwubiegu-
atrakcyjny, daje poczucie akceptacji. Widoczne

jest, ze cztonkowie dobrze czujg sie ze soba. Jed-
nak pojawia si¢ stan przesycenia przejawianiem
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nia grupowego dominuja konsensus i wspolpra-

ne efekty i prowadza do oci¢zaloéci w pracy.

4: Integracja osobistych potrzeb i wymagan
stawianych przez zadanie grupowe

W tej fazie zespot moze osiagnac i zatrzymac sie

na poziomie linearnego modelu rozwoju grupo-
wego lub — co wymaga dodatkowych wysitkow
- przejé¢ do cyklicznego rozwoju. W pierwszym
modelu potencjat i wysitki jednostek maja stuzy¢
. powinna obecnie przynosi¢ owoce dla celéow

realizacji zadania grupowego. Energia grupy jest

zuzywana prawie wylacznie do pracy, a tylko jej
minimalna czgstka stara si¢ znalez¢ odpowiedz
na pytanie, jak mozna zaspokoi¢ psychospo- :
leczne potrzeby uczestnikéw. Dla podniesienia
efektywnoéci pracy grupy ustalane s3 standardy
zachowan i wprowadzane rygorystyczne kon-
trole. Ten technokratyczny sposéb postepowa-
nia gwarantuje w niektérych okoliczno$ciach
lepsza wydajno$¢ pracy. Jednak ignoruje on
glebsze problemy w relacjach pomiedzy uczest-
nikami, ktére wcze$niej doprowadzity do spad-
ku efektywnosci pracy. W przypadku dgzenia do :
przejécia na wyzszy — cykliczny model rozwoju :
— konieczne sg gruntowne przewarto$ciowania :
i przepracowanie dlugo nieujawnionych kon-
fliktéw. Na nowo muszg zosta¢ przeanalizowane
style pracy, petnione role, metody wspotpracy,
sposoby dochodzenia do rozwigzania zadania, :
- 2. Na etapie konfrontacji dochodzi do faktycz-

cele i sposoby postepowania.

Grupa powinna réwniez odpowiedzie¢
sobie na pytanie, na ile szczera moze by¢ kazda
osoba i ile potrzebuje osobistej intymnosci, po-
mimo bycia w zespole. Ponadto nalezy na nowo
zastanowi¢ si¢ nad podzialem pracy, dostrzega-
jac jednostki o specjalnych zdolnosciach, ktére
- 3. W przypadku przejécia do etapu konsensu-
Grupa, ktéra podejmuje trud dalszego rozwo-
ju, staje si¢ coraz bardziej dojrzata, potrafi kon-
struktywnie radzi¢ sobie ze swoimi problemami. -
Nie ma tu jednak mowy o stadium konicowym,

pewne zadania moga wykona¢ samodzielnie.

wolnym od konfliktow i problemoéw.

W zakresie struktury spolecznej praw-
dopodobne s3g dwie mozliwoséci. Grupy techno- :

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

- kratycznie zorientowane uwazaja swoj psycho-
ca. Zachowania o charakterze kompromisowym
i limitowanie rywalizacji ograniczaja uzyskiwa- -
- szajac indywidualne potrzeby uczestnikéw lub
- podporzadkowujac je wdrozeniu zadania. Gru-
Py zorientowane na proces pojmuja rozwoj ze-
- spolu jako cykliczny otwarty proces, w ktérym
~ stale pojawiaja sie wazne tematy i problemy.
- W zakresie zadania grupowego rézne jest po-

spoleczny rozwoj za zakonczony. Silnie skupiaja
sie na realizacji zadania grupowego, pomniej-

dejscie do wypracowania rozwigzan. Grupy
o orientacji technokratycznej wychodza z za-
tozenia, Ze energia, ktdéra czeSciowo zostala za-
inwestowana w rozwoj struktury spotecznej,

zadania grupowego. Grupy zorientowane na
rozwoj cykliczny po$wiecaja rozwojowi psycho-
spolecznemu w dalszym ciggu duzg ilo$¢ ener-
gii, zakladajac, ze dzigki temu poprawi si¢ jakos$¢
i oryginalno$¢ realizacji zadania®.

Wyodrebnione przez K. W. Vopela etapy
rozwoju zespotu mozna analogicznie odnie$¢ do
dynamiki budowania relacji indywidualne;j:

1. Na etapie orientacji osoby zapoznaja si¢ ze
sobg, starajg si¢ wzajemnie oceni¢, testuja
wlasne poglady, obserwuja zachowania, przy
jednoczesnym zakladaniu maski, manipulo-
waniu wlasnym wizerunkiem i zachowania-
mi w celu zyskania akceptacji (jesli relacja
ma mie¢ charakter pozytywny).

nego wzajemnego poznania, bardziej reali-
stycznego spojrzenia, w konsekwencji czego
dochodzi do konfliktéw, ktore moga mie¢
charakter konstruktywny (wzajemne zmia-
ny) lub destrukcyjny, niszczacy (niekiedy na
tym etapie relacja zostaje zakonczona).

su i wspodlpracy uczestnicy relacji ucza si¢
bardziej swiadomie postgpowac wobec part-
nera, co wigze si¢ z jednej strony z wigksza
satysfakcja z relacji, z drugiej strony moze
dochodzi¢ do jej splycenia, jesli pewne te-
maty stanowia obszary tabu.

29 K. W. Vopel, op. cit., s. 126-135.
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4. Na etapie cyklicznego rozwoju mozna do-
strzegaé elementy dojrzatosci relacji, z wig-
czeniem cigglych zmian, pracy nad relacja, -
umiejetnoséci radzenia sobie w momentach
rozwojowych i kryzysowych. Istnieje mozli- -
wos¢ linearnego rozwoju, ktéry mozna scha-
rakteryzowaé jako technokratyczny. Relacja -
jest wowczas podtrzymywana w celu realiza-
cji okreslonego zadania, natomiast rezygnu-
je sie lub marginalnie traktuje spoteczny wy-
miar relacji (np. klient-podopieczny, gdzie
relacje s3 nieprzyjazne, jednak koncentruja :
sie na formalnych aspektach; wspdlpracow-
nicy, ktérzy wspélnie realizuja zadanie, cho¢
nie darzg siebie sympatig; zwigzek, ktéry ist-
nieje ze wzgledéw formalnych, finansowych,
niekiedy z obowigzku wychowania dzieci :

itp.).

Monitorujgc relacje mentorskie, nalezy
pamietaé, ze ich charakter bedzie sie zmienial :
w zaleznosci od etapu, na jakim znajduje sie re- :
lacja i ze w przypadku kryzysu z ,.etapu konfron- :
tacji i kryzysu” mentorowi najprawdopodobniej
potrzebne bedzie wsparcie albo przy podtrzy- :
maniu zaangazowania i budowania relacji az
do przezwyciezenia kryzysu, albo przy podjeciu
-« Konflikty miedzyorganizacyjne, ktore wy-
przypadku niezbedne bedzie takze zapropono- :
wanie rozwigzania i kolejnych dzialan obu stro- :

decyzji o zakonczeniu relacji. W tym ostatnim

nom relacji.

Konflikty i ich wptyw na relacje
Konflikty sa nieodiacznym elementem funk-
cjonowania wsrdd innych ludzi. Istnieja wérdéd
nich takie, ktore sg destrukcyjne dla relacji osob
w nich uczestniczacych, pozostawiajac po sobie

funkcjach konfliktow, ktére dajg szanse lepszego

dzaja do wigkszej efektywnosci w pracy.

Mozemy wyodrebni¢ kilka rodzajéw konfliktow:

o Konflikty indywidualne, ktére jednostka ma

sama ze SOb%' Jest to Wynlk J€) niezadowole- ©30 A. W. Nocun, J. Szmagalski, Podstawowe umiejetnosci

nia z siebie, frustracji z powodu niezaspoko- -
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jonych potrzeb czy niezrealizowanych celow.
Konflikty moga si¢ réwniez wigza¢ z trudno-
$ciami w podejmowaniu decyzji lub rozczaro-
waniem i pretensjami z powodu ztych decyzji.
W konsekwencji osoba ma zanizone poczucie
wlasnej wartosci. Nie potrafigc samodzielnie
poradzi¢ sobie z wewnetrznymi konfliktami,
z samym sobg, jednostka jest jednoczesnie
trudnym czlonkiem grupy: wycofujacym sie,
szukajacym dowarto$ciowania czy agresyw-
nym.

o Konflikty interpersonalne, maja miejsce
migdzy osobami, ktére majg odmienne punk-
ty widzenia, poglady, cele, priorytety itp. Bar-
dzo czesto do konfliktéw dochodzi pomiedzy
prowadzacym grupe a jej czlonkiem, ponie-
waz kazda z tych os6b ma odmienne cele,
dazenia, sposoby rozwigzywania problemodw,
natomiast sytuacja wymusza kontakt, nawet
jesli danej osoby sie nie akceptuje.

« Konflikty miedzygrupowe zdarzaja si¢ po-
miedzy réznymi grupami funkcjonujacymi
w ramach jednej instytucji badz organiza-
Cji.

stepuja pomiedzy réznymi organizacjami czy
instytucjami, ktorych interesy sa sprzeczne:
np. hipermarkety i mate sklepy; uczelnie pry-
watne i panstwowe™.

Konflikty postrzega si¢ bardzo czesto

- jednowymiarowo, jako co$, co przynosi straty,
- powoduje przykros¢, cierpienie, niepotrzebne
. zuzycie energii, poczucie rozbicia wewnetrzne-
- go. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze konflikty
poczucie niesprawiedliwosci, gorycz, niesmak
czy nieche¢. Rzadziej méwi sie o pozytywnych
-« motywacyjng — w przypadku pojawienia sie
zrozumienia innych, budowania zwigzku, pobu-

moga pelnic¢ réwniez funkcje pozytywna:

konfliktu w wielu przypadkach pobudza to
do aktywnosci zaréwno jednostke, jak i calg
grupe. Wspolzawodnictwo i rywalizacja
zmusza do wytezenia wysitku, mobilizuje do
lepszego dzialania;

w pracy socjalnej i ich ksztatcenie, Warszawa 1998, s. 116-117.
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o innowacyjng - konflikt sprzyja wzrostowi
- dzie generalnie maja tendencje do stosowania
- wypowiedzi typu TY: ,,Bo Ty to zawsze..., cia-
-~ gle..., nigdy...,” ktére jest oskarzajace, na do-
« identyfikacyjna, czyli samou$wiadamiajgca
- Wypowiedz taka atakuje i stawia w zlym §wie-
- tle partnera i wybiela osobe wypowiadajacy sie.
W konsekwencji wywotuje podobne zacho-
- wanie i wypowiedz - o charakterze rywaliza-
- cyjnym, w my$l zasady ,agresja rodzi agresje”.
- Analiza sytuacji konfliktowych wskazuje na
. fakt, ze korzystniejsze jest stosowanie komu-
- nikatu typu JA: ,Czuje sie..., Jestem..., Mysla-

inicjatywy, pomystowosci, inwencji tworczej
skierowanej na rozwigzanie problemu;

— konflikt zmusza do zastanowienia si¢ nad
sobg, analizy wlasnego postepowania, prze-
analizowania bledéw, wyciagniecia wnio-
skow, checi zmiany.

Gdy dojdzie do sytuacji konfliktowej,
ludzie majg sklonnosé¢ do zachowania si¢ w pe-
wien okreslony sposdb, wedlug schematu, kto-

rego wyuczyli si¢ i ktéry ulegl utrwaleniu na °
bazie wieloletnich doswiadczen, siegajacych -
nawet okresu dziecinistwa. Niektérzy przyjmuja -
- Istnieje wowczas wigksze prawdopodobien-

strategie obrony przez atak, zachowujac si¢ agre-
sywnie, pragng wywota¢ ulegto$¢ lub wycofanie
sie drugiej strony. Sg to zachowania o charakte-

rze rywalizacyjnym, gdy jedna strona wygrywa

kosztem innej. Niektorzy z kolei zachowuja sie
w sposob ulegly, poniewaz majg silng tendencje
do wspolpracy. Osoby reprezentujace reakcje
akomodacyjne sg gotowe zmieni¢ swoje pogla-
dy nie ze wzgledu na racj¢ drugiej strony, ale
po to, aby zyskac aprobate lub zachowa¢ z nig
dobre relacje. Staba asertywnos¢ i staba koope-
ratywnos¢ sprzyjaja wystapieniu zachowan uni-

sktonne ustgpi¢ bez walki i przyzna¢ peing ko-
rzy$¢ drugiej stronie (,dla swietego spokoju”).
Inni celowo stosuja technike podkladania sie
- $wiadomie ustepujac w danej sytuacji (czgsto

pozycje w kolejnym konflikcie®'.

moze wykorzysta¢ technike zmiany rdl, po to,
aby uczestnicy konfliktu lepiej dostrzegli od-
mienne punkty widzenia. Dwie osoby, ktore
maja problemy ze zrozumieniem siebie nawza-
jem, tworza pare i rozmawiajg ze sobg ok. 10 mi-
nut, wchodzac w role drugiej strony konfliktu*.
Pomocne moze by¢ réwniez Cwiczenie kon-
struktywnego rozwiazywania konfliktow™.

31 A. W. Nocun, J. Szmagalski, op. cit., s. 123-127.

32 Wiecej propozycji zob. K. W. Vopel, Umiejetnosé wspot-
pracy w grupach. Zabawy i improwizacje, cz. 1 i 2, Kielce 2002.

33 Cwiczenie to bazuje na udzielaniu odpowiedzi na pytania

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

W konfliktach interpersonalnych lu-

datek z tendencja do nadmiernej generalizacji.

tem, ze..., Uwazam, ze...”, ktore przedstawiaja
nasz punkt widzenia, nasze uczucia bez ele-
mentu ataku i naruszania terytorium partnera.

stwo, ze nie urazimy drugiej strony konfliktu

i uzyskamy wyjasnienie dotyczace okreslonego

zagadnienia®.

. typu: Jak okreslitby$ problem miedzy sobg a tym drugim cztowie-
. kiem? Jak tamten cztowiek by go okreglil? Ktdre z Twoich zachowan
© przyczynia sie do konfliktu? Ktére z jego zachowan przyczynia sie
¢ do konfliktu? W jakiej sytuacji pojawiaja si¢ te zachowania? Jakie
jest mozliwe najwezsze ujecie problemu? Jakie sg obszary niezgod-
¢ nosci i réznic? Jakie sg obszary wspolne? Ktére z zachowan tamtego
: cztowieka sg dla Ciebie nie do przyjecia? Ktére z Twoich zachowan
. sg dla niego nie do przyjecia? Jakie zdarzenia wywotaly konflikt? Co
© musisz zrobi¢ dla rozwigzania konfliktu? Co partner musi zrobi¢ dla
: rozwigzania konfliktu? Jakie s3 wspélne cele, przy osiaganiu ktérych
kowych typu ucieczka, ulegtos¢. Osoby takie sg :
i ich mocnych stron méglbys uzy¢ do rozwiazania konfliktu? Jakich
¢ swoich mocnych stron méglby uzy¢ Twéj partner? Po czym poznacie
: oboje, ze konflikt jest rozwigzany? Por. J. Sobczak-Matysiak, Psycho-
. logia kontaktu z klientem, Poznan 1998, s. 45.
L34 Przykladowa sytuacja: Anna wraca zme¢czona do domu
po wielogodzinnej pracy. Przed wyjsciem udalo jej sie sprzatna¢

ioi 3 i iol o ¢ mieszkanie. Dwojka dzieci pozostawata pod jej nieobecnos¢ pod
MNIE)Sze] Wagl) po to, bY miec kOI‘ZYStl’lle] S23 opiekg meza. Zathaje mieszll:()anie w nielar(’izie,) (izieci rZucajg inJQ na
i szyje, proszac o co$ do jedzenia, poniewaz sg glodne. Poirytowana
: wchodzi do pokoju i:
.. ) ) : Wypowiedz typu TY: Jak tu lada. Tylko Cie zostawi¢ z nimi, to
A sytuacji kOl’lﬂlktOWC] ProwadZ%CY Zazvlzze doprot\rladzicie mieszl:?r’lgie do ru)i,ny. Czy Ty nigdy nie mozesz
i cho¢ troche posprzataé przed moim przyjsciem? (generalizacje,
obwinianie) Na dodatek nie mogte$ zadba¢, zeby nie byly glodne?
i Odpowiedz meza: A Ty myslisz, Ze siedzialem sobie z zalozonymi
: rekoma? (atak) Jak jeste$ taka niezadowolona, to nastepnym razem
. zaplaé opiekunce, moze ona bedzie w stanie spetni¢ Twoje nadmier-
. ne oczekiwania (zlosliwa uwaga), bo ja wiecej nie zamierzam sie
i poswiecaé (grozba).
 Wypowiedz typu JA: Jaka jestem zmeczona. Myslatam, ze jak wréce
po tylu godzinach, to dostang¢ goracej herbaty. Jestem zaskoczona
¢ tym balaganem, bo przed wyjsciem sprzatnetam (komunikat neu-
. tralny, przedstawiajacy samopoczucie kobiety). Odpowiedz meza:
:© Wiem, ze jest batagan, ale nie zdazytem posprzataé. Pojechaliémy na
i festyn rodzinny do parku i dzieci tak sie dobrze bawily na $wiezym
: powietrzu, ze szkoda byto wraca¢ szybciej do domu (nie zostat ura-
© Zony, wiec wyjasnia). W konsekwencji takiego dialogu moze nastapic
podzial rél: ,,zatem ty posprzatasz, ja cos przygotuje do zjedzenia
¢ irazem usigdziemy do kolacji”).

moglibyscie wspotpracowaé dla rozwigzania konfliktu? Jakich swo-
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przydatny w rozwigzywaniu konfliktéw inter-

angielskich stéw, ktére charakteryzuja kazdy
z etapéw rozwigzania konfliktu. Dla lepszego
zrozumienia P. Zimbardo podaje dwa przykta-
dy: konfliktu zony z mezem, ktéry krytykuje ja
przy innych oraz konfliktu klientki i mechanika
samochodowego, ktory za drogo wycenil ustuge:

D - describe - OPISZ zachowanie, ktére nie

podoba Ci sie (mozliwie doktadnie, konkretnie
i obiektywnie);

,Ostatnio trzy razy spotkaliémy sie z in-

nymi ludzmi i za kazdym razem skrytykowales
mnie w ich obecnosci”

E - express - WYRAZ, co czujesz i myélisz na
komunikatem typu JA);

»Czuje sie upokorzona i dotknieta”.
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W swojej ksigzce o nieSmiatoéci psy- : S - specify - UKONKRETNIJ: domagaj si¢ in-
cholog spofeczny P. G. Zimbardo wérod tech-
nik usprawniania interakcji miedzyludzkich

przedstawia Scenariusz DESC, ktéry moze by¢

nego, konkretnego zachowania;

»Chcialabym, zebys przestal mnie kryty-

- kowaé, inaczej za kazdym razem gdy zaczniesz,
personalnych w réznych dziedzinach zycia co-
dziennego. Nazwa pochodzi od pierwszych liter
- C - consequences - SKUTKI: w sposéb prosty
- 1 konkretny poinformuj, jaka nagrode przewi-
- dujesz za zmiane¢ zachowania. Czasami trzeba
- jednak okresli¢ negatywne konsekwencje (kara)
- w przypadku niedostosowania si¢ do naszych
- oczekiwan.

4 . 2
zwroce Ci uwage”

»Jesli przestaniesz mnie krytykowac,

bede czula si¢ o wiele lepiej. W nagrode upieke
- Ci Twoja ulubiong szarlotke™.

Najwazniejszym atutem w rozwigzywa-

- niu konfliktéw s3 umiejetnoéci komunikacyjne.
- Kazda osoba, ktdrej praca opiera si¢ na kontak-
- tach interpersonalnych (z podwtadnymi, klien-
- tami, wspotpracownikami), powinna $wiado-
temat danego zachowania (nalezy postuzy¢ sie -

mie dazy¢ do ustawicznego rozwijania swoich

- umiejetnosci porozumiewania sie.

35 P. G. Zimbardo, Niesmiatos¢. Co to jest? Jak sobie z nig
. radzi¢?, Warszawa 2013.






Mentoring nie nalezy do latwych metod od- :
. bie, poniewaz zdecydowanie instytucja powin-

dziatywania - zaréwno ze wzgledu na wysokie

wymagania, jakie stawia przed obiema strona-
mi relacji, jak i ze wzgledu na trudnosci, jakie
sprawia instytucjom. Przede wszystkim wyma-
ga oddania czesci kontroli nad oddziatywaniem
bezposrednio mentorowi, ktéry zwykle nie jest
pracownikiem instytucji, ale osobg z zewnatrz,
-~ jest nierozerwalnie zwigzany ze spoleczenstwem.
- Réwniez cel pracy mentora z podopiecznym jest
- sprzezony z niesieniem profesjonalnej pomocy
w osobach swoich pracownikéw musi zaufaé :
mentorowi, a takze przygotowaé sie na to, ze :
wspOlpraca w parze mentor-podopieczny przez :
dlugi czas, a moze wcale, nie przyniesie spekta-

w przypadku mentoringu réwiesniczego skie-
rowanego do mlodziezy i miodych dorostych
- dodatkowo osobg bardzo mloda. Instytucja

kularnych efektow. Przygotowujac mentoréw do
ich roli, przygotowuje si¢ ich takze na mozliwg
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Jak nie straci¢ kontroli

Natalia Lejobman

- ze relacja powinna by¢ pozostawiona sama so-

na monitorowa¢ dzialania mentoréw i wspierad
ich. Innymi stowy - instytucja moze i powin-
na zachowywac kontrole nad oddzialywaniem
mentorskim.

Prawidlowy rozwdj kazdego czlowieka

mlodziezy zagrozonej zjawiskiem wykluczenia
spolecznego, w kierunku wzmocnienia lub od-
zyskania jej zdolnosci w funkcjonowaniu spo-
fecznym oraz tworzeniu sprzyjajacych ku temu

- warunkéw. Instytucja, ktéra decyduje sie na wig-
- czenie w zakres wykorzystywanych narzedzi od-
i bardzo prawdopodobna frustracje. Prawdopo-
dobienistwa tego powinna by¢ takze $wiadoma
instytucja i jej przedstawiciele. Nie znaczy to, ze
z jednej strony — nie warto stosowa¢ mentorin-
gu, poniewaz zdecydowanie warto, a z drugiej

dzialywania mentoringu (w szczeg6lnos$ci rowie-
$niczego), powinna w zwigzku z tym uwzglednic¢
specyficzne uwarunkowania tej relacji, w tym
i delikatng kwesti¢ jej monitorowania przy za-
chowaniu autonomii i poufnosci, wspierania
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mentora w jego dzialaniach (chociazby przez
dostarczanie informacji), ale i ochrony pod- :

opiecznego.

dzy o zasobach $rodowiska rodzinnego i lokal-
nego. Mentor

cjuje nawigzanie relacji:

terialnej, ale tez innego wsparcia, np. w for-
mie opieki nad dzie¢mi, spedzania wakacji

sytuacjach zyciowych;

nio w §rodowisku zamieszkania;

opieczny moze skorzysta¢ lub korzysta.

plan dziatania i kontrakt.

stanowilo problemu), jak chociazby asystent
rodziny, rodzina zastepcza, placéwka, sad - ku-
rator zawodowy - spoleczny, o§rodek pomocy
spolecznej - pracownik socjalny, Powiatowy
Urzad Pracy, szkola, organizacja pozarzadowa,
os$rodek interwencji kryzysowej, nalezy rozwa-
zy¢ kontakt mentora z przedstawicielem tejze.

Plusy kontaktu mentora z instytucja to:

o pelniejsza informacja z zakresu potencjalu
i stabych stron podopiecznego;

« uzupelniajgca rola relacji mentorskiej — pra-

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

ca nad obszarami, ktérych instytucja z réz-
nych wzgledéw nie obejmuje;

.« pomoc w szybszym rozpoznaniu celu glow-

Niezwykle istotnym elementem pracy
mentora z podopiecznym jest posiadanie wie-
-« pomoc mentora dla instytucji w odejéciu od
powinien dokladnie rozeznaé,
a moze mu w tym pomoc instytucja, ktéra ini-

nego i celow szczegdtowych kontraktu;

rutynowych sposobéw udzielania wsparcia
i pomocy;

« wzbogacanie warsztatu pracy pracownikow
a. zasoby rodzinne (krewni), tj. mozliwosci :
uzyskania wszelkiej pomocy nie tylko ma-

stuzb i instytucji.

- Minusy i ewentualne zagrozenia wyplywajace ze
- wspolpracy mentora z instytucja:

u rodziny, zabezpieczenia w sytuacji ostrego
kryzysu w domu rodzinnym oraz wzmac-
nianie i wsparcie emocjonalne w trudnych '

« ewentualna nieufnoé¢ instytucji do nowych
metod wczesnej interwencji socjalnej;

.« postrzeganie autorytetu mentora jako zagro-
b. mozliwosci pomocy i wsparcia bezposred- :

zenia dla instytucji i jej metod pomagania;

« aktywizacja podopiecznego to stawianie
c. lokalng infrastrukture, tj. instytucje i orga-
nizacje pozarzadowe, z ktérych ustug pod-

~wyzszej poprzeczki” dla instytucjonalnych
form wsparcia;

« poznanie historii podopiecznego moze sta-
Jest to podstawy petnej diagnozy, na
podstawie ktérej mentor i podopieczny budujg :

nowic zagrozenie dla koncentracji na teraz-
niejszosci i przyszlosci;

-« trudniej unikng¢ patrzenia na podopieczne-

Jesli podopieczny jest zwigzany z inng
instytucja niz inicjujaca relacje (tu bowiem prze-
kazanie podstawowych informacji nie bedzie

go przez pryzmat stereotypow.

W celu monitorowania wlasnej dzialal-

- nosci mentorskiej (realizacji planéw wsparcia
- i pomocy zawartych w kontrakcie), mentor
i podopieczny powinni stosowaé w sposob sys-
. tematyczny wybrane narzedzie - czy bedzie to
- karta pracy, czy sprawozdania, kluczowa jest
. systematyczno$¢ i konsekwencja, a takze bez-
- posrednie odniesienie do celow (przykladowe
- narzedzia wskazano w czesci I). Z punktu wi-
- dzenia instytucji istotne jest swego rodzaju mo-
nitorowanie monitorowania, tj. systematyczne
. zbieranie informacji o stanie relacji (poczyna-
- jac od sprawdzenia, czy mentor z podopiecz-
- nym w ogdle sie spotykaja), udzielanie pomocy
w zakresie oddzialywan doraznych, jesli men-
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Natalia Lejbman

tor zglasza takie zapotrzebowanie. Instytucja
w pewnym sensie ,,oddaje kontrol¢” mentorowi,
ale nie oznacza catkowitej rezygnacji z monito-
rowania relacji. Jako przydatne mozna wskaza¢

nastepujace narzedzia:

- mentor dla mentora, tzn. zainicjowanie
mentorskiej relacji pomiedzy przedstawicie-

lem instytucji a mentorem;

- karty pracy mentora zawierajace jego spra-

wozdania ze spotkan z podopiecznym;

- okresowe przeglady kart pracy lub innych
formularzy wypelnianych przez mentora

wspdlnie z podopiecznym.

Opis przykladowych probleméw, ktére
moze napotka¢ mentor w trakcie prowadzenia
mentoringu rowiesniczego na poszczegdlnych
etapach dzialania, a ktére prawdopodobnie be-
dzie relacjonowal instytucji lub o ktérych warto,

by instytucja go uprzedzita:

+ Trudnosci w komunikowaniu sie (z osoba
niema, z wadami wymowy, niedostuchem,
z chorym psychicznie, z obcokrajowcem, '
z 0sobg z niskim poziomem intelektualnym, '
brakiem umiejetnoéci artykulowania wta-

snych potrzeb).

o Pomimo umoéwionej wizyty podopiecznego

nie bylo w domu.

o Nieche¢ podopiecznego do udzielania infor-

macji.
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Na umdwionym spotkaniu podopieczny jest
pod wplywem alkoholu.

Brak wspotpracy wszystkich czlonkéw ro-
dziny, np. osoba pijaca nie utozsamia si¢
z problemem i nie chce si¢ zdiagnozowac
ileczy¢.

Podopieczny odmawia uczestnictwa w bu-
dowie planu.

Podopieczny ma obawy przed realizacja
dzialan, nie wierzy w powodzenie.

Podopieczny nie realizuje uzgodnien.

Chwilowy brak §rodkéw na realizacje §wiad-
czen, ktorych udzielenie jest niezbedne
z punktu widzenia podstawowych potrzeb
podopiecznego, a bez ktérych podopieczny
nie podejmie dzialan zabezpieczajacych po-
trzeby wyzszego rzedu.

Podopieczny uniemozliwia w rézny sposéb
(nie wpuszcza do domu, nie przychodzi na
umowione spotkania) prowadzenie monito-
rowania dziafan.

Podopieczny uzaleznit si¢ od mentora — pro-
ba przerzucenia odpowiedzialnosci za pod-
jete dziatania lub ich zaprzestania na men-
tora.

Wspolpraca przedtuza sie z uwagi na ujaw-
nianie si¢ nowych probleméw u podopiecz-
nego.






Instytucja - jak juz wskazano — powinna z jed-

nej strony kontrolowac relacje i tworzy¢ system
przeptywu informacji pomiedzy nig a mento-
rem, np. poprzez spotkania, przekazywanie klu- -
czowych danych, mentoring dla mentora czy
superwizje. Instytucja powinna by¢ takze dla
mentora zrédlem wsparcia, umozliwiajac mu
zachowanie wysokiego poziomu zaangazowa-
- wpojedynke. Stad priorytetowe znaczenie - pod
- wzgledem wspotpracy réznych stuzb, ma znajo-
- mos¢ regulacji prawnych. Uznanie przez insty-
. tucje i mentoréw partnerskiej roli w pomaganiu

Skuteczna pomoc dla mtodego czlowie-
ka przezywajacego trudnosci oraz skuteczna
ochrona i pomoc moze by¢ osiggnieta przede
wszystkim poprzez wspétprace wszystkich oséb,
instytucji i organizacji pracujacych z mtodziezg
czy calymi rodzinami. Z wigkszoscig instytucji
wspolpraca moze przynie$¢ zadowolenie i sa-
- korzysci. Zaktada sig, ze najlepsze efekty przy-

nia, chronigc przed wypaleniem, zniech¢ceniem
i frustracja, dostarczajac takze okazji do zwigk-
szania kompetencji i samorozwoju.

tysfakcje. Wymiana opinii, pogladéow, okresle-

nie wspdlnego stanowiska w kwestii pomocy
podopiecznemu jest dzisiaj niezbedna po to -
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Jak pomagac¢ mentorom

- oparcie mentora w instytucji

Natalia Lejobman

- by autentycznie i skutecznie pomdc. Wspotpra-

ca w zakresie pomocy mlodemu czlowiekowi
i rodzinie powinna, zgodnie z definicja,
opiera¢ si¢ na wspolodpowiedzialnosci za
czlowieka, poniewaz takie podejscie gwa-
rantuje sukces. Pokonanie problemu czy trud-
noséci u podopiecznego nastepuje przy spraw-
nej wspdlpracy instytucji szybciej, anizeli

takich instytucji, jak: asystent rodziny, rodzina
zastepcza, placowka, sad — kurator zawodowy
czy spoleczny, o$rodek pomocy spolecznej -
pracownik socjalny, koordynator pieczy rodzin-
nej, Powiatowy Urzad Pracy, szkola, organizacja
pozarzadowa, os$rodek interwencji kryzysowej,
zespoly interdyscyplinarne — moze przynies¢

nosi interdyscyplinarne podejscie do rozwiazy-
wania probleméw spotecznych. Uznanie przez
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instytucje metody mentoringu réwiesniczego
za jedna z katalogu metod wczesnej interwen-
cji pozwoli na poszerzenie zbioru form pomocy

i wsparcia.

Poszukiwanie nowych rozwigzan, no-
wych metod pracy z podopiecznym wpisane
jest w wykonywanie mentoringu. Typy sytuacji -
zyciowych podopiecznych, ich nastawienie do
zmiany, zasoby, jakimi dysponujg oni i ich oto-
czenie, wszelkie ograniczenia — te uwarunko-
wania, cho¢ na pozér powtarzalne, za kazdym
razem stajg sie nowym wyzwaniem. Dobra dia-
gnoza sytuacji to punkt wyjécia, okreslenie ce-
16w organizuje myslenie i dziatanie w okreslo-
nym kierunku. Proces uruchamiania zmiany to -
proces uczenia sie, w ktorym sposéb wspétpracy
z mentorem, rola, jaka przyjmuje w kontakcie
z podopiecznym, metody i narzedzie beda mia-
ly kluczowe znaczenie. Im wicksze zaplecze, w '
tym — wsparcie ze strony instytucji, tym bardziej

satysfakcjonujace moga by¢ efekty.

Wsparcie mentora ze strony instytucji -
moze obejmowaé zwickszanie jego kompetencji
(szkolenia, kursy, warsztaty), wsparcie emocjo-
nalne (np. spotkania grupowe mentoréw) czy
superwizje. Warto pamietaé, ze takze i men-
torow dotyka ryzyko wypalenia zawodowego, '
stad pomoc ze strony instytucji moze i powinna
obejmowa¢ takze dziatania przeciwdzialajace

wypaleniu.

Nalezaloby przewidywaé przygotowy-
wanie mentoréw poprzez kursy z ponizszego

zakresu tematycznego:

+ udzielanie pomocy w rozwigzywaniu pro-

blemoéw socjalnych;

« udzielanie pomocy w rozwigzywaniu pro- :

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

bleméw psychologicznych;

udzielanie pomocy w rozwigzywaniu pro-
bleméw wychowawczych z dzie¢mi;

wspieranie aktywnosci spofecznej podopiecz-
nych;

motywowanie do podnoszenia kwalifikacji
zawodowych;

udzielanie pomocy w poszukiwaniu, podej-
mowaniu i utrzymywaniu pracy zarobkowej;

motywowanie do udziatu w zajeciach grupo-
wych dla mlodocianych rodzicéw, majacych
na celu ksztaltowanie prawidtowych wzor-
cow rodzicielskich i umiejetnosci psycho-
spotecznych;

podstawy prawne dot. prawa rodzinnego,
administracyjnego, karnego, cywilnego oraz
prawa pracy;

opor w pracy z podopiecznym;

praca z oporem;

interwencja kryzysowa w pracy mentora;

wspolpraca mentora ze stuzbami wspoma-
gajacymi rodzine;

edukacja zdrowotna;
uzaleznienia - fakty i mity;

niepelnosprawno$¢ w rodzinie.



Skoro mentoring bywa trudny dla obu stron :
i dodatkowo dla wdrazajacej go instytucji, to czy
warto go wdrazaé? Jedyna odpowiedzig moze
by¢ ,warto, bo dziala”. Mentoring dziata na wie-
le sposobow, rzadko spektakularnie i w 100%,
ale jesli miedzy dwojgiem ludzi powstaje praw-
dziwa relacja, jesli osoba zagrozona wyklucze-

niem lub wykluczona uzyskuje wsparcie, to be-
dzie to mialo spofeczne konsekwencje dla oséb
w parze, dla instytucji, dla ich otoczenia. Odpo-
wiedzi na pytanie ,dlaczego mentoring dziata”
chcemy udzieli¢ w dwuglosie — praktyka, ktory
z perspektywy pracownika socjalnego wskazuje,

pelnienie jego pracy oraz socjologa, ktory po-
kusi si¢ o komentarz na podstawie naukowych

zadane, pozytywne konsekwencje.
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Dlaczego to dziata

- gtos praktyka

Magdalena Talar

Mistrz nie jest kims, kto czegos uczy;
mistrz to ktos, kto zacheca ucznia do
dotozenia wszelkich staran, aby odkryt,
to o czym juz wie

Paulo Coelho

Analiza wielu zrédet i materialéw doty-

- czacych wykluczenia spolecznego pokazuje, ze
. jest to pojecie wieloznaczne i sprawia trudnos¢
. probujacym je precyzyjne zdefiniowa¢. Wedtug
- Narodowej Strategii Integracji Spolecznej, wy-
- kluczenie spofeczne to: ,brak lub ograniczona
- mozliwo$¢ uczestnictwa, wplywania i korzysta-
czym jest i czym moze by¢ mentoring jako uzu- :

nia 0so6b i grup z podstawowych praw, instytucji

publicznych, ustug, rynkéw, ktére powinny by¢
- dostepne dla kazdego™. Marginalizacja spo-
ustalent konsekwencji mentoringu, ale i warun- :

kéw niezbednych, by jego wdrazanie mialo po-
i dowiskowe jako metoda pracy z osobami zagrozonymi wykluczeniem
i spolecznym. Materialy szkoleniowe CAL, Warszawa 2011.

36 P. Henzler, ,Miejsce, gdzie mogg dziata¢” Warsztaty sro-
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teczna natomiast oznacza nieuczestniczenie jed-
nostek lub grup spotecznych w podstawowych
instytucjach okreslonego porzadku spotecznego
(takich, jak: rynek pracy, rynek konsumpciji, sys-
tem instytucji wymiaru sprawiedliwosci, system
edukacyjny czy system gwarancji socjalnych)

Jest zjawiskiem wieloaspektowym, poniewaz
dotyczy réznych sfer zycia jednostek czy grup,
ktére ,spychane” sa w sytuacje uposledzenia
spolecznego®.

L. Frackiewicz rozpatruje wykluczenie
spotecznejakowykluczeniestrukturalne, fizycz-

ne i normatywne. Na wykluczenie strukturalne
wplywa miejsce zamieszkania, a takze dochody
- ka socjalnego, ze dobra wspotpraca pomiedzy
. instytucjami pomocowymi wplywa na zahamo-
. wanie procesu marginalizacji, poniewaz stwarza
. plaszczyzne do wymiany do$wiadczen, wiedzy,

ponizej granicy ubdstwa. Wykluczenie fizyczne
jest zwigzane z wiekiem, niepelnosprawnoscia
i poziomem wyksztalcenia rodzicow. Norma-
tywne natomiast, to konflikty z prawem i zja-

wiska patologii, brak odpowiedniej legislacji
w odniesieniu do migrantéw oraz postawy wo-
bec sytuacji po odbyciu kar (opieka peniten- :
- w proponowanych dziataniach. Dobra wspél-
- praca i skoordynowanie dziatari zapobiega na-

cjarna)®.

Cztowiek wykluczony ma czesto $wia-
domo$¢ utraty lub zagrozenia emocjonalnego :
kontaktu z innymi ludZzmi. To z kolei prowadzi :
do osamotnienia, a dodatkowo obcigzenie za- :
grozeniem biologicznej egzystencji i przerwanie :
kontaktéw interpersonalnych izoluje od reszty
- jak radzi sobie w zyciu rodzinnym, spotecznym,
-~ szkolnym, zawodowym....

Z do$wiadczen wielu pracownikéw so-
cjalnych wynika, iz jedna z przyczyn izolowania :
si¢ poszczegolnych jednostek z zycia spoleczne-
go jest ich postawa roszczeniowa w stosunku do
instytucji pomocowych. Bierne oczekiwanie na :
pomoc innych bez poczucia wdzigcznosci za do-
znane wsparcie jest dla os6b wykluczonych swo-
: nym tlumaczeniu oznacza: prace na ulicy, pra-
- ce uliczng. Jest to forma pracy socjalnej, gdzie
- pracownik socjalny szuka bezposredniego kon-
- taktu ze swymi potencjalnymi podopiecznymi
. w miejscach najczesciej przez nich odwiedzanych.

spoleczenstwa.

istym treningiem bezradnosci. Wobec takich

37 Por. A. Radziewicz-Winnicki, I. Radziewicz-Winnicki,
Pojecie marginalizacji i wykluczenia w naukach spotecznych, [w:] A.
Nowak (red.), Wybrane spoleczno-socjalne aspekty marginalizacji,
Katowice 2005, s. 9-21.

38 Margines spoleczny, [w:] Encyklopedia pedagogiczna XXI
wieku, t. III, Warszawa 2004, s. 61.
39 L. Frackiewicz, Wykluczenie spoteczne w skali makro i

makroregionalnej, [w:] L. Frackiewicz (red.), Wykluczenie spoteczne,
Katowice 2005, s. 11-12.

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

- faktéw istotne zdaje sie oddzielne analizowanie
- kazdego przypadku wykluczenia spotecznego,
- a planowane i podejmowane dziatania wyma-
- gaja od osoby pomagajacej — czy to pracownika
socjalnego, czy tez stawiajacego swe pierwsze
- kroki mentora — indywidualnego spojrzenia.
i stanowi odwrotno$¢ spolecznej integracji”’. .

Kazda z oséb wymagajacych pomocy jest inna,

- ma ze sobg ,,swéj plecak” wypelniony réznorod-
- nymi do$wiadczeniami zyciowymi, a kumulacja
i ich zréznicowanie wymaga podejmowania,
- czesto w sprzezeniu z kilkoma réznymi specja-
- listami takich dziatan, ktére skutecznie pozwolg
- zidentyfikowa¢ i zinterpretowaé pewne proble-
- my, okreéli¢ ich przyczyny, a takze doprowadzi¢

do ich przezwyciezenia (rozwigzania). Warto
wskaza¢, oddajac tu punkt widzenia pracowni-

dobrych praktyk, a takze skomasowanie dzialan
pomocowych traktujacych jednostke jako pod-
miot w dzialaniu, jako rownoprawnego partnera

kiadaniu si¢ i powielaniu form pomocowych,
daje lepsze informacje o rodzinie czy jednostce
potrzebujacej pomocy oraz pozwala na sku-
teczniejsze zaspokojenie jej potrzeb. Dlatego
tak wazng staje si¢ rola mentora, ktéry od tzw.
srodka widzi, jak funkcjonuje jego podopieczny,

Specyficzng metoda dotarcia do grup
docelowych, o ktdrej warto wspomnie¢ w tym
opracowaniu (w szczegdélnosci tych wymienio-
nych powyzej — na poczatku rozdziatu), jest stre-
etwork (zamiennie uzywa sie stowa outreach:
reach - dociera¢, out - na zewngtrz). W dostow-

Bardzo wazng rol¢ odgrywa w tym wy-

padku zapewnienie opieki i poradnictwo indy-
- widualne dla poszczegdlnych czltonkéw grupy
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docelowej. Aby czegsciowo tagodzi¢ skutki styg-

leczenstwa, streetworkerzy stosuja rowniez me-
tode pracy w calej spolecznosci, zwracajac sie ze

grup.

s6b budowane jest zaufanie) oraz solidarno$¢
(wspieranie w dokonywaniu wybordéw, budowa-

nie zwiazkow i wiezi z innymi). Niezbedne jest,
by da¢ mlodym ludziom czas, ktérego potrze-
bujg. Praca w $rodowisku ulicznym nie moze '
opiera¢ sie na dystansie wobec drugiego czlo-
wieka i wywieraniu nacisku, dlatego w razie po-
trzeby rezygnuje sie z dalszych dziatan, aby nie :
zniecheca¢ mlodych ludzi. Towarzyszenie ma
w tym wypadku oznacza¢ takze ,bycie” z drugg
. toringu
- z dwoch wzgledéw - po pierwsze, przeszkoleni
- i do$wiadczeni mentorzy réwie$niczy mogg by¢
nie swojej jednostkowej tozsamosci, ksztaltuje :
- kom instytucji wejs¢ w relacje i udzieli¢ pomocy;
- po drugie - metody i narzedzia streetworkingu
rozmowy i te rzeczy moga stac sie silg streetwor- :
- stosunkowo latwo ,,przeszczepi¢” na grunt pracy
- mentorskiej — w obu wypadkach chodzi bowiem
Ktorakolwiek z form streetworkingu :
zostanie zastosowana, zawsze bedg one roznié
rakter dwukierunkowy.
to klient zwraca si¢ po porade czy wskazowke
w podejmowaniu dalszych dziatan. W pracy :
- to wskazag, ze klasyczne metody pracy socjalnej
z ktéra rozmawia, moze potrzebowa¢ pomocy
lub, ze istniejg sfery, w ktérych ona sobie nie
radzi. Wymaga to oczywiécie wczeéniejszej roz-
mowy, niejednokrotnego kontaktu (choé cza- -
sem po pierwszym spotkaniu mozna postawié
-« metoda pracy grupowej;
charakteryzuja si¢ tym, ze ich kontakty z innymi :
-« metoda $rodowiskowa - metoda organizo-
zachowan, w ktorych dominuja: brak szacun- :
ku dla innych, agresja werbalna, nieuznawanie '
ogdlnych norm funkcjonowania spolecznego,
¢ 40 M. Dziurok, (brw), Streetwork jako metoda wsparcia

charakteryzu]e ich WYSOka wrazliwos¢ dOtYCZQ— spolecznego. http://streetwork.mops.krakow.pl/sites/default/files/

ca akceptacji ich osoby, sposobu zachowania czy :

osoba w momentach dla niej trudnych, a wiek
dojrzewania jest przeciez faza rozwoju, w ktorej
dokonuje si¢ samoorganizacja zycia, budowa-

sie patrzenie na $wiat. Mlodzi ludzie poszukuja
inspiracji, wzoréw do nasladowania, przyjaznej

kingu.

sie od stacjonarnych form pomocy, w ktérych

ulicznej zalozeniem ,,pomagacza” jest, ze osoba,

wstepna, trafng diagnoze). Czesto osoby mlode

s3 utrudnione na skutek wyuczonych wzoréw
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- pogladow, sa oni réwniez wyczuleni na depre-
matyzacji i wykluczenia podopiecznych ze spo-
- etworker probuje zbudowa¢ (albo odtworzy¢),
- wigze sie z do$wiadczeniem mitodych oséb,
swoja ofertg nie tylko do wybranych osob czy

 interesowaniem, respektem czy z szacunkiem,

~ich godno$¢ zostala wielokrotnie zraniona, nie
Dla pracy metoda streetwork z milo-
dzieza wazna jest akceptacja (nie ocenianie, nie
krytykowanie podejmowanych decyzji, mo-
tywowanie do rozmowy i zmiany - w ten spo-
- 7e kto$ sie¢ mng interesuje, to dla mnie zupelna
- nowos$¢”. Wyjsciem z tej sytuacji i rzecza atrak-

cjonowanie tego, co robig i mysla. To, co stre-

ktére od dziecinstwa nie byly traktowane z za-

doswiadczali zwigzkéw, w ktérych druga osoba
sie nimi interesuje i ich szanuje, majg problemy
ze zwierzaniem sie¢ przyjacielowi/przyjaciolce.
Moéwig oni o sobie: ,to, ze kto§ mnie stucha,

cyjng, ktora przyciaga innych, jest ,,rzucanie sie
w oczy” za pomoca wygladu, zachowania, wy-
wolywania zgorszenia czy inicjowania konflik-
tow; doswiadczenie uczy ich, ze takie postawy
sa skuteczne, ze co$ otrzymaja, moze to by¢ cho-
ciazby zwrdcenie na nich uwagi przez innych®.
O streetworkingu w konktekscie men-
rowieSniczego warto  wspomniec
streetworkerami, ktérym latwiej niz pracowni-

(ale i zwigzane z jego stosowaniem problemy)

o autentyczng relacje, ktérej celem jest udziela-
nie wsparcia. Przeplywy moga zatem mie¢ cha-

Powracajac nieco do elementarza, war-
czyli:

« metoda prowadzenia indywidualnego przy-
padku;

wania spotecznosci lokalnej

page/51/metoda-streetwork.pdf [dostep 12.08.2013].
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pozostawiajg znaczne mozliwosci wlaczenia ak-
tywnosci mentorskiej.

Metoda prowadzenia

czlowieka znajdujacego si¢ w trudnej sytuacji
i wigze sie z prowadzeniem przez pracownika

nich, czyli ukierunkowanych na klienta i jego
najblizsze otoczenie, oraz posrednich, polega-

nictwem jego otoczenia, czyli srodowiska lokal-

prawie stuletniej tradycji w dziedzinie jej stoso-
wania w pracy socjalnej, socjalno-wychowaw-

z przypadkiem byla i jest metoda aplikowana
dos¢ powszechnie przez przedstawicieli profesji

nalnym. Niezaleznie od ograniczen, jest w pew-
nym sensie zrédtem wszystkich metod.
Praca z przypadkiem, niezaleznie od

rowniez w pracy mentora. S3 to:

prowadzi do diagnozy przypadku;

padkiem;
3. prowadzenie przypadku wedlug opracowa-
nego planu.
Metoda indywidualnego przypadku :

moze zostaé ,,zaadoptowana” przez pracujgcych
w terenie mentordéw réwiesniczych, sktada sie :
z trzech powyzej wymienionych elementéw i nie
- cza calo$ciowe rozumienie $rodowiska lokal-
nego, pelna rejestracje jego probleméw, kom-
pleksowy
wej polega na spozytkowaniu grupy i stosunkéw

jest skomplikowana.

Druga z metod - metoda pracy grupo-

41 B. Babska (red.), Praca socjalna w srodowisku lokalnym,
Warszawa 2005, s. 7-8.

indywidualne-
go przypadku (casework) polega na wspieraniu :
- przez celowe doswiadczenia grupowe pomaga
~ jednostkom uzyska¢ poprawe ich spotecznego
socjalnego dziatarn dwutorowych: bezposred-
- widualnymi, grupowymi lub spolecznymi pro-
- blemami”. Mate grupy wykorzystywane w pracy
jacych na oddziatywaniu na klienta za posred-
pa réwiesnicza, grupa sasiedzka) oraz tworzone
nego, w ktérym funkcjonuje*’. Metoda pracy
z przypadkiem pozostaje nadal otwartym spo-
sobem profesjonalnie niesionej pomocy, mimo

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

- wewnatrzgrupowych w celu rozwoju jednostki
. oraz dopomagania grupie w jej rozwoju®’.

Praca z grupa definiowana jest najcze-
$ciej jako: ,,metoda pracy socjalnej, ktéra po-

funkcjonowania i lepiej sobie radzi¢ z ich indy-

socjalnej dzielg si¢ na naturalne (rodzina, gru-
sztucznie dla okreslonego celu lub zadan.

Mentor pracujacy z grupa mlodziezy,

. powinien mie¢ na celu poprawe funkcjono-
© wania spolecznego jej cztonkéw poprzez ich
czej czy tez opiekunczo-wychowawczej. Praca :

uczestnictwo w malej zbiorowosci, jaka jest

- grupa, poniewaz zawsze jednostka bedzie dla
- niego gtéwnym obiektem, podmiotem troski,
spotecznych w szerokim kontekscie instytucjo-

a grupa narzedziem rozwoju i zmian. Jego celem

- powinno by¢ pomaganie czlonkom grupy oraz
. grupie jako takiej w zdobywaniu wiekszej samo-
- dzielno$ci i umiejetnoéci samopomocy. Mentor
. jest w grupie tym wspomagajacym i ulatwiaja-
modelu (koncepcji czy podejscia), sprowadza
sie do trzech etapéw, ktore mogg by¢ pomocne
- jej wiedzy i umiejetnosci rownowazy procesy
- w grupie, zezwala na konflikt, gdy to koniecz-
1. etap skoncentrowany na rozpoznaniu, ktére
. pomocy poszczeg6lnym cztonkom nie tylko po-
. przez po$wiecanie im osobistej uwagi, ale tak-
2. opracowanie planu postepowania z przy- :
- czlonkami grupy®.

cym, ale tez okreslajagcym i motywujacym do
osiggania pozytywnych zmian. Za pomocg swo-

ne i powstrzymuje go, gdy to szkodliwe, udziela

ze umieszczanie jednostki w relacjach z innymi

Trzecia i ostatnia metoda $srodowiskowa

- (organizowania spoteczno$ci lokalnej, w skrocie
. OSL), polega na uruchomieniu statej lub cy-

klicznej akcji, ktérej podmiotem dziatania jest
okreslona grupa odbiorcéw, np.: osoby starsze,
lub zjawisko, np.: czas wolny dzieci i mlodziezy.
W szerokim ujeciu metoda srodowiskowa ozna-

i komplementarny system dzialan,

) Ibidem.

43 Metoda pracy grupowej, (brw)., http://www.kpss.lublin.
. pl/upload/wyk/14/Metoda%20pracy%20grupowe;j.pdf [dostep:

© 14.08.2013]



7. Dlaczego to dziata - gtos praktyka

Magdalena Talar

podejmowanie pracy z intencjg statego dziatania
i trwalego usuwania zagrozen i niepozadanych

zjawisk*.

gotowany mentor-wolontariusz moze pomagac

animatora spolecznosci lokalnej) w edukacji

ktérych animator koncentruje swoje dziatania.

przygotowanie lokalnych organizacji i instytu-

takich jak centra lub biura wolontariatu oraz
kluby i kota wolontariusza.

44 B. Babska (red.), op. cit., s. 7-8.

- krospolecznosci,
srodowiskowej promujacej wolontariat i zache-
cajacej do wiaczania sie w tego rodzaju dziata-
nia mieszkancow, w szczegélnosci tych, wokét
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Oprocz dzialan wolontariackich men-
torzy moga inicjowa¢ lub tworzy¢ dla swych

- réwiesnikéw grupy terapeutyczne, grupy edu-
- kacyjne czy tez samopomocowe, we wspolpra-

Znajomos¢ srodowiska, sposobdw jego
funkcjonowania i przyczyn dysfunkcjonalno-
$ci stanowi w tej metodzie podstawe wszelkich
dziatan pracownika socjalnego, ale idealnie by- :
toby, gdyby takie rozeznanie posiadat tez mentor
pracujacy w okreslonej przestrzeni. Musi znac
teren, na ktérym ma podejmowaé dziatania, .
a przede wszystkim orientowa¢ sie w potrzebach -
srodowiska lokalnego. W procesie organizowa-
nia spolecznosci lokalnej do$wiadczony, przy-

cy z pracownikiem socjalnym. Podjecie decyzji
o rodzaju grupy powinno by¢ poprzedzone zba-
daniem potrzeb potencjalnych jej uczestnikow.
Pracownik socjalny pomoze mentorowi znalez¢
miejsce spotkan, zaangazowa¢ w przedsiewzie-
cie niezbednych specjalistow z réznych dzie-
dzin, rozpowszechni¢ informacje o spotkaniach.

Mentor, biorgc pod uwage powyzsze,
moze stanowic istotne ogniwo w walce z wy-

kluczeniem spolecznym i marginalizacja. Wy-
pracownikowi socjalnemu (petnigcemu funkcje

starczy tylko pozwoli¢ mu dziala¢ w jego mi-
$rodowisku  zamieszkania
i wspiera¢, jesli szuka pomocy, ,,by méc poma-
gac profesjonalnie”. Wiele zalezy od otwartosci
pracownikow socjalnych na takich ,pomaga-

- czy’, ktérzy nierzadko wiedza wiecej na temat
Istotnym elementem promocji wolontariatu jest :

potrzebujacych wsparcia, bo dzialaja oddolnie,

- wiedza i widza od $rodka mankamenty funk-
cji oraz samych mieszkanicéw do korzystania :
z pomocy wolontariuszy, a takze inicjowanie :
zawigzywania struktur dziatan wolontariackich, :

cjonowania dzieci, mlodziezy czy starszych. Po
udziale w projekcie sg uwrazliwieni, maja glowy
pelne pomystow i przede wszystkim chca i moga

: pomagac...






Rozpoczynajac projekt ,,Nic o nas bez nas” i sig-
gajac po mentoring réwiesniczy jako narzedzie
przeciwdziatania wykluczeniu spofecznemu :
mlodziezy, kierowaliémy si¢ analizami, ktére °
wskazywaly na kluczowe oddziatywanie sze- :
regu czynnikéw wplywajacych na narastanie
zagrozenia wykluczeniem lub utrudniajgcych
wychodzenie z niego. Pozostaja one aktualne,

a obejmuja:

- bezrobocie albo nadmierne zaabsorbowanie
pracg (praca w nadgodzinach, praca na wie-
cej niz jednym etacie). Niekorzystny wplyw
w tym zakresie wigze si¢ przede wszystkim
zuposledzeniem funkcjiirodziny*,awzakre-
sienawigzujagcym domentoringu-zniedobo-
rem autorytetéw lub naturalnych mentoréw

w otoczeniu mlodego czlowieka;

45 L. Rusek, Wplyw bezrobocia na funkcjonowanie jednostki
i rodziny, ,,Polityka Spolteczna’, nr 1/2006; M. Ortowska, Przymus
bezczynnosci, Warszawa 2007; B. Juras-Krawczyk, Edukacyjny

i spoteczny wymiar bezrobocia, £.6dz 2004.
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Dlaczego to dziata

- komentarz

Agnieszka Jeran

kultura konsumpcji, a w jej ramach natych-
miastowa gratyfikacja, co utrudnia wypra-
cowanie postaw odraczania nagréd czy in-
westowania w przyszle korzysci, a przeciez
jest to niezbedne, by rezygnujac z biezacych
przyjemnosci, poswieci¢ czas chociazby
nauce — potrzebne jest wspieranie moty-
wacyjne i wyznaczanie osiagalnych celow
strategicznych, by przezwyciezy¢ ,natych-
miastowo$¢™;

szkola, ktdra coraz bardziej funkcjonuje ryn-
kowo - ksztalcenie si¢ przestaje by¢ postrze-
gane jako inwestycja we wlasng przyszlos¢,
a w zamian pojawia si¢ przekonanie, Ze za-
daniem szkol jest sprzedaz $wiadectw, za
ktdre placi sie czasem (obowigzkowa obec-
nos$¢) i ewentualnie pieniedzmi (rézne for-
my czesnego). W efekcie nauczyciele nawet
nie majg szansy stawac si¢ wzorcami, auto-
rytetami dla swoich uczniow;
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- rynek pracy, na ktérym mlody czlowiek
traktowany jest jak pracownik nizszej kate-
gorii — oferowana mu praca wiaze si¢ naj-
cze$ciej z pozostawaniem przez wiele lat
w sferze pracy nisko platnej, krotkotrwatej,

kto w sferze zawodowej moze stac si¢ wzo-
rem do nasladowania;

- czas wolny, w odniesieniu do ktérego domi-
nuje oferta rynkowa, nastawiona na uzyski-

nia rzeczy prostych, zaspokajajacych glod
silnych emocji, pozwalajacych zapomniecé
o codziennosci, dostarczajacych silnych
przezy¢ - lecz przez to nie maja one waloréow
rozwojowych.

czynniki, ale i wyniki badan towarzyszacych
projektom mentoringowym - jednym ze wspot-
czesnych probleméw okazuje sie brak wystar-

czajaco bogatych i réznorodnych kontaktéw :
mlodych ludzi z osobami starszymi, bardziej :
do$wiadczonymi, ktére moglyby stawaé sie na- :
turalnymi mentorami. A tymczasem wcigz to
. je zastosowanie — argumenty pracownika socjal-
- nego zawarto w poprzednim rozdziale, za$ eks-
- pert projektu — Krzysztof Jankowski zauwaza, ze
- mentoring moze by¢ realizowany w takich ob-

Kolejny istotny watek to kwestie kom-
petencji spotecznych - umiejetnosci komuni-
kacyjnych, kreatywnosci, odpowiedzialnosci,
poszukiwania nowych rozwigzan, ale i wiary we
wlasne sily. Tego rodzaju umiejetnoéci okazu-
ja si¢ czesto istotniejsze niz kompetencje $cisle :
zawodowe. Sg tez trudne do wypracowania, ale :
. wsparcia na wiele réznych sposobow.
gicznej. Ich wypracowanie i zakorzenienie wy-
maga pracy o charakterze spolecznym, wycho-
- podkresli¢ (ponownie), ze nie jest ona pana-
- ceum i nie pomoze zawsze i kazdemu. Colley
- w ksigzce Mentoring for Social Inclusion. A Cri-

wzor i wsparcie s3 tym, co niezbedne, by zmie-
ni¢ wlasne zycie - czy bedzie to przezwycig¢zanie
barier systemu, czy wlasnych ograniczen.

ich braki nie sg podstawg interwencji psycholo-

wawczej, cho¢ w przypadku mlodych dorostych
potrzebna jest relacja rGwnorzedna. Dlatego tez
w rozwoju kompetencji spofecznych spraw-

dza si¢ mentoring réwiesniczy, ktéry zaréw-
- wnikliwie przeanalizowala konsekwencje i uwa-

no u podopiecznego, jak i u mentora wywolu-

je pozytywne zmiany w zakresie samooceny
i kompetencji spotecznych. Dla mlodych ludzi -
$wiadomych doswiadczanego wykluczenia czy :

Nic o nas bez nas
Czes¢ Il - Przewodnik po mentoringu... dla instytucji, dla zainteresowanych,

- dyskryminacji i gotowych do radzenia sobie
- z nimi, kompetencje i dowiadczenia mentorin-
- gu rowiesniczego maja jednoczeénie znaczenie
- jako doswiadczenie wplywania na otaczajaca
rzeczywisto$¢ spoteczna.

nierozwijajacej. Takze wigc i miejsce pracy
nie dostarcza kontaktu z mistrzem — kim§,

Czy oddzialywanie okreslone jako men-

. toring faktycznie si¢ sprawdza? Karwala przyta-
- cza bezposrednie wyniki, wskazujac na program
- ,Starszy Brat, Starsza Siostra’, w analizach efek-
- té6w ktérego wykazano, ze ,mlodzi uczestnicy
- programu przejawiajg bardziej pozytywne po-
wanie maksymalnego zysku ze sprzedawa-
- kontrolng (dzie¢mi i mlodziezg nieuczestnicza-
- cymiw programie): w grupie badanej prawdopo-
- dobienistwo siegniecia po narkotyki bylo nizsze
- niemal o polowe (47%), a spozywanie alkoholu
- nizsze 0 27%. (...) Odnotowano tez lepsze rela-
. cje zrodzing - dzieci uczestniczace w programie
Jak wskazuja przywotane ogélniejsze
. nie, mialy z nimi zdecydowanie lepszy kontakt
- i duzo lepiej czuly sie w srodowisku rodzinny-

stawy i wzorce zachowan w poréwnaniu z grupa

okazywaly wobec rodzicéw coraz wigksze zaufa-

"% W Estonii, jak wskazujg do$wiadczenia

partnera projektu, mentoring (chociaz z oczywi-
stych wzgleddw nie jest to mentoring réwiesni-
czy) jest jedna z metod resocjalizacji i dobrze si¢
sprawdza. W polskich warunkach takze znajdu-

szarach pracy opiekunczo-wychowawczej, jak:
mieszkania usamodzielnienia, praca socjalna
z rodzing wychowanka, praca w placéwce inter-
wencyjnej oraz w placoéwce wsparcia dzienne-
go. Wszedzie tam mentor, pozostajac w bliskiej
relacji z podopiecznym, jest jednoczesnie bliz-
szy jego problemow i jego otoczenia, dostarcza

Aby odda¢ prawde metodzie, nalezy

tical approach to nurturing mentor relationships

runkowania skuteczno$ci wykorzystania men-

46 S. Karwala, op. cit., s. 138.
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Agnieszka Jeran

toringu w przeciwdzialaniu wykluczeniu spo-
tecznemu?. Jako komentarz warto siggnac¢ po

jej ustalenia, by wykorzysta¢ argumenty i wzory

poddane juz testowaniu. Przede wszystkim nale-

zy podkresli¢, ze potencjalny podopieczny musi
- - klarowne zdefiniowanie mentoringu tzn.

by¢ zdolny do budowania dlugotrwatej relacji.
Oznacza to zaréwno wole, jak i spetnianie psy-

chologicznych kryteriéw — chociazby stabilno$ci
emocjonalnej. Wazna jest takze, podnoszona juz

we wcze$niejszych rozdzialach, oddolnos¢ i par-
tycypacyjnos¢. Wartosciowe relacje mentorin-

podopieczni mogg samodzielnie dokona¢ wy-
boru mentora, zdefiniowa¢ cele i wspoéttworzyé
relacje. I wreszcie warto wskazac zagrozenie, ja-

kie wiaze si¢ ze zbyt ,twardym” wyznaczeniem
celow calego programu. Nie mozna realizowac :

mentoringu zupelnie bez celu, ale twarde cele,
np. zdobycie zatrudnienia, sg nazbyt czesto nie-
osiggalne, co skutkuje rozczarowaniem pod-
opiecznych i frustracja mentoréw, czasem wrecz
poczuciem wstydu. Oznacza to, ze o ile wazne
jest wyznaczenie celu, o tyle musi on by¢ osia-
galny. Innymi stowy - skoro juz wskazujemy,
ze cele operacyjne i strategiczne opracowane
w parze mentor-podopieczny winny by¢ skon-
struowane zgodnie z regula SMART, to takie tez
powinny by¢ cele calego programu wykorzystu-
jacego mentoring. To, co zdaniem Colley odpo-
wiada za sukces programdéw mentoringu, zwig-
zane jest z takimi ich cechami, jak:

- wspieranie refleksyjnoéci - mentoréw, pod-
opiecznych, ale i zaangazowanych pracow-

nikéw instytucji; refleksyjnos¢ jest przy tym

traktowana jako podstawa uczenia si¢ i znaj-
dowania rozwigzan;

47 H. Colley, op. cit., s. 160-180.
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- - wspieranie mentoréw i chronienie ich przed

»zZatomizowaniem’, tj. sytuacja, w ktérej kaz-
dy z nich samotnie boryka si¢ z trudnoscia-
mi, jakie napotkal w pelnieniu swojej roli;

okresdlenie — na potrzeby danego programu
- czym jest mentoring i relacja mentor-pod-
opieczny;

- odmitologizowanie mentoringu i uznanie go
gowe powstaja przede wszystkim wéwczas, gdy :

za jedna z metod, a nie za panaceum;

- uwzglednianie zasobdw, jakimi dysponujg

podopieczni, ale i ,bagazu” obciazen, z ja-
kim wchodza w relacje.

Konczac, warto wskaza¢, ze tak jak zré-

- dfem rozwigzan i pomystéw na wlaczenie pracy
- mentoréw w dzialania instytucji podejmujacych
. interwencje spoleczng moga by¢ ,klasyczne”
- metody pracy socjalnej czy rozwiazania w ro-
- dzaju streetworkingu, tak i przydatne sg narze-
- dzia wypracowane w pracy z wolontariuszami
- (mentor bowiem czesto bedzie wtasnie wolonta-
- riuszem) - zar6wno w odniesieniu do organiza-
- ¢ji zadan, jak i rekrutacji i selekcji*®.

© 48 Przyktadowo Portfolio - indeks umiejetnosci wolonta-

: riackich zawiera szereg narzedzi o charakterze testéw, ktdre mozna

© wlaczy¢ w procesy rekrutacji mentoréw. www.wolontariat.org.pl/re-

i pository/Publikacje/../PORTFOLIO_ekran.pdf [dostep: 20.08.2013].
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- Mentoring guide - part 1. For mentors
Introduction

: You are or intend to be a mentor ... maybe in a formalised relation or in an informal
- one. Where is this certainty coming from? Independently of numerous definitions of mentoring,
. helping, advising, leading or sometimes simply being with someone in his problems and supporting
- in development is part of each of us. Key word is ‘support’. Mentoring can be looked at from many
. perspectives one of which is SOCIAL SUPPORT.

: This guide, or maybe a kind of a manual, was prepared having in mind mentors involved in
. projects connected with preventing social exclusion. Great, serious words but actually it is all about
- creatingtheequal chances, support (yesindeed) for those of your peers whoselife chancesare different
. thanothers-because theyliveinaless safe neighbourhood, are disabled, have only one parentor many
- siblings... and society (although this is us) creates many barriers and then defines them in official
- documentsandfightswiththem.Maybeyouyourselfalsoexperiencedsomeofthosebarriersandactions
- resulting from programmes dealing with ‘integration. Usually someone - a minister from Warsaw,
- a well-educated someone, official from social services in your city - invents who and how to help
- and the effects are ... different.

: Surely the situation can be thought about as strange and sometimes absurd but it is difficult
- to huff at ourselves so it is better to do something about it. This ‘something’ can be a mentoring
. programme. You can read more about mentoring in the next part of this guide. It was created as
- apart of a project (it’s in its name! NOTHING ABOUT US WITHOUT US) which assumes that we
- ourselves - YOU, me, your neighbour - can say about our barriers, what help we need, what aims we
- want to achieve. Sometimes it is not easy to think about it, plan, where we want to get and what we
- need on our way, sometimes it is difficult to find strength to go on when we are tired, our distracted by
- other aims. This is where mentoring finds its place - mentor does not create aims, but helps to define
- them, mentor does not act instead of someone, but supports in actions, mentor is not a magician or
- healer, does not perform miracles — but supports, prompts, and sometimes simply is there for you.

: It is difficult to write about mentoring in Polish because we lack good words to describe
- its both sides. On one side there is a mentor, that is fine, but on the other side... and here we have
- a problem. In this guide we are going to write about someone ‘being taken care of” but it is not
- true that mentor takes care about someone. English mentee is better because both mentor and
- mentee are sides of the relation, just as employer and employee. It is crucial that one does not exist
- without the other. We are going to try to explain, but we do not intend to write about mentoring
. as taking care, but as a relationship in which both sides have their rationale and participation, an
- exchange that happens between partners, one of which is a couple of steps further and that is why
- can provide advice. However, due to lack of a good word we are going to use mentee to refer to
‘someone who is taken care of”

1. ABC of mentoring

- Mentoring is understood as a partner relationship between two people — mentor and his/her
. mentee. Mentoring is thus always worth as much as the relationship is, as much as both parts give
- into it. The function of a mentor is described by the roles: guide, professional advisor, and model.
- To be a good mentor you need to take some parts, if not all of them - lead, give advice, be a model
- (but not an ideal!). Mentor is not a saviour, nor a parent, therapist or a probation officer ...
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2. The beginning of a shared path

Building a relationship requires time and starts from small steps and getting to know each other.
The first stage of creating a relationship with a mentee is very important as it creates the base for
friendship. At the early stage, while getting to know each other, mentor should be especially patient :
and take care of his own behaviour. '

It is important at the beginning of the relationship to establish some rules — contract should be the :
first thing that mentor and mentee will work on. Contract provides security for both the mentor
and the mentee, it involves some practical and organizational settlements, but also mentee’s goals
which are supported by the mentor. '

3. Establishing goals

Completing mentoring without a set goal looks like plunging. Establishing goals allows choosing
the shortest way to what we want to achieve. It is worth starting from talking about dreams and
then establish goals for the mentee. If we know that, it is worth using the SMART rule by building :
strategic goals and operational ones leading to the main ones... :

4. Motivating

The shared path of mentoring is built of dialogues, forming goals and their achievement. :
Motivation is necessary to achieve goals; without it we simply have no power to act. Motivating :
is very important in mentoring, first of all by developing internal motivation. Motivation requires :
setting important goals, possible to achieve - that is why small, operational goals are important as :
well as feedback and support. '

5. Relationship monitoring

Mentor also needs a goal and motivation, and something that helps in both are some monitoring :
tools — a kind of constant noting what is happening. Monitoring allows checking whether the :
operational gals are reached, and this in turn helps to support involvement, prevents frustration :
and discouragement. It is worth to remember that monitoring tools are only tools - filling in some
feedback forms or writing reports is not the goal of mentoring relationship, it is only mentor’s help.

6. Communication

Communication is the base of the relationship - verbal and non-verbal communication happens
all the time. In mentor-mentee communication subject treatment of the partner is crucial. It is :
important to state what and why is being done (intentions and motives), and also - what is felt due
to the action. Feedback and the climate of support are especially important. Some active listening :
techniques, the awareness of communication barriers and overcoming them as well as openness
towards the partner of the relationship is very helpful. ‘

7. Assertiveness

There are basically three ways to react in relationships with others: submissiveness, dominance and
assertiveness. The meaning of assertiveness needs to be highlighted as mentor should be assertive :
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- towards his mentee (as well as the rest of the world), should also be able to see if the mentee
- is submissive, aggressive, manipulates or is assertive and should support the latter one.

8. Obstacles on the way - the risk of burning out

No one says that mentoring and being a mentor is easy. Each relationship with others, each change
- in our or someone elsé’s life is difficult. Mentors meet lots of barriers — communication, motivation,
- lack of achievements etc. Burning out is a specific problem of people who help others. It can result
- from frustration, lack of preparation to do some tasks, too high expectations, features of character
- (such as impulsiveness, impatience, low self-acceptance) and lack of support from family, friends,
colleagues or institutions.

9. Who can help - mentor reaches for some institutions

In their work mentors need help and support of people from the outside or representatives of some
- help giving institutions and it is worth to use this help. Social workers are usually on the first line
- so it is worth to talk to them, introduce the problem and try to find institutions or people who can
- help in solving it. Social workers in their work are obliged to give advice or show where to look for
- help in a specific problem. Probation officer or family assistant should also provide help and advice.

10. Finish and what next?

- In each relationship there is the moment of the end. When goals are reached and the mentee
- is self-efficient in his actions it is a sign to end the relationship. The signal is also lack of relationship
- development, parts being bored or mentee’s addiction to the mentor. However, the relationship
- should not be ended unexpectedly and suddenly as it leaves the mentee in a kind of a void without
- support and even worse with the feeling of rejection. It is worth to sum up the relationship
- — evaluate it by both sides, though it should not be done right after its end. The end of mentoring
. relationship does not have to mean the end of the acquaintance as it can be changed into friendship
or another mentoring relationship with new goals.

Mentoring guide - part2. For institutions, for those interested in it
Introduction

- This guidebook is an effect of works completed within a project ‘Nothing about us without us’ The
- main motives of undertook actions and offered solutions are: first of all - peer mentoring, then
. - bottom-up settlement of undertook actions. The aim is to trigger and stop processes which make
. young people go from threat of social exclusion into exclusion. We want to prevent social exclusion,
- improve the level of social integration and inclusion of young people (aged 18-24) whose living
- conditions, frames of social functioning or individual features are some of the factors threatening
with exclusion.

: The given leading motives are effects of trying to overcome the scheme of actions in which
. some representatives of institutions undertake actions which in their thoughts and according to
- some formal frames are to prevent social exclusion. These very often are efficient but are created
- within some stiff, formalised top-down schemes. Its opposite is participation and bottom-down
actions. That is why we recommend using peer mentoring thinking that it involves some flexibility,
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bottom-up and development of both sided of the relationship which supports institutionalised
actions. We want to see in young people partners who need development of competencies to be
able to shape their lives in a responsible way, but who are also experts — experts in their own lives.
They, due to some training, become mentors for their peers, by helping they develop their own social
competencies, learn responsibility and being reflexive, raise the level of self-evaluation and improve
the belief in their own possibilities. They get some tools to influence their reality and at the same time
raise the feeling of control over their reality and shape the habit to influence it actively. This guide
book, which we give to the hands of other users, is a kind of a toolbox, it has two basic parts — this
part, for the ‘advanced; prepared for institution representatives who consider using mentoring in
their actions and those who are interested in mentoring as well as a part created for young mentors.
Such construction results from some feedback information received after preparing the first version
of the guidebook. Some of the detailed postulates included an expectation to differentiate the
form and the contents by creating two toolboxes. In this part in eight sub-parts we included some
examples, tips and most of all - justifications of some actions and descriptions of processes. We give
them for change as we realise that each look into the toolbox will be different so the tools need to :
be flexible and universal. We hope that not only our guidelines but justification as well, which result
from assumptions, will allow a fruitful use by peer mentoring users and bottom-down participation.

Mentoring defining

It is difficult to find a good definition of mentoring — such that would not raise objections and ant
the same time would explain who the mentor is. In some sense this situation gives strength and :
weakness of mentoring as a method of intervention and development support. Weakness as it :
is easy to ask “what it is and how it works?’ The strength as the influence can be planned and
matched, somehow ‘tailor-made’ depending on situation and conditions. A

Mentoring, which is supposed to be help and suport for young people will be effective when will
provide them with ‘support of informal bonds which are treated as authentic based on trust and are :
meaningful’’. Authors cite some research results which say that ‘young people do not reveal their
problems in formal relationships because that do not believe these will remain confidential. That
is why some approaches, of non-top-down direction are needed ... mentoring is not an action within
‘the working hours of an institution’?. Mentor has the chance to listen to problems that neither social
worker, probation officer or family assistant will hear about. Mentor has also the chance to hear about :
dreams and goals which will not be revealed to institution representatives though may be sincerely
interested, helpful and will keep it confidential. Mentoring in its actions is seen as and used as akind
of ‘bridge’ - a tool between informal support provided by mentor and formal one that is provided by
institutions. Mentor never acts instead of a mentee in looking for formal support. :

Dolan and Brady formed an important reservation as to the expected results by pointing that ‘many
factors are responsible for the positive development of young people and mentoring itself is not
a panacea which can heal all the damages caused by unfavourable life situations. Mentoring is only
part of the ‘army’ of factors potentially responsible for healthy development of young people®.
It seems obvious, very often however by using some tools, it is easy to forget that one cannot
count on a miracle by using it - involving mentoring will not help everyone and forever* - but :
undoubtedly will be another element in influencing and help providing. :

P. Dolan, B. Brady, A Guide to Youth Mentoring. Providing Effective Social Support, London and Philadelphia 2012, p. 18.
Ibidem.

Ibidem, p. 15.

H. Colley, Mentoring for Social Inclusion. A Critical approach to nurturing mentor relationships, New York 2007, p. 162.

WD =
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- Mentoring as a social support

- Social support is a mechanism responsible for the effect of mentoring. The notion of social support
- can be referred to resources which an individual can reach for in need, and which depend on his/
- her relationship with others. Social capital conditioning access to these resources is a network
- of people who we know to an extend that allows asking them for help - this help can be of a different
- character which is visible in different types of social support. As numerous research results show
- ‘young person having problems more often asks for help he/she has a close, trustful relationship
. with” rather that a person who professionally offers help such as social worker, teacher, and not often
- such a person is present in the nearest environment - friend, relative, neighbour - someone who
is a natural mentor, so a programme introducing mentoring is necessary.

Four basic types of social support can be distinguished, introduced in TEA model: Tangible, Emotional,
. Esteem, and Advice®. Those types of support are offered by mentor to the mentee in different proportions
- — depending on the need of the situation. One can talk about a dynamic and flexible balance between
.~ those types of support. It is crucial as using only one type of support makes the relationship poorer,
- does not allow its development — for example offering advice will stop the mentee from looking for
-~ solutions on his/her own, which will be in the opposition to mentoring, on the other hand offering only
something defined is not a mentoring relationship but acting instead of a mentee.

TEA model points to what mentor can support the mentee with, it also leaves open the question
- how to do it. The prompts are some dimensions of support given in a shape of a model called
. CARD’ meaning: Closeness, Admonishment, Reciprocity, and Durability.

Mentoring programme components

According to authors of Mentoring in action, key components of each programme, in which
- mentoring is used independently of the fact whether it is a peer mentoring or mentoring in
- a different form, involve®:

a. Goal establishing - the goal of the programme should result from the need, and action should
be the answer to the need.

b. Evaluation - arrangement concerning evaluation i.e. showing criteria and ways of evaluation are
' necessary from the very beginning of a programme. Defining ways of evaluation before action
is taken allow establishing what events or achievements will be important for showing that the
programme ended with a success. SMART rule can be used and goals should be possible to achieve.

c. Recruitment and selection which include decision as to who should be involved in mentoring
' which can be stated by: some permissions (criteria which allow to be the mentee), creditability
(features, experience or knowledge which the mentor should have to be credible for the mentee),
availability and motivation (features of a programme which will motivate mentors and mentees
to participate actively). Decisions made at this stage depend to a great extent on the goal of the
programme and reasons for starting it.

5 P. Dolan, B. Brady, op. cit., p. 13.

) Ibidem, p. 34-40.

L7 Ibidem, p. 46.

: 8 D. Megginson, D. Clutterbuck, B. Garvey, P. Stokes, R. Garrett-Harris (2008). Mentoring w dziataniu. Praktyczny przewodnik.
Poznan, p. 21-24.
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d. Trainings for mentors which should include both shaping skills necessary in mentor-mentee
meetings (communication, psychological, assertiveness etc.) as well as raising mentors’ self-
awareness including the support methods they use. ‘

e. Matching mentor-mentee pairs. Establishing procedures includes issues such as: criteria
of matching, the intensity of contacts (readiness of both sides for the type and intensity of contact
should be similar), balance between similarities and differences and the choice (taking part in
a programme should be voluntary, and at the same time referring to actions involving young -
people it is worth pointing the meaning of self-reliance of mentees; choices, i.e. allowing it on
their own) and solving problems (establishing procedures of intervention in case of problems
and possible ways of dissolving the relationship, change of a mentor etc.). :

f. Monitoring and support for mentors: mentors are threatened with burning out, they also need
support referring to skills such as: psychological, therapeutic as well as emotional ones. One
of the solutions is introducing supervision performed by specialists (advisors, psychologists,
psychotherapists); other support may be mentor group meetings which include elements
of group training, sharing problems and achievements, but also time for release and relaxation. :

We add to those guidelines some of Coley’s establishments which were involved in mento-
ring programmes success’:

- supporting being reflexive — mentors, mentees but also involved representatives of institutions;
being reflexive is treated as a base for learning and finding solutions;

- supporting mentors and protecting them from ‘atomising’ i.e. a situation in which each of them
on their own deals with difficulties encountered in performing their role; :

- clear mentoring definition, i.e. establishing - for the needs of a programme - what mentoring
and mentor-mentee relationship is; :

- treating mentoring as one of the methods not a panacea;

- considering resources which the mentees have and also the ‘baggage’ they enter relationship
with. :

Concluding it is worth showing that as sources of solutions and ideas to involve mentors
into the work of intervention bringing institutions may be ‘classical’ methods of social work or
solutions such as street working, as important are also tools worked out with volunteers (mentor
very often is a volunteer) — both referring to task organization, recruitment and selection. :

9 H. Colley, op. cit., p. 160-180.



